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II. Maksymalne kwoty, jakie mog¹ byæ refundowane z Funduszu Pracy
   pracodawcom z tytu³u zatrudnienia skierowanego bezrobotnego

  (przez miesi¹c, w pe³nym wymiarze czasu pracy) w ramach:

OBOWI¥ZUJ¥CE STAWKI, KWOTY, WSKA�NIKI
    (stan prawny na dzieñ 1 wrze�nia 2003 r.)

I. Zasi³ki, stypendia, dodatki, �wiadczenia.
 [w z³otych]

1. Zasi³ki dla bezrobotnych:
– podstawowy (100%)
– obni¿ony (80%)
– podwy¿szony (120%)

503,20
402,60
603,90

2. Stypendia dla bezrobotnych absolwentów w okresie:
– odbywania szkolenia (60 % kwoty zasi³ku podstawowego)
– odbywania sta¿u (100 % zasi³ku podstawowego)
– kontynuowania nauki (w rejonach ,,zagro¿onych� � 60% zasi³k

podstawowego)

302,00
503,20
302,00

3. Dodatek szkoleniowy dla bezrobotnych
(20% zasi³ku podstawowego)

100,70

4. Zasi³ek przedemerytalny:
– podstawowy –minimalny (120% zasi³ku podstawowego)
– podwy¿szony – max 160% zasi³ku podstawowego � (nie wiêcej jednak

ni¿ 90% przec. wynagr. z ostatnich 12 m-cy zatrudnienia)

603,90
805,20

5. �wiadczenie przedemerytalne (od 1.01.2002 r. – 80% kwoty
emerytury – nie mniej ni¿ 120% i nie wiêcej ni¿ 200% zasi³ku dla
bezrobotnych)

wynikowo
(min od 603,90
max. 1.006,40)

Zasi³ki i �wiadczenia od 1 wrze�nia 2003 r. zosta³y zwaloryzowane o wska�nik wzrostu cen towarów
i us³ug konsumpcyjnych w I pó³roczu 2003 r. do II pó³rocza 2002 r., który wynosi³ � 1,0%).
Od zasi³ku dla bezrobotnych powiatowe urzêdy pracy op³acaj¹ sk³adki na ubezpieczenie emerytalne
i rentowe w ³¹cznej wysoko�ci � 32,52%, a od stypendiów za okres odbywania szkolenia i sta¿u (dodat-
kowo na ubezpieczenie wypadkowe � 0,97%) tj. w ³¹cznej wysoko�ci � 33,49%.

1. Prac interwencyjnych (wynagrodzenie i sk³adki na ubezpieczenia
spo³eczne (tj. 503,20 + 89,97*)

593,17

2. Robót publicznych (50% przec. wynagrodzenia + sk³adki na ubezpie-
czenia spo³eczne od wynagrodzenia podlegaj¹cego refundacji. (tj.
1.070,51 + 191,41*)

1.261,92

3. Zatrudnienia skierowanego absolwenta (wynagrodzenie i sk³adki na
ubezpieczenia spo³eczne (tj. 503,20 + 89,97*)

593,17

*/ sk³adki op³acane przez pracodawcê w wysoko�ci ok. 17,88%; kwota zarówno sk³adki na ubezpieczenie spo³eczne
jak te¿ ³¹czna kwota podlegaj¹ca refundacji z Funduszu Pracy � uzale¿niona jest od wysoko�ci sk³adki na ubezpieczenie
wypadkowe p³aconej przez pracodawcê, która od 1.01.2003 r. jest zró¿nicowana (zale¿y od grupy dzia³alno�ci � katego-
rii ryzyka). Refundacji na ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota w wysoko�ci faktycznie op³aconej od refundowa-
nego wynagrodzenia.
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III. Po¿yczki z Funduszu Pracy

V. DIETY i  INNE
� dieta z tytu³u podró¿y s³u¿bowej na terenie kraju  (od 1.01.2003 r.) � 20 z³,
� zasi³ek sta³y z pomocy spo³ecznej (od 1.06.2002 r.) � 418,00 z³ � stanowi podstawê wymiaru sk³adki na
   ubezpieczenie zdrowotne bezrobotnych nie pobieraj¹cych zasi³ku lub stypendium,
� sk³adka na Fundusz Pracy � 2,45% podstawy wymiaru,
� sk³adka na ubezpieczenie zdrowotne � 8,0% podstawy wymiaru.

IV. Wynagrodzenia, renty, emerytury, zasi³ki

1. Maksymalna kwota po¿yczki dla bezrobotnych i pracodawców na utwo-
rzenie jednego dodatkowego miejsca pracy (20 x 2.141,01 z³.)

2. Stopa oprocentowania kredytu lombardowego wynosi 6,75% (obowi¹-
zuje od 26.06.2003 r.) – w zwi¹zku z tym oprocentowanie po¿yczek
z Funduszu Pracy w stosunku rocznym wynosi:
a) w rejonach „zagro¿onych szczególnie wysokim bezrobociem struktu-

ralnym” – 30% zmiennej stopy oprocentowania kredytu lombardowego,
b) w pozosta³ych rejonach kraju � 50% zmiennej stopy oprocentowania

kredytu lombardowego.

42.820,20

2,025 %

3,375 %

1. Najni¿sze wynagrodzenie (obowi¹zuje od 1.01.2003 r.)
(w I roku pracy – 80% tj. 640 z³., a w II roku � 90% tj. 720 z³.)

800,00

2. Przeciêtne miesiêczne wynagrodzenie pracowników zatrudnionych
w gospodarce narodowej w II kw. 2003 r.

2.141,01

3. Najni¿sza emerytura, renta rodzinna i renta z tytu³u ca³kowitej
niezdolno�ci do pracy (obowi¹zuje od 1.03.2003 r.)

552,63

4. Najni¿sza renta z tytu³u czê�ciowej niezdolno�ci do pracy (obowi¹-
zuje od 1.03.2003 r.)

425,09

5. Kwota przychodu stanowi¹cego podstawê zawieszenia lub  zmniej-
szenia emerytury (kobiety w wieku do 60 lat, mê¿czy�ni do 65) lub
renty wynosi:
– 70% przeciêtnego wynagrodzenia
– 130% przeciêtnego wynagrodzenia

1.498,80
2.783,40

6. Zasi³ki:
a) pogrzebowy (200% przec. wynagrodzenia),
b) wychowawczy,
c) wychowawczy dla osób samotnie wychowuj¹cych dzieci,
d) rodzinny :

– na ma³¿onka oraz pierwsze i drugie dziecko,
– na trzecie dziecko,
– na czwarte i kolejne dziecko.

e) pielêgnacyjny
(zasi³ek – a) – obowi¹zuje od 1.09.2003 r. do 30.11.2003 r.; zasi³ki – b,
c, d, –obowi¹zuj¹ od 1.06.2002 do 31.12.2003 r.); zasi³ek e) – obowi¹-
zuje od 1.03.2003 r.

4.282,02
318,10
505,80

42,50
52,60
65,70

141,70
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Od Redakcji

Drodzy Czytelnicy,
przedstawiamy numer po�wiêcony edukacji ustawicznej. To pojêcie zado-
mowi³o siê w jêzyku polskim stosunkowo dawno. Ale dopiero wyzwania ryn-
kowe oraz wyzwania wspó³czesnej cywilizacji ods³aniaj¹ pe³ne wymiary tego
pojêcia. Dyskutowana dzisiaj w ró¿nych krajach, o ró¿nym stopniu rozwoju
gospodarczego � koncepcja uczenia siê przez ca³e ¿ycie (lifelong learning),
jest niezmiernie istotnym czynnikiem wspierania rozwoju spo³ecznego, roz-
woju kapita³u ludzkiego w powi¹zaniu z rozwojem gospodarczym. Poprawa
sytuacji na rynku pracy polegaæ ma bowiem, w wielu przypadkach, na lep-
szym dostosowaniu ludzkich umiejêtno�ci (coraz wy¿szej jako�ci i coraz
bardziej elastycznych) do potrzeb rynku pracy.

Przyjmuj¹c za³o¿enie o wadze kszta³cenia ustawicznego jako stymulato-
rze rozwoju zasobów ludzkich, a w konsekwencji jako czynniku wspieraj¹-
cym zatrudnienie i poprawê wska�ników rynku pracy � trzeba zadaæ sobie
pytanie, jaka jest odpowiedzialno�æ pañstwa za stworzenie systemu umo¿li-
wiaj¹cego kszta³cenie ustawiczne. Ale te¿, nale¿y postawiæ pytanie: jaka
jest odpowiedzialno�æ ró¿nych partnerów spo³ecznych.

Prezentujemy w tym numerze �Rynku Pracy� zarówno przegl¹dowe mate-
ria³y o warunkach realizowania idei kszta³cenia ustawicznego w Polsce, w kon-
tek�cie wej�cia Polski do Unii Europejskiej, jak i dane statystyczne dotycz¹ce
szkoleñ bezrobotnych i poziomu uczestnictwa Polaków w kszta³ceniu ustawicz-
nym. Wa¿nym g³osem w debacie na ten temat jest stanowisko pracodawców.

Przymierzaj¹c siê do g³êbokich reform zarz¹dzania polskim rynkiem pra-
cy, szykuj¹c siê do wdra¿ania celów Europejskiej Strategii Zatrudnienia,
szczególnie mocno po korekcie programowych wytycznych � warto w nowy
sposób spojrzeæ na kszta³cenie ustawiczne.

Inspiruj¹cej lektury.
Redakcja
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Badania Rynku Pracy – zagadnienia metodyczne

dr Hanna �wi¹tkiewicz-Zych
Departament Rynku Pracy

Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Realizacja idei LLL (lifelong learning)
w kontek�cie przygotowañ Polski

do przyst¹pienia do Unii Europejskiej

Przyst¹pienie Polski do Unii Europejskiej, które po referendum akcesyj-
nym sta³o siê faktem oznacza, ¿e Polska bêdzie musia³a �dotrzymywaæ kro-
ku� w wielu obszarach krajom unijnym. Jednym z takich obszarów jest kszta³-
cenie ustawiczne, czy szerzej � uczenie siê przez ca³e ¿ycie (lifelong lear-
ning � LLL). Wnioski ze spotkania Rady Europejskiej, które odby³o siê
w Lizbonie w marcu 2000 roku potwierdzaj¹, ¿e Europa wesz³a niew¹tpli-
wie w Wiek Wiedzy, który bêdzie mia³ wp³yw na wszystkie sfery naszego
¿ycia. Rada potwierdzi³a, ¿e udanemu przej�ciu do gospodarki i spo³eczeñ-
stwa, opartych na wiedzy, towarzyszy zintensyfikowanie dzia³añ w zakresie
kszta³cenia ustawicznego, choæ dzia³ania te by³y ju¿ od dawna w obszarze
zainteresowania Wspólnoty. Do najwa¿niejszych dokumentów i decyzji kra-
jów UE1 po�wiêconych bezpo�rednio lub po�rednio kszta³ceniu ustawicz-
nemu nale¿¹:

1 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 � Bia³a ksiêga kszta³cenia i doskonalenia. Nauczanie i uczenie

siê � na drodze do ucz¹cego siê spo³eczeñstwa2,
1996 rok �   og³oszenie Europejskiego Roku Kszta³cenia Ustawicznego,
1997 rok � Traktat Amsterdamski i szczyt Rady Europejskiej w Luksem-

burgu,
od 1998 � coroczne Wytyczne Polityki Zatrudnienia pañstw cz³onkow-

skich Unii Europejskiej i szczyty Rady Europejskiej po�wiê-
cone polityce zatrudnienia: 2000 rok � szczyty w Lizbonie
i Santa Maria da Feira,

2000 rok � Memorandum LLL dotycz¹ce kszta³cenia ustawicznego.

W Traktacie Rzymskim z 1957 roku (na mocy którego utworzono Euro-
pejsk¹ Wspólnotê Gospodarcz¹) sformu³owane zosta³y podstawy wspólnej
polityki w zakresie kszta³cenia ustawicznego. Zgodnie z Artyku³em 118
Traktatu celem Komisji Europejskiej jest «rozwijanie �cis³ej wspó³pracy
miêdzy krajami cz³onkowskimi w zakresie polityki spo³ecznej, w tym rów-
nie¿ w zakresie szkolenia i doskonalenia zawodowego».

Artyku³ 128 przewiduje «realizacjê wspólnej polityki w zakresie kszta³-
cenia zawodowego».

Traktat przewiduje okre�lenie wspólnych dla krajów cz³onkowskich kie-
runków tej polityki, natomiast decyzje co do krajowych systemów edukacji
i kszta³cenia zawodowego pozostaj¹ w gestii ka¿dego kraju, podobnie jak
przyjête metody oraz ustanowione instytucje.

Niektóre z 10 g³ównych elementów Wspólnej polityki sformu³owanej
w 1963 r. dotycz¹ celów europejskiej strategii zatrudnienia, w tym m. in.
d¹¿enia do zagwarantowania pracownikom prawa do kszta³cenia 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.

Edukacja ustawiczna
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nia zawodowego, d¹¿enia do tego, by kszta³cenie zawodowe sta³o siê gwa-
rantem wiêkszych zdolno�ci adaptacyjnych do szybko zmieniaj¹cych siê
warunków, d¹¿enia do rozwijania systemu ustawicznego kszta³cenia zawo-
dowego.

Traktat z Maastricht, podpisany w 1992 r., wszed³ w ¿ycie 1 listopada
1993 r. W traktacie tym (obok za³o¿enia wprowadzenia wspólnej waluty
najpó�niej w1999 r.) przypomniano znaczenie ustawicznego kszta³cenia
zawodowego. Artyku³ 127 Traktatu okre�la nowe kompetencje w dziedzi-
nie kszta³cenia zawodowego: § 1 «Wspólnota Europejska wspiera i uzupe³-
nia dzia³ania krajów cz³onkowskich, w pe³ni przestrzegaj¹c zasady odpo-
wiedzialno�ci krajów cz³onkowskich za tre�ci i organizacjê kszta³cenia za-
wodowego».

Polityka Wspólnoty w zakresie kszta³cenia zawodowego mo¿e wiêc je-
dynie wspieraæ i uzupe³niaæ dzia³ania krajów cz³onkowskich. Termin «wspól-
na polityka» (zastosowany w Traktacie Rzymskim) przestaje byæ u¿ywany
i zostaje zast¹piony terminem «wsparcie krajów cz³onkowskich w zakresie
kszta³cenia zawodowego». Zmiana ta zosta³a podyktowana zasad¹ «subsy-
diarno�ci», tzn. poszanowania kompetencji instytucji ka¿dego z krajów UE
w zakresie kszta³cenia zawodowego.

W ramach Strategii z Essen w grudniu 1994 r. Rada Europejska nada³a
praktyczny wymiar strategii zatrudnieniowej i uchwali³a piêæ podstawowych
celów, które powinny byæ realizowane przez kraje cz³onkowskie: (1) ulep-
szanie systemu edukacji i szkolenia, (2) zwiêkszenie intensywno�ci zatrud-
nienia w procesie wzrostu gospodarczego, (3) redukcja pozap³acowych ele-
mentów kosztów pracy, (4) zwiêkszenie efektywno�ci polityki rynku pracy,
(5) udoskonalenie instrumentów ukierunkowanych na pomoc dla grup szcze-
gólnie dotkniêtych bezrobociem, tj. m³odzie¿, d³ugookresowo bezrobotni,
starsi pracownicy i bezrobotne kobiety.

W Bia³ej ksiêdze z 1995 roku sformu³owano podstawowe wyzwania dla
edukacji i zalecenia sprzyjaj¹ce budowaniu spo³eczeñstwa opartego na wie-
dzy. Jako istotne warto�ci uznano kszta³cenie oparte na szerokich podsta-
wach � szerokoprofilowe oraz rozwijanie przydatno�ci do zatrudnienia m.in.
poprzez :

Edukacja ustawiczna
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Ø zachêcanie do zdobywania kwalifikacji (przejrzysto�æ kwalifikacji np.
osobiste karty kwalifikacji, uznawanie kwalifikacji nieformalnych),

Ø zbli¿anie szko³y i przedsiêbiorstwa � rozwój praktyk/sta¿y zawodowych,
miêdzynarodowy ruch kursantów, interdyscyplinarne kszta³cenie dla za-
trudnienia g³. w 3 sektorze i w nowych zawodach, kszta³cenie dla zak³a-
dania przedsiêbiorstw,

Ø walka z marginalizacj¹ � dostêp do kszta³cenia przez ca³e ¿ycie (zmiana
organizacji pracy i uczenia siê, wykorzystanie multimediów edukacyj-
nych, programy edukacyjne dla lokalnych spo³eczno�ci, druga szansa
edukacyjna dla �rodowisk trudnych i wolontariat),

Ø powszechne kszta³cenie jêzykowe � znajomo�æ 3 jêzyków Wspólnoty,
Ø zmiany w finansowaniu edukacji � równouprawnienie inwestycji mate-

rialnych i nak³adów na kszta³cenie (zmiana opodatkowania i warunków
ksiêgowania wydatków na kszta³cenie, tworzenie funduszy kszta³cenio-
wych, ewidencja inwestycji publicznych i prywatnych w kszta³cenie).

Traktat Amsterdamski, podpisany zosta³ przez g³owy pañstw lub rz¹-
dów krajów cz³onkowskich dnia 2 pa�dziernika 1997 roku. Wszed³ w ¿ycie
1 maja 1999 promuj¹c seriê priorytetów w polityce spo³ecznej na szcze-
blu Wspólnoty, nadaj¹c tym samym nowy impuls strategii zainicjowanej
w 1994 r. w Essen. Priorytety w szczególno�ci odwo³ywa³y siê do obszaru
zatrudnienia. Zatrudnienie i walka z bezrobociem sta³y siê �spraw¹ wspól-
nej troski�. Cel �osi¹gniêcie wysokiego poziomu zatrudnienia� zosta³ w³¹-
czony do listy celów Wspólnoty. Traktat zapowiada³ skoordynowanie stra-
tegii na rzecz zatrudnienia: kraje cz³onkowskie i Wspólnota zobowi¹za³y
siê do realizacji dzia³añ na rzecz rozwoju wykwalifikowanej si³y roboczej,
zdolnej szybko dostosowaæ siê do zmian zachodz¹cych w gospodarce. Sko-
ordynowana strategia na rzecz zatrudnienia, o której jest mowa w Artykule
128 Traktatu zosta³a dok³adnie zdefiniowana w trakcie nadzwyczajnego
Szczytu w Luxemburgu.

Szczyt Europejski w Luksemburgu na temat zatrudnienia, który odby³
siê w grudniu 1997 roku, przyj¹³ Europejsk¹ Strategiê Zatrudnienia, kon-
centruj¹c¹ siê na czterech filarach: (1) dzia³anie na rzecz podnoszenia zdol-

Edukacja ustawiczna
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no�ci do zatrudnienia, (2) rozwijanie przedsiêbiorczo�ci i tworzenie nowych
miejsc pracy, (3) dzia³anie na rzecz rozwijania zdolno�ci adaptacyjnych
przedsiêbiorstw i pracowników, (4) dzia³ania promuj¹ce równe szanse na
rynku pracy i równo�æ p³ci.

Do Europejskiej Strategii Zatrudnienia zosta³a w³¹czona tak¿e idea ucze-
nia siê przez ca³e ¿ycie. Stwierdzono, ¿e uczenie siê przez ca³e ¿ycie jest
�rodkiem zapewniaj¹cym zdolno�æ adaptacji indywidualnych osób oraz
przedsiêbiorstw do nowych technologii, a tak¿e drog¹ umo¿liwiaj¹c¹ re-
agowanie na potrzeby zmieniaj¹cych siê rynków pracy.

Na Szczycie w Lizbonie Rada Europejska w marcu 2000 roku:
Ø podkre�li³a potrzebê dostosowania europejskich systemów edukacji

i szkolenia do wymagañ gospodarki opartej na wiedzy,
Ø wezwa³a pañstwa cz³onkowskie do corocznego, wyra�nego podnosze-

nia nak³adów per capita na rozwój zasobów ludzkich,
Ø wezwa³a pañstwa cz³onkowskie do zwiêkszenia udzia³u technologii in-

formatycznych i telekomunikacji w procesie nauczania.

Na Szczycie w Santa Maria de Feira Rada Europejska w czerwcu
2000 roku wezwa³a partnerów spo³ecznych do odegrania wiêkszej roli
w formu³owaniu, wdra¿aniu i ocenianiu wytycznych polityki zatrudnienia,
które od nich zale¿¹, w tym � w obszarze kszta³cenia ustawicznego.

W Memorandum LLL dotycz¹cym uczenia siê przez ca³e ¿ycie (pa�-
dziernik 2000):
Ø stwierdzono, ¿e kszta³cenie ustawiczne powinno zyskaæ miano przewod-

niej zasady, okre�laj¹cej udzia³ w szerokim zakresie form uczenia siê,
Ø przyjêto robocz¹ definicjê uczenia siê przez ca³e ¿ycie � w ramach Euro-

pejskiej Strategii Zatrudnienia � jako ka¿d¹ zaplanowan¹ czynno�æ ucze-
nia siê, podejmowan¹ nieustannie w celu poszerzenia wiedzy, umiejêt-
no�ci i kompetencji,

Ø zapocz¹tkowano debatê nt. wdra¿ania idei uczenia siê przez ca³e ¿ycie
i przyjêto sze�æ za³o¿eñ wyznaczaj¹cych zakres tej debaty i cele strategii:
ü zagwarantowanie powszechnego i ci¹g³ego dostêpu do nauki � zdo-

bywania i doskonalenia kwalifikacji,
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ü zwiêkszenie poziomu inwestycji w zasoby ludzkie,
ü opracowanie innowacyjnych /skutecznych metod nauczania i uczenia siê,
ü docenienie warto�ci kszta³cenia i korzy�ci p³yn¹cych z nauki niefor-

malnej,
ü upowszechnienie dostêpu do informacji i poradnictwa zawodowego,
ü przybli¿enie kszta³cenia ustawicznego do ucz¹cych siê i miejsca zamiesz-

kania (do spo³eczno�ci lokalnych, wykorzystanie internetu),
Ø zapowiedziano podjêcie prac nad opracowaniem wska�ników i kryte-

riów pozwalaj¹cych �ledziæ postêpy we wdra¿aniu idei LLL,
Ø podkre�lono rolê europejskich funduszy strukturalnych jako zasobów

wspieraj¹cych wdra¿anie idei LLL.

Unia Europejska zachêca kraje cz³onkowskie do realizacji idei LLL po-
przez wdra¿anie odpowiednich strategii, które s¹ monitorowane przez Ko-
misjê Europejsk¹3, a wiosenny szczyt Rady Europejskiej w 2004 roku bê-
dzie po�wiêcony m.in. raportowi z dzia³añ w obszarze LLL, przygotowane-
mu na podstawie sprawozdañ rz¹dów krajów cz³onkowskich i krajów kan-
dyduj¹cych.

Tworzenie Europejskich Wytycznych Polityki Zatrudnienia zosta³o za-
pocz¹tkowane przez ww. szczyt w Luksemburgu w grudniu 1997 roku. Wy-
tyczne tworz¹ narzêdzie polityki dla rozwoju zatrudnienia i wspierania iden-
tyfikacji w³asnych priorytetów przez poszczególne kraje cz³onkowskie.
Wiod¹cym celem jest wzrost zatrudnienia dla wszystkich grup na rynku pracy.
Zast¹pienie pasywnych narzêdzi przez aktywne narzêdzia rynku pracy ma
na celu zapobieganie bezrobociu i szybk¹ aktywizacjê, które powinny wspie-
raæ wzrost zatrudnienia. Integrowanie polityki zatrudnienia z politykami
w innych obszarach (z polityk¹ edukacyjn¹, z polityk¹ spo³eczn¹) jest po-
strzegane jako warunek wp³ywaj¹cy na tworzenie miejsc pracy oraz akty-
wizacjê si³y roboczej. Ponadto, opracowywanie i realizacja polityki zatrud-
nienia nie jest przypisana wy³¹cznie do obowi¹zków rz¹dów krajowych.

3 Zgodnie z Rezolucj¹ Rady Europejskiej: Council Resolution of 27 June 2002 on lifelong
learning (2002/C 163/01).
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Skutecznej wspó³pracy z partnerami spo³ecznymi na ró¿nych szczeblach,
a zw³aszcza z pracodawcami, nadano szczególne znaczenie.

Decyzje Rady ze stycznia 2001 i lutego 2002 w sprawie Wytycznych dla
Polityki Zatrudnienia odzwierciedlaj¹ nowe kierunki dzia³ania zalecane
w Lizbonie oraz Santa Maria da Feira.

Wsparciem dla realizacji idei kszta³cenia siê przez ca³e ¿ycie w ramach Eu-
ropejskiej Strategii Zatrudnienia, jest Komunikat Komisji pn. �Tworzenie Eu-
ropejskiego Obszaru Kszta³cenia Ustawicznego�4 przyjêty 21 listopada 2001 r.
Koncentruje siê on na czterech szerokich i wzajemnie uzupe³niaj¹cych siê ce-
lach kszta³cenia siê przez ca³e ¿ycie: (1) spe³nienie osobiste, (2) aktywne oby-
watelstwo, (3) spo³eczna integracja, (4) zdolno�æ do zatrudnienia i adaptacji.

Kraje cz³onkowskie uzgodni³y niezbêdno�æ opracowania oraz wdro¿e-
nia kompleksowych i spójnych krajowych strategii kszta³cenia siê przez ca³e
¿ycie. Strategie te winny obejmowaæ sk³adowe odpowiadaj¹ce wspomnia-
nym celom. Jedn¹ ze sk³adowych jest wspieranie dostêpu do mo¿liwo�ci
uczenia siê. Strategie winny zapewniaæ dostêp do edukacji wszystkim oby-
watelom, w szczególno�ci grupom zagro¿onym wykluczeniem spo³ecznym.

W konsekwencji Europejska Strategia Zatrudnienia na rok 2002 jako
jeden z 6 celów horyzontalnych przyjê³a zobowi¹zanie pañstw cz³onkow-
skich do wprowadzenia kompleksowych i spójnych strategii kszta³cenia przez
ca³e ¿ycie, aby pomóc ludziom w zdobyciu oraz uzupe³nieniu umiejêtno�ci
potrzebnych do poradzenia sobie ze zmianami ekonomicznymi i spo³eczny-
mi zachodz¹cymi w ci¹gu ca³ego ¿ycia. Narodowe strategie kszta³cenia
przez ca³e ¿ycie powinny m.in.:
Ø obejmowaæ rozwój systemu szkolenia zawodowego doros³ych, zwiêk-

szaj¹c ich szanse na zatrudnienie oraz mo¿liwo�ci adaptacyjne i udzia³u
w spo³eczeñstwie opartym na wiedzy,

Ø podkre�laæ wspóln¹ odpowiedzialno�æ w³adzy publicznej, przedsiê-
biorstw, partnerów spo³ecznych oraz osób indywidualnych za urzeczy-
wistnienie spo³eczeñstwa 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�æ Komunikatu oraz omówienie
mierników i praktyki zawarte s¹ w publikacji   A  European Area of Lifelong Learning, the
Office for Official Publications of the European Communities, Luxembourg, 2002.
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Ø wezwaæ partnerów spo³ecznych do podjêcia negocjacji i osi¹gniêcia po-
rozumienia co do sposobów poprawy ustawicznego kszta³cenia i szkole-
nia, zwiêkszaj¹cego zdolno�ci dostosowawcze pracowników i konku-
rencyjno�æ biznesu,

Ø przyj¹æ narodowe cele zwiêkszania inwestycji w zasoby ludzkie oraz
zwiêkszenia udzia³u w ustawicznym kszta³ceniu i szkoleniu (formalnym
i nieformalnym) i monitorowaæ postêp w realizacji tych celów.

Oprócz celów horyzontalnych, Europejska Strategia Zatrudnienia for-
mu³uje zalecenia odnosz¹ce siê do edukacji ustawicznej w ramach poszcze-
gólnych filarów.

W ramach filaru �poprawa zdolno�ci do zatrudnienia� zaleca siê:
§ zwiêkszaæ odsetek szkolonych bezrobotnych, w³¹czaj¹c uzupe³nienie luk

w umiejêtno�ciach korzystania z technologii informatycznych i teleko-
munikacyjnych,

§ tworzyæ politykê utrzymania aktywno�ci zawodowej ludzi starszych,
w  tym zapewniæ im dostêp do kszta³cenia i szkolenia,

§ zapewniæ szeroki dostêp osób doros³ych do ustawicznego kszta³cenia
i szkolenia zawodowego, poprzez tworzenie z partnerami spo³ecznymi
w³a�ciwych ram prawnych i warunków organizacyjnych (tak¿e ustano-
wiæ wska�niki realizacji tego celu),

§ doskonaliæ jako�æ systemów kszta³cenia i szkolenia, w³¹czaj¹c poprawê
programów nauczania i zapewnienie w³a�ciwego poradnictwa zawodo-
wego,

§ u³atwiaæ i zachêcaæ do kszta³cenia ustawicznego, w tym upowszechniæ
naukê jêzyków obcych oraz rozszerzaæ uznawanie kwalifikacji nabytych
w wyniku kszta³cenia/ szkolenia i do�wiadczenia,

§ rozwijaæ mo¿liwo�ci nauki z zastosowaniem technologii informatycz-
nych dla wszystkich obywateli.

W ramach filaru �rozwój przedsiêbiorczo�ci i tworzenie miejsc pracy�
zaleca siê:
§  wspieraæ kszta³cenie w zakresie przedsiêbiorczo�ci i samozatrudnienia,
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§ stwarzaæ zachêty do zwiêkszenia inwestycji w kapita³ ludzki przez przed-
siêbiorców, w³adze i osoby indywidualne poprzez reformy systemu po-
datkowego.

W ramach filaru �sprzyjanie zdolno�ciom adaptacyjnym przedsiêbiorstw
i pracowników� zaleca siê:
§ zaanga¿owaæ partnerów spo³ecznych wszystkich szczebli do zawierania

porozumieñ dotycz¹cych kszta³cenia ustawicznego,
§ stworzyæ warunki, aby ka¿dy pracownik otrzyma³ do roku 2003 mo¿li-

wo�æ pe³nego funkcjonowania w spo³eczeñstwie informatycznym.

W 2003 roku Komisja Europejska zaproponowa³a rewizjê Europejskiej
Strategii Zatrudnienia na okres 2003�2010. Nowe Wytyczne Zatrudnie-
nia, oparte na szerokiej ocenie pierwszych piêciu lat funkcjonowania Euro-
pejskiej Strategii Zatrudnienia, wyznaczaj¹ priorytety dla reformy. Przyjête
w lipcu 2003 r. zmiany5 maj¹ce na celu zwiêkszenie ilo�ci nowych miejsc
pracy, poprawê jako�ci zatrudnienia oraz integracji spo³ecznej maj¹ byæ re-
alizowane w oparciu o 10 �przykazañ� � priorytetów Komisji dla polityki
zatrudnienia (wiêkszo�æ z nich przewiduje dzia³ania w sferze edukacji usta-
wicznej):
1. Programy pomocy dla bezrobotnych i nieaktywnych zawodowo,

w szczególno�ci zapobieganie d³ugotrwa³emu bezrobociu.
2. Tworzenie miejsc pracy i wspieranie przedsiêbiorczo�ci, w tym poprawa

warunków sprzyjaj¹cych podejmowaniu dzia³alno�ci gospodarczej.
3. Promocja mobilno�ci i umiejêtno�ci przystosowania pracowników oraz

przedsiêbiorstw do zmian na rynku.
4. Promocja inwestowania w rozwój zasobów ludzkich i uczenia siê przez

ca³e ¿ycie.
5. Zwiêkszenie poda¿y pracy i promocja aktywnego starzenia siê.
6. Równouprawnienie kobiet i mê¿czyzn na rynku pracy.

5     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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7. Promocja integracji spo³ecznej i przeciwdzia³anie dyskryminacji grup
bêd¹cych w niekorzystnym po³o¿eniu na rynku pracy (opuszczaj¹cy
wcze�nie szko³ê, niskokwalifikowani, niepe³nosprawni, imigranci,
mniejszo�ci narodowe).

8. Doskonalenie instrumentów finansowych, zapewniaj¹cych odpowied-
nie wynagrodzenie za pracê.

9. Redukcja nielegalnego zatrudnienia i przej�cie do pracy regularnej.
10. Usuwanie regionalnych ró¿nic w wielko�ci zatrudnienia i bezrobocia.

W ramach ka¿dego priorytetu Komisja zaproponowa³a zestaw celów do
osi¹gniêcia na poziomie wspólnotowym i narodowym. Znaczna ich cze�æ
odnosi siê bezpo�rednio do kszta³cenia ustawicznego:
Ø ka¿dy m³ody cz³owiek bezrobotny do 6 miesi¹ca, a doros³y bezrobotny

do 12 miesi¹ca powinien otrzymaæ pomoc w poszukiwaniu odpowied-
niej pracy, po³¹czon¹ z ofert¹ szkolenia, przekwalifikowania, praktyki
zawodowej, jakiej� formy pracy lub innego programu aktywizuj¹cego
(priorytet 1);

Ø do roku 2010 nale¿y zapewniæ, aby 25% osób z grupy d³ugotrwale bez-
robotnych wziê³o udzia³ w aktywnych programach rynku pracy, takich
jak szkolenie, przekwalifikowanie, praktyka zawodowa lub inne progra-
my zwiêkszaj¹ce szansê na zatrudnienie (priorytet 1);

Ø nale¿y promowaæ kszta³cenie i szkolenie w zakresie przedsiêbiorczo�ci
i zarz¹dzania (priorytet 2);

Ø nale¿y zwiêkszyæ dostêpno�æ szkoleñ dla pracowników, w szczególno-
�ci dla robotników o niskich kwalifikacjach (priorytet 3);

Ø nale¿y promowaæ mobilno�æ zawodow¹ i redukowaæ bariery mobilno�ci
geograficznej, np. przez wdro¿enie Planu Dzia³añ Wzrostu Umiejêtno�-
ci i Mobilno�ci, zwiêkszanie przejrzysto�ci kwalifikacji i kompetencji
(priorytet 3);

Ø do roku 2010 w krajach Unii co najmniej 85% osób w wieku 22 lata
powinno mieæ wykszta³cenie �rednie na poziomie matury (priorytet 4);

Ø do roku 2010 w krajach Unii co najmniej 12,5% populacji doros³ych
w wielu produkcyjnym, tj. 25�64 lata powinno braæ udzia³ w kszta³ceniu
ustawicznym � realizowaæ ideê uczenia siê przez ca³e ¿ycie (priorytet 4);
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Ø nale¿y zapewniæ wzrost inwestycji w zasoby ludzkie, w szczególno�ci
nale¿y u³atwiaæ inwestowanie w kapita³ ludzki osobom indywidualnym
i pracodawcom; wa¿ne jest znacz¹ce zwiêkszenie zaanga¿owania praco-
dawców w szkolenia osób doros³ych (priorytet 4);

Ø nale¿y promowaæ wzrost aktywno�ci na rynku pracy we wszystkich gru-
pach, w tym w grupie osób starszych, poprzez m.in. stwarzanie warun-
ków dla doskonalenia umiejêtno�ci i zwiêkszanie dostêpno�ci do kszta³-
cenia ustawicznego (priorytet 5);

Ø nale¿y redukowaæ nierówno�ci zwi¹zane z p³ci¹ w sferze edukacji
i szkoleñ, tak¿e poprzez rozwijanie systemu opieki nad ma³ymi dzieæmi
(priorytet 6);

Ø do roku 2010 w krajach Unii �redni wska�nik liczby m³odzie¿y koñcz¹-
cej przedwcze�nie edukacjê nie powinien przekroczyæ 10% (priory-
tet 7);

Ø nale¿y reformowaæ system p³ac, podatków i zasi³ków tak, aby wspiera³
poszukiwanie, podejmowanie i utrzymywanie pracy, w tym zapewnia³
dostêpno�æ do programów zwiêkszaj¹cych zdolno�æ do zatrudnienia gru-
pom osób maj¹cych trudno�ci na rynku pracy (priorytet 8);

Ø nale¿y zapewniæ, aby pomoc publiczna regionom zaniedbanym koncen-
trowa³a siê wokó³ inwestowania w kapita³ ludzki i wiedzê oraz odpo-
wiedni¹ infrastrukturê (priorytet 10).

Do realizacji Wytycznych powinni byæ w³¹czeni � na szczeblu krajo-
wym i sektorowym � partnerzy spo³eczni, aby zapewniæ efektywno�æ dzia-
³añ i wnie�æ znacz¹cy wk³ad w obszarach, za które powinni ponosiæ wspó³-
odpowiedzialno�æ (np. rozwój kapita³u ludzkiego).

Na szczeblu europejskim nale¿y odnotowaæ tak¿e szereg inicjatyw wspie-
raj¹cych rozwój edukacji ustawicznej. Przyk³adowo s¹ to:
1. Wspomniany wy¿ej Komunikat Komisji Europejskiej �Tworzenie Euro-

pejskiego Obszaru Kszta³cenia Ustawicznego�, bêd¹cy wynikiem szero-
kiej konsultacji Memorandum, zarówno w�ród krajów cz³onkowskich,
jak i krajów kandyduj¹cych do UE oraz europejskich partnerów spo³ecz-
nych i organizacji miêdzynarodowych;
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2. Debata nad kszta³ceniem formalnym (formal), nie formalnym (non-for-
 mal) oraz �dla potrzeb w³asnych� (informal);

3. Europejskie Forum ds. Przejrzysto�ci Kwalifikacji, które funkcjonuje od
3 lat, ma przyczyniæ siê m.in. do formalnego uznawania wcze�niejszej nau-
ki (recognition of prior learning), koordynowane jest przez CEDEFOP;

4. Europejskie Forum ds. Jako�ci Kszta³cenia i Szkolenia, utworzone
w 2001 r., które koncentruje siê na takich zagadnieniach, jak certyfikacja,
samoocena i wska�niki jako�ci, i jest koordynowane przez CEDEFOP;

5. Monitorowanie i wspieranie reformy edukacji zawodowej, m.in.
w krajach Europy Wschodniej przez Europejsk¹ Fundacjê Szkolenia
bêd¹c¹ agencj¹ UE;

6. Tworzenie Krajowych Punktów Informacyjnych (o kwalifikacjach), s³u-
¿¹cych wspieraniu mobilno�ci osób;

7. Prace nad narzêdziami wspieraj¹cymi przejrzysto�æ kwalifikacji
w ramach europejskiego systemu kszta³cenia i szkolenia zawodowego
(suplement do �wiadectwa, EUROPASS / portfolio, europejski format
CV, Europejski System Kredytów Osi¹gniêæ Edukacyjnych);

8. Program rozwoju wiedzy w Europie do roku 2010 (Europe of Knowle-
dge);

9. Proces boloñski, definiuj¹cy rolê edukacji na poziomie wy¿szym;
10. Dzia³ania OECD � cykl konferencji po�wiêconych budowie spo³eczeñ

stwa opartego na wiedzy, które zaowocowa³y wydaniem publikacji Zarz¹-
   dzanie wiedz¹ w spo³eczeñstwie ucz¹cym siê. Edukacja i umiejêtno�ci6;

11. Badania OECD7, np. Przegl¹d Tematyczny nt. Nauczania Doros³ych
(Thematic Review on Adult Learning), którego druga runda jest aktual-
nie przygotowywana, a tak¿e Badanie Alfabetyzmu i Umiejêtno�ci ̄ y-
ciowych Doros³ych (Adult Literacy and Lifeskills Survey) oraz w³a�-
nie przygotowywana propozycja nowego badania umiejêtno�ci do-
ros³ych (Adult Skills Assessment).

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

7 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 kszta³cenia zawodowego
w wybranych krajach europejskich

W wiêkszo�ci krajów europejskich regulacje dotycz¹ce ustawicznego
szkolenia zawodowego s¹ rozproszone w ró¿nych aktach prawnych okre-
�laj¹cych poszczególne elementy/aspekty systemu ustawicznego kszta³ce-
nia zawodowego, aczkolwiek wystêpuj¹ równie¿ osobne akty prawne po-
�wiêcone wy³¹cznie kszta³ceniu i szkoleniu zawodowemu (nie tylko usta-
wicznemu). Szczegó³owe informacje w tym zakresie przedstawiono po-
ni¿ej8.
Niemcy (najwa¿niejsze ustawy i rozporz¹dzenia federalne):
1) Ustawa o kszta³ceniu i szkoleniu zawodowym z 1969 r., znowelizowana

w 1996 r., która nadaje strukturê i organizacjê ustawicznemu szkoleniu
zawodowemu generalnie, w regulacjach dotycz¹cych izb (przemys³owo-
handlowych) i regulacjach dotycz¹cych przekwalifikowania;

2) Ustawa o promocji kszta³cenia i szkolenia zawodowego z 1982 r., znowe-
lizowana w 1994 r., która reguluje planowanie i dokumentacjê statys-
tyczn¹ w zakresie kszta³cenia i szkolenia zawodowego oraz funkcjonowa-
nie Federalnego Instytutu Kszta³cenia i Szkolenia Zawodowego;

3) Prawo Konstytucji Przemys³owej z 1972 r., ostatnio znowelizowane
w 1996 r., które przyznaje radom pracowników prawo konsultacji,
uczestnictwa i wspó³udzia³u w okre�laniu spraw dotycz¹cych ustawicz-
nego szkolenia zawodowego;

4) Kodeks Rzemie�lniczy z 1965 r., ostatnio znowelizowany w Kodeksie
Zabezpieczenia Spo³ecznego z 1996 r., który kontroluje szkolenie usta-
wiczne w zak³adach rzemie�lniczych w po³¹czeniu z Ustaw¹ o kszta³ce-
niu i szkoleniu zawodowym;

5) Ustawa o promocji reformy zatrudnienia w Kodeksie Zabezpieczenia
Spo³ecznego, tom III, z 1997 r., która daj¹c priorytet integracji bezrobot-
nych z podstawowym rynkiem pracy, wyznacza priorytet zatrudniania

8 Na podstawie serii raportów na temat finansowania kszta³cenia 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 odwo³ywanie siê do zasi³ków promuj¹cych 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., która potwier-
dza prawo wykwalifikowanych pracowników, którzy ukoñczyli wstêpne
szkolenie zawodowe, do wsparcia pañstwowego;

7) Ustawa o ochronie uczenia siê na odleg³o�æ z 1976 r., ostatnio znoweli-
zowana w Kodeksie Cywilnym i innych ustawach w 1993 r., która regu-
luje licencjonowanie i formê umów o kursy korespondencyjne.

Szwecja
1) Rozporz¹dzenie (1992) dot. edukacji doros³ych pozostaj¹cej w gestii

samorz¹dów;
2) Ustawa (1991) i rozporz¹dzenie (1992) o krajowych szko³ach dla doro-

s³ych;
3) Rozporz¹dzenie w sprawie subsydiów dla edukacji ludowej (np. dla

wy¿szych szkó³ ludowych) z 1991;
4) Rozporz¹dzenia w sprawie szkolenia dla zatrudnienia9 (1999).

Irlandia
Podstawy prawnej dla ustawicznego szkolenia zawodowego mo¿na szu-

kaæ w 22 aktach prawnych, w�ród których najstarsze s¹ z lat trzydziestych
XX wieku. Kwestia finansowania edukacji doros³ych i kszta³cenia ustawicz-
nego zosta³a podniesiona przez Komitet powo³any w 1998 r. przez Ministra
odpowiedzialnego za edukacjê doros³ych. Komitet opracowa³ raport doko-
nuj¹cy przegl¹du sytuacji, a w szczególno�ci mo¿liwo�ci utworzenia fundu-
szu oszczêdno�ciowego i po¿yczkowego na rzecz edukacji doros³ych. Zna-
cz¹ce dla LLL s¹ m.in.:
1) Ustawa o kwalifikacjach z 1999 r. i powo³anie Narodowego Urzêdu ds.

Kwalifikacji,

9 Employment training / labour market training
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2) dokument Learning for Life: White Paper on Adult Education (2000)10;
zawiera m.in. definicjê �edukacji doros³ych�, koncentruje siê na kszta³-
ceniu w szko³ach i o�rodkach dalszej edukacji, edukacji w spo³eczno-
�ciach lokalnych, doskonaleniu pracuj¹cych i edukacji w miejscu pracy
oraz kszta³ceniu na poziomie wy¿szym,

3) Ustawa o Narodowym Funduszu Szkoleniowym (2000); Fundusz posia-
da konto bie¿¹ce, którym zarz¹dza Minister Przedsiêbiorczo�ci, Handlu
i Zatrudnienia oraz konto inwestycyjne, którym zarz¹dza Minister Fi-
nansów. Na mocy ustawy na³o¿ono na przedsiêbiorców obowi¹zek od-
prowadzania sk³adki na NFS.

Hiszpania
1) Zarz¹dzenie Ministerstwa Pracy i Zabezpieczenia Socjalnego z 1985 r.,

przyjmuj¹ce podstawy dla Krajowego Planu Szkolenia Zawodowego
i Integracji Zawodowej;

2) Rezolucja Dyrektoriatu Pracy z 1993 r., przyjmuj¹ca 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., przyjmuj¹ca publikacjê Trójstronnego Porozumienia
w sprawie Szkolenia Ustawicznego;

4) Rezolucja Sekretariatu Ministerstwa Pracy i Zabezpieczenia Socjalnego
z 1997 r., przyjmuj¹ca publikacjê drugiego Narodowego Porozumienia
w sprawie Szkolenia Ustawicznego dla Administracji Publicznej;

5) Zarz¹dzenie Ministerstwa Pracy i Zabezpieczenia Socjalnego z 1988 r., re-
guluj¹ce programy warsztatów szkoleniowych i centrów szkolenia rze-
mie�lniczego;

6) Zarz¹dzenie z 1994 r., reguluj¹ce programy warsztatów szkoleniowych
i centrów szkolenia rzemie�lniczego, jednostek promocji i rozwoju oraz
centrów dla inicjatyw przedsiêbiorstw oraz okre�laj¹ce podstawy dofi-
nansowania tych inicjatyw ze �rodków publicznych;

10 Dokument programowy Rz¹du Irlandii, podsumowuj¹cy wyniki analiz i konsultacji spo
³ecznych, wydany przez Department of Education and Science, Dublin 2000, jako zna-
cz¹cy wk³ad w realizacjê idei LLL.
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7) Rezolucja Krajowego Instytutu Zatrudnienia z 1995 r., w sprawie wdro-
¿enia i realizacji Ministerialnego Zarz¹dzenia Ministerstwa Pracy i Za-
bezpieczenia Socjalnego z 1994 r.;

8) Zarz¹dzenie Ministerstwa Pracy i Zabezpieczenia Socjalnego z 1995 r., re-
guluj¹ce Krajowy Plan Szkolenia Zawodowego i Integracji Zawodowej.

W³ochy
1) Ustawa o szkoleniu zawodowym (1978), która m.in. okre�la �ród³a finan-

sowania dzia³añ w³adz regionalnych w zakresie szkolenia ustawicznego;
2) Ustawa o narzêdziach wspieraj¹cych zatrudnienie (1993), która ustana-

wia fundusz na rzecz szkolenia zawodowego i dostêpu do Europejskiego
Funduszu Spo³ecznego � razem z Ministerstwem Skarbu, oraz stanowi
¿e 1/3 tych funduszy musi byæ przeznaczona na dzia³ania w zakresie
szkolenia ustawicznego;

3) Ustawa o promocji zatrudnienia (1997), która stanowi podwalinê pod ge-
neraln¹ reorganizacjê systemu szkolenia zawodowego (szkolenie ustawicz-
ne, certyfikacja umiejêtno�ci, kredyty szkoleniowe, uproszczenie proce-
dur, adaptacja, reorganizacja i rozbudowa placówek szkoleniowych, etc.);

4) Ustawa o stworzeniu funduszu w celu udoskonalenia i poszerzenia szko-
leñ oraz narzêdzi wyrównawczych (1997).

Finlandia
1) Ustawa o szkoleniu w ramach praktycznej nauki zawodu (1923),
2) Ustawa o instytucjach zawodowych (1931),
3) Nowelizacja ustawy o szko³ach zawodowych (1958),
4) Ustawa o Krajowej Radzie Kszta³cenia 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 kszta³cenia i szkolenia zawodowego na obszarach

rozwijaj¹cych siê (1975),
9) Ustawa o szkoleniu na rzecz rynku pracy (1976),
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10) Ustawa o reformie kszta³cenia na poziomie �rednim (1978),
11) Ustawa o finansowaniu instytucji zawodowych (1983),
12) Ustawa o zasi³kach socjalnych dla uczestników szkoleñ w instytucjach

zawodowych (1986),
13) Ustawa o instytucjach zawodowych (1987),
14) Ustawa o centrach kszta³cenia zawodowego doros³ych (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 AMK11(1995),
22) Ustawa o finansowaniu dodatkowego szkolenia zawodowego (1996),
23) Ustawa o finansowaniu edukacji i kultury (1996),
24) Ustawa o wstêpnym (podstawowym) kszta³ceniu zawodowym (1998),
25) Ustawa o ustawicznym kszta³ceniu zawodowym (1998),
26) Ustawa o finansowaniu edukacji i kultury (1998).

Holandia
1) Ustawa o Edukacji i Kszta³ceniu Zawodowym Doros³ych (1996), która

zast¹pi³a wcze�niejsze prawodawstwo dotycz¹ce kszta³cenia i szkolenia
zawodowego. Ustawa odnosi siê do nastêpuj¹cych obszarów kszta³cenia
i szkolenia zawodowego:
Ø kszta³cenie zawodowe na poziomie �rednim (zarówno w formach

szkolnych, jak i w formie praktycznej nauki zawodu),
Ø ustawiczne szkolenie zawodowe,
Ø kszta³cenie ogólne doros³ych;

2) Ustawa o Zarz¹dzaniu Prac¹ (1991 ze zmianami z 1996), która zawiera
uregulowania dotycz¹ce szkolenia bezrobotnych;

3) Zbiorowe Umowy o Pracê miêdzy organizacjami pracodawców i pra-
cowników w ró¿nych sektorach gospodarki; uwzglêdniaj¹ one kwestie

11 Instytucje AMK: pozauniwersyteckie instytucje kszta³cenia na poziomie wy¿szym, które
oferuj¹ edukacjê zawodow¹.

Edukacja ustawiczna



26

finansowania ustawicznego szkolenia zawodowego odnosz¹cego siê do
potrzeb przemys³u;

4) Komisja Wagnera (1984), sk³adaj¹ca siê z organizacji pracodawców i pra-
cowników oraz cz³onków rz¹du; Komisja doprowadzi³a do porozumienia
dotycz¹cego zasady, i¿ kszta³cenie i szkolenie zawodowe powinno byæ
wspólnym zadaniem (polegaj¹cym na finansowaniu i administrowaniu)
pañstwa, organizatorów szkoleñ (instytucji szkoleniowych) i spo³eczno-
�ci ludzi biznesu. W rezultacie partnerzy spo³eczni uzyskali wiêkszy wp³yw
w ró¿nych komisjach doradzaj¹cych rz¹dowi w takich kwestiach jak opra-
cowywanie profili zawodowych w ró¿nych sektorach, formu³owanie kon-
kretnych celów szkoleniowych (np. liczba miejsc dla praktycznej nauki
zawodu, która ma byæ zaoferowana przez poszczególne sektory);

5) Komisja Rauwenhoffa (1990), która zarekomendowa³a nowe rozwi¹za-
nia dotycz¹ce ³¹czenia, kszta³cenia i szkolenia zawodowego z rynkiem
pracy, z których dwa zosta³y w ca³o�ci wprowadzone w ¿ycie:
Ø pierwsze to wprowadzenie minimalnego poziomu kwalifikacji (po-

ziom 1 � poziom asystenta) i gwarantowanie dla wszystkich przynaj-
mniej tego poziomu kwalifikacji,

Ø drugie to pozwolenie na wiêksz¹ autonomiê instytucjom kszta³cenia
i szkolenia zawodowego oraz na zwiêkszenie mo¿liwo�ci partnerów
z sektora biznesu, którzy na przyk³ad aprobowali zmiany strukturalne
w systemie edukacji zawodowej.

Austria
20 aktów prawnych dotyczy szkolenia zawodowego, w tym ustawiczne

szkolenie zawodowe, praktyczna nauka zawodu (szkolenie czeladnicze) oraz
szkolenie bezrobotnych regulowane jest przez nastêpuj¹ce akty prawne:
1) Ustawa o us³ugach zatrudnieniowych (1969),
2) Ustawa o szkoleniu zawodowym (1969) � uwzglêdnia kwestiê nauki

zawodu w zak³adzie pracy,
3) Federalna ustawa o promowaniu edukacji doros³ych i biblioteki narodo-

wej z funduszy federalnych (1973) � uwzglêdnia kwestiê subsydiowania
dobroczynnych instytucji edukacyjnych,

Edukacja ustawiczna



27

4) Ustawa o pracy dzieci i m³odych ludzi (1994) � uwzglêdnia kwestiê ochro-
ny wiekowej, etc.,

5) Ustawa o zatrudnieniu obcokrajowców (1994),
6) Ustawa o zabezpieczeniu szkolenia m³odzie¿y (1998) � uwzglêd-

nia kwestie narzêdzi w ramach Narodowej Inicjatywy na rzecz Zatrud-
nienia,

7) Prawa landów wspieraj¹ce pracobiorców (1998) � uwzglêdnia promo-
wanie ustawicznego szkolenia zawodowego na szczeblu landów.

Dania
1) Ustawa o szkoleniu na rzecz rynku pracy (1993, nowelizacja 1997) �

dotyczy reformy ustawicznego szkolenia zawodowego, wprowadza de-
centralizacjê i zorientowanie systemu AMU12 na popyt,

2) Ustawa o aktywnej polityce rynku pracy (1993) � dotyczy reformy
w zakresie polityki na rzecz bezrobotnych, poprzez zwiêkszenie nacisku
na inicjatywy edukacyjne odnosz¹ce siê do zdobywania kwalifikacji,
wprowadza indywidualny plan dzia³ania w celu zagwarantowania szyb-
kiego powrotu na rynek pracy,

3) Ustawa o Funduszu Rynku Pracy (1995) � okre�la sk³adkê �podatku brut-
to� (8% w 1998), nak³adan¹ generalnie na wszystkich pracuj¹cych, okre�la
podzia³ dochodu z podatku brutto na trzy fundusze rynku pracy, które
s³u¿¹ m.in. finansowaniu szkoleñ ze �rodków publicznych,

4) Ustawa o aktywizacji lokalnej (municypalnej) (1996) � okre�la podzia³
obci¹¿eñ finansowych miêdzy pañstwem a szczeblem lokalnym (muni-
cypalnym), s³u¿y szkoleniu bezrobotnych,

5) Ustawa o podatkach (1996) � umo¿liwia pracodawcom odliczenie wy-
datków na szkolenia od podatku,

6) Ustawa o urlopach (1995) � okre�la prawa do ró¿nych rodzajów urlo-
pów (np. szkoleniowych, opiekuñczych), regu³y otrzymywania subsy-
diów za urlop i wielko�æ tych subsydiów.

12 AMU: kursy szkoleniowe na rzecz rynku pracy.
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Wielka Brytania:
1) Ustawa o reformie edukacji (1988) � precyzuje obowi¹zki w³adz lokal-

nych w zakresie zapewnienia �dalszej edukacji�,
2) Ustawa o edukacji dalszej i wy¿szej (1992) � bli¿ej definiuje pojêcie

�dalszej edukacji� oraz okre�la wszystkie kwalifikacje w ramach �dal-
szej edukacji�.

Charakterystyka rozwi¹zañ w obszarze kszta³cenia ustawicznego
w wybranych krajach Unii Europejskiej

Przedstawiona poni¿ej analiza pokazuje charakterystykê wybranych kra-
jów w oparciu o kilka wska�ników oraz skupia siê na kwestiach finansowa-
nia kszta³cenia pracowników13.

 Francja Liczba ludno�ci: 58 519 000
Stopa bezrobocia: 9% (2002 r.)
Wydatki publiczne na edukacjê w % PKB: 6,4% (1994 r.)
Szacowane nak³ady na ustawiczne kszta³cenie zawodowe:
1,6% PKB
Osoby w wieku 25�64 lata, które uczestniczy³y w szkoleniu
(2001 r.): 23%
Osoby w wieku 25�64 lata, które osi¹gnê³y poziom �redniego
wykszta³cenia: 68% (1995 r.)
Przedsiêbiorstwa inwestuj¹ce w szkolenia pracowników: 76%
Udzia³ wydatków na szkolenia w funduszu p³ac brutto: 2,4%

13 Na podstawie: D. Bos, C. Maes, Finansowanie systemów kszta³cenia ustawicznego pra-
cowników, porównanie systemów: francuskiego, szwedzkiego, szkockiego, irlandzkiego
i hiszpañskiego, oraz C. Sanquer, Urlop szkoleniowy � kszta³cenie ustawiczne z inicjaty-
wy pracownika, Umowa bli�niacza, Phare 2000, �Krajowy System Szkolenia Zawodo-
wego�, MGPiPS, Warszawa, styczeñ 2003.
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 Szwecja Liczba ludno�ci: 8 872 000
 Stopa bezrobocia: 5,1% (2001)
 Wydatki publiczne na edukacjê w % PKB: 8% (1996 r.)
 Szacowane nak³ady na ustawiczne kszta³cenie zawodo-
 we: 2,6% PKB
 Osoby w wieku 25�64 lata, które uczestniczy³y w szkoleniu
 (2001 r.): 21,6%
 Osoby w wieku 25�64 lata, które osi¹gnê³y poziom �redniego
 wykszta³cenia: 76,1% (1999 r.)
 Przedsiêbiorstwa inwestuj¹ce w szkolenia pracowników: 91%

                   Udzia³ wydatków na szkolenia w funduszu p³ac brutto: 2,8%

 Szkocja Liczba ludno�ci w Szkocji: 1 200 000
Stopa bezrobocia w Szkocji: 5,8% (Zjednoczone Królestwo 5,5%)
Wydatki publiczne na edukacjê w % PKB � brak danych dla
Szkocji, w Zjednoczonym Królestwie: 4,9%
Osoby w wieku 25�64, które uczestniczy³y w szkoleniu
(2001 r.): 21,7% w Zjednoczonym Królestwie, Szkocja: brak
danych.
Osoby w wieku 25�64, które osi¹gnê³y poziom wykszta³cenia
�redniego (1999 r.): Zjednoczone Królestwo � 60,2%, Szkocja
� brak danych
Przedsiêbiorstwa inwestuj¹ce w szkolenia pracowników: Zjed-
noczone Królestwo � 87%
Udzia³ wydatków na szkolenia w funduszu p³ac brutto: Zjed-
noczone Królestwo � 3,6%

 Irlandia Liczba ludno�ci: 3 799 000
Stopa bezrobocia: 3,8%
Wydatki publiczne na edukacjê w % PKB: 4,5%
Osoby w wieku 25�64 lata, które osi¹gnê³y poziom wykszta³ce-
nia �redniego: 51,3% (1999 r.)
Przedsiêbiorstwa inwestuj¹ce w szkolenia pracowników: 79%
Udzia³ wydatków na szkolenia w funduszu p³ac brutto: 2,4%
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 Hiszpania Liczba ludno�ci: 39 470 000
 Stopa bezrobocia: 13%
 Wydatki publiczne na edukacjê w % PKB: 4,5%
 Osoby w wieku 25�64 lata, które uczestniczy³y w szkoleniu
 (2001 r.): 4,7%
 Osoby w wieku 25�64 lata, które osi¹gnê³y wykszta³cenie �red-
nie (1999 r.): 32,9%
 Przedsiêbiorstwa inwestuj¹ce w szkolenia pracowników: 36%
 Udzia³ wydatków na szkolenia w funduszu p³ac brutto: 1,5%.
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Tabela 1. Obowi¹zkowa sk³adka, odprowadzana przez pracodawców,
finansuj¹ca system ustawicznego kszta³cenia

E
dukacja ustaw

iczna

FRANCJA SZWECJA SZKOCJA IRLANDIA HISZPANIA

1,5% funduszu  p³ac:
zak³ady zatrud-
niaj¹ce 10 pracow-
ników i wiêcej

0,15% funduszu
p³ac: zak³ady zatrud-
niaj¹ce poni¿ej
10 pracowników
(od 1971 r.)

BRAK BRAK 0,7% funduszu p³ac

Nie narzucono
pracodawcom do-
datkowej sk³adki, lecz
przesuniêto na cele
kszta³cenia
ustawicznego czê�æ
sk³adki ju¿ odpro-
wadzanej (”National
Training Fund”
od 2000 r.)

0,7% od podstawy ubezpieczenia od wypadków
i chorób zawodowych, z czego:
–  0,35% przeznacza siê na ustawiczne kszta³cenie

pracowników,
–  0,35% na kszta³cenie zawodowe bezrobotnych
–  0,6% – odprowadza pracodawca,
–  0,1% – odprowadza pracownik

Sk³adka �cigana przez instytucjê zarz¹dzaj¹c¹
sk³adkami na ubezpieczenie spo³eczne. Sk³adkê
utworzono przez przesuniêcie �rodków z ju¿ odpro-
wadzanej sk³adki (utworzono w 1970 r., zmody-
fikowano w 1992 r.)
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Tabela 2. Zarz¹dzanie �rodkami pochodz¹cymi z obowi¹zkowych sk³adek

FRANCJA SZWECJA SZKOCJA IRLANDIA HISZPANIA

�rodkami pochodz¹cymi ze sk³adek
zarz¹dzaj¹ parytetowe organa regio-
nalne (OPCA: Organismes Paritaires
Collecteurs Agrees).
Sk³adki odprowadzane na rzecz
indywidualnych urlopów szkolenio-
wych s¹ obowi¹zkowe.
Sk³adki na rzecz zak³adowych pla-
nów szkoleñ oraz sk³adki na finan-
sowanie umów o pracê w systemie
naprzemiennym mog¹ byæ wy-
datkowane bezpo�rednio przez
przedsiêbiorstwo na dzia³ania szko-
leniowe na rzecz w³asnych pracow-
ników; w przeciwnym razie trafiaj¹
w postaci sk³adek do funduszu finan-
sowania wzajemnego ww. dzia³añ
szkoleniowych.

Nie
dotyczy

Nie
dotyczy

�rodkami
(które tworz¹
fundusz
finansowania
wzajemnego –
Fundusz
Szkoleniowy)
zarz¹dza
publiczna
agencja FAS
(Training and
Employment
Authority)
pod nadzorem
Ministerstwa
Pracy

Sk³adki (two-
rz¹ce fundusz
finansowania
wzajemnego)
�ci¹ga INEM
(Instituto
Nacional del
Empleo –
Krajowy
Instytut Za-
trudnienia)
Funduszem
zarz¹dza fun-
dacja o cha-
rakterze
trójstronnym.

Tabela  3. Inne �ród³a finansowania ustawicznego kszta³cenia pracowników

FRANCJA SZWECJA SZKOCJA IRLANDIA HISZPANIA

– Bud¿et Pañstwa
– Europejski Fundusz

Spo³eczny
�rodkami, pochodz¹cymi
z bud¿etu Pañstwa, zarz¹-
dza Ministerstwo Pracy
(na poziomie krajowym)
oraz organa Administracji
reprezentuj¹ce Minister-
stwo Pracy na poziomie
regionu i departamentu.
�rodkami z Europejskie-
go Funduszu Spo³ecznego
zarz¹dzaj¹: Ministerstwo
Pracy oraz organa Admi-
nistracji reprezentuj¹ce
Ministerstwo Pracy na
poziomie regionu.

– Bud¿et
Pañstwa
(wysokie
podatki)

– Europejski
Fundusz
Spo³eczny

– Bud¿et
Pañstwa

– Europejski
Fundusz
Spo³eczny

�rodkami zarz¹-
dzaj¹ po�red-
nicz¹ce lokalne
agencje LEC
(Local Enterprise
Companies),
z którymi Minis-
terstwo popisuje
umowy na reali-
zacjê/nadzór
konkretnych
dzia³añ.

– Bud¿et
Pañstwa

– Europejski
Fundusz
Spo³eczny

– Bud¿et Pañstwa
– Europejski Fun-

dusz Spo³eczny
�rodkami pañstwo-
wymi i �rodkami
z Europejskiego
Funduszu Spo-
³ecznego zarz¹dza
INEM.
Realizacjê dzia³añ
zwi¹zanych
z kszta³ceniem
ustawicznym na
szczeblu regionów
zapewnia trój-
stronna fundacja
o charakterze pary-
tetowym.

Edukacja ustawiczna
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Tabela  4. Wykorzystanie �rodków finansowych na kszta³cenie ustawiczne

FRANCJA SZWECJA SZKOCJA IRLANDIA HISZPANIA
– Pomoc finansowa w diagnozowaniu

potrzeb szkoleniowych przedsiê-
biorstw;

– Wsparcie dla przedsiêbiorstw podej-
muj¹cych siê realizacji kilkuletnich
planów rozwijania szkoleñ przezna-
czonych dla pracowników (EDDF);

– Wsparcie finansowe w zatrudnia-
niu osób zastêpuj¹cych pracowników
odbywaj¹cych urlop szkoleniowy;

– Pomoc finansowa dla przedsiê-
biorstw zatrudniaj¹cych m³odocia-
nych pracowników w systemie na-
przemiennym (umowa inicjuj¹ca
zatrudnienie, umowa dostêpu do
zatrudnienia itp.)

– Pomoc dla przedsiêbiorstw dbaj¹-
cych o równe traktowanie kobiet
i mê¿czyzn (doradztwo, zatrudnianie
kobiet na stanowiskach tradycyjnie
mêskich etc.)

„Kapita³ � czas� � instrument umo¿li-
wiaj¹cy pracownikom udzia³, na ich
wniosek, podczas godzin pracy
w dzia³aniach szkoleniowych ujêtych
w planie szkoleniowym),
P³atne urlopy na przeprowadzenie bi-
lansu kompetencji, potwierdzenie
kompetencji zdobytych w trakcie pra-
cy, p³atny indywidualny urlop szkole-
niowy.

Formy kszta³cenia
otwarte dla pracowni-
ków i bezrobotnych:
– Szko³y dla doros³ych

istniej¹ce przy urzê-
dach miejskich (�rodki
urzêdów miejskich
i bud¿et Pañstwa)

– Pañstwowe Szko³y dla
Doros³ych (bud¿et
Pañstwa)

– Stypendia pañstwo-
we (bud¿et Pañstwa)

– Wieloletnie programy
ogólnokrajowe (bud¿et
Pañstwa)

Instrumenty przeznaczo-
ne jedynie dla pracow-
ników:
– Urlop szkoleniowy

(bud¿et Pañstwa)
– Diagnozowanie porzeb

szkoleniowych w przed
siêbiorstwie (�rodki
przedsiêbiorstwa +
bud¿et Pañstwa + EFS)

– Zak³adowy Plan
Szkoleñ (�rodki przed-
siêbiorstwa + bud¿et
Pañstwa + EFS)

– Programy rz¹-
dowe, np.
Skills for small
– busines-
ses”(Kompe-
tencje dla ma-
³ych przedsiê-
biorstw)

– Kredyty dla
ma³ych przed-
siêbiorstw

– Bud¿et finansu-
j¹cy dzia³ania
strategiczne
LEC

– Program
”Investors in
People” (Inwe-
stor w Ka-
pita³ Ludzki)

– Po¿yczki na
rozwój kariery
zawodowej

– Doradztwo
w zakresie Za-
rz¹dzania Za-
sobami Ludz-
kimi

– Kszta³cenie
ustawiczne

– Diagnozowa-
nie potrzeb

– Pomoc finan-
sowa dla przed-
siêbiorstw
w postaci pro-
gramów pañ-
stwowych.
(np. T.S.S. –
w ramach tego
programu
w 1998 r. prze-
szkolono 28000
pracowników
z ma³ych i �red-
nich przedsiê-
biorstw)

– Zak³adowe Plany Szko-
   leniowe przedsiêbiorstw:

Plany dotycz¹ce zak³a-
dów zatrudniaj¹cych co
najmniej 100 osób,
Plany szkoleniowe obej-
muj¹ce grupê ma³ych
przedsiêbiorstw tej samej
bran¿y,
Plan miêdzysektorowy,
który odpowiada potrze-
bom szkoleniowym ró¿-
nych bran¿ (proponowane
przez organizacje praco-
dawców, zwi¹zki zawodo-
we lub w³adze regionalne).

– Indywidualne urlopy
szkoleniowe (czas trwania
– 200h, 4000 przeszkolo-
nych pracowników)

– Dzia³ania dodatkowe
i wspieraj¹ce kszta³cenie
ustawiczne pracowników
(objête pomoc¹ finansow¹
je�li dotycz¹ badañ s³u¿¹-
cych okre�leniu potrzeb
szkoleniowych, wypraco-
waniu narzêdzi i/lub meto-
dologii maj¹cych zastoso-
wanie w kszta³ceniu usta-
wicznym).

E
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 Tabela 5. Zachêty dla pracodawców i pracowników, zwiêkszaj¹ce zainteresowanie kszta³ceniem ustawicznym
E

dukacja ustaw
iczna

 FRANCJA  SZWECJA  SZKOCJA  IRLANDIA  HISZPANIA

 Zachêty proponowane pracodawcom

 Szeroka pomoc pañstwa i re-
gionów.
 Ulga podatkowa z tytu³u
kszta³cenia.
 
 

 – Wiele szkoleñ
finansowanych przez
Pañstwo,

 – Ulgi podatkowe w
przypadku zatrud-
niania osób zastêpu-
j¹cych pracowników
udaj¹cych siê na
szkolenie.

 – Programy narodowe
inicjowane za po�-
rednictwem LEC
(finansowane przez
Pañstwo).

 – Narodowe programy
szkolenia
finansowane przez
Pañstwo.

 Kilka ró¿nych form
pomocy z bud¿etu
Pañstwa.

Zachêty proponowane pracownikom

 – Bezp³atny urlop
szkoleniowy w trakcie
którego szkol¹cy siê
otrzymuje wynagrodzenie
(trwaj¹cy nawet 12
miesiêcy),

 – Kszta³cenie w ramach pla-
nu szkoleniowego (bezp³at-
ne i po³¹czone z wynagro-
dzeniem),

 – „Kapita³ � Czas�,
 – Wspó³inwestowanie

w kszta³cenie (pracownik
i pracodawca),

– P³atny urlop na bilans
kompetencji;

– P³atny urlop na
potwierdzenie kompetencji
zdobytych w trakcie pracy

 – Indywidualne konta
oszczêdno�ciowe
przeznaczone na
kszta³cenie,

 – Szkolenia bezp³atne,
w czasie których
osoba kszta³c¹ca siê
otrzymuje
wynagrodzenie,

 – P³atny urlop
szkoleniowy.

 – Po¿yczki na rozwój
kariery zawodowej,

 – Ulga podatkowa na
kszta³cenie,

 – Oferta szkoleniowa
dotowana
(obejmuj¹ca
szkolenia propo-
nowane na terenie
ca³ego kraju, ³atwo
dostêpne równie¿ dla
osób mieszkaj¹cych
w ma³ych
o�rodkach).

 – Oferta szkoleniowa
dotowana przez
Pañstwo i przez
przedsiêbiorstwa w
ramach ”National
Training Fund”.

– Szkolenia w ramach
zak³adowego planu
(bezp³atne i po³¹czone
z wynagrodzeniem),

 – Indywidualny p³atny
urlop szkoleniowy.
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Tabela 6. Uczestnicy dokszta³cania w IV kwartale, w okresie 4 tygodni,
porównanie 2001 r. i 2002 r.

Realizacja idei LLL w Polsce ze szczególnym uwzglêdnieniem
dzia³añ inicjowanych i koordynowanych w dziale administracji
�praca�14

Badania statystyczne (wg BAEL)15 wskazuj¹ na spadek uczestnictwa osób
doros³ych w pozaszkolnych formach podnoszenia kwalifikacji w roku 2002
w porównaniu z rokiem 2001 � o 13,4%, a w grupie osób pracuj¹cych �
nawet o 18%. W�ród osób podnosz¹cych kwalifikacje zmniejsza siê odse-
tek uczestników szkolenia zorganizowanego przez zak³ady pracy, natomiast
ro�nie udzia³ osób szkol¹cych siê z w³asnej inicjatywy.

 Z badañ sonda¿owych, przeprowadzonych w marcu 2003 roku16 na pró-
bie 247 osób doros³ych wynika, ¿e w ci¹gu ostatnich 12 miesiêcy w ró¿nych
przedsiêwziêciach edukacyjnych w formach pozaszkolnych (w tym kursach,

14 Dzia³ �praca� obejmuje sprawy (1) zatrudnienia i przeciwdzia³ania bezrobociu, (2) stosun-
ków pracy i warunków pracy, (3) wynagrodzeñ i �wiadczeñ pracowniczych, (4) zbiorowych
stosunków pracy  i sporów zbiorowych, (5) zwi¹zków zawodowych i organizacji pracodaw-
ców, zgodnie z ustaw¹ z dnia 4 wrze�nia 1997 r. o dzia³ach administracji rz¹dowej, tekst
jednolity Dz.U. 1999, Nr 82, poz. 928, z pó�n. zmianami.

15 Wydruki z wyników Badania Aktywno�ci Ekonomicznej Ludno�ci, GUS, 2001, 2002.
16 Badanie pilota¿owe zrealizowane w ramach projektu Phare 2000 �Krajowy system szkolenia

zawodowego�, MGPiPS, we wspó³pracy z konsorcjum GET, Demos, Doradca, Warszawa, 2003.

Edukacja ustawiczna

% uczestnicz¹cych w dokszta³caniu zorganizowanym
Wyszczególnienie

Uczestnicy
ogó³em

w tys. osób
przez zak³ad

pracy
z inicjatywy
urzêdu pracy

z w³asnej
inicjatywy

w formie
samokszta³cenia

Razem 389 51% 4% 37% 7%
Pracuj¹cy 311 65% 1% 30% 4%
Bezrobotni 29 - 39% 50% 11%

IV kw.
2001

Bierni 49 - 5% 75% 20%
Razem 337 45% 4% 44% 8%
Pracuj¹cy 256 59% 1% 33% 7%
Bezrobotni 28 - 28% 68% 4%

IV kw.
2002

Bierni 53 - 8 % 80% 12%
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konferencjach, lekcjach prywatnych itp.) uczestniczy³o 22% respondentów.
W�ród uczestników szkoleñ 45% respondentów poda³o, ¿e ³¹czny czas tych
szkoleñ przekracza³ 100 godzin. 15% ucz¹cych siê respondentów podnosi³o
kwalifikacje wy³¹cznie podczas p³atnych godzin pracy, a 34% � wy³¹cznie
poza p³atnymi godzinami pracy. �rodki w³asne lub rodziny by³y �ród³em
finansowania szkoleñ dla 45% badanych osób, natomiast pracodawcy sfi-
nansowali podnoszenie kwalifikacji 40% ucz¹cych siê respondentów.
W kszta³ceniu nieformalnym � korzystaj¹c z sieci Internet lub innych pro-
gramów z u¿yciem no�ników elektronicznych (TV, kasety, itp.) � uczestni-
czy³o ok. 27% respondentów.

Bardzo niekorzystnie wypada tak¿e kszta³cenie ustawiczne w Polsce na
tle krajów OECD.

Tabela 7. Podstawowe informacje o edukacji doros³ych w Polsce
na tle krajów OECD17

Wska�niki (lata 1998/99) Polska �rednia OECD
Udzia³ osób z wykszta³ceniem co najmniej �rednim
w populacji 25–64

54% 62%

Udzia³ osób z wykszta³ceniem wy¿szym
uniwersyteckim w populacji 25–64

11,3% 14%

Uczestnicy edukacji ustawicznej 13% 31%
Liczba punktów w ocenie alfabetyzmu (i w nawiasie
miejsce w rankingu ) wg badañ OECD

230
(17 na 18)

269

Struktura uczestników edukacji ustawicznej w 1999 roku18 pokazuje, ¿e
8% pracuj¹cych uczy siê lub studiuje w szko³ach dla pracuj¹cych, a 5,6%
osób w wieku produkcyjnym (18�59/64) uczestniczy w kursach organizo-
wanych przez zarejestrowane instytucje szkol¹ce.

Badania CVTS2 pokazuj¹, ¿e potrzebê uzyskania nowych kwalifikacji
i umiejêtno�ci przez pracowników w ostatnich latach potwierdza 48,3%
polskich przedsiêbiorstw. Jednak opracowany plan szkoleñ w 1999 roku

17 Education at a Glance,OECD indicators, 2001, Strategia rozwoju edukacji narodowej
2001, Warszawa, 2001.

18 O�wiata i Wychowanie w roku szkolnym 2000/2001, GUS 2001.

Edukacja ustawiczna
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Tabela 8. Szkolenia pracowników wg badañ CVTS2 EUROSTATU za rok 199919

posiada³o tylko 6,3% ogó³u przedsiêbiorstw. Bud¿et wydzielony na szkole-
nia posiada³o tylko 5,8% przedsiêbiorstw, a 1,3% dysponowa³o w³asnym
o�rodkiem szkoleniowym.

19 Ustawiczne szkolenie zawodowe w przedsiêbiorstwach � wyniki reprezentacyjnego bada-
nia w województwie pomorskim w 1999 roku (CVTS2), Urz¹d Statystyczny w Gdañsku,
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.

Szkolenia dla swoich pracowników prowadzi³o w 1999 roku 63,9% przed-
siêbiorstw du¿ych, 51,7% przedsiêbiorstw �rednich i 35,7% firm ma³ych.
Najwiecej szkoleñ oferowa³y przedsiebiorstwa z sekcji «obs³uga nierucho-
mo�ci, wynajem i dzia³alno�æ zwi¹zana z obs³ug¹ interesów », a tak¿e przed-
siêbiorstwa budowlane.

Jako g³ówn¹ przyczynê braku szkoleñ 82,3% przedsiêbiorstw wskazy-
wa³o, ¿e posiadane przez pracowników kwalifikacje s¹ wystarczaj¹ce. 37,4%
firm uzna³o, ¿e koszty szkoleñ s¹ zbyt wysokie, a 35,7%, ¿e wystarczaj¹ce
jest szkolenie wstêpne.

Programy rz¹dowe
Dzia³ania w sferze kszta³cenia ustawicznego, realizowane przez MGPiPS

w dziale �praca� wynikaj¹ z nastêpuj¹cych dokumentów rz¹dowych:

Edukacja ustawiczna

Kszta³cenie ustawiczne
oferowane pracownikom
przez przedsiêbiorstwa

Polska
9 krajów

kandyduj¹cych
do UE

Kraje Unii
Europejskiej

Procent firm wspó³finansuj¹cych szkolenia
personelu

39% 11%–69% 18%–96%

Procent uczestników szkoleñ w przed-
siêbiorstwach oferuj¹cych szkolenia kur-
sowe

33% 20%–49% 34%–63%

Przeciêtny czas szkoleñ na 1 uczestnika 28 h 24 h–42 h 26 h–42 h

Procent udzia³u kosztów szkoleñ w ko-
sztach pracy

0,8% 0,5–1,9% 0,9%–3,6%

Koszt szkolenia na 1 uczestnika w PPS
(jednostkach si³y nabywczej)

198 PPS 109–293 PPS 410–1169 PPS
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ü Narodowa Strategia Wzrostu Zatrudnienia i Rozwoju Zasobów Ludzkich
w latach 2000�2006, MPiPS 2000,

ü Wspólna ocena za³o¿eñ polityki zatrudnienia  � Joint Assessment Paper,
Wyd. MPiPS 2001,

ü Strategia Gospodarcza  Rz¹du:  Przedsiêbiorczo�æ � Rozwój � Praca (2002),
ü Sektorowy Program Operacyjny Rozwój Zasobów Ludzkich (który sta-

nowi czê�æ Narodowego Planu Rozwoju, projekt 2003),
ü Plan dzia³ania Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

w roku 200320.

W ww. programach rz¹dowych okre�lone s¹ nastêpuj¹ce g³ówne cele
w zakresie rozwijania ustawicznego kszta³cenia zawodowego w powi¹za-
niu z polityk¹ zatrudnienia:
ü zwiêkszenie wska�ników aktywno�ci zawodowej ludno�ci w Polsce po-

przez podniesienie potencja³u kwalifikacyjnego zasobów ludzkich,
ü rozwijanie badañ prognostycznych dotycz¹cych zapotrzebowania na

kwalifikacje (monitoring zawodów deficytowych i nadwy¿kowych, pro-
gnozowanie popytu na pracê),

ü opracowanie modelowych rozwi¹zañ organizacyjno-prawnych zapew-
niaj¹cych sta³¹ wspó³pracê administracji i partnerów spo³ecznych w sfe-
rze edukacji ustawicznej,

ü doskonalenie rozwi¹zañ motywuj¹cych pracodawców i osoby indywi-
dualne do inwestowania w kszta³cenie i szkolenie zawodowe,

ü tworzenie krajowego systemu standardów kwalifikacji zawodowych,
ü doskonalenie wspó³pracy z pracodawcami w zakresie organizowania

praktycznej nauki zawodu oraz realizacji szkoleñ bezrobotnych, w tym
zwiêkszenie liczby trójstronnych umów szkoleniowych w dzia³alno�ci
urzêdów pracy,

ü rozwijanie programów szkoleñ modu³owych dla rynku pracy oraz opra-
cowanie i wdro¿enie procedur ewidencji programów i instytucji eduka-
cji pozaszkolnej,

20 Problematyka kszta³cenia ustawicznego przewija siê te¿ w innych dokumentach rz¹do-
wych, okre�laj¹cych kierunki rozwoju bran¿ lub sektorów gospodarki, programy restruk-
turyzacji, programy budowania spo³eczeñstwa informacyjnego, itp.

Edukacja ustawiczna
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ü wzrost nak³adów na aktywne programy przeciwdzia³ania bezrobociu
(w tym na szkolenia) oraz zwiêkszenie liczby bezrobotnych i zagro¿o-
nych zwolnieniami objêtych tymi programami (w tym zwiêkszenie udzia³u
w programach osób m³odych i kobiet).

Ramy prawne ustawicznego kszta³cenia zawodowego w Polsce

Ustawa Kodeks Pracy21 zobowi¹zuje pracodawców do u³atwiania pra-
cownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Akt wykonawczy do Kodeksu Pracy � Rozporz¹dzenie Ministra Eduka-
cji Narodowej i Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie zasad i wa-
runków podnoszenia kwalifikacji zawodowych i wykszta³cenia ogólnego
doros³ych22, okre�la uprawnienia i obowi¹zki pracodawców i pracowników
w zakresie kszta³cenia i szkolenia zawodowego:
ü gwarantuje pracownikowi, skierowanemu przez pracodawcê do szko³y

lub na kurs, p³atny urlop i zwolnienia z czê�ci dnia pracy,
ü gwarantuje dodatkowo pracownikowi skierowanemu na kurs: op³acenie

kosztów uczestnictwa, przejazdu i zakwaterowania,
ü umo¿liwia udzielenie pomocy pracownikowi skierowanemu do szko³y:

przyznanie dodatkowego urlopu szkoleniowego, op³acenie przez praco-
dawcê kosztów kszta³cenia, przejazdu i zakwaterowania, podrêczników,

ü umo¿liwia udzielenie pomocy pracownikowi podejmuj¹cemu naukê
w szkole bez skierowania od pracodawcy: przyznanie bezp³atnego urlo-
pu i zwolnienia z czê�ci dnia pracy, op³acenie kosztów kszta³cenia, pod-
ró¿y, zakwaterowania, podrêczników,

ü umo¿liwia udzielenie pomocy pracownikowi szkol¹cemu siê na kursie
bez skierowania od pracodawcy: przyznanie bezp³atnego urlopu i zwol-
nienia z czê�ci dnia pracy.

21 Ustawa z dn. 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, tekst jednolity  Dz.U. 1998, Nr 21,
 poz. 94, z pó�n. zmianami.

22 Rozporz¹dzenie Ministra Edukacji Narodowej i Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 12 pa�-
dziernika 1993 r. w sprawie zasad i warunków podnoszenia kwalifikacji zawodowych
i wykszta³cenia ogólnego doros³ych, Dz.U. 1993, Nr 103, poz. 472, z pó�niejszymi zmianami.

Edukacja ustawiczna
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Ustawa o zatrudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu23 wraz z aktami wy-
konawczymi:

Zapewnia pomoc osobom w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy:
ü bezp³atne szkolenia dla osób bezrobotnych/ zwalnianych i poszukuj¹-

cych pracy,
ü zasi³ek szkoleniowy dla szkolonych bezrobotnych (20% zasi³ku dla bez-

robotnych),
ü po¿yczki szkoleniowe (do wysoko�ci 4-krotnego miesiêcznego wyna-

grodzenia),
ü refundacjê 80% kosztów szkolenia bezrobotnym, którzy otrzymali po-

¿yczkê na rozpoczêcie dzia³alno�ci gospodarczej,
ü sfinansowanie kosztów szkolenia rolnikom zwalnianym z pracy, aby

mogli podj¹æ zatrudnienie lub dzia³alno�æ pozarolnicz¹,
ü sfinansowanie kosztów egzaminów umo¿liwiaj¹cych uzyskanie okre�-

lonych uprawnieñ zawodowych, certyfikatów lub tytu³ów zawodowych.
Zapewnia tak¿e wsparcie pracodawcom:
ü refundacjê do 50% kosztów szkolenia dostosowuj¹cego kwalifikacje

pracowników do nowych wymogów stanowisk pracy,
ü refundacjê wynagrodzeñ dla pracowników m³odocianych (nie mniej ni¿

4%�6% przeciêtnego miesiêcznego wynagrodzenia).

Ostatnia nowelizacja ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobo-
ciu wprowadzona w ¿ycie od 1.01.2003 roku oraz wprowadzone na jej pod-
stawie od czerwca 2003 roku rozporz¹dzenie24 umo¿liwi³y finansowanie
z Funduszu Pracy kosztów egzaminów uprawniaj¹cych do uzyskania certy-
fikatów i tytu³ów zawodowych oraz wprowadzi³y nowe rozwi¹zania w za-

23 Obwieszczenie Marsza³ka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 7 marca 2003 r. w sprawie
og³oszenia jednolitego tekstu ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu,  Dz.U.
2003, Nr 58, poz. 514.

 24 Rozporz¹dzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej z dnia 29 maja 2003 r.
w sprawie refundowania ze �rodków Funduszu Pracy wynagrodzeñ wyp³acanych m³odo-
cianym pracownikom  zatrudnionym przez pracodawców na podstawie umowy o pracê
w celu przygotowania zawodowego oraz sk³adek na ubezpieczenie spo³eczne od refundo-
wanych wynagrodzeñ, Dz.U. 2003, Nr 100, poz. 931.

Edukacja ustawiczna
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kresie refundowania wynagrodzeñ wyp³acanych m³odocianym pracowni-
kom maj¹ce na celu dostosowanie kierunków przygotowania zawodowego,
m³odocianych pracowników do potrzeb rynku pracy.

Inne regulacje prawne dotycz¹ce obszaru LLL
Ustawa o systemie o�wiaty25, Ustawa o rzemio�le26, Ustawa o szkolnic-

twie wy¿szym27 i Ustawa o wy¿szych szko³ach zawodowych28 oraz odpo-
wiednie akty wykonawcze29 stwarzaj¹ mo¿liwo�æ uzyskania wykszta³cenia
w zakresie programów szkolnych (nieodp³atnie) i programów studiów wy-
¿szych oraz uzyskania przygotowania zawodowego u pracodawców, a tak¿e
okre�laj¹ ramy organizacyjne kszta³cenia ustawicznego.

Odrêbn¹ grupê stanowi¹ przepisy wspieraj¹ce restrukturyzacjê regionów,
bran¿ i sektorów, które okre�laj¹ w bud¿ecie pañstwa �rodki finansowe (w³¹-
czaj¹c pomoc zagraniczn¹) na programy rz¹dowe i regionalne i reguluj¹
proces wdro¿enia tych programów, w tym:
ü umo¿liwiaj¹ bezp³atne przeszkolenie bezrobotnych i rolników, z obsza-

rów wiejskich i ma³omiasteczkowych, zapewniaj¹c im stypendia w wy-
soko�ci nie przekraczaj¹cej po³owy najni¿szego wynagrodzenia oraz
zwrot kosztów przejazdu i zakwaterowania30,

25 Ustawa z dnia 7 wrze�nia 1991 r. o systemie o�wiaty, tekst jednolity Dz.U. 1996, Nr 67,
poz. 329, z pó�n. zmianami.

26 Ustawa z dnia 22 marca 1989 r. o rzemio�le, tekst jednolity Dz.U. 1989, Nr 17, poz. 92,
 z pó�n. zmianami.

27 Ustawa z dnia 12 wrze�nia 1990  r. o szkolnictwie wy¿szym, Dz.U. 1990, Nr 65, poz. 38,5
z pó�n. zmianami.

28 Ustawa z dnia 26 czerwca 1997 r. o wy¿szych szko³ach zawodowych, Dz.U.1997, Nr 96,
poz. 590, z pó�n. zmianami.

29 Rozporz¹dzenie Ministra Edukacji Narodowej oraz Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dn.
12 pa�dziernika 1993 r. w sprawie zasad i warunków podnoszenia kwalifikacji zawodowych
i wykszta³cenia ogólnego doros³ych, Dz.U. 1993, Nr 103, poz. 472, z pó�n. zmianami;  roz-
porz¹dzenie Ministra Edukacji Narodowej z dn. 30 pa�dziernika 1992 r. w sprawie cen-
trów kszta³cenia ustawicznego, Dz.U 1992, Nr 81, poz. 418, z pó�n. zmianami oraz rozpo-
rz¹dzenie Rady Ministrów z dn. 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego
m³odocianych i ich wynagradzania, Dz.U. 1996, Nr 60, poz. 278.

30 Ustawa z dnia 12 maja 2000 r. o zasadach wspierania rozwoju regionalnego, Dz.U. 2000,
Nr 48, poz. 550, z pó�n. zmianami;  rozporz¹dzenie Rady Ministrów z dnia 1 sierpnia
2000 r. w sprawie zasad, warunków i trybu wspierania �rodkami bud¿etu pañstwa progra-
mów inicjowanych przez organy samorz¹du województwa, Dz.U. 2000, Nr 68, poz. 806.
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ü wspieraj¹ podnoszenie kwalifikacji pracowników przedsiêbiorstw,
umo¿liwiaj¹c zwrot do 25% kosztów szkoleñ specjalistycznych i 50%
kosztów szkoleñ ogólnych31,

ü wspieraj¹ restrukturyzacjê zatrudnienia w przedsiêbiorstwach o szcze-
gólnym znaczeniu dla rynku pracy poprzez finansowanie szkoleñ i �wiad-
czeñ na przekwalifikowanie � kontraktów szkoleniowych32,

ü wspieraj¹ restrukturyzacjê zatrudnienia w przedsiêbiorstwach górni-
czych33, hutniczych34, w PKP35, w tym finansowanie szkoleñ,

ü umo¿liwiaj¹ dofinansowywanie szkoleñ i seminariów oraz us³ug dorad-
czych dla przedsiêbiorców 36,

ü wspieraj¹ kszta³cenie i szkolenie mieszkañców wsi37.

Do grupy regulacji wspieraj¹cych ideê LLL nale¿¹ tak¿e przepisy podat-
kowe, które:
1) zwalniaj¹ od podatku VAT przychody z dzia³alno�ci us³ugowej polega-

j¹cej na �wiadczeniu us³ug edukacyjnych38,

31 Ustawa z dnia 27 lipca 2002 r. o warunkach dopuszczalno�ci i nadzorowaniu pomocy
publicznej dla przedsiêbiorców, 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.

32 Ustawa z dnia 30 pa�dziernika 2002 r. o pomocy publicznej dla przedsiêbiorców o szcze-
gólnym znaczeniu dla rynku pracy, DzU. 2002, Nr 213, poz. 1800.

33 Ustawa z dnia 26.11.1998 r. o dostosowaniu górnictwa wêgla kamiennego do funkcjono-
wania w warunkach gospodarki rynkowej oraz szczególnych uprawnieniach i zadaniach
gmin górniczych, Dz.U. 1998, Nr 162, poz. 1112, z pó�n. zmianami.

34 Ustawa z dnia 24 sierpnia 2001 r. o restrukturyzacji hutnictwa ¿elaza i stali, Dz.U. 2001,
Nr 111, poz.1196,

35 Ustawa z dnia 8 wrze�nia 2000 r. o komercjalizacji, restrukturyzacji i prywatyzacji przed-
siêbiorstw pañstwowych PKP, Dz.U. 2000, Nr 84, poz. 948, z pó�n. zmianami.

36 Ustawa z dnia 9 listopada 2000 r. o utworzeniu Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiêbior-
czo�ci, Dz.U. 2000, Nr 109, poz. 1158, z pó�n. zmianami.

37 Ustawa z dnia 29 grudnia 1993 r. o utworzeniu Agencji Restrukturyzacji i Modernizacji
Rolnictwa, Dz.U. 1994, Nr 1, poz. 2, z pó�n. zmianami; rozporz¹dzenie Rady Ministrów
z dnia 30 stycznia 1996 r. w sprawie szczegó³owych kierunków dzia³añ Agencji Restruktu-
ryzacji i Modernizacji Rolnictwa oraz sposobów ich realizacji, Dz.U.1996, Nr 16,
poz. 82, z pó�n. zmianami.

38 Ustawa z dnia 8 stycznia 1993 r. o podatku od towarów i us³ug oraz podatku akcyzowym,
Dz.U.1993, Nr 11, poz. 50, z pó�n. zmianami � za³¹cznik Nr 2.
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2) zwalniaj¹ od podatku osoby prawne, których celem statutowym jest dzia-
³alno�æ naukowa, naukowo-techniczna, o�wiatowa (w tym � prowadze-
nie szkó³ i kszta³cenie studentów)39,

3) umo¿liwiaj¹ osobom prawnym odliczenie od podstawy opodatkowania
kwotê darowizn na rzecz osób prawnych na cele naukowe, naukowo-
techniczne i o�wiatowe (ale ³¹czna kwota odliczeñ z ró¿nych tytu³ów nie
mo¿e przekroczyæ 15% dochodu )40,

4) w przypadku osób fizycznych, zwalniaj¹ z op³aty podatku dochodo-
wego41:
ü stypendia i inne �wiadczenia pomocy materialnej dla uczniów, stu-

dentów, doktorantów,
ü warto�æ �wiadczeñ przyznanych przez pracodawcê na podnoszenie

kwalifikacji zawodowych i wykszta³cenia ogólnego pracownika (z wy-
j¹tkiem wynagrodzenia za czas urlopu i za czas zwolnieñ z czê�ci
dnia pracy),

5) umo¿liwiaj¹ osobom fizycznym odpisanie od podatku 19% wydatków
poniesionych na:
ü zakup przyrz¹dów i pomocy naukowych bezpo�rednio zwi¹zanych

z prac¹ (ale nie wiêcej ni¿ 19% kwoty stanowi¹cej trzykrotno�æ najni¿-
szego wynagrodzenia),

ü odp³atne dokszta³canie i doskonalenie zawodowe (ale nie wiêcej ni¿
19% kwoty stanowi¹cej trzykrotno�æ najni¿szego wynagrodzenia),

ü kszta³cenie w szko³ach wy¿szych (ale nie wiêcej ni¿ wysoko�æ naj-
ni¿szego wynagrodzenia),

6) gwarantuj¹ tzw. �ulgê uczniowsk¹� osobom fizycznym zatrudniaj¹cym
pracowników w celu nauki zawodu. Ulga uczniowska z tytu³u wyszko-
lenia jednego pracownika wynosi: 4.560 z³, przy okresie szkolenia do
24 miesiêcy, 7.600 z³, przy okresie szkolenia ponad 24 miesi¹ce42.

39 Ustawa z dnia 15 lutego 1992 r. o podatku dochodowym od osób prawnych, tekst jednolity
Dz.U. 2000, Nr 54, poz. 654, z pó�n. zmianami.

40 Tam¿e.
41 Ustawa z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od osób fizycznych, tekst jednolity

Dz.U. 2000, Nr 14, poz. 176, z pó�n. zmianami.
42 Ustawa z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od osób fizycznych, tekst jednolity

Dz.U. 2000, Nr 14, poz. 176, z pó�n. zmianami.
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Niestety wiêkszo�æ z ww. zachêt zawartych w systemie podatkowym
w przysz³ym roku prawdopodobnie nie bêdzie ju¿ dostêpna.

Odrêbn¹ grupê stanowi¹ przepisy dotycz¹ce tzw. zawodów regulowanych:
ü Ustawa z dnia 26 kwietnia 2001 r. o zasadach uznawania nabytych

w pañstwach cz³onkowskich Unii Europejskiej kwalifikacji do wykonywa-
nia zawodów regulowanych (Dz.U. Nr 87, poz. 954, z pó�n. zmianami).

ü Materia³ informacyjny do stosowania ww. ustawy � dokument pn. Za-
wody regulowane w RP. Opis wymagañ kwalifikacyjnych zawieraj¹cy
wykaz zawodów i specjalno�ci, a tak¿e stanowisk pracy, dla których pol-
skie przepisy prawne przewiduj¹ konieczno�æ posiadania odpowiednie-
go poziomu wykszta³cenia, spe³nienia wymagañ kwalifikacyjnych lub
innych dodatkowych wymagañ.

ü Przepisy przygotowywane przez ministrów odpowiadaj¹cych za poszcze-
gólne dzia³y, w których regulowane s¹ wymagania kwalifikacyjne43 oraz
przepisy na podstawie których ministrowie (lub upowa¿nione organy)
dokonuj¹ uznania kwalifikacji pracowników migruj¹cych, wykonuj¹cych
zawody okre�lone w wykazie44.

Dzia³ania podejmowane na rzecz realizacji idei LLL w dziale
administracji �praca�

Ø Dzia³ania w zakresie budowania partnerstwa spo³ecznego
Aby wzmocniæ zaanga¿owanie partnerów spo³ecznych, w ramach realizo-

wanego w MGPiPS projektu Phare 2000 Krajowy system szkolenia zawo-

43 Np. zatrudnienie w charakterze policjanta wymaga wykszta³cenia co najmniej �redniego,
ukoñczenia odpowiedniego przeszkolenia zawodowego i spe³nienia dodatkowych wyma-
gañ, jak: obywatelstwo polskie, nieposzlakowana opinia, niekaralno�æ, korzystanie w pe³ni
z praw publicznych, zdolno�ci fizycznej i psychicznej do s³u¿by w formacjach uzbrojonych
(ustawa z dnia 6 kwietnia 1990 r. o policji, Dz.U. 2002, Nr 7, poz. 58, z pó�n. zmianami).

44 Minister ds. zabezpieczenia spo³ecznego odpowiada za uznawanie kwalifikacji pracowni-
ka socjalnego; minister w³a�ciwy ds. gospodarki odpowiada za uznawanie kwalifikacji
pracowników obs³uguj¹cych d�wignice i d�wigi, konserwatorów d�wignic i d�wigów, na-
pe³niaj¹cych zbiorniki przeno�ne; minister w³a�ciwy ds. turystyki odpowiada za uznawa-
nie kwalifikacji przewodnika turystycznego.
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dowego, utworzono Grupê Robocz¹  jako forum do dyskutowania problemów
szkolenia pracowników i osób bezrobotnych. W sk³ad Grupy Roboczej we-
szli przedstawiciele 5 reprezentatywnych organizacji pracodawców i zwi¹z-
ków zawodowych: Konfederacji Pracodawców Polskich, Polskiej Konfe-
deracji Pracodawców Prywatnych, Zwi¹zku Rzemios³a Polskiego, Ogólno-
polskiego Porozumienia Zwi¹zków Zawodowych i KK NSZZ �Solidarno�æ�.
W wyniku dyskusji partnerzy przyjêli piêæ priorytetów dla dialogu spo³eczne-
go w obszarze kszta³cenia i szkolenia ustawicznego: (1) finansowanie syste-
mu szkolenia zawodowego pracowników i bezrobotnych, (2) rozwój infor-
macji i stymulowanie jako�ci oferty szkoleniowej dla pracowników i bezro-
botnych, (3) instrumenty wsparcia pracodawców, (4) instrumenty wsparcia
pracowników, (4) ramy organizacyjno-prawne dialogu rz¹du i partnerów spo-
³ecznych dla tworzenia i realizacji polityki szkolenia zawodowego pracowni-
ków i bezrobotnych. Prowadzona w 2003 r. dyskusja w Grupie Roboczej po-
zwoli³a na wypracowanie wstêpnego stanowiska partnerów dotycz¹cego: (i)
ewidencji instytucji realizuj¹cych szkolenia, (ii) organizacji dialogu spo³ecz-
nego w zakresie szkoleñ oraz (iii) finansowania szkoleñ. Dzia³ania partnerów
spo³ecznych s¹ wspierane przez polskich i unijnych ekspertów. Ponadto cz³on-
kowie Grupy Roboczej maj¹ mo¿liwo�æ praktycznego zapoznania siê z funk-
cjonowaniem systemów kszta³cenia ustawicznego w wybranych krajach UE
poprzez bezpo�rednie kontakty i dyskusje z ekspertami w trakcie wizyt stu-
dyjnych. Prace Grupy Roboczej maj¹ doprowadziæ do wypracowania modelu
wspó³pracy partnerów spo³ecznych w zakresie szkolenia pracowników i osób
bezrobotnych, a tak¿e do opracowania instrumentów wspieraj¹cych dzia³ania
w tym obszarze. Rozwa¿ane jest wprowadzenie takich instrumentów, jak: za-
k³adowy fundusz szkoleniowy, zak³adowe i ponadzak³adowe plany szkole-
niowe, d³u¿sze indywidualne urlopy szkoleniowe dla pracowników, praca na
zastêpstwo w okresie szkolenia pracownika, ewidencja instytucji prowadz¹-
cych szkolenia z udzia³em �rodków publicznych, dokumentacja kwalifikacji
zawodowych, certyfikat �Inwestor w kadry�, zbiór rekomendowanych przez
pañstwo modu³owych programów szkoleñ, zbiór standardów kwalifikacji za-
wodowych. Pracuj¹c nad zestawem tych instrumentów partnerzy spo³eczni
przyjêli za³o¿enie, ¿e wypracowane rozwi¹zania powinny:
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ü sprzyjaæ popularyzowaniu idei ustawicznego kszta³cenia i doskonalenia
zawodowego w�ród pracowników i pracodawców,

ü stanowiæ zachêtê do planowania rozwoju kadr przedsiêbiorstwa oraz do
traktowania wydatków na szkolenia w kategoriach inwestycji,

ü stanowiæ zachêtê do prowadzenia dialogu spo³ecznego w kwestiach roz-
woju zawodowego pracowników,

ü stanowiæ narzêdzie zapobiegania zwolnieniom pracowników o nieprzy-
datnych kwalifikacjach, co mo¿e przyczyniæ siê do zmniejszenia pozio-
mu bezrobocia,

ü u³atwiæ wspieranie rozwoju zawodowego pracowników �rodkami bud¿e-
towymi i Europejskiego Funduszu Spo³ecznego.

Ø Dzia³ania na rzecz promocji uczenia siê i poprawy jako�ci us³ug edu-
kacyjnych
Od 2000 roku pod patronatem Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki

Spo³ecznej organizowany jest program �Inwestor w Kapita³ Ludzki� (skrót
IP od Investor in People). W programie nagradzane s¹ firmy, które mog¹
pochwaliæ siê inwestowaniem w zasoby ludzkie. Co roku god³o IP otrzymu-
je ok. 40 firm; w tym zarówno wielkie, �wiatowe koncerny, jak i niewielkie
firmy polskie. Przedsiêbiorstwa, które uzyska³y god³o �Inwestor w Kapita³
Ludzki�, mog¹ ubiegaæ siê o tytu³: Lider Zarz¹dzania Zasobami Ludzki-
mi, w konkursie organizowanym przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych.
W 2002 r. odby³a siê kolejna � 3 edycja konkursu Lider Zarz¹dzania Zaso-
bami Ludzkimi, w której nagrodzono 14 firm. W 2003 roku honorowy pa-
tronat nad tym konkursem obj¹³ Prezydent Aleksander Kwa�niewski, co
oznacza, ¿e kwestie edukacji ustawicznej s¹ dostrzegane przez najwy¿sze
w³adze. IV edycja konkursu zakoñczy³a siê w maju 2003 r.

Dzia³ania na rzecz poprawy jako�ci us³ug LLL podejmowane s¹ przez
MGPiPS tak¿e w ramach omawianego wy¿ej projektu Phare 2000 Krajowy
system szkolenia zawodowego. Obejmuj¹ one (1) doskonalenie statystyki
edukacji ustawicznej, (2) opracowanie i udostêpnianie standardów kwalifi-
kacji zawodowych, (3) opracowanie i udostêpnianie modu³owych progra-
mów szkoleñ. W wyniku realizacji projektu do koñca 2003 r., zostan¹ opraco-
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wane: (1) wyniki czterech badañ edukacji ustawicznej i rekomendacje me-
todologii badañ dla statystyki publicznej, (2) opisy 40 krajowych standar-
dów kwalifikacji zawodowych, upowszechnione poprzez publikacje
i udostêpniane sukcesywnie poprzez internet, (3) dokumentacje 88 progra-
mów szkolenia modu³owego wraz z materia³ami dydaktycznymi, populary-
zowane przez publikacje i przeszkolonych specjalistów oraz udostêpniane
sukcesywnie poprzez internet.

Ø Programy pomocowe wspieraj¹ce rozwój zasobów ludzkich
Warto te¿ wspomnieæ, ¿e okres przygotowañ Polski do przyst¹pienia do

Unii Europejskiej pozwoli³ na korzystanie ze �rodków pomocowych, któ-
rych czê�æ zosta³a przeznaczona na realizacjê projektów w obszarze rozwo-
ju zasobów ludzkich. W resorcie gospodarki i pracy obecnie s¹ realizowane
i bêd¹ w najbli¿szym czasie ró¿ne programy pomocowe. W szczególno�ci
s¹ to:
ü projekt Phare 2000 Spójno�æ Spo³eczno-Gospodarcza �Regionalne

Programy Doskonalenia Kadr� � wdra¿any m.in. w województwie war-
miñsko � mazurskim. Zawarte w nim dzia³ania s³u¿yæ maj¹ przeciwdzia-
³aniu bezrobociu poprzez realizacjê us³ug rynku pracy dla m. in. pracow-
ników restrukturyzowanych przedsiêbiorstw. Ze wzglêdu na charakter
regionalny programu tematyka szkoleñ oraz grupy, które mia³yby nimi
byæ objête, zosta³y okre�lone przez wojewódzkie urzêdy pracy;

ü projekt Phare 2001 Spójno�æ Spo³eczno-Gospodarcza � �Rozwój
Zasobów Ludzkich� (SSG-RZL), którego celem jest zapobieganie bez-
robociu w�ród m³odzie¿y oraz poprawa jako�ci us³ug rynku pracy oraz
przeciwdzia³anie bezrobociu, wspieranie przedsiêbiorczo�ci, doskona-
lenie kadr ma³ych i �rednich przedsiêbiorstw oraz wzmocnienie lokalne-
go potencja³u instytucjonalnego w zakresie przeciwdzia³ania bezrobo-
ciu � inicjowanie partnerstwa lokalnego, program bêdzie realizowany na
obszarze ca³ego kraju w okresie od czerwca 2003 r. do koñca 2004 r.;

ü projekt krajowy Phare 2002 Spójno�æ Spo³eczno-Gospodarcza �
�Narodowy Program Rozwoju Zasobów Ludzkich�, który bêdzie kon-
centrowaæ siê na nastêpuj¹cych dzia³aniach:
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1) aktywne formy przeciwdzia³ania bezrobociu � promocja zatrudnienia
m³odzie¿y (us³ugi skierowane g³ównie do absolwentów szkó³, tak¿e
wy¿szych oraz na wzmocnienie instytucji rynku pracy poprzez dostar-
czenie nowych form i narzêdzi dzia³ania), podnoszenie wiedzy i dos-
konalenie umiejêtno�ci kadr;

2) integracja zawodowa i spo³eczna grup szczególnego ryzyka (dzia³a-
nia skierowane g³ównie wobec osób m³odych wcze�nie koñcz¹cych
naukê, pochodz¹cych z rodzin patologicznych, osób niepe³nospraw-
nych, bezdomnych, uzale¿nionych, by³ych wiê�niów oraz uchod�ców
i repatriantów);

3) wspieranie integracji i reintegracji zawodowej kobiet (pomoc w ³¹-
czeniu funkcji domowych i obowi¹zków zawodowych);

ü pojekt regionalny Phare 2002 Spójno�æ Spo³eczno-Gospodarcza �
�Promocja Zatrudnienia i Rozwoju Zasobów Ludzkich�, który obej-
muje 13 województw Polski. Nie objête projektem s¹ województwa: �l¹-
skie, mazowieckie, wielkopolskie. W ramach projektu realizowane s¹
nastêpuj¹ce cztery dzia³ania:
1) aktywne dzia³ania rynku pracy � reorientacja zawodowa bezrobot-

nych, osób zagro¿onych bezrobociem oraz osób z terenów wiejskich
(realizacja prewencyjnych programów s³u¿¹cych wzrostowi mobil-
no�ci oraz reorientacji zawodowej dla osób wy¿ej wymienionych,
a tak¿e dla osób zagro¿onych zwolnieniami z powodu restrukturyza-
cji okre�lonych bran¿, które nie zosta³y objête rz¹dowymi programa-
mi restrukturyzacji sektorowej);

2) wsparcie rozwoju lokalnych paktów na rzecz zatrudnienia (poszerza-
nie i rozwijanie form wspó³pracy partnerów rynku pracy poprzez pod-
niesienie wiedzy samorz¹dów oraz partnerów spo³ecznych co do po-
dejmowania inicjatyw lokalnych na rzecz promocji rozwoju zaso-
bów ludzkich i edukacji);

3) promocja zdolno�ci adaptacyjnych � szkolenie dla pracowników MSP
(doskonalenie kwalifikacji kadr regionalnych ma³ych i �rednich przed-
siêbiorstw w celu promowania konkurencyjno�ci, kluczowych dla
województwa, sektorów i zachowania istniej¹cych miejsc pracy);
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4) promocja przedsiêbiorczo�ci (pomoc w tworzeniu nowych miejsc
pracy poprzez udzielanie wszechstronnego wsparcia osobom rozpo-
czynaj¹cym w³asn¹ dzia³alno�æ gospodarcz¹).

Na ww. dzia³ania przewidziano bud¿et w wysoko�ci 22 MEUR.
Realizacjê projektów w ramach programu Phare 2002 SSG RZL zapla-

nowano na lata 2003�2005.
ü Program Aktywizacji Obszarów Wiejskich (PAOW), którego zadaniem

jest wspieranie przedsiêbiorczo�ci na obszarach wiejskich w celu tworzenia
nowych miejsc pracy i wzrostu dochodów ich mieszkañców, nap³ywu kapita³u
na te obszary oraz wspieranie rozwoju regionów s³abiej rozwiniêtych gospo-
darczo. Program obejmuje m.in takie komponenty jak udzielanie mikropo¿y-
czek i dotacji zwi¹zanych z podejmowaniem pozarolniczej dzia³alno�ci go-
spodarczej oraz finansowanie szkoleñ i zatrudnienia w otoczeniu wiejskim.

                                                   *  *   *

Przedstawione w artykule dane statystyczne, jak równie¿ realizowane
w resorcie pracy projekty na rzecz rozwoju kszta³cenia ustawicznego daj¹
podstawê do stwierdzenia, i¿ w Polsce:
1) mamy niewystarczaj¹c¹ statystykê edukacji ustawicznej:
ü brak jest danych o nak³adach finansowych na edukacjê ustawiczn¹ i udzia-

³ach w finansowaniu poszczególnych uczestników: pañstwa, przedsiê-
biorców, osób indywidualnych,

ü brak jest danych o organizatorach/ dostawcach kszta³cenia doros³ych
w formach pozaszkolnych i ofercie ich us³ug,

ü niepe³ne s¹ dane o uczestnikach kszta³cenia w formach pozaszkolnych,
ü brak jest danych o inwestowaniu przedsiêbiorców w szkolenia pracow-

ników,
ü brak jest wska�ników do monitorowania uczenia siê przez ca³e ¿ycie;

2) nie jest rozwiniêta na w³a�ciwym poziomie wspó³praca partnerska:
ü jest niewielkie zaanga¿owanie partnerów spo³ecznych w budowanie sys-

temu kszta³cenia ustawicznego,
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ü brak jest sta³ego forum dialogu spo³ecznego i struktur organizacyjnych
wyspecjalizowanych w rozwi¹zywaniu problemów kszta³cenia ustawicz-
nego;

3) programy rz¹dowe i przepisy prawne s¹ niewystarczaj¹ce:
ü niewiele miejsca po�wiêcono kszta³ceniu ustawicznemu w Strategii roz-

woju edukacji narodowej na lata 2001�2006,
ü s³abo jest akcentowana problematyka edukacji ustawicznej doros³ych

(szczególnie szkoleñ pracowników) w regulacjach prawnych (Ustawie
o o�wiacie i Kodeksie pracy), regulacje resortowe s¹ nieskoordynowane
i rozproszone;

4) zbyt niskie jest finansowanie szkoleñ przez pracodawców i pañstwo:
ü ograniczane s¹ nak³ady �rodków publicznych na edukacjê ustawiczn¹

(w tym szkolenie bezrobotnych) oraz brak jest alternatywnych �róde³
finansowania szkoleñ � ubogie spo³eczeñstwo i obci¹¿eni podatkami pra-
codawcy,

ü s³aby jest system bod�ców zwiêkszaj¹cych dostêpno�æ szkoleñ dla osób
indywidualnych (niewielkie odpisy podatkowe, brak korzystnych kredy-
tów szkoleniowych, indywidualnych kont szkoleniowych, d³u¿szych p³at-
nych urlopów szkoleniowych, stypendiów dla niskokwalifikowanych itp.),

ü brak jest skutecznego systemu motywowania pracodawców do inwesto-
wania w szkolenia pracowników (brak podatku celowego na Fundusz
Szkoleñ);

5) s³abo kontrolowana jest jako�æ us³ug szkoleniowych:
ü rozpoczynane s¹ dopiero prace nad akredytacj¹ instytucji oferuj¹cych

kursy,
ü niewystarczaj¹ce jest przygotowanie nauczycieli do kszta³cenia/szkole-

nia doros³ych,
ü brak jest elastycznych programów szkolenia kursowego opartych na dia-

gnozie kwalifikacji zawodowych wymaganych przez pracodawców,
ü generalnie brak jest tytu³ów kwalifikacyjnych i �wiadectw pañstwowych

po szkoleniu kursowym (s¹ nadawane uprawnienia w tzw. zawodach re-
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gulowanych lub tytu³y po zdanym egzaminie pañstwowym z zakresu szko-
³y zawodowej),

ü brak jest systemu potwierdzania kwalifikacji nabytych poprzez do�wiad-
czenie;

6) zbyt niska i zró¿nicowana jest dostêpno�æ do szkoleñ:
ü brak jest infrastruktury szkoleniowej na terenach wiejskich,
ü s³abo rozwiniête jest szkolenie na odleg³o�æ,
ü niedostateczna jest pomoc organizacyjna dla grup w trudnej sytuacji (np.

opieka nad ma³ymi dzieæmi, u³atwienia dla niepe³nosprawnych).

Co najistotniejsze, w Polsce dotychczas brakowa³o strategii kszta³cenia
ustawicznego. Budowanie spo³eczeñstwa opartego na wiedzy wymaga jed-
nak nadania odpowiedniej rangi koncepcji uczenia siê przez ca³e ¿ycie. Dla-
tego dobrze siê sta³o, ¿e rz¹d przyj¹³ w lipcu 2003 roku dokument pn. �Stra-
tegia kszta³cenia ustawicznego do roku 2010�. Konsekwentna realizacja za-
pisanych w nim zadañ pozwoli na likwidacjê, przynajmniej czê�ci, wymie-
nionych wy¿ej braków w polskim systemie kszta³cenia ustawicznego, tym
bardziej, ¿e w�ród obszarów priorytetowych znalaz³y siê nastêpuj¹ce:
1) zwiêkszanie dostêpno�ci do kszta³cenia ustawicznego,
2) podniesienie jako�ci kszta³cenia ustawicznego,
3) wspó³dzia³anie i partnerstwo,
4) wzrost inwestycji w zasoby ludzkie,
5) tworzenie zasobów informacyjnych w zakresie kszta³cenia ustawiczne-

go i rozwój us³ug doradczych,
6) u�wiadamianie roli i znaczenia kszta³cenia ustawicznego.

Zadania zwi¹zane z rozwojem kszta³cenia ustawicznego znalaz³y te¿
swoje miejsce w Sektorowym Programie Operacyjnym Rozwój Zasobów
Ludzkich /SPO RZL/ oraz w Zintegrowanym Programie Operacyjnym Roz-
woju Regionalnego /ZPORR/, które stanowi¹ za³¹czniki do Narodowego
Planu Rozwoju na lata 2004�2006. Programy te okre�laj¹ cele, których re-
alizacja bêdzie wspierana po przyst¹pieniu przez Polskê do Unii Europej-
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skiej z funduszy strukturalnych. Realizacja celów zwi¹zanych z rozwojem
kszta³cenia ustawicznego, a wiêc z budow¹ spo³eczeñstwa opartego na wie-
dzy finansowana bêdzie z Europejskiego Funduszu Spo³ecznego. Nadziej¹
napawa szczególnie g³ówny cel, który przyj¹³ rz¹d w SPO Rozwój Zasobów
Ludzkich:

�Budowa otwartego, opartego na wiedzy spo³eczeñstwa poprzez zapew-
nienie warunków do rozwoju zasobów ludzkich w drodze kszta³cenia, szko-
lenia i pracy�.

Pozostaje mieæ nadziejê, ¿e bardzo du¿e finansowe wsparcie dzia³añ
w ramach dwóch podstawowych priorytetów SPO RZL: (1) Aktywna poli-
tyka rynku pracy oraz integracji zawodowej i spo³ecznej oraz (2) Rozwój
spo³eczeñstwa opartego na wiedzy, a tak¿e konsekwentne wdra¿anie efek-
tów dotychczas realizowanych projektów i programów na rzecz rozwoju
spo³eczeñstwa ucz¹cego siê, w kontek�cie budowy gospodarki opartej na
wiedzy, zmniejszy dystans pomiêdzy Polsk¹ i krajami Unii Europejskiej.
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El¿bieta Strojna
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki Pracy i Polityki Spo³ecznej

Strategia rozwoju kszta³cenia ustawicznego
do roku 2010 � omówienie

Wstêp

Dokument pn. Strategia rozwoju kszta³cenia ustawicznego do roku 2010,
przygotowany przez Ministerstwo Edukacji Narodowej i Sportu, dyskutowa-
ny na etapie tworzenia z przedstawicielami ro¿nych �rodowisk w tzw. zespole
miêdzyresortowym, zosta³ przyjêty przez Radê Ministrów w dn. 8 lipca 2003.

We �Wprowadzeniu� podkre�la siê, i¿ Strategia odwo³uje siê do kon-
cepcji uczenia siê przez ca³e ¿ycie (ang. lifelong learning � LLL), która za-
k³ada stwarzanie warunków i zachêcanie do nauki �od urodzenia a¿ po grób�.
Elementem sk³adowym tak szeroko rozumianej edukacji jest kszta³cenie
ustawiczne, definiowane przez UNESCO jako kompleks procesów o�wia-
towych, realizowanych w formach szkolnych i pozaszkolnych. Umo¿liwia-
j¹ one osobom doros³ym uzupe³nianie wykszta³cenia, rozwijanie zdolno�ci,
wzbogacanie wiedzy, uzyskiwanie nowych lub doskonalenie kwalifikacji
zawodowych, zmianê postaw. Charakterystyczne dla tych koncepcji jest
komplementarne traktowanie kszta³cenia formalnego (szkolnego), niefor-
malnego (organizowanego poza szko³¹) i incydentalnego (bêd¹cego wyni-
kiem codziennej aktywno�ci cz³owieka i oddzia³ywañ otoczenia).
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Cel Strategii i wybór priorytetów

Za g³ówny cel Strategii przyjêto wyznaczenie kierunków rozwoju
kszta³cenia ustawicznego w kontek�cie idei uczenia siê przez ca³e ¿ycie
i budowania spo³eczeñstwa opartego na wiedzy.

Rozwój kszta³cenia ustawicznego i uczenia siê przez ca³e ¿ycie � w wy-
miarze indywidualnym � powinien wspomagaæ i ukierunkowywaæ rozwój
osobowo�ci cz³owieka, u³atwiaæ osobiste spe³nienie, stymulowaæ postawy
innowacyjne i kreatywno�æ, a tak¿e umo¿liwiaæ dostosowywanie siê do
zmian, co u³atwia uzyskanie lub utrzymanie zatrudnienia. W wymiarze go-
spodarczym i spo³ecznym � powinien sprzyjaæ wzrostowi konkurencyjno-
�ci, poprawie organizacji pracy, rozwijaniu postaw obywatelskich i tworze-
niu podstaw rozwoju spo³eczeñstwa opartego na wiedzy.

W Strategii okre�lono 6 dzia³añ priorytetowych, koresponduj¹cych
z europejskim obszarem uczenia siê przez ca³e ¿ycie. S¹ to: (1) zwiêkszanie
dostêpno�ci do kszta³cenia ustawicznego, (2) podnoszenie jako�ci kszta³ce-
nia ustawicznego, (3) wspó³dzia³anie i partnerstwo, (4) wzrost inwestycji
w zasoby ludzkie, (5) tworzenie zasobów informacyjnych w zakresie kszta³-
cenia ustawicznego i rozwój us³ug doradczych, (6) u�wiadomienie roli
i znaczenia kszta³cenia ustawicznego.

Zak³ada siê, ¿e realizacja priorytetów nakre�lonych w Strategii zarówno
sprzyjaæ bêdzie indywidualnemu rozwojowi ka¿dego obywatela, jak i sta-
nie siê baz¹ dla tworzenia resortowych (bran¿owych) programów u³atwia-
j¹cych podnoszenie kwalifikacji zawodowych kadr dla potrzeb spo³ecznych
i gospodarczych.

Uzasadnienie wyboru priorytetów oparte jest na analizie procesów de-
mograficznych, sytuacji na rynku pracy, stanu systemu edukacji � które sta-
nowi¹ o specyfice polskich uwarunkowañ, a tak¿e na analizie czynników
o charakterze bardziej uniwersalnym, takich jak postêp naukowo � tech-
niczny, globalizacja, wzrost aspiracji edukacyjnych spo³eczeñstwa.

Powy¿sze analizy wskazuj¹ np., ¿e obecnie na 100 osób w wieku pro-
dukcyjnym przypadaj¹ 62 osoby w wieku nieprodukcyjnym, w tym 24 �
w wieku poprodukcyjnym oraz 38 osób w wielu do 17 lat. Prognozuje siê,
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¿e wzrost liczby ludno�ci w wieku emerytalnym trwa³ bêdzie przez mini-
mum 30 lat. W ostatnich latach notowany jest tak¿e wzrost bezrobocia
i obecnie jego poziom przekracza 18% populacji aktywnych zawodowo.
A zatem konieczne jest rozwijanie us³ug edukacyjnych adresowanych i do-
stêpnych dla ludzi doros³ych oraz przygotowanie dobrej jako�ciowo oferty
edukacyjnej, u³atwiaj¹cej powrót do zatrudnienia, dostosowanej do potrzeb
i mo¿liwo�ci osób bezrobotnych i poszukuj¹cych pracy.

Mizeria finansowa o�wiaty powoduje zapó�nienia w rozwoju infrastruk-
tury edukacyjnej. Istnieje tak¿e du¿e zró¿nicowanie dostêpu do edukacji, ze
wzglêdu na status materialny i miejsce zamieszkania (miasto/ wie�). Wska�-
niki udzia³u osób doros³ych w podnoszeniu kwalifikacji s¹ trudne do osza-
cowania z braku dostatecznych danych, ale dostêpne liczby lokuj¹ Polskê
na dalekich pozycjach w stosunku do pañstw rozwiniêtych. Konieczne s¹
zatem inwestycje w rozwój szeroko dostêpnych us³ug szkoleniowych i po-
budzanie popytu na te us³ugi, przy silnym zaanga¿owaniu ró¿nych podmio-
tów ¿ycia spo³ecznego i gospodarczego.

Strategia wskazuje zadania dla administracji rz¹dowej i samorz¹dowej,
instytucji naukowych i o�wiatowych oraz partnerów spo³ecznych, tj. organi-
zacji pracodawców, samorz¹dów gospodarczych i zawodowych, zwi¹zków
zawodowych, stowarzyszeñ, fundacji i innych organizacji pozarz¹dowych.

Dzia³ania priorytetowe i sposób ich realizacji

Podstawow¹ czê�æ dokumentu Strategia rozwoju kszta³cenia ustawicz-
nego stanowi szczegó³owe omówienie priorytetów oraz wskazanie celów
operacyjnych i zadañ do podjêcia przez okre�lone podmioty. Wskazano tak-
¿e horyzont czasowy realizacji zadañ i zak³adane �ród³a finansowania. Po-
ni¿ej przedstawiono krótkie omówienie ka¿dego priorytetu.

Priorytet 1.  Zwiêkszanie dostêpno�ci do kszta³cenia ustawicznego
W ramach tego priorytetu przyjêto do realizacji nastêpuj¹ce zadania:

1. Opracowanie diagnozy stanu edukacji ustawicznej w Polsce (2004).
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2. Tworzenie programów sektorowych/ bran¿owych umo¿liwiaj¹cych po-
zyskiwanie i podnoszenie kwalifikacji zawodowych potrzebnych na rynku
pracy (praca ci¹g³a).

3. Opracowanie podstaw prawnych zapewniaj¹cych dro¿no�æ kszta³cenia
szkolnego z pozaszkolnym (2003�2004).

4. Utworzenie sieci i doposa¿enie ogólnodostêpnych miejsc do kszta³cenia
na odleg³o�æ, w tym e-learningu (2004�2007).

5. Opracowanie i wdra¿anie programów lokalnych dla usuwania barier
w dostêpie do edukacji, ze szczególnym uwzglêdnieniem osób niepe³no-
sprawnych oraz przybli¿enia kszta³cenia do miejsca zamieszkania (2004�
�2010).

6. Monitorowanie zmian ró¿norodno�ci i dostêpno�ci oferty edukacyjnej
(okresowo).

Przy realizacji zadañ 1, 3 i 6 wiod¹c¹ rolê ma pe³niæ minister w³a�ciwy
ds. o�wiaty i wychowania. Zadanie 2 ma byæ realizowane przez odpowied-
nich ministrów i stowarzyszenia bran¿owe. Za realizacjê zadañ 4 i 5 odpo-
wiadaæ maj¹ przede wszystkim jednostki samorz¹du terytorialnego.

�ród³em finansowania wszystkich zadañ Priorytetu 1 ma byæ bud¿et pañ-
stwa, przy czym przy zadaniu 2 � w szczególno�ci bud¿ety ministerstw,
przy zadaniu 4 � bud¿ety jednostek samorz¹du terytorialnego, a przy zada-
niu 5 � oprócz bud¿etów samorz¹dów dodatkowo europejskie fundusze struk-
turalne i �rodki w³asne pracodawców.

Priorytet 2.  Podnoszenie jako�ci kszta³cenia ustawicznego
W ramach tego priorytetu przyjêto do realizacji nastêpuj¹ce zadania:

1. Opracowanie i wdro¿enie programów doskonalenia kadry nauczaj¹cej
dla ro¿nych form kszta³cenia ustawicznego, w tym kszta³cenia doros³ych
(2003�2006).

2. Upowszechnianie programów dla osób doros³ych uzupe³niaj¹cych ich
kompetencje podstawowe (jêzyki obce, technologie informatyczne, kul-
tura technologiczna, przedsiêbiorczo�æ) zwiêkszaj¹ce szanse na rynku
pracy (praca ci¹g³a).
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3. Modyfikacja i wzbogacenie oferty programowej kszta³cenia ustawicz-
nego, ze szczególnym uwzglêdnieniem programów modu³owych (pra-
ca ci¹g³a).

4. Stworzenie banku programów modu³owych dla form szkolnych i po-
zaszkolnych (2004�2005).

5. Kontynuowanie programu doposa¿enia szkó³ i placówek w sprzêt kom-
puterowy (praca ci¹g³a).

6. Wyposa¿enie szkó³ i placówek prowadz¹cych kszta³cenie zawodowe
(w tym centrów kszta³cenia praktycznego i centrów kszta³cenia usta-
wicznego) w sprzêt technodydaktyczny (2004�2010).

7. Opracowanie koncepcji polskiego modelu kszta³cenia na odleg³o�æ (2004).
8. Przygotowanie programów i obudowy dydaktycznej kszta³cenia na od-

leg³o�æ, w tym dla e-lerningu (2004).
9. Monitorowanie kszta³cenia na odleg³o�æ (2005�2006).

10. Tworzenie ram instytucjonalnych akredytacji dla kszta³cenia w formach
pozaszkolnych (2004�2006).

11. Przygotowanie kadr dla systemu akredytacji (od 2004 praca ci¹g³a).
12. Monitorowanie wdra¿ania systemu akredytacji (2006).
13. Opracowanie i wdro¿enie zintegrowanych procedur i metod s³u¿¹cych

ocenie warto�ci rezultatów kszta³cenia � system potwierdzania kwalifi-
kacji w kszta³ceniu formalnym, nieformalnym (2005�2008).

14. Opracowanie i modyfikowanie standardów kwalifikacji zawodowych
dla zawodów z klasyfikacji zawodów i specjalno�ci (praca ci¹g³a).

15. Stworzenie podstaw prawnych dla funkcjonowania standardów kwali-
fikacji zawodowych (2005).

16. Rozpoczêcie prac nad tworzeniem standardów edukacyjnych opar-
tych na standardach kwalifikacji zawodowych (od 2005 praca ci¹-
g³a).

17. Doskonalenie rozwi¹zañ prawnych oraz kompetencji kadry sprawuj¹-
cej nadzór pedagogiczny nad placówkami kszta³cenia ustawicznego
(praca ci¹g³a).

18. Prowadzenie badañ naukowych s³u¿¹cych poprawie jako�ci kszta³ce-
nia ustawicznego (2004�2006).
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Odpowiedzialny za realizacjê powy¿szych zadañ jest przede wszystkim
minister w³a�ciwy ds. o�wiaty i wychowania, za wyj¹tkiem zadañ 14 i 15.
Przy realizacji tych zadañ, zwi¹zanych z opracowaniem i upowszechnie-
niem standardów kwalifikacji zawodowych, wiod¹ca rola przypada mini-
strom w³a�ciwym ds. gospodarki i pracy. Zadania wymienione w Prioryte-
cie 2 bêd¹ realizowane przy wsparciu ró¿nych podmiotów. I tak minister
w³a�ciwy ds. pracy w³¹czy siê w szczególno�ci do realizacji zadañ: 3 i 4
(modyfikacja i wzbogacenie oferty programowej oraz stworzenie banku pro-
gramów dla szkoleñ modu³owych), 8 i 9 (opracowanie programów i moni-
torowanie kszta³cenia na odleg³o�æ), 10 (tworzenie systemu akredytacji) oraz
13 (potwierdzanie kwalifikacji). Samorz¹d terytorialny bêdzie wspó³odpo-
wiedzialny za realizacjê zadañ 1, 2, 5, 6. Instytucje o�wiatowe i uczelnie
w³¹cz¹ siê do realizacji zadañ 1, 2, 7, 8, 12, 14, 16, 18. Udzia³ partne-
rów spo³ecznych zaznaczyæ siê powinien g³ównie przy realizacji zadañ 2, 6,
13, 14.

�ród³em finansowania dzia³añ Priorytetu 2 bêdzie bud¿et pañstwa i eu-
ropejskie fundusze strukturalne, a przy zadaniach 1, 2, 5 i 6 tak¿e �rodki
samorz¹dowe oraz �rodki pracodawców przy zadaniu 2.

Priorytet 3.  Wspó³dzia³anie i partnerstwo
W ramach tego priorytetu przyjêto do realizacji nastêpuj¹ce zadania:

1. Wypracowanie mechanizmów i instrumentów realizacji okre�laj¹cych
wspó³udzia³ pañstwa, w³adz samorz¹dowych i partnerów spo³ecznych
w tworzeniu warunków rozwoju kszta³cenia ustawicznego (2004�2005).

2. Tworzenie lokalnych strategii i rozwijanie dialogu spo³ecznego na rzecz
kszta³cenia ustawicznego (2004 � praca ci¹g³a).

3. Promowanie wspó³pracy �rodowisk naukowych, stowarzyszeñ o�wiato-
wych w zakresie kszta³cenia ustawicznego (praca ci¹g³a).

Za realizacjê zadania 1 i 3 odpowiedzialny jest przede wszystkim mini-
ster w³a�ciwy ds. o�wiaty i wychowania, przy czym wspó³odpowiedzial-
nym za realizacjê zadania 1 jest tak¿e minister w³a�ciwy ds. pracy. Wiod¹c¹
rolê w przypadku zadania 2 odgrywaæ maj¹ jednostki samorz¹du terytorial-
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nego. Oczywi�cie realizacja zadañ tego Priorytetu wymaga szerokiej wspó³-
pracy ró¿nych partnerów.

�ród³em finansowania dzia³añ Priorytetu 3 bêdzie bud¿et pañstwa i �
w przypadku zadania 2 � bud¿ety samorz¹dów.

Priorytet 4.  Wzrost inwestycji w zasoby ludzkie
W ramach tego priorytetu przyjêto do realizacji nastêpuj¹ce zadania:

1. Stworzenie systemu zachêt i bod�ców pobudzaj¹cych do podejmowania
nauki, ze szczególnym uwzglêdnieniem mieszkañców obszarów wiej-
skich, strukturalnego bezrobocia oraz osób zagro¿onych wykluczeniem
spo³ecznym (2004�2006).

2. Opracowanie podstaw prawnych umo¿liwiaj¹cych sprawne organizowa-
nie kszta³cenia ustawicznego z uwzglêdnieniem �róde³ i mechanizmów
finansowania (2004).

3. Tworzenie przez pracodawców krótko-, �rednio- i d³ugookresowych planów
i programów w zakresie podnoszenia kwalifikacji pracowników (2004).

4. Kontynuacja, rozwój i popularyzacja programów ju¿ istniej¹cych, które
poprzez system informacji i szkoleñ u³atwi¹ podejmowanie zatrudnienia
lub samozadrudnienia (praca ci¹g³a).

5.  Przeprowadzenie badañ umo¿liwiaj¹cych ocenê efektywno�ci inwesto-
wania w zasoby ludzkie (2004�2007).

Za realizacjê zadania 1, 2 i 5 odpowiada przede wszystkim minister w³a�-
ciwy ds. o�wiaty i wychowania, wspó³pracuj¹c z innymi partnerami, w tym
z ministrem w³a�ciwym ds. pracy. Za realizacjê zadania 4 (kontynuacja pro-
gramów informacyjnych i szkoleniowych sprzyjaj¹cych zatrudnieniu) od-
powiedzialno�æ ponosi przede wszystkim minister w³a�ciwy ds. pracy, przy
wsparciu partnerów spo³ecznych. Za realizacjê zadania 3 odpowiadaj¹ wy-
³¹cznie pracodawcy i ich organizacje.

�ród³em finansowania dzia³añ w Priorytecie 4 bêdzie bud¿et pañstwa,
przy wsparciu �rodkami pracodawców przy zadaniu 1 i 4. Wyj¹tkiem jest
zadanie 3, którego realizacja wymagaæ bêdzie zaanga¿owania �rodków pra-
codawców i innych �rodków prywatnych.
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Priorytet 5.  Tworzenie zasobów informacyjnych w zakresie kszta³cenia
ustawicznego i rozwój us³ug doradczych

W ramach tego priorytetu przyjêto do realizacji nastêpuj¹ce zadania:
1. Tworzenie komputerowych baz danych i systemów informacyjnych do-

stêpnych dla ró¿nych grup odbiorców (2004�2006).
2. Doskonalenie systemów statystyki publicznej w zakresie uczestnictwa

w kszta³ceniu ustawicznym i �wiadczonych us³ug edukacyjnych (praca
ci¹g³a).

3. Tworzenie i rozpowszechnianie materia³ów dla ró¿nych grup odbiorców
� uczniowie, nauczyciele, bezrobotni, osoby doros³e, doradcy (praca ci¹-
g³a).

4. Przygotowanie doradców zawodowych dla systemu o�wiaty i rynku
pracy (2004�2006).

5. Opracowanie i upowszechnienie prognoz dotycz¹cych rynku pracy
i popytu na pracê (praca ci¹g³a).

6. Popularyzacja i upowszechnienie informacji o rynku pracy na u¿ytek
kszta³cenia ustawicznego (praca ci¹g³a).

7. Poszerzanie bazy informacyjnej Narodowego Centrum Zasobów Porad-
nictwa (praca ci¹g³a).

W realizacjê zadañ Priorytetu 5 zaanga¿owani bêd¹ ró¿ni ministrowie,
stosownie do swoich kompetencji, przy czym wiod¹c¹ rolê przy realizacji
zadania 3 ma odgrywaæ GUS, a zadania 5 � Rz¹dowe Centrum Studiów
Strategicznych. Minister w³a�ciwy ds. pracy uczestniczy przy realizacji
wszystkich zadañ, w szczególno�ci jest wspó³odpowiedzialny za realizacjê
zadania 4 (przygotowanie doradców zawodowych) i zadania 7 (rozwój bazy
Narodowego Centrum Zasobów Poradnictwa).

�ród³em finansowania dzia³añ Priorytetu 5 bêdzie przede wszystkim
bud¿et pañstwa, a w przypadku zadañ 1, 3 i 4 � tak¿e europejskie fundusze
strukturalne. Realizacjê zadania 3 wspó³finansowaæ bêd¹ samorz¹dy.

Priorytet 6.  U�wiadamianie roli i znaczenia kszta³cenia ustawicznego
W ramach tego priorytetu przyjêto do realizacji nastêpuj¹ce zadania:
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1. Wyeksponowanie w programach nauczania celów i zadañ ukierunkowa-
nych na kszta³towanie umiejêtno�ci i postaw sprzyjaj¹cych uczeniu siê
przez ca³e ¿ycie (praca ci¹g³a).

2. Upowszechnianie programów doskonalenia nauczycieli w zakresie an-
dragogiki (2003 � praca ci¹g³a).

3. Promocja �dobrych praktyk� w zakresie kszta³cenia ustawicznego � pol-
skich i europejskich (praca ci¹g³a).

4. Opracowanie programów promuj¹cych ideê uczenia siê przez ca³e ¿ycie
(2006).

5. Promocja i u�wiadomienie korzy�ci p³yn¹cych z orientacji i poradnictwa
(praca ci¹g³a).

6. Tworzenie programów promuj¹cych ideê kszta³cenia ustawicznego re-
alizowanych na szczeblu lokalnym (praca ci¹g³a).

7. Monitorowanie realizacji zadañ wynikaj¹cych ze Strategii (okresowo).

Wiod¹ca rola przy realizacji powy¿szych zadañ przypada ministrowi
w³a�ciwemu ds. o�wiaty i wychowania, ale zak³ada siê te¿ szerokie w³¹cze-
nie siê ró¿nych partnerów do realizacji prawie wszystkich zadañ (wyj¹tek
stanowi zadanie 1). Minister w³a�ciwy ds. pracy bêdzie w szczególno�ci
wspó³odpowiedzialny za realizacjê zadania 3 (promocja �dobrych praktyk�)
oraz zadania 5 (promocja orientacji i poradnictwa zawodowego).

�ród³em finansowania dzia³añ podejmowanych w ramach Priorytetu 6
bêdzie bud¿et pañstwa, przy wsparciu �rodkami samorz¹dowymi w przy-
padku realizacji zadañ 2, 3 i 6, a tak¿e � �rodkami partnerów spo³ecznych �
przy realizacji zadañ 3 i 6.

�rodki finansowe na realizacjê priorytetów i zadañ Strategii

Poniewa¿ g³ównym �ród³em finansowania realizacji zadañ Strategii jest
bud¿et pañstwa, jak zaznaczono w dokumencie, wysoko�æ �rodków finan-
sowych bêdzie uzale¿niona od stanu finansów publicznych i decyzji parla-
mentu w kolejnych latach. Podobnie stan bud¿etów samorz¹dowych bêdzie
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wyznacza³ mo¿liwo�ci wk³adu ze strony tego partnera. Wiele dzia³añ Stra-
tegii zak³ada kontynuacjê prac dotychczasowych, zatem ich realizacja �
w ocenie MENiS nie bêdzie wymaga³a dodatkowych nak³adów ze strony
pañstwa czy samorz¹dów.

Zak³ada siê te¿, ¿e finansowanie dzia³añ Strategii bêdzie mocno wspie-
rane �rodkami unijnych funduszy strukturalnych. Autorzy dokumentu wska-
zuj¹, ¿e zapisane w Strategii priorytety i zadania s¹ kompatybilne z priory-
tetami i dzia³aniami planowanymi do realizacji na lata 2004�2006 w ra-
mach Sektorowego Programu Operacyjnego �Rozwój Zasobów Ludzkich�,
wspó³finasowanego z Europejskiego Funduszu Spo³ecznego. Na dzia³ania
w obszarze edukacji ustawicznej w tym programie � w ramach priorytetu
pn. Rozwój spo³eczeñstwa opartego na wiedzy � do dyspozycji MENiS co
roku pozostawaæ bêdzie ok. 175,8 mln EUR, z tego 43,95 mln EUR stano-
wiæ bêdzie krajowy wk³ad publiczny (dla porównania � szacuje siê, ¿e
w 2001 roku na edukacjê ustawiczn¹ wydano ok. 183 mln z³). Ponadto na
dzia³ania w obszarze edukacji ustawicznej przeznaczane bêd¹ tak¿e inne
�rodki, zaplanowane zarówno 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 wnosz¹cym wk³ad finansowy w rozwijanie kszta³-
cenia ustawicznego s¹ pracodawcy inwestuj¹cy w podnoszenie kwalifikacji
pracowników. Mo¿na za³o¿yæ, ¿e wk³ad ten nie bêdzie mniejszy ni¿ dotych-
czas � czyli 0,8 kosztów pracy. Inwestuj¹ te¿ w swój rozwój osoby prywat-
ne (szacuje siê, ¿e prawie 40% doros³ych finansuje swoj¹ naukê).

Aneks do Strategii
Ostatni¹ czê�æ dokumentu stanowi �Aneks� sygnalizuj¹cy problematy-

kê kszta³cenia ustawicznego w dokumentach krajowych i miêdzynarodo-
wych. Przytaczane s¹ tu nastêpuj¹ce dokumenty:
1. Konstytucja (art. 65 ust 5, który mówi i¿ �w³adze publiczne prowadz¹

politykê zmierzaj¹c¹ do pe³nego, produktywnego zatrudnienia poprzez
realizowanie programów zwalczania bezrobocia, w tym organizowanie
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i wspieranie poradnictwa i szkolenia zawodowego oraz robót publicz-
nych i prac interwencyjnych�),

2. Narodowy Plan Rozwoju na lata 2004�2006 i Sektorowy Program Ope-
racyjny Rozwój Zasobów Ludzkich (w szczególno�ci Priorytet 2 �Roz-
wój spo³eczeñstwa opartego na wiedzy�) oraz inne programy operacyj-
ne,

3. Narodowa Strategia Wzrostu Zatrudnienia i Rozwoju Zasobów Ludzkich
w latach 2000�2006,

4. Strategia Informatyzacji Rzeczypospolitej Polskiej � e-Polska,
5. Wspólna Ocena Za³o¿eñ Polskiej Polityki Zatrudnienia (JAP) � uzgod-

niona przez Rz¹d Polski i Komisjê Europejsk¹,
6. Memorandum dotycz¹ce kszta³cenia ustawicznego, przyjête przez Ko-

misjê Europejsk¹ w 2000 r.

Podsumowanie i kilka s³ów komentarza

Nale¿y podkre�liæ, ¿e bardzo dobrze siê sta³o, i¿ Ministerstwo Edukacji
Narodowej i Sportu opracowa³o dokument Strategia Rozwoju Kszta³cenia
Ustawicznego do roku 2010. Polska jest zatem niewiele � o trzy lata � spó�-
niona w stosunku do dzia³añ pañstw Wspólnoty (Memorandum zalecaj¹ce
opracowanie krajowych strategii LLL ukaza³o siê w 2000 roku).

Dobrze te¿, ¿e Ministerstwo Edukacji Narodowej i Sportu nie uchyla siê
generalnie od odpowiedzialno�ci za sformu³owanie celów i realizacjê wiêk-
szo�ci zadañ wskazanych w Strategii.

Z pewno�ci¹ mo¿na te¿ powiedzieæ, ¿e Strategia nie jest dokumentem
idealnym i ma pewne niedoci¹gniêcia. Jednym z istotniejszych jest brak
rewolucyjnej wizji kszta³cenia ustawicznego. Planowane zadania � wszak
w perspektywie d³ugookresowej � w du¿ej mierze stanowi¹ kontynuacjê
prac ju¿ prowadzonych przez resort edukacji lub inne podmioty. Brakuje
mierzalnie okre�lonych wska�ników realizacji celów (co utrudni monitoro-
wanie postêpów). S³abo zdefiniowani s¹ adresaci i ma³o zró¿nicowane dzia-
³ania w zwi¹zku z ró¿nymi grupami odbiorców.
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Powodzenie nakre�lonych w Strategii dzia³añ zale¿y w du¿ej mierze od
podjêcia wysi³ków przez wielu partnerów � MENiS i inne resorty, w³adze
samorz¹du terytorialnego, pracodawców i ich organizacje, instytucje na-
ukowe i o�wiatowe. Planowane zadania wyznaczaj¹ tym partnerom odpo-
wiednie role. Poniewa¿ dokument opracowywany by³ w szybkim tempie,
ma³o by³o czasu na dialog, wspólne wypracowanie i uzgodnienie celów oraz
akceptacjê zobowi¹zañ na etapie ich projektowania. Mo¿e to groziæ trakto-
waniem dokumentu przez partnerów MENiS jako �materia³u obcego�.

Najs³abszym punktem jednak s¹ zasoby. ¯adne plany strategiczne nie
bêd¹ zrealizowane, je�li nie zapewni siê ludzi, �rodków finansowych i spraw-
nej organizacji dzia³añ. Przy obecnych i prognozowanych trudno�ciach bu-
d¿etu pañstwa trudno spodziewaæ siê nap³ywu wiêkszych �rodków na nowe
dzia³ania, które powinny podj¹æ resorty. Ca³a nadzieja w europejskich fun-
duszach strukturalnych, które zosta³y w Strategii wskazane jako jedyne
wymiernie planowane �rodki (³¹cznie z wk³adem krajowym jako wymaga-
nym uzupe³nieniem). Ale wykorzystanie tych �rodków, jak uczy do�wiad-
czenie, jest trudne. Chocia¿ � z pewno�ci¹ cieszy perspektywa mo¿liwo�ci
skorzystania z niemal czterokrotnie wy¿szej sumy ni¿ szacowane dotych-
czas wydatki na edukacjê ustawiczn¹.

Na zakoñczenie trzeba podkre�liæ, ¿e MGPiPS tak¿e bierze aktywny udzia³
w realizacji zadañ Strategii. Z uwagi na podzia³ kompetencji miêdzy dzia³a-
mi administracji rz¹dowej � w³¹cza siê przede wszystkim do dzia³añ w ob-
szarze kszta³cenia ustawicznego zwiêkszaj¹cych zdolno�æ do uzyskania za-
trudnienia lub zapobiegaj¹cych utracie pracy oraz podwy¿szaj¹cych konku-
rencyjno�æ podmiotów gospodarczych. Dzia³ania MGPiPS przy realizacji
zadañ Strategii bêd¹ siê koncentrowaæ na tworzeniu warunków organiza-
cyjno-prawnych, maj¹cych na celu:
� u³atwianie podnoszenia kwalifikacji grupom w trudnym po³o¿eniu na rynku

pracy (udzia³ w Priorytecie 1 � zwiêkszenie dostêpno�ci do kszta³cenia
ustawicznego),

� zapewnienie wysokiego standardu szkoleñ dla bezrobotnych, poszukuj¹-
cych pracy i zagro¿onych jej utrat¹, (udzia³ w Priorytecie 2 � podnosze-
nie jako�ci kszta³cenia ustawicznego),
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� u³atwianie pracownikom oraz pracodawcom inwestowania w szkolenia
pracowników (udzia³ w Priorytecie 3 � wspó³dzia³anie i partnerstwo oraz
w Priorytecie 4 � wzrost inwestycji w zasoby ludzkie),

� wspó³tworzenie zaplecza informacyjnego dla prowadzenia szkoleñ bez-
robotnych, zagro¿onych bezrobociem i poszukuj¹cych pracy (udzia³
w Priorytecie 5 � tworzenie zasobów informacyjnych w zakresie kszta³ce-
nia ustawicznego i rozwój us³ug doradczych oraz w Priorytecie 6 � u�wia-
damianie roli i znaczenia kszta³cenia ustawicznego).

W szczególno�ci MGPiPS bêdzie odpowiedzialne lub wspó³odpowie-
dzialne za realizacjê takich zadañ jak: tworzenie programów (aktywizacji
zawodowej) umo¿liwiaj¹cych pozyskanie i podnoszenie kwalifikacji potrzeb-
nych na rynku pracy, opracowywanie i upowszechnianie standardów kwali-
fikacji zawodowych, wzbogacanie oferty programowej kszta³cenia ustawicz-
nego o szkolenia modu³owe na potrzeby osób w trudnej sytuacji na rynku
pracy (w tym w formie nauczania na odleg³o�æ), opracowywanie systemu
potwierdzania kwalifikacji nieformalnych, rozwijanie dialogu z partnerami
spo³ecznymi w obszarze kszta³cenia ustawicznego, tworzenie systemu za-
chêt dla pracowników i pracodawców do inwestowania w kwalifikacje, do-
skonalenie narzêdzi pracy i kwalifikacji kadry doradców zawodowych, two-
rzenie i upowszechnianie materia³ów informacyjnych i promocja dobrych
praktyk, doskonalenie systemów informacji o kszta³ceniu ustawicznym.
Wszystkie te dzia³ania dobrze wpisuj¹ siê w Wytyczne Europejskiej Strate-
gii Zatrudnienia na lata 2003�2010, które zalecaj¹ m.in. tworzenie progra-
mów pomocy dla bezrobotnych, wspieranie przedsiêbiorczo�ci, promowa-
nie mobilno�ci zawodowej pracowników, promocjê inwestowania w roz-
wój zasobów ludzkich, promocjê integracji spo³ecznej grup dyskryminowa-
nych.

Pozostaje mieæ nadziejê, ¿e uda siê zadania Strategii systematycznie
realizowaæ.
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Departament Analiz i Prognoz Ekonomicznych
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Edukacja a rynek pracy

Polska gospodarka wraz z postêpuj¹cym jej rozwojem staje siê w coraz
wiêkszym stopniu gospodark¹ opart¹ na wiedzy. W gospodarce takiej ro-
�nie znaczenie produktów i us³ug wysoko przetworzonych. Wprowadzanie
takich produktów i us³ug do oferty danego przedsiêbiorstwa, a nastêpnie ich
efektywne wytwarzanie zale¿ne jest od poziomu kwalifikacji pracowników.
Wysoce wykwalifikowana si³a robocza warunkuje pe³n¹ i w³a�ciw¹ imple-
mentacjê nowych technologii (w tym szczególnie ICT), ale te¿ jest warun-
kiem koniecznym wysokiej innowacyjno�ci przedsiêbiorstw. Wy¿sze na-
k³ady na edukacjê, przek³adaj¹ siê zatem na wy¿sz¹ produktywno�æ kapita-
³u i technologii. Warunkuj¹ tak¿e wy¿sz¹ efektywno�æ inwestycji kapita-
³owych.

Jednocze�nie wraz z postêpuj¹c¹ z³o¿ono�ci¹ procesów wytwarzania dóbr
i us³ug, coraz istotniejszym elementem rozwoju gospodarczego jest wydaj-
no�æ wszystkich czynników produkcji, w tym tak¿e pracy. Wysoka wydaj-
no�æ pracy, która jest jednym z warunków obni¿ania jednostkowych kosz-
tów produkcji, pozwala przedsiêbiorstwom, a w konsekwencji tak¿e pañ-
stwom, zwiêkszaæ zyskowno�æ produkcji. Wysoka zyskowno�æ produkcji
pozwala na zwiêkszenie zarówno poziomu inwestycji jak i konsumpcji, co
przek³ada siê na wzrost popytu globalnego. Dziêki zwiêkszonemu popytowi
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mo¿e wzrastaæ zatrudnienie. Podsumowuj¹c, mo¿na stwierdziæ, ¿e jednym
z warunków zwiêkszenia poziomu zatrudnienia jest wzrost wydajno�ci pra-
cy. Nale¿y podkre�liæ, ¿e wysoki wzrost wydajno�ci pracy by³ jednym
z czynników szybkiego wzrostu zatrudnienia w USA w trakcie lat dziewiêæ-
dziesi¹tych.

Natomiast wydajno�æ pracy w du¿ym stopniu zale¿y od kwalifikacji oraz
elastyczno�ci pracowników. Zale¿no�æ miêdzy jako�ci¹ zasobów pracy
a produktywno�ci¹ zosta³a wielokrotnie i dobrze udokumentowana w wielu
pracowniach analitycznych. Tym samym wiedza oraz umiejêtno�æ jej wy-
korzystania staj¹ siê niezwykle cennym kapita³em jaki posiada spo³eczeñ-
stwo.

Kapita³ ludzki wydaje siê byæ te¿ niezwykle wa¿nym sk³adnikiem wzro-
stu gospodarczego, chocia¿, ze wzglêdu na niedoskona³o�æ stosowanych
modeli ekonometrycznych oraz dostêpnych danych, w chwili obecnej trud-
no jest precyzyjnie oszacowaæ wagê tego czynnika. Badanie wieloczynni-
kowe procesu wzrostu w krajach OECD w ci¹gu ostatnich trzech dekad
wykaza³y kluczow¹ rolê kapita³u ludzkiego (Wykres 1). Przy czym nale¿y
podkre�liæ, ¿e rola tego czynnika wzrasta w czasie. Natomiast wed³ug auto-
rów raportu przygotowanego dla Komisji Europejskiej1, wyd³u¿enie prze-
ciêtnego okresu skolaryzacji o jeden rok powoduje wzrost poziomu zagre-
gowanej produktywno�ci o 5% oraz o kolejne 5% w d³ugim okresie. Przy
czym ten drugi efekt wynika z wp³ywu poprawy jako�ci kapita³u ludzkiego
na proces zmian technologicznych.

Wzrost poziomu wykszta³cenia spo³eczeñstwa staje siê warunkiem ko-
niecznym szybkiego rozwoju gospodarczego w warunkach zwiêkszania siê
zatrudnienia, natomiast zwiêkszenie nak³adów na edukacjê mo¿e byæ istot-
nym elementem przy�pieszenia wzrostu gospodarczego. Dlatego te¿ eduka-
cja znalaz³a siê w centrum zainteresowania wspó³czesnych polityków2.

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

2 Przegl¹d badañ nad wp³ywem edukacji na wzrost zawiera artyku³: Growth effects of edu-
cation and social capital in OECD cauntries by Jonathan Tample.
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Poziom wykszta³cenia jest tak¿e silnie zwi¹zany z sytuacj¹ jednostek na
rynku pracy. Ekonomia rynku pracy dostarcza licznych dowodów na to, ¿e
wy¿szy poziom wykszta³cenia gwarantuje nie tylko wy¿szy status na rynku

Uwaga: Wykres ten pokazuje szacunkowy efekt zmian wybranych zmiennych wyja�niaj¹-
cych dla stopy wzrostu produktu per capita.

�ród³o: Comparative Human Capital Performance: Cauntries and Prolices for Review, OECD 2003.

Wykres 1. Wzglêdna rola kapita³u ludzkiego we wzro�cie
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pracy, wiêksze prawdopodobieñstwo zatrudnienia ale te¿ wy¿szy poziom
dochodów z pracy, co zwi¹zane jest prawdopodobnie z wy¿sz¹ wydajno�ci¹
pracy osób o wysokim poziomie wykszta³cenia (poziom dochodów czêsto
u¿ywany jest jako wska�nik wydajno�ci pracy).

Badania struktury wynagrodzeñ wed³ug zawodów, prowadzone przez GUS,
potwierdzaj¹ tê tezê. Osoby z wykszta³ceniem wy¿szym zarabia³y w momen-
cie realizacji badañ, tj. w pa�dzierniku 2001 r., oko³o 50% powy¿ej przeciêt-
nego wynagrodzenia, natomiast osoby z wykszta³ceniem podstawowym lub
niepe³nym podstawowym przeciêtnie zarabia³y 27% poni¿ej przeciêtnego
wynagrodzenia.

Zale¿no�æ miêdzy poziomem wykszta³cenia a dochodami z pracy jest
jeszcze wyra�niejsza w sektorze prywatnym, gdzie osoby posiadaj¹ce wy-
¿sze wykszta³cenie zarabia³y w pa�dzierniku 2001 r. ponad dwukrotnie wiê-
cej ni¿ przeciêtnie w gospodarce. Ró¿nice miêdzy sektorem publicznym
a prywatnym wynikaj¹ m.in. z pe³niejszego dopasowania poziomu wydaj-
no�ci oraz poziomu wynagrodzeñ pracownika w sektorze prywatnym.

Wykres 2. Relacja przeciêtnego wynagrodzenia ze wzglêdu na poziom
wykszta³cenia do przeciêtnego wynagrodzenia w gospodarce

�ród³o: GUS
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Autorzy przywo³anego powy¿ej raportu dla Komisji Europejskiej szacu-
j¹, ¿e na poziome Unii Europejskiej dodatkowy rok nauki w szkole przek³a-
da siê na wzrost indywidualnej p³acy o 6,5%, przy czym w przypadku kra-
jów, gdzie wystêpuj¹ bardziej elastyczne regulacje rynku pracy, wska�nik
ten osi¹ga poziom nawet 9%3.

Osoby z wy¿szym poziomem edukacji wykazuj¹ tak¿e wy¿sz¹ aktyw-
no�æ na rynku pracy. W 2002 r. ponad 80% osób w wieku powy¿ej 15 lat,
posiadaj¹cych wy¿sze wykszta³cenie, by³o aktywnych na rynku pracy, pod-
czas gdy w przypadku osób posiadaj¹cych wykszta³cenie podstawowe lub
niepe³ne podstawowe, wska�nik aktywno�ci zawodowej wyniós³ 25,6%.

Wyj¹tek stanowi¹ osoby o wykszta³ceniu zasadniczym zawodowym �
w ich przypadku wska�nik aktywno�ci zawodowej jest zbli¿ony do analo-
gicznego wska�nika dla osób z wykszta³ceniem �rednim zawodowym. Wy-
nika to miêdzy innymi z du¿ego udzia³u tych osób w rolnictwie, gdzie po-
ziom aktywno�ci zawodowej jest wy¿szy.

Wykres 3. Wska�niki aktywno�ci zawodowej
ze wzglêdu na poziom wykszta³cenia dla osób w wieku 15 lat i wiêcej w 2002 r.

�ród³o: GUS, BAEL

3 Angel de la Fuente i Anionio Ciccone, ibidem.
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Poziom wykszta³cenia wp³ywa nie tylko na poziom aktywno�ci na rynku
pracy, ale tak¿e na zró¿nicowanie sytuacji zawodowej ze wzglêdu na p³eæ.
Wska�niki aktywno�ci zawodowej kobiet i mê¿czyzn z wy¿szym wykszta³-
ceniem s¹ bardzo zbli¿one, podczas gdy w przypadku osób z wykszta³ce-
niem podstawowym i niepe³nym podstawowym wska�nik aktywno�ci ko-
biet odpowiada ok. 60% wska�nika aktywno�ci zawodowej mê¿czyzn. Wy-
ja�nieniem tego zjawiska mo¿e byæ tzw. mechanizm autoselekcji. Kobiety
o niskim poziomie kwalifikacji rezygnuj¹ z aktywno�ci na rynku pracy, a to
z przyczyny niskiej oceny swoich szans na znalezienie satysfakcjonuj¹cego
zatrudnienia. W efekcie zale¿no�æ miêdzy poziomem wykszta³cenia a po-
ziomem aktywno�ci na rynku pracy staje siê szczególnie wyra�na w przy-
padku kobiet. Nale¿y tutaj jednak dodaæ, ¿e szczególnie niski wska�nik
aktywno�ci zawodowej kobiet jest tak¿e wynikiem uwarunkowañ demogra-
ficznych. Osoby z niskim poziomem wykszta³cenia dominuj¹ szczegól-
nie w�ród osób starszych, które ze wzglêdu na niski wiek dezaktywizacji
zawodowej w Polsce (co szczególnie dotyczy kobiet), czêsto s¹ bierne za-
wodowo.

Wraz z postêpuj¹c¹ transformacj¹ gospodarki, ro�nie odsetek pracuj¹-
cych z wykszta³ceniem wy¿szym. W 1992 stanowili oni 10% ogó³u pracuj¹-
cych w wieku 15 lat i wiêcej, w 2002 roku odsetek ten osi¹gn¹³ poziom
16,3%. Prognozy wskazuj¹, ¿e w najbli¿szych latach popyt na pracowni-
ków z wykszta³ceniem wy¿szym nadal bêdzie rós³, a w 2005 r. udzia³ pracu-
j¹cych z wykszta³ceniem wy¿szym w�ród ogó³u pracuj¹cych wyniesie po-
nad 17%, co wobec istniej¹cych trendów mo¿na uznaæ za prognozê bardzo
ostro¿n¹.

Jednocze�nie wzrostowi popytu na pracowników wysoko wykwalifiko-
wanych towarzyszy spadek popytu na nisko wykwalifikowan¹ si³ê robocz¹.
W ostatnich latach drastycznie spad³ odsetek zatrudnionych dysponuj¹cych
jedynie podstawowym (lub niepe³nym podstawowym) wykszta³ceniem:
w 2002 roku stanowili oni 13,7% ogó³u zatrudnionych wobec 24,5% w 1992
roku. Obserwowane zmiany struktury pracuj¹cych potwierdzaj¹ tezê, ¿e
zwiêkszone inwestycje kapita³owe nie zmniejszaj¹ ogólnego poziomu za-
trudnienia, a jedynie ograniczaj¹ popyt na pracowników wykonuj¹cych prace
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najprostsze, podnosz¹c jednocze�nie popyt na pracowników wysoko wy-
kwalifikowanych. Efekt netto tych zmian w ostatnich latach w Polsce by³
ujemny.

Wykres 4. Zmiany liczby pracuj¹cych wed³ug poziomu wykszta³cenia

�ród³o: GUS, BAEL

Z powy¿szego wykresu wynika tak¿e, ¿e jako�æ pracy osób z najni¿szym
poziomem wykszta³cenia jest ni¿sza w porównaniu z jako�ci¹ pracy osób
z wykszta³ceniem wy¿szym. W przypadku tej pierwszej kategorii widoczne
s¹ du¿o wiêksze wahania sezonowe liczby pracuj¹cych, co �wiadczy o nie-
stabilno�ci zatrudnienia. Mo¿e to jednak czê�ciowo wynikaæ tak¿e z du¿ego
udzia³u pracuj¹cych w rolnictwie w�ród osób o najni¿szym poziomie wy-
kszta³cenia, gdzie produkcja odznacza siê du¿¹ sezonowo�ci¹.

Analizuj¹c zaprezentowane zmiany w strukturze pracuj¹cych wed³ug
poziomu wykszta³cenia nale¿y tak¿e, obok zmian w strukturze popytu na
pracê, braæ pod uwagê zmiany w strukturze poda¿y pracy � spo³eczeñstwo
polskie jest coraz lepiej wykszta³cone. Dlatego te¿ dobrym miernikiem sy-
tuacji na rynku pracy jest wska�nik zatrudnienia, który w 2002 r. dla osób

0

500

1000

1500

2000

2500

3000

3500

4000

4500

m
aj

-9
2

lis
-9

2

m
aj

-9
3

lis
-9

3

m
aj

-9
4

lis
-9

4

m
aj

-9
5

lis
-9

5

m
aj

-9
6

lis
-9

6

m
aj

-9
7

lis
-9

7

m
aj

-9
8

lis
-9

8
IV

 k
w
-9

9

II 
kw

-0
0

IV
 k

w
-0

0

II 
kw

-0
1

IV
 k

w
-0

1

II 
kw

-0
2

IV
 k

w
-0

2

pracuj¹cy z wykszta³ceniem podstawowym i 

niepe³nym podstawowym

pracuj¹cy z wykszta³ceniem 

wy¿szym

tys,

Edukacja ustawiczna



73

z najni¿szym wykszta³ceniem w wieku 15 lat i wiêcej wynosi³ 19,1%, wo-
bec 35,3% w 1992 roku. Natomiast wska�nik zatrudnienia dla osób z wy-
kszta³ceniem wy¿szym wyniós³ w 2002 roku 74,4% (w 1992 r. 76,8%).

Wiêkszo�æ osób o najni¿szym poziomie wykszta³cenia pracowa³a w 2002 r.
w rolnictwie - 32%. W przetwórstwie przemys³owym ju¿ 10,5%, a w han-
dlu i naprawach 12,1%. Oznacza to du¿¹ koncentracjê tych osób w ga³êzi
gospodarki, której znaczenie gospodarcze s³abnie. Du¿a koncentracja osób
o najni¿szych kwalifikacjach w rolnictwie niew¹tpliwie wp³ywa na nisk¹
efektywno�æ gospodarcz¹ tej bran¿y. Nie nale¿y siê spodziewaæ, by zapo-
trzebowanie na osoby o takich kwalifikacjach, zg³aszane przez inne bran¿e
w najbli¿szych latach wzros³o. W efekcie osoby te maj¹ bardzo ma³e szanse
na znalezienie zatrudnienia poza rolnictwem.

Wyniki badañ potwierdzaj¹, ¿e najbardziej zagro¿one bezrobociem s¹
osoby gorzej wykszta³cone i bez przygotowania zawodowego. W 2002 roku
najni¿sza stopa bezrobocia wyst¹pi³a w�ród osób z wykszta³ceniem wy¿szym
(7,3%). Natomiast wysok¹ stopê bezrobocia odnotowano w�ród osób z wy-
kszta³ceniem �rednim ogólnokszta³c¹cym 23,3%, zasadniczym zawodowym
24,4% oraz podstawowym (pe³nym i niepe³nym) 25,6%.

Wykres 5. Stopa bezrobocia wed³ug poziomu wykszta³cenia w 2002 r.

�ród³o: GUS, BAEL
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Co istotne, w przypadku tego wska�nika relacja miêdzy stop¹ bezrobo-
cia kobiet i mê¿czyzn kszta³tuje siê odwrotnie, ni¿ ma to miejsce w przy-
padku wska�nika aktywno�ci zawodowej, tj. ró¿nica ta jest bardzo du¿a
w przypadku osób z wysokim poziomem wykszta³cenia, natomiast w przy-
padku osób z najni¿szym poziomem wykszta³cenia ró¿nica ta niemal¿e nie
wystêpuje.

Jednak chocia¿ silna korelacja sytuacji na rynku pracy oraz poziomu
wykszta³cenia zosta³a wielokrotnie udowodniona, to nale¿y podkre�liæ, ¿e
w Polsce, w porównaniu np. z krajami UE sytuacja osób o najni¿szym po-
ziomie wykszta³cenia jest szczególnie niekorzystna. Niew¹tpliwie du¿e zna-
czenie ma tutaj system podatkowy oraz system �wiadczeñ spo³ecznych, któ-
rych konstrukcja sprzyja dezaktywizacji zawodowej szczególnie osób o naj-
ni¿szych dochodach, co czêsto jest niemal¿e to¿same z osobami o niskim
poziomie kwalifikacji.

Wykres 6. Porównanie wska�ników aktywno�ci zawodowej, zatrudnienia oraz
stopy bezrobocia dla osób o niskim poziomie wykszta³cenia w 2001 r.

 �ród³o: Employment in Europe 2002, EC Raport, dla Polski GUS, BAEL.
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Jak pokazuje analiza danych statystycznych, edukacja ma tak¿e istotne
znaczenie dla rozwoju regionalnego. Dla przyk³adu, warto�æ PKB na jedne-
go mieszkañca, najbardziej syntetyczny wska�nik poziomu rozwoju, jest
silnie skorelowana z liczb¹ studentów na 10 tys. mieszkañców. Oczywi�cie
wspó³wystêpowanie tych zmiennych nie musi �wiadczyæ o istnieniu silnej
zale¿no�ci � wszak wysoki poziom PKB jest czêsto silnie skorelowany
z istnieniem du¿ych o�rodków miejskich, gdzie mieszcz¹ siê tak¿e najczê-
�ciej o�rodki akademickie. Jednak w³a�nie te województwa tak¿e rozwijaj¹
siê najszybciej: realny wzrost PKB miêdzy rokiem 1995 a 2000 w przypad-
ku województwa mazowieckiego wyniós³ 48,6% (699 studentów na 10 tys.
ludno�ci), a w przypadku województwa lubelskiego 8,5% (395 studentów
na 10 tys. ludno�ci). Mo¿na zatem postawiæ tezê, ¿e te województwa, które
przyci¹gaj¹ wykwalifikowan¹ kadrê, maj¹ szanse na osi¹gniêcie wy¿szego
poziomu rozwoju.

Wykres 7. Porównanie warto�ci PKB na mieszkañca (w 2000 r.)
oraz liczby studentów na 10 tys. ludno�ci (2001 r.)

�ród³o: GUS
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Nale¿y jednak dodaæ, ¿e pe³na analiza znaczenia kapita³u ludzkiego dla
rynku pracy jest dosyæ utrudniona, a wynika to z ograniczonego dostêpu do
odpowiednich danych. Ponadto, jak wykazuj¹ analizy regionalne prowa-
dzone na poziomie europejskim, zró¿nicowanie osi¹gniêæ edukacyjnych
jest wyra�ne pomiêdzy poszczególnymi krajami, natomiast sytuacja
w ramach krajów jest relatywnie wyrównana.

Przedstawione analizy wskazuj¹ na du¿e znaczenie rozwoju kapita³u ludz-
kiego, zarówno dla rozwoju ca³ej gospodarki, jak i dla sytuacji jednostek na
rynku pracy. Nale¿y jednak podkre�liæ, ¿e na indywidualne osi¹gniêcia,
oprócz formalnego wykszta³cenia, wp³yw maj¹ tak¿e inne czynniki, jak ja-
ko�æ oferty edukacyjnej, wyposa¿enie kulturowe jednostek, uwarunkowa-
nia spo³eczne. Z drugiej strony wyniki te nie bior¹ pod uwagê znaczenia
rozwoju kapita³u ludzkiego dla osi¹gania wy¿szego poziomiu dobrobytu,
rozumianego jako poczucie zadowolenia czy te¿ satysfakcji z w³asnego losu
jednostek. Dlatego te¿ wzajemne zale¿no�ci pomiêdzy edukacj¹ a poszcze-
gólnymi obszarami ¿ycia spo³ecznego staj¹ siê coraz wa¿niejszym przed-
miotem analiz ekonomicznych.
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Ustawiczne kszta³cenie zawodowe w Polsce
w liczbach

W obliczu zmieniaj¹cych siê niezwykle szybko technik organizacji i za-
rz¹dzania oraz w wyniku ci¹gle nastêpuj¹cych zmian technologicznych
w procesach produkcji, ustawiczne kszta³cenie zawodowe staje siê jednym
z najwa¿niejszych elementów rozwoju jednostki, szczegónie w aspekcie jej
¿ycia zawodowego. Rolê tê dostrzegaj¹ coraz wyra�niej instytucje rz¹dowe
i samorz¹dowe, organizacje pozarz¹dowe, pracodawcy, zwi¹zki zawodowe
i oczywi�cie jednostki � pracuj¹cy, poszukuj¹cy pracy, bezrobotni.

Pañstwa Unii Europejskiej oraz Europejskiego Obszaru Ekonomiczne-
go, ka¿de na miarê swoich potrzeb i mo¿liwo�ci � próbuj¹ doskonaliæ ist-
niej¹ce i wprowadzaæ nowe formy ustawicznego kszta³cenia zawodowego
� ³¹czy je jedno: przekonanie, ¿e inwestycje w cz³owieka warunkuj¹ rozwój
gospodarczy krajów. Pokazuj¹ to m.in. wyniki badañ spo³ecznych � przede
wszystkim badañ dotycz¹cych wykszta³cenia i struktury zawodowej oraz
ustawicznego szkolenia zawodowego.

Polska znajduje siê w grupie krajów rozumiej¹cych i ceni¹cych znacze-
nie ustawicznego kszta³cenia zawodowego. Nie mamy wprawdzie jeszcze
wypracowanej metodologii i instrumentarium jego badania, ale w ostatnich
latach nasz kraj próbuje do³¹czyæ do krajów Unii Europejskiej, prowadz¹-
cych takie badania ju¿ od kilkunastu lat.
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Jednym z badañ dotycz¹cych ustawicznego kszta³cenia zawodowego by³o
badanie przeprowadzone pod nazw¹ �Ustawiczne szkolenie zawodowe
w przedsiêbiorstwach�1. Kraje �Piêtnastki� przeprowadzi³y go dwa razy �
po raz pierwszy w 1994 roku, a nastêpnie w 2000 roku. Polska w³¹czy³a siê
w to drugie badanie poprzez udzia³ w pilota¿u, przeprowadzonym na tere-
nie województwa pomorskiego. Badaniem objêto oko³o 2100 podmiotów
gospodarczych, na ogóln¹ liczbê oko³o 6500 podmiotów. W badaniu zasto-
sowano metodologiê spójn¹ z t¹, która przyjêta jest w badaniach unijnych.
W wyniku przeprowadzonego badania otrzymano szereg danych charakte-
ryzuj¹cych ustawiczne kszta³cenie zawodowe w 1999 roku.

1. Szkolenia pracowników w przedsiêbiorstwach prowadz¹cych
szkolenia:

� szkolenie zawodowe dla swoich pracowników prowadzi³o 39,2% ogólnej
liczby przedsiêbiorstw dzia³aj¹cych na terenie województwa pomorskiego,

� w�ród prowadz¹cych szkolenie znalaz³o siê 63,9% przedsiêbiorstw du-
¿ych, 51,7% przedsiêbiorstw �rednich i 35% przedsiêbiorstw ma³ych,

� w grupie przedsiêbiorstw prowadz¹cych szkolenie najwiêkszy odsetek -
18,9% zajmowa³y przedsiêbiorstwa z sekcji: obs³uga nieruchomo�ci, wy-
najem i dzia³alno�æ zwi¹zana z obs³ug¹ interesów oraz pozosta³a dzia³al-
no�æ us³ugowa i komunalna. Na drugim miejscu � 17,4% znalaz³a siê
sekcja: przedsiêbiorstwa komunalne, natomiast najmniej bo 1,5% stano-
wi³y przedsiêbiorstwa produkuj¹ce masê celulozow¹, papier, prowadz¹-
ce dzia³alno�æ poligraficzn¹, wydawnicz¹ i zajmuj¹ce siê reprodukcj¹
zapisanych no�ników informacji oraz 1,7% � przedsiêbiorstwa zaopa-
truj¹ce w energiê elektryczn¹, gaz i wodê,

� 73,3% przedsiêbiorstw prowadz¹cych szkolenia potwierdza³o potrze-
bê uzyskiwania nowych kwalifikacji i ich potwierdzania, a 71,4% przedsiê-
biorstw stwierdza³o, ¿e mo¿na to osiagn¹æ poprzez organizowanie kursów,
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79

� program szkoleñ opracowa³o 15,4% przedsiêbiorstw prowadz¹cych szko-
lenia, przy czym g³ównym tego powodem (52,0% odpowiedzi) by³y sta-
rania o certyfikat,

� 84,6% przedsiêbiorstw nie przygotowa³o planu szkoleñ, poniewa¿ (naj-
wiêkszy odsetek odpowiedzi � 75,6%) nie widzia³o takiej potrzeby,

� wydzielony bud¿et na szkolenia posiada³o 13,4% przedsiêbiorstw, a w³a-
sny o�rodek szkoleniowy mia³o 2,5% przedsiêbiorstw.

2. Szkolenia pracowników w przedsiêbiorstwach
nie prowadz¹cych szkoleñ:

� ponad 60% ogó³u przedsiêbiorstw nie realizowa³o szkoleñ dla swoich
pracowników,

� szkoleñ nie prowadzi³o 64,3% ma³ych przedsiêbiorstw, 48,3% �rednich
przedsiêbiorstw i 36,1% du¿ych przedsiêbiorstw,

� w grupie przedsiêbiorstw nie prowadz¹cych szkoleñ najwiêkszy odsetek
� 81,7% stanowi³y przedsiêbiorstwa produkuj¹ce tkaniny i wyroby w³ó-
kiennicze oraz skórzane, natomiast najmniejszy odsetek wyst¹pi³ w�ród
przedsiêbiorstw dzia³aj¹cych w dziedzinie po�rednictwa finansowego
i ubezpieczeñ,

� za g³ówn¹ przyczynê nie prowadzenia szkoleñ 82,3% przedsiêbiorstw
wskaza³o to, ¿e posiadane przez pracowników kwalifikacje s¹ wystar-
czaj¹ce, 37,4% przedsiêbiorstw poda³o, ¿e przyczyn¹ braku szkoleñ jest
zbyt wysoki ich koszt, a 35,7% przedsiêbiorstw stwierdzi³o, ¿e szkolenia
wstêpne s¹ wystarczaj¹ce.

3. Formy prowadzenia szkoleñ

G³ówne formy prowadzenia szkoleñ to kursy czyli szkolenia wewnêtrz-
ne, prowadzone przez przedsiêbiorstwa we w³asnym zakresie oraz zewnêtrz-
ne, zlecane wyspecjalizowanym firmom.

Edukacja ustawiczna w liczbach
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� podstawowe formy szkoleñ prowadzi³o 67,1% przedsiêbiorstw szkol¹-
cych swoich pracowników,

� szkolenia zewnêtrzne prowadzi³o 92,4% przedsiêbiorstw szkol¹cych,
w tym: 91,4% przedsiêbiorstw du¿ych, 95,6% przedsiêbiorstw �rednich
i 91,1% przedsiêbiorstw ma³ych,

� szkolenia wewnêtrzne prowadzi³o � 35,8% przedsiêbiorstw, w tym: 63,8%
przedsiêbiorstw du¿ych, 35,7% przedsiêbiorstw �rednich i 32,9% przed-
siêbiorstw ma³ych,

� w grupie przedsiêborstw prowadz¹cych szkolenia wewnêtrzne najwiêkszy
odsetek � 58,3% stanowi³y przedsiêbiorstwa produkcji masy celulozowej,
papieru, wyrobów z papieru oraz dzia³alno�ci wydawniczej, poligrafii
i reprodukcji zapisanych no�ników informacji, natomiast najmniejszy od-
setek � 15,3% przedsiêbiorstwa produkuj¹ce wyroby chemiczne i z w³ó-
kien sztucznych oraz wyroby z pozosta³ych surowców niemetalicznych,

� dyrektorów i kierownictwo wy¿szego szczebla przeszkoli³o 55,9% przed-
siêbiorstw, natomiast pracowników bezpo�rednio produkcyjnych prze-
szkoli³o 56,6% przedsiêbiorstw,

� 39,5% przedsiêbiorstw prowadz¹cych szkolenia dokona³o oceny efek-
tywno�ci szkoleñ � przy czym g³ównymi kryteriami oceny by³y: formal-
ne potwierdzenie lub certyfikacja nabytych umiejêtno�ci (67,5%) oraz
obserwacja, czy nowe umiejêtno�ci by³y wykorzystywane przez pracow-
ników na ich stanowiskach pracy (67,0%),

� 60,5% przedsiêbiorstw nie ocenia³o efektów szkoleñ, za g³ówn¹ przy-
czynê (45,7%) podaj¹c trudno�ci w uzyskaniu wiarygodnych wyników,

� pomiaru stopnia satysfakcji uczestników po szkoleniu dokona³o 29,0%
przedsiêbiorstw,

� 18,6% przedsiêbiorstw egzaminowa³o uczestników w celu stwierdzenia,
czy przyswoili oni nowe umiejêtno�ci.

Pozosta³e formy szkoleñ to konferencje, warsztaty szkoleniowe, semina-
ria, okresowe instrukta¿e, praktyczne æwiczenia, rotacje i zastêpstwa na sta-
nowiskach pracy, dokszta³canie pracowników we w³asnym zakresie, zespo-
³y i ko³a wspólnego dokszta³cania.
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� 91,3% wszystkich przedsiêbiorstw szkol¹cych swoich pracowników sto-
sowa³o pozosta³e formy szkoleñ,

� w�ród pozosta³ych form szkoleñ najwiêkszy udzia³ stanowi³y konferen-
cje, warsztaty szkoleniowe i seminaria � 72,1% oraz okresowe instrukta-
¿e lub praktyczne æwiczenia � 55,7%, nastêpnie plasowa³y siê rotacje
i zastêpstwa na stanowisku pracy � 33,8% przedsiêbiorstw oraz dokszta³-
canie siê pracowników we w³asnym zakresie � 20,5%,

� najrzadziej stosowan¹ form¹ szkoleñ by³y zespo³y i ko³a wspólnego do-
kszta³cania � 4,1%,

� najwiêcej z pozosta³ych form szkoleñ korzysta³y przedsiêbiorstwa z sek-
cji: obs³uga nieruchomo�ci, wynajem i dzia³alno�æ zwi¹zana z obs³u-
g¹ interesów oraz pozosta³a dzia³alno�æ us³ugowa i komunalna, na-
tomiast najmniej przedsiêbiorstwa z sekcji: hotele i restauracje �
34,0%,

� 76,2% jednostek produkuj¹cych tkaniny i wyroby w³ókiennicze korzy-
sta³o z okresowych instrukta¿y i praktycznych æwiczeñ.

4. Charakterystyka uczestników szkoleñ

� w przedsiêbiorstwach prowadz¹cych szkolenia uczestniczy³ co trzeci
pracownik,

� generalnie procentowy udzia³ kobiet i mê¿czyzn w szkoleniach by³ po-
dobny � w podstawowych formach szkoleñ uczestniczy³o 33,1% mê¿-
czyzn i 32,9% kobiet

� wiêksze ró¿nice procentowe w udziale kobiet i mê¿czyzn w szkoleniach
odnotowano jedynie w zwi¹zku ze struktur¹ zatrudnienia.

5. Czas prowadzonych szkoleñ

� na jednego uczestnika szkoleñ przypada³o 27,5 godzin p³atnego czasu
pracy rocznie,
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� mê¿czyzna uczestnik spêdza³ na szkoleniach 25,9 godzin, a kobieta �
31,1 godzin, przy czym tendencja ta wystêpowa³a w du¿ych i �rednich
przedsiêbiorstwach,

� w ma³ych przedsiêbiorstwach czas trwania szkoleñ wynosi³ przeciêtnie
35,6 godzin, przy czym kobiety spêdza³y na szkoleniach o ponad 11 go-
dzin krócej ni¿ mê¿czy�ni,

� tematycznie najwiêcej szkoleñ � 23,1% dotyczy³o technicznych aspek-
tów procesu produkcji, nastêpnie plasowa³y siê szkolenia dotycz¹ce roz-
woju umiejêtno�ci pracownika oraz jego kariery zawodowej � 22,0%,

� niewiele, bo 7,7% czasu po�wiêcano kursom obs³ugi komputera, 6,9%
tematyce sprzeda¿y i marketingu i 6,5% nauce jêzyków obcych,

� najmniej czasu zajmowa³y tematycznie kursy dotycz¹ce ochrony �rodo-
wiska � 1,9% czasu oraz pracy biurowej � 1,5%,

� szkolenia wewnêtrzne zajmowa³y 45,3% czasu, szkolenia zewnêtrzne
54,7% czasu ogólnego szkoleñ,

� najwiêcej godzin szkoleñ zewnêtrznych � 49,0% organizowa³y prywat-
ne firmy szkoleniowe i prywatne szko³y wy¿sze, nastêpnie � 31,5% �
wyspecjalizowane publiczne instytucje szkoleniowe oraz 5,6% inne fir-
my oferuj¹ce szkolenia.

6. Wysoko�æ kosztów szkoleñ

� koszt szkoleñ ponoszonych przez przedsiêbiorstwa prowadz¹ce podsta-
wowe formy szkoleñ wyniós³: 0,84% kosztów pracy,

� na jednego uczestnika przypada³o 749 z³otych, przy czym w firmach
du¿ych koszt ten wyniós³ 755 z³otych, w �rednich � 590 z³otych,
a w ma³ych � 995 z³otych.

W sytuacji, kiedy badanie tego typu by³o badaniem pilota¿owym i nie ma
danych s³u¿¹cych do dokonania porównañ i pokazania zmian, mo¿na jedynie �
opieraj¹c siê na powy¿szych danych � spróbowaæ w sposób bardzo przybli¿ony
nakre�liæ charakterystykê zawodowego kszta³cenia ustawicznego w Polsce oraz
mo¿na dokonaæ oceny � tak¿e bardzo przybli¿onej � istniej¹cego stanu rzeczy.
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Jak wynika z tego pierwszego � wprawdzie pilota¿owego, ale obejmuj¹-
cego wiele aspektów � badania, zdecydowanie wiêcej firm szkol¹cych swo-
ich pracowników zleca szkolenia innym jednostkom, ni¿ organizuje je we
w³asnym zakresie. Generalnie uwa¿a siê, ¿e pracownicy nie wymagaj¹ pod-
noszenia kwalifikacji, a g³ównym powodem ich kierowania na szkolenia �
je�li ju¿ to siê dzieje � jest staranie o certyfikat. Przewa¿a zatem formalna
potrzeba udzia³u w szkoleniu nad potrzeb¹ wynikaj¹c¹ z rozumienia istoty
inwestowania w pracownika. Co za tym idzie zdecydowana wiêkszo�æ przed-
siêbiorstw nie prowadzi polityki szkoleniowej i nie planuje dzia³alno�ci szko-
leniowej, a analizuj¹c wyniki badania mo¿na domniemywaæ, ¿e dokonuje
tego czêsto pod presj¹ czynników zewnêtrznych (np. przepisy prawne
w zakresie konieczno�ci podnoszenia kwalifikacji w niektórych zawodach).
W odniesieniu do form organizowanego szkolenia, mo¿na stwierdziæ, ¿e
popularne s¹ zarówno podstawowe, jak i pozosta³e formy szkolenia, za� ich
tematyka zwi¹zana jest ze stopniem rozwoju okre�lonego typu produkcji
lub us³ug na danym obszarze. Prawie proporcjonalnie kszta³tuje siê udzia³
mê¿czyzn i kobiet w prowadzonych szkoleniach, a je�li istniej¹ ró¿nice, to
zwi¹zane s¹ one ze struktur¹ zatrudnienia. Czas prowadzonych szkoleñ mie�ci
siê w granicach �redniego unijnego czasu w tym zakresie, ale niepokoj¹co
niski wydaje siê byæ koszt szkoleñ ponoszonych przez przedsiêbiorstwa
prowadz¹ce podstawowe formy szkoleñ.

W tym momencie nale¿y zadaæ sobie tak¿e pytanie jak wygl¹da usta-
wiczne kszta³cenie zawodowe w Polsce � kraju licz¹cym prawie 38 milio-
nów mieszkañców, w którym ¿yje niespe³na 18 milionów osób aktywnych
zawodowo, a liczba bezrobotnych przekracza 3 miliony � na tle krajów cz³on-
kowskich Unii Europejskiej oraz na tle krajów kandyduj¹cych?

7. Ustawiczne szkolenie zawodowe w przedsiêbiorstwach w �wietle
badañ EUROSTATU (1999 r.)

Firmy wspó³finansuj¹ce kszta³cenie pracowników
Polska: 39%
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Kraje kandyduj¹ce:
� najwy¿sze wska�niki: Republika Czeska: 69%, Estonia: 63%, £otwa:

53%,
� najni¿sze wska�niki: Rumunia: 11%, Bu³garia: 28%, Wêgry: 37%.
Kraje UE (mediana 75%)
� najwy¿sze wska�niki: Dania: 96%, Szwecja: 91%, Holandia: 88%
� najni¿sze wska�niki: Grecja: 18%, Portugalia: 22%, W³ochy: 24%

Przeciêtny czas szkolenia 1 pracownika w firmach inwestuj¹cych w szkole-
nia personelu

Polska: 28 h
Kraje kandyduj¹ce:
� najwy¿sze wska�niki: Rumunia: 42 h, Litwa: 41 h, Wêgry: 38 h
� najni¿sze wska�niki: S³owenia: 24 h, Republika Czeska: 25 h, Esto-

nia: 31 h
Kraje UE (mediana 36 godzin)
� najwy¿sze wska�niki: Hiszpania: 42 h, Dania: 41 h, Irlandia: 40 h
� najni¿sze wska�niki: Wlk. Brytania: 26 h, Niemcy: 27 h, Austria: 29 h

Udzia³ kosztów szkolenia w strukturze kosztów pracy
Polska: 0,8%
Kraje kandyduj¹ce:
� najwy¿sze wska�niki: Republika Czeska: 1,9%, Estonia: 1,8%, S³o-

wenia: 1,3%
� najni¿sze wska�niki: Rumunia: 0,5%, Litwa: 0,8%, Bu³garia: 1,0%
Kraje UE (mediana 1,9%)
� najwy¿sze wska�niki: Wlk. Brytania: 3,6%, Dania: 3,0%, Holandia:

2,8%
� najni¿sze wska�niki: Grecja: 0,9%, Portugalia: 1,2%, Austria: 1,3%

Koszty szkolenia przypadaj¹ce na 1 pracownika (liczone w PPS tj. umow-
nej jednostce si³y nabywczej; koszty s¹ wskazywane w PPS, aby wykazaæ
ró¿nice cenowe wystêpuj¹ce miêdzy badanymi krajami)
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Polska: 200 PPS
Kraje kandyduj¹ce:
� najwy¿sze wska�niki: Wêgry: 350 PPS, Bu³garia: 350 PPS, Republi-

ka Czeska: 350 PPS
� Najni¿sze wska�niki: Rumunia: 100 PPS, Litwa: 150 PPS, £otwa: 180

PPS
Kraje UE:
� najwy¿sze wska�niki: Dania: 1200, Holandia: 950, Szwecja: 920
� najni¿sze wska�niki: Austria: 400 PPS, Niemcy: 600 PPS, Hiszpania:

700 PPS

Przygl¹daj¹c siê powy¿szemu zestawieniu widaæ wyra�nie, ¿e dane cha-
rakteryzuj¹ce kszta³cenie ustawiczne w Polsce sytuuj¹ nasz kraj daleko za
wiêkszo�ci¹ krajów cz³onkowskich Unii Europejskiej, a tak¿e daleko od
czo³ówki w grupie krajów kandyduj¹cych.

8. Statystyka dokszta³cania w formach pozaszkolnych (wyniki
badania BAEL)

Pierwsze próby regularnego statystycznego badania uczestnictwa oby-
wateli w ró¿nych formach dokszta³cania podjête zosta³y w Polsce przez
G³ówny Urz¹d Statystyczny w 2001 roku, w ramach prowadzonego od lat
badania o nazwie: Badanie Aktywno�ci Ekonomicznej Ludno�ci � w skró-
cie BAEL. Dwa lata to jeszcze zbyt krótki okres do uzyskania wystarczaj¹-
cych danych do przeprowadzenia pe³nej analizy zjawiska, niemniej jednak
mo¿na ju¿ odczytaæ pewne prawid³owo�ci i tendencje.

W poni¿szych tabelach zestawiono dane porównawcze uzyskane w ostat-
nich dwóch latach w uk³adzie wed³ug: form dokszta³cania, wed³ug p³ci
i wed³ug miejsca zamieszkania.

Analiza trendów w szkoleniu doros³ych na podstawie porównania da-
nych statystycznych BAEL za IV kwarta³ roku 2001 i 2002 wskazuje, ¿e
zmniejszy³a siê liczba osób uczestnicz¹cych w dokszta³caniu � ogó³em
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Tabela 1. Uczestnicy dokszta³cania w ostatnich 4 tygodniach �
porównanie IV kwarta³u 2001 i 2002 r.

o 13% Zmniejszy³a siê tak¿e niepokoj¹co liczba osób uczestnicz¹cych
w dokszta³caniu zorganizowanym przez zak³ad pracy � z 51% do 45%. Ten-
dencjê wzrostow¹ odnotowuje siê natomiast w poziomie osób uczestnicz¹-
cych w dokszta³caniu zorganizowanym we w³asnym zakresie � liczba tych
osób wzros³a z 37% do 44%. Na jednakowym � niskim � poziomie 4%
utrzymuje siê liczba osób uczestnicz¹cych w szkoleniach organizowanych
przez urzêdy pracy.

Uczestnicz¹cy w dokszta³caniu zorganizowanym
W tys.
osób

przez zak³ad
pracy

z inicjatywy
urzêdu pracy

z w³asnej
inicjatywy

w formie
samokszta³cenia

IV kw.
2001

ogó³em 389 200     51% 16          4% 146    38% 27                7%

Pracuj¹cy 311 200      64%   3          1%  94    30% 13                4%
Bezrobotni 29 - 11        39% 14    50%   3               11%
Bierni 49 -   2          5%  37    75% 10               20%

IV kw.
2002

ogó³em 337 151     45% 13          4% 147    44% 26                8%

Pracuj¹cy 256 151      59%   2          1%  85    33% 18                 7%
Bezrobotni 28 -   8       28%  19     68%   1                4%
Bierni 53 -   4          8% 42     80%   6              12%

Tabela 2. Struktura uczestnictwa w szkoleniach w ostatnich 4 tygodniach wg p³ci
� porównanie IV kwarta³u 2001 i 2002 r.

w tys. osób Udzia³ M udzia³ K
IV kw. 2001 ogó³em 389 174 = 45% 215 = 55%

Pracuj¹cy 311 48% 52%
Bezrobotni 29 25% 75%
Bierni 49 34% 66%

IV kw. 2002 ogó³em 337 145 = 43% 191 = 57%
Pracuj¹cy 256 45% 55%
Bezrobotni 28 36% 64%
Bierni 53 40% 60%
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Tabela 3. Struktura uczestnictwa w dokszta³caniu w ostatnich 4 tygodniach
wg miejsca zamieszkania � porównanie IV kwarta³u 2001 i 2002 r.

Pierwsze próby  regularnego statystycznego  badania  uczestnictwa obywateli w ró¿nych

formach dokszta³cania podjête zosta³y w Polsce przez G³ówny Urz¹d Statystyczny w 2001

roku,  w ramach prowadzonego od lat badania  o nazwie:  Badanie Aktywno�ci Ekonomicznej

Ludno�ci  - w skrócie BAEL.  Dwa lata to jeszcze zbyt krótki okres do  uzyskania

wystarczaj¹cych danych do przeprowadzenia pe³nej analizy  zjawiska, niemniej jednak

mo¿na ju¿ odczytaæ pewne prawid³owo�ci i  tendencje.

W poni¿szych tabelach zestawiono dane porównawcze uzyskane w ostatnich dwóch latach w

uk³adzie  wed³ug: form dokszta³cania, wed³ug  p³ci i wed³ug miejsca zamieszkania.

151

200

13 16

147 146

26 27

przez zak³ad pracy z inicjatywy urzêdu

pracy
z w³asnej inicjatywy w formie

samokszta³cenia

UCZESTNICY WED£UG FORM SZKOLENIA W IV KWARTALE 2001 I 2002
ROKU

IV kwarta ³ 2002 IV kwarta ³ 2001

w tys. osób osoby z miasta osoby ze wsi
IV kw.
2001

Ogó³em 389 333 = 86% 55 = 14%

Pracuj¹cy   311 86% 13%
Bezrobotni    29 76% 24%
Bierni    49 86% 14%

IV kw.
2002

Ogó³em 337 277 = 82% 59 = 17%

Pracuj¹cy 256 83% 17%
Bezrobotni   28 70% 30%
Bierni   53 83% 17%

Analiza danych uzyskanych w badaniu BAEL pokazuje tak¿e � podob-
nie jak badanie pilota¿owe w województwie pomorskim � zbli¿ony procen-
towo udzia³ liczby kobiet i mê¿czyzn w szkoleniach. Widoczne zró¿nico-
wanie natomiast wystêpuje w badaniu wed³ug kryterium miejsca zamiesz-
kania � oko³o 5 razy wiêcej mieszkañców miast ni¿ mieszkañców wsi uczest-
niczy w ró¿nych formach dokszta³cania, przy czym odnotowano ostatnio
spadek o 4% udzia³u mieszkañców miast w dokszta³caniu i niewielki wzrost
� o 3% � udzia³u mieszkañców wsi.
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*  *  *

Jakie dzia³ania mo¿na i nale¿y podejmowaæ, aby potrzeba rozwoju usta-
wicznego kszta³cenia zawodowego w Polsce by³a coraz lepiej rozumiana,
a ono samo realizowane w wiêkszym ni¿ dotychczas stopniu?

Wa¿ne jest przede wszystkim szerokie popularyzowanie idei uczenia siê
przez ca³e ¿ycie � popularyzowanie jej przez wszystkich, którzy maj¹ wp³yw
i uczestnicz¹ w kszta³towaniu systemu edukacji i w dzia³aniach na rzecz
rozwoju rynku pracy. Winny to byæ zatem dzia³ania tak organów rz¹dowych
i samorz¹dowych, jak i instytucji pozarz¹dowych, organizacji i stowarzy-
szeñ zawodowych, pracodawców i zwi¹zków zawodowych oraz �rodków
masowego przekazu. Musz¹ w nich uczestniczyæ tak¿e jednostki � i tak siê
zreszt¹ dzieje � jak wynika bowiem z danych statystycznych wzrasta udzia³
obywateli w ró¿nych formach tzw. kszta³cenia z w³asnej inicjatywy.

Rozwój ustawicznego kszta³cenia zawodowego nie nast¹pi tak¿e w sy-
tuacji braku sprzyjaj¹cych instrumentów prawnych i finansowych. Dlatego
te¿ w ró¿nych �rodowiskach trwaj¹ dyskusje nad tezami do ustawy o fundu-
szu szkoleniowym. Takie formy prawno-organizacyjnego wspierania kszta³-
cenia ustawicznego istniej¹ ju¿ w niektórych krajach Unii Europejskiej (np.
we Francji czy Irlandii) i w zdecydowany sposób wspieraj¹ jego rozwój.

Innym, wa¿nym instrumentem finansowym wp³ywaj¹cym na rozwój
kszta³cenia ustawicznego jest obowi¹zuj¹cy dla danego pañstwa system
podatkowy. Wa¿ne s¹ zarówno te rozwi¹zania podatkowe, które motywuj¹
obywateli do podejmowania kszta³cenia samodzielnego, jak i te, które tak¹
motywacjê daj¹ pracodawcom.

Istotne znaczenie dla rozwoju ustawicznego kszta³cenia zawodowego ma
tak¿e doskonalenie ju¿ istniej¹cych oraz wprowadzanie nowych form kszta³-
cenia, przy zastosowaniu wspó³czesnych technologii informatycznych.

I wreszcie pojawiaj¹ce siê przed naszym krajem mo¿liwo�ci korzystania
z Europejskiego Funduszu Spo³ecznego tak¿e stanowi¹ du¿¹ zachêtê do tego,
by szeroko popularyzowana w Europie zasada Inwest in People, sta³a siê
i nasz¹ zasad¹.
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Halina I¿ycka
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Szkolenie osób bezrobotnych i poszukuj¹cych
pracy w latach 2000�2002

Celem szkolenia bezrobotnych i poszukuj¹cych pracy organizowanego
przez publiczne s³u¿by zatrudnienia jest zwiêkszenie szans uczestników szko-
leñ na uzyskanie zatrudnienia, podwy¿szenie dotychczasowych kwalifika-
cji zawodowych lub zwiêkszenie aktywno�ci zawodowej1. W szczególno�ci
szkoleniem powinny zostaæ objête:
Ø osoby nie posiadaj¹ce ¿adnych kwalifikacji zawodowych,
Ø osoby posiadaj¹ce kwalifikacje nieadekwatne do potrzeb rynku pracy

i zmuszone do ich zmiany w zwi¹zku z brakiem propozycji odpowied-
niego zatrudnienia,

Ø osoby, które utraci³y zdolno�æ do wykonywania pracy w dotychczaso-
wym zawodzie.

Edukacja ustawiczna w liczbach

1 Szkolenie osób bezrobotnych i poszukuj¹cych pracy jest realizowane przez publiczne s³u¿-
by zatrudnienia na podstawie ustawy z dnia 14 grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciw-
dzia³aniu bezrobociu (tekst jedn. Dz.U. z 2003 r. Nr 58. poz. 314 z pó�n. zm.)  oraz rozpo-
rz¹dzenia Ministra Pracy i Polityki Spo³ecznej z dnia 9 lutego 2000 r. w sprawie szczegó-
³owych zasad prowadzenia po�rednictwa pracy, poradnictwa zawodowego, organizowa-
nia szkoleñ bezrobotnych, tworzenia zaplecza metodycznego dla potrzeb informacji za-
wodowej i poradnictwa zawodowego oraz organizowania i finansowania klubów pracy
(Dz.U. Nr 12 poz. 146 ze zm.)
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Poza osobami bezrobotnymi, skierowanie na szkolenie z powiatowego urzê-
du pracy mog¹ otrzymaæ nastêpuj¹ce kategorie osób poszukuj¹cych pracy:
Ø osoby bêd¹ce w okresie wypowiedzenia z przyczyn dotycz¹cych zak³a-

du pracy,
Ø osoby zatrudnione u przedsiêbiorcy wobec którego og³oszono upad³o�æ,

lub który jest w stanie likwidacji, z wy³¹czeniem likwidacji w celu pry-
watyzacji,

Ø osoby otrzymuj¹ce �wiadczenie socjalne przys³uguj¹ce na urlopie górni-
czym lub górniczy zasi³ek socjalny,

Ø osoby pobieraj¹ce gwarantowany zasi³ek okresowy z pomocy spo³ecznej tj.
osoby samotnie wychowuj¹ce co najmniej jedno dziecko do dnia ukoñcze-
nia szko³y podstawowej lub gimnazjum, nie d³u¿ej ni¿ do 15 roku ¿ycia,

Ø ¿o³nierze rezerwy nie maj¹cy prawa do �wiadczeñ emerytalno-rentowych
w pe³nej wysoko�ci,

Ø osoby niepe³nosprawne nie pozostaj¹ce w zatrudnieniu np. renci�ci,
Ø osoby, którym przyznano rentê szkoleniow¹.

Z Funduszu Pracy mog¹ byæ równie¿ sfinansowane koszty szkolenia osób
podlegaj¹cych ubezpieczeniu spo³ecznemu rolników, które zosta³y zwol-
nione z pracy z przyczyn dotycz¹cych zak³adu pracy i nie s¹ uprawnione do
zasi³ku dla bezrobotnych, pod warunkiem, ¿e celem szkolenia bêdzie podjê-
cie zatrudnienia lub dzia³alno�ci gospodarczej poza rolnictwem.

Z inicjatyw¹ skierowania na szkolenie mo¿e wyst¹piæ powiatowy urz¹d
pracy lub osoba bezrobotna. Osoba bezrobotna mo¿e z³o¿yæ wniosek o skie-
rowanie na wskazane przez siebie szkolenie, je¿eli zostanie uprawdopodob-
nione, ¿e szkolenie to zapewni uzyskanie pracy, koszt tego szkolenia nie
przekroczy dwukrotnego przeciêtnego wynagrodzenia, a tak¿e, je¿eli spe³-
nia przynajmniej jeden z ustawowych warunków skierowania na szkolenia.

Istnieje równie¿ mo¿liwo�æ zawarcia tzw. trójstronnej umowy szkole-
niowej pomiêdzy urzêdem pracy, pracodawc¹ i instytucj¹ szkol¹c¹, na mocy
której pracodawca zobowi¹zuje siê do zatrudnienia osoby bezrobotnej po
ukoñczeniu okre�lonego szkolenia, a powiatowy urz¹d pracy do sfinanso-
wania kosztów szkolenia ze �rodków Funduszu Pracy.

Edukacja ustawiczna w liczbach
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Poza ubieganiem siê o uzyskanie skierowania na szkolenie w trybie in-
dywidualnym, który jest obwarowany warunkiem uprawdopodobnienia za-
trudnienia, osoba bezrobotna mo¿e uczestniczyæ w szkoleniach grupowych
organizowanych zgodnie z planem szkoleñ. Plany szkoleñ zawieraj¹ in-
formacje o tematyce szkoleñ, terminach ich realizacji, wymaganiach sta-
wianych kandydatom na szkolenie oraz zasadach rekrutacji uczestników
szkolenia. Plany szkoleñ wywieszane s¹ w siedzibach urzêdów pracy
w miejscu ogólnie dostêpnym oraz w zak³adach pracy planuj¹cych zwol-
nienia grupowe, o�rodkach pomocy spo³ecznej i innych instytucjach �wiad-
cz¹cych pomoc osobom bezrobotnym. W siedzibach powiatowych urzê-
dów pracy wywieszane s¹ równie¿ informacje o poszczególnych, za-
kontraktowanych kursach i organizowane spotkania z kandydatami za-
interesowanymi podjêciem szkolenia, w trakcie których osoby zaintere-
sowane uzyskuj¹ m.in. informacje o kryteriach i formach rekrutacji na szko-
lenie.

Osoby bezrobotne mog¹ równie¿ ubiegaæ siê o udzielenie po¿yczki szko-
leniowej ze �rodków Funduszu Pracy. Po¿yczka szkoleniowa mo¿e zostaæ
udzielona w celu umo¿liwienia podjêcia zatrudnienia wymagaj¹cego szcze-
gólnych kwalifikacji. Wysoko�æ po¿yczki nie mo¿e przekraczaæ czterokrot-
nego przeciêtnego wynagrodzenia obowi¹zuj¹cego w dniu podpisania umo-
wy. Po¿yczka jest nieoprocentowana, lecz powinna zostaæ sp³acona w ci¹gu
18 miesiêcy od ustalonego w umowie dnia zakoñczenia szkolenia. Od kwo-
ty po¿yczki nie sp³aconej w terminie s¹ naliczane odsetki. Udzielenie po-
¿yczki nastêpuje w drodze umowy cywilno-prawnej zawartej pomiêdzy bez-
robotnym a starost¹.

Udzia³ osób przeszkolonych w ogólnej populacji bezrobotnych
i struktura uczestników szkoleñ w latach: 2000�2002

Analiza danych statystycznych ilustruj¹cych dzia³alno�æ edukacyjn¹ urzê-
dów pracy w latach: 2000�2002, wskazuje, i¿ najwiêcej osób przeszkolono
w 2000 r. (101 643 tj. 4% ogó³u zarejestrowanych bezrobotnych). W roku
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2001 liczba przeszkolonych spad³a do 52 293 (1,8% ogó³u zarejestrowa-
nych bezrobotnych), natomiast w roku 2002 wzros³a do 63 843 osób (2%
zarejestrowanych bezrobotnych). Spadek liczby osób przeszkolonych w la-
tach 2001 i 2002 w stosunku do roku 2000 zwi¹zany by³ z ograniczeniem
�rodków finansowych na aktywne formy przeciwdzia³ania bezrobociu.

 Struktura uczestników szkoleñ w kolejnych trzech latach przedstawia
siê podobnie. W�ród osób przeszkolonych oko³o 90% stanowi³y osoby bez-
robotne. Ponad 70% uczestników szkoleñ � to osoby bezrobotne przeszko-
lone w ramach szkoleñ grupowych, natomiast oko³o 20% � to osoby, które
podejmowa³y szkolenia na indywidualny wniosek.

Osoby poszukuj¹ce pracy stanowi³y bardzo niewielki, wrêcz symbolicz-
ny odsetek osób przeszkolonych, tj. 0,5% w 2000 r. i 0,2% w 2001 i 2002 r.

Szczegó³owe dane nt. uczestników szkoleñ w latach: 2000�2001 zawar-
te s¹ w Tab. 1.

Osoby, które ukoñczy³y szkolenie w roku:

2000 2001 2002
Lp.

Kategorie osób

Liczba % Liczba % Liczba %
1 Osoby bezrobotne2, w tym:
§ szkolenia indywidualne
§ szkolenia grupowe

96 771
17 272
79 499

95,2
17,0
78,2

46 852
9 710
37 142

88.6
18,6
71,0

59 186
12 800
46 386

92,7
20,0
72,7

2 Osoby poszukuj¹ce pracy 491 0,5 113 0,2 121 0,2
3 Osoby bezrobotne

niepe³nosprawne, w tym:
§ szkolenia indywidualne
§ szkolenia grupowe

1 664

486
1 178

1,6

0,5
1,1

2 208

681
1 527

4,2

1,3
2,9

2 382

770
1 612

3,7

1,2

4 Osoby niepe³nosprawne
niepracuj¹ce (np. renci�ci)

2 307 2,3 2 234 4,3 1 611 2,5

5 Osoby niepe³nosprawne w
okresie wypowiedzenia

26 x 34 x 0 x

6 Osoby pobieraj¹ce rentê
szkoleniow¹

384 0,4 852 1,6 482 0,7

Ogó³em 101 643 100,0 52 293 100,0 63 843 100,0

Tab. 1. Osoby, które ukoñczy³y szkolenie w latach: 2000�2002

2 bez bezrobotnych niepe³nosprawnych
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Analiza danych dotycz¹cych szkolenia osób niepe³nosprawnych
wskazuje na interesuj¹ce zjawisko w latach 2000 i 2001; aktywno�æ eduka-
cyjna osób niepe³nosprawnych nie maj¹cych statusu bezrobotnych (g³ów-
nie rencistów) jest wy¿sza, ni¿ bezrobotnych osób niepe³nosprawnych. Za-
skakuj¹co niskie s¹ dane liczbowe ilustruj¹ce szkolenie osób, którym przy-
znano rentê szkoleniow¹. �wiadczy to, i¿ renty szkoleniowe by³y stosunko-
wo rzadko wykorzystywanym instrumentem aktywizacji osób, które utraci-
³y zdolno�æ do wykonywania poprzedniego zawodu.

G³ówne kierunki szkoleñ organizowanych przez urzêdy pracy
w latach: 2000�2002

Struktura kierunków szkoleñ organizowanych w latach: 2000�2002 przed-
stawia siê podobnie. Najczê�ciej organizowane by³y szkolenia w zawo-
dach zwi¹zanych z handlem. Uczestnicy tych szkoleñ stanowili od 16,1%
(w 2001 r.) do 18% (w 2002 r.) ogó³u populacji przeszkolonych.

Na drugiej pozycji w rankingu kierunków szkoleñ znalaz³y siê szkolenia
komputerowe, w których uczestniczy³o w kolejnych latach oko³o 12% prze-
szkolonych.

Trzeci¹ pozycjê zajê³y szkolenia przygotowuj¹ce do pracy w zawodzie
kierowcy. Odsetek osób przeszkolonych w tym obszarze systematycznie
zwiêksza³ siê: od 8,0% w 2000 r. do 11,3% w 2002 r. Na zbli¿onym pozio-
mie tj. oko³o 8�9% kszta³towa³y siê wielko�ci ilustruj¹ce szkolenia w za-
kresie obs³ugi finansowo-ksiêgowej, natomiast malej¹c¹ tendencjê wyka-
za³y dane liczbowe dot. szkoleñ o charakterze administracyjno-biurowym.
W analizowanym okresie rós³ udzia³ przeszkolonych w zakresie obs³ugi
maszyn i urz¹dzeñ, natomiast zdecydowanie zmniejsza³ siê udzia³ osób prze-
szkolonych w zawodach budowlanych.

Szczegó³owe dane nt. g³ównych kierunków szkoleñ organizowanych przez
urzêdy pracy w latach: 2000�2002 znajduj¹ siê w Tab. 2.
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Tab. 2. G³ówne kierunki szkoleñ organizowanych
przez urzêdy pracy w latach: 2000�2002

Edukacja ustawiczna w liczbach

2000 2001 2002
L.p.

Nazwa kierunku
szkolenia Liczba

osób
%

Liczba
osób

%
Liczba
osób

%

1 Handel (sprzedawcy,
akwizytorzy)

16 836 16,6 8 406 16,1 11 863 18,6

2 Obs³uga komputera
i programów
u¿ytkowych

12 379 12,2 6 510 12,4 7 278 11,4

3 Kierowcy
(zawodowe prawo
jazdy)

8 153 8,0 4 878 9,3 7 240 11,3

4 Obs³uga finansowo-
ksiêgowa

9 101 8,9 4 744 9,1 5 127 8,0

5 Obs³uga maszyn
i urz¹dzeñ

5 928 5,8 3 703 7,1 4 802 7,5

6 Obs³uga admin.-
-biurowa (sekretariat)

5 935 5,8 3 041 5,8 3 242 5,1

7 Spawanie 4 750 4,6 2 779 5,3 3 132 4,9
8 Zawody budowlane

(murarz, tynkarz,
malarz)

7 068 7,0 2 971 5,7 2 484 3,9

9 Organizacja i zarz¹-
dzanie, przedsiêbio-
rczo�æ

4 585 4,5 1 772 3,4 1 727 2,7

10 Pozosta³e 26 908 26,6 13 489 25,8 16 948 26,6
Razem 101 643 100,0 52 293 100,0 63 843 100,0

Szkolenie bezrobotnych w województwach w latach: 2000�2002

W 2000 r. odsetek osób przeszkolonych w ogólnej populacji zarejestro-
wanych bezrobotnych w poszczególnych województwach waha³ siê od
2,8% w województwie opolskim do 5,6% � woj. �l¹skim.

W 2001 r. w poszczególnych województwach (podobnie jak w ca-
³ym kraju) odsetek osób przeszkolonych zmniejszy³ siê ponad dwu-
krotnie, natomiast w 2002 r. wska�niki osób przeszkolonych nieznacznie
wzros³y.
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Analiza danych statystycznych dotycz¹cych dzia³alno�ci szkoleniowej
w poszczególnych województwach w latach: 2000�2001 pozwala na wyod-
rêbnienie tych województw, które chêtnie stosowa³y tê formê aktywizacji bez-
robotnych i tych województw, które preferowa³y inne formy aktywizacji.
Szczegó³owe dane nt. szkolenia bezrobotnych w poszczególnych wojewódz-
twach znajduj¹ siê w Tab. 3.

Tab. 3. Szkolenie bezrobotnych wg województw w latach 2000�2002

2000 2001 2002
Nazwa

województwa
Osoby

przeszk.
%

Osoby
przesz.

%
Osoby
przesz.

%

Dolno�l¹skie 9 412 4,3 2 968 1,2 7 000 2,6
Kujaw.-Pomor. 7 806 4,6 2 905 1,5 4 095 2,0
Lubelskie 6 950 4,5 4 825 2,8 2 930 1,6
Lubuskie 2 510 3,1 2 026 2,1 2 083 2,0
£ódzkie 8 625 4,4 3 908 1,8 5 180 2,2
Ma³opolskie 4 643 2,7 2 572 1,3 4 433 2,1
Mazowieckie 8 758 3,2 5 587 1,8 4 724 1,3
Opolskie 1 814 2,8 966 1,3 1 402 1,7
Podkarpackie 5 035 2,9 2 498 1,3 2 558 1,3
Podlaskie 3 564 4,7 1 546 1,9 1 504 1,7
Pomorskie 5 900 4.3 3 950 2,4 4 800 2,6
�l¹skie 13 263 5,6 5 966 2,1 7 924 2,5
�wiêtokrzyskie 5 158 4,6 1 848 1,5 1 652 1,3
Warm.-Mazur. 7 532 5,0 3 148 1,9 5 395 3,0
Wielkopolskie 6 319 3,5 4 755 2.2 5 289 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 województw, które w latach 2000�2001 uzyska³y wy¿sze od �redniej
krajowej wska�niki osób przeszkolonych nale¿¹:
Ø woj. pomorskie,
Ø woj. �l¹skie,
Ø woj. ³ódzkie,
Ø woj. warmiñsko-mazurskie.

Do województw, w których wyst¹pi³y ni¿sze od �redniej krajowej wska�-
niki osób przeszkolonych, nale¿¹:
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Ø opolskie,
Ø podkarpackie,
Ø zachodniopomorskie,
Ø  mazowieckie.

Podstawowe wska�niki zatrudnienia po szkoleniu w latach:
2000�2002

Wska�niki zatrudnienia po szkoleniu s¹ wa¿nym miernikiem efektyw-
no�ci tej formy aktywizacji bezrobotnych. Od 2000 r. w statystyce publicz-
nej dokonuje siê badania zatrudnienia w okresie 3 miesiêcy po zakoñczeniu
szkolenia. Jest to stosunkowo krótki okres, st¹d wska�niki zatrudnienia
zmala³y o kilkana�cie procent w stosunku do wska�ników z lat dziewiêæ-
dziesi¹tych, gdzie przedmiotem badañ by³o zatrudnienie w okresie 12 �
miesiêcy po zakoñczeniu szkolenia.

Ogólny wska�nik zatrudnienia po szkoleniach zorganizowanych w 2000 r.
wyniós³ 37%, a w kolejnych latach jego wielko�æ mala³a � do 33,9% �
w roku 2001 i 32% w roku 2002 r. Malej¹ca tendencja zatrudnienia po szko-
leniu jest prawdopodobnie zwi¹zana z pog³êbiaj¹cymi siê trudno�ciami na
rynku pracy i wzrostem liczby bezrobotnych, np. w latach: 1997�1998, gdy
w urzêdach pracy by³o zarejestrowanych ok. 1 800 tys. bezrobotnych, wska�-
nik zatrudnienia po szkoleniu wynosi³ ok. 50%.

Analiza wska�ników zatrudnienia po szkoleniu dla poszczegól-
nych grup uczestników szkoleñ w latach: 2000�2002, wskazuje na pew-
ne prawid³owo�ci (Tab. 4). W kolejnych latach najwy¿sz¹ efektywno�ci¹
zatrudnieniow¹ charakteryzowa³y siê szkolenia organizowane w try-
bie indywidualnym. Wska�niki zatrudnienia po tych szkoleniach wy-
nosz¹:
Ø 60,6% w 2000 r.,
Ø 57,5% w 2001 r.,
Ø 52,1% w 2002 r.
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Tab. 4. Wska�niki zatrudnienia osób bezrobotnych
i poszukuj¹cych pracy po szkoleniu organizowanym przez urzêdy pracy

w latach: 2000�2002

Wyszczególnienie
Liczba osób

przeszkolonych

Liczba osób
zatrudnionych w okresie

3 m-cy po szkoleniu

Wska�nik
zatrudnienia

Ogó³em, z tego 101 643 37 603 37,0%
Osoby bezrobotne,
w tym:
§ szkolenia

indywidualne
§ szkolenia grupowe

96 771

17 272

79 499

36 275

10 469

25 806

37,5%

60,6%

32,5%
Osoby poszukuj¹ce
pracy

491 206 42,0%

Osoby niepe³nosprawne 3 997 1 095 27,4%

2
0

00
 r

o
k

Osoby pobieraj¹ce
rentê szkoleniow¹

384 27 7,0%

Ogó³em, z tego 52 293 17 723 33,9%
Osoby bezrobotne,
w tym:
§ szkolenia

indywidualne
§ szkolenia grupowe

46 852

9 710

37 142

16 629

5 588

11 041

35,5%

57,5%

29,7%
Osoby poszukuj¹ce
pracy

113 31 27,4%

Osoby niepe³nosprawne 4 476 1 028 23,0%

2
0

01
 r

o
k

Osoby pobieraj¹ce
rentê szkoleniow¹

852 35 4,1%

Ogó³em, z tego 63 843 20 420 32,0%
Osoby bezrobotne,
w tym:
§ szkolenia

indywidualne
§ szkolenia grupowe

59 186

12 800

46 386

19 420

6 671

12 749

32,8%

52,1%

27,1%
Osoby poszukuj¹ce
pracy

121 18 14,9%

Osoby niepe³nosprawne 3 993 973 24,4%

2
0

02
 r

o
k

Osoby pobieraj¹ce
rentê szkoleniow¹

482 12 2,5%
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Wska�niki zatrudnienia po szkoleniach grupowych s¹ prawie dwukrot-
nie ni¿sze i wynosz¹:
Ø 32,5% w 2000 r.,
Ø 29,7% w 2001 r.,
Ø 27,1% w 2002 r.

W kolejnych latach, �rednio co czwarta przeszkolona osoba niepe³nospraw-
na znajdowa³a zatrudnienie. Bardzo ma³o efektywne � jako instrument akty-
wizacji, okaza³y siê renty szkoleniowe. Po szkoleniu odbytymw ramach rent
szkoleniowych, podjê³o pracê zaledwie kilka procent rentobiorców tj.
Ø 7% � w 2000 r.,
Ø 4,1% � w 2001 r.,
Ø 2,5% � 2002 r.

Szczegó³owe dane na temat poszczególnych kategorii uczestników szko-
leñ znajduj¹ siê w Tabeli 4.

Wska�niki zatrudnienia po g³ównych kierunkach szkoleñ
organizowanych przez urzêdy pracy w latach: 2000�2002

Analiza wska�ników zatrudnienia absolwentów okre�lonych kierun-
ków szkoleñ wskazuje, i¿ wiêksze szanse na zatrudnienie mieli uczestni-
cy szkoleñ w zawodach tzw. robotniczych, ni¿ urzêdniczych. Z punktu
widzenia zatrudnienia, najbardziej efektywne okaza³y siê szkolenia w za-
kresie obs³ugi maszyn i urz¹dzeñ. Pracê po tych szkoleniach uzyska³o
w badanych latach oko³o 50% uczestników szkoleñ. Zatrudnienie znalaz³o
te¿ ponad 40% uczestników szkoleñ dla kierowców. Na trzecim miejscu
pod wzglêdem efektywno�ci zatrudnieniowej znalaz³y siê szkolenia w za-
wodach budowlanych, gdzie wska�niki zatrudnienia waha³y siê od 38,8%
w 2000 r. do 30,1% � w 2002 r.

Najni¿sze szanse na zatrudnienie w �wietle danych liczbowych mieli
absolwenci szkoleñ w zawodach zwi¹zanych z handlem, absol-
wenci kursów komputerowych oraz kursów z zakresu obs³ugi finanso-
wo-ksiêgowej i administracyjno � biurowej. Wska�niki zatrudnienia po
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tych szkoleniach waha³y siê od 28% do 16%. Szczegó³owe dane na temat
efektywno�ci zatrudnieniowej g³ównych kierunków szkoleñ, zawarte s¹
w Tab. 5.

Tab. 5. Wska�niki zatrudnienia po g³ównych kierunkach szkoleñ
organizowanych przez urzêdy pracy w latach: 2000�2002

2000 2001 2002
Lp. Nazwa kierunku szkolenia Osoby

zatrudn.
Wsk.

zatrud.
Osoby

zatrudn.
Wsk.

zatrudn.
Osoby

zatrudn.
Wsk.

zatrudn.
1 Handel (sprzedawcy,

akwizytorzy)
4 234 25,1 2 059 25,6 2 622 22,1

2 Obs³uga komputera
i programów u¿ytkowych

3 409 27,5 1 384 21,3 1 184 16,3

3 Kierowcy (zawodowe prawo
jazdy)

3 843 47,1 2 036 41,7 2 970 41,0

4 Obs³uga finansowo-ksiêgowa 2 571 28,2 1 311 27,6 1 128 22,0
5 Obs³uga maszyn i urz¹dzeñ 3 077 51,9 1 671 45,1 2 130 44,4
6 Obs³uga admin.-biurowa

(sekretariat)
1542 26,0 744 24,5 730 22,5

7 Spawanie 1 967 41,4 1 219 43,9 1 315 42,0
8 Zawody budowlane (murarz,

tynkarz, malarz)
2 745 38,8 930 31,3 748 30,1

9 Organizacja i zarz¹dzanie,
przedsiêbiorczo�æ

1 676 36,6 574 32,4 429 24,8

10 Pozosta³e 12 539 33,3 5 795 43,0 7 164 42,3
Razem 37 603 37,0 17 723 33,9 20 420 32,0

Wska�niki zatrudnienia po szkoleniu w województwach w latach:
2000�2002

Do województw, które we wszystkich trzech analizowanych latach uzys-
ka³y wska�niki zatrudnienia po szkoleniach przewy¿szaj¹ce �redni¹ krajo-
w¹, nale¿¹:
Ø woj. lubuskie,
Ø woj. mazowieckie,
Ø woj. podkarpackie,
Ø woj. podlaskie,
Ø woj. pomorskie.
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Do województw, które nie uzyska³y poziomu �redniej krajowej wska�ni-
ka zatrudnienia, nale¿¹:
Ø woj. lubelskie,
Ø woj. ma³opolskie,
Ø woj. �l¹skie.

Szczegó³owe dane nt. wska�ników zatrudnienia po szkoleniu w poszcze-
gólnych województwach znajduj¹ siê w Tab. 6.

Edukacja ustawiczna w liczbach

Tab. 6. Zatrudnienie po szkoleniu w województwach w latach: 2000�2002

2000 2001 2002
Nazwa

województwa Osoby
zatrudn.

Wsk. zatr.
Osoby
zatrud.

Wsk. zatr.
Osoby
zatrud.

Wsk. zatr.

Dolno�l¹skie 3 683 41,0 1 253 42,2 1 539 22,0
Kujaw.-Pomor. 3 194 40,9 1 018 35,0 1 252 30,6
Lubelskie 2 022 29,1 1 156 24,0 882 30,1
Lubuskie 1 109 44.2 753 37,1 890 42,7
£ódzkie 2 237 25,9 1 475 37,7 1 584 30,6
Ma³opolskie 1 407 30,3 650 25,3 1 035 23,3
Mazowieckie 3 896 44.5 1 966 35,2 1 565 33,1
Opolskie 1 026 56,6 317 32,8 518 36,9
Podkarpackie 1 889 37,5 957 38,3 879 34,4
Podlaskie 1 394 39,1 551 35,6 560 37,2
Pomorskie 2 553 43,3 1 853 46,9 1 881 39,2
�l¹skie 4 837 36,5 1 644 27,6 2 261 28,5
�wiêtokrzyskie 1 781 34,5 417 22,6 654 39,6
Warm.-Mazur. 2 415 32,1 1 428 45,4 2 065 38,3
Wielkopolskie 2 400 38,0 1 525 32,1 1 913 36,2
Zachodniopom. 1 660 38,1 761 26,9 942 32,8
Razem 37 603 37,0 17 723 33,9 20 420 32,0

Korelacja pomiêdzy szkoleniem i zatrudnieniem po szkoleniu,
a stop¹ bezrobocia w województwie

Analiza danych statystycznych nie wskazuje na istnienie prostych zale¿-
no�ci pomiêdzy stop¹ bezrobocia a intensywno�ci¹ dzia³alno�ci szkolenio-
wej i efektywno�ci¹ zatrudnieniow¹ szkoleñ. Niemniej zestawienie powy¿-
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szych danych wydaje siê interesuj¹ce, gdy¿ w sposób jasny i przejrzysty
ilustruje zjawisko aktywno�ci edukacyjnej s³u¿b zatrudnienia w zró¿nico-
wanych pod wzglêdem poziomu bezrobocia regionach. Szczegó³owe dane
na powy¿szy temat zawarte s¹ w Tab. 7.

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

2000 2001 2002
Nazwa

województwa Wsk.
przesz.

Wsk.
zatr.

Stopa
bezr.

Wsk.
przesz.

Wsk.
zatr.

Stopa
bezr.

Wsk.
przesz.

Wsk.
zatr.

Stopa
bezr.

Dolno�l¹skie 4,3 41,0 18,4 1,2 42,2 21,5 2,6 22,0 22,5
Kujaw.-Pomor. 4,6 40,9 19,2 1,5 35,0 21,9 2,0 30,6 22,6
Lubelskie 4,5 29,1 14,2 2,8 24,0 15,7 1,6 30,1 15,8
Lubuskie 3,1 44.2 21,3 2,1 37,1 24,4 2,0 42,7 25,9
£ódzkie 4,4 25,9 16,3 1,8 37,7 18,1 2,2 30,6 18,5
Ma³opolskie 2,7 30,3 12,2 1,3 25,3 14,1 2,1 23,3 13,9
Mazowieckie 3,2 44.5 10,8 1,8 35,2 13,0 1,3 33,1 13,9
Opolskie 2,8 56,6 15,7 1,3 32,8 18,2 1,7 36,9 19,3
Podkarpackie 2,9 37,5 16,2 1,3 38,3 17,4 1,3 34,4 16,9
Podlaskie 4,7 39,1 13,8 1,9 35,6 15,1 1,7 37,2 15,2
Pomorskie 4.3 43,3 16,6 2,4 46,9 19,6 2,6 39,2 21,2
�l¹skie 5,6 36,5 12,9 2,1 27,6 15,7 2,5 28,5 16,5
�wietokrzyskie 4,6 34,5 16,6 1,5 22,6 18,4 1,3 39,6 18,5
Warm.-Mazur. 5,0 32,1 25,8 1,9 45,4 28,9 3,0 38,3 28,8
Wielkopolskie 3,5 38,0 12,5 2.2 32,1 15,4 2,2 36,2 16,1
Zachodniopom. 3,1 38,1 20,8 1,7 26,9 24,7 1,6 32,8 26,4
Razem 4,0 37,0 15,1 1,8 33,9 17,5 2,0 32,0 18,1

Po¿yczki szkoleniowe w latach: 2000�2002

Po¿yczki szkoleniowe s¹ stosunkowo rzadko wykorzystywanym przez
bezrobotnych �ród³em finansowania szkolenia. �wiadcz¹ o tym dane staty-
styczne zawarte w Tab. 8.

Wielko�ci wska�ników zatrudnienia po szkoleniach finansowanych ze
�rodków po¿yczkowych s¹ zbli¿one do wielko�ci wska�ników po szkole-
niach organizowanych w trybie indywidualnym i du¿o wy¿sze od wska�ni-
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ków zatrudnienia po szkoleniach grupowych. Jest to kolejny argument na
rzecz indywidualizacji dzia³añ w zakresie aktywizacji osób bezrobotnych.

Tab. 8. Po¿yczki szkoleniowe w latach: 2000�2002

Wyszczególnienie 2000 2001 2002
Osoby, które otrzyma³y po¿yczki szkole-
niowe

493 545 470

Osoby, które ukoñczy³y szkolenie sfinan-
sowane ze �rodków po¿yczkowych

433 485 409

Osoby, które podjê³y pracê po szkoleniu sfi-
nansowanym ze �rodków po¿yczkowych

209 213 198

Wska�nik zatrudnienia (w procentach)    48,3    43,3    48,4

Szkolenie pracowników refundowane z Funduszu Pracy w latach:
2000�2002

Pracodawcy wykazuj¹ niewielkie zainteresowanie mo¿liwo�ci¹ uzyska-
nia wsparcia finansowego w dostosowaniu kwalifikacji pracowników do
wymagañ nowych stanowisk pracy. Zarówno liczba pracodawców korzy-
staj¹cych z tej formy wsparcia, jak i liczba pracowników objêtych szkole-
niami wspó³finansowanymi z Funduszu Pracy jest wrêcz symboliczna.
W 2002 r. ze wsparcia Funduszu Pracy skorzysta³o 52 pracodawców, którzy
zorganizowali szkolenie dla 122 pracowników. W 2001 r. z tej mo¿liwo�ci
skorzysta³o 56 pracodawców i 423 pracowników, a w 2000 r. � 143 praco-
dawców i 2037 pracowników, ale w skali ca³ego kraju jest to bardzo nie-
wielki odsetek potencjalnych beneficjentów.

Szkolenie rolników refundowane z Funduszu Pracy w latach:
2000�2002

Podobna sytuacja ma miejsce w przypadku szkolenia rolników planuj¹-
cych podjêcie zatrudnienia lub rozpoczêcie w³asnej dzia³alno�ci gospodar-
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czej poza rolnictwem. W 2000 r. 45 rolników otrzyma³o zgodê na refunda-
cjê kosztów szkolenia, natomiast 47 rolników ukoñczy³o szkolenia refundo-
wane z Funduszu Pracy. W 2001 r. tylko 4 rolników otrzyma³o zgodê na
refundacjê kosztów szkolenia i 4 ukoñczy³o szkolenia refundowane z Fun-
duszu Pracy. Natomiast w 2002 r. 14 rolników otrzyma³o zgodê na refunda-
cjê kosztów szkolenia, a 10 ukoñczy³o szkolenia refundowane z Funduszu
Pracy, z czego 8 rozpoczê³o pracê poza rolnictwem.

*  *  *

Analiza przedstawionych danych statystycznych w zakresie szkolenia
osób bezrobotnych i poszukuj¹cych pracy w latach: 2000�2002 wskazuje
na:
Ø spadek podstawowych wska�ników efektywno�ci zatrudnieniowej szko-

leñ,
Ø prawie  dwukrotnie  wy¿sze wska�niki efektywno�ci zatrudnieniowej

szkoleñ organizowanych w trybie indywidualnym od szkoleñ grupo-
wych,

Ø ni¿sze wska�niki efektywno�ci zatrudnieniowej szkoleñ w zawodach
zwi¹zanych z handlem, komputerowych, szkoleñ w zakresie obs³ugi fi-
nansowo-ksiêgowej, tj. takich, które zajmuj¹ najwy¿sze pozycje w ran-
kingu kierunków szkoleñ, od szkoleñ w zawodach robotniczych, które
s¹ na dalszych pozycjach w strukturze kierunków szkoleñ.

Powy¿sze obserwacje wskazuj¹ na konieczno�æ zmiany struktury kie-
runków szkoleñ w celu ich lepszego dostosowania do potrzeb pracodawców
oraz zwiêkszenie udzia³u szkoleñ indywidualnych w dzia³alno�ci edukacyj-
nej urzêdów pracy poprzez wiêksz¹ indywidualizacjê obs³ugi osób bezro-
botnych.
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Janina Hejno
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Nowe regulacje prawne z zakresu refundowania
pracodawcom kosztów prowadzenia

przygotowania zawodowego m³odocianych

Istotne zmiany w przepisach dotycz¹cych refundowania pracodawcom
wynagrodzeñ i sk³adek na ubezpieczenia spo³eczne w zwi¹zku z prowadze-
niem przygotowania zawodowego pracowników m³odocianych dokonane
zosta³y w ustawie z dnia 20 grudnia 2002 roku o zmianie ustawy o zatrud-
nieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu oraz ustawy o systemie o�wiaty (Dz.U.
z 2003 r. Nr 6, poz. 65). Ustawa wesz³a w ¿ycie 6 lutego 2003 r.

W dotychczas obowi¹zuj¹cym stanie prawnym do zadañ z zakresu admi-
nistracji rz¹dowej, które realizowane by³y przez powiaty nale¿a³o miêdzy
innymi wydawanie decyzji w sprawach o refundowaniu pracodawcom ze
�rodków Funduszu Pracy wyp³aconych wynagrodzeñ i sk³adek na ubezpie-
czenia spo³eczne m³odocianych pracowników zatrudnionych na podstawie
umowy o pracê w celu przygotowania zawodowego. Zadania te wykonywa-
ne by³y przez powiatowe urzêdy pracy wchodz¹ce w sk³ad powiatowej ad-
ministracji zespolonej. Organem w³a�ciwym do wydawania decyzji admi-
nistracyjnej by³ starosta. Decyzje podejmowane by³y niezale¿nie od zawo-



105

Nowe rozwi¹zania

dów i kierunków w jakim pracodawca prowadzi³ przygotowanie zawodowe
pracowników m³odocianych oraz zapotrzebowania lokalnego rynku pracy.

Znowelizowana ustawa o zatrudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu
z dnia 20 grudnia 2002 r. wprowadzi³a szereg istotnych zmian w tym zakre-
sie, a mianowicie:
� powierzy³a samorz¹dom wojewódzkim mo¿liwo�æ okre�lania, po zasiê-

gniêciu opinii wojewódzkiej rady zatrudnienia, na podstawie klasyfika-
cji zawodów i specjalno�ci (na podstawie rozporz¹dzenia Ministra Pra-
cy i Polityki Spo³ecznej z dnia 10 grudnia 2002 r. w sprawie klasyfikacji
zawodów i specjalno�ci dla potrzeb rynku pracy oraz zakresu jej stoso-
wania (Dz.U. Nr 222 poz. 1868) wykazu zawodów, za które mo¿e byæ
dokonywana refundacja wynagrodzeñ i sk³adek na ubezpieczenia spo-
³eczne m³odocianych pracowników zatrudnionych na podstawie umowy
o pracê w celu przygotowania zawodowego. Wykaz zawodów podlega
og³oszeniu w wojewódzkim dzienniku urzêdowym,

� powierzy³a staro�cie mo¿liwo�æ zawierania z pracodawc¹ lub organiza-
cj¹ zrzeszaj¹c¹ pracodawców umowy cywilnoprawnej przewiduj¹cej
refundowanie poniesionych kosztów na wynagrodzenia i sk³adki na ubez-
pieczenia spo³eczne m³odocianych pracowników zatrudnionych na pod-
stawie umowy o pracê w celu przygotowania zawodowego, w wysoko-
�ci uprzednio uzgodnionej, nie przekraczaj¹cej jednak wysoko�ci naj-
ni¿szych stawek okre�lonych w odrêbnych przepisach obowi¹zuj¹cych
w okresie, za który dokonywana jest refundacja,

� wprowadzi³a przepis, który dotyczy refundacji wynagrodzeñ i sk³adek
na ubezpieczenia spo³eczne m³odocianych pracowników zatrudnionych
na podstawie umów o pracê w celu przygotowania zawodowego, zawar-
tych przed dniem wej�cia w ¿ycie niniejszej ustawy ( przed dniem 6 lutego
2003 r.) stosuje siê przepisy dotychczasowe, nie d³u¿ej jednak ni¿ do
dnia 30 czerwca 2005 r.,

� powierzy³a z dniem 1 czerwca 2003 r. Ochotniczym Hufcom Pracy
mo¿liwo�æ dokonywania zwrotu poniesionych przez pracodawcê kosz-
tów na wynagrodzenia i sk³adki na ubezpieczenia spo³eczne m³odocia-
nych pracowników zatrudnionych na podstawie umowy o pracê w celu
przygotowania zawodowego, w wysoko�ci uprzednio uzgodnionej, nie-
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przekraczaj¹cej jednak kwoty, o której mowa w art. 57 ust. 3, z uwzglêd-
nieniem wykazu zawodów, o którym mowa w art. 5 ust.1 pkt 13.

Ponadto w ustawie o zatrudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu upo-
wa¿niono ministra w³a�ciwego do spraw pracy do okre�lenia w drodze roz-
porz¹dzenia szczegó³owego sposobu, warunków i trybu refundowania ze
�rodków Funduszu Pracy wynagrodzeñ wyp³aconych m³odocianym pra-
cownikom zatrudnionym przez pracodawców na podstawie umowy o pracê
w celu przygotowania zawodowego oraz sk³adek na ubezpieczenia spo³ecz-
ne od refundowanych wynagrodzeñ.

Minister Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej w dniu 29 maja 2003 r.
podpisa³ rozporz¹dzenie w sprawie refundowania ze �rodków Funduszu
Pracy wynagrodzeñ wyp³acanych m³odocianym pracownikom zatrudnionym
przez pracodawców na podstawie umowy o pracê w celu przygotowania
zawodowego oraz sk³adek na ubezpieczenia spo³eczne od refundowanych
wynagrodzeñ. Rozporz¹dzenie zosta³o og³oszone w Dzienniku Ustaw z dnia
5 czerwca 2003 r. Nr 100, poz. 931 i z tym dniem wesz³o w ¿ycie.

Regulacje prawne zawarte w rozporz¹dzeniu dotycz¹: pracodawców oraz
organizacji zrzeszaj¹cych pracodawców, m³odocianych pracowników odby-
waj¹cych przygotowanie zawodowe u pracodawcy na podstawie umowy
o pracê, samorz¹dów powiatowych, powiatowych urzêdów pracy i samorz¹-
dów wojewódzkich, wojewódzkich urzêdów pracy, szkó³ i o�rodków dokszta³-
cania i doskonalenia zawodowego oraz ochotniczych hufców pracy.

Rozporz¹dzenie okre�la podmioty uprawnione do sk³adania wniosku
o refundacjê, tre�æ wniosku, sposób i tryb sk³adania i rozpatrywania wnio-
sku oraz sposób refundacji.

W my�l przepisów rozporz¹dzenia pracodawca, który zatrudnia m³odo-
cianych pracowników na podstawie umowy o pracê w celu przygotowania
zawodowego, mo¿e wyst¹piæ z wnioskiem do powiatowego urzêdu pracy
w³a�ciwego ze wzglêdu na miejsce odbywania przez m³odocianego przygo-
towania zawodowego lub za po�rednictwem organizacji zrzeszaj¹cej praco-
dawców o refundacjê wyp³aconych wynagrodzeñ oraz op³aconych sk³adek
na ubezpieczenia spo³eczne od refundowanych wynagrodzeñ, je¿eli:
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� zatrudnia m³odocianych w zawodach okre�lonych w wykazie zawodów,
o którym mowa w art. 5 ust. 1 pkt 13 ustawy z dnia 14 grudnia 1994 r. o za-
trudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu,

� spe³nia warunki do prowadzenia przygotowania zawodowego w zakre-
sie wymagañ zawodowych i pedagogicznych okre�lonych w przepisach
reguluj¹cych odbywanie przygotowania zawodowego wydanych na pod-
stawie kodeksu pracy,

� w okresie roku poprzedzaj¹cego dzieñ z³o¿enia wniosku nie zosta³ ska-
zany prawomocnym wyrokiem za naruszenie przepisów ustawy.

Wniosek o refundacjê powinien zawieraæ:
1) nazwê pracodawcy, adres siedziby i miejsce prowadzenia dzia³alno�ci,
2) numer identyfikacji nadany w krajowym rejestrze podmiotów gospodar-

ki narodowej REGON,
3) numer identyfikacji podatkowej NIP,
4) oznaczenie formy prawnej prowadzonej dzia³alno�ci,
5) wykaz m³odocianych, których dotyczy wniosek o refundacjê zawieraj¹cy:

a) imiona i nazwiska m³odocianych,
b) datê zawarcia umowy o pracê w celu przygotowania zawodowego

i okres jej trwania,
c) nazwy zawodów i umiejêtno�ci, w których jest odbywane przygoto-

wanie zawodowe.

Pracodawca powinien do³¹czyæ do wniosku o refundacjê:
1) o�wiadczenie o:

a) liczbie pracowników zatrudnionych w dniu sk³adania wniosku,
z uwzglêdnieniem wszystkich m³odocianych i roku ich nauki,

b) liczbie m³odocianych, którzy w okresie ostatnich trzech lat przed dniem
z³o¿enia wniosku ukoñczyli przygotowanie zawodowe u tego praco-
dawcy,

c) liczbie m³odocianych, którzy ukoñczyli w okresie ostatnich trzech
lat przed dniem z³o¿enia wniosku, przygotowanie zawodowe i kon-
tynuowali zatrudnienie u tego pracodawcy przez okres co najmniej
12 miesiêcy lub nadal je kontynuuj¹,
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2) dokumenty potwierdzaj¹ce spe³nienie wymagañ zawodowych i pedago-
gicznych do prowadzenia przygotowania zawodowego m³odocianych,

3) o�wiadczenie o nie korzystaniu z refundacji wynagrodzeñ i sk³adek na
ubezpieczenia spo³eczne od tych wynagrodzeñ m³odocianych, o których
mowa w ust. 2 pkt 5, z innego powiatowego urzêdu pracy lub Ochotni-
czego Hufca Pracy,

4) o�wiadczenie o niekaralno�ci za naruszenie przepisów ustawy,
5) o�wiadczenie o mo¿liwo�ci uzyskania refundacji zgodnie z przepisami

o warunkach dopuszczalno�ci i nadzorowaniu pomocy publicznej dla
przedsiêbiorców, stosownie do ustawy z dnia 27 lipca 2002 r. o warun-
kach dopuszczalno�ci i nadzorowaniu pomocy publicznej dla przedsiê-
biorców ( Dz.U. z 2002 r. Nr 141, poz. 1177).

6) deklaracjê dalszego zatrudnienia m³odocianych na podstawie umowy
o pracê po zakoñczeniu przygotowania zawodowego.

Wprawdzie przepisy nie okre�laj¹ jakiego okresu ma dotyczyæ deklara-
cja pracodawcy, o której mowa w pkt. 6, jednak¿e wskazane jest zatrudnie-
nie pracownika m³odocianego przez okres co najmniej 12 miesiêcy po za-
koñczeniu przygotowania zawodowego, zwa¿ywszy na zapis w pkt. 1 lit. c.

Wzoru wniosku nale¿y szukaæ na stronie internetowej www.praca.gov.pl.
Wniosek o refundacjê poniesionych kosztów mo¿e dotyczyæ:

1) nie wiêcej ni¿ dwóch m³odocianych, je¿eli pracodawca zatrudnia wy-
³¹cznie m³odocianych,

2) m³odocianych w liczbie nie przekraczaj¹cej trzykrotnej liczby za-
trudnionych u tego pracodawcy pracowników nie bêd¹cych m³odocia-
nymi.

Do limitu, o którym mowa w p-kcie 1 i 2 nale¿y wliczaæ wszystkich
m³odocianych zatrudnionych u pracodawcy w dniu sk³adania wniosku, w
tym równie¿ tych, którzy objêci s¹ refundacj¹ na podstawie starego trybu w
drodze decyzji administracyjnej, co oznacza, ¿e np. je¿eli pracodawca za-
trudnia dwóch pracowników nie bêd¹cych pracownikami m³odocianymi, to
mo¿e z³o¿yæ wniosek o refundacjê na 6 pracowników m³odocianych. Przy
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czym je¿eli jest mowa o pracowniku, to nale¿y rozumieæ osobê zatrudnion¹
w pe³nym wymiarze czasu pracy.

Zarówno pracodawca jak i organizacja zrzeszaj¹ca pracodawców wnio-
ski o refundacjê sk³ada do powiatowego urzêdu pracy w terminie do dnia 30
wrze�nia ka¿dego roku. Za� wnioski o refundacje dotycz¹ce m³odocianych,
którzy nie dokszta³caj¹ siê w zasadniczej szkole zawodowej mog¹ byæ sk³a-
dane w innych terminach wskazanych przez powiatowy urz¹d pracy w sie-
dzibie urzêdu.

Termin do dnia 30 wrze�nia ka¿dego roku dotyczy wniosków pracodaw-
ców o refundacjê w zwi¹zku z zawartymi umowami o pracê w celu przygo-
towania zawodowego z pracownikami m³odocianymi, którzy dokszta³caj¹
siê w zasadniczych szko³ach zawodowych. Zapisy te s¹ zbie¿ne z regulacja-
mi zawartymi w rozporz¹dzeniu Rady Ministrów z dnia 28 maja 1996 r.
w sprawie przygotowania zawodowego m³odocianych i ich wynagradzania.
(Dz.U. z 1996 r. Nr 60, poz. 278 ze zm.).

Powiatowe urzêdy pracy i organizacje zrzeszaj¹ce pracodawców doko-
nuj¹ przegl¹du z³o¿onych wniosków przez pracodawców pod k¹tem prowa-
dzenia przygotowania zawodowego, zgodnie z zawodami okre�lonymi
w wykazie zawodów przez samorz¹d województwa, pod k¹tem spe³nienia
przez pracodawców warunków w zakresie wymagañ zawodowych i peda-
gogicznych do prowadzenia przygotowania zawodowego, niekaralno�ci
i innych warunków, o których mowa w rozporz¹dzeniu.

Nastêpnie w terminie 30 dni od dnia 30 wrze�nia danego roku powiato-
wy urz¹d pracy informuje pracodawcê oraz organizacjê zrzeszaj¹c¹ praco-
dawców o uwzglêdnieniu lub o przyczynach nieuwzglêdnienia wniosku
o refundacjê.

Uwzglêdnienie wniosku pracodawcy zgodnie z art. 22 b ustawy o za-
trudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu mo¿e stanowiæ podstawê dla sta-
rosty do zawarcia z pracodawc¹ lub organizacj¹ zrzeszaj¹c¹ pracodawców
umowy okre�laj¹cej refundowanie poniesionych kosztów przez pracodaw-
cê. Integraln¹ czê�ci¹ umowy, o której mowa w tym przepisie s¹ wnioski
pracodawców dotycz¹ce imiennie wskazanych m³odocianych pracowników
� bowiem refundacja jest skierowana do konkretnych pracodawców za kon-
kretnych pracowników m³odocianych.
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Umowa ta przyk³adowo powinna przewidywaæ:
1) liczbê m³odocianych i okres przewidziany programem nauki za jaki na-

st¹pi refundacja,
2) zawody w jakich m³odociani odbywaj¹ przygotowanie zawodowe,
3) terminy i wysoko�æ refundowanych kosztów wynagrodzeñ i sk³adek na

ubezpieczenia spo³eczne od refundowanych wynagrodzeñ,
4) zobowi¹zanie pracodawcy do dalszego zatrudnienia m³odocianego po

zakoñczeniu przygotowania zawodowego,
5) zobowi¹zanie pracodawcy do bie¿¹cego informowania o zmianie osoby,

która spe³nia warunki do prowadzenia przygotowania zawodowego pra-
cowników m³odocianych oraz do bie¿¹cego informowania o wszelkich
zmianach wynikaj¹cych z zawartych umów w celu przygotowania za-
wodowego z m³odocianymi lub wcze�niejszego rozwi¹zania,

6) sposób przekazywania �rodków na refundacjê poniesionych kosztów
przez pracodawcê.

 Umowa prawa cywilnego mo¿e zawieraæ tak¿e inne wa¿ne postanowie-
nia dla stron umowy. Wzoru umowy nale¿y szukaæ na stronie internetowej
www.praca.gov.pl.

Przy czym nale¿y mieæ na uwadze, ¿e w przypadku �zmiany stron� umo-
wy o pracê w celu przygotowania zawodowego m³odocianych (niezale¿nie
czy zmiany dotycz¹ pracodawcy czy pracownika m³odocianego) � odpo-
wiednia zmiana powinna towarzyszyæ, zawartej pomiêdzy pracodawc¹
a starost¹ umowie o refundacjê, a wiêc mo¿liwe jest: zakoñczenie umowy
o refundacjê, zawarcie nowej umowy na podobnych warunkach, ze zmian¹
po stronie m³odocianego lub pracodawcy. Mo¿liwe jest tak¿e w obrêbie jednej
umowy o refundacjê zawarcie ró¿nych warunków dotycz¹cych refundacji
wobec poszczególnych m³odocianych odbywaj¹cych przygotowanie w ob-
rêbie ró¿nych zawodów.

Zró¿nicowanie mo¿e dotyczyæ zarówno d³ugo�ci okresu refundacji jak
i wysoko�ci refundacji � przy za³o¿eniu nie przekroczenia maksymalnego
progu refundacji, o którym mowa w odrêbnych przepisach.

A zatem umowa ta bêdzie stanowi³a podstawê do dokonywania refunda-
cji poniesionych kosztów przez pracodawców. Jednak¿e warunkiem reali-
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zacji zapisów umowy w sprawie uzyskania refundacji bêdzie przed³o¿enie
do powiatowego urzêdu pracy wymaganych dokumentów potwierdzaj¹cych
faktyczne poniesienie kosztów przez pracodawcê na wynagrodzenia i sk³adki
na ubezpieczenia spo³eczne od refundowanych wynagrodzeñ.

Wzoru wniosku o zwrot kosztów poniesionych na wynagrodzenia i sk³adki
na ubezpieczenia spo³eczne z tytu³u zatrudnienia m³odocianych pracowni-
ków w celu przygotowania zawodowego za okres ........... nale¿y szukaæ na
stronie internetowej www.praca.gov.pl

Powiatowy urz¹d pracy bêdzie przekazywa³ �rodki Funduszu Pracy
z tytu³u refundacji bezpo�rednio poszczególnym pracodawcom na wskaza-
ny rachunek bankowy w terminach ustalonych w umowie, zgodnie z brzmie-
niem § 5 ust. 3 rozporz¹dzenia.

 Z zapisów zawartych w rozporz¹dzeniu wynika tak¿e, ¿e w przypadku
powtarzania przez m³odocianego roku nauki refundacja wyp³aconych wy-
nagrodzeñ i sk³adek na ubezpieczenia spo³eczne od tych wynagrodzeñ za
okres przygotowania zawodowego bêdzie przys³ugiwa³a jednokrotnie. Ozna-
cza to, ¿e w razie gdy pracownik m³odociany dokszta³caj¹cy siê np. w za-
sadniczej szkole zawodowej nie otrzyma³ promocji do klasy programowo
wy¿szej lub nie ukoñczy³ szko³y, to w takiej sytuacji pracodawca mo¿e ubie-
gaæ siê o refundacjê poniesionych kosztów tylko raz w ci¹gu ca³ego cyklu
szkolnego z tytu³u powtarzania przez m³odocianego roku nauki.

Ponadto nale¿y nadmieniæ, i¿ przepisy rozporz¹dzenia stosuje siê odpowied-
nio do m³odocianych uczestników ochotniczych hufców pracy zatrudnionych
na podstawie umowy o pracê w celu przygotowania zawodowego z tym, ¿e:
1) wnioski o refundacjê s¹ sk³adane do wojewódzkich komend Ochotni-

czych Hufców Pracy w³a�ciwych ze wzglêdu na miejsce odbywania przy-
gotowania zawodowego,

2) refundacja wynagrodzeñ oraz sk³adek na ubezpieczenia spo³eczne od
tych wynagrodzeñ jest dokonywana przez Komendê G³ówn¹ Ochotni-
czych Hufców Pracy.

Jednak¿e do m³odocianych uczestników Ochotniczych Hufców Pracy
zatrudnionych w jednostkach organizacyjnych OHP nie stosuje siê zapisów
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§ 3 ust. 3 pkt 6 i ust. 4, które stanowi¹, ¿e do wniosku o refundacjê do³¹cza
siê deklaracjê dalszego zatrudnienia m³odocianych na podstawie umowy
o pracê po zakoñczeniu przygotowania zawodowego oraz, ¿e wniosek
o refundacjê mo¿e dotyczyæ: nie wiêcej ni¿ dwóch m³odocianych, je¿eli
pracodawca zatrudnia wy³¹cznie m³odocianych; m³odocianych w liczbie nie
przekraczaj¹cej trzykrotnej liczby zatrudnionych u tego pracodawcy pra-
cowników, nie bêd¹cych m³odocianymi.

Zgodnie bowiem, ze znowelizowanym art. 43 ust. 2 ustawy o zatrudnie-
niu i przeciwdzia³aniu bezrobociu Ochotnicze Hufce Pracy z dniem 1 czerwca
2003 r. otrzyma³y kompetencje do refundacji pracodawcom kosztów ponie-
sionych na wynagrodzenia i sk³adki na ubezpieczenia spo³eczne m³odocia-
nych pracowników, zatrudnionych na podstawie umowy o pracê w celu przy-
gotowania zawodowego. �rodki na ten cel przekazywane bêd¹ Ochotniczym
Hufcom Pracy z Funduszu Pracy na podstawie art. 57a ust. 3 ustawy o za-
trudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu, co oznacza, ¿e minister w³a�ciwy
do spraw pracy ustala i przekazuje na rachunek sum na zlecenie dla Ochot-
niczych Hufców Pracy kwotê �rodków Funduszu Pracy przeznaczon¹ na
refundowanie wynagrodzeñ i sk³adek na ubezpieczenia spo³eczne m³odo-
cianych pracowników.

Przedstawiaj¹c powy¿sze nale¿y stwierdziæ, i¿ ustawa o zatrudnieniu
i przeciwdzia³aniu bezrobociu, jak i nowe regulacje prawne zawarte w roz-
porz¹dzeniu wykonawczym do ustawy, daj¹ bardzo du¿¹ swobodê staro-
stom w kszta³towaniu umów prawa cywilnego zawieranych z pracodawca-
mi lub organizacjami zrzeszaj¹cymi pracodawców. Zarówno postanowie-
nia, jak i tre�æ tych umów mog¹ byæ dowolnie ustalane przez poszczegól-
nych starostów w zale¿no�ci od polityki prowadzonej na danym terenie,
aktualnych potrzeb i mo¿liwo�ci finansowych w tym zakresie.
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Gra¿yna Zawadzka, Jacek Jaczewski
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Standaryzacja jako element systemu
zapewnienia jako�ci us³ug edukacji ustawicznej

Zasad¹ wspó³czesnej edukacji jest kszta³cenie ustawiczne polegaj¹ce na
nieustannym doskonaleniu posiadanych kwalifikacji ogólnych i zawodo-
wych. Zrozumienie tej prawid³owo�ci wp³ywa na tempo zmian jakim pod-
lega otaczaj¹cy nas �wiat, gdzie zdobyte wykszta³cenie stopniowo siê dez-
aktualizuje.

Intensywny postêp cywilizacji, rozwój nowoczesnych technologii oraz
zwi¹zane z tym procesem nowe metody pracy powoduj¹ zwiêkszenie natu-
ralnej luki pomiêdzy kwalifikacjami spo³eczeñstwa a wymaganiami gospo-
darki. Dotyczy to zw³aszcza kszta³cenia zawodowego, gdy¿ rozszerzanie
wiedzy oraz podnoszenie kwalifikacji jest w niektórych zawodach koniecz-
no�ci¹. W tym kontek�cie szczególnie wa¿ne staj¹ siê prace nad nowymi
zadaniami i funkcjami edukacji we wspó³czesnym spo³eczeñstwie oraz do-
stosowaniem narodowych systemów edukacji do wymagañ nowoczesnego
rynku pracy.

Nowoczesny rynek pracy stawia przed edukacj¹ ustawiczn¹ nowe zada-
nia i wymagania, szczególnie w odniesieniu do metod i form kszta³cenia
doros³ych. Rozwój nauki i postêp technologiczny wymuszaj¹ kszta³cenie
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siê ludzi doros³ych � podejmuj¹cych nowe zadania na swoich stanowiskach
pracy. Edukacja ustawiczna w tym aspekcie spe³nia funkcjê adaptacyjn¹.
Ponadto wiele osób staje wobec sytuacji uzupe³nienia wiedzy i umiejêtno-
�ci w nowych warunkach i w nowej postaci jakie pojawiaj¹ siê w strukturze
organizacji. Edukacja ustawiczna w tym aspekcie spe³nia funkcjê wyrów-
nawcz¹. Kiedy za� mówimy o osobach, które po jakiej� przerwie w zatrud-
nieniu ponownie podejmuj¹ pracê w wyuczonym zawodzie, musz¹ zaktu-
alizowaæ swoj¹ wiedzê i umiejêtno�ci � edukacja ustawiczna spe³nia wów-
czas funkcjê renowacyjn¹. Wiele tych funkcji znajduje zastosowanie wo-
bec ogó³u osób doros³ych, a szczególnie osób bezrobotnych, bêd¹cych klien-
tami urzêdów pracy, które poprzez edukacjê staraj¹ siê zwiêkszyæ swoje
szanse na rynku pracy.

Wobec dokonuj¹cych siê zmian wzrasta znaczenie dzia³añ podejmowa-
nych w interesie osób posiadaj¹cych kwalifikacje niedostosowane do no-
wych realiów � osób bezrobotnych i poszukuj¹cych pracy, zw³aszcza, ¿e
w procesie integracji ze spo³eczeñstwem kluczow¹ rolê dla takiej osoby
mog¹ spe³niaæ: aktywizacja zawodowa (np. poprzez szkolenie) i odpowied-
nie zatrudnienie. Instrumenty te pozwalaj¹ na osi¹gniêcie niezale¿no�ci eko-
nomicznej, wzbogacenie kontaktów i form uczestnictwa w spo³eczeñstwie
oraz pomagaj¹ w osi¹gniêciu poczucia w³asnej warto�ci i przydatno�ci spo-
³ecznej. Mog¹ zatem pe³niæ funkcjê ekonomiczn¹ i samorealizacyjn¹ oraz
zapobiegaæ izolacji.

Z do�wiadczeñ polskich s³u¿b zatrudnienia wynika, ¿e jedn¹ z najsku-
teczniejszych form aktywizacji zawodowej osób bezrobotnych oraz ³ago-
dzenia ekonomicznych i spo³ecznych skutków bezrobocia s¹ szkolenia, st¹d
te¿ urzêdy pracy rozwijaj¹ dzia³alno�æ w tym zakresie. Zasadniczym celem
procesu szkolenia jest umo¿liwienie klientom dostêpu do takich szkoleñ,
które wyposa¿¹ ich w wiedzê i umiejêtno�ci pozwalaj¹ce na znalezienie
zatrudnienia lub utrzymanie dotychczasowego miejsca pracy.

Ustawa o zatrudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu okre�laj¹c us³ugi
oferowane przez organy zatrudnienia osobom bezrobotnym, poszukuj¹cym
pracy i pracodawcom (w tym: szkolenia) wskazuje, ¿e us³ugi te (stanowi¹ce
wa¿ny segment us³ug spo³ecznych) powinny opieraæ siê na zasadach do-
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stêpno�ci, dobrowolno�ci, bezp³atno�ci i jawno�ci oraz charakteryzowaæ siê
wysokim poziomem jako�ci.

Podstawowym elementem systemu zapewniania jako�ci us³ug urzêdów
pracy s¹ standardy realizacji us³ug, które stanowi¹ niejako model us³ugi,
zaspokajaj¹cej stwierdzone lub przewidywane potrzeby klientów, buduj¹-
cej zaufanie do dzia³añ organów zatrudnienia i ich wiarygodno�æ, a tak¿e
zachowuj¹cej spójno�æ z innymi dzia³aniami w obszarze realizowanym przez
us³ugê i gwarantuj¹cym rozwój.

Ewolucja metod pracy z osobami bezrobotnymi i systemu zarz¹dzania
s³u¿bami zatrudnienia oraz realizacja modelu partnerstwa pozwoli³y na
wprowadzenie standaryzacji us³ug, a wcze�niejsze do�wiadczenia zwi¹za-
ne ze szkoleniami finansowanymi ze �rodków Funduszu Pracy wykorzysta-
no przy opracowaniu standardu us³ugi �Organizacja szkoleñ�.

I. Geneza standaryzacji us³ug urzêdów pracy w zakresie
organizacji szkoleñ

Dzia³ania na rzecz standaryzacji w zakresie organizacji szkoleñ maj¹
wieloletni¹ tradycjê. Za jedno z pierwszych dzia³añ w tym zakresie mo¿na
uznaæ opracowanie i wdro¿enie �Ogólnych zasad organizacji szkolenia
bezrobotnych� oraz procedur zwi¹zanych z przygotowywaniem i przepro-
wadzaniem szkoleñ obejmuj¹cych m.in. diagnozowanie potrzeb szkolenio-
wych, dobór jednostek szkol¹cych, dobór uczestników szkolenia, formy
marketingu szkolenia, udzielanie po¿yczek szkoleniowych, badanie efek-
tywno�ci szkolenia. Ten ostatni zakres procedur (badanie efektywno�ci)
zwi¹zany by³ m.in. z podejmowanymi od 1995 r. (tj. od ukazania siê porad-
nika �Analiza efektywno�ci programów rynku pracy�) próbami uzyska-
nia wiarygodnej informacji i oceny nt. rzeczywistego usprawnienia pracy
urzêdów i sposobów realizacji programów rynku pracy oraz poprawy efek-
tywno�ci dzia³añ i racjonalno�ci zarz¹dzania posiadanymi �rodkami.

Dzia³ania te uzupe³nia³y szkolenia specjalistyczne, cykl wydawniczy
�Zeszyty informacyjno-metodyczne dla kadry specjalistów ds. szkolenia
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i rozwoju zawodowego�, sta¿e zagraniczne dla pracowników urzêdów pra-
cy w Szwecji, Danii, Francji, USA, Niemczech i wielu innych krajach.

Rozwijaj¹c formy realizacji us³ug szkoleniowych upowszechniono
w urzêdach pracy model umów trójstronnych. Szkolenia organizowane
wed³ug modelu umów trójstronnych charakteryzuj¹ siê znacznie wy¿sz¹ efek-
tywno�ci¹ zatrudnieniow¹ ni¿ inne przedsiêwziêcia szkoleniowe. W�ród
czynników powoduj¹cych wy¿sz¹ efektywno�æ takiego szkolenia jest nie-
w¹tpliwie wp³yw pracodawcy na dobór kandydatów na szkolenie i program,
zobowi¹zanie do zatrudnienia absolwentów szkolenia wynikaj¹ce z charak-
teru umowy, mo¿liwo�æ zdobycia kwalifikacji �ci�le odpowiadaj¹cych po-
trzebom pracodawcy.

Natomiast w ramach rozwoju form szkolenia upowszechniono w urzê-
dach pracy interesuj¹c¹ inicjatywê szkoleniow¹ � adresowan¹ do osób d³u-
gotrwale bezrobotnych o niskich kwalifikacjach zawodowych, zamieszka-
³ych na wsi � tzw. szkolenia trójmodu³owe. Celem szkolenia, wed³ug kon-
cepcji trójmodu³owej, jest przywrócenie aktywno�ci zawodowej tych osób,
poprzez kompleksowe szkolenie, ukierunkowane na rozbudzenie motywa-
cji do zdobycia nowych kwalifikacji i wyrównanie deficytów wiedzy pod-
stawowej umo¿liwiaj¹cej efektywne podjêcie nauki, zmianê postaw bezro-
botnych z pasywnych na aktywne, zainspirowanie do czynnego poszukiwa-
nia pracy, wzmocnienie poczucia w³asnej warto�ci oraz przygotowanie do
pracy w nowym, poszukiwanym na rynku pracy zawodzie. Przywrócenie
aktywno�ci zawodowej osób d³ugotrwale bezrobotnych dokonuje siê w trak-
cie szkolenia w trzech modu³ach: integracyjno-wyrównawczym, aktywizu-
j¹cym oraz zawodowym.

�Standardy podstawowych us³ug rynku pracy� w ujednoliconej for-
mule, wprowadzone do urzêdów pracy w 1999 r., opracowano na podstawie
obowi¹zuj¹cych regulacji prawnych oraz wieloletnich do�wiadczeñ urzê-
dów pracy w zakresie �wiadczenia us³ug rynku pracy. Przes³ank¹ do po-
wstania standardów by³ dokonuj¹cy siê postêp w dziedzinie nowoczesnego
i profesjonalnego �wiadczenia us³ug oraz wynikaj¹ca z niego potrzeba opra-
cowania jednolitych zasad porz¹dkuj¹cych organizacyjne i merytoryczne
aspekty funkcjonowania urzêdów pracy.

Nowe rozwi¹zania
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Inwestycje w infrastrukturê, profesjonalizm kadr urzêdów pracy oraz
wcze�niej funkcjonuj¹ce zasady, wytyczne czy regulacje wewnêtrzne,
pozwala³y przypuszczaæ, ¿e wszystkie elementy standardów, zmierzaj¹ce
do uzyskania odpowiedniej jako�ci us³ug s¹ mo¿liwe do realizacji przez
wszystkie urzêdy pracy. W ten sposób standardy � ³¹cz¹c w sobie do�wiad-
czenia z wielop³aszczyznowego procesu � sta³y siê podstawowym elemen-
tem systemu jako�ci us³ug. Przyjêty zakres standardów pozwala na objêcie
wszystkich klientów us³ugami realizowanymi w ten sam, porównywalny
sposób i na realistycznym poziomie jako�ci, a równocze�nie stanowi sku-
teczny mechanizm pozyskiwania informacji zwrotnej oraz tworzenia instru-
mentów wiarygodnej oceny realizowanych us³ug.

Projekt standardów realizacji przez organy zatrudnienia zadañ w zakre-
sie po�rednictwa pracy, poradnictwa zawodowego, organizacji szkoleñ oraz
klubów pracy uzyska³ pozytywn¹ opiniê Polskiego Centrum Badañ i Certy-
fikacji.

W kontek�cie aktualnie obowi¹zuj¹cych regulacji prawnych standardy
nie s¹ obligatoryjne i maj¹ stanowiæ materia³y pomocnicze dla organów
zatrudnienia. Zastosowanie standardów powinno przyczyniæ siê do zwiêk-
szenia skuteczno�ci zatrudnieniowej dzia³añ urzêdów pracy, zadowolenia
klientów z otrzymywanych us³ug oraz racjonalnego wykorzystania �rod-
ków Funduszu Pracy.

Wprowadzenie standardów realizacji us³ug przez urzêdy pracy nabiera
szczególnego znaczenia w kontek�cie dzia³añ akcesyjnych i jest wyrazem
d¹¿enia do realizacji zadañ na poziomie zbli¿onym do przyjêtego w krajach
cz³onkowskich UE.

Wype³niaj¹c zapisy Ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzia³aniu bez-
robociu oraz realizuj¹c zadania przyjête w �Planie pracy Ministerstwa
Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej w roku 2003�, Priorytet � Promoc-
ja Zatrudnienia, Dzia³anie 2: Zwiêkszenie zdolno�ci urzêdów pracy do
realizacji us³ug w 2003 r. Departament Rynku Pracy MGPiPS przygotowa³
i upowszechni³ w urzêdach pracy i urzêdach wojewódzkich piêæ standar-
dów:
� Standard us³ugi �Po�rednictwo pracy�,
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� Standard us³ugi  �Poradnictwo zawodowe� (�wiadczonej przez powiato-
we urzêdy pracy i centra informacji i planowania kariery zawodowej
wojewódzkich urzêdów pracy),

� Standard us³ugi �Organizacja szkoleñ�,
� Standard us³ugi �Klub pracy�,
� Standard wykonywania kontroli w zakresie przestrzegania przepisów usta-

wy (kontrola legalno�ci zatrudnienia).

Standardy stanowi¹ komplet segregatorów, w tej samej szacie graficz-
nej, ró¿ni¹cych siê kolorem oznakowania us³ugi, drukowanych na sztyw-
nych kartkach, co umo¿liwia sprawn¹ aktualizacjê materia³u w przypadku
wprowadzania zmian.

Standardy realizacji us³ug posiadaj¹ jednolity uk³ad sk³adaj¹cy siê z na-
stêpuj¹cych czê�ci:
� Tytu³ us³ugi wraz z jej celem i podstawowymi definicjami;
� Organizacja us³ugi � okre�laj¹ca komórkê organizacyjn¹ urzêdu pracy

realizuj¹c¹ us³ugê wraz z zakresem jej odpowiedzialno�ci;
� Procedury � okre�laj¹ce sposoby postêpowania, tj. czynno�ci jakie maj¹

byæ wykonane i ich kolejno�æ, rodzaje prowadzonej dokumentacji, kto
jest odpowiedzialny za realizacjê procedur us³ugi oraz zawieraj¹ce nie-
zbêdne wyja�nienia.
Procedury sk³adaj¹ce siê na realizacjê us³ugi zawieraj¹, wystêpuj¹c¹ jako

koñcow¹, procedurê �Badanie jako�ci wykonania us³ugi�, okre�laj¹c¹ m.in.
miary i wska�niki poziomu jako�ci wykonania us³ugi.

Zwi¹zki procedur wyodrêbnionych w ramach us³ug, sposobów postêpo-
wania i czynno�ci w ramach procedur przedstawiono na schematach funk-
cjonalnych.
� Procesy � okre�laj¹ce zakres wspó³dzia³ania komórki realizuj¹cej us³u-

gê z innymi komórkami organizacyjnymi urzêdu pracy.
� Zasoby � okre�laj¹ce niezbêdne kwalifikacje (wiedzê, umiejêtno�ci

i cechy osobowo�ciowe) pracowników realizuj¹cych us³ugê oraz warun-
ki lokalowe i sprzêtowo-materia³owe do realizacji us³ugi.

Nowe rozwi¹zania
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Dla do�wiadczonych pracowników zajmuj¹cych siê poszczególnymi us³u-
gami objêtymi standaryzacj¹ � standard ma znaczenie porz¹dkuj¹ce i do-
skonal¹ce, dla tych za� którzy dopiero wkraczaj¹ w tê dziedzinê mo¿e sta-
nowiæ przewodnik i u³atwiæ szybkie przyswojenie zapisów ustawowych,
zwi¹zanych ze szkoleniami oraz niektórych sformu³owañ zwyczajowych,
funkcjonuj¹cych pozaustawowo.

II. Standard us³ugi �Organizacja szkoleñ�

Zgodnie z za³o¿eniami � dla us³ugi, zwi¹zanej z udzia³em urzêdów pracy
w procesach inicjowania, organizacji i finansowania szkoleñ ze �rodków
Funduszu Pracy przyjêto tytu³ wynikaj¹cy z zapisów ustawowych. Ustawa
jako podstawowy akt prawny obowi¹zuj¹cy pracowników urzêdów pracy
sta³a siê tak¿e �ród³em zawartej w standardzie definicji szkolenia, rozumia-
nego jako przyuczenie do zawodu, przekwalifikowanie, podwy¿szenie kwa-
lifikacji zawodowych lub naukê umiejêtno�ci poszukiwania i uzyskiwania
zatrudnienia.

Standard okre�la, i¿ celem us³ugi �Organizacja szkoleñ� jest zwiêkszenie
szans osób bezrobotnych i innych uprawnionych osób na uzyskanie zatrud-
nienia, za� osób zagro¿onych utrat¹ pracy na utrzymanie zatrudnienia. Us³uga
zwi¹zana ze szkoleniami jest podejmowana w sytuacji, gdy nie ma mo¿liwo-
�ci zaoferowania klientowi odpowiedniego zatrudnienia, a pojawiaj¹ siê na-
tomiast szanse na zatrudnienie klienta po uzyskaniu lub udoskonaleniu jego
kwalifikacji. W realizacji us³ugi, jako zleceniobiorcy i bezpo�redni organiza-
torzy szkoleñ � uczestnicz¹ zewnêtrzne jednostki szkoleniowe.

Obowi¹zuj¹cymi formami organizacji szkoleñ wskazanymi w standar-
dzie s¹:
� szkolenia inicjowane przez starostê na podstawie analizy potrzeb rynku

pracy, po spe³nieniu warunków okre�lonych w ustawie, nazywane szko-
leniami grupowymi, gdy¿ najczê�ciej organizowane s¹ dla wiêkszej gru-
py klientów urzêdu;

� szkolenia inicjowane na wniosek osoby bezrobotnej pod warun-
kiem uprawdopodobnienia zatrudnienia, nazywane szkoleniami indy-
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widualnymi, poniewa¿ zawsze dotycz¹ tylko jednej osoby wystêpuj¹cej
z wnioskiem;

� szkolenia pracowników na wniosek pracodawcy czyli refundowanie
pracodawcy czê�ci kosztów szkolenia pracowników pod warunkiem za-
trudnienia na innych stanowiskach pracy, zgodnie z kierunkiem odbyte-
go szkolenia;

� szkolenia finansowane w ramach po¿yczki szkoleniowej czyli udzie-
lanie po¿yczki na wniosek osoby bezrobotnej w celu sfinansowania kosz-
tów szkolenia, podejmowanego bez skierowania urzêdu pracy.

Standard us³ugi �Organizacja szkoleñ� dotyczy wszystkich dzia³añ
zwi¹zanych z inicjowaniem, organizowaniem lub finansowaniem szkoleñ.
Dzia³ania zwi¹zane z inicjowaniem szkoleñ wymagaj¹ analizowania potrzeb
i mo¿liwo�ci szkoleniowych, opracowywania planów szkoleñ, ustalania
kryteriów rekrutacji na szkolenia we wspó³pracy z innymi komórkami urzê-
du, gromadzenia i aktualizowania informacji o podmiotach, funkcjonuj¹-
cych na wolnym rynku us³ug edukacyjnych, przygotowywania informacji
o mo¿liwo�ciach i warunkach szkoleñ dla potrzeb klientów i innych ko-
mórek urzêdu oraz upowszechniania informacji o planowanych szkole-
niach.

Dzia³ania zwi¹zane z organizacj¹ szkoleñ wymagaj¹ przygotowywania
zleceñ us³ug szkoleniowych (w tym: propozycji procedur wyboru ofert szko-
leniowych zgodnie z przepisami ustawy o zamówieniach publicznych), do-
boru grup szkoleniowych we wspó³pracy z innymi komórkami urzêdu oraz
przygotowania i prowadzenia dokumentacji szkoleñ.

Do zapewnienia skuteczno�ci dzia³añ szkoleniowych zlecanych przez
urzêdy pracy niezbêdne jest kontrolowanie przebiegu szkoleñ w trakcie ich
trwania, dokonywanie ocen po�rednich i koñcowych oraz prowadzenie ba-
dañ efektywno�ci szkoleñ. Oddzielnymi zagadnieniami wskazanymi w stan-
dardzie jest problematyka finansowania szkoleñ, realizowanego przez inne
komórki urzêdu we wspó³pracy z komórk¹ ds. szkoleñ.

W ramach us³ugi wyró¿niono sze�æ procedur, których realizacja powin-
na zapewniæ poprawno�æ i jako�æ us³ugi.

Nowe rozwi¹zania
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1. Planowanie szkoleñ � celem tej procedury jest usystematyzowanie pomo-
cy klientom w uzyskaniu odpowiednich kwalifikacji lub umiejêtno�ci.

2. Szkolenia grupowe � celem tej procedury jest pomoc w uzyskaniu przez
klientów odpowiednich kwalifikacji lub umiejêtno�ci, niezbêdnych do
podjêcia i utrzymania zatrudnienia.

3. Szkolenia indywidualne � celem tej procedury jest udzielenie pomocy
klientowi (na jego wniosek) w uzyskaniu kwalifikacji niezbêdnych do
podjêcia zatrudnienia.

4. Szkolenia na wniosek pracodawcy � celem tej procedury jest zapobiega-
nie zwolnieniom pracowników poprzez stworzenie mo¿liwo�ci uzyska-
nia kwalifikacji zawodowych umo¿liwiaj¹cych pracê na innych stano-
wiskach.

5. Szkolenia finansowane w ramach po¿yczki szkoleniowej � celem tej pro-
cedury jest umo¿liwienie osobom bezrobotnym podjêcia zatrudnienia
wymagaj¹cego szczególnych kwalifikacji.

6. Badanie jako�ci wykonania us³ugi.

W ramach poszczególnych procedur, w zale¿no�ci od z³o¿ono�ci zagad-
nienia � wskazano co najmniej po jednym sposobie postêpowania,
w których przedstawiono czynno�ci podejmowane na stanowisku i ich ko-
lejno�æ, wykorzystywane dokumenty zewnêtrzne oraz materia³y przygoto-
wywane przez komórkê ds. szkoleñ, relacje z innymi komórkami urzêdu
oraz otoczeniem, a tak¿e czynno�ci zwi¹zane z kontrol¹ zewnêtrzn¹ i samo-
kontrol¹ podejmowanych dzia³añ. Wskazano tak¿e, jak nale¿y postêpowaæ
w sytuacjach krytycznych, które mog¹ pojawiæ siê w trakcie wykonywania
czynno�ci. Zapisy dotycz¹ce czynno�ci uzupe³niono tak¿e o dodatkowe wy-
ja�nienia, przydatne do ich prawid³owego wykonania. Ka¿dy ze sposobów
postêpowania zakoñczony jest przypomnieniem, by sprawdziæ, czy wszyst-
kie czynno�ci wykonano zgodnie z ustalonym sposobem postêpowania, za�
ka¿da procedura � wykazem niezbêdnych dokumentów.

W zwi¹zku ze zró¿nicowaniem dokumentacji, wykorzystywanej przy
organizacji szkoleñ przez powiatowe urzêdy pracy � do standardu, po ostat-
niej z procedur, w³¹czono wzory ujednoliconych dokumentów. 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 absolwentów kursu. Zmody-
fikowane wzory karty kandydata i skierowania na szkolenie oraz ankiety
dla absolwentów kursu � przygotowane zosta³y na podstawie dotychczaso-
wych dokumentów, za� nowe wzory ankiet do badania zadowolenia stano-
wi¹ opracowania autorskie i w zwi¹zku z tym, pe³na ocena ich przydatno�ci
i weryfikacja mo¿liwa jest na poziomie bezpo�rednich realizatorów us³ugi.

Jak wspomniano wcze�niej � jako ostatni¹ procedurê zamieszczono �Ba-
danie jako�ci wykonania us³ugi�. Struktura tej procedury nie odbiega od
innych procedur, a zasadnicz¹ ró¿nic¹ jest jej cel, tj. ocena jako�ci wykona-
nia us³ugi. Ma ona szczególne znaczenie dla prawid³owej realizacji us³ugi
i zawiera sze�æ sposobów postêpowania, zwi¹zanych z badaniem:
� zadowolenia klientów (bezrobotnych, innych poszukujacych pracy, pra-

codawców) z otrzymanej us³ugi,
� efektywno�ci zatrudnieniowej
� trafno�ci doboru na szkolenia,
� czasu przygotowywania umów,
� indywidualnej oceny szkolenia przez uczestników.

Jedn¹ z najwiêkszych korzy�ci wynikaj¹cych z wprowadzenia do stan-
dardu procedury �Badanie jako�ci wykonania us³ugi� jest stworzenie pod-
staw do uzyskiwania informacji zwrotnej przez pracownika realizuj¹cego
us³ugê i wzmocnienie w nim zachêty do samokontroli. Autoewaluacja ozna-
cza bowiem mo¿liwo�æ uzyskania zdolno�ci kierowania samym sob¹ i w³a-
sn¹ prac¹. Jest równie¿ najbardziej efektywnym sposobem kontroli, ponie-
wa¿ opiera siê na wska�nikach oceny jako�ci, a nie na bezpo�rednim nadzo-
rze. Autoewaluacja sprzyja równie¿ odpowiedzialno�ci pracowników za
realizowane us³ugi, zwiêksza motywacjê do osi¹gania celów oraz pozwala
na doskonalenie zawodowe. Warunkiem niezbêdnym dla samokontroli jest
wyposa¿enie realizatorów us³ug w przejrzyste i wspólne dla wszystkich
mierniki. Stosowane wska�niki musz¹ ponadto dostarczaæ rzetelnych infor-
macji, a jednocze�nie uwzglêdniaæ margines b³êdu. Optymalnym rozwi¹za-

Nowe rozwi¹zania
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niem by³aby mo¿liwo�æ korzystania z informacji bêd¹cych w sta³ej dyspo-
zycji urzêdu, np. pochodz¹cych ze sporz¹dzanych sprawozdañ.

Tworz¹c zestaw wska�ników w procedurze �Badanie jako�ci wykonania
us³ugi� przyjêto za podstawê �rednie warto�ci proponowanych wska�ników,
uzyskiwane w skali kraju w latach 1997�2001. Nie oznacza to jednak, ¿e na
ka¿dym stanowisku realizuj¹cym standaryzowane us³ugi mo¿liwe bêd¹ do
uzyskanych wska�niki �rednie dla kraju. Na realn¹ warto�æ wska�ników
bêd¹ bowiem mia³y wp³yw zarówno czynniki zewnêtrzne (np. organizacja
urzêdu, zmiany w prawodawstwie, sytuacja na lokalnym rynku pracy) jak
i wewnêtrzne (np. umiejêtno�ci, do�wiadczenie, motywacja i rzetelno�æ pra-
cownika realizuj¹cego us³ugê).

W zwi¹zku z powy¿szym nale¿y podkre�liæ, ¿e formu³owane w procedu-
rze �Badanie jako�ci wykonania us³ugi� wska�niki nie mog¹ byæ wykorzy-
stane do oceny pracownika, stanowi¹ bowiem wy³¹cznie element jego warsz-
tatu pracy, dostarczaj¹cy wskazówek do autokorekty dzia³añ oraz rozwoju
zawodowego.

Zamieszczone w procedurze wska�niki i metody badania jako�ci maj¹
charakter przyk³adowy, a wiêc mog¹ byæ stosowane ca³o�ciowo, wybiórczo
lub te¿ byæ zastêpowane oraz rozbudowywane o inne wska�niki. Ten sam
status ma zaproponowana metoda pomiaru zadowolenia klientów z otrzy-
manej us³ugi, tzn. istnieje mo¿liwo�æ zast¹pienia przyk³adowego wska�ni-
ka innym, jednak nie powinno siê rezygnowaæ z uzyskiwania informacji
w tym zakresie od bezpo�rednich odbiorców us³ug, bowiem wska�nik ten
ma na celu równie¿ pobudzenie refleksji i uzyskanie informacji zwrotnej
tak, aby mo¿liwe by³o znalezienie optymalnych rozwi¹zañ dla problemów
wystêpuj¹cych na p³aszczy�nie urz¹d pracy � klient.

Specyficzn¹ czê�ci¹ standardu jest czê�æ, w której zawarto procesy wspó³-
dzia³ania komórki ds. szkoleñ z innymi komórkami urzêdu pracy. W reali-
zacji podstawowych zadañ komórka ds. szkoleñ wspó³dzia³a przede wszyst-
kim z komórkami zajmuj¹cymi siê zagadnieniami po�rednictwa pracy, po-
radnictwa zawodowego oraz po¿yczkami z Funduszu Pracy. Ponadto, ko-
mórka ds. szkoleñ wspó³pracuje tak¿e z komórkami odpowiedzialnymi za
ewidencjê i �wiadczenia czy finansowe aspekty szkoleñ oraz komisj¹ ds.

Nowe rozwi¹zania
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zamówieñ publicznych. Dla zobrazowania procesów wspó³dzia³ania �
w standardzie zastosowano schemat funkcjonalny wskazuj¹cy zakres, kie-
runki przep³ywu informacji i dokumentacji na poszczególnych etapach re-
alizacji us³ugi w podziale na komórki uczestnicz¹ce w procesach.

Wa¿n¹ czê�ci¹ standardu s¹ zasoby, w której okre�lono wymagania
dotycz¹ce zarówno kadry zajmuj¹cej siê us³ug¹, jak te¿ i warunków lo-
kalowych, oprzyrz¹dowania technicznego i materia³ów czyli wszystkich ele-
mentów sk³adowych, niezbêdnych do prawid³owej i efektywnej realiza-
cji us³ugi.

Zgodnie ze standardem � osoba pracuj¹ca w komórce ds. szkoleñ powin-
na posiadaæ minimum �rednie wykszta³cenie. Do prawid³owego funkcjono-
wania i realizacji zadañ w ramach stanowiska niezbêdne s¹: wiedza w za-
kresie obowi¹zuj¹cych regulacji prawnych, zwi¹zanych z rynkiem pracy,
edukacj¹ i zamówieniami publicznymi oraz znajomo�æ podstaw pedagogi-
ki, zarz¹dzania zasobami ludzkimi, gromadzenia i upowszechniania infor-
macji, funkcjonowania rynku us³ug edukacyjnych, oceny instytucji szkol¹-
cych. Specyfika pracy wymaga od pracownika ds. szkoleñ przede wszyst-
kim umiejêtno�ci wspó³pracy i podejmowania decyzji oraz umiejêtno�ci po-
zyskiwania i analizowania informacji, przekonywania, argumentowania
i negocjowania. W zwi¹zku z wykonywanymi zadaniami osoba pracuj¹ca
w komórce ds. szkoleñ powinna umieæ zaplanowaæ swoje dzia³ania, ³atwo
nawi¹zywaæ kontakty oraz prowadziæ rozmowy, zarówno bezpo�rednio, jak
te¿ i z wykorzystaniem dostêpnych �rodków komunikacji masowej. Zada-
nia stanowiska wymagaj¹ tak¿e odpowiedzialno�ci, konsekwencji w dzia³a-
niu, odporno�ci na stres, otwarto�ci, komunikatywno�ci, samodzielno�ci
i operatywno�ci oraz systematyczno�ci.

Pracownikowi lub pracownikom zajmuj¹cym siê organizacj¹ szkoleñ
potrzebne jest samodzielne pomieszczenie zapewniaj¹ce niekrêpuj¹ce wa-
runki do prowadzenia rozmów z klientami, a jego lokalizacja powinna za-
pewniaæ ³atwy dostêp dla zainteresowanych osób oraz umo¿liwiaæ sta³y
kontakt z doradc¹ zawodowym i po�rednikami.

W pomieszczeniu tym, poza prac¹ � powinna byæ dokumentacja szkoleñ
oraz formularze i druki, materia³y informacyjne dla klientów i innych ko-
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mórek w urzêdzie, katalog instytucji szkol¹cych i inne materia³y, wykorzy-
stywane w codziennej pracy oraz biblioteczka której zawarto�æ umo¿li-
wi aktualizacjê wiedzy z zakresu rynku pracy i edukacji oraz doskonalenie
w wykonywaniu zadañ zawodowych.

Ponadto osoby zajmuj¹ce siê organizacj¹ szkoleñ � poza typowym wy-
posa¿eniem biurowym czyli podstawowymi meblami i oprzyrz¹dowaniem
(telefon/fax, komputer, itp.) powinny mieæ mo¿liwo�æ sta³ego dostêpu do
pomieszczenia o charakterze konferencyjnym, w zwi¹zku z czêstymi kon-
taktami z otoczeniem i wiêkszymi grupami klientów.

***

Wspó³autorzy Standardu us³ugi �Organizacja szkoleñ� maj¹ �wiadomo�æ,
¿e standard ten jest swoistym �dokumentem otwarcia� i bêdzie podlega³
modyfikacjom zwi¹zanym ze zmian¹ przepisów prawnych, rozwojem wy-
korzystywanych metod i technik realizacji us³ugi, czy potrzeb¹ uwzglêdnie-
nia nowych technologii lub dokumentacji. Wyra¿aj¹ tak¿e nadziejê, ¿e bê-
dzie on pomocny pracownikom zajmuj¹cym siê organizacj¹ szkoleñ
w wykonywaniu zadañ zawodowych oraz u³atwi �wiadczenie us³ugi na wy-
sokim poziomie � ku zadowoleniu klientów urzêdu pracy i satysfakcji
z podejmowanych dzia³añ.
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Maciej Prószyñski
Dyrektor Zespo³u O�wiaty Zdrowotnej i Promocji Gospodarczej
Zwi¹zek Rzemios³a Polskiego

 M³odociani w rzemio�le

Zak³ad rzemie�lniczy tradycyjnie jest miejscem, gdzie mo¿na nauczyæ siê
zawodu. Tak by³o przed laty, gdy rozbudowywa³y siê miasta, ros³o zapotrze-
bowanie na ró¿norodne us³ugi i produkty i tak jest obecnie. Stwierdzenie, ¿e
to w³a�nie rzemie�lnicy dali podwaliny dzisiejszemu systemowi kszta³cenia
zawodowego w Europie jest w pe³ni uzasadnione. Tak wielkie zaanga¿owa-
nie pracodawców w proces edukacji przenios³o siê oczywi�cie i na zadania
wykonywane w stworzonej przez nich organizacji czyli cechy, a pó�niej izby
rzemie�lnicze i Zwi¹zek Rzemios³a Polskiego. Ten proces trwa i obecnie,
w zasadzie, koncentruje siê na trzech dziedzinach: nauce zawodu (rzadziej
przyuczaniu), doskonaleniu zawodowym i potwierdzaniu kwalifikacji.

W dniu 30 maja 2003 roku Minister Edukacji Narodowej i Sportu zawar³
Porozumienie ze Zwi¹zkiem Rzemios³a Polskiego o wspó³pracy na rzecz po-
prawy stanu i jako�ci kszta³cenia zawodowego, w szczególno�ci w zakresie
organizacji praktycznej nauki zawodu z udzia³em pracodawców rzemie�lników.
Porozumienie podpisali Pani Krystyna £ybacka, Minister Edukacji Narodo-
wej i Sportu oraz Pan Jerzy Bartnik, Prezes Zwi¹zku Rzemios³a Polskiego.
Bez przesady mo¿na stwierdziæ, ¿e Porozumienie to akt fundamentalny i maj¹-
cy wielkie znaczenie ideowe i merytoryczne zarówno dla �rodowiska rzemie�l-
niczego, jak i dla jego organizacji.
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Minister Edukacji Narodowej po raz pierwszy w dziejach przekroczy³
progi Zwi¹zku Rzemios³a Polskiego, co ma swoj¹ wymowê, gdy spojrzy siê
na rolê organizacji rzemios³a w procesie kszta³cenia zawodowego. Równie¿
po raz pierwszy dosz³o do podpisania Porozumienia okre�laj¹cego wzajem-
ne zadania i rolê zarówno organizacji rzemios³a, jak i edukacji publicznej.
Porozumienie jest rezultatem dotychczasowej wspó³pracy i wynikiem jej
efektów, ale i otwiera nowe perspektywy dla obydwu partnerów.

W tym miejscu istotne bêdzie przypomnienie roli odgrywanej przez organi-
zacje rzemios³a tylko w dziedzinie kszta³cenia zawodowego � u oko³o 45 tys.
pracodawców-rzemie�lników uczy siê zawodu ponad 95 tys. m³odocianych pra-
cowników, zatrudnionych w celu przygotowania zawodowego. Izby rzemie�l-
nicze sprawuj¹ ustawowy nadzór nad procesem kszta³cenia praktycznego.

To przypomnienie jest konieczne dla uzasadnienia decyzji ministerial-
nej, aby po wielu, wielu latach rzeczywistej wspó³pracy zawrzeæ Porozu-
mienie formalne z takim w³a�nie partnerem. Takie uzasadnienie dotyczy
tak¿e oczywi�cie i ca³ej organizacji rzemios³a, do której niestety nadal
z dystansem odnosi siê czê�æ zawodowego �rodowiska edukacyjnego. Od-
nosi siê czêsto wra¿enie, i¿ w pewnych krêgach o�wiatowych istnieje prze-
konanie, ¿e nauczyæ mo¿e tylko szko³a, a pracodawca zatrudnia m³odocia-
nych, aby mieæ tani¹ czy wrêcz bezp³atn¹ si³ê robocz¹. Patrz¹c z tego punk-
tu widzenia stwierdzenia zawarte w Porozumieniu, mówi¹ce o istotnej roli
pracodawców w procesie kszta³cenia i o roli organizacji samorz¹du rzemio-
s³a w procesie nadzoru nad przebiegiem przygotowania zawodowego m³o-
docianych pracowników, maj¹ swoje znaczenie i swoj¹ wymowê.

Celem Porozumienia jest podnoszenie poziomu jako�ci kszta³cenia za-
wodowego, a wiêc poziomu nauki w szkole i zak³adzie pracy, co mo¿na
osi¹gn¹æ tylko przy �cis³ej wspó³pracy. Wspó³pracy nie tylko na poziomie
resortu edukacji i ZRP. Wspó³dzia³anie musi mieæ miejsce tam, gdzie odby-
wa siê proces edukacji i gdzie zapadaj¹ konkretne decyzje odno�nie rozwi¹-
zywania konkretnych problemów. Jeden z uczestników uroczysto�ci podpi-
sania Porozumienia stwierdzi³ refleksyjnie � �podpisa³a Pani Minister i Pan
Prezes, ale pracê tê wykonaj¹ cechy i szko³y oraz izby rzemie�lnicze i kura-
toria�. To jest bardzo s³uszna uwaga i rzeczywi�cie takie za³o¿enie przy-
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�wieca³o autorom tekstu. W § 1 jest zapis o tym, ¿e i Ministerstwo i Zwi¹-
zek Rzemios³a Polskiego �bêd¹ wspieraæ nawi¹zanie wspó³pracy przez or-
gana i jednostki organizacyjne w³a�ciwe w sprawach funkcjonowania sys-
temu o�wiaty oraz organizacje samorz¹du rzemios³a na szczeblu lokalnym,
w szczególno�ci przez kuratorów o�wiaty i izby rzemie�lnicze�.

Konsekwencj¹ takich ustaleñ jest planowany zakres wspó³pracy polegaj¹-
cy m.in. na tworzeniu sieci zak³adów rzemie�lniczych, w których organizo-
wane bêdzie kszta³cenie praktyczne, w tym praktyki zawodowe. To jest znak
d¹¿enia do nowoczesno�ci polegaj¹cej na wysokiej jako�ci pracy i edukacji
w zak³adzie pracy. �wiadczy o tym zapis o okre�leniu �standardów wyposa-
¿enia zak³adów prowadz¹cych praktyki zawodowe�, który jest zbie¿ny z usta-
leniami Zarz¹du ZRP z lutego 2002 r. o zasadach i trybie sprawowania przez
izby rzemie�lnicze i cechy nadzoru nad przebiegiem przygotowania zawodo-
wego w rzemio�le � mówi¹cymi o podnoszeniu jako�ci kszta³cenia.

Na uwagê zas³uguj¹ ustalenia, i¿ Minister Edukacji i kuratorzy bêd¹ za-
siêgaæ opinii organizacji rzemios³a �a tak¿e przyjmowaæ uwagi, wnioski
i postulaty� w sprawach kszta³cenia praktycznego, z uwzglêdnieniem rela-
cji czasowych pomiêdzy kszta³ceniem praktycznym a teoretycznym. Ten
ostatni problem wskazano nie bez przyczyny. Od lat jest to najs³abszy punkt
� w ocenie �rodowiska rzemie�lniczego � kszta³cenia zawodowego, rzutu-
j¹cy negatywnie na jako�æ i efektywno�æ nauki praktycznej zawodu.

Konflikt interesów pomiêdzy tymi dwoma miejscami nauki zawodu, które
w za³o¿eniu maj¹ wspó³brzmieæ i uzupe³niaæ siê, by³ zawsze, ale obecnie �
po reformie o�wiaty � przybra³ rozmiary niepokoj¹ce. Przypomnieæ nale¿y,
¿e w zreformowanej szkole, to w³a�nie nauka zawodu ponios³a straty. Ogra-
niczenie do dwóch lat szko³y zawodowej, a po zabiegach Zwi¹zku Rzemio-
s³a Polskiego, przyjêcie w niektórych zawodach okresu trzech lat nauki przy
jednoczesnym sta³ym manipulowaniu planami nauczania, sprowadza obec-
nie w opinii pracodawców naukê zawodu do fikcji. Jeden lub dwa dni
w tygodniu na naukê praktyczn¹ zawodu nie mo¿e przynie�æ oczekiwanego
efektu w postaci nabycia umiejêtno�ci zawodowych. Mówi¹ o tym i teore-
tycy i praktycy, a tymczasem... Przy ostatniej w poprzedniej kadencji Sejmu
zmianie kodeksu pracy przyjêto regulacjê, zgodnie z któr¹ czas przeznaczo-
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ny na naukê praktyczn¹ uzale¿niony jest od planu nauczania w szkole zawo-
dowej. W efekcie oznacza to utrwalenie jednego � mo¿e czasem dwóch dni
w tygodniu � na naukê praktyczn¹, przy skróceniu okresu nauki do dwóch
lat, a wiêc o jedn¹ trzeci¹! A w konsekwencji oznacza to tak¿e wzrost ilo�ci
m³odzie¿y, która bêdzie uczy³a siê teorii zawodowej w systemie pozaszkol-
nym, na kursach czy bezpo�rednio od pracodawcy.

W ostatnich dwóch�trzech latach obserwuje siê tendencjê malej¹c¹
w procesie zawierania umów o przygotowanie zawodowe. Podstawow¹ przy-
czyn¹ jest zmniejszenie siê liczebno�ci roczników m³odzie¿y opuszczaj¹cej
szko³y i malej¹ce � niestety � zainteresowanie t¹ drog¹ nabywania umiejêt-
no�ci zawodowych, do czego przyczynia siê negatywna opinia o szkolnict-
wie zawodowym. Interesuj¹ce, ¿e opiniê tak¹ g³osi �rodowisko nauczyciel-
skie, wskazuj¹ce m³odzie¿y jedyn¹ dobr¹ drogê dalszej nauki w postaci li-
ceów ogólnokszta³c¹cych i matury. A co pó�niej? Nie miejsce w tym opra-
cowaniu na takie rozwa¿ania, choæ wydaje siê, ¿e by³aby ju¿ stosowna pora
na rzeteln¹ spo³eczn¹ dyskusjê na ten temat.

Ilo�æ m³odzie¿y ucz¹cej siê zawodu ³¹cznie u pracodawców i w szko³ach
zawodowych maleje tak¿e z przyczyn dotychczas nie wystêpuj¹cych. Otó¿
zmniejsza siê zainteresowanie pracodawców zatrudnianiem tej grupy pra-
cowników. W�ród przyczyn takiego stanu rzeczy wystêpuj¹:
� ³atwo�æ w zatrudnieniu w pe³ni wykwalifikowanego doros³ego pracow-

nika, który wprawdzie jest znacznie dro¿szy ni¿ m³odociany, ale bez po-
równania efektywniejszy,

� postêp techniczny, nowoczesne technologie, sprzêt i urz¹dzenia, które
wymagaj¹ wysokiego poziomu kwalifikacji; w niektórych zawodach tech-
nicznych np. mechanice pojazdowej, pole dzia³ania m³odocianego pra-
cownika a wiêc osoby bez kwalifikacji znacznie siê kurczy, tak¿e ze
wzglêdu na wysokie koszty b³êdu,

� narastaj¹ce obci¹¿enia i uwarunkowania zwi¹zane z zatrudnianiem m³o-
docianych pracowników w celu nauki zawodu i ich konsekwentne egze-
kwowanie, zarówno przez inspekcjê pracy, jak i przez organizacjê zrze-
szaj¹c¹ rzemie�lnika,
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� niestabilno�æ przepisów i dowolno�æ ich interpretowania w procesie re-
alizacyjnym, a ilustracj¹ tej tezy s¹ wydarzenia dot. refundacji wynagro-
dzeñ m³odocianych i sk³adki ubezpieczeniowej za nich op³acanej, w trzech
ostatnich latach. Szykuje siê w³a�nie kolejna zmiana przepisów, a przy-
pomnijmy rok ubieg³y � 2002 � gdy zaleg³o�ci osi¹ga³y nawet o�miu�
dziewiêciu miesiêcy, i gdy urzêdy pracy, broni¹c malej¹cego Funduszu
Pracy, stawia³y przed pracodawcami bariery formalne. Nie chodzi o roz-
pamiêtywanie rzeczywistych czy urojonych krzywd rzemie�lników szko-
l¹cych, ale o wskazanie przyczyn, dla których du¿a liczba pracodawców
b¹d� zaprzesta³a zatrudniaæ m³odocianych, b¹d� ograniczy³a zdecydo-
wanie ich liczbê. Ten proces trwa i warto o tym pamiêtaæ, bo paradoksal-
nie to co mia³o s³u¿yæ zachêcaniu do zatrudniania m³odocianych � przy
niew³a�ciwym stosowaniu � wywo³uje skutki odwrotne od zamierzonych.

Oczywi�cie mo¿na stwierdziæ, ¿e gdy pracodawca nie podejmie nauki
praktycznej to zrobi to szko³a. Ale za ile i jak? System, w którym miejscem
nauki praktycznej jest zak³ad pracy, a szko³a ma charakter uzupe³niaj¹cy
jest znany w Europie i stosowany z powodzeniem w krajach rozwiniêtych
gospodarczo. Oczywistymi walorami kszta³cenia praktycznego w tym try-
bie s¹:
� zindywidualizowany tok nauczania uwzglêdniaj¹cy mo¿liwo�ci, uzdol-

nienia i ograniczenia m³odocianego,
� uczenie siê zawodu w warunkach naturalnej pracy w otoczeniu do�wiad-

czonych pracowników, z mo¿liwo�ci¹ dokonywania bie¿¹cej samooce-
ny postêpów w nabywaniu umiejêtno�ci,

� poznawanie w toku pracy nowych technologii, materia³ów i urz¹dzeñ,
które wprowadza zak³ad dla zwiêkszenia swojej efektywno�ci na rynku
(co nie ma i nie bêdzie mia³o miejsca w warsztatach szkolnych),

� tworzenie wiêzi emocjonalnych pomiêdzy m³odocianym i pracodawc¹
maj¹cych istotne znaczenie dla harmonijnej wspó³pracy i realizacji pro-
gramu nauczania,

� zapoznawanie siê m³odocianego z rzeczywistymi warunkami pracy, co
zwiêksza jego mobilno�æ na rynku pracy.
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W kontek�cie oczekiwañ rynku pracy oraz potrzeb spo³ecznych ten tryb
organizacji nauki praktycznej, powinien byæ nie tylko zachowany, ale i do-
skonalony.

Zmieniona we wrze�niu 2001 roku ustawa o rzemio�le przynios³a m.in.
tak¿e nowe rozwi¹zania w dziedzinie rzemie�lniczej o�wiaty zawodowej.
Wprowadzono obowi¹zek zrzeszania siê w cechu lub izbie rzemie�lniczej
tych pracodawców, którzy w rozumieniu prawa s¹ rzemie�lnikami i zatrud-
niaj¹ m³odocianych pracowników w celu przygotowania zawodowego. Za-
sada ta w jakiej� mierze nawi¹zuje do stanu prawnego sprzed 1988 r., kiedy
wszyscy rzemie�lnicy musieli nale¿eæ do cechu. Innowacj¹ jest stworzenie
mo¿liwo�ci wyboru: cz³onkostwo w izbie b¹d� w cechu oraz na³o¿enie tego
obowi¹zku tylko na tych pracodawców, którzy zatrudniaj¹ m³odocianych
pracowników, mówi¹c potocznie kszta³c¹ uczniów.

Kolejn¹ nowo�ci¹ ustawow¹ jest powierzenie izbom rzemie�lniczym
nadzoru nad przebiegiem przygotowania zawodowego w rzemio�le pracow-
ników m³odocianych. Ustawodawca dopu�ci³ przy tym mo¿liwo�æ scedo-
wania przez izbê tych uprawnieñ na cech w³a�ciwy ze wzglêdu na siedzibê
rzemie�lnika.

Dla organizacji samorz¹du rzemios³a podstawowym celem sprawowa-
nia nadzoru nad przebiegiem przygotowania zawodowego w rzemio�le jest
udzielanie maksymalnej pomocy merytorycznej i organizacyjnej szkol¹ce-
mu pracodawcy � rzemie�lnikowi dla zapewnienia prawid³owego przebie-
gu przygotowania zawodowego oraz m³odocianemu w rozwi¹zywaniu pro-
blemów, jakie mog¹ wynikn¹æ w trakcie procesu dydaktycznego.

Nadzór nad przebiegiem przygotowania zawodowego w rzemio�le spra-
wowany przez organizacjê samorz¹du rzemios³a polega na:
� dostarczeniu przez cechy we wspó³pracy z izb¹ rzemie�lnicz¹ niezbêd-

nych materia³ów, informacji i doradztwa zwi¹zanych z realizacj¹ proce-
su szkolenia praktycznego organizowanego u pracodawców rzemie�lni-
ków,

� wspó³dzia³aniu izb rzemie�lniczych i cechów z w³a�ciwymi organami
administracji terenowej, kuratoriami, szko³ami zawodowymi w zakresie
planowania i organizowania � w formie: szkolnego i pozaszkolnego do-
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kszta³cania teoretycznego m³odocianych pracowników, zatrudnionych
w celu przygotowania u pracodawców-rzemie�lników,

� organizowaniu przez cechy, we wspó³pracy z izb¹ rzemie�lnicz¹, szko-
leñ dla rzemie�lników zatrudniaj¹cych m³odocianych pracowników
w celu przygotowania zawodowego (szko³a mistrzów),

� organizowaniu przez izbê rzemie�lnicz¹ szkoleñ doskonal¹cych dla przed-
stawicieli cechów upowa¿nionych do wykonywania zadañ zwi¹zanych
z nadzorem nad przebiegiem przygotowania zawodowego m³odocianych
zatrudnionych u pracodawców � rzemie�lników,

� ocenie jako�ci szkolenia organizowanego u pracodawców � rzemie�lni-
ków polegaj¹cej na analizowaniu przez izbê rzemie�lnicz¹ wyników eg-
zaminów czeladniczych.

Ustawodawca, powierzaj¹c organizacji rzemios³a kompetencje nadzoru nad
prawid³owo�ci¹ przebiegu procesu przygotowania zawodowego, posk¹pi³ jed-
nak narzêdzi i �rodków do ich realizacji, co oznacza wzrost obci¹¿eñ cechów
i izb rzemie�lniczych. Ale sprawa instytucjonalnego nadzoru nad procesem
kszta³cenia zawodowego ma dla �rodowiska rzemie�lniczego tak wielkie zna-
czenie, ze wzglêdu na opiniê spo³eczn¹ i oczekiwania w³adz towarzysz¹ce temu
uprawnieniu, ¿e organizacja rzemios³a zdecydowa³a siê ponie�æ te koszty.

Wa¿n¹ rolê w �rodowisku ma³ych i �rednich przedsiêbiorców oraz ich
pracowników pe³ni organizacja rzemios³a w dziedzinie kszta³cenia ustawicz-
nego. Rzemie�lnik jest najczê�ciej i pracodawc¹ i bezpo�rednim wycho-
wawc¹, pracuj¹cym razem z zatrudnionymi przez siebie pracownikami. Ale
nie tylko, gdy¿ musi zabiegaæ o zlecenia, poszukiwaæ kooperantów, organi-
zowaæ zaopatrzenie, a przy tym mieæ stosown¹ wiedzê o podatkach, o ubez-
pieczeniach spo³ecznych, o prawie pracy, o warunkach pracy bezpiecznej
i higienicznej. Musi dbaæ o jako�æ produktu i ekonomikê swojego zak³adu
pracy. A gdy zatrudnia m³odocianego pracownika w celu przygotowania
zawodowego dochodz¹ nowe obowi¹zki zwi¹zane z zawarciem umowy
z m³odocianym i z procesem jego edukacji. Ten katalog � bynajmniej nie
wyczerpuj¹cy problematyki � nie jest potrzebny, by wzbudziæ lito�æ i u¿alaæ
siê nad losem �nieszczêsnego� rzemie�lnika, ale aby uprzytomniæ jakie tru-

Pracodawcy o edukacji ustawicznej



133

Pracodawcy o edukacji ustawicznej

dy i obowi¹zki ponosi ten ma³y przedsiêbiorca. Pytanie, czy takie same prze-
pisy powinny dotyczyæ huty zatrudniaj¹cej tysi¹ce osób i �lusarza dorabia-
j¹cego klucze do zamków, pozostawiam bez odpowiedzi, gdy¿ nie jest te-
matem tych rozwa¿añ. Problemem jest jak wyposa¿yæ tego cz³owieka w
odpowiedni zasób wiedzy teoretycznej z tak ró¿norodnych dziedzin. Oczy-
wi�cie nie jest to w pe³ni mo¿liwe i w przysz³o�ci rolê tak¹ bêd¹ z pewno-
�ci¹ pe³ni³y ró¿norodne firmy doradcze. W przysz³o�ci, gdy¿ obecnie sieæ
tego typu us³ug jest niedostateczna, a koszty takiej pomocy s¹ zbyt wysokie
dla rzemie�lnika, � rzeczywi�cie wi¹¿¹cego ledwo koniec z koñcem. St¹d
d¹¿enie do wiedzy i dlatego organizacje rzemios³a � cechy i izby rzemie�l-
nicze � prowadz¹ ró¿norodn¹ dzia³alno�æ edukacyjn¹, swoist¹ szko³ê mi-
strzów, dla tej w³a�nie grupy uczestników.

Na marginesie nasuwa siê takie oto spostrze¿enie � czêsto w opracowa-
niach napotkaæ mo¿na uwagi i opinie krytyczne wskazuj¹ce na niechêæ
ma³ych pracodawców do szkolenia w³asnych pracowników. Z punktu wi-
dzenia statystyki takie oceny s¹ s³uszne, ale w �wietle prezentowanej sytu-
acji problem wygl¹da zgo³a inaczej. Po pierwsze w ma³ej firmie nie ma
wyspecjalizowanych s³u¿b, a jako rzek³o siê wy¿ej, jest najczê�ciej cz³o-
wiek � omnibus, wspomagaj¹cy siê mo¿e najbli¿szym cz³onkiem rodziny.
I to oni w³a�nie s¹ z regu³y uczestnikami ró¿norodnych szkoleñ i kursów
dotycz¹cych bezpo�rednio zawodów i tych z dziedziny marketingu, zarz¹-
dzania i organizacji pracy.

A po drugie w ma³ej, kilkuosobowej firmie zatrudnia siê z regu³y ludzi
o bardzo wysokich kwalifikacjach zawodowych i umiejêtno�ciach spraw-
dzanych na etapie anga¿owania. Tutaj nie ma miejsca na wdra¿anie siê do
pracy w drodze nauki na stanowisku, gdy¿ nie pozwalaj¹ na to ani czas ani
ekonomia przedsiêbiorstwa (mowa oczywi�cie jest o pracownikach, a nie
o m³odocianych zatrudnionych w celu nauki zawodu). Taki stan rzeczy po-
woduje, i¿ bezpo�rednia presja na edukowanie w³asnych pracowników wy-
stêpuje w przypadku zmian technologii, nowych materia³ów i surowców
czy zmiany profilu dzia³alno�ci firmy. Wówczas pracownicy kierowani s¹
na kursy i inne formy szkoleñ, a klasycznym przyk³adem jest d¹¿enie do
uzyskania znaku jako�ci czy te¿ ubieganie siê o autoryzacjê producenta.
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No i wreszcie po trzecie, nale¿y pamiêtaæ o ludzkiej obawie przed two-
rzeniem potencjalnej konkurencji dla w³asnej firmy przez inwestowanie
w pracownika. Liczne przyk³ady nowych zak³adów fryzjerskich otwiera-
nych przez dotychczasowe pracownice renomowanych firm, odchodz¹ce
z pracy razem z w³asnymi klientkami �wiadcz¹ o tym, ¿e taki proces trwa
i obawy s¹ uzasadnione. Kolejny to przyk³ad, ¿e ma³e przedsiêbiorstwa
i ma³e zespo³y ludzkie rz¹dz¹ siê swoimi prawami, odmiennymi ni¿ w du-
¿ych organizacjach gospodarczych.

To oczywiste, i¿ rozpoznanie zapotrzebowania �rodowiska na wiedzê
zaspokajaj¹ w du¿ej mierze organizacje rzemie�lnicze. W³a�ciwie mo¿na
wskazaæ dwie drogi � pierwsza to organizacja spotkañ, seminariów, czy kur-
sów w ramach w³asnych i druga to zlecenie tego zadania wyspecjalizowa-
nym organizacjom.

Z regu³y �rodowisko ceni sobie bardziej organizacjê w³asn¹ szkoleñ
zw³aszcza za dwa elementy � wy¿sz¹ jako�æ i ni¿sz¹ cenê. Tradycyjnie do-
br¹ ocenê maj¹ dzia³ania szkoleniowe prowadzone przez zak³ady doskona-
lenia zawodowego, maj¹ce zreszt¹ rodowód rzemie�lniczy, natomiast o in-
nych partnerach tego procesu edukacyjnego opinie s¹ mówi¹c eufemistycz-
nie � ró¿norodne. Cenione s¹ szkolenia organizowane przez producentów,
gdy¿ z uwagi na ³¹czenie ich z marketingiem maj¹ wysoki poziom meryto-
ryczny i dobr¹ kadrê, a ponadto oferuj¹ drogê do licznych kontaktów.

Nie ma mo¿liwo�ci ilustracji tych rozwa¿añ konkretnymi liczbami obra-
zuj¹cymi liczbê kursów i kursantów, gdy¿ nie prowadzi siê takiej statystyki.
Nie jest to zreszt¹ istotne, bowiem dzia³alno�æ cechu i izby rzemie�lniczej
ma miejsce w lokalnym �rodowisku i na jego zapotrzebowanie ma odpo-
wiadaæ. Wa¿ne jest, aby w tworzonym w naszym kraju systemie kszta³cenia
ustawicznego uwzglêdniæ rolê organizacji pracodawców, zw³aszcza tych ma-
³ych i �rednich, dla których np. mo¿e to byæ jedyna droga � przez kumulacjê
�rodków kilku firm � zgromadzenia zasobów finansowych wystarczaj¹cych
do uruchomienia szkolenia krótko- czy d³ugoterminowego.

Pracodawcy, i to nie tylko mali i �redni, mog¹ i powinni odgrywaæ rolê
w kszta³ceniu ustawicznym zatrudniaj¹c, np. pracowników pe³noletnich
w celu przekwalifikowania czy te¿ przygotowania zawodowego. Ale do tego
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konieczne s¹ rozwi¹zania systemowe z dziedziny ekonomicznej polegaj¹ce
np. na preferencjach podatkowych. Doktrynalne podej�cie do ulg podatko-
wych nie sprzyja takim rozwi¹zaniom a szkoda, gdy¿ pomoc Pañstwa mo¿e
okazaæ siê niezbêdna w takich sytuacjach. Ju¿ wkrótce szko³y licealne opusz-
cz¹ tysi¹ce maturzystów, z których tylko czê�æ podejmie naukê na uczel-
niach wy¿szych a czê�æ wejdzie na rynek pracy bez zawodu. Z ¿alem trzeba
przypomnieæ, i¿ we wrze�niu 2001 roku podczas nowelizacji ustawy o rze-
mio�le zlikwidowano przepis, na mocy którego pracodawcy rzemie�lnicy
mogli zatrudniaæ osoby doros³e na naukê zawodu. Zabrak³o perspektywicz-
nego spojrzenia i nie doceniono roli, jak¹ obecnie taki system móg³by ode-
graæ w procesie nauki przez ca³e ¿ycie i ograniczaniu bezrobocia.

Rzemios³o polskie ma odrêbny system nadawania tytu³ów kwalifikacyj-
nych � czeladnika i mistrza � funkcjonuj¹cy na podstawie ustawy o rzemio-
�le z dnia 22 marca 1989 roku. Ustawa, okre�laj¹c kompetencje i uprawnie-
nia izb rzemie�lniczych, zachowa³a ich prawo do przeprowadzania egzami-
nów czeladniczych i mistrzowskich i wydawania �wiadectw czeladniczych
i dyplomów mistrzowskich. Na mocy ustawowego zapisu izby rzemie�lni-
cze utrzyma³y uprawnienie do opatrywania wydawanych dokumentów pie-
czêci¹ z god³em Pañstwa, co oznacza, ¿e s¹ to dokumenty rangi pañstwo-
wej. Jest to konsekwencja wcze�niejszych rozstrzygniêæ.

Pocz¹wszy od 1959 roku, kiedy Uchwa³¹ Rady Ministrów stworzono
pañstwowy system komisji egzaminacyjnych, dokumenty wydawane przez
izby rzemie�lnicze s¹ równorzêdne z dowodami kwalifikacji nadawanymi
przez pañstwowe komisje egzaminacyjne, i tak � odpowiednio, �wiadectwo
czeladnicze ze �wiadectwem robotnika wykwalifikowanego, jak równie¿
tytu³y mistrza uzyskiwane w obydwu systemach, oczywi�cie w tych samych,
b¹d� pokrewnych zawodach (rzemios³ach).

Rzemie�lniczy system sprawdzania kwalifikacji zawodowych ukszta³to-
wa³ siê oczywi�cie znacznie wcze�niej, bo w okresie rozwoju miast, czyli ma
rodowód �redniowieczny, co dzisiaj �wiadczy nie o tym, ¿e jest anachronicz-
ny, tylko o tym, ¿e ma najwiêkszy dorobek w uk³adzie o�wiaty pozaszkolnej.

Zmiany w ustawie o rzemio�le, dokonane przez Sejm w czerwcu br. przy-
nios³y bardzo istotne, nowe rozwi¹zanie polegaj¹ce na powierzeniu Zwi¹z-
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kowi Rzemios³a Polskiego nadzoru nad komisjami egzaminacyjnymi izb
rzemie�lniczych. Oznacza to powrót do sytuacji prawnej sprzed 1989 roku,
kiedy tak¹ rolê pe³ni³ ówczesny Centralny Zwi¹zek Rzemios³a. Do czerwca
br. nadzór nad komisjami izb rzemie�lniczych sprawowa³ Minister Eduka-
cji Narodowej i Sportu, który obecnie zachowa³ oczywi�cie uprawnienia do
okre�lania w drodze rozporz¹dzenia trybu powo³ywania i dzia³alno�ci ko-
misji, wzorów dokumentów kwalifikacyjnych i zagadnieñ zwi¹zanych
z organizacj¹ pracy izb rzemie�lniczych w tej dziedzinie. Jako istotne no-
vum, warte odnotowania, wskazaæ nale¿y ustawowe zobowi¹zanie izb rze-
mie�lniczych do zatwierdzania materia³ów � pytañ i zadañ egzaminacyj-
nych. Dotychczas by³o to zadanie przewodnicz¹cych komisji. Omawiana
ustawowa zmiana oznacza powierzenie organizacji rzemios³a kolejnego,
istotnego zadania w dziedzinie o�wiaty zawodowej, co jest niew¹tpliwie
wyrazem uznania, wynikaj¹cym z oceny dotychczasowej pracy.

Na uwagê zas³uguj¹ tak¿e ustalenia Rozporz¹dzenia Rady Ministrów
w sprawie przygotowania zawodowego m³odocianych i ich wynagradzania
stanowi¹ce, i¿ �nauka zawodu m³odocianego koñczy siê egzaminem�, i ¿e
�m³odociani zatrudnieni u pracodawców bêd¹cych rzemie�lnikami� sk³ada-
j¹ egzamin czeladniczy przed komisj¹ egzaminacyjn¹ izby rzemie�lniczej,
a egzamin ten jest �równorzêdny z egzaminem z nauki zawodu�, co po-
twierdzono w rozporz¹dzeniu Ministra Edukacji Narodowej o egzaminach
z przygotowania zawodowego.

W obecnym stanie organizacyjnym samorz¹du gospodarczego rzemios-
³a dzia³a 27 izb rzemie�lniczych, 498 cechów bran¿owych i wielobran¿o-
wych, a w nich zrzesza siê oko³o trzysta tysiêcy rzemie�lników. Komisje eg-
zaminacyjne istniej¹ i dzia³aj¹ wy³¹cznie przy izbach rzemie�lniczych
z tym, ¿e oczywi�cie mog¹ przeprowadzaæ egzaminy podczas tzw. sesji wy-
jazdowych, co ma istotne znaczenie zw³aszcza w przypadku egzaminów cze-
ladniczych. Komisji czeladniczych i mistrzowskich jest oko³o tysi¹ca
w ca³ym kraju, a w ich sk³ad wchodzi ponad osiem tysiêcy fachowców. Re-
krutuj¹ siê oni g³ównie ze �rodowiska rzemie�lniczego, ale nie wy³¹cznie,
gdy¿ w pracach komisji uczestnicz¹ liczni specjali�ci spoza tego �rodowiska
jak np. nauczyciele szkó³ zawodowych, wyk³adowcy z zak³adów doskonale-
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nia zawodowego, a tak¿e osoby zatrudnione poza rzemios³em. Utrzymanie tej
zasady ma istotne znaczenie ze wzglêdu na wymianê do�wiadczeñ, przep³yw
wiedzy i to zarówno o metodzie egzaminowania, jak i �ci�le zawodowej.

Samorz¹d rzemios³a i jego organizacje doskonal¹c przez lata system eg-
zaminów wiele uwagi po�wiêca poziomowi organizacyjnemu egzaminowa-
nia, troszczy siê o w³a�ciwy dobór egzaminatorów i organizuje proces ich
doskonalenia. Zw³aszcza w okresie bie¿¹cego roku w rezultacie nowych
przepisów izby rzemie�lnicze dokona³y istotnych zmian personalnych i or-
ganizacyjnych. Obecnie np. jako zasadê przyjêto, i¿ funkcjê przewodnicz¹-
cego komisji mo¿e pe³niæ fachowiec legitymuj¹cy siê dyplomem wy¿szej
uczelni. Podniesiono równie¿ poprzeczkê wymagañ formalnych stawianych
przed kandydatami na cz³onków komisji. Naturalnie egzaminatorzy musz¹
mieæ odpowiednie do�wiadczenie zawodowe.

Cz³onkowie komisji s¹ powo³ywani na okres kadencji trwaj¹cej piêæ lat,
oczywi�cie z prawem powtórnego powo³ania. Po powo³aniu cz³onkowie
komisji s¹ kierowani na szkolenia z dziedziny metodyki egzaminowania,
zasad formalnych pracy komisji, trybu przeprowadzania egzaminów orga-
nizowanych przez izby rzemie�lnicze. Wyklucza siê mo¿liwo�æ udzia³u w
sesjach egzaminacyjnych osób, które w takim szkoleniu nie uczestniczy³y.

W latach 1995�2001 Zwi¹zek Rzemios³a Polskiego przeprowadzi³ w po-
rozumieniu z Centralnym Zwi¹zkiem Rzemios³a Niemieckiego (ZDH) pro-
gram doskonalenia przewodnicz¹cych polskich komisji egzaminacyjnych.
Realizowany by³ w formie piêciodniowych seminariów, po³¹czonych z ob-
serwacj¹ rzeczywistego lub symulowanego egzaminu mistrzowskiego, prak-
tycznego i teoretycznego przed komisjami egzaminacyjnymi niemieckich
izb rzemie�lniczych. W seminariach uczestniczy³o ponad 600 osób sprawu-
j¹cych funkcje przewodnicz¹cych i v-ce przewodnicz¹cych polskich komi-
sji egzaminacyjnych, uzyskuj¹c nowe do�wiadczenia, i wiedzê porównaw-
cz¹. Zdecydowana wiêkszo�æ uczestników �niemieckich� seminariów za-
siada tak¿e obecnie w komisjach. Te szkolenia stanowi¹ wa¿ny element na
etapie przygotowañ do integracji europejskiej, pozwalaj¹cy tak¿e naszym
niemieckim partnerom na uzyskiwanie nowych informacji i ocen o polskim
systemie potwierdzania kwalifikacji.
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Komisje egzaminacyjne izb rzemie�lniczych przeprowadzaj¹ rocznie �
z wynikiem pozytywnym � oko³o 4,5 tys. egzaminów mistrzowskich i oko³o
50 tys. egzaminów czeladniczych. Podczas sesji egzaminacyjnej jest od 5%
do 15% ocen negatywnych, a wiêc podane wielko�ci nale¿y powiêkszyæ
o oko³o 10% w skali ca³ego kraju. Te liczby najlepiej oddaj¹ rozmiary dzia-
³alno�ci egzaminacyjnej izb rzemie�lniczych i uzasadniaj¹ zainteresowanie
w³adz samorz¹du doskonaleniem procesu organizacji egzaminów.

Cech¹ rzemie�lniczego systemu potwierdzania kwalifikacji zawodowych
jest organizowanie � od zawsze � egzaminów zewnêtrznych, a wiêc poza
macierzystym zak³adem pracy kandydata i bez udzia³u w komisji jego mist-
rza szkol¹cego � pracodawcy. W reformie systemu edukacji przyjêto w szkol-
nictwie zasadê o niezale¿no�ci komisji egzaminacyjnych, co wyp³ywa �
w opinii �rodowiska rzemie�lniczego � z do�wiadczeñ izbowych komisji
egzaminacyjnych i w pe³ni potwierdza s³uszno�æ stosowanych przez nie me-
tod. Obecnie, jak i w przesz³o�ci, obowi¹zuj¹ zasady wy³¹czaj¹ce z zespo³u
egzaminuj¹cego osoby zwi¹zane z kandydatem powinowactwem, pokrewieñ-
stwem albo stosunkiem pracy.

Wa¿nym elementem systemu egzaminowania jest jednolito�æ wymagañ
stawianych kandydatom do egzaminów, bez wzglêdu na miejsce sk³adania
egzaminów.

Na poziomie czeladniczym o zakresie egzaminu przes¹dza³ w przesz³o-
�ci program nauki w zasadniczej szkole zawodowej, a obecnie standardy
ustalone przez Ministra Edukacji Narodowej i Sportu. Trudniej jest formu-
³owaæ stosowne wymagania na poziomie mistrzowskim. Organizacja rze-
mios³a podjê³a ju¿ na pocz¹tku lat siedemdziesi¹tych prace nad ujednolice-
niem wymagañ egzaminacyjnych na poziomie czeladniczym i mistrzow-
skim, co znalaz³o swoje urzeczywistnienie w postaci poradników egzami-
nacyjnych przeznaczonych zarówno dla kandydatów, jak i � jako materia³
pomocniczy � dla cz³onków komisji egzaminacyjnych. Poradniki zawieraj¹
systematykê materia³u bêd¹cego przedmiotem egzaminów, przyk³adowe
pytania, wykaz literatury. W owym czasie by³y to unikatowe opracowania
w tej dziedzinie. Organizowane s¹ spotkania przewodnicz¹cych komisji
egzaminacyjnych dla poszczególnych zawodów z terenu ca³ego kraju, ma-
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j¹ce na celu wspólne ustalenie zakresów egzaminów, zestawów prac prak-
tycznych, zestawów pytañ do losowania. Obecnie w koñcowej fazie opra-
cowania s¹ standardy egzaminacyjne w zawodach pozaszkolnych a pracê tê
wykonuje organizacja rzemios³a. Prace nad standardami maj¹ na celu pod-
noszenie poziomu jako�ciowego egzaminów i przyczyniaj¹ siê do lepszego
przygotowania kandydatów. Celem jest przerwanie procesu �byle jako�ci�,
wp³yw na psychikê kandydatów przystêpuj¹cych czêsto do egzaminu wg
zasady: �aby jako� zdaæ � pó�niej przebieg egzaminu nie ma znaczenia�.
Otó¿, pocz¹wszy od 1 wrze�nia 1998 roku przebieg egzaminu ma znaczenie
dla przysz³o�ci, gdy¿ wzory �wiadectw czeladniczych i dyplomów mistrzow-
skich zawieraj¹ ocenê ogóln¹ egzaminu. A wiêc ocena, bêd¹ca odbiciem
prezentowanej podczas egzaminu wiedzy i umiejêtno�ci towarzyszyæ bê-
dzie posiadaczowi dokumentu ju¿ przez ca³e ¿ycie zawodowe. Rozwi¹zanie
to wzbudzi³o oczywi�cie ró¿norodne oceny � nawet skrajnie negatywne �
ale z pewno�ci¹ ma wp³yw na przygotowanie kandydata do egzaminu.

Rzemios³o polskie w systemie kszta³cenia zawodowego i potwierdzania
kwalifikacji zawodowych uczestniczy �od zawsze� i bez pope³niania b³êdu
mo¿na stwierdziæ, ¿e jest protoplast¹ dzisiejszego systemu kszta³cenia za-
wodowego i nadawania tytu³ów zawodowych. Model kszta³towany przez
lata, pod wp³ywem zmian w otoczeniu gospodarczym, politycznym i ekono-
micznym, zawsze ¿ywo reaguje na nowe wyzwania, czyni¹c go elastycz-
nym i otwartym na nowe potrzeby. Dokumenty wystawiane przez izby rze-
mie�lnicze maj¹ wysok¹ ocenê spo³eczn¹ w polityce kadrowej w naszym
kraju.

Brak dyplomu mistrzowskiego, w polskim systemie prawnym, niestety
nie stanowi ograniczenia w podejmowaniu dzia³alno�ci gospodarczej, ale
kwalifikacje mistrzowskie s¹ niezbêdne do szkolenia uczniów w rzemio�le
(obok przygotowania pedagogicznego), a tak¿e do osi¹gania awansu zawo-
dowego.

Mo¿liwo�æ uzyskiwania rzemie�lniczych kwalifikacji zawodowych
w trybie izbowych egzaminów czeladniczych i mistrzowskich jest dobr¹
i skuteczn¹ drog¹ potwierdzania kwalifikacji nabytych w procesie pracy
i w wyniku do�wiadczeñ zawodowych. Zw³aszcza, ¿e izby rzemie�lnicze
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mog¹ egzaminowaæ kandydatów w zawodach (zazwyczaj tradycyjnych rze-
mios³ach) spoza klasyfikacji szkolnej, ale figuruj¹cych w klasyfikacji za-
wodów �rynku pracy�. Nie trzeba wyja�niaæ, jak wielkie ma to znaczenie
w procesie o�wiaty ustawicznej, gdy¿ otwiera mo¿liwo�ci uzyskania doku-
mentów kwalifikacji zawodowych w zawodach rynkowych.

Doskonalenie tej drogi zdobywania dyplomu mistrzowskiego bêdzie
sprzyja³o rozwojowi gospodarczemu w naszym kraju oraz swobodnemu
wej�ciu na rynek pracy w zjednoczonej Europie.

Przedstawiono tylko niektóre problemy rzemie�lniczej o�wiaty zawodo-
wej, a na uwagê zas³uguje fakt, i¿ organizacja rzemios³a praktycznie jako
jedyna w�ród zwi¹zków pracodawców, wykazuje tak g³êbokie zaanga¿owa-
nie w proces rozwoju systemu edukacji w Polsce.
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Leszek Karwowski
Wiceprezydent Konfederacji Pracodawców Polskich

Oczekiwania pracodawców
w zakresie kompetencji absolwentów

Artyku³ niniejszy powsta³ w oparciu o badania ankietowe przeprowadzone
przez Zwi¹zek Pracodawców Dolnego �l¹ska, a tak¿e o badania i opinie insty-
tucji i uczelni wroc³awskich, które wymieniono w spisie literatury. Wszystkim
autorom sk³adam podziêkowanie za mo¿liwo�æ wykorzystania materia³ów.

Narastaj¹ce bezrobocie spowodowa³o miêdzy innymi szerokie zaintere-
sowanie powi¹zaniami miêdzy rynkiem pracy, a systemem edukacji. Jedno-
cze�nie pojawi³a siê �wiadomo�æ wagi kszta³cenia ustawicznego oraz ocze-
kiwañ pracodawców w stosunku do absolwentów systemu edukacji.

O wielko�ci bezrobocia, a tym samym braku równowagi na rynku pracy
stanowi¹ dwie przyczyny. Pierwsza podstawowa � wynikaj¹ca ze stanu gos-
podarki, to zbyt ma³a liczba miejsc pracy oferowana przez pracodawców.
Druga to rozmijanie siê oczekiwañ pracodawców co do kwalifikacji osób
poszukuj¹cych pracy w stosunku do tego, co one reprezentuj¹. Dotyczy to
szczególnie absolwentów. Nale¿y stwierdziæ, i¿ obejmuje to zarówno absol-
wentów szkó³ zawodowych i �rednich, a tak¿e szkó³ wy¿szych (Kolan, Flank).

Sprawnie funkcjonuj¹cy rynek pracy oraz przystosowane do realnych
potrzeb pracodawców szkolnictwo, s¹ czynnikami, które mog¹ w istotny
sposób pomóc w rozwi¹zywaniu problemów bezrobocia, a jednocze�nie
zaspokoiæ potrzeby pracodawców.

Pracodawcy o edukacji ustawicznej



142

W zakresie oczekiwañ pracodawców w stosunku do absolwentów szkó³
nale¿y mieæ na uwadze zmiany gospodarcze oraz spo³eczne, które zasz³y
w gospodarce polskiej i w istotny sposób wp³ynê³y na te oczekiwania. Dop³yw
nowych technologii, oczekiwanie klienta na nowoczesny, wysokiej jako�ci pro-
dukt, popyt na nowe rodzaje us³ug, �wiadczonych na wysokim poziomie, nale-
¿¹ do g³ównych czynników, które kszta³tuj¹ w znacznym stopniu wymagania
wobec pozyskiwanych pracowników. Nale¿y pamiêtaæ równie¿ o procesach
integracyjnych z Uni¹ Europejsk¹. Przyst¹pienie do Unii Europejskiej stworzy
now¹ jako�æ i nowy poziom konkurencji � oczywi�cie wy¿szy. Bêdzie ono
wymusza³o nowe umiejêtno�ci od absolwentów naszych szkó³ i pracowników.

Badania przeprowadzone przez Uniwersytet Wroc³awski i Politechnikê
Wroc³awsk¹ (�wi¹tek, Witkowski) dotycz¹ce oczekiwañ pracodawców
i studentów, w zakresie rozwijania przez uczelnie zdolno�ci przydatnych
w karierze zawodowej, da³y nastêpuj¹ce wyniki:

  Tab. 1

Porz¹dek wg studentów Porz¹dek wg pracodawców
my�lenie strategiczne systematyczno�æ
umiejêtno�æ rozwi¹zywania problemów umiejêtno�æ rozwi¹zywania problemów
kreatywno�æ ³atwo�æ przystosowania do nowych sytuacji
umiejêtno�æ negocjacji opanowanie w sytuacjach stresowych
umiejêtno�æ wykorzystania teorii w praktyce operatywno�æ
³atwo�æ przystosowania do nowych sytuacji umiejêtno�æ pracy w zespole
operatywno�æ realizacja za³o¿onych celów
umiejêtno�æ pracy w zespole umiejêtno�æ wykorzystania teorii w praktyce
realizacja za³o¿onych celów zorientowanie na wyniki i jako�æ
opanowanie w sytuacjach stresowych my�lenie strategiczne
niezale¿no�æ dzia³ania zdolno�ci analityczne
zdolno�ci analityczne kreatywno�æ
zorientowanie na wyniki i jako�æ umiejêtno�æ negocjacji
my�lenie w kategoriach globalnych niezale¿no�æ dzia³ania
zdolno�æ do podejmowania ryzyka umiejêtno�æ samooceny
umiejêtno�æ samooceny zdolno�æ do podejmowania ryzyka
systematyczno�æ umiejêtno�æ przekazywania wiedzy
asertywno�æ zaufanie we w³asne os¹dy
przemawianie publiczne asertywno�æ
zaufanie we w³asne os¹dy my�lenie w kategoriach globalnych
zdolno�ci przywódcze zdolno�ci przywódcze
umiejêtno�æ przekazywania wiedzy przemawianie publiczne
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Spo�ród dziesiêciu uzdolnieñ najwa¿niejszych dla obu grup ankietowa-
nych, a¿ osiem by³o wspólnych, a mianowicie:
1) umiejêtno�æ rozwi¹zywania problemów,
2) ³atwo�æ przystosowania do nowych sytuacji,
3) my�lenie strategiczne,
4) operatywno�æ,
5) umiejêtno�æ wykorzystania teorii w praktyce,
6) umiejêtno�æ pracy w zespole,
7) opanowanie w sytuacjach stresowych,
8) realizacja za³o¿onych celów.

Zdolno�ci uszeregowano wg u�rednionych wa¿no�ci.

Zwraca uwagê bardzo du¿a ró¿nica w ocenie wagi rozwijania takich zdol-
no�ci jak: �systematyczno�æ� � wa¿na wg pracodawców, natomiast �kre-
atywno�æ i umiejêtno�æ negocjacji� � wa¿na wg studentów. Studenci przy-
znali równie¿ mniejsz¹ wagê �zorientowaniu na wyniki i jako�æ�, która to
zdolno�æ jest do�æ istotna dla pracodawców.

Przeprowadzona w ramach tych samych badañ ankieta po¿¹danych cech
pracownika da³a nastêpuj¹ce rezultaty w obu grupach:

 Tab. 2
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Porz¹dek wg studentów Porz¹dek wg pracodawców
samodzielno�æ uczciwo�æ
przedsiêbiorczo�æ odpowiedzialno�æ
odpowiedzialno�æ motywacja
motywacja lojalno�æ
chêæ podjêcia wyzwania samodzielno�æ
chêæ do nauki i samokszta³cenia chêæ do nauki i samokszta³cenia
uczciwo�æ przedsiêbiorczo�æ
dociekliwo�æ dojrza³o�æ
tolerancja chêæ podjêcia wyzwania
dojrza³o�æ dociekliwo�æ
lojalno�æ tolerancja
wra¿liwo�æ kulturowa wra¿liwo�æ kulturowa
patriotyzm patriotyzm
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Spo�ród sze�ciu najwa¿niejszych cech pracownika wskazanych przez obie
grupy, cztery s¹ wspólne:
1) odpowiedzialno�æ,
2) samodzielno�æ,
3) motywacja,
4) chêæ do nauki i samokszta³cenia.

Cechy uszeregowano wg u�rednionych wa¿no�ci.

Mo¿na zauwa¿yæ, i¿ pracodawcy w przeciwieñstwie do studentów przy-
wi¹zuj¹ bardzo du¿¹ wagê do �uczciwo�ci� i �lojalno�ci�. Studenci nato-
miast w�ród najbardziej po¿¹danych cech pracownika wymienili �przedsiê-
biorczo�æ� i �chêæ podjêcia wyzwania�. Przypuszczaæ nale¿y, i¿ rozbie¿no-
�ci te wynikaj¹ z ró¿nic wiekowych i do�wiadczenia w przypadku praco-
dawców oraz z pozytywnie �agresywnego� podej�cia studentów do przy-
sz³ych zadañ jako pracowników.

Powy¿sze badania ankietowe prowadzone by³y w oparciu o przygotowa-
ne zestawy cech. Istotne jest równie¿ za³o¿enie, i¿ oba badania statystyczne
dotyczy³y wy³¹cznie cech tworz¹cych kompetencjê humanistyczn¹ i spo-
³eczn¹. W badaniach nie uwzglêdniano kompetencji praktycznej, opisuj¹-
cej opanowanie wiadomo�ci i umiejêtno�ci zawodowych. Za³o¿ono praw-
dopodobnie, i¿ z definicji s¹ one rozwijane i kszta³towane u absolwentów
przez obie uczelnie. Ankietowani mieli za zadanie uszeregowaæ cechy
w ramach zamkniêtych zestawów.

Zwi¹zek Pracodawców Dolnego �l¹ska przeprowadzi³ badanie ankie-
towe w�ród swoich cz³onków, których poproszono o przedstawienie wg
hierarchii wa¿no�ci dziesiêciu najwa¿niejszych cech charakteryzuj¹-
cych absolwenta podejmuj¹cego pracê. Spo�ród czterdziestu wymie-
nionych w ankietach cech wybrano dwana�cie najczê�ciej powtarza-
j¹cych siê i uszeregowano je wg wa¿no�ci. Ukszta³towa³y one nastê-
puj¹c¹ hierarchiê wymaganych kwalifikacji, od najwa¿niejszej poczy-
naj¹c:
1) wiedza fachowa,
2) samodzielno�æ w podejmowaniu decyzji
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3) chêæ podnoszenia kwalifikacji,
4) do�wiadczenie zawodowe,
5) dyspozycyjno�æ,
6) umiejêtno�æ wspó³pracy,
7) lojalno�æ wobec pracodawcy,
8) umiejêtno�æ organizowania sobie pracy,
9) umiejêtno�æ tworzenia dobrego obrazu firmy,

10) umiejêtno�æ adaptacji,
11) umiejêtno�æ kierowania lud�mi,
12) komunikatywno�æ.

Porównuj¹c powy¿sze wyniki z wynikami przedstawionymi w Tab. 2
mo¿na wyci¹gn¹æ nastêpuj¹ce wnioski:
� w badaniach Zwi¹zku Pracodawców jako bardzo istotne pojawiaj¹ siê

cechy sk³adaj¹ce siê na kompetencjê praktyczn¹: �wiedza fachowa�
umieszczona na pierwszym miejscu i �do�wiadczenie zawodowe� na miej-
scu czwartym,

� tylko trzy cechy s¹ wspólne, bior¹c pod uwagê precyzyjnie zgodno�æ
okre�leñ.
Wydaje siê, i¿ te istotne w pierwszym wra¿eniu ró¿nice, maj¹ stosunko-

wo proste wyt³umaczenie:
� zestaw cech przedstawiony w Tab. 2 by³, jak wspomniano wcze�niej,

zestawem zamkniêtym bez kompetencji praktycznej,
� okre�lenia cech przedstawione w obu zestawach, odró¿nia wiêksza �prak-

tyczno�æ� i �szczegó³owa konkretno�æ� w przypadku otwartego zestawu
cz³onków Zwi¹zku Pracodawców od wiêkszej �ogólno�ci� i �pojemno-
�ci� w przypadku okre�leñ cech w Tab. 2.

Efektem powy¿szego mo¿e byæ to, i¿ ró¿nice w obszarze cech kompetencji
humanistycznej i spo³ecznej nie s¹ tak du¿e, np. �samodzielno�æ� wymienio-
na w Tab. 2  mo¿e obejmowaæ �umiejêtno�æ adaptacji� z drugiego zestawu.

W ramach badania potrzeb kadrowych wroc³awskiego rynku pracy (Ko-
lan) w zawodach bran¿: mechanicznej i elektronicznej, elektrycznej, han-
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dlowej, ekonomicznej i administracyjnej, odzie¿owej, spo¿ywczej oraz sa-
mochodowej przeprowadzono ankiety w kilkuset wroc³awskich zak³adach
pracy. Badania te przynios³y interesuj¹ce odpowiedzi pracodawców, miê-
dzy innymi w zakresie ustalenia umiejêtno�ci i wiadomo�ci brakuj¹cych
absolwentom szkó³ �rednich, kszta³c¹cych w poszczególnych zawodach.

Jako najczêstsze problemy wymieniano:
� brak umiejêtno�ci praktycznych � 49�73% ankietowanych w zale¿no�ci

od bran¿y,
� brak umiejêtno�ci zawodowych � 12�49 % ankietowanych w zale¿no�ci

od bran¿y,
� brak umiejêtno�ci pracy z komputerem � 36% zatrudniaj¹cych w zawo-

dach ekonomicznych i handlowych,
� brak umiejêtno�ci nawi¹zania dobrych kontaktów z klientem � 5�19%

ankietowanych w zale¿no�ci od bran¿y,
� brak takich cech jak: samodyscyplina, chêæ do pracy, odpowiedzialno�æ,

zainteresowanie zawodem � 5�13% ankietowanych w zale¿no�ci od ce-
chy i bran¿y.
Wed³ug tych badañ absolwent szko³y zawodowej winien charakteryzo-

waæ siê nastêpuj¹cymi cechami i posiadaæ nastêpuj¹ce umiejêtno�ci:
� dobre przygotowanie praktyczne do okre�lonego rodzaju zawodu, a jed-

nocze�nie do�æ szeroki profil umiejêtno�ci zawodowych pozwalaj¹cy na
ich uzupe³nianie umo¿liwiaj¹ce uzyskanie zawodu pokrewnego,

� podstawowe przygotowanie z zakresu mechanizmów gospodarczych
i zasad funkcjonowania biznesu,

� samodzielno�æ podejmowania decyzji w zakresie realizowanych zadañ,
� umiejêtno�æ pracy, zarówno samodzielnie, jak i w zespole,
� umiejêtno�æ samooceny i samokontroli,
� rozumienie konieczno�ci sta³ego dokszta³cania siê,
� elastyczno�æ w zakresie wykonywanych i wyuczonych zawodów � przy-

gotowanie do konieczno�ci zmiany profilu zawodowego.

W przypadku zawodów ekonomiczno-administracyjno-us³ugowych do-
datkowymi atutami absolwentów s¹:
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� znajomo�æ jêzyków obcych,
� znajomo�æ podstaw prawa gospodarczego,
� umiejêtno�æ dobrej obs³ugi klientów,
� umiejêtno�æ realizacji zadañ z zakresu przygotowania podstawowej do-

kumentacji administracyjnej, organizacyjnej i handlowo-finansowej.

W Dolno�l¹skim Zak³adzie Doskonalenia Zawodowego przeprowadzo-
no bardzo ciekawy eksperyment uzupe³nienia systemu szkolnego kursowym
(Ignatowicz). Dla koñcz¹cych naukê 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 obs³ugi komputera z internetem, prawa jazdy, obs³ugi wózków jezdnio-
wych z napêdem silnikowym oraz umiejêtno�ci spawania. Przedsiêwziêcie
to da³o znakomite rezultaty � prawie wszyscy uczniowie, którzy nabyli do-
datkowe kwalifikacje znale�li pracê. Potwierdza to tezê, i¿ posiadanie kilku
pokrewnych, b¹d� uzupe³niaj¹cych siê kwalifikacji znacznie zwiêksza szanse
absolwentów na rynku pracy.

* * *

Od kilku lat Pañstwo nasze przechodzi transformacjê: spo³eczn¹, ekono-
miczn¹ i kulturow¹. Zmienia siê otaczaj¹ca nas rzeczywisto�æ, a system
o�wiaty powinien co najmniej za tymi zmianami nad¹¿aæ, chocia¿ optymal-
nie by³oby, gdyby przy adaptacji umia³ te¿ uwzglêdniaæ przysz³e kierunki
rozwoju gospodarczego. Wa¿ne staje siê antycypowanie z jednej strony struk-
tury rynku pracy i oczekiwañ pracodawców, z drugiej natomiast diagnozo-
wanie aspiracji edukacyjnych m³odzie¿y oraz doros³ych. Zatem nie mniej
istotne s¹ dzia³ania maj¹ce na celu ocenê poziomu realizmu tych¿e aspiracji
w odniesieniu do analiz rozwoju gospodarczego regionu i lokalnego rynku
pracy.

Reasumuj¹c, pracodawcy maj¹ �wiadomo�æ, i¿ zaprezentowane uniwer-
salne umiejêtno�ci i cechy absolwentów szkolnictwa zawodowego, któ-
re przedstawiono powy¿ej � charakteryzuj¹ model zbli¿ony do idea³u.
Jednak¿e realizowana obecnie reforma szkolnictwa zawodowego, aby od-
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nie�æ sukces, winna odnosiæ siê w³a�nie do wymagañ maksymalnych.
Uwa¿am, i¿ takie podej�cie pozwoli zmniejszyæ dystans miêdzy obo-
wi¹zuj¹cymi standardami edukacyjnymi a standardami oczekiwañ praco-
dawców.

W celu zrealizowania tych oczekiwañ, nale¿y okre�liæ obszary systemu
edukacji, które powinny byæ zasilane zdobyczami nauki oraz nowoczesny-
mi technologiami. Jednocze�nie pozwoli to sprostaæ oczekiwaniom spo³e-
czeñstwa postindustrialnego. Zdaniem pracodawców do najbardziej istot-
nych wyznaczników procesów dostosowawczych systemu o�wiaty do tych
wymogów oraz rynku pracy, nale¿¹:
1. Zmiana filozofii kszta³cenia spo³eczeñstwa: prawo ka¿dego do rozwoju

indywidualnego oraz wdro¿enie i upowszechnienie idei kszta³cenia przez
ca³e ¿ycie.

2. Ustrój szkolny odpowiadaj¹cy na zapotrzebowanie nowoczesnych, in-
nowacyjnych dziedzin gospodarki, nad¹¿aj¹cy za rozwojem cywiliza-
cyjnym oraz uwzglêdniaj¹cy prawa rynku pracy.

3. Standardy kwalifikacji zawodowych i egzaminacyjne, podstawy progra-
mowe, programy kszta³cenia i materia³y edukacyjno-dydaktyczne dosto-
sowane do zmian ustroju szkolnego, zdobyczy dydaktyki i nowo�ci tech-
niczno-technologicznych oraz regionalnych strategii rozwoju gospodar-
czego.

4 Wyposa¿enie w technologie informatyczne pracowni specjalistycznych
i ogólnoprzedmiotowych, tak aby móc realizowaæ kszta³cenie blokowe,
modu³owe nastawione na opanowanie umiejêtno�ci kluczowych, szero-
koprofilowych oraz ponadzawodowych.

5.  Przejrzysty i dostêpny system informacji o rozwoju nauki, ofercie eduka-
cyjnej, gospodarce, rynku pracy.

Zwi¹zki pracodawców aktywnie w³¹czaj¹ siê w ró¿ne obszary reformy
systemu o�wiaty, przy³¹czaj¹c siê do opinii, i¿ obecny system kszta³ci ab-
solwentów odznaczaj¹cych siê na rynku ma³¹ mobilno�ci¹ i nie doceniaj¹-
cych samokszta³cenia, w zbyt ma³ym stopniu spe³niaj¹cych oczekiwania
pracodawców.
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Wiêksza elastyczno�æ rynku pracy i inwestycje
w kapita³ ludzki szans¹ dla firm i pracowników
� w poszukiwaniu nowego oblicza humanizacji

stosunków pracy w XXI wieku

Od dawna rozwija siê w naszym kraju dyskusja nt. potrzeby i mo¿liwo�-
ci zmian w prawie pracy i polityce zatrudnienia, id¹cych w kierunku roz-
woju elastycznego zatrudnienia. Potrzeba elastyczno�ci, czy szerzej de-
regulacji rynku pracy stanowi szerszy problem zwi¹zany, nie tylko z regu-
lacjami prawa stosunku pracy, ale tak¿e sposobu kszta³towania i regula-
cji p³ac, usytuowania dialogu spo³ecznego, uwzglêdniaj¹cego potrzebê je-
go wiêkszej decentralizacji. Wreszcie elastyczno�æ musi przek³adaæ siê
z jednej strony na sam¹ politykê rynku pracy, z drugiej za� odpowiadaæ
na wyzwania rozwoju gospodarczego tj. rosn¹cej konkurencji i kierun-
ków rozwoju wraz ze zmianami jej struktury, w tym niezakoñczonej jesz-
cze restrukturyzacji wielu bran¿. Ten kontekst rynku pracy wymaga szcze-
gólnego spojrzenia na rolê i znaczenie szkoleñ i szerzej systemu kszta³ce-
nia ustawicznego dla unikniêcia pu³apki strukturalnego bezrobocia, ale
i wsparcia procesu restrukturyzacji oraz rozwoju polskich firm zw³asz-
cza sektora MSP.

Pracodawcy o edukacji ustawicznej
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W poszukiwaniu w³a�ciwej strategii prozatrudnieniowego rozwoju gos-
podarki, nie do przecenienia s¹ do�wiadczenia innych krajów europejskich,
zw³aszcza tych, którym uda³o siê uzyskaæ równowagê na rynku pracy. I choæ
do�wiadczenia krajów Unii Europejskiej s¹ pod tym wzglêdem zró¿nico-
wane, a warunki w jakich przychodzi³o im wprowadzaæ zmiany na rynku
pracy inne od naszych, zwraca uwagê podobieñstwo kierunku reform. Zwiêk-
szenie efektywno�ci rynku pracy oraz rozwój przedsiêbiorczo�ci w krajach
Unii Europejskiej zaowocowa³ w koñcu lat 90. spadkiem bezrobocia. Wiele
krajów takich jak Dania, Holandia, Wielka Brytania, Irlandia osi¹gnê³y po-
ziom zatrudnienia bliski bezrobociu frykcyjnemu. Inne kraje pod¹¿aj¹ tak¿e
t¹ drog¹, a od tempa wprowadzanych zmian zale¿¹ w pewnym sensie efekty
uzyskiwane na rynku pracy. Mimo ró¿nych warunków realizacji reform rynku
pracy, w tendencjach zmian obserwowanych coraz wyra�niej we wszyst-
kich krajach Unii Europejskiej odnajdziemy nasze dylematy i dyskusje
z szeregiem w¹tpliwo�ci i uprzedzeñ. W tym sensie polskie dylematy wpi-
suj¹ siê w szersz¹ europejsk¹ dyskusjê nad kierunkami zmian polityki za-
trudnienia i rynku pracy.

Wiele przemawia za tym, ¿e dominuj¹ce trendy ekonomiczne, takie jak
rozwój nowych technologii informatycznych i intensywny globalny podzia³
pracy, bêd¹ wymagaæ od aktorów rynków pracy jeszcze wiêkszej zdolno�ci
do przystosowania siê, ni¿ dzieje siê to dzisiaj. I taki kierunek rozwoju sytu-
acji na rynku pracy w krajach Unii Europejskiej nie budzi ju¿ wiêkszych
w¹tpliwo�ci. W wysoko rozwiniêtych gospodarkach �wiat pracy jest prze-
cie¿ coraz mniej zdominowany przez wielkie zak³ady przemys³owe w tra-
dycyjnym stylu. Trwa natomiast ekspansja dzia³alno�ci us³ugowej, zorgani-
zowanej wed³ug zasad gospodarki rynkowej i wykonywanej przede wszyst-
kim przez firmy �redniej i ma³ej wielko�ci. Inaczej ni¿ w kurcz¹cym siê
sektorze przemys³owym, w coraz wa¿niejszym trzecim sektorze, mo¿liwo-
�ci wewn¹trzzak³adowej elastyczno�ci s¹ ograniczane przez specyfikê pro-
duktów (np. niemo¿no�æ sk³adowania) i mniejsz¹ wielko�æ zak³adów (np.
mniejsze wewnêtrzne mo¿liwo�ci zbytu). To wymusza uelastycznienie ram
instytucjonalnych, tak aby umo¿liwiæ rozwój sektora us³ug, który w gospo-



152

Pracodawcy o edukacji ustawicznej

darkach rozwiniêtych jest ju¿ dominuj¹cym pracodawc¹1.  Proces ten musi
zostaæ tak zaprojektowany, aby z jednej strony zaspokoiæ rosn¹ce zapotrze-
bowanie na swobodê dzia³ania w zakresie polityki kadrowej, a z drugiej
strony unikn¹æ negatywnych skutków spo³ecznych.

Analizy porównuj¹ce sytuacjê w ró¿nych krajach sugeruj¹, ¿e bezpie-
czeñstwo zatrudnienia de iure jest pozytywnie skorelowane z mobilno�ci¹
pracowników. Fluktuacja na poziomie mikro- lub makroekonomicznym jest
jednak dla zaanga¿owanych stron (PRACODAWCY I PRACOWNIKÓW)
zwi¹zana z kosztami (np. kosztami i trudno�ciami zwi¹zanymi z poszuki-
waniem pracownika i wdro¿eniem go do pracy), ale i z zyskami (np. nowy-
mi pomys³ami nowych pracowników i lepsz¹ ich alokacj¹, co sprzyja zwiêk-
szaniu konkurencyjno�ci firmy)2.  Jest przy tym jasne, ¿e ocena argumen-
tów za i przeciw (w sensie analizy nak³adów i wyników) mobilno�ci pra-
cowników nie mo¿e byæ w pe³ni zweryfikowana w prosty sposób na podsta-
wie analiz naukowych. Dlatego przy wyborze w³a�ciwej drogi uelastycz-
niania rynku pracy powinni�my siêgaæ po argumenty z zakresu polityki za-
trudnienia. W obliczu umacniaj¹cego siê bezrobocia rewizje prawa pracy
powinny lepiej uwzglêdniaæ zw³aszcza interesy outsiderów (osób nie pra-
cuj¹cych zarobkowo i grup marginesowych, wypchniêtych z rynku pracy
lub maj¹cych trudno�ci z wej�ciem na rynek pracy). Wiêksza mobilno�æ
zatrudnienia wynikaj¹ca ze zreformowania prawa pracy otworzy³aby jed-
nak nie tylko wiêcej mo¿liwo�ci podejmowania pracy przez outsiderów, lecz
tak¿e zmieni³aby kierunek zainteresowania publicznego z utrzymania ist-
niej¹cego zatrudnienia na powstawanie nowego zatrudnienia i sprzyja³aby
przez to zmianom strukturalnym, tak niezbêdnym dla Polski w obliczu dzi-
siejszych trudno�ci i wyzwañ czekaj¹cych nas w zwi¹zku z integracj¹ ze
strukturami europejskimi3.

1 Walwei U. (2000): Die Beendigung von Arbeitsverh¹ltnissen:  Rechtlicher Reformbe-
darf und Kompensationsmoeglichkeiten, in MittAb 1, s. 101.

2 Werner D., Jansen R., Parmentier K. (red), Wandel der Erwerbsarbeit: Arbeitssituation.
Informatisierung, berufliche Mobilitaet und Weiterbildung, BeitrAB Nr 231, s. 39�45

3 wiêcej Mêcina J., Elastyczny rynek pracy dziêki elastyczno�ci zatrudnienia. Mo¿liwe
rozwi¹zania na tle do�wiadczeñ niemieckich i holenderskich, Polityka Spo³eczna
Nr 7/2002, s. 9�26.
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* * *

Jakie zmiany instytucjonalne mog¹ zapobiec dalszemu wzro-
stowi bezrobocia i utrwalaniu siê jego struktury?

Konieczne jest podjêcie dzia³añ w zakresie polityki gospodarczej oraz
reform rynku pracy, które sprzyjaæ bêd¹ znacznemu obni¿eniu progu zatrud-
nienia, zwiêkszeniu aktywno�ci zawodowej i wiêkszej mobilno�ci zatrud-
nienia. Wa¿ne s¹ tak¿e zmiany, które s³u¿yæ bêd¹ aktywizacji zagro¿onych
grup na rynku pracy, np. u³atwienie bezrobotnym absolwentom, osobom d³u-
gotrwale bezrobotnym i osobom wymagaj¹cym zmiany lub nabycia kwalifi-
kacji dostêpu do rynku pracy poprzez upowszechnienie i rozszerzenie zakre-
su stosowania umowy o naukê zawodu na nowych zasadach, ale i rozwój
systemu kszta³cenia ustawicznego i zachêt dla pracodawców, którzy inwe-
stuj¹ w szkolenie personelu. To ostanie zadanie jest niezwykle istotne w kon-
tek�cie mo¿liwo�ci wykorzystania przez Polskê �rodków Europejskiego Fun-
duszu Spo³ecznego. Wa¿na jest tak¿e reforma instytucjonalnej obs³ugi rynku
pracy poprzez wzmocnienie regionalnej polityki zatrudnienia, integracjê dzia-
³añ powiatowych urzêdów pracy z najwa¿niejszymi aktorami lokalnego ryn-
ku pracy: pracodawcami, systemem kszta³cenia i szkolenia zawodowego.

Zmieniaj¹cy siê rynek pracy, z dominuj¹cym sektorem us³ug wymusza
wiêksz¹ elastyczno�æ prawa pracy, otwarcie siê tej dziedziny na nowe for-
my zatrudnienia, u³atwianie pracodawcom i pracownikom inwestowa-
nia w szkolenia i rozwój pracowniczy, które zintegrowane z planami strate-
gicznymi rozwoju firmy warunkuj¹ o zdolno�ci budowy przewagi konku-
rencyjnej i tym samym wiêkszej stabilno�ci zatrudnienia dla pracowni-
ków. Upodmiotowienie pracownika i nowe oblicze humanizacji stosun-
ków pracy w XXI wieku oznaczaj¹ odej�cie od sztywnych ram prze-
pisów ochronnych na rzecz wspierania mobilno�ci zawodowej i prze-
strzennej, inwestycji w kapita³ ludzki i nauki przez ca³e ¿ycie jako pod-
stawowej warto�ci dla osób aktywnych zawodowo. Niskie koszty pra-
cy i wiêksza elastyczno�æ przepisów oznaczaj¹ tak¿e usuwanie barier
rozwoju przedsiêbiorczo�ci i tworzenia w ten sposób nowych miejsc
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pracy. Tylko w ten sposób bêdziemy mieæ szanse wykorzystaæ ogrom-
ny potencja³ m³odego pokolenia, które wykszta³cone � jak ¿adne wcze�-
niejsze pokolenie Polaków � bez trudu odnajdzie siê w nowej rzeczy-
wisto�ci.

***

Czy rozwój szkoleñ zawodowych i kszta³cenia ustawicznego mo¿e
korzystnie wp³yn¹æ na rozwój polskich firm i zwiêkszyæ zatrudnienie?
Jakie warunki musz¹ byæ spe³nione, aby pracodawcy wiêcej inwesto-
wali w zasoby ludzkie?

Polski rynek szkoleniowy, który tak szybko rozwija³ siê w ca³ym okresie
lat 90-tych, wraz ze spowolnieniem wzrostu gospodarczego prze¿ywa³ bar-
dzo trudne chwile. Spadek rentowno�ci polskich przedsiêbiorstw, ale tak¿e
spadek dochodów realnych ludno�ci spowodowa³y powa¿ne zmniejszenie
siê klientów (tak instytucjonalnych jak i prywatnych) na rynku. Wiele na-
wet uznanych firm szkoleniowych prze¿ywa powa¿ne trudno�ci, wyra�nie
dostrzegamy tak¿e spadek zainteresowania ofertami publicznych i niepu-
blicznych uczelni. Dzieje siê tak mimo, szybkiej reakcji wielu firm szkole-
niowych na trudno�ci na rynku m.in. poprzez znaczne obni¿enie cen ofero-
wanych us³ug szkoleniowych. Mimo niekorzystnych tendencji wiele przed-
siêbiorstw nadal inwestuje w szkolenia swoich pracowników i miejmy na-
dziejê, ¿e nastêpne lata, które powinny oznaczaæ szybszy rozwój gospodar-
ki, sk³aniaæ bêd¹ przedsiêbiorstwa do wiêkszych inwestycji w szkolenia
i rozwój pracowniczy.

Analiza polskiego rynku szkoleniowego4  wskazuje, ¿e w 2000 r. do firm
najczê�ciej korzystaj¹cych z us³ug szkoleniowych nale¿a³y odpowiednio:
polskie firmy prywatne (37%), przedsiêbiorstwa miêdzynarodowe (32%),
przedsiêbiorstwa pañstwowe i komunalne (15%), administracja (10%).
W ostatnich latach zwiêkszy³ siê udzia³ pracowników administracji w szko-
leniach, co wynika przede wszystkim z przygotowañ do integracji z UE.

4 Na podstawie raportów us³ug szkoleniowych Instytutu Zarz¹dzania oraz raportów BKKK.
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Niepokój budzi struktura przedsiêbiorstw ze wzglêdu na ich wielko�æ,
najczê�ciej korzystaj¹cych ze szkoleñ. Okazuje siê, ¿e 44% rynku szkoleñ
zajmuj¹ szkolenia dla du¿ych firm (ponad 300 pracowników), na firmy �red-
nie przypada ok. 31% szkoleñ, za� firmy ma³e (do 50 pracowników) korzy-
staj¹ce ze szkoleñ stanowi¹ zaledwie 17%. Tak¿e po³o¿enie firmy wp³ywa
na zakres korzystania z oferty szkoleniowej � najwiêcej szkol¹ firmy zloka-
lizowane w du¿ych miastach. Na tej podstawie mo¿na sformu³owaæ tezê, ¿e
ma³e przedsiêbiorstwa maj¹ najwiêksze k³opoty z wygenerowaniem �rod-
ków na inwestycje w szkolenia i rozwój pracowników i bez pomocy nie
bêd¹ w stanie podnosiæ swojej konkurencyjno�ci poprzez szkolenie perso-
nelu.

Na uwagê zas³uguje tak¿e analiza tematyki realizowanych szkoleñ, któ-
ra w ostatnich latach uleg³a znacznej zmianie. Mimo, ¿e wci¹¿ dominuj¹
szkolenia z zakresu zarz¹dzania, to wzrasta znaczenie szkoleñ z zakresu
umiejêtno�ci osobistych oraz sprzeda¿y. Wci¹¿ obserwujemy spore zapo-
trzebowanie rynku na szkolenia z zakresu marketingu, promocji i reklamy,
ksiêgowo�ci i finansów oraz prawa i procedur administracyjnych. W ostat-
nich latach wzros³o tak¿e zapotrzebowanie na szkolenia z zakresu informa-
tyki, kontroli jako�ci, certyfikacji i organizacji produkcji. Je�li dodamy do
tego informacjê, ¿e w�ród grup szkolonych ro�nie udzia³ �redniej kadry
mened¿erskiej oraz pracowników, to mo¿emy pokusiæ siê o tezê, ¿e polskie
firmy coraz lepiej rozumiej¹ zwi¹zek miêdzy inwestycjami w szkolenie
i rozwój pracowniczy a wynikami osi¹ganymi przez firmê. I choæ metody
liczenia efektywno�ci szkoleñ i ich wp³ywu na wydajno�æ, jako�æ i wiel-
ko�æ produkcji nie s¹ jeszcze w powszechnym u¿ytku to tendencja do coraz
czêstszego oferowania tej us³ugi przez firmy szkoleniowe mo¿e przyczyniæ
siê do powszechnego ich stosowania. Wp³ywaæ to powinno na wy¿sz¹ �wia-
domo�æ znaczenia inwestycji w zasoby ludzkie w rozwoju firmy. Szczegól-
ne znaczenie mieæ bêdzie powszechno�æ szkoleñ w ma³ych firmach, któ-
rych wiêksza liczba i wzrost powinny towarzyszyæ rozwojowi sektora us³ug.
Jednak, aby firmy mia³y szanse na zaspokajanie swoich potrzeb szkolenio-
wych niezbêdne jest zbudowanie systemu wspieraj¹cego, który u³atwia³
bêdzie tym firmom korzystanie z funduszy publicznych na ten cel. Dlatego
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idea Funduszu Szkoleniowego, który dziêki zaanga¿owaniu �rodków EFS
wspiera³ bêdzie wydatki na cele szkoleniowe jest niezwykle istotna. Powin-
no to u³atwiaæ korzystanie z ofert rynku szkoleniowego przez ma³e firmy,
ale tak¿e wspieraæ proces restrukturyzacji polskich przedsiêbiorstw oraz
przekszta³ceñ innych sektorów, jak np. tereny wiejskie.
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Inwestowanie w kapita³ ludzki

I. Program Investors in People

1. Informacje ogólne
Program Investors in People zosta³ zainspirowany badaniami nad efek-

tywno�ci¹ przedsiêbiorstw, przeprowadzonymi z inicjatywy rz¹du brytyj-
skiego w 1990 roku. W wyniku tych badañ w 1991 roku opracowano za³o-
¿enia i standard dobrego zarz¹dzania � nazwane The Investors in People
Standard.

Jest to ogólnokrajowy standard, który okre�la dzia³ania doskonal¹ce
funkcjonowanie organizacji, poprzez inwestowanie w kszta³cenie ustawicz-
ne i rozwój pracowników. Opiera siê on na cyklu badañ analizuj¹cych
politykê personaln¹ przedsiêbiorstw (ze szczególnym uwzglêdnieniem
zagadnieñ dotycz¹cych rozwoju pracowników) oceniaj¹cych jej rezul-
taty � wp³yw na zmianê klimatu w zak³adzie pracy oraz kulturê organizacji.

2. Zarz¹dzanie i organizacje wspomagaj¹ce program
Investors in People zawiera zasady dobrych praktyk pozwalaj¹ce dosko-

naliæ osi¹gniêcia organizacji poprzez jej pracowników1. Zawarte w nim stan-

 1 Investors in People Standard, Investors in People UK, 1998, str. 2�3
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dardy opracowane zosta³y przez przedstawicieli organizacji pracodawców,
przedstawicieli pracowników i instytucje publiczne w Wielkiej Brytanii ta-
kie jak m.in. Konfederacja Przemys³u Brytyjskiego (Confederation of Bri-
tish Industry), Kongres Zwi¹zków Zawodowych (Trades Union Congress)
a tak¿e Instytut Personelu i Rozwoju (Institute of Personnel and Develop-
ment).

Prace tych organizacji wspomog³o brytyjskie Ministerstwo Zatrudnie-
nia. Standardy by³y szeroko testowane w 1991 roku przez Biura Szkolenia
i Przedsiêbiorczo�ci (Training and Enterprise Councils) i Lokalne Towarzy-
stwa Przedsiêbiorczo�ci (Local Enterprise Companies). Do�wiadczenia naj-
lepszych brytyjskich organizacji zwi¹zane z wprowadzaniem standardów,
zarówno w du¿ych jak i ma³ych przedsiêbiorstwach, reprezentuj¹cych wszyst-
kie sektory gospodarki brytyjskiej zosta³y wysoko ocenione, dziêki czemu
standard otrzyma³ pe³ne poparcie szerokiej rzeszy reprezentatywnych orga-
nizacji.

Nadzór nad programem prowadzi Rada Dyrektorów Przedsiêbiorstw (The
Company's Board of Directors), która reprezentuje brytyjskie firmy z dzie-
dziny biznesu, szkoleñ, organizacje pracownicze oraz rz¹d. Investors in Pe-
ople wspó³pracuje w propagowaniu narodowego standardu z Biurami Szko-
leñ i Przedsiêbiorczo�ci (Training and Enterprise Councils) w Anglii i Wa-
lii, Lokalnymi Towarzystwami Przedsiêbiorczo�ci w Szkocji oraz Agencj¹
Szkolenia i Zatrudnienia (the Training and Employment Agency) w Irlandii
Pó³nocnej.

Standard dostarcza narodowych ram do spójnych dzia³añ poprzez:
� wyszczególnienie zadañ, które wi¹¿¹ dzia³alno�æ szkoleniow¹ i rozwo-

jow¹ z zadaniami firmy
� pewno�æ, ¿e �rodki zaanga¿owane w szkolenie i rozwój s¹ w jak najbar-

dziej efektywny sposób wykorzystywane
� dostarczenie jasnych kryteriów dobrych praktyk szkolenia i rozwoju, wg

których ka¿da organizacja, zarówno du¿a jak i ma³a, mo¿e mierzyæ swo-
je postêpy w kierunku ulepszania osi¹gniêæ w swojej bran¿y
Standard Investors in People dotyczy rezultatów � nie procedur. Jest to

praktyczne narzêdzie dla ci¹g³ego rozwoju ludzi i firmy.

Dobre przyk³ady
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Dobre przyk³ady

Ocena standardu zosta³a przeprowadzona w 1995 roku wraz ze szczegó-
³owym badaniem pracodawców i innych organizacji. Rezultatem tej oceny
by³o poparcie firm dla standardu i jego czterech zasad. Pracodawcy jednak
domagali siê wiêkszej jasno�ci i konsekwencji w interpretacji, co doprowa-
dzi³o do wstêpnej rewizji wspomagaj¹cych wska�ników, a tak¿e sposobu
ich sformu³owania oraz uporz¹dkowania. Poni¿ej przedstawiono standard
wraz zasadami oraz wska�nikami, które obowi¹zuj¹ w brytyjskim progra-
mie Investors in People od 31 stycznia 1997.

3. Procedura, wymiary i wska�niki u¿ywane przy ocenie firm
G³ównym celem opisywanego programu jest po³¹czenie rozwoju i szko-

leñ na stanowisku pracy z wymiernymi celami biznesowymi firmy. Standar-
dy te ukierunkowane s¹ na osi¹gniêcie jak najlepszych wyników przez sta-
raj¹ce siê o tytu³ instytucje. Dlatego te¿, wprowadzaj¹c je, ka¿da firma ma
na uwadze, aby jej strategia w zakresie szkolenia i rozwoju spe³nia³a ocze-
kiwania biznesowe, a jej wyniki by³y mierzalne.

Na podstawie pe³nej listy zatrudnionych losowo typuje siê 10�15 pro-
cent pracowników, z którymi przeprowadza siê kilkudziesiêciominutowe
wywiady. Gdy dana organizacja jest przekonana, ¿e spe³nia wymagane stan-
dardy asesorzy (osoby uprawnione do oceniania) dokonuj¹ jej oceny pod
k¹tem spe³niania standardów zarz¹dzania.

Bada siê zarówno pracowników szeregowych, jak i kadrê zarz¹dzaj¹c¹.
W czasie audytu sprawdzana jest spójno�æ odpowiedzi obu grup. W 1991
roku pierwszych 28 firm otrzyma³o god³o Investors in People2.

Podstawê tych standardów tworz¹ cztery wymiary: zaanga¿owanie, pla-
nowanie, dzia³anie i ocena3. Ka¿dy z nich odpowiada za inny element zwi¹-
zany z zarz¹dzaniem zasobami ludzkimi:
ü Zaanga¿owanie oznacza pe³n¹ akceptacjê i poparcie dla zaplanowanych

celów (indywidualnych i biznesowych) firmy ze strony pracowników.
ü Planowanie to �wiadomo�æ, jakie cele chce osi¹gn¹æ organizacja i co

powinni zrobiæ pracownicy, aby zrealizowaæ te zamierzenia.

2 Investors in People UK Company Report 2000�2001, 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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ü Dzia³anie � ka¿dy staraj¹cy siê o tytu³ rozwija swoj¹ organizacjê po-
przez systematyczne kszta³cenie pracowników.

ü Ocena oznacza, ¿e firma rozumie wp³yw inwestowania w ludzi na po-
dejmowane przez nich dzia³ania, jako�æ ich pracy i dokonuje pomiarów
efektywno�ci tego procesu.

W ramach tych czterech wymiarów istnieje jeszcze dodatkowo 12 wska�-
ników, wed³ug których firmy s¹ oceniane4:

Standard nr 1: zaanga¿owanie � sk³ada siê z 4 wska�ników:
1. Organizacja jest zaanga¿owana we wspomaganie rozwoju swoich pra-

cowników.
2. Pracownicy s¹ zachêcani do podwy¿szania kwalifikacji w³asnych oraz

innych pracowników.
3. Pracownicy s¹ przekonani, ¿e ich udzia³ w dzia³alno�ci organizacji jest

doceniany.
4. Organizacja jest zaanga¿owana w zapewnienie równo�ci szans rozwo-

ju swoich pracowników.

Standard nr 2: planowanie � sk³ada siê z 3 wska�ników:
1. Organizacja ma plan z jasno wytyczonymi celami i zadaniami, które s¹

zrozumia³e dla wszystkich.
2. Rozwój pracowników pozostaje w zgodzie z celami i zadaniami organi-

zacji.
3. Pracownicy rozumiej¹ i potrafi¹ wyt³umaczyæ w jaki sposób przyczy-

niaj¹ siê do osi¹gania celów i zadañ postawionych przed organizacj¹.

Standard nr 3: dzia³anie � sk³ada siê z 2 wska�ników:
1. Kierownicy efektywnie wspomagaj¹ rozwój pracowników.
2. Pracownicy efektywnie ucz¹ siê i rozwijaj¹.

Standard nr 4: ocena � sk³ada siê z 3 wska�ników:
3. Rozwój pracowników poprawia dzia³alno�æ organizacji, zespo³ów i jed-

nostek.

4 Tam¿e.

Dobre przyk³ady
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4. Pracownicy rozumiej¹ wp³yw ich rozwoju na dzia³alno�æ organizacji,
zespo³ów i jednostek.

5. Organizacja robi postêpy w dbaniu o rozwój swoich pracowników.

4. Funkcje programu Investors in People w Wielkiej Brytanii5:
Do zadañ programu Investors in People nale¿¹:

� ochrona integralno�ci standardów Investors in People poprzez jasne wska-
zówki i protoko³y dla u¿ytkowników marki,

� dokonywanie przegl¹dów i rozwijanie standardu, ³¹cznie z badaniami
korzy�ci jakie firma uzyska³a poprzez wprowadzanie standardu,

� monitorowanie jako�ci standardu, rozwój umiejêtno�ci i dobrych prak-
tyk w ramach podnoszenia jako�ci organizacji stosuj¹cych standard,

� promowanie standardu (publikacje, dostarczanie aktualno�ci klientom
i partnerom, dzia³alno�æ on � line, konferencje, reklamy, strategie PR
i mediowe),

� prowadzenie serwisu informacyjnego dostêpnego dla wszystkich (stro-
ny www, odpowiadanie na zapytania, prowadzenie krajowej marki, zew-
nêtrzni ambasadorowie),

� wspomaganie miêdzynarodowego upowszechniania standardu,
� obs³uga Narodowego Centrum Investors in People, zajmuj¹cego siê do-

radztwem i ocen¹,
� dbanie o wzrost liczby organizacji osi¹gaj¹cych standard poprzez wpro-

wadzanie efektywnej wspó³pracy z Biurem Kszta³cenia i Umiejêtno�ci
(Learning and Skills Council), praktykami, centrami jako�ci,

� licencjonowanie centrów jako�ci,
� skupienie siê na us³ugach Investors in People w zakresie finansów, zaso-

bów ludzkich, planowania w biznesie.

5. Korzy�ci z udzia³u w programie Investors in People
Jako jedyny jako�ciowy standard dotycz¹cy pracowników, Investors in

People dostarcza ram do zintegrowania strategii zasobów ludzkich ze stra-

5 Investors in People UK Quinquennial Review 2002, Summary Interview Checklist, Part
One: For information only � about Investors in People UK.
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tegi¹ firmy. Pozwala to na efektywne dzia³ania maksymalizuj¹ce zwrot �rod-
ków zainwestowanych w pracowników. Jest to równie wa¿ne zarówno dla
ma³ych jak i du¿ych firm, niezale¿nie od sektora i miejsca dzia³alno�ci. Jed-
nak narodowy standard nie ma s³u¿yæ temu, aby szkolenia we wszystkich
brytyjskich firmach odbywa³y siê w ten sam, z góry ustalony sposób. Ramy
standardu respektuj¹ i pozwalaj¹ na indywidualne podej�cie do jego wyma-
gañ oraz stosowanie indywidualnych metod.

Standard ³¹czy i spaja potrzeby szkoleniowe w kierunku d³ugookreso-
wych celów organizacji, skupiaj¹c siê przede wszystkim na inwestowaniu
w kapita³ ludzki. Zwraca uwagê przede wszystkim na fakt, ¿e inwestowanie
jest nie zawsze kwesti¹ przeznaczania wiêkszych �rodków na szkolenia, lecz
takim dzia³aniem, by w miarê posiadanych �rodków praca by³a bardziej pro-
duktywna.

Organizacje bior¹ce udzia³ w programie wskazuj¹, ¿e standard oferuje
tak¿e:
� mo¿liwo�æ przegl¹du bie¿¹cych szkoleñ i rozwoju pod k¹tem kryteriów

dobrych praktyk i dostarcza odpowiednich informacji nt. obecnych s³a-
bych i silnych stron,

� ramy dla planowania przysz³ej strategii i dzia³añ,
� ustrukturyzowan¹ drogê dla lepszej efektywno�ci szkoleñ i dzia³alno�ci

zwi¹zanej z rozwojem.

Wprowadzanie Narodowego Standardu przynosi wiele korzy�ci zarów-
no pracodawcy jak i pracownikowi. Analizy przypadku organizacji, które
u¿ywaj¹ Narodowego Standardu zdecydowanie to potwierdzaj¹.

Prace nad osi¹gniêciem Narodowego Standardu6:
� daj¹ pracodawcy mo¿liwo�æ zapewnienia potrzeb w³a�ciwego szkolenia

i rozwoju kadry kierowniczej i pracowników. Zachêcaj¹ ich do wprowa-
dzania nowych technologii, wzmacniaj¹ bran¿owe powi¹zania, zwiêk-
szaj¹c jednocze�nie satysfakcjê z pracy i �wiadomo�æ wspólnych celów,
redukuj¹ wymiany i absencje pracowników,

Dobre przyk³ady
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� pozwalaj¹ skupiæ siê na potrzebach rozwoju i szkolenia dyrektorów
i kierowników pracuj¹cych jako zespó³, aby osi¹gn¹æ wspólne cele dla
obopólnych korzy�ci wszystkich pracowników; kierownictwo i personel
s¹ bardziej zwi¹zani z planowan¹ dzia³alno�ci¹ firmy, wzrasta tak¿e �wia-
domo�æ zadañ firmy w�ród pracowników,

� pomagaj¹ zarz¹dzaj¹cym po³o¿yæ wiêkszy nacisk na uczenie siê w trak-
cie codziennych do�wiadczeñ w pracy,

� zachêcaj¹ do wprowadzania certyfikatów jako�ci oraz ci¹g³ych inicja-
tyw je udoskonalaj¹cych,

� powoduj¹ �powszechn¹ rozpoznawalno�æ� � przez klientów, dostawców,
udzia³owców i pracowników w zwi¹zku z osi¹gniêciem rygorystyczne-
go Narodowego Standardu,

� dostarczaj¹ dowodów udoskonaleñ poprzez monitoring i ocenê,
� przynosz¹ nowe korzy�ci ze wspó³zawodnictwa.

6. Wdra¿anie i dostosowywanie siê do wymagañ standardu
      Investors in People.

W Wielkiej Brytanii jest 56 375 organizacji, które b¹d� to u¿ywaj¹, b¹d�
zmierzaj¹ do wprowadzenia standardu Investors in People. Firmy te zatrud-
niaj¹ 9 974 412 pracowników, tj. 35,79% ca³kowitej si³y roboczej7.

Wg raportu Investors in People UK8, do koñca czerwca 2003 r. standard
osi¹gnê³o 34 623 organizacji, w tym:
� 17 943 ma³ych firm (do 49 osób), w których programem Investors

in People objêto ogó³em 390 681 pracowników (co stanowi 1,4% si³y
roboczej)

� 11 936 �rednich firm (zatrudniaj¹cych od 50 do 249 osób), w których
programem objêto 1 269 610 pracowników (tj. 4,56% si³y roboczej)

� 4 744 du¿ych firm (zatrudniaj¹cych powy¿ej 250 osób), gdzie progra-
mem objêto 5 436 420 pracowników (tj. 19,51% si³y roboczej).

7 Investors in People UK � Management Report, ca³kowita si³a robocza w Wielkiej Bryta-
nii � 27 866 000

8 Tam¿e, informacje ze stron internetowych IiP, dane z 20.08.2003 r. na koniec czerwca
2003 r.
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Ogó³em w Wielkiej Brytanii standardu u¿ywa 7 096 711 pracowników,
co daje 25,47% ca³ej si³y roboczej.

Do czerwca 2003 r. 21 752 organizacji by³o w trakcie procesu wprowa-
dzania standardu, w tym:
� 13 595 ma³ych przedsiêbiorstw,
� 6 209 �rednich przedsiêbiorstw
� 1 948 du¿ych przedsiêbiorstw

Wg danych zawartych w raporcie Investors in People UK, w firmach
zmierzaj¹cych do wdra¿ania standardu zatrudnionych jest 2 877 701
pracowników, w tym: w firmach zatrudniaj¹cych do 50 pracowników �
269 364 (1% si³y roboczej), od 50 do 249 � 642 579 pracowników (2,31%),
a w organizacjach zatrudniaj¹cych powy¿ej 250 pracowników � 1 965 758
(7,05%).

II. Inicjatywa Inwestowanie w Kapita³ Ludzki

1. Informacje ogólne
Od kilku lat w Polsce realizowana jest wspólna inicjatywa Instytutu Pra-

cy i Spraw Socjalnych oraz Instytutu Zarz¹dzania pod szerokim has³em In-
westowanie w kapita³ ludzki. Sk³adaj¹ siê na ni¹:
� program Inwestor w Kapita³ Ludzki (patronuje Instytut Zarz¹dzania),
� konkurs Lider Zarz¹dzania Zasobami Ludzkimi (Instytut Pracy i Spraw

Socjalnych).

Polski rynek pracy coraz mniej ró¿ni siê od zachodnich. Istniej¹ profe-
sjonalne sposoby rekrutacji, wysokiej klasy szkolenia i praktyki. Profesjo-
nalne zarz¹dzanie kapita³em ludzkim jest wa¿nym czynnikiem w ocenie firm
przez ich przysz³ych pracowników. Inicjatywa Inwestowanie w Kapita³ Ludz-
ki ma s³u¿yæ przede wszystkim promowaniu firm, które maj¹ szczególne
osi¹gniêcia w zarz¹dzaniu zasobami ludzkimi i w sposób ponadprzeciêtny
inwestuj¹ w rozwój pracowników.

Dobre przyk³ady
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2. Program Inwestor w Kapita³ Ludzki
Program Inwestor w Kapita³ Ludzki dzia³a w Polsce od 2000 roku. Po raz

pierwszy god³o to zosta³o przyznane w 2001 roku, a dotychczas odby³y siê
trzy edycje konkursu. Program ma charakter wieloletni, ogólnopolski
i jest organizowany corocznie, a nagrody � god³a przyznawane s¹ za osi¹-
gniêcia w roku poprzednim. Poprzez cykliczne wyró¿nianie firm odnosz¹-
cych sukcesy w zarz¹dzaniu potencja³em ludzkim, tworzone s¹ odpowied-
nie standardy oraz narzêdzia ich weryfikacji.

Program Inwestor w Kapita³ Ludzki u�wiadamia wa¿no�æ odpowied-
niego poziomu zarz¹dzania potencja³em ludzkim, precyzuje zadania sto-
j¹ce przed zarz¹dzaj¹cymi zasobami ludzkimi oraz pozwala weryfikowaæ
i udoskonalaæ politykê personaln¹. Umo¿liwia tak¿e umocnienie firmy
na rynku pracy i uzyskanie pozycji �poszukiwanego pracodawcy�, two-
rzy presti¿ oraz pomaga poszukuj¹cym pracy wybraæ w³a�ciwego praco-
dawcê.

Do udzia³u w programie mog¹ zg³osiæ siê wszystkie firmy, których kie-
rownictwo uwa¿a, ¿e ludzie s¹ aktywem, bez którego organizacja nie mo¿e
istnieæ i które chc¹ w nich sukcesywnie inwestowaæ. Konkursowi patronuje
Minister Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej.

2.1. Procedury i metodologia badañ programu
W pierwszym etapie firmy samodzielnie wype³niaj¹ ankietê kwalifika-

cyjn¹, dostêpn¹ na stronach internetowych Instytutu Zarz¹dzania � organi-
zatora konkursu lub otrzymuj¹c j¹ drog¹ pocztow¹. Ankieta  po przes³aniu
jej do Pracowni Badañ Spo³ecznych zostaje oceniona wed³ug kryteriów wcze-
�niej przyjêtych przez Kapitu³ê Programu. Przedsiêbiorstwa, które spe³nia-
j¹ za³o¿one minimum zostaj¹ zakwalifikowane do kolejnego etapu.
W drugim etapie do firm udaje siê audytor i spotyka z osob¹ wype³niaj¹c¹
ankietê w celu potwierdzenia odpowiedzi w niej zawartych. Dodatkowo
przeprowadza krótki wywiad ankietowy w�ród losowo wybranych pracow-
ników firmy. Wyniki ankiety oraz wywiadów s¹ podstaw¹ do podjêcia de-
cyzji przez Kapitu³ê Programu dotycz¹c¹ przyznania firmie god³a Inwestor
w Kapita³ Ludzki.

Dobre przyk³ady
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Szczegó³owe kroki procedury przyznawania god³a s¹ nastêpuj¹ce:
Faza I
1. Zg³oszenie firmy do programu.
2. Przes³anie do firmy ankiety samooceny oraz wyczerpuj¹cych informacji

o programie.
3. Odes³anie wype³nionej ankiety.
4. Sprawdzenie wyników ankiety przez specjalistów i porównanie jej z mi-

nimum programowym9.
5. a) Je�li wyniki s¹ powy¿ej za³o¿onego minimum programowego firma

przechodzi do II  fazy,
b) Je�li wyniki s¹ poni¿ej minimum firma nie przechodzi do II fazy ale

 jej dane s¹ wykorzystywane w raporcie ogólnym, mo¿e zatem popra-
wiæ swoje braki poprzez porównanie wyników z reszt¹ grupy.

Faza II
1. W firmie, która przesz³a do fazy II odbywa siê cykl wywiadów z pracow-

nikami weryfikuj¹cy dane z ankiety oraz poszerzaj¹cy wiedzê o danej
firmie.

2. Na podstawie wywiadów i wyników ankiety, po zebraniu informacji od
wszystkich firm tworzony jest zbiorczy raport g³ówny oraz raporty indy-
widualne dla wszystkich uczestników programu.

Faza III
1. Wszystkie firmy, które spe³ni³y minimum programowe, a wywiady po-

twierdzi³y stosowanie profesjonalnej polityki personalnej otrzymuj¹ na
okres roku znak god³a Inwestor w kapita³ ludzki.

2. Firmy bior¹ce udzia³ w programie otrzymuj¹ raporty indywidualne ze
szczegó³ow¹ analiz¹ ich wyników na tle pozosta³ych firm.

Dobre przyk³ady
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2.2. Badanie firmy w programie Inwestor w Kapita³ Ludzki � ankieta
        samooceny
I Faza Programu �Inwestor w Kapita³ Ludzki� � firma i jej dzia³ania

Pytania ankiety zgrupowane s¹ w V g³ównych dzia³ach:
I. Dane podstawowe.
II. Wska�niki rentowno�ci inwestycji w kapita³ ludzki.
III. Inwestowanie w kapita³ ludzki.
IV. Klimat organizacyjny.
V. Osi¹gniêcia firmy w zakresie zarz¹dzania zasobami ludzkimi w danym

roku.

Ankieta podzielona jest na 5 czê�ci10:
� czê�æ pierwsza � dane podstawowe o firmie (m.in. liczba etatów, forma

prawna, sektor dzia³ania organizacji),
� czê�æ druga � zawiera informacje nt. wska�ników rentowno�ci inwesty-

cji w kapita³ ludzki (m.in. zysk brutto, przychody z dzia³alno�ci podsta-
wowej organizacji, koszty dzia³alno�ci operacyjnej, wynagrodzenia pra-
cowników itp.),

� czê�æ trzecia � inwestowanie w kapita³ ludzki � szkolenia i rozwój (np.
w jakim trybie bêd¹ organizowane szkolenia w przysz³ym roku, jak czê-
sto badane s¹ potrzeby szkoleniowe pracowników firmy, ile firma wyda-
³a na szkolenia w danym roku, podzia³ bud¿etu na szkolenia na rok przy-
sz³y),

� czê�æ czwarta � klimat organizacyjny, oceniany w skali 5-cio stop-
niowej. Kwestie w tej czê�ci dotycz¹ pracowników (przebadanych
w nastêpnym etapie dzia³añ) co do m.in. atmosfery w pracy, mo¿liwo�ci
awansu, dostêpno�ci szkoleñ, poczucia zwi¹zania z firm¹ i kreowania
coraz to lepszych rozwi¹zañ, zrozumienia celów firmy przez pracowni-
ków itp.,

� czê�æ pi¹ta � osi¹gniêcia w badanym roku, w której nale¿y opisaæ naj-
wa¿niejszy projekt z zakresu inwestowania w kapita³ ludzki.

Dobre przyk³ady
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Do ka¿dego bloku pytañ merytorycznych istnieje ocena w skali punkto-
wej. Uzyskanie minimum programowego w czê�ciach merytorycznych an-
kiety kwalifikuje do przej�cia do II fazy programu.

II Faza Programu �Inwestor w Kapita³ Ludzki� � firma w oczach pra-
cowników (wywiady)

Druga faza programu pozwala na zebranie opinii pracowników o fir-
mie. W tym celu z firm¹ kontaktuje siê konsultant Pracowni Badañ Spo³ecz-
nych, który przeprowadza wywiady z losowo wybranymi pracownika-
mi. Grupa pracowników poddanych wywiadowi jest dobierana na pod-
stawie analizy danych dotycz¹cych liczby pracowników, dzia³ów i od-
dzia³ów w firmie.

Wszystkie informacje zawarte w kwestionariuszu, jak równie¿ te, które
uzyska konsultant s¹ anonimowe i traktowane jako poufne, a odpowiedzi
pracowników przytaczane s¹ wy³¹cznie w postaci zbiorczych analiz dla
wszystkich firm uczestnicz¹cych w programie.

Wyniki badania opinii pracowników s¹ jednym z kryteriów przyzna-
nia firmie god³a. Ostateczna punktacja uzyskana przez firmê zostaje usta-
lona po zebraniu i opracowaniu wszystkich danych wywiadów z pracow-
nikami.

Na podstawie pe³nych danych dla ka¿dego z laureatów programu przy-
gotowywany jest szczegó³owy raport indywidualny, przedstawiaj¹cy wyni-
ki firmy na tle ca³ej próby.

2.3. Laureaci programu Inwestor w Kapita³ Ludzki
Od 2001 r. laureatami trzech dotychczasowych edycji konkursu zosta³o

136 firm. God³a otrzyma³y, oprócz wielkich �wiatowych koncernów, rów-
nie¿ niewielkie firmy polskie. Podobnie zró¿nicowana jest reprezentacja
bran¿ � obok us³ugowej, produkcyjnej czy nowych technologii w�ród na-
grodzonych znajduj¹ siê równie¿ np. Stra¿ Miejska z Bydgoszczy, a tak¿e
Urz¹d S³u¿by Cywilnej.
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3. Konkurs Lider Zarz¹dzania Zasobami Ludzkimi

3.1. Cele i organizacja konkursu
Ka¿dy z laureatów god³a programu Inwestor w Kapita³ Ludzki (o ile nie wy-

razi swojego sprzeciwu) staje siê rekomendowanym uczestnikiem konkursu Lider
Zarz¹dzania Zasobami Ludzkimi (LZZL) organizowanego przez Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych, uzyskuj¹c automatycznie maksymaln¹ notê za szkolenia
w ankiecie samooceny. Celem konkursu jest propagowanie wiedzy i najlep-
szych do�wiadczeñ praktycznych w zakresie zarz¹dzania zasobami ludzkimi
poprzez wyró¿nianie organizacji i osób, które odnosz¹ sukcesy w tej dziedzinie.

Dotychczas odby³y siê 3 edycje konkursu Lider Zarz¹dzania Zasobami
Ludzkimi. Celem konkursu jest propagowanie wiedzy i najlepszych do�wiad-
czeñ praktycznych w zakresie zarz¹dzania zasobami ludzkimi poprzez wy-
ró¿nianie organizacji i osób, które odnosz¹ sukcesy w tej dziedzinie zarz¹-
dzania, wyró¿niaj¹c siê profesjonalnie prowadzon¹ polityk¹ personaln¹ oraz
s³u¿eniem rad¹ i niezale¿n¹ ocen¹ zarz¹dzania kadrami dla przedsiêbiorstw,
które maj¹ ambicjê osi¹gn¹æ najwy¿szy poziom.

Zwyciêzca Konkursu LZZL otrzymuje z³ot¹ statuetkê i tytu³ Lider Za-
rz¹dzania Zasobami Ludzkimi za wybitne osi¹gniêcia we wszystkich ob-
szarach ZZL. Uzyskuje równie¿ prawo do pos³ugiwania siê znakiem i ha-
s³em nagrody Lider Zarz¹dzania Zasobami Ludzkimi.

Ponadto bursztynowe statuetki Konkursu Lider Zarz¹dzania Zasobami
Ludzkimi s¹ wrêczane za osi¹gniêcie w dziedzinie:
� restrukturyzacji zatrudnienia,
� systemów ocen pracowniczych,
� szkolenia i rozwoju personelu,
� nowoczesnych metod zarz¹dzania zasobami ludzkimi.

Nagroda LZZL przyznawana jest corocznie, ale nie zawsze w ka¿dej
kategorii lub podgrupie.

Przez ca³y rok prowadzona jest kampania medialna programu i konkur-
su, maj¹ca na celu propagowanie znaku god³a i statuetki oraz budowanie
ich pozytywnego wizerunku w�ród pracowników i pracodawców.



170

Konkurs LZZL jest jedn¹ z form pobudzania i upowszechniania takich
dzia³añ jak11:
� stworzenie spójnego strategicznego zarz¹dzania zasobami ludzkimi

w firmach, dostosowanego do ich strategii rozwojowej,
� rozwój rodzimych metod zarz¹dzania zasobami ludzkimi odpowiadaj¹-

cych strukturze i kulturze organizacyjnej firmy.

3.2. Procedura konkursowa i obszar oceny
Procedura realizacji konkursu sk³ada siê z nastêpuj¹cych etapów:
� zaproszenie firm do udzia³u w konkursie,
� z³o¿enie przez firmy wniosków zg³oszenia,
� wys³anie arkuszy samooceny,
� ocena zawartych w arkuszach oceny informacji,
� przeprowadzenie audytu w wybranych firmach,
� przyznanie nagród,
� wrêczenie nagród � publikacja prezentuj¹ca osi¹gniêcia zwyciêzców

konkursu.

Zakres i kryteria oceny firm to: obszar wyników (efektywno�æ pracy oraz
satysfakcja klienta/pracowników) oraz obszar funkcjonowania systemu za-
rz¹dzania zasobami ludzkimi (strategia, organizacja, procesy, techniki za-
rz¹dzania zasobami ludzkimi).

3.3. Ankieta samooceny w programie Lider Zarz¹dzania Zasobami
       Ludzkimi

Ankieta sk³ada siê z sze�ciu czê�ci. Pierwsza z nich dotyczy ogólnych
informacji o firmie (m.in. nazwa i adres, sektor dzia³ania, forma w³asno�ci,
warto�æ sprzeda¿y, zysk netto, zysk w przeliczeniu na akcjê, liczba zatrud-
nionych pracowników).

Kolejna czê�æ zawiera opis miejsca i roli dzia³u personalnego w przed-
siêbiorstwie (m.in. jak jest usytuowany w strukturze organizacyjnej, liczba
osób w nim pracuj¹cych).

Dobre przyk³ady

11 Na podstawie informacji zamieszczonych na stronach internetowych Instytutu Pracy
i Spraw Socjalnych.
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W nastêpnej czê�ci ankiety firmy pytane s¹ o strategie i procedury wdra-
¿ane w badanej organizacji (m.in. g³ówne zadania w dziedzinie zarz¹dzania
zasobami ludzkimi, strategia zarz¹dzania zasobami ludzkimi, korzystanie
z us³ug doradztwa personalnego, wykorzystywanie specjalistycznych syste-
mów informatycznych w zarz¹dzaniu personelem, posiadanie pisemnych
procedur realizacji procesów personalnych � np. planowania zatrudnienia,
szkolenia pracowników czy ocenianie efektywno�ci pracy; prowadzenie
analizy kosztów pracy i produktywno�ci pracy).

Czê�æ IV ankiety samooceny dotyczy zatrudniania i zwalniania pracow-
ników. Zawiera ona pytania o m.in. liczbê osób zatrudnionych i zwolnio-
nych z firmy w ci¹gu ostatniego roku, stosowanie elastycznych form zatrud-
nienia i organizacji pracy, stosowanie outsourcingu, metody i techniki wy-
korzystywane w procesie rekrutacji i doboru pracowników oraz stosowanie
dzia³añ os³onowych dla zwalnianych pracowników.

W przedostatniej czê�ci ankiety skupiono siê na systemach oceniania
i wynagradzania personelu (m.in. istnienie systemu oceniania przez cele,
stosowanie systemu ocen okresowych i ich wykorzystywanie, sk³adniki struk-
tury wynagrodzeñ, kategorie zaszeregowania, a tak¿e kryteria podwy¿ek
p³ac).

Koñcowa czê�æ ankiety sk³ada siê z pytañ dotycz¹cych szkoleñ i rozwo-
ju personelu (czy w firmie istnieje system zarz¹dzania szkoleniami, obej-
muj¹cy planowanie, realizacjê i kontrolê szkoleñ, czy prowadzi siê badanie
potrzeb szkoleniowych, jakie techniki szkolenia i rozwoju s¹ wykorzysty-
wane w firmie, kiedy i w jaki sposób ocenia siê szkolenia, czy istnieje sys-
tem planowania karier zawodowych, czy prowadzi siê badanie efektywno-
�ci inwestycji w kapita³ ludzki firmy, czy w firmie istniej¹ zwi¹zki zawodo-
we i w jaki sposób przebiega wspó³praca z nimi).

W dotychczasowych trzech edycjach konkursu nagrodzonych zosta³o
w sumie 41 firm.

III. Podsumowanie
Trudno porównywaæ brytyjski Investors in People i polski Inwestor

w Kapita³ Ludzki, gdy¿ ró¿ni¹ siê one d³ugo�ci¹ trwania, liczb¹ firm nagro-
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dzonych, a tak¿e powszechno�ci¹ standardu, jego rozpoznawalno�ci¹ oraz
zakresem narzêdzi, którymi siê pos³uguj¹. Program brytyjski posiada swoje
edycje w 20 krajach �wiata m.in. w USA, S³owenii, Holandii, Niemczech
czy Portugalii, jakkolwiek w niektórych krajach istniej¹ w³asne tego typu
programy. Przyk³adem takiego kraju jest Irlandia, gdzie istnieje program
Doskona³o�æ poprzez ludzi (Excellence Through People) � narodowy stan-
dard rozwoju zasobów ludzkich, organizowany przez Foras Aiseanna Sa-
othair (FAS � organizacjê ds. szkoleñ i zatrudnienia), za³o¿on¹ i wspomaga-
n¹ przez irlandzki rz¹d, narodowy fundusz szkoleniowy i Uniê Europejsk¹.

Polski program Inwestor w Kapita³ Ludzki jest inspirowany programem
angielskim. Oba wykorzystuj¹ ideê oceniania efektywno�ci zarz¹dzania
i polityki kadrowej oraz promowania firm osi¹gaj¹cych najlepsze rezultaty.
W obu programach wykorzystywane s¹ wska�niki umo¿liwiaj¹ce pomiar
efektywno�ci nak³adów na rozwój pracowników oraz dokonywana jest we-
ryfikacja samooceny przedsiêbiorstwa poprzez wywiady z pracownikami.
W programie angielskim silne s¹ te¿ powi¹zania z polityk¹ edukacyjn¹
i zatrudnieniow¹ rz¹du. W przypadku polskim jest to inicjatywa oddolna,
nie wykorzystywana w polityce rz¹du, a tym samym jej walory motywacyj-
ne s¹ znacznie s³absze.

Trudno równie¿ porównywaæ dane statystyczne dotycz¹ce obu progra-
mów � w Polsce standardy krajowego programu spe³ni³o w ci¹gu III edycji
136 firm, natomiast w Wielkiej Brytanii w ci¹gu kilkunastu edycji osi¹gnê-
³o go ok. 34 600 organizacji. Jednak wprowadzenie w Polsce takiego stan-
dardu jest z pewno�ci¹ krokiem w dobr¹ stronê.

Wg oceny pani Izabeli Jochym � dyrektora personalnego firmy TNT
Express Worldwide Poland sp. z o.o. (pierwszej firmy, która w skali global-
nej wprowadzi³a standardy Investors in People, a tak¿e otrzyma³a god³o
w polskim programie Inwestor w Kapita³ Ludzki) � polska wersja konkursu
zdaje egzamin � pobudza rywalizacjê i prowadzi do poprawy sytuacji
w firmach12.

Dobre przyk³ady

12 Lepszy brytyjski?, Gazeta Wyborcza, 04.06.2001.
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Marcin Jaworek
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Kszta³cenie ustawiczne na przyk³adzie
programu szkoleniowego wdro¿onego

przez firmê Audi

Zachodz¹ce przeobra¿enia, tak w zakresie rozwoju nowych technologii,
jak i dostêpno�ci dóbr powszechnego u¿ytku sprawi³y, i¿ obecnie wszyscy
mo¿emy korzystaæ z dobrodziejstw wspó³czesnej nauki. Postêp najszybciej
dokonuje siê w dziedzinie technologii informatycznych; to co wczoraj wy-
dawa³o siê niemo¿liwe, dzi� jest czym� oczywistym. �wiatowe giganty,
z Microsoftem na czele, prze�cigaj¹ siê w poszukiwaniu rozwi¹zañ maj¹-
cych u³atwiæ pracê u¿ytkownikowi. Bardzo szybko rozwija siê te¿ globalna
sieæ czyli internet. Mo¿liwo�ci transmisji danych, dostêpno�æ i prosta ob-
s³uga zadecydowa³y o tym, i¿ zalety p³yn¹ce z korzystania z internetu do-
strzeg³a ju¿ wiêkszo�æ urzêdów i instytucji ale przede wszystkim firmy,
w których przep³yw informacji jest wa¿nym czynnikiem maj¹cym wp³yw
na wysoko�æ zysków. Postêp powoduje, i¿ szczególnego znaczenia nabiera-
j¹ zagadnienia zwi¹zane z podnoszeniem kwalifikacji przez pracowników.
Brak umiejêtno�ci obs³ugi nowoczesnych urz¹dzeñ powoduje bowiem, nie
tylko wzrost kosztów produkcji ale te¿ dzia³a demotywuj¹co, co w konse-
kwencji mo¿e doprowadziæ do spadku produktywno�ci pracowników. Znajo-

Dobre przyk³ady
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mo�æ zagadnieñ zwi¹zanych z obs³ug¹ komputera sta³a siê podstawowym,
�ci�le powi¹zanym ze wzrostem konkurencyjno�ci komponentem. Kwalifi-
kacje pracowników musz¹ wiêc byæ systematycznie podnoszone i dostoso-
wywane do wprowadzanych nowych technologii.

Wspomniana powy¿ej korelacja pomiêdzy wzrostem konkurencyjno�ci
a poziomem kwalifikacji pracowników zosta³a zauwa¿ona i przeanalizowa-
na przez kierownictwo firmy Audi � niemieckiego potentata na rynku sa-
mochodowym. Po dokonaniu analizy kosztów podjêto decyzjê o przepro-
wadzeniu szkolenia z zakresu nowoczesnych technologii, w tym technik
komputerowych. O powadze tego przedsiêwziêcia �wiadczy fakt, i¿ docelo-
wo 90% spo�ród 44 tys. pracowników naby³o nowe umiejêtno�ci w zakresie
obs³ugi komputera1.

Przeszkolenie tak du¿ej liczby osób, bez wprowadzenia zmian w harmo-
nogramie pracy, okaza³o siê dla trenerów du¿ym wyzwaniem. Nowatorstwo
omawianego programu szkoleniowego polega³o na wykorzystaniu platfor-
my informatycznej w wewnêtrznej sieci firmy. Zdecydowano siê na zasto-
sowanie tej niekonwencjonalnej metody nauczania ze wzglêdu na du¿¹ liczbê
potencjalnych uczestników szkolenia i krótki czas jego realizacji. W kursie
wziêli udzia³ zarówno pracownicy fizyczni i umys³owi, praktykanci i sta¿y-
�ci, jak i kadra kierownicza. G³ównym za³o¿eniem i celem programu by³a
nauka praktycznych umiejêtno�ci obs³ugi komputera, a tak¿e korzystania
z internetu i intranetu. Zajêcia odbywa³y siê w ma³ych grupach, a uczestni-
cy mieli mo¿liwo�æ wyboru terminu szkolenia. Dla pracowników maj¹cych
dostêp do komputera w domu opracowano dodatkowe zestawy æwiczeñ.
Program dostosowano te¿ do zró¿nicowanego poziomu wiedzy uczestni-
ków. Przed rozpoczêciem nauki ka¿dy z pracowników poddany zosta³ testo-
wi sprawdzaj¹cemu umiejêtno�ci z zakresu obs³ugi komputera. Po jego wy-
pe³nieniu kandydat kierowany by³ do okre�lonej grupy i otrzymywa³ mate-
ria³y szkoleniowe. W zró¿nicowanych pod wzglêdem zaawansowania gru-
pach pracownicy uczyli siê edycji tekstu, korzystania z poczty elektronicz-
nej i poruszania siê w sieci. Po pomy�lnym zdaniu testu koñcowego, obej-
muj¹cego materia³ z ca³ego kursu, uczestnicy szkolenia otrzymywali tzw.
IT Kartê, potwierdzaj¹c¹ umiejêtno�ci z zakresu obs³ugi komputera.

 1 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 obs³ugi komputera przeprowadzonego przez Audi2.

Jak wspomina jeden z pracowników firmy osoby o d³ugim sta¿u pracy
odnios³y siê sceptycznie do przygotowanego programu szkolenia i nie wy-
kazywa³y zainteresowania nabyciem umiejêtno�ci obs³ugi komputera.
W chwili obecnej wszystkie posiadaj¹ ju¿ karty IT. W opinii Holgera Jans-
sena � jednego z menad¿erów Audi, podjêcie dzia³añ w zakresie poszerze-
nia wiedzy informatycznej pracowników by³o konieczne, gdy¿ �by³ to krok
w kierunku odej�cia od stosu papierów i rysunków na rzecz prostszych
i tañszych rozwi¹zañ elektronicznych�3.

Obecnie pracownicy coraz chêtniej, bez wcze�niejszych oporów, korzy-
staj¹ z komputerów. Popularn¹ form¹ komunikacji sta³a siê poczta elektro-
niczna (e-mail), a najbardziej podstawowe dokumenty, takie jak: lista obec-
no�ci, czy plan urlopów przygotowywane s¹ w wersji elektronicznej.

Do�wiadczenia zebrane przez firmê Audi w trakcie przygotowywania
programu szkolenia pozwoli³y na opracowanie zasad charakteryzuj¹cych
prawid³owy przebieg procesu nauczania. Wed³ug koncepcji opracowanej
przez tê firmê bardzo istotn¹ rolê w ramach zajêæ dydaktycznych odgrywa

Test online
wype³niony
samodzielnie
przez
pracownika

Programy
komputerowe
CBT/WBT

Test online

Certifikat: Audi IT -
karta

Warsztat na
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(fakultatywny)

2 Katharina Heller, Mit Vollgas ins Netz, Wirtschaft&Weiterbildung Mai 2002.
3 �ród³o: Katharina Heller, Mit Vollgas ins Netz, Wirtschaft&Weiterbildung Mai 2002.
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trener. Jest to bowiem osoba, która aktywnie i samodzielnie kieruje grup¹,
tworzy nowe �struktury� wiedzy i ³¹czy je wzajemnie w sieæ oraz wypraco-
wuje koncepcje nauczania po to, by zmieniaæ je w zale¿no�ci od potrzeb
uczestników szkolenia wprowadzaj¹c nowy kontekst. Dziêki tak dobranej
metodyce nawet najbardziej nieufni wobec technologii informatycznej pra-
cownicy w krótkim czasie nabyli umiejêtno�ci pozwalaj¹ce na wykorzysty-
wanie komputera w codziennej pracy.

Nale¿y jednak podkre�liæ, i¿ wiedza z zakresu informatyki wraz z doko-
nuj¹cym siê szybkim postêpem technologicznym ulega dezaktualizacji. Dla-
tego te¿ wa¿ne jest systematyczne nabywanie nowych umiejêtno�ci. W tym
kontek�cie znaczenie kszta³cenia ustawicznego pracowników (lifelong le-
arning) powinno staæ siê jednym z priorytetów w strategii rozwoju przed-
siêbiorstwa. Równie¿ i w tym przypadku firma Audi stanowiæ mo¿e dobry
przyk³ad. Przedstawiona powy¿ej metodyka szkolenia powsta³a bowiem na
bazie do�wiadczeñ zebranych w zwi¹zku z przeprowadzeniem w 1993 r.
pierwszego, pilota¿owego kursu obs³ugi komputera4.

Wspomniane do�wiadczenia umo¿liwi³y wprowadzenie nowatorskich
rozwi¹zañ do nowej koncepcji szkolenia. Zmianie uleg³y relacje pomiêdzy
trenerem a uczestnikiem. Osoba prowadz¹ca zajêcia sta³a siê bardziej do-
stêpna, jej podopieczni zyskali mo¿liwo�æ kontaktowania siê w przypadku
jakichkolwiek pytañ czy w¹tpliwo�ci. Trenerzy zostali zobowi¹zani do bie-
¿¹cego monitorowania postêpów w nauce uczestników szkolenia, a platfor-
ma informatyczna sta³a siê �ród³em informacji o wynikach poszczególnych
osób i wreszcie rodzajem chat-u integruj¹cego pracowników.

Program szkolenia wdro¿ony przez Audi mo¿e odegraæ znacz¹c¹ rolê
w przysz³o�ci. Dziêki zbudowaniu odpowiedniej infrastruktury stworzono
mo¿liwo�æ wykorzystania wypracowanej metodyki w planowanych proce-
sach automatyzacji, treningach komunikacji czy te¿ w nauce jêzyków ob-
cych. Ju¿ sam fakt �u¿ytkowania� przez firmê 15 tys. komputerów, obs³ugi-
wanych przez 25 tys. pracowników, z którymi wspó³pracuje 2,4 tys. koope-
rantów �wiadczy o powadze omawianego przedsiêwziêcia. Dodatkowo, dziê-

Dobre przyk³ady

 4 Barbara Heckerott, Preisgekrönte IT�Qualifizierungsoffensive bei Audi, Personel
nr 2/2003 str. 36�37.
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ki innowacyjnej koncepcji u¿ytkowania w procesie nauczania wewnêtrznej
sieci zyskano mo¿liwo�æ skrócenia czasu szkolenia i znacznego obni¿enia
jego kosztów co stanowi dodatkowy atut projektu. Omawiane elementy bêd¹
wyj�ciowymi komponentami do tworzenia przez Audi bardziej specjalistycz-
nych programów szkoleniowych z zakresu zastosowania technik kompute-
rowych.

Pozytywna ocena programu szkoleniowego Audi znalaz³a odzwiercie-
dlenie w postaci pierwszej nagrody przyznanej w konkursie Weiterbildungs
� Award 2001, og³oszonym przez czasopismo Management&Training oraz
Institut for Internationale Research (IIR)5,6. W konkursie tym wziê³o udzia³
30 ró¿nych firm. Audi wyró¿niono za oryginaln¹ koncepcjê, �cis³y zwi¹zek
programu z realizowan¹ przez przedsiêbiorstwo strategi¹, rozwijanie poten-
cja³u pracowników oraz si³ê oddzia³ywania na inne firmy.

5 IT� Qualifizierung von Audi wird ausgezeichnet, Horizont s. 47, 21.03.2002 r.
6 Anwender brauchen flexible Lernlösungen s. 52�53, Computerwoche nr 7/15.02.2002 r.
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Gra¿yna Zawadzka, Henryk Rogala
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Informacja o realizacji zadañ zwi¹zanych
ze szkoleniami kadr urzêdów pracy

w 2002 roku *

Wprowadzenie

Dokonuj¹cy siê postêp, nieustanny rozwój techniki, d¹¿enie do modelu
spo³eczeñstwa informacyjnego i informatycznego czy ukierunkowanie na
pe³ne zaspokajanie potrzeb klientów i zwi¹zana z tymi procesami proble-
matyka zapewniania jako�ci � to g³ówne nurty, które generuj¹ funkcjono-
wanie cz³owieka i nowoczesnej organizacji we wspó³czesnym �wiecie. Kon-
sekwencj¹ tych procesów s¹ wysokie wymagania jakie otoczenie stawia przed
jednostk¹ i grup¹.

* Tytu³ niniejszego artyku³u zosta³ omy³kowo wydrukowany w spisie tre�ci poprzedniego
numeru �Rynku Pracy� (nr 3/03) w dziale �Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie-
¿¹ce�.
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Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce

Systematyczne podnoszenie kwalifikacji pracowników urzêdów pracy
jest jednym z wa¿nych elementów wdra¿anego systemu jako�ci us³ug. Od-
powiednie przygotowanie kadr realizuj¹cych zadania okre�lone w ustawie
o zatrudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu, ich rzetelna i ugruntowana
wiedza i praktyczne umiejêtno�ci nabieraj¹ szczególnego znaczenia w kon-
tek�cie narastaj¹cego zjawiska bezrobocia, wprowadzania nowych instru-
mentów, metod i programów ³agodzenia skutków bezrobocia, przygotowañ
do akcesji w Unii Europejskiej oraz znacznej fluktuacji kadr urzêdów pracy.

Dzia³ania podejmowane przez pracowników s³u¿b zatrudnienia na rzecz
klientów powoduj¹, ¿e podobnie jak inni cz³onkowie spo³eczeñstwa � by
móc aktywnie uczestniczyæ w dokonuj¹cych siê zmianach i podejmowaæ
nowe zadania na swoich stanowiskach pracy � stoj¹ wobec konieczno�ci
ci¹g³ego uzupe³niania wiedzy i umiejêtno�ci przydatnych w nowych warun-
kach. Kadra ta powinna doskonaliæ swe kwalifikacje z odpowiednim wy-
przedzeniem czasowym, by móc skutecznie wspomagaæ klientów i ofero-
waæ najbardziej efektywne programy pomocy � w mo¿liwie najwcze�niej-
szym okresie po pojawieniu siê takiej potrzeby.

Za³o¿enia organizacji szkoleñ kadr urzêdów pracy w roku 2002

Maj¹c na wzglêdzie potrzebê sta³ego podnoszenia kwalifikacji kadr s³u¿b
zatrudnienia i doskonalenia jako�ci us³ug oferowanych klientom � w planie
finansowym Funduszu Pracy na 2002 rok przewidziano kwotê 2 mln z³ na
zadania okre�lone w art. 57 ust. 1 pkt 31 ustawy o zatrudnieniu i przeciw-
dzia³aniu bezrobociu tj. �koszty szkolenia kadr realizuj¹cych zadania objête
ustaw¹�. Z kwoty tej w dyspozycji ministra w³a�ciwego do spraw pracy
pozostawa³o 1 500 000 z³.

Organizacyjne rozproszenie jednostek publicznych s³u¿b zatrudnienia
sprawia, ¿e niezbêdne jest podejmowanie dzia³añ maj¹cych na celu koordy-
nacjê procesu doskonalenia kadr.

Przyjmuj¹c jako punkt wyj�cia tê sytuacjê, Departament Polityki Ryn-
ku Pracy zaproponowa³, by Minister w³a�ciwy do spraw pracy podj¹³
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siê finansowania projektów szkoleñ kadr zatrudnionych w wojewódz-
kich i powiatowych urzêdach pracy. Na realizacjê projektów szkolenio-
wych zg³aszanych przez województwa planowano przeznaczyæ kwotê
ok.1 250 000 z³.

Jednocze�nie zak³adano przygotowanie szkoleñ organizowanych przez
Departament Polityki Rynku Pracy � dla specyficznych grup kadr orga-
nów zatrudnienia. Na szkolenia te zak³adano przeznaczyæ pozosta³¹ kwo-
tê tj. ok. 2 500 00 z³. W ramach tych �rodków przewidywano nastêpuj¹ce
dzia³ania:
� szkolenia dla dyrektorów i zastêpców dyrektorów wojewódzkich urzê-

dów pracy � dwa szkolenia dwudniowe,
� szkolenia dla doradców zawodowych, dotycz¹ce upowszechniania no-

wych metod i narzêdzi,
� szkolenia kadr zajmuj¹cych siê zagadnieniami kontroli przestrzegania

przepisów ustawy.

Podstaw¹ uzyskania �rodków na szkolenia kadr wojewódzkich i powia-
towych urzêdów pracy by³o zg³oszenie wniosków dotycz¹cych projektów
spe³niaj¹cych nastêpuj¹ce warunki:
1. Projekty mo¿e sk³adaæ dyrektor wojewódzkiego urzêdu pracy wspól-

nie dla co najmniej dwóch województw � po uzyskaniu deklaracji wspó³-
pracy dyrektorów pozosta³ych wup-ów, uczestnicz¹cych w tym projekcie.

2. Szkolenia prowadzone bêd¹ dla grup mieszanych, tj. dla pracowników
wszystkich województw uczestnicz¹cych w danym projekcie.

3. Szkolenia dotyczyæ bêd¹ jednej z wymienionych dziedzin:
� zarz¹dzanie rynkiem pracy, kreowanie programów rynku pracy, ocena

         efektywno�ci dzia³añ,
� przygotowanie do absorbcji Europejskiego Funduszu Spo³ecznego,
� po�rednictwo pracy (marketing us³ug, kontakty z pracodawcami, seg-

        mentacja klientów, dobór uczestników programów rynku pracy, indy-
        widualne plany dzia³ania, itp.),

� poradnictwo zawodowe,
� prowadzenie zajêæ z zakresu umiejêtno�ci poszukiwania pracy.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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4. Szkolenia bêd¹ prowadzone � o ile to mo¿liwe � wed³ug programów
MPiPS (opracowanych w ramach projektu Tor # 8 finansowanego z po-
¿yczki Banku �wiatowego) i KUP, a ramowe programy szkoleñ zostan¹
do³¹czone do wniosku o finansowanie.

5. W szkoleniach stosowane bêd¹ metody aktywizuj¹ce, grupy szkolenio-
we nie powinny liczyæ wiêcej ni¿ 20 osób.

6. Ca³kowity koszt szkolenia na jednego uczestnika nie przekroczy kwoty
750 z³ na osobê.

Zgodnie z przyjêtymi za³o¿eniami przyznanie �rodków na projekty
nast¹piæ mia³o w drodze zwiêkszenia limitu �rodków dla województwa,
z którego nades³ano wniosek. Jednocze�nie informacja o tym fakcie mia-
³a zostaæ przekazana do pozosta³ych wup zainteresowanych projektem,
na który nast¹pi³o przyznanie �rodków. Dodatkow¹ przes³ank¹ przy osta-
tecznym podejmowaniu decyzji mia³a byæ liczba urzêdów pracy danych wo-
jewództw w odniesieniu do ogólnej liczby urzêdów pracy w kraju.
Jako termin graniczny sk³adania projektów województw ustalono datê
31.08.2002 roku.

Projekty szkoleñ zg³aszanych przez wojewódzkie urzêdy pracy

Wojewódzkie urzêdy pracy korzystaj¹c z zaproponowanej mo¿liwo�ci
przygotowa³y i nades³a³y do Departamentu Polityki Rynku Pracy wnioski
zwi¹zane z finansowaniem projektów szkolenia kadr. Jako wspó³wniosku-
j¹ce podmioty wystêpowa³y:
� WUP w Olsztynie i WUP w Gdañsku,
� WUP w Szczecinie i WUP w Poznaniu,
� WUP w Katowicach i WUP w Toruniu,
� WUP w Krakowie, WUP w Kielcach i WUP w Rzeszowie,
� WUP we Wroc³awiu, WUP w Zielonej Górze i WUP w Opolu,
� WUP w Warszawie, WUP w Bia³ymstoku, WUP w £odzi i WUP w Lub-

linie.
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Po analizie nades³anych wniosków oraz dokonaniu szczegó³owych wy-
ja�nieñ i korekt z autorami wniosków � zg³aszane projekty stanowi³y pod-
stawê zestawienia potrzeb oraz propozycji przydzia³u �rodków dla poszcze-
gólnych wnioskodawców.

W ramach wspólnie planowanych dzia³añ województwa przewidywa³y
objêcie szkoleniami 1 752 osoby i wykorzystanie na ten cel 1 109 060-z³ ze
�rodków Funduszu Pracy. Docelowo planowano zorganizowaæ szkolenia
dotycz¹ce nastêpuj¹cych zakresów tematycznych:
� Poradnictwo zawodowe � 352 osoby,
� Po�rednictwo pracy � 255 osób,
� Zarz¹dzanie rynkiem pracy � 174 osoby,
� Europejski Fundusz Spo³eczny � 123 osoby,
� Euro-po�rednictwo � 120 osób,
� Zarz¹dzanie projektami � 112 osób,
� Kreowanie programów rynku pracy �   80 osób,
� Zarz¹dzanie projektami z dziedziny

rozwoju zasobów ludzkich �   24 osoby.

Planowano tak¿e zorganizowanie pakietu szkoleñ dla ró¿nych grup pra-
cowników powiatowych urzêdów pracy z województw: ma³opolskiego, pod-
karpackiego i �wiêtokrzyskiego (dla 512 osób).

Szkolenia organizowane przez wojewódzkie urzêdy pracy

Z informacji pozyskanych z wojewódzkich urzêdów pracy wynika, ¿e
w roku 2002 na terenie ca³ego kraju zrealizowano 61 projektów szkoleñ
kadr wojewódzkich i powiatowych urzêdów pracy.

Adresatami projektów byli:
� dyrektorzy i wicedyrektorzy wojewódzkich urzêdów pracy,
� kierownicy oraz zastêpcy kierowników powiatowych urzêdów pracy,
� po�rednicy pracy, doradcy zawodowi, pracownicy zajmuj¹cy siê progra-

mami finansowanymi z Europejskiego Funduszu Spo³ecznego oraz inni
pracownicy merytoryczni wup, filii wup, pup oraz filii pup.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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Najwiêcej projektów przeprowadzi³y wspólnie Wojewódzkie Urzêdy
Pracy w Krakowie, Kielcach oraz Rzeszowie (20, tj. ponad 1/3 wszystkich
realizowanych projektów).

W przypadku jednego projektu, zorganizowanego przez WUP w Olszty-
nie dzia³aj¹cy w porozumieniu z WUP w Gdañsku, tematem szkolenia by³o
omówienie zadañ oraz wspó³pracy z Obwodem Kaliningradzkim. W szko-
leniu tym udzia³ wziê³a delegacja s³u¿b zatrudnienia z Obwodu Kalinin-
gradzkiego.

Zakres tematyczny projektów organizowanych wspólnie przez wojewódz-
kie urzêdy pracy kszta³towa³ siê nastêpuj¹co:

� dialog spo³eczny,
� �ród³a finansowania programów,
� diagnoza rynku pracy,
� tworzenie i wdra¿anie programów rynku pracy,
� realizacja programów PHARE,
� rola organizacji pozarz¹dowych w tworzeniu i realizacji programów rynku

pracy,
� europejska karta samorz¹du regionalnego,
� outplacement � szans¹ dla bezrobotnych,
� omówienie zadañ oraz wspó³pracy z Obwodem Kaliningradzkim w 2003

roku,
� podnoszenie kwalifikacji kadr urzêdów pracy w ramach po�rednictwa

pracy Euro-po�rednik.

� po�rednictwo pracy, profesjonalna pomoc klientom,
� zarz¹dzanie rynkiem pracy, kreowanie programów rynku pracy, ocena

efektywno�ci dzia³ania,

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce

WUP w Olsztynie, WUP w Gdañsku:

WUP w Warszawie, WUP w Bia³ymstoku, WUP w £odzi,
WUP W Lublinie:
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� nowe wyzwania dla poradnictwa zawodowego,
� zarz¹dzanie programami rynku pracy w ramach programów przedakce-

syjnych i inicjatyw wspólnotowych.

� poradnictwo zawodowe � wybrane problemy,
� nowa rola i zadania po�rednictwa pracy wobec przemian spo³eczno-gos-

podarczych,
� przygotowanie kadr urzêdów pracy do absorbcji Europejskiego Fundu-

szu Spo³ecznego,
� jak szukaæ pracy ¿eby j¹ znale�æ � zajêcia grupowe jako metoda pracy

doradcy zawodowego.

� zarz¹dzanie rynkiem pracy, kreowanie programów rynku pracy oraz ocena
efektywno�ci dzia³ania,

� po�rednictwo pracy krajowe i zagraniczne,
� przygotowanie do absorpcji Europejskiego Funduszu Spo³ecznego.

� segmentacja rynku pracy,
� zarz¹dzanie procesami rynku pracy przy wykorzystaniu zewnêtrznych

�rodków finansowania,
� po�rednictwo pracy � formy i metody realizacji,
� wykorzystanie zewnêtrznych �rodków finansowych w realizacji polityki

lokalnej rynku pracy,
� doskonalenie umiejêtno�ci kierowniczych,
� negocjacje z pracodawcami i partnerami zewnêtrznymi,
� programy rynku pracy i ich efektywno�æ,
� metody i techniki analizy rynku pracy,

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce

WUP w Szczecinie, WUP w Poznaniu:

WUP w Krakowie, WUP w Kielcach, WUP w Rzeszowie:

WUP we Wroc³awiu, WUP w Zielonej Górze, WUP w Opolu:
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� aktywne formy przeciwdzia³ania bezrobociu a ustawa o warunkach do-
puszczalno�ci i nadzorowania pomocy publicznej.

� �Kurs inspiracji�,
� �Nowy start�,
� �Podstawy przedsiêbiorczo�ci�,
� �Nowe horyzonty�,
� �Zarz¹dzanie projektami�.

Z powy¿szego zestawienia wynika, ¿e najczê�ciej realizowanymi tematami
szkoleñ by³o szeroko pojête �Zarz¹dzanie rynkiem pracy� (diagnoza, progra-
my rynku pracy i ich finansowanie). Tematyka ta stanowi³a ³¹cznie 1/6 wszyst-
kich przedsiêwziêæ szkoleniowych. Kolejne najczê�ciej podejmowane tematy
szkoleñ to po�rednictwo pracy (w tym Europo�rednictwo) oraz poradnictwo
zawodowe, obecne w 85% szkoleñ wspó³organizowanych przez wup-y.

£¹cznie w projektach organizowanych przez wojewódzkie urzêdy pracy
uczestniczy³o 1 736 osób, w tym najwiêcej w projektach organizowanych
wspólnie przez WUP Warszawa � £ód� � Lublin � Bia³ystok (445 osób, tj.
ponad 1/4 wszystkich osób objêtych szkoleniem w skali kraju).

Ogólny czas trwania szkoleñ wszystkich projektów wyniós³ 1 264 go-
dzin, w tym najwiêcej w ramach projektów organizowanych wspólnie przez
WUP Kraków � Kielce � Rzeszów (512 godzin). �redni w skali kraju czas
trwania jednego projektu szkoleniowego wynosi³ oko³o 21 godzin.

Najwiêcej godzin dydaktycznych przypada³o na projekty szkoleniowe
organizowane przez:
� WUP Wroc³aw � Zielona Góra � Opole, tj. �rednio na jedno szkolenie

38 godz.,
� WUP Kraków � Kielce � Rzeszów, tj. 25,6 godz.

Najkrótsze szkolenia organizowane by³y natomiast przez WUP Warsza-
wa � £ód� � Lublin � Bia³ystok, tj. �rednio 12 godzin.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce

WUP w Katowicach, WUP w Toruniu:
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Najd³u¿sze godzinowo szkolenia przeprowadzone by³y przez WUP Wro-
c³aw � Zielona Góra � Opole, dla po�redników pracy (64 godz.) oraz dla
doradców zawodowych (40,7 godz.).

Najmniej godzin szkoleniowych mieli doradcy zawodowi WUP Warsza-
wa � £ód� � Lublin � Bia³ystok, tj. 6 godz.

W ramach organizowanych projektów zorganizowano szkolenia, których
adresatami byli tylko po�rednicy pracy i doradcy zawodowi:
a) w 4 szkoleniach zorganizowanych dla po�redników pracy uczestniczy³o

188 osób; ³¹czny czas szkoleñ wyniós³ 153 godziny,
b) w 14 szkoleniach adresowanych do doradców zawodowych uczestniczy³o

369 osób; ³¹czny czas szkoleñ wyniós³ 246 godzin.

Na organizacjê projektów wojewódzkie urzêdy pracy wydatkowa³y ³¹cz-
nie 1 030 898,74 z³. �redni koszt szkolenia jednego pracownika urzêdu pra-
cy w ramach realizowanych przez wup projektów wyniós³ 594 z³ i by³ ni¿-
szy od limitu ustalonego dla projektu (tj. 750 z³).

Najwy¿sze koszty szkolenia jednego pracownika urzêdu pracy odnoto-
wano w projektach realizowanych przez WUP Poznañ � Szczecin (tj.
724,8 z³) oraz przez WUP Wroc³aw � Opole� Zielona Góra (tj. 705,1 z³).

Natomiast najni¿sze (prawie dwukrotnie ni¿sze od projektów WUP Po-
znañ � Szczecin) koszty organizacji szkolenia na jednego pracownika osi¹-
gnê³y projekty WUP Gdañsk � Olsztyn (tj. 391,5 z³).

Szkolenia organizowane przez Departament Polityki Rynku Pracy
MGPiPS

W 2002 roku Departament Polityki Rynku Pracy zorganizowa³ ³¹cznie
10 spotkañ szkoleniowych dla kadr organów zatrudnienia z urzêdów woje-
wódzkich i wojewódzkich urzêdów pracy.

1. W dniu 19 wrze�nia 2002 roku zorganizowano spotkanie dla dyrekto-
rów wydzia³ów polityki spo³ecznej urzêdów wojewódzkich.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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Tematem spotkania by³a:
� problematyka kontroli przestrzegania przepisów ustawy o zatrudnieniu

i przeciwdzia³aniu bezrobociu,
� problemy jednolito�ci stosowania prawa, w tym realizacja zadañ II in-

stancji w sprawach z zakresu �wiadczeñ z tytu³u bezrobocia,
� problematyka udzielania zezwoleñ na zatrudniane cudzoziemców, omó-

wienie projektu nowelizacji ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzia³aniu
bezrobociu,

� zapoznanie z zamierzeniami Ministerstwa Pracy i Polityki Spo³ecznej
w zakresie informatyzacji s³u¿b zatrudnienia.
W spotkaniu wziê³o udzia³ 22 szefów wydzia³ów polityki spo³ecznej urzê-

dów wojewódzkich oraz kierowników oddzia³ów 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 przepisów ustawy o zatrudnieniu i przeciw-
dzia³aniu bezrobociu� przeznaczone dla kierowników oddzia³ów kontroli
legalno�ci zatrudnienia urzêdów wojewódzkich realizuj¹cych kontrole
w zakresie przestrzegania przepisów ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzia³a-
niu bezrobociu.

Celem szkolenia by³o przygotowanie kierowników oddzia³ów kontroli
legalno�ci zatrudnienia do realizacji zadañ na odpowiednim poziomie ja-
ko�ci, poprzez:
� zapoznanie z polityk¹ MPiPS w zakresie kontroli legalno�ci zatrudnienia,
� omówienie g³ównych zadañ wojewodów w zakresie kontroli przestrze-

gania przepisów ustawy na tle wcze�niejszych rozwi¹zañ organizacyj-
nych i osi¹ganych wyników,

� zapoznanie z rozwi¹zaniami w zakresie kontroli legalno�ci zatrudnienia
w krajach cz³onkowskich Unii Europejskiej,

� trening podstawowych umiejêtno�ci w zakresie planowania, przeprowa-
dzania i dokumentowania kontroli,

� wypracowanie modelu i procedur prowadzenia kontroli przestrzegania
przepisów ustawy,

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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� zdobycie umiejêtno�ci kreowania pozytywnego wizerunku w sytuacjach
pracy, funkcjonowania w sytuacjach konfliktowych, asertywnego roz-
wi¹zywania problemów.

Wyk³adowcami w ramach warsztatów byli przedstawiciele Stra¿y Gra-
nicznej, Policji, Zak³adu Ubezpieczeñ Spo³ecznych, S¹du, Pañstwowej In-
spekcji Pracy oraz pracownicy Wydzia³u Wspierania Zatrudnienia Departa-
mentu Polityki Rynku Pracy.

W szkoleniu uczestniczy³o ³¹cznie 29 osób, w tym: 16 osób � kierowni-
ków komórek realizuj¹cych kontrolê z zakresu przestrzegania przepisów
ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu legalno�ci zatrudnie-
nia z ka¿dego urzêdu wojewódzkiego.

3. W dniach 2�3 grudnia 2002 roku w Dobieszkowie odby³o siê szkole-
nie �Stosowanie przepisów ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzia³aniu bezro-
bociu i przepisów kodeksu postêpowania administracyjnego w praktyce�.

Szkolenie przeznaczone by³o dla pracowników urzêdów wojewódzkich
orzekaj¹cych na podstawie przepisów ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzia-
³aniu bezrobociu. Wyk³ady prowadzi³o 2 sêdziów z NSA � £ód�. W szkole-
niu uczestniczy³o ³¹cznie 38 osób, w tym 3 pracowników Departamentu
Polityki Rynku Pracy.

4. W zakresie problematyki informacji zawodowej i poradnictwa zawo-
dowego odby³y siê w 2002 roku 4 seminaria oraz 3 szkolenia dla doradców
zawodowych z centrów informacji i planowania kariery zawodowej oraz
liderów klubów pracy z urzêdów pracy i innych instytucji.
� W dniach 29�31 maja 2002 roku odby³o siê seminarium polsko-niemiec-

kie w ramach Kongresu Miêdzynarodowego Stowarzyszenia Doradców
Szkolnych i Zawodowych pt. �Poradnictwo Zawodowe � Profesja, Pa-
sja, Powo³anie�. Adresatami seminarium byli doradcy zawodowi z cen-
trów informacji i planowania kariery zawodowej. W spotkaniu uczestni-
czy³o 51 osób.

� W dniach 27�28 czerwca 2002 roku odby³o siê seminarium �Nowoczes-
ne technologie w poradnictwie zawodowym�. Adresatami seminarium

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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byli doradcy zawodowi z centrów informacji i planowania kariery zawo-
dowej. W spotkaniu uczestniczy³o 51 osób.

� W dniach 16�18 pa�dziernika 2002 roku odby³o siê seminarium dla lide-
rów klubów pracy z urzêdów pracy i innych instytucji. W seminarium
wziê³o udzia³ 45 osób.

� W dniach 2�6 listopada 2002 roku odby³o siê szkolenie dla instruktorów
metody �Kurs Inspiracji�. Adresatami seminarium byli doradcy zawo-
dowi z centrów informacji i planowania kariery zawodowej. W spotka-
niu uczestniczy³o 16 osób.

� W dniach 20�22 listopada 2002 roku odby³o siê seminarium �Za³o¿enia
i kierunki dzia³añ w zakresie Eurodoradztwa�. Adresatami seminarium
byli doradcy zawodowi z centrów informacji i planowania kariery zawo-
dowej. W spotkaniu uczestniczy³o 51 osób.

� W dniach 25�26 listopada 2002 roku odby³o siê szkolenie dla instrukto-
rów stosowania testu Zds i KPZ. Adresatami seminarium byli doradcy
zawodowi z centrów informacji i planowania kariery zawodowej zloka-
lizowanych w miastach wojewódzkich. W spotkaniu uczestniczy³o
16 osób.

� W dniach 27�29 listopada 2002 roku odby³o siê szkolenie dla instruk-
torów stosowania testu � BTUO. Adresatami seminarium byli dorad-
cy zawodowi z centrów informacji i planowania kariery zawodo-
wej zlokalizowanych w miastach wojewódzkich. W spotkaniu uczestni-
czy³o 15 osób.

Ponadto Departament Polityki Rynku Pracy zorganizowa³:
� konferencjê dla kadry kierowniczej wojewódzkich urzêdów pracy na te-

mat za³o¿eñ Programu �Pierwsza Praca� i nowego modelu obs³ugi rynku
pracy (2 dni),

� konferencjê dla kadr kierowniczych wup inauguruj¹c¹ Program �Pierw-
sza Praca� (2 dni),

� konferencjê dla kadr kierowniczych wup na temat zasad finansowania
programów rynku pracy w 2002 roku,
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� konferencjê szkoleniow¹ dla kadr kierowniczych wup na temat przygo-
towañ do absorpcji Europejskiego Funduszu Spo³ecznego (2 dni),

� konferencjê dla kadr kierowniczych wup na temat udzia³u w unijnym
systemie koordynacji systemów zabezpieczenia spo³ecznego i we wspól-
notowym systemie informowania o wolnych miejscach pracy (3 dni),

� konferencjê �Edukacja dla Rynku Pracy� (ponad 150 uczestników),
� seminarium dla realizatorów projektu �Rozwój ma³ej przedsiêbiorczo�-

ci�  TOR#10 � pn. Program Rozwoju Przedsiêbiorczo�ci � efekty i mo¿-
liwo�ci,

� konferencjê prezentuj¹c¹ do�wiadczenia lokalne organizacji pozarz¹do-
wych w zakresie realizacji dzia³añ na rzecz m³odzie¿y wchodz¹cej na
rynek pracy i bezrobotnej �M³odzie¿ na rynku pracy � inicjatywy lokal-
nych organizacji pozarz¹dowych�,

� dwa seminaria na temat pracy czasowej.

Podsumowanie

1. W 2002 roku uczestniczy³o w szkoleniach 2 070 pracowników urzêdów
pracy, w tym:
� 1 736 osób w szkoleniach organizowanych przez wspó³dzia³aj¹ce

         wojewódzkie urzêdy pracy,
� 334 osoby w szkoleniach organizowanych przez Departament Polity-

          ki Rynku Pracy.
2. Liczba osób objêtych szkoleniami kadr urzêdów pracy w 2002 roku nie

odbiega³a od uczestnictwa w ró¿nych typach szkoleñ w latach poprzed-
nich oraz od �redniej rocznej liczby pracowników szkolonych w latach
1994�2001, tj. 2 747 osób.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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Liczba osób objêtych szkoleniami w latach 1994�2002

3. Liczba pracowników wojewódzkich i powiatowych urzêdów pracy ob-
jêtych szkoleniami w 2002 roku stanowi 13,0% wszystkich pracowni-
ków (15 874 osoby) zatrudnionych w urzêdach w 2002 roku.

4. Zrealizowane w 2002 roku szkolenia uzyska³y wysokie oceny w zakre-
sie:

� spe³nienia oczekiwañ uczestników,
� zakresu tematycznego szkolenia,
� sposobu prowadzenia zajêæ,
� organizacji szkolenia.

Wiêkszo�æ uczestników szkoleñ uzna³a, ¿e zdobyta wiedza i umiejêtno�-
ci bêd¹ przydatne w ich pracy oraz zg³asza zainteresowanie dalszym dosko-
naleniem zawodowym. Udzia³ w szkoleniach oprócz mo¿liwo�ci uzupe³-
nienia i doskonalenia wiedzy i umiejêtno�ci pozwala³ równie¿ na (bardzo
cenion¹ przez uczestników) wymianê do�wiadczeñ i uwag. By³ te¿ elemen-
tem integruj¹cym pracowników urzêdów pracy oraz kszta³tuj¹cym swoist¹
kulturê s³u¿b zatrudnienia.

Rok Liczba osób objêtych szkoleniami
1994    670
1995 3 071
1996 4 414
1997 5 655
1998 2 291
1999   800
2000 2 300
2001 2 778
2002 2 070
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Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Czwarte spotkanie partnerów projektu
�Poradnictwo na odleg³o�æ�

Programu
Leonardo da Vinci w Lichtensteinie

Spotkanie w Lichtensteinie, które odby³o siê w terminie 22�25 czerwca
br. by³o kolejnym, czwartym spotkaniem partnerów projektu �Poradnictwo
na odleg³o�æ� (Distance Counselling) Programu Leonardo da Vinci.

Promotorem projektu jest Federalny Urz¹d Pracy Niemiec (Bundesan-
stalt für Arbeit � BA), a partnerzy reprezentuj¹ zarówno pañstwa Unii: Niem-
cy, Austria, Lichtenstein, jak i kraje stowarzyszone: Czechy, S³owacja,
Wêgry, Rumunia i Polska.

Celem projektu �Poradnictwo na odleg³o�æ� jest przygotowanie za³o¿eñ
metodycznych dotycz¹cych poradnictwa zawodowego realizowanego na
odleg³o�æ z wykorzystaniem telefonu w oparciu o analizê porównawcz¹ sta-
nu istniej¹cego w tym zakresie w krajach partnerskich oraz analizê istot-
nych teorii dotycz¹cych wyboru zawodu i podejmowania decyzji.

Cel ten osi¹gany jest przez realizacjê nastêpuj¹cych zadañ:
� identyfikacja po¿¹danych kompetencji doradcy zawodowego,
� opracowanie koncepcji pracy z klientem z uwzglêdnieniem poradnictwa

na odleg³o�æ,

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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� opracowanie programu szkolenia oraz podrêcznika dla trenerów,
� szkolenie trenerów.

Spotkanie w Lichtensteinie mia³o miejsce w siedzibie Berufs-Informa-
tions Zentrum (BIZ), w mie�cie Schaan. BIZ pe³ni rolê Centrum Informacji
Zawodowej, jak i Centrum Kompetencji, od 25 lat �wiadcz¹c us³ugi m³o-
dzie¿y, studentom i absolwentom wszystkich typów szkó³ (70% odwiedza-
j¹cych Centrum to osoby w wieku powy¿ej 21 lat). BIZ oferuje swoim klien-
tom informacjê zawodow¹, 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 szkoleñ.

Spotkanie rozpocz¹³ Pan Wilfried Muswieck, koordynator projektu
z ramienia Federalnego Urzêdu Pracy Niemiec (Bundesanstalt für Arbeit �
BA). Zgodnie z planem spotkania dyskusja rozpoczê³a siê od omówienia
raportów po�rednich obejmuj¹cych kwestie merytoryczne i finansowe, przy-
gotowanych przez wszystkich partnerów. Wed³ug procedur Programu Le-
onardo da Vinci promotor zobowi¹zany jest, na podstawie przes³anych przez
partnerów raportów po�rednich, przygotowaæ raport ca³o�ciowy, który jest
podstaw¹ do ewaluacji stanu realizacji zadañ w projekcie.

Kolejnym tematem dyskusji by³y kwestie zwi¹zane z przygotowaniem
ostatecznej wersji podrêcznika dla doradców zawodowych, który stanowiæ
bêdzie koñcowy produkt projektu. Zgodnie z zatwierdzonym przez wszyst-
kich partnerów spisem tre�ci w sk³ad podrêcznika wejdzie sze�æ rozdzia³ów
oraz aneks.

Rozdzia³ pierwszy bêdzie rodzajem wstêpu/wprowadzenia do porusza-
nej w podrêczniku problematyki i zostanie opracowany przez Pana Wilfrie-
da Muswieck�a. Rozdzia³ drugi po�wiêcony zostanie koncepcji szkolenia
z zakresu poradnictwa na odleg³o�æ. W jego sk³ad wejdzie podrozdzia³ po-
�wiêcony zagadnieniom dotycz¹cym ogólnej charakterystyki poradnictwa
przez telefon, takim jak: kontekst, specyfika, kwestie etyczne, standardy
i wymagania techniczne oraz zarz¹dzanie informacj¹ uzyskan¹ od klienta
w trakcie rozmowy telefonicznej. Drugi podrozdzia³ zatytu³owany zosta³ �
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Metodologia poradnictwa na odleg³o�æ. Umieszczone w nim informacje
dotyczyæ bêd¹ nastêpuj¹cej problematyki: nawi¹zanie kontaktu z klientem
w trakcie rozmowy przez telefon, identyfikacja potrzeb klienta, proces do-
radczy (ze szczególnym uwzglêdnieniem umiêjêtno�ci komunikacyjnych)
oraz koñcowe ustalenia i konkluzje. W kolejnym, trzecim rozdziale znajd¹
siê przyk³ady sytuacji doradczych, zebrane przez wszystkich parterów
z wykorzystaniem techniki przypadków krytycznych (CIT � critical inci-
dents techniques). Czwarty rozdzia³ bêdzie zawiera³ opisy najlepszych prak-
tyk z dziedziny poradnictwa realizowanego przez telefon, przygotowane
przez wszystkich partnerów. Tematem kolejnego, pi¹tego rozdzia³u s¹ za-
gadnienia dotycz¹ce procesów zarz¹dzania jako�ci¹ w poradnictwie na od-
leg³o�æ. Ostatni rozdzia³ po�wiêcony zostanie kwestiom zwi¹zanym z mul-
tikulturowo�ci¹ poradnictwa zawodowego.

Podrêcznik zostanie te¿ wzbogacony o aneks zawieraj¹cy trzy opraco-
wania autorstwa: Pani Charlotte Meltzer-Burren �Rozwój metodologii po-
radnictwa zawodowego realizowanego na odleg³o�æ�, Pani Katariny Trli-
covej �Poradnictwo na odleg³o�æ � kurs� oraz Pana Peter'a Solyi �Wyko-
rzystanie pozytywnej psychologii w poradnictwie zawodowym�.

Wszyscy partnerzy uzgodnili te¿, i¿ ostateczne wersje rozdzia³ów pod-
rêcznika zostan¹ opatrzone logo Komisji Europejskiej. Angielsko i niemiec-
kojêzyczny podrêcznik powinien byæ gotowy przed koñcem sierpnia br. Dla
promotora oznacza to konieczno�æ zintensyfikowania prac zwi¹zanych
z t³umaczeniem tekstów dostêpnych tylko w jednym z dwóch jêzyków pro-
jektu. Docelowo bowiem ca³o�æ przygotowanych przez partnerów materia-
³ów powinna byæ dostêpna zarówno w wersji angielsko-, jak i niemieckojê-
zycznej.

W trakcie dyskusji wszyscy partnerzy byli zgodni co do mo¿liwo�ci
wzbogacenia tre�ci podrêcznika o zagadnienia dotycz¹ce poradnictwa na
odleg³o�æ w kontek�cie specyfiki danego kraju. Dziêki temu bêdzie on móg³
byæ na bie¿¹co uaktualniany i poszerzany o informacje najbardziej istotne
dla doradców zawodowych. Nale¿y te¿ podkre�liæ, i¿ ostateczn¹ weryfika-
cj¹ opracowanego w ramach projektu podrêcznika bêd¹ szkolenia przepro-
wadzone w oparciu o zawarte w nim materia³y.



195

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce

Wspomniane szkolenia odbêd¹ siê w o�rodku szkoleniowym Federalne-
go Urzêdu Pracy Niemiec w Oberursel, we wrze�niu i w pa�dzierniku br.
Zgodnie z planem pracy w projekcie zaplanowano przeszkolenie dwóch grup
trenerów � angielsko- i niemieckojêzycznej. W trakcie spotkania partnerzy
ostatecznie potwierdzili liczbê uczestników z ka¿dego kraju oraz ich na-
zwiska. Wszystkie instytucje partnerów zosta³y zobowi¹zane do poinfor-
mowania wytypowanych przez nie uczestników o terminie i miejscu szkole-
nia oraz do przes³ania pakietu materia³ów szkoleniowych. Pakiet ten sk³ada
siê z czterech tekstów � opracowanego przez Pana Wilfrieda Muswieck'a
wstêpu i materia³u po�wiêconego specyfice poradnictwa na odleg³o�æ oraz
dwóch tekstów �ród³owych, autorstwa Pani Charlotte Meltzer-Burren i Pani
Katariny Trlicovej. Teksty te dostêpne s¹ w dwóch wersjach jêzykowych �
angielsko- i niemieckojêzycznej.

Ka¿de ze szkoleñ, zarówno angielsko-, jak i niemieckojêzyczne, prowa-
dzone bêdzie przez trzech trenerów. Ich kandydatury zosta³y zarekomendo-
wane przez Federalny Urz¹d Pracy Niemiec, a nastêpnie zaakceptowane
przez partnerów. Szkolenie angielskojêzyczne przeprowadz¹ trenerzy z Nie-
miec, S³owacji i Rumunii, a niemieckojêzyczne � z Niemiec. Ministerstwo
Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej zadeklarowa³o chêæ przeszkolenia
trzech uczestników w³adaj¹cych jêzykiem angielskim.

Kolejnym zagadnieniem omawianym w trakcie spotkania w Lichtenste-
inie by³ projekt ankiety ewaluacyjnej opracowany przez Panów prof. Joa-
chima-Bernda Ertelt'a, Adrasa Zakara z Uniwersytetu w Szeged (Wêgry)
oraz Karla Jehle z Berufs-Informations Zentrum-BIZ (Lichtenstein). Ankie-
ta ta zosta³a przygotowana z my�l¹ o uczestnikach szkoleñ w Oberursel. Pan
K. Jehle poinformowa³ partnerów bior¹cych udzia³ w spotkaniu, i¿ wersja
wstêpna formularza sk³ada siê z trzech czê�ci sk³adowych:
� Ewaluacji wstêpnej � maj¹cej na celu rozpoznanie zainteresowañ, po-

trzeb i priorytetów uczestników szkolenia,
� Ewaluacji codziennej � przeprowadzanej po zakoñczeniu ka¿dego dnia

zajêæ,
� Ewaluacji koñcowej � bêd¹cej prób¹ ca³o�ciowego podsumowania prze-

biegu szkolenia.
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Podsumowuj¹c spotkanie w Lichtensteinie Pan Wilfried Muswieck zwró-
ci³ uwagê na nastêpuj¹ce, kluczowe dla dalszej realizacji projektu, zagad-
nienia:
� zobowi¹za³ partnerów do przestrzegania ustalonego podzia³u wydatków,

ponoszonych w zwi¹zku z realizacj¹ projektu, na poszczególne katego-
rie kosztów,

� trenerzy zostali zobowi¹zani do wys³ania do uczestników szkoleñ dla
trenerów zaproszeñ o uzgodnionej tre�ci i do³¹czenia do nich wstêpnej
ankiety ewaluacyjnej,

� partner rumuñski zosta³ zobligowany do sprawdzenia mo¿liwo�ci zorga-
nizowania dodatkowego spotkania partnerów w czerwcu 2004 r.
Kolejne, pi¹te spotkanie partnerów projektu odbêdzie siê w grudniu br.,

w Luhaèovicach (Czechy). Zakoñczenie realizacji projektu planowane jest
na pa�dziernik 2004 r.
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Maciej Prószyñski
Dyrektor Zespo³u O�wiaty Zawodowej i Promocji Gospodarczej
Zwiazek Rzemios³a Polskiego

70-lecie Zwi¹zku Rzemios³a Polskiego

Siedemdziesi¹t lat temu powsta³ Zwi¹zek Izb Rzemie�lniczych, powo³a-
ny decyzj¹ Prezydenta RP Pana Ignacego Mo�cickiego w drodze rozporz¹-
dzenia z dnia 27 pa�dziernika 1933 roku o izbach rzemie�lniczych i ich
zwi¹zku. Ten akt prawny zakoñczy³ d³ugi proces porz¹dkowania organiza-
cyjnego drobnej wytwórczo�ci po odzyskaniu niepodleg³o�ci w rezultacie
wyników pierwszej wojny �wiatowej. Tak, jak w ka¿dej dziedzinie gospo-
darczej i spo³ecznej konieczne by³o po³¹czenie trzech systemów prawnych
stworzonych i ugruntowanych przez pañstwa zaborcze. W zaborze pruskim
dzia³a³y cechy bran¿owe, a po roku 1900 powstawa³y izby rzemie�lnicze
(najwcze�niej w Poznaniu i Bydgoszczy), w austriackim cechy i izby prze-
mys³owo-handlowe, w rosyjskim cechy bran¿owe i lokalne zwi¹zki praco-
dawców. Wszystkie te organizacje rz¹dzi³y siê oczywi�cie odrêbnymi pra-
wami i odgrywa³y ró¿norodn¹ rolê w systemie gospodarczym. Po roku 1919
zachowa³y swoj¹ rolê istniej¹ce izby rzemie�lnicze w Wielkopolsce i sponta-
nicznie powstawa³y nowe organizmy np. w Galicji. W tzw. Kongresówce (czyli
dawnym zaborze rosyjskim) proces ten wyst¹pi³ zasadniczo dopiero po wpro-
wadzeniu ówczesnej konstytucji gospodarczej czyli prawa przemys³owego
z 7 czerwca 1927 roku. W okresie dwóch kolejnych lat tworzy³y siê nowe
izby rzemie�lnicze i pod koniec 1929 roku by³o ich ³¹cznie osiemna�cie.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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Zwi¹zek Izb Rzemie�lniczych powo³any w 1933 roku by³ w za³o¿eniu
ogólnopolskim reprezentantem �rodowiska rzemie�lniczego i w takiej roli
funkcjonowa³ do 1939 roku. W okupowanym kraju zlikwidowano tê insty-
tucjê, zachowuj¹c izby rzemie�lnicze (z ograniczonymi kompetencjami m.in.
do przeprowadzania egzaminów czeladniczych i mistrzowskich) oraz cechy
i tworz¹c � na wzór niemieckich � zwi¹zki terenowe rzemios³a.

Po wyzwoleniu odbudowano struktury organizacyjne rzemios³a � pierw-
sza izba rzemie�lnicza powsta³a w Lublinie we wrze�niu 1944 r., a niestety
nie mog³y wznowiæ dzia³alno�ci izby rzemie�lnicze na terenach poza wschod-
ni¹ granic¹.

Zwi¹zek Izb Rzemie�lniczych wznowi³ dzia³alno�æ w grudniu 1946 roku
w Warszawie. Pocz¹tkowo podstaw¹ funkcjonowania organizacji rzemios³a
by³y akty prawne z okresu miêdzywojennego, a od kwietnia 1956 roku usta-
wa o izbach rzemie�lniczych i ich zwi¹zku.

W roku 1972 przyjêto � niew¹tpliwie z przes³anek politycznych � koncep-
cjê po³¹czenia ca³ej prywatnej wytwórczo�ci pozarolniczej w jeden organizm
i w rezultacie z dniem 1 stycznia 1973 r. wesz³a w ¿ycie ustawa o wykonywa-
niu i organizacji rzemios³a. Reprezentantem �rodowiska prywatnych us³ugo-
dawców i wytwórców sta³ siê Centralny Zwi¹zek Rzemios³a, który zast¹pi³
cztery dotychczasowe instytucje. W za³o¿eniu przedstawiony proces mia³ byæ
krokiem do uspó³dzielczenia prywatnej gospodarki. Zmiana koncepcji roz-
woju gospodarczego nast¹pi³a w drugiej po³owie lat osiemdziesi¹tych, nast¹-
pi³ wówczas rozwój tzw. sektora prywatnego, czemu nie sprzyja³ istniej¹cy
system prawny i organizacyjny. Rok 1988 przyniós³ ustawê o dzia³alno�ci
gospodarczej, która rozlu�ni³a znacznie gorset ograniczeñ formalnych dla pro-
wadzenia dzia³alno�ci gospodarczej, w tym tak¿e, niestety odst¹piono od wy-
magania posiadania dokumentów kwalifikacji zawodowych. Uchylono wów-
czas równie¿ przepisy o obowi¹zkowym cz³onkostwie w cechach. W marcu
1989 r. Sejm przyj¹³ ustawê o rzemio�le, zachowuj¹c izby rzemie�lnicze
w dotychczasowej postaci i pod t¹ nazw¹, a przekszta³caj¹c Centralny Zwi¹-
zek Rzemios³a w Zwi¹zek Rzemios³a Polskiego, co mia³o nie tylko symbolicz-
ny wyraz ale oznacza³o powstanie nowej, w pe³ni samorz¹dowej struktury,
reprezentuj¹cej �rodowisko ma³ych i �rednich us³ugodawców i wytwórców.
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Ustawa o rzemio�le by³a od tego czasu kilkakrotnie nowelizowana � po
raz ostatni w czerwcu br. � m.in. z powodu zmieniaj¹cej siê roli organizacji
rzemios³a w procesie edukacji zawodowej.

Cechy, a pó�niej i izby rzemie�lnicze, maj¹ w tej dziedzinie historyczny
i niezaprzeczalny dorobek i trzeba przyj¹æ, ¿e tam w³a�nie rodzi³ siê dzisiej-
szy system kszta³cenia zawodowego. Dorobek merytoryczny, prawny i or-
ganizacyjny w zakresie kszta³cenia m³odocianych w rzemie�lniczych zak³a-
dach pracy i przeprowadzania egzaminów kwalifikacyjnych zosta³ wyko-
rzystany po roku 1919 i nastêpnie by³ rozwijany w miarê wznawiania struk-
tur organizacyjnych.

W marcu 1935 r. odby³ siê w Warszawie Zjazd Rady Zwi¹zku Izb
Rzemie�lniczych RP, który obok zagadnieñ dotycz¹cych roli i zadañ sa-
morz¹du rzemios³a w sferze gospodarczej rozpatrywa³ kwestie doty-
cz¹ce o�wiaty zawodowej. Obrady i uchwa³y Zjazdu s¹ w tej mierze in-
teresuj¹ce, jako ¿e stanowi³y pierwsze formalne decyzje centralnej orga-
nizacji rzemios³a w tej dziedzinie. Ten Zjazd Rady ZIR jako podstawo-
we zadanie organizacji rzemios³a wysun¹³ sprawy dokszta³caj¹cych szkó³
zawodowych, kursów dokszta³caj¹cych na czeladników i mistrzów oraz
ujednolicenia programów egzaminacyjnych. Zwrócono tak¿e uwagê na ko-
nieczno�æ otoczenia nale¿yt¹ opiek¹ m³odzie¿y rzemie�lniczej. Podjête
uchwa³y mia³y istotne znaczenie dla dalszych prac organizacji samorz¹du,
gdy¿ ustala³y ich kierunek i okre�la³y zadania, stoj¹ce przed izbami rze-
mie�lniczymi.

Organizacja rzemios³a ma równie¿ powa¿ny dorobek w dziedzinie dzi-
siaj okre�lanej mianem o�wiaty ustawicznej. Ju¿ w po³owie 19 wieku
w zaborze rosyjskim powsta³y Instytuty rzemie�lnicze, bêd¹ce centrami edu-
kacji zarówno dla m³odych czeladników, jak i czynnych rzemie�lników. In-
stytuty reaktywowano po II wojnie �wiatowej, przekszta³caj¹c je w zak³ady
doskonalenia rzemios³a, a te w kolejnych latach w zak³ady doskonalenia
zawodowego. Tak wiêc ta najwiêksza w sensie dorobku i rozmiarów poza-
rz¹dowa organizacja edukacyjna ma rzemie�lniczy rodowód.

Problematyka szeroko pojêtej o�wiaty zawodowej jest i obecnie w cen-
trum zainteresowania w³adz samorz¹du rzemios³a o czym �wiadcz¹ liczne
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uchwa³y i decyzje najwy¿szych gremiów. O ocenie roli rzemios³a i jego
organizacji �wiadczy tak¿e ustawowe powierzenie w 2001 r. izbom rzemie�l-
niczym nadzoru nad nauk¹ zawodu u pracodawców bêd¹cych rzemie�lnika-
mi, a Zwi¹zkowi Rzemios³a Polskiego w 2003 r. nadzoru nad komisjami
egzaminacyjnymi izb rzemie�lniczych.

Obchody 70-lecia Zwi¹zku Rzemios³a Polskiego, instytucji stoj¹cej na
czele najstarszej i najwiêkszej organizacji pracodawców w Polsce przewi-
dziano na 20 pa�dziernika br.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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El¿bieta Strojna
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Projekt PHARE 2000
�Krajowy system szkolenia zawodowego�

PHARE jest najwiêkszym programem bezzwrotnej pomocy finansowej
Unii Europejskiej dla krajów Europy �rodkowej i Wschodniej, z którego
korzysta 10 pañstw stowarzyszonych z Uni¹ Europejsk¹. Program PHARE
dzia³a w Polsce od 1990 r. Pocz¹tkowo jego zadaniem by³o wspieranie prze-
mian gospodarczo � spo³ecznych w naszym kraju. Od roku 1997 program
PHARE pe³ni funkcjê instrumentu pomocy przedakcesyjnej dla krajów sta-
raj¹cych siê o przyjêcie do Unii Europejskiej.

Departament Polityki Rynku Pracy zaanga¿owany jest w realizacjê pro-
jektu PHARE 2000 (PL0003.11) pn. �Krajowy system szkolenia zawodo-
wego�.

Przes³anki realizacji projektu �Krajowy system szkolenia zawo-
dowego�

Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej wspiera system
edukacji ustawicznej, uznaj¹c modernizacjê oferty szkoleniowej za niezbêdn¹
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dla efektywnej aktywizacji zawodowej i spo³ecznej obywateli, w szczegól-
no�ci osób bezrobotnych i zagro¿onych bezrobociem. Departament Polityki
Rynku Pracy, w latach 1993�1997, zrealizowa³ projekt finansowany z po-
¿yczki Banku �wiatowego, pn. �Szkolenie Doros³ych�, w wyniku którego
zosta³a rozwiniêta i zaktualizowana koncepcja modu³ów umiejêtno�ci za-
wodowych (ang. Modules of Employable Skills) wypracowana przez Miê-
dzynarodow¹ Organizacjê Pracy. Nastêpnie, opracowane zosta³y modu³o-
we programy szkolenia dla zawodów i specjalno�ci z 21 obszarów zawodo-
wych.

W latach 1998�2000, Departament Polityki Rynku Pracy zrealizowa³ pro-
jekt, finansowany z grantu Europejskiej Fundacji Szkolenia w Turynie oraz
rz¹du Szwecji, w wyniku którego opracowana zosta³a metodologia budo-
wania standardów kwalifikacji zawodowych oraz standardy kwalifikacji dla
o�miu zawodów (mechanik samochodowy, pracownik ksiêgowo-finanso-
wy, doradca zawodowy, po�rednik pracy, pracownik socjalny, pracownik
administracji samorz¹dowej, technik bezpieczeñstwa i higieny pracy, pra-
cownik ochrony).

Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej, przyjmuj¹c roz-
wój zasobów ludzkich za jeden z priorytetów postêpu spo³eczno-gospodar-
czego, jak równie¿ odpowiadaj¹c na wyzwania wynikaj¹ce z budowania
gospodarki opartej na wiedzy, kontynuuje powy¿ej wspomniane dzia³ania
w ramach projektu PHARE 2000 (PL 000311) pn. �Krajowy System Szko-
lenia Zawodowego�.

Konstrukcja projektu

Projekt �Krajowy system szkolenia zawodowego� sk³ada siê z dwóch
czê�ci. Czê�æ pierwsza realizowana jest w formie umowy bli�niaczej i obej-
muje zagadnienia kszta³towania wspó³pracy rz¹du i partnerów spo³ecznych
dla stymulowania rozwoju edukacji ustawicznej. Odrêbny w¹tek czê�ci
pierwszej stanowi monitorowanie regionalnych projektów Phare pn. �Roz-
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wój zasobów ludzkich�. Czê�æ druga projektu, realizowana w formie
kontraktu na wykonanie zadañ, dotyczy tworzenia podstaw informacyj-
nych i zaplecza metodologicznego dla prowadzenia efektywnej polityki szko-
leñ, odpowiadaj¹cych potrzebom rynku pracy. Bud¿et projektu wynosi
ogó³em 3.780 tys. C, w tym w czê�ci bli�niaczej � 988 tys. C oraz 2.792 tys.
C w czê�ci kontraktowej. Projekt finansowany jest w 94% ze �rod-
ków PHARE oraz w 6% z w³asnego wk³adu finansowego kraju.
Zakoñczenie dzia³añ wdro¿eniowych projektu planowane jest na koniec
2003 roku.

Cele projektu

Celem ogólnym projektu jest wsparcie realizacji �Narodowej stra-
tegii wzrostu zatrudnienia i rozwoju zasobów ludzkich w latach
2000�2006�. Cele szczegó³owe projektu skupiaj¹ siê na piêciu obsza-
rach:
1) wzmocnienie instytucjonalnej wspó³pracy administracji i partnerów spo-

³ecznych w zakresie kszta³cenia ustawicznego;
2) rozwiniêcie systemu zachêt do inwestowania w rozwój kwalifikacji za-

wodowych pracowników;
3) usprawnienie procesu podejmowania decyzji w zakresie polityki za-

trudnienia i polityki edukacyjnej poprzez udoskonalenie statystyki edu-
kacji ustawicznej w ró¿nych wymiarach (instytucje oferuj¹ce szkole-
nia, uczestnicy szkoleñ oraz pracodawcy inwestuj¹cy w szkolenie pra-
cowników);

4) zapewnienie wysokiej jako�ci us³ug szkoleniowych, dro¿no�ci syste-
mu edukacji zawodowej oraz przejrzysto�ci kwalifikacji poprzez budo-
wanie standardów kwalifikacji zawodowych;

5) zapewnienie oferty szybkich i elastycznych szkoleñ dla osób bezrobot-
nych poprzez upowszechnienie szkoleñ modu³owych.
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Dzia³ania w ramach projektu PHARE 2000 pn. �Krajowy sys-
tem szkolenia zawodowego�

Czê�æ I projektu � umowa bli�niacza

Realizacjê czê�ci pierwszej projektu, w ramach umowy bli�niaczej
z Ministerstwem Zatrudnienia i Solidarno�ci Francji, rozpoczêto w kwiet-
niu 2002 r. Od tego czasu Departament Polityki Rynku Pracy na bie¿¹co
wspó³pracuje z przebywaj¹cym w Polce d³ugoterminowym konsultantem
przedakcesyjnym. Sukcesywnie realizowane s¹ pobyty ekspertów krótko-
terminowych (dotychczas w misjach w Polsce uczestniczy³o 5 ekspertów
unijnych). Na potrzeby tych konsultantów przygotowano opracowanie ana-
lityczne pt. �Kszta³cenie i szkolenie zawodowe doros³ych � regulacje praw-
ne i dane liczbowe (stan na koniec 2000 roku)�.

W umowie bli�niaczej przyjêto za³o¿enie, i¿ rozwi¹zania systemowe
powinny spe³niaæ wymogi acquis communautaire, wykorzystywaæ doro-
bek i dotychczasowe do�wiadczenia krajów unijnych w dziedzinie szkole-
nia osób doros³ych, a przede wszystkim powinny byæ tworzone w �cis³ej
wspó³pracy z przedstawicielami pracodawców i pracobiorców. W zwi¹z-
ku z tym, w maju 2002 r., utworzono Grupê Robocz¹ ds. Modelu Szkole-
nia Ustawicznego, w sk³ad której weszli przedstawiciele 5 reprezentatyw-
nych organizacji pracodawców i zwi¹zków zawodowych (Konfederacji
Pracodawców Polskich, Polskiej Konfederacji Pracodawców Prywatnych,
Zwi¹zku Rzemios³a Polskiego, Ogólnopolskiego Porozumienia Zwi¹zków
Zawodowych i KK NSZZ Solidarno�æ). Dzia³ania Grupy Roboczej s¹
wspierane przez polskich i unijnych ekspertów, którzy sukcesywnie opra-
cowuj¹ i przekazuj¹ uczestnikom Grupy Roboczej materia³y informacyjne
i analityczne. Przygotowano kilkana�cie opracowañ o charakterze prze-
krojowym lub monograficznym na temat systemów ustawicznego kszta³-
cenia zawodowego lub wybranych rozwi¹zañ systemowych w tej dziedzi-
nie, funkcjonuj¹cych w krajach europejskich, np.:
ü �Prawo wspólnotowe Unii Europejskiej � zalecenia dotycz¹ce kszta³-

cenia ustawicznego�,
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ü �Francuski system ustawicznego szkolenia zawodowego � porówna-
nie z systemami Wlk. Brytanii, Hiszpanii, Irlandii i Szwecji�, �Porównanie
francuskiego i szwedzkiego systemu ustawicznego kszta³cenia pracowni-
ków�,
ü �Finansowanie kszta³cenia ustawicznego w wybranych krajach� � ana-

liza na podstawie raportów CEDEFOP-u z lat 2000�2001, dla krajów: Niem-
cy, Szwecja, Irlandia, Hiszpania, W³ochy, Finlandia, Holandia, Austria,
Dania, Wielka Brytania.

Ponadto cz³onkowie Grupy Roboczej maj¹ mo¿liwo�æ praktycznego za-
poznania siê z funkcjonowaniem systemów kszta³cenia 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 pozwoli³y na ustalenie 5 obszarów priorytetowych,
w których � zdaniem partnerów � potrzebny jest dialog spo³eczny: (1) finan-
sowanie systemu ustawicznego kszta³cenia i szkolenia zawodowego, (2) roz-
wój informacji i stymulowanie jako�ci szkolenia ustawicznego, (3) instru-
menty wsparcia pracodawców, w tym zak³adowe plany szkoleñ, (4) instru-
menty wsparcia pracowników, w tym indywidualne urlopy szkoleniowe, (4)
ramy organizacyjno- prawne dialogu rz¹du i partnerów spo³ecznych dla two-
rzenia i realizacji polityki ustawicznego szkolenia zawodowego.

Zebrano opinie partnerów spo³ecznych nt. wybranych elementów przy-
sz³ego modelu kszta³cenia ustawicznego (instytucje maj¹ce wp³yw na sys-
tem, formy instytucjonalne dialogu spo³ecznego, zadania instytucji dialogu,
zadania rz¹du/ organów samorz¹du terytorialnego, koncepcja zak³adowych
planów szkoleñ, zarz¹dzanie finansowaniem ustawicznego kszta³cenia za-
wodowego). Dyskusja w Grupie Roboczej pozwoli³a na wypracowanie
wstêpnego stanowiska partnerów dotycz¹cego: 1) ewidencji instytucji re-
alizuj¹cych szkolenia, 2) organizacji dialogu spo³ecznego w dziedzinie usta-
wicznego kszta³cenia i szkolenia pracowników oraz 3) finansowania kszta³-
cenia i szkolenia ustawicznego. Partnerzy spo³eczni zidentyfikowali obszar
problemów, zapoznali siê z wzajemnymi oczekiwaniami, a tak¿e przedsta-
wili i przedyskutowali koncepcje rozwi¹zañ dotycz¹cych finansowania szko-
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leñ pracowników, skonsultowane w swoich organizacjach. Przyjêto szereg
ustaleñ, które stanowi¹ punkt wyj�cia dla dalszych prac nad koncepcj¹ Fun-
duszu Szkoleniowego i pakietu instrumentów wspieraj¹cych ustawiczne
szkolenie zawodowe.

Do koñca 2003 roku w ramach czê�ci bli�niaczej projektu planowane
jest wykonanie finalnych prac, tj.:
Ø przygotowanie analitycznego przegl¹du rozwi¹zañ stosowanych w 5 kra-

jach Unii Europejskiej, w aspekcie wspó³pracy partnerów spo³ecznych
w obszarze kszta³cenia i szkolenia ustawicznego oraz zwiêkszania inwe-
stycji w szkolenia,

Ø opracowanie (wariantowo) elementów polskiego modelu wspó³pracy
partnerów spo³ecznych w zakresie kszta³cenia ustawicznego,

Ø przygotowanie konferencji i publikacji dotycz¹cych wspó³pracy partne-
rów spo³ecznych w obszarze kszta³cenia ustawicznego.

Czê�æ II projektu � kontrakt na wykonanie zadañ

Od pa�dziernika 2002 r., po wyborze wykonawcy (konsorcjum GET�
DEMOS�DORADCA), w fazê realizacji wesz³a druga czê�æ projektu, obej-
muj¹ca trzy dzia³ania (komponenty).

Komponent 1 � Statystyka kszta³cenia ustawicznego
Komponent 1 ma na celu powiêkszenie bazy informacyjnej i udoskona-

lenie narzêdzi statystyki publicznej w obszarze kszta³cenia ustawicznego.
W ramach Komponentu 1 zosta³y przeprowadzone badania:

ü Badanie Aktywno�ci Edukacyjnej Doros³ych (BAED) � pilota¿ na próbie
100 gospodarstw i badanie ogólnopolskie na próbie 20 tys. gospodarstw.

ü Badanie Instytucji Szkol¹cych (BIS) � pilota¿ na próbie 50 instytucji
szkoleniowych.

ü Szkolenie Zawodowe Pracowników w przedsiêbiorstwach (SZPP) � pi-
lota¿ na próbie 100 pracodawców.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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ü Badanie Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w przedsiêbiorstwach
(BUSZ � ang. CVTS wg metodologii EUROSTAT-u) � badanie ogólno-
polskie na próbie 15 tys. podmiotów gospodarczych.

Komponent 2 � Standardy kwalifikacji zawodowych
Komponent 2 ma na celu opracowanie zbioru 40 krajowych standardów

kwalifikacji zawodowych, opartych o analizê wymogów stanowisk pracy,
upowszechnienie standardów oraz opracowanie modelu rozwi¹zañ organi-
zacyjno-prawnych okre�laj¹cych tryb tworzenia, zatwierdzania i wykorzy-
stywania krajowych standardów kwalifikacji zawodowych. W ramach Kom-
ponentu 2 wykonywane s¹ nastêpuj¹ce prace:
ü przeprowadzono badania kwestionariuszowe � pilota¿ w 2 przedsiêbior-

stwach i wywiady w 400 przedsiêbiorstwach,
ü wykonano analizê ilo�ciow¹ i jako�ciow¹ wyników badañ,
ü zredagowano opisy 40 standardów i dokonano ich ewaluacji,
ü przygotowano publikacje, w tym �Informator o krajowych standardach

kwalifikacji zawodowych�,
ü opracowywany jest projekt modelu rozwi¹zañ organizacyjno-prawnych,

determinuj¹cych procedury tworzenia, zatwierdzania i u¿ytkowania stan-
dardów kwalifikacji zawodowych.

Komponent 3 �  Modu³owe programy szkoleñ dla rynku pracy
Komponent 2 projektu ma na celu opracowanie/ aktualizacjê i upowszech-

nienie modu³owych programów szkolenia zawodowego, opartych na MOP-
owskiej koncepcji Modu³ów Umiejêtno�ci Zawodowych � ang. MES.

W ramach Komponentu 3 wykonywane s¹ nastêpuj¹ce prace:
ü przygotowano zespo³y autorskie do opracowania modu³owych progra-

mów szkoleñ,
ü dokonano analizy zakresów prac i zadañ zawodowych, do których ma

przygotowywaæ szkolenie modu³owe,
ü opracowywana jest dokumentacja programowa (wed³ug uzgodnionej

struktury) dla 80 krótkich (40�240 godz.) i 8 d³ugich (pow. 240 godz.)
szkoleñ modu³owych,
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ü przeprowadzono szkolenie dla 120 nauczycieli i instruktorów w oparciu
o 80-godzinny program warsztatów,

ü realizowane s¹ seminaria dla 600 specjalistów w 8 wytypowanych mia-
stach,

ü przygotowywane s¹ artyku³y w prasie fachowej nt. szkoleñ modu³owych,
ü projektowany jest system informatyczny zawieraj¹cy bazy danych o stan-

dardach kwalifikacji zawodowych oraz o szkoleniach modu³owych (in-
formacja o dokumentacji programowej, o instytucjach i osobach prowa-
dz¹cych szkolenia modu³owe, o realizowanych kursach modu³owych,
o instytucjach zainteresowanych u¿ytkowaniem programów, o publika-
cjach nt. szkoleñ modu³owych).
Zakoñczenie II czê�ci projektu przewidziane jest na koniec stycznia

2004 r. Efektem realizacji tej czê�ci projektu bêd¹: (1) opracowane wyniki
czterech badañ edukacji ustawicznej i rekomendacje dla statystyki publicz-
nej, (2) opracowany zbiór 40 krajowych standardów kwalifikacji zawodo-
wych, upowszechniony poprzez publikacje i udostêpniany sukcesywnie
poprzez internet, (3) opracowany zbiór 88 programów szkolenia modu³o-
wego, popularyzowany przez publikacje i 600 specjalistów oraz udostêp-
niany sukcesywnie poprzez internet.
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Gabriela Popowicz
Departament Zarz¹dzania Europejskim Funduszem Spo³ecznym
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Europejski Fundusz Spo³eczny
� wnioskowanie o �rodki

W miarê zbli¿ania siê momentu, w którym Polska bêdzie mog³a korzys-
taæ z pomocy funduszy strukturalnych Unii Europejskiej daje siê zauwa¿yæ
wzmo¿one zainteresowanie coraz szerszej grupy potencjalnych odbiorców
pomocy.

Potrzeba informacji jest coraz wiêksza i wykorzystywane s¹ wszystkie
dostêpne jej �ród³a. Instytucje i organizacje, które zainteresowane s¹ unijn¹
pomoc¹ wchodz¹ na coraz wy¿szy szczebel wiedzy o mo¿liwo�ciach fundu-
szy strukturalnych i stawiaj¹ coraz wiêcej szczegó³owych, konkretnych py-
tañ.

W�ród zadawanych pytañ do najczê�ciej pojawiaj¹cych siê nale¿¹: kie-
dy i gdzie mo¿na sk³adaæ wnioski o dofinansowanie projektów.

Jest to sytuacja zarówno pozytywna jak i k³opotliwa. Pozytywna, dlate-
go, ¿e tak du¿e zainteresowanie w�ród instytucji i organizacji o bardzo zró¿-
nicowanym charakterze dobrze wró¿y jak najlepszemu wykorzystaniu �rod-
ków z Europejskiego Funduszu Spo³ecznego. Martwi jednak fakt, ¿e czas
przygotowania wszystkich dokumentów niezbêdnych dla w³a�ciwego wy-
pe³nienia wniosków o �rodki, niebezpiecznie zbli¿a siê do chwili, kiedy o te
�rodki bêdzie mo¿na wystêpowaæ. Tym bardziej potrzebna jest intensyfika-
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cja wszystkich metod docierania do potencjalnych wnioskodawców, aby
w³a�ciwie przygotowaæ ich do ubiegania siê o �rodki.

Jednym z takich sposobów jest opracowanie poradnika dla projektodaw-
ców1, który ma u³atwiæ wszystkim zainteresowanym podjêcie w³a�ciwych
kroków. Ka¿da z kolejno powstaj¹cych wersji podrêcznika poddawana jest
surowej ocenie i konsultacjom. I ka¿da coraz bardziej odpowiada potrzebom
tych, od których zale¿y w³a�ciwe wykorzystanie unijnej pomocy przeznaczo-
nej na aktywizacjê osób bezrobotnych i wsparcie polskiego rynku pracy.

Pomimo i¿ prace nad poradnikiem nie zosta³y jeszcze zamkniête to war-
to zaznaczyæ kilka elementów, które mog¹ mieæ kluczowe znaczenie dla
ka¿dego projektodawcy. Omówienie ich bêdzie tematem niniejszego arty-
ku³u i byæ mo¿e chwilowo zaspokoi potrzebê w³a�ciwego opracowania.

W�ród zapytañ ze strony potencjalnych projektodawców padaj¹ rów-
nie¿ pytania dotycz¹ce Inicjatywy Wspólnotowej Equal, która równie¿ bê-
dzie wspó³finansowana ze �rodków Europejskiego Funduszu Spo³ecznego
i znajduje siê obecnie na etapie programowania. I w³a�nie ze wzglêdu na to
samo �ród³o finansowania bardzo czêsto czas jej wdro¿enia uto¿samiany
jest z wdro¿eniem Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwój Zasobów
Ludzkich (SPO RZL). Dlatego te¿ w koñcowej czê�ci artyku³u przypomnia-
ne zostan¹ podobieñstwa, ale przede wszystkim ró¿nice wystêpuj¹ce po-
miêdzy wdra¿aniem SPO RZL a Inicjatyw¹ Equal w Polsce.

Kto mo¿e siê staraæ o �rodki z EFS?

Zanim zainteresowane instytucje i organizacje przyst¹pi¹ do dope³nia-
nia wszystkich formalno�ci zwi¹zanych z aplikowaniem o �rodki z EFS musz¹
zadaæ sobie kilka pytañ. I co najwa¿niejsze, wchodz¹c coraz g³êbiej w za-
gadnienia zwi¹zane z problematyk¹ �rodków pomocowych, pytañ bêdzie
coraz wiêcej. Dlatego te¿ warto w³a�ciwie siê do nich przygotowaæ.

1 Projekt podrêcznika dostêpny jest na stronie Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki
Spo³ecznej www.mgpips.gov.pl.
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Zanim realizator projektu, czyli na przyk³ad fundacja, stowarzyszenie
lub gmina przyst¹pi do zg³aszania wniosków o �rodki musi posiadaæ goto-
wy projekt, który zamierza zrealizowaæ. Finansowanie tego projektu ze �rod-
ków EFS mo¿liwe jest tylko wtedy, kiedy spe³nia on cele okre�lone w pro-
gramach operacyjnych. Znajomo�æ tych programów, a przynajmniej ich czê-
�ci jest niezbêdna, aby móc przyporz¹dkowaæ swój projekt do okre�lonych
priorytetów, dzia³añ i schematów. Ka¿de dzia³anie charakteryzuje siê okre-
�lonym celem, a opis schematów pozwala zidentyfikowaæ w³a�ciwe czyn-
no�ci, które powinny byæ podejmowane, aby zapewniæ zgodno�æ realizowa-
nego projektu z programem operacyjnym. Ka¿dy schemat posiada te¿ w³a-
�ciwe sobie podmioty uczestnicz¹ce w procesie wdra¿ania okre�laj¹ce kto
dysponuje �rodkami, kto mo¿e je otrzymaæ na realizacjê celów oraz kto
stanowi grupê docelow¹, a wiêc jest tzw. ostatecznym beneficjentem pomo-
cy. W³a�ciwe przyporz¹dkowanie siê do schematu pozwoli unikn¹æ odrzu-
cenia wniosku ze wzglêdu na niezgodno�æ z celami dzia³ania.

Kiedy i gdzie mo¿na sk³adaæ wnioski o finansowanie projektów?

W chwili zatwierdzenia przez Komisjê Europejsk¹ Podstaw Wsparcia
Wspólnoty, czyli dokumentu stanowi¹cego porozumienie pomiêdzy Polsk¹
a Uni¹ Europejsk¹, okre�laj¹ce wysoko�æ �rodków pomocowych oraz ich
przeznaczenie, unijne �rodki finansowe stan¹ siê dostêpne dla strony pol-
skiej. Od tego momentu mo¿liwe bêdzie ich wyp³acanie jako refundacji
kosztów poniesionych na realizacjê projektów w okre�lonych priorytetach.
Bior¹c pod uwagê harmonogram negocjacji dokumentów programowych
oraz Podstaw Wsparcia Wspólnoty, które obejmuj¹ wszystkie fundusze struk-
turalne dostêpne dla Polski, mo¿liwo�æ korzystania z unijnych �rodków bê-
dzie istnia³a ju¿ w pierwszych miesi¹cach 2004 roku, to znaczy jeszcze przed
oficjalnym cz³onkostwem w Unii Europejskiej.

Informacja o mo¿liwo�ci aplikowania o �rodki bêdzie podawana do pu-
blicznej wiadomo�ci z wykorzystaniem w³a�ciwych dla tego celu mediów.
Za w³a�ciwe poinformowanie opinii publicznej o warunkach ubiegania siê
o wsparcie finansowe odpowiedzialni s¹ beneficjenci koñcowi, czyli insty-
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tucje, które s¹ dysponentem �rodków dla okre�lonego dzia³ania. Informacje
o terminach i czêstotliwo�ci ukazywania siê og³oszeñ lub w³a�ciwych �ró-
d³ach powinny byæ dostêpne w siedzibie beneficjenta koñcowego.

Zgodnie z SPO RZL beneficjentami koñcowymi bêd¹:
� wojewódzkie urzêdy pracy,
� Departament Wdra¿ania EFS w Ministerstwie Gospodarki, Pracy i Poli-

tyki Spo³ecznej (MGPiPS),
� Departament Strategii Edukacyjnej i Funduszy Strukturalnych w Minis-

terstwie Edukacji Narodowej i Sportu (MENiS),
� Pañstwowy Fundusz Rehabilitacji Osób Niepe³nosprawnych (PFRON)

oraz
� Polska Agencja Rozwoju Przedsiêbiorczo�ci (PARP).

Jaka jest forma wyboru projektów?

Zgodnie z dokumentami programowymi przewiduje siê dwie procedury
wy³aniania projektów, które otrzymaj¹ wsparcie z EFS. Pierwsza to kon-
kurs, który bêdzie mia³ formê publicznego zaproszenia do sk³adania projek-
tów i kierowany bêdzie do wszystkich typów instytucji, które mog¹ siê ubie-
gaæ o �rodki na realizacjê danego dzia³ania. Wed³ug drugiej procedury pra-
wo zg³oszenia projektu ma kilka instytucji (wymienionych w dokumentach
programowych). Projekty te wymagaj¹ akceptacji Komitetu Steruj¹cego,
po czym nastêpuje wy³onienie wykonawcy w trybie ustawy o zamówieniach
publicznych. Szczegó³y dotycz¹ce formy wyboru projektu zaznaczone s¹
w opisie poszczególnych dzia³añ.

Jak wygl¹da wniosek o finansowanie projektu?

Wzór wniosku jest dostêpny na stronie internetowej MGPiPS, co po-
zwala ju¿ obecnie zapoznaæ siê z podstawowymi wymaganiami. Nie jest to
wniosek ostateczny. W³a�ciwy, opracowany w formie przygotowanego spec-
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jalnie dla tego celu programu komputerowego bêdzie dostêpny dla ka¿dego
potencjalnego projektodawcy (na stronach internetowych oraz u beneficjenta
koñcowego).

Tylko elektroniczna wersja wniosku bêdzie brana pod uwagê
w ocenie projektu

Wniosek o finansowanie pe³ni podwójn¹ rolê stanowi¹c jednocze�nie
kryterium oceny projektów podczas procedury selekcji oraz podstawê umo-
wy zawieranej pomiêdzy beneficjentem koñcowym a projektodawc¹. Bio-
r¹c pod uwagê powy¿sze wniosek podzielony zosta³ na nastêpuj¹ce czê�ci:
1. Informacje ogólne � podstawowe informacje nt. projektu oraz szczegó-

³owe informacje nt. wnioskodawcy, ewentualnych podwykonawców oraz
innych instytucji zaanga¿owanych w realizacjê projektu.

2. Czy projekt spe³nia kryteria pomocy � pytania zawarte w tej czê�ci wnio-
sku maj¹ na celu ustalenie, czy projekt spe³nia kryteria pomocy wyzna-
czone dokumentami programowymi oraz prawodawstwem w zakresie
pomocy publicznej; te pytania pos³u¿¹ do oceny formalnej wniosku.

3. Charakterystyka projektu � ocena merytoryczna � na podstawie odpo-
wiedzi udzielonych na pytania w tej czê�ci wniosku zostanie dokonana
merytoryczna ocena projektu. Ka¿de z pytañ w tej czê�ci zawiera podpy-
tania, ich wyja�nienia oraz przyporz¹dkowan¹ maksymaln¹ liczbê punk-
tów, jakie mog¹ zostaæ przydzielone podczas oceny. Podpytania oraz
wyja�nienia zawarte s¹ w Instrukcji wype³niania wniosku. Ponadto kry-
teria wyboru projektów s¹ zapisane w Uzupe³nieniu Programu SPO RZL
i ZPORR.

4. Ostateczni beneficjenci � szczegó³owe informacje dotycz¹ce ostatecz-
nych beneficjentów projektu, czyli osób lub instytucji, do których skie-
rowane s¹ proponowane przez projektodawcê dzia³ania.

5. Charakterystyka realizowanego wsparcia � szczegó³owe informacje do-
tycz¹ce rodzajów planowanych dzia³añ.

6. Planowane wydatki � zestawienie informacji finansowych.
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7. Za³¹czniki � zestawienie za³¹czników do wniosku (dokumenty potwier-
dzaj¹ce status wnioskodawcy, okre�laj¹ce jego sytuacjê finansow¹, po-
�wiadczaj¹ce udzia³ w³asny, za�wiadczenie z ZUS-u o niezaleganiu
z op³acaniem sk³adek na ubezpieczenie spo³eczne, za�wiadczenie o nie-
zaleganiu z podatkami z Urzêdu Skarbowego, za�wiadczenie o niezale-
ganiu z terminowym regulowaniem zobowi¹zañ wobec PFRON w przy-
padku projektów realizowanych w ramach dzia³ania 1.4 SPO RZL, ewen-
tualne pe³nomocnictwo do reprezentowania wnioskodawcy, ewentualna
pozytywna opinia w³adz lokalnych nt. projektu.

8. O�wiadczenie � o�wiadczenie, data, pieczêæ oraz podpis wnioskodawcy.

Jak dobrze wype³niæ wniosek?

Do�wiadczenia z realizacji programów przedakcesyjnych stanowi¹cych
wprowadzenie do korzystania z funduszy strukturalnych pokazuj¹, ¿e zna-
cz¹ca liczba potencjalnych projektodawców odpada na wstêpnym etapie
oceny wniosków pod wzglêdem formalnym.

Po�piech, nieznane procedury, du¿a ilo�æ za³¹czników powoduj¹, ¿e
zwyk³y ludzki b³¹d stanowi czêsto g³ówn¹ przyczynê odrzucenia projektu
na wczesnym etapie oceny. Nierzadko dobre merytorycznie projekty zosta-
j¹ odrzucone ze wzglêdu na brak wystarczaj¹cych informacji lub nieprawi-
d³owo przedstawione dane, co uniemo¿liwia porównanie projektów. Ka¿dy
projektodawca powinien zwróciæ baczn¹ uwagê nie tylko na stworzenie in-
nowacyjnego projektu, ale równie¿ na zachowanie w³a�ciwej formy jego
prezentacji.

Po szczê�liwym przej�ciu przez ocenê formaln¹ projekty poddawane bêd¹
szczegó³owej analizie pod wzglêdem zgodno�ci z celami programu. Przy
pisaniu projektu nale¿y równie¿ pamiêtaæ, ¿e oprócz zgodno�ci z celami
w³a�ciwymi dla danego dzia³ania musi zostaæ zachowana równie¿ zgodno�æ
z horyzontalnymi celami wszystkich funduszy strukturalnych, to znaczy:
zasad¹ równo�ci szans, spo³eczeñstwa informacyjnego oraz rozwoju lokal-
nego.
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Opracowuj¹c za³o¿enia projektu nale¿y równie¿ uwzglêdniæ:
� zgodno�æ projektu z celami statutowymi projektodawcy,
� zgodno�æ projektu z potrzebami zidentyfikowanymi w dzia³aniu,
� objêcie dzia³aniami w³a�ciwej grupy odbiorców,
� przygotowanie projektu przy udziale wszystkich zainteresowanych part-

nerów,
� przejrzyste, rzeczywiste i w³a�ciwe dla danego projektu przedstawienie

celów,
� wykazanie oczekiwanych, rzeczywistych rezultatów projektu,
� dok³adne okre�lenie zadañ, odpowiedzialno�ci wykonawców, harmono-

gramu oraz sposobu realizacji dzia³añ zapisanych w projekcie,
� zdefiniowanie i opisanie w³a�ciwych zasad zarz¹dzania projektem zaak-

ceptowanych przez wszystkich wykonawców,
� realne przedstawienie bud¿etu projektu uwzglêdniaj¹cego wszystkie kosz-

ty niezbêdne do jego realizacji.

Jak przebiega procedura rozpatrywania wniosku?

System wyboru projektów powinien zapewniaæ wybór takich projektów,
które w najlepszy sposób realizowaæ bêdê cele okre�lone w programach
operacyjnych i przynios¹ najwiêksze efekty w stosunku do poniesionych
nak³adów. Kryteria, wed³ug których wybierane bêd¹ projekty s¹ z góry okre-
�lone i dostêpne dla ka¿dego potencjalnego projektodawcy zarówno w pro-
gramach operacyjnych jak i w poradniku. Ze wzglêdu na specyfikê poszcze-
gólnych dzia³añ programów kryteria dziel¹ siê na:
� kryteria ogólne:

� zgodno�æ z dokumentami programowymi,
� powi¹zania z innymi projektami finansowanymi z funduszy struktu-

       ralnych,
� zgodno�æ z polityk¹ równych szans, zrównowa¿onego rozwoju, spo-

      ³eczeñstwa informacyjnego,
� zgodno�æ ze strategi¹ rozwoju regionalnego i lokalnego,
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� koszt realizacji projektu, zasiêg realizacji projektu.
� trwa³o�æ planowanych rezultatów.
� kwalifikowalno�æ planowanych wydatków

oraz
� kryteria dodatkowe w³a�ciwe dla okre�lonego dzia³ania.

U beneficjenta koñcowego przeprowadzona bêdzie weryfikacja wnios-
ku pod wzglêdem formalnym i je¿eli projekt przejdzie j¹ pozytywnie, ocen¹
merytoryczn¹ zajmie siê Komisja Oceny Projektów. I znów sk³ad takiej
Komisji uzale¿niony jest od rodzaju dzia³ania w ramach którego wystêpuje
siê o �rodki. Z regu³y bêd¹ to przedstawiciele beneficjenta koñcowego, in-
stytucji istotnych dla prawid³owej realizacji danego dzia³ania, przedstawi-
ciele partnerów spo³ecznych oraz niezale¿ni eksperci.

 Komisja Oceny Projektów, powo³ywana ka¿dorazowo po og³oszeniu
informacji o konkursie, przygotowuje listê rankingow¹ projektów, któr¹
przedstawia nastêpnie do akceptacji w³adzom beneficjenta koñcowego.
Ostateczna akceptacja projektów z listy wi¹¿e siê z przyznaniem �rodków
na realizacjê projektu i koñczy siê podpisaniem umowy projektodawcy
z beneficjentem koñcowym. W przypadku niepowodzenia i negatywnej opinii
o z³o¿onym wniosku, na ka¿dym z etapów oceny potencjalny projektodaw-
ca powinien otrzymaæ od beneficjenta koñcowego informacjê o odrzuceniu
wniosku, b¹d� to z pro�b¹ o jego uzupe³nienie (w przypadku oceny formal-
nej) lub te¿ (w przypadku oceny merytorycznej) z podaniem przyczyn nega-
tywnego rozpatrzenia z³o¿onego wniosku.

Poruszane w niniejszym artykule problemy z oczywistych wzglê-
dów, zarówno objêto�ciowych, jak i wspominanej na wstêpie równoleg³o�ci
prac nad dokumentami, nie wyczerpuj¹ ca³o�ci tematu zwi¹zanego z apli-
ko-waniem o �rodki Europejskiego Funduszu Spo³ecznego. Warta podkre�-
lenia wydaje siê jednak informacja, ¿e �rodki te bêd¹ dostêpne ju¿ na po-
cz¹tku 2004 roku i w obecnym unijnym okresie bud¿etowym obejmuj¹-
cym lata 2004�2006 bêdzie siê o nie mo¿na staraæ przez ca³yten okres w okre�-
lonych cyklach, uzale¿nionych od postêpów w realizacji programu.

Europejski Fundusz Spo³eczny
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 W tym miejscu warto poruszyæ problem, o którym by³a mowa na sa-
mym pocz¹tku: ró¿nic w programowaniu i realizacji SPO RZL i Inicjatywy
Wspólnotowej Equal.

Equal i SPO RZL � podobieñstwa i ró¿nice

 Ze wzglêdu na fakt, ¿e Inicjatywa Wspólnotowa Equal znajduje siê obec-
nie we wczesnej fazie programowania, niemo¿liwe bêdzie dokonanie zesta-
wienia wszystkich wymagañ zwi¹zanych z wdra¿aniem, w przypadku tych
dwóch programów. Istniej¹ jednak fundamentalne programowe ró¿nice, które
mog¹ pos³u¿yæ jako podstawa do ich zestawienia.

Czas realizacji?

W odró¿nieniu od SPO RZL o �rodki z Inicjatywy Equal mo¿na siê
staraæ tylko raz. Ponadnarodowy charakter Inicjatywy, a co za tym idzie ko-
nieczno�æ znalezienia partnera w innym kraju cz³onkowskim i nawi¹za-
nie z nim wspó³pracy na zasadach w³a�ciwych dla Equal powoduje, ¿e
dla w³a�ciwej koordynacji tej wspó³pracy Komisja Europejska, w okresie bu-
d¿etowym 2000�2006 wyznaczy³a dwa terminy starania siê o �rodki na Ini-
cjatywê Equal. Pierwszy rozpocz¹³ siê jeszcze bez udzia³u Polski w 2000 roku.
Drugi, w którym uczestniczyæ bêd¹ ju¿ wszystkie kraje kandyduj¹ce do Unii
rozpocznie siê na jesieni 2004 roku od wezwania do sk³adania projektów.

Sposób realizacji?

W odró¿nieniu od SPO RZL w Inicjatywie Equal wyró¿nia siê 3 rodzaje
dzia³añ, które, ka¿de odrêbnie finansowane z EFS, wyznaczaj¹ sposób wdra-
¿ania projektów:
� Dzia³anie 1: ustanawianie Partnerstw na poziomie lokalnym i ponadna-

rodowym � co najwy¿ej 6 miesiêcy,
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� Dzia³anie 2: realizacja za³o¿eñ projektów � od 2 do 3 lat,
� Dzia³anie 3: upowszechnianie rezultatów projektów, udzia³ w sieciach

tematycznych � równolegle do Dzia³ania 2.
Taki schemat wdra¿ania warunkuje odpowiedni¹ strukturê projektodaw-

ców. Zgodnie z zasadami Inicjatywy2 wdra¿ana jest ona poprzez Partnerstwa
na Rzecz Rozwoju. Jest to kolejny element odró¿niaj¹cy j¹ od SPO RZL.

Partnerstwa na Rzecz Rozwoju a partnerzy projektu SPO RZL

W przypadku projektów realizowanych w ramach SPO RZL o �rodki sta-
raæ siê mo¿e okre�lony projektodawca posiadaj¹cy lub nieposiadaj¹cy part-
nerów w realizacji projektu. Uzale¿nione jest to od jego zasobów, zarówno
finansowych, jak i merytorycznych. W przypadku Inicjatywy Equal nie ma
takiej alternatywy. Projekt rozumiany jest jako Partnerstwo. Aby móc staraæ
siê o wsparcie w ramach Equal musi zostaæ ustanowione Partnerstwo, w sk³ad
którego wchodz¹ przynajmniej dwie instytucje � ka¿da innego typu. Zasady
tworzenia Partnerstwa zostan¹ szczegó³owo opisane w programie operacyj-
nym dla Inicjatywy Wspólnotowej Equal (Jednolity Dokument Programuj¹cy
dla Equal) oraz w podrêczniku dla Partnerstw na Rzecz Rozwoju, którego
powstanie planowane jest na pó�niejszy okres programowania.

Zakres tematyczny

Zarówno Inicjatywa Equal jak i SPO RZL opieraj¹ siê na filarach Euro-
pejskiej Strategii Zatrudnienia oraz uwzglêdniaj¹ krajowe strategie zatrud-
nienia, polityki spo³ecznej i rozwoju przedsiêbiorczo�ci. Odmienny jest jed-
nak sposób ich oddzia³ywania. W przypadku Inicjatywy Equal zastosowana
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zosta³a tzw. metoda �buttom-up� czyli oddolne oddzia³ywanie programu.
O ile w przypadku SPO RZL unijna pomoc stanowi uzupe³nienie realizowa-
nej przez pañstwo cz³onkowskie polityki, o tyle w przypadku Inicjatywy
Equal stanowi dla polityki pañstwa cz³onkowskiego laboratorium, nowych
zupe³nie metod oddzia³ywania. W projektach wspieranych przez EFS w ra-
mach SPO RZL wa¿ne jest dotarcie do jak najwiêkszej liczby przedstawi-
cieli grup docelowych w oparciu o okre�lone z góry zadania i objêcie pomo-
c¹ jak najwiêkszej liczby osób. W przypadku inicjatywy wa¿na jest przede
wszystkim innowacyjno�æ tych projektów, np. stworzenie nowych metod
dotarcia do grup docelowych, które to metody mog¹ byæ bardziej efektywne
od dotychczasowych, opracowanie analizy badawczej, która wyka¿e istnie-
nie innych grup potrzebuj¹cych, które do tej pory, ze wzglêdu na brak dosta-
tecznych �rodków nie mia³y mo¿liwo�ci korzystania z pomocy. Kryterium
innowacyjno�ci w przypadku Inicjatywy Equal jest kluczowym kryterium
oceny projektów. Projekty pozytywnie ocenione, które realizowaæ bêd¹ za-
³o¿enia Inicjatywy Equal uczestniczyæ bêd¹ w tak zwanych sieciach tema-
tycznych, pracuj¹c z pozosta³ymi Partnerstwami w zakresie tematów prio-
rytetowych. Wspó³praca ta oraz odpowiednia strategia wykorzystywania
rezultatów programu powinna zaowocowaæ upowszechnianiem dobrych
praktyk oraz w³¹czaniem rozwiazañ wypracowanych w wyniku wspó³pracy
do polityk na wszystkich poziomach: lokalnym, regionalnym i krajowym.
A tak¿e, poprzez uczestnictwo w ponadnarodowych sieciach tematycznych
do polityki wspólnotowej. Rozwi¹zania wypracowane w ramach Inicjaty-
wy Wspólnotowej mog¹ staæ siê w przysz³o�ci przedmiotem finansowania
ze �rodków EFS w ramach sektorowego programu operacyjnego.

Ramy instytucjonalne

Pomimo ¿e SPO RZL i Inicjatywa Equal finansowane s¹ z tego samego
�ród³a posiadaj¹ jednak, ze wzglêdu na wspominane ju¿ ró¿nice we wdra¿a-
niu, nieco odmienne struktury instytucjonalne. Instytucj¹ P³atnicz¹ odpo-
wiedzialn¹ w imieniu Polski za wystêpowanie do Komisji Europejskiej

Europejski Fundusz Spo³eczny



220

o �rodki unijne oraz kontrolê ich wydatkowania jest Departament Obs³ugi
Funduszy Pomocowych w Ministerstwie Finansów. Instytucj¹ Zarz¹dzaj¹-
c¹ programami operacyjnymi SPO RZL i Equal jest w obydwu przypadkach
Departament Zarz¹dzania EFS. I na tym podobieñstwa siê koñcz¹. Na po-
trzeby Inicjatywy Equal w Departamencie Zarz¹dzania EFS utworzony zo-
stanie Wydzia³ ds. Equal, który bêdzie pe³ni³ rolê Krajowej Struktury Wspar-
cia. Jest to instytucja, której zadaniem bêdzie miêdzy innymi wspieranie
Partnerstw na Rzecz Rozwoju we wdra¿aniu za³o¿eñ Inicjatywy Equal. To
równie¿ Wydzia³ ds. Equal odpowiedzialny bêdzie za og³oszenie infor-
macji o konkursie na projekty finansowane w ramach Inicjatywy oraz
za selekcjê tych projektów. �rodki z EFS otrzymywaæ bêdzie Partnerstwo
na Rzecz Rozwoju, w oparciu o procedury, które s¹ obecnie w trakcie pro-
gramowania.

Ka¿dy miesi¹c prac nad programowaniem wykorzystania �rodków z fun-
duszy strukturalnych przynosi coraz bardziej szczegó³owe i istotne z punktu
widzenia projektodawców informacje. Wiedza ogólna zwi¹zana z histori¹
Wspólnot Europejskich, instytucjami Unii oraz prawodawstwem jest po-
woli zastêpowana praktyczn¹ wiedz¹ niezbêdn¹ do wykorzystania tego, co
leg³o u podstaw Unii Europejskiej: wspólnego po³¹czenia si³ i �rodków.
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Przegl¹d krajowy

� Absolwent na rynku pracy: analiza spo³eczno-ekonomicznych i praw-
nych uwarunkowañ startu zawodowego m³odzie¿y w Polsce w la-
tach dziewiêædziesi¹tych / J. P. Mêcina. - Warszawa : IPS UW, 2001. -
193 s.

� Bezrobocie i bezrobotni w �wietle wyników badañ opinii spo³ecznej
z 2003 roku / B. Wciórka ; Centrum Badania Opinii Spo³ecznej. - War-
szawa : CBOS, 2003, 94 s.

� Bezrobocie na �wiecie i w Polsce / T. Budnikowski. - Poznañ : Inst.
Zachodni, 2002. - 236 s.

� Bezrobocie w�ród niepe³nosprawnych : studium pedagogiczno-spo-
³eczne / A. Nowak. - Katowice : Wydaw. Uniw. �l., 2002. - 244 s.

� Bezrobotni po piêædziesi¹tce / J. Kroner // Rzeczpospolita. - 2003,
nr 193 : 20.08, dod. Prawo co Dnia, s. 2.
Problem bezrobotnych w starszym wieku i próby jego rozwi¹zania.

� Bierno�æ sprzyja biedzie / B. Marczuk // Gazeta Prawna. - 2003,
nr 152, s. 8.
Omów. za³o¿eñ tzw. strategii lizboñskiej maj¹cej na celu zdynamizowa-
nie rynków pracy w krajach Unii Europejskiej.

� Czy zatrudnianie cudzoziemców jest w Polsce problemem? / J. Wit-
czak // S³u¿ba Pracownicza. - 2003, nr 5, s. 17-20.
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Obraz zatrudnienia cudzoziemców na terenie 8 województw w oparciu
o wyniki badañ przeprowadzonych w 2002 r. przez Biuro Kontroli Re-
sortowej MPiPS.

� Dyrektywa Rady z dnia 27 listopada 2000 r. w sprawie ustanowienia
ogólnych ram równego traktowania przy zatrudnieniu i wykonywa-
niu zawodu (Nr 2000/78/WE) // Niepe³nosprawno�æ i Rehabilitacja. -
2003, nr 2, s. 4-20.

� Inaczej walczyæ z bezrobociem / A.Stankiewicz // Rzeczpospolita. -
2003, nr 193 : 20.08, s. 6.
Przyjêcie przez rz¹d za³o¿eñ do nowej ustawy o promocji zatrudnienia.

� Jak bezpiecznie korzystaæ z samozatrudnienia / Z. Biskupski // Gaze-
ta Prawna. - 2003, nr 163, dod. Prawo i ¯ycie, 8 s.
Prawne zasady obowi¹zuj¹ce przy samozatrudnieniu.

� Jak przetrwaæ bezrobocie / B. Szyd³owski, K. Szumilas. - Kraków :
HELST, 2002. - 82 s.

� Jak zatrudniaæ? : etat czy wspó³praca / M. Ma³ecka, A. Radzis³aw,
R. Sadlik. - Warszawa : INFOR, 2003. - 198 s.

� Jak zatrudniæ pracownika samorz¹dowego / D. Kurzyna-Chmiel //
Serwis Prawno-Pracowniczy. - 2003, nr 14, s. 9-10.

� Jakie zatrudnienie za granic¹ oferuj¹ polskie urzêdy pracy / K. Sa-
d³owska // Rzeczpospolita. - 2003, nr 141 : 18/19.06, dod. Moja Kariera,
s. 1.

� Kiedy p³acisz sk³adki na Fundusz Pracy? / A. Rosa // Serwis Prawno-
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 : schy³ek si³y roboczej na �wiecie i pocz¹tek ery po-
strynkowej / J. Rifkin. - Wroc³aw : Wydaw. Dolno�l¹skie, 2003, 367 s.

� Legalne zatrudnienie za granic¹ : stan prawny na 18 czerwca 2003 r.
/ T. Pietryga // Poradnik Gazety Prawnej. - 2003, nr 26, s. 3-41

.
� Legalnie na 3 miesi¹ce : praca sezonowa w Niemczech / S. Æwiora //

Gazeta Prawna. - 2003, nr 117, s. 13.

� Lepiej by³o przed zmianami / M. Bednarek // Rzeczpospolita. - 2003,
nr 174 : 28.07, dod. Prawo co Dnia, s. 2.
Obywatelski projekt nowelizacji ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzia³a-
niu bezrobociu.

� £atwiej zatrudniæ i zwolniæ / J. Kroner // Rzeczpospolita. 2003, nr 159
: 10.07, dod. Prawo co Dnia, s. 1-2.
Krótkie omów. nowo uchwalonej ustawy o zatrudnianiu pracowników
tymczasowych.

� M³odzi bez pracy / B. Krzy¿aniak // ¯ycie Warszawy. - 2003, nr 177 :
31.07, s. 14.
Bezrobocie w�ród osób w wieku 15-24 lat.

� Nie ka¿dy mo¿e byæ bezrobotnym / M. Rotkiewicz // Nowe Ubezpie-
czenia. - 2003, nr 10, s. 9.
Warunki jakie nale¿y spe³niaæ, aby otrzymaæ status bezrobotnego.

� Okresy wliczane do sta¿u pracy na mocy ustawy o zatrudnieniu
i przeciwdzia³aniu bezrobociu / B. Lenart // Przegl¹d Ubezpieczeñ dla
Ciebie. - 2003, nr 6, wk³. Przegl¹d Pracowniczy dla Ciebie, s. 15-18.
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� Pieni¹dze za bezrobocie / A. £akoma, A. Michalski, A. Maciejewski //
Rzeczpospolita. - 2003, nr 195 : 22.08, dod. Ekonomia i Rynek, s. 1.
Likwidacja przerostów zatrudnienia poprzez odprawy dla dobrowolnie
rezygnuj¹cych z pracy.

� Polskie s³u¿by zatrudnienia daleko za Europ¹ / M. Jurczewska // Ga-
zeta Prawna. - 2003, nr 140, s. 11.
Omów. projektu nowej ustawy o s³u¿bach zatrudnienia.

� Ponad 152 mln z³ na walkê z bezrobociem / I. Rakowska // Gazeta
Prawna. - 2003, nr 126, s. 10.
Rozdysponowanie rezerwy Funduszu Pracy.

� Praca dla specjalistów / M. Skarbek // ¯ycie Warszawy. - 2003, nr 150
: 30.06, s. 16.
Cz³onkostwo w Unii pozwoli stworzyæ w Polsce ok. 470 tys. nowych
miejsc pracy.

� Praca przez www / G. Raszkowska // Rzeczpospolita. - 2003, nr 182 :
6.08, dod. Moja Kariera, s. 1.
Poszukiwanie pracy przez internet.

� Praca w ruchu ci¹g³ym - komentarz do Kodeksu pracy / J. Skrobisz /
/ Serwis Prawno-Pracowniczy. - 2003, `nr 21, s. 10.

� Programy specjalne jako skuteczny sposób przeciwdzia³ania bezro-
bociu / A. Trzeciecki // S³u¿ba Pracownicza. - 2003, nr 7, s. 11-16.

� Przeciwdzia³anie bezrobociu w gminach regionu Górnego �l¹ska /
A. Ziomek. - Katowice : Górno�l. Wy¿. Szk. Hand., 2000. - 174 s.

� Rewolucja w �po�redniakach� / I. Dryll // Nowe ̄ ycie Gospodarcze. -
2003, nr 14, s. 23.
Omów. projektu ustawy o promocji zatrudnienia.
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� Rynek pracy i jego uwarunkowania w województwie ³ódzkim w okre-
sie transformacji / W. Kwiatkowska, E. Kwiatkowski, L. Kucharski. -
£ód� : ABSOLWENT, 2001. - 80 s. - (Studia i Monografie / Spo³. Wy¿.
Szk. Przedsiêbior. i Zarz. w £odzi ; nr 4).

� Rynek pracy w Polsce : recepcja, oczekiwania, strategie dostosowaw-
cze / R. Drozdowski. - Poznañ : Wydaw. Nauk. UAM, 2002. - 374 s.

� Smutny polski rekord / B. Marczuk // Gazeta Prawna. - 2003, nr 140, s. 10.
Wska�niki zatrudnienia w krajach Unii oraz w krajach kandyduj¹cych
wg danych Eurostatu za 2002 r.

� Stymulacja ruchliwo�ci pracowniczej : metody i instrumenty / red.
E. Kryñska. - Warszawa : IPiSS, 2001. - 146 s. - (Raport / IPiSS ; z. 20).

� Telepraca : strategie kierowania wirtualn¹ za³og¹ / J. M. Nilles ; prze³.
A. Ehrlich. -Warszawa : Wydaw. Nauk.-Tech., 2003. - 363 s.

� Urzêdy pracy dla bezrobotnych / M. Bednarek // Rzeczpospolita. - 2003,
nr 151 : 1.07, dod. Prawo co Dnia, s. 2.
Za³o¿enia projektu ustawy o promocji zatrudnienia w czê�ci dot. urzê-
dów pracy.

� Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spo³ecznej oraz zatrudnianiu osób
niepe³nosprawnych : tekst ujednolicony i komentarze do zmian
/ J. Karpiñska, A. Pa³ecka-B³aszczyk, M. Zbrze�na. - Warszawa : KIG-
R, 2003. - 294 s.

� Województwa bez pracy / K. Sad³owska // Rzeczpospolita. - 2003,
nr 147 : 26.06, s. 4.
Bezrobocie w województwach w maju 2003 r.

� Zatrudnianie i przygotowanie zawodowe m³odocianych / L. Dobrze-
lecka // Pracodawca i Pracownik. - 2003, nr 5, s. 20-29.
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� Zatrudnianie osób niepe³nosprawnych w �wietle obowi¹zuj¹cych
przepisów / J. Szymanowska // Polityka Spo³eczna. - 2003, nr 4, s. 5-9.

� Zatrudnianie pracowników poprzez agencjê pracy tymczasowej
w �wietle prawa wspólnotowego / D. Makowski // Praca i Zabezpie-
czenie Spo³eczne. - 2003, nr 7, s. 13-17.

� Zatrudnienie i wynagrodzenie w gospodarce narodowej w 2002 r. -
Warszawa : Zak³. Wydaw. Stat., 2003. - 87 s.

� Zwolnienia pracowników a polityka personalna firmy / M. Sidor-
Rz¹dkowska. - Kraków : Of. Ekon., 2003. - 199 s.

______________________

� Rozporz¹dzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej
z dnia 9 kwietnia 2003 r. w sprawie rejestru agencji zatrudnienia //
Dziennik Ustaw. - 2003, nr 73, poz. 665.

� Rozporz¹dzenie Rady Ministrów z dnia 20 maja 2003 r. w sprawie
szczegó³owych warunków, zakresu i trybu wspierania �rodkami Fun-
duszu Pracy programów inicjowanych przez organy samorz¹du wo-
jewództwa // Dziennik Ustaw. - 2003, nr 100, poz. 924.
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Przegl¹d 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 sta¿e pracy s¹ jeszcze potrzebne w 21 wieku? Studium zmian
w zakresie systemów szkolenia m³odych ludzi w niemieckich ban-
kach.
Autorzy zaprezentowali szczegó³owe badania dotycz¹ce ewolucji syste-
mów szkolenia zawodowego w niemieckiej bankowo�ci w ci¹gu ostat-
nich 20 lat w celu analizy przyczyn, dla których pracodawcy nadal s¹
chêtni do inwestowania w programy sta¿owe podnosz¹ce kwalifikacje
pracowników, mimo ¿e ci ostatni czêsto zmieniaj¹ zatrudnienie wraz ze
wzrostem swoich szans na korzystniejsz¹ pracê w konkurencyjnych fir-
mach. Próbowali opisaæ motywacjê pracodawców w kategoriach dwoja-
kiego sposobu rozumowania. Jednym z nich jest logika konsekwencji,
która zak³ada oszczêdno�ci w systemie rekrutacji i elastyczno�æ miejsca
pracy, co prowadzi do aprobaty systemu sta¿owego. Jednak ten sposób
my�lenia, jak przekonywali autorzy, prowadzi do sytuacji, w której head-
hunterzy (³owcy g³ów, po�rednicy pracy) wyszukuj¹ przeszkolonych pra-
cowników po sta¿ach w innych firmach. Drugim sposobem rozumowa-
nia pracodawców, opisywanym przez autorów, jest logika odpowiednio-
�ci, która prowadzi do wytworzenia siê krêgu wzajemnej wiary w�ród
pracodawców w konieczno�æ doszkalania pracowników i organizowa-
nia sta¿y. Zachêcaj¹ oni nowe firmy do wchodzenia w ten system, wska-
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zuj¹c na olbrzymie korzy�ci wynikaj¹ce ze szkoleñ i tworz¹ mechani-
zmy, w których banki zmuszone s¹ podtrzymywaæ efektywno�æ systemu
doskonalenia pracowników, chocia¿ czêsto konkuruj¹c ze sob¹, robi¹
sobie nawzajem niezamierzone przys³ugi.

� Changes in unemployment insurance legislation in 2002 / L. Lancaster,
A. Vogel // Monthly Labor Review. - 2003, nr 1, s. 30-41.
Zmiany w ustawodawstwie dotycz¹cym ubezpieczenia od bezrobo-
cia.
Artyku³ analizuje zmiany wprowadzone w poszczególnych stanach USA
dotycz¹ce zagadnieñ zwi¹zanych z bezrobociem i ubezpieczeniem od
bezrobocia. Wiêkszo�æ stanów wprowadzi³a ju¿ odpowiednie poprawki
do swego ustawodawstwa zgodnie z Ustaw¹ o wzro�cie ekonomicznym
i ³agodzeniu obci¹¿eñ podatkowych z 2001 r., która ogranicza wysoko�æ
dobrowolnie przekazywanych sk³adek w ramach federalnych podatków
dochodowych na zasi³ki dla bezrobotnych z 15 do 10%. W 2002 r. kilka
stanów wprowadzi³o federalne ustawodawstwo dotycz¹ce zasad ubez-
pieczenia od bezrobocia i wyp³acania zasi³ków dla bezrobotnych. Zasa-
dy te zmieni³y dotychczasowe wytyczne federalno-stanowych progra-
mów ubezpieczenia od bezrobocia. W ich ramach ustanowiono nowy,
federalno-stanowy program tymczasowego rozszerzonego systemu za-
si³ków dla bezrobotnych, uprawniaj¹cy bezrobotnych do 13 tygodni za-
si³ków, prócz tego dodatkowo do kolejnych 13, w przypadku istnienia w
danym stanie wysokiego lub wzrastaj¹cego poziomu bezrobocia. Pod-
niesiono te¿ wysoko�æ maksymalnego zasi³ku tygodniowego. Zasi³ki te
i koszty administracyjne ich obs³ugi na mocy tzw. Czerwonej Ustawy
maj¹ byæ finansowane w ca³o�ci przez w³adze federalne ze specjalnego
funduszu powierniczego ds. bezrobocia. Inne omówione zmiany usta-
wodawcze przyjête przez niektóre stany dotyczy³y przed³u¿enia okresu
opieki nad bezrobotnymi na mocy nowego prawa kongresmena R. T.
Stafforda o Natychmiastowej Pomocy i £agodzeniu Skutków Katastrof
w przypadku Ofiar Ataków Terrorystycznych z 11 wrze�nia 2001 r. Na
mocy tego aktu prawnego przed³u¿ono okres opieki z 26 do 39 tygodni
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nad tym bezrobotnym, który straci³ pracê w rezultacie ataku terrorystycz-
nego z 11 wrze�nia. Na terenach zaistnienia skutków ataku bezrobotni
uprawnieni s¹ do otrzymywania specjalnego wy¿szego zasi³ku 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 rynków i nowych miejsc pracy : problemy i per-
spektywy z w³oskiego punktu widzenia.
Jest wiadomym, ¿e rynek pracy przeszed³ szybk¹ ewolucjê i nadal ulega
zmianom. Niestety, dynamice rozwoju nie zawsze towarzyszy³a dyscypli-
na prawna. Bardzo czêsto zmiany te regulowane by³y starymi przepisami
prawnymi, które nie korespondowa³y z aktualnymi realiami. Procesowi
temu towarzyszy³ kryzys praworz¹dno�ci po³¹czony ze wzrastaj¹c¹ nie-
wydolno�ci¹ prawa. We W³oszech wzrostowi zapotrzebowania na prywatne
us³ugi domowe (np. opieka nad lud�mi starszymi lub dzieæmi) towarzyszy
redukcja dostêpnej, miejscowej si³y roboczej. Jest to powodem zatrudnia-
nia zagranicznej si³y roboczej, które czêsto bywa nielegalne, a wynagro-
dzenie osób pracuj¹cych na czarno odpowiednio ni¿sze. W³oski sektor
us³ug prywatnych wydaje siê byæ ca³kowicie rozregulowany. Bior¹c pod
uwagê jego du¿¹ ekspansywno�æ, autorzy próbuj¹ zbadaæ normatywne
praktyki i ewolucjê tendencji modernizacyjnych, szczególnie w perspek-
tywie regulacji pracy nielegalnej. Opracowanie stara siê zilustrowaæ spo-
soby, w których system stosunków przemys³owych mo¿e przyczyniæ siê -
tak¿e na szczeblu lokalnym � do rozwoju strategii i polityki wprowadza-
nia zmian w obszarze prawnych struktur zatrudnieniowych.

� Dinamika i faktory effektivnosti professional'nogo obuèenija i perepod-
gotovki bezrabotnych // Voprosy Ekonomiki. - 2002, nr 11, s. 76-90, tab.
Dynamika i czynniki efektywno�ci szkolenia i dokszta³cania zawo-
dowego bezrobotnych.
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Analiza ekonomicznej i spo³ecznej efektywno�ci szkolenia i dokszta³ca-
nia bezrobotnych przeprowadzona na podstawie dostêpnych danych sta-
tystycznych, a tak¿e informacji uzyskanych w trakcie specjalnego bada-
nia przeprowadzonego w piêciu regionach Federacji Rosyjskiej. Efekt
ekonomiczny szkolenia i dokszta³cania bezrobotnych dotyczy mo¿liwo-
�ci uzyskania przez bezrobotnego pracy po odbytym przygotowaniu za-
wodowym. Omówiono rolê s³u¿b zatrudnienia w tym procesie, których
dzia³ania powoduj¹ zarówno zmniejszenie liczby bezrobotnych, jak i przy-
stosowanie ich wykszta³cenia do potrzeb rynku pracy. Za spo³eczn¹ efek-
tywno�æ programu przygotowania zawodowego bezrobotnych przyjêto
w badaniach zdolno�æ do adaptacji na rynku pracy osób zdolnych do
pracy, które znalaz³y siê poza rynkiem pracy, zachowanie przez nie wiêk-
szej pewno�ci przy poszukiwaniu pracy. W badaniach oceniono zarów-
no krótkookresow¹ (bie¿¹c¹), jak równie¿ d³ugookresow¹ (perspekty-
wiczn¹) efektywno�æ 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 powodów rodzinnych i domowych.
Aktualnie w Wlk. Brytanii ok. 8 mln osób nale¿y do kategorii biernych
zawodowo, co stanowi 1/5 populacji w wieku produkcyjnym. W grupie
tej s¹ g³ównie renci�ci, studenci, przewlekle i okresowo chorzy oraz opie-
kuj¹cy siê rodzin¹ lub domem. Liczba mê¿czyzn biernych zawodowo
wzros³a z 12% w 1984 r. do 16% w 2002 r. Wska�nik kobiet biernych
zawodowo spad³ z 35% wiosn¹ 1984 r. do 28% wiosn¹ 2002 r. Najczêst-
szym powodem nieaktywno�ci kobiet by³y obowi¹zki domowe i rodzin-
ne. Statystyki z wiosny 2001 r. potwierdzaj¹, ¿e dziewiêæ na dziesiêæ
osób w wieku produkcyjnym biernych zawodowo z powodu obowi¹z-
ków 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.

Literatura o rynku pracy



231

Wp³yw wymogów poszukiwania pracy na system zasi³ków dla bez-
robotnych : eksperyment z Maryland.

Opisano rezultaty badañ przeprowadzonych w 1994, dotycz¹cych ekspe-
rymentalnej oceny wprowadzenia dodatkowego obowi¹zku poszukiwa-
nia pracy przez bezrobotnych w ramach programu Ubezpieczenia dla
Bezrobotnych, wdro¿onego w USA, w stanie Maryland. Jak wynika
z analiz, wprowadzone wówczas zasady ¿¹dania od bezrobotnego dodat-
kowych kontaktów z pracodawc¹ oraz weryfikacja odbytych z nim spo-
tkañ zaowocowa³y zmniejszeniem wydatków na zasi³ki dla bezrobotnych
o tydzieñ (tj. 115 $ na osobê). Poniewa¿ jednak, wprowadzenie systemu
dodatkowych wymogów nie wi¹za³o siê równocze�nie z powstaniem no-
wych us³ug w postaci kontroli nowego zatrudnienia i pomocy przy znaj-
dywaniu zatrudnienia, to redukcjê kosztów zasi³ków równowa¿y, zdaniem
autorów, wzrost niematerialnych kosztów pozostawania w rejestrach okre-
�lonej liczby bezrobotnych. Z kolei wprowadzenie obowi¹zku odbycia
warsztatu szkoleniowego na temat sposobów poszukiwania pracy skróci-
³o czas przyznawania zasi³ków o pó³ tygodnia (75 $ na osobê). Dodatko-
we rezultaty wskazuj¹, ¿e ten ostatni obowi¹zek ograniczy³ jedynie wy-
datki na zasi³ki, natomiast nie wp³yn¹³ na produktywno�æ w zakresie po-
szukiwania przez bezrobotnych zatrudnienia. Z badañ jednoznacznie wy-
nika, ¿e nowe rozwi¹zania, wprowadzone eksperymentalnie, nie oddzia-
³ywa³y znacz¹co na poprawê w zakresie zatrudnienia czy wysoko�æ przy-
sz³ych zarobków tych, którzy podjêli pracê, wskazuj¹ raczej, ¿e skrócenie
d³ugo�ci okresu poszukiwania pracy przez bezrobotnego mo¿e wp³yn¹æ
na efektywniejsze poszukiwanie przez niego zatrudnienia, ni¿ zmniejsze-
nie okresu pobierania zasi³ku. Co wa¿niejsze, jak wskaza³y badania, eli-
minacja obowi¹zku dodatkowych kontaktów z pracodawc¹ i kontrola tych
kontaktów zwiêksza w sposób znacz¹cy wydatki na zasi³ki, ale jednocze-
�nie wyd³u¿anie okresu przebywania w rejestrach bezrobotnych zwiêksza
szanse bezrobotnych na znalezienie pracy.

� Ein neues Modell für Flexicurity - der dänische Arbeitsmarkt /
T. Braun // WSI Mitteilungen. - 2003, nr 2, s. 92-99, tab. wykr. bibliogr.
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Duñski model elastycznego rynku pracy.
Od pocz¹tku lat 90., szczególnie w porównaniu z innymi krajami Unii
Europejskiej, w Danii mia³ miejsce znaczny spadek stopy bezrobocia, któ-
ra obni¿y³a siê z 10,3% w 1993 r. do 4% w 2002 r. Jednocze�nie osoby
zatrudnione stanowi³y 80% czynnych zawodowo, co jest najwy¿szym
wspó³czynnikiem zatrudnienia w Europie. Za jedn¹ z przyczyn niskiego
poziomu bezrobocia powszechnie uwa¿a siê niezwyk³¹ w Europie elastycz-
no�æ rynku pracy, która charakteryzuje siê stosunkowo ma³o rozbudowa-
nymi regulacjami prawnymi w zakresie ochrony pracownika przed zwol-
nieniem z pracy. Jednak pomimo takiej formy regulacji prawnych duñscy
pracownicy w znacznie mniejszym stopniu obawiaj¹ siê zwolnienia ni¿
np. Niemcy (60% Duñczyków nie obawia siê tego, ¿e strac¹ pracê, pod-
czas gdy w Niemczech, dysponuj¹cych rozbudowanymi regulacjami w tym
zakresie, odsetek ten wynosi 50%, a we Francji zaledwie 40%. Niew¹tpli-
wie g³ówn¹ przyczyn¹, która spowodowa³a znaczne obni¿enie bezrobocia
w Danii by³a zainicjowana w 1993 r. g³êboka reforma rynku pracy, wpro-
wadzona przez rz¹d socjaldemokratów. U jej podstaw leg³a zmiana celów
polityki rynku pracy. Odst¹piono od tradycyjnych, pasywnych metod wal-
ki z bezrobociem na rzecz elastycznego systemu z silnym zaznaczeniem
praw i obowi¹zków bezrobotnego, co wydatnie przyczyni³o siê do pozy-
tywnych zmian rynku pracy. Kolejn¹ osobliwo�ci¹ duñskiego rynku pracy
jest dobrowolny system ubezpieczeñ od bezrobocia, do którego nale¿y
wiêkszo�æ pracowników. System ten jest zarz¹dzany przez 35 kas dla bez-
robotnych. Oprócz Danii podobne rozwi¹zanie funkcjonuje jedynie w Fin-
landii, Norwegii i Luksemburgu. Obni¿enie poziomu bezrobocia nie na-
st¹pi³o ani dziêki redukcji �wiadczeñ ani te¿ dziêki obni¿eniu wysoko�ci
minimalnego wynagrodzenia. Sukces zwi¹zany by³ ze zmian¹ orientacji,
która oznacza³a przejêcie przez bezrobotnego odpowiedzialno�ci za swój
los. W du¿ym stopniu sta³o siê to mo¿liwe dziêki wprowadzeniu tzw. in-
dywidualnych planów dzia³ania oraz decentralizacji zarz¹dzania rynkiem
pracy. Reforma rynku pracy wprowadzi³a szereg �wiadczeñ kompensacyj-
nych dostêpnych w razie utraty pracy. Osoby o szczególnie niskich docho-
dach mog¹ skorzystaæ z bogatej oferty tego typu us³ug.
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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.
Specjali�ci technik informatycznych a oddzia³ywanie organizacyjne :
teoria a krytyka empiryczna.
Pos³uguj¹c siê wynikami badañ rynku pracy i zasobów pracy, prowadzo-
nych w latach 90. w USA, autor omówi³ proces stabilizowania siê pozycji
specjalistów-informatyków w strukturze zawodów mened¿erskich. Pod-
kre�li³, ¿e znaczny procent tej grupy zawodowej to osoby prowadz¹ce w³a-
sne firmy, g³ównie ma³e, ale samodzielne. Na pocz¹tku ostatniej dekady
ubieg³ego wieku informatycy z wykszta³ceniem wy¿szym stanowili 1,5%
ogó³u osób zatrudnionych w ca³ej gospodarce, a w 1999 r. � ju¿ 2,4%.
W�ród kadry zarz¹dzaj¹cej na 15 mened¿erów przypada³ jeden informa-
tyk. Autor scharakteryzuje dok³adnie tê grupê zawodow¹: jej wiek, p³eæ,
status ekonomiczny, pozycjê w strukturze wynagrodzeñ. Omawia te¿ jak
obecno�æ informatyków na rynku pracy i mo¿liwo�æ korzystania z efek-
tów ich pracy zmienia preferencje w zakresie celów zarz¹dzania persone-
lem i firm¹. Cechy te przeciwstawia cechom innych grup zawodowych
reprezentowanych w gronie mened¿erów, zwracaj¹c uwagê na ró¿nice w
stosowanych metodach organizacji pracy w zak³adzie (przedsiêbiorstwie).

� Une jeunesse en droit de l'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 m³odzie¿y (ustawa z 16.10.1997 r. w sprawie zatrud-
niania m³odzie¿y oraz ustawa z 28.08.2002 r. dot. umów dla m³odych
w przedsiêbiorstwie).
Wej�cie w ¿ycie ustawy wytyczaj¹cej �nowe us³ugi zatrudniania m³o-
dych�(1997 r.) oraz �zapowied� umów dla m³odych w przedsiêbiorstwie�
(2002 r.) s¹ wynikiem prowadzonej od wielu lat we Francji wielokierun-
kowej polityki wobec m³odzie¿y. Wytyczne okre�laj¹ce zasady interwen-
cji pañstwowej zmierzaj¹ do u³atwienia integracji zawodowej m³odzie-
¿y. Innym sposobem zachêcania przedsiêbiorców do anga¿owania m³o-
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dych bezrobotnych jest obni¿enie kosztów pracy tej kategorii zatrudnio-
nych. Przepisy o �umowach dla m³odzie¿y� maj¹ charakter spo³eczny,
w³¹czaj¹ do walki z bezrobociem organizacje nonprofit i s³u¿by pañ-
stwowe. Natomiast umowy o zatrudnieniu m³odzie¿y reprezentuj¹ od-
mienne cele. Z³agodzenie kosztów zatrudnienia w przedsiêbiorstwach
handlowych kierowane jest g³ównie do m³odzie¿y koñcz¹cej szko³y.
Nurtuj¹ce problemy zapobiegania wykorzystywaniu przez pracodawców
tych przywilejów (np. szybkie zwalnianie m³odych pracowników po
wykorzystaniu ulg czy zmiany personalne na szkodê dla pozosta³ych pra-
cowników), rodz¹ polemiki. Np. czy pojêcie �m³odzi uprawnieni� mo¿-
na je przeciwstawiæ �m³odym nieuprawnionym�. Czy powstanie podzia³
na przepisy dla m³odych i dla starszego pokolenia. Pojêcie �m³odzie¿�
nie jest w �wietle francuskich przepisów o zatrudnieniu wystarczaj¹co
sprecyzowane. Obecn¹ ocenê oparto na domniemaniu braku odpowied-
niego przygotowania zawodowego m³odzie¿y i do�wiadczenia. Przepisy
wymagaj¹ zatem uzupe³nienia o zachêtê do organizowania przez praco-
dawców sta¿y zawodowych, dopuszczania do zadañ wymagaj¹cych kwa-
lifikacji, podnoszenia poziomu zawodowo�ci. Od lat 70. walkê o dostêp
m³odzie¿y francuskiej do pracy opierano na za³o¿eniu braku przygoto-
wania zawodowego, propaguj¹c m.in. program powrotu do pracy, kszta³-
cenie oraz integracjê zawodow¹. Nowym kierunkiem jest w³¹czenie do
akcji sektora nonprofit jako pomocniczego �ród³a miejsc pracy, obok
dotacji z sektora pañstwowego.

� 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 prze³omie lat 1998 i 1999 autorki przeprowadzi³y badania ankietowe
dotycz¹ce pracy robotników o niskich kwalifikacjach zawodowych zatrud-
nionych w sektorze prywatnym. Na podstawie informacji z ponad
2 tysiêcy kwestionariuszy analizowa³y jak zmienia³ siê w czasie zakres
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pojêcia �praca niewykwalifikowana�, �praca prosta� i jaki wp³yw mia³y te
zmiany na procesy zachodz¹ce na rynku pracy, rozwój nowych technik
i technologii oraz przeobra¿enia w zakresie metod administrowania
i organizacji pracy w firmie. Przedstawi³y, jak i pod wp³ywem jakich czyn-
ników zmienia³y siê normy pracy, wymagania pracodawców w zakresie
wiedzy zatrudnianych osób, ich umiejêtno�ci, posiadanego do�wiadcze-
nia, cech psychologicznych (zw³aszcza zdolno�ci do zdobywania i stoso-
wania nowej wiedzy), potrzeby szkolenia. Opisa³y, jakie znaczenie maj¹
te przeobra¿enia dla zatrudnienia i bezrobocia oraz dla procesu samoza-
trudnienia osób, które nie posiadaj¹ kwalifikacji zawodowych.

� Kljuèevye problemy rynka truda i oèerednye zadaèi slu�by zanjatosti /
M. Topilin // Èelovek i Trud. - 2003, nr 1, s. 52-57, tab.
Kluczowe problemy rynku pracy i kolejne zadania s³u¿by zatrud-
nienia.
Rozmowa z wiceministrem pracy i rozwoju spo³ecznego na temat g³ów-
nych problemów rynku pracy Federacji Rosyjskiej: sytuacji na nim
w 2002 r., przewidywanych na rynku skutków zwolnieñ pracowników
z restrukturyzowanych bran¿, rozwi¹zania deficytu kadr kwalifikowa-
nych, który w powa¿nym stopniu deformuje strukturê kwalifikacyjno-
zawodow¹ i obni¿a jako�æ si³y roboczej. Rozmowa dotyczy³a równie¿
Funduszu Pracy, finansowania aktywnych programów zatrudnienia oraz
programów pasywnych, czyli zasi³ków dla bezrobotnych; rozszerzenia
zakresu dzia³añ s³u¿by zatrudnienia przez mo¿liwo�æ �wiadczenia us³ug
komercyjnych dla pracodawców w zakresie przygotowania zawodowe-
go kadr, orientacji zawodowej, doboru kadr itp. Mówi¹c o potrzebie zmian
w sferze zatrudnienia, minister podkre�la konieczno�æ wprowadzenia
zmian w prawie, które stworz¹ warunki do osi¹gniêcia równowagi miê-
dzy popytem a poda¿¹ si³y roboczej. W przysz³o�ci przewiduje mo¿li-
wo�æ 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 dotycz¹ce pracy w niepe³nym wymiarze cza-
su : Dania.
Nowe, z³agodzone ustawodawstwo duñskie dotycz¹ce pracy w niepe³-
nym wymiarze czasu wesz³o w ¿ycie w sierpniu 2002 r. Spotka³o siê ono
ze znaczn¹ krytyk¹ z racji odrzucenia zbiorowo uzgodnionych postano-
wieñ ograniczaj¹cych pracê w niepe³nym wymiarze godzin. Nowy, libe-
ralno-konserwatywny rz¹d duñski rozpocz¹³ urzêdowanie w listopadzie
od wydania szeregu inicjatyw zawartych w programie �Praca�wzrost�
dobrobyt�, dotycz¹cych rynku pracy. Do programu w³¹czono: propozy-
cjê stworzenia nowego, niezale¿nego funduszu na rzecz bezrobocia, znie-
sienie porozumieñ w zak³adach pracy zatrudniaj¹cych tylko cz³onków
zwi¹zków zawodowych, ograniczenie kontroli w zakresie zdrowia i bez-
pieczeñstwa w miejscu pracy oraz now¹ ustawê dotycz¹ca pracy w nie-
pe³nym wymiarze. Ustawa zaprezentowana w grudniu 2001 r. od pocz¹t-
ku wzbudza³a kontrowersje, poniewa¿ proponowa³a zmianê istniej¹cego
ustawodawstwa poprzez wprowadzenie indywidualnych umów miêdzy
pracodawc¹ a pracownikiem dotycz¹cych pracy w niepe³nym wymiarze.
Mog³o to oznaczaæ anulowanie kolektywnie uzgodnionych postanowieñ
ograniczaj¹cych prace w niepe³nym wymiarze czasu. Po d³ugich deba-
tach rz¹d osi¹gn¹³ sukces: parlament zatwierdzi³ ustawê (w czerwcu
2002 r.) w z³agodzonej formie. Komentatorzy twierdz¹, ¿e trudno prze-
widzieæ skutki wprowadzenia ustawy. Utrzymuje siê, ¿e nowe ustawo-
dawstwo mo¿e jedynie w ma³ym stopniu wp³yn¹æ na stan rynku pracy,
a w stopniu marginalnym oddzia³ywaæ bêdzie na proces modelowania
czasu pracy.

� Le nouveau dispositif de soutien a l'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 m³odzie¿y
w przedsiêbiorstwie (ustawa z 29 sierpnia 2002 r.).
Wed³ug oficjalnej deklaracji og³oszonej w lipcu 2002 r., parlament fran-
cuski, popieraj¹c �projekt ustawy u³atwiaj¹cej zatrudnienie m³odzie¿y
niewykwalifikowanej� wprowadzi³ politykê zmniejszania obci¹¿eñ
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spoczywaj¹cych na pracodawcach. Opublikowane w Dzienniku Ustaw
z 29.08.2002 r. zobowi¹zuj¹ do okre�lenia sum i sposobu ich przyznawa-
nia. Nie jest to pierwsza ustawa skierowana do przedsiêbiorstw zatrud-
niaj¹cych m³odzie¿, ale nowe s¹ procedury w my�l filozofii liberalizmu
spo³ecznego. Premier rz¹du francuskiego o�wiadczy³, ¿e, dla osi¹gniê-
cia zamierzonego celu pe³nego zatrudnienia ... �kluczem rz¹dowej stra-
tegii jest zmniejszenie obci¹¿eñ�... zwi¹zanych z naborem pracowników
najemnych, a szczególnie niewykwalifikowanej m³odzie¿y, której pro-
blemom by³a po�wiêcona nadzwyczajna sesja parlamentu. Ustawa z 1997 r.
po�wiêcona problemom aktywizowania zawodowego m³odzie¿y w okre-
�lonych przedzia³ach wiekowych interpretowana by³a na korzy�æ m³o-
dych z kwalifikacjami. Pracodawcy, przy braku wyra�nych dyspozycji
dotycz¹cych poziomu wykszta³cenia, wybierali kandydatów lepiej przy-
gotowanych do pracy. Ponadto program rz¹dowy �Nowe us³ugi, nowe
miejsca pracy� sprzyjaj¹cy niewykwalifikowanym przewidywa³ pomoc
pañstwow¹ tylko przez 5 lat. Nowe przepisy powierzaj¹ przedsiêbior-
com sektora handlowego zatrudnianie pracowników w zamian za obni-
¿enie kosztów ich zatrudnienia dziêki pomocy pañstwa. Idea jest prosta:
dofinansowanie zastrze¿ono dla m³odzie¿y bez dyplomu i wiêkszych szans
na zatrudnienie, w miejsce m³odzie¿y rokuj¹cej wy¿sz¹ przydatno�æ za-
wodow¹, ale dro¿szej. Rozwi¹zanie to budzi zastrze¿enie niektórych eks-
pertów formu³uj¹cych krytyczne uwagi: 1/ niektóre przedsiêbiorstwa sko-
rzystaj¹ z obni¿enia kosztów, 2/ pierwszeñstwo w zatrudnieniu bêd¹ mieli
ci, którzy nie zdo³ali zdaæ matury, z krzywd¹ maturzystów, 3/ preferowa-
ny przedzia³ wiekowy do 22 lat zmniejszy szanse 23-latków 4/ spadnie
zainteresowanie nauk¹ szkoln¹.

� Prämissen und Folgen des Hartz-Konzeptes/ A. Trube, N. Wohlfahrt //
WSI Mitteilungen. - 2003, nr 2, s. 118-123 bibliogr.
Próba reformy systemu polityki spo³ecznej w Niemczech - koncep-
cja P. Hartza.
Trudna sytuacja panuj¹ca na niemieckim rynku pracy spowodowa³a, i¿
rz¹d federalny zobligowany zosta³ do zastosowania radykalnych �rod-
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ków maj¹cych na celu przeciwdzia³anie temu negatywnemu zjawisku.
Wprowadzenie w fazê realizacji propozycji przygotowanych przez ko-
misjê kierowan¹ przez Petera Hartza doprowadzi³o w rezultacie do grun-
townej przebudowy ca³ego systemu niemieckiej polityki spo³ecznej. Kon-
cepcja Hartza, aczkolwiek zbli¿ona w swych za³o¿eniach do rozwi¹zañ
przyjêtych wcze�niej w innych pañstwach, np. w Danii, Wielkiej Bryta-
nii, Holandii i USA, w praktyce polega³a przede wszystkim na motywo-
waniu osób bezrobotnych do podejmowania ka¿dej pracy, tak¿e tej nie-
zgodnej z posiadanymi kwalifikacjami. Ten, tak zwany �przymus pra-
cy�, powi¹zany z utrudnionym dostêpem do zasi³ków dla bezrobotnych,
mia³ pobudziæ bezrobotnych do maksymalizacji wysi³ków w celu znale-
zienia zatrudnienia. Najbardziej istotn¹ zmian¹ by³o jednak wprowadze-
nie wyra�nego podzia³u na osoby zdolne i niezdolne do pracy. Zgodnie
z koncepcj¹ Hartza klientami po�redników pracy powinna byæ jedynie ta
pierwsza grupa. W opinii niektórych ekspertów przyjêcie tego rozwi¹za-
nia mo¿e stanowiæ zagro¿enie dla sprawnego funkcjonowania istniej¹-
cego systemu polityki spo³ecznej, poniewa¿ w przysz³o�ci rola pracow-
nika socjalnego zostanie ograniczona jedynie do potwierdzenia lub nie
zdolno�ci pracownika do podjêcia zatrudnienia. Dodatkowo, wprowa-
dzone zmiany spowodowa³y ju¿ ca³kowit¹ modyfikacjê systemu zasi³-
ków dla osób bezrobotnych oraz tych, które korzystaj¹ z pomocy spo-
³ecznej.

� Regional'nyj vuz i rynok truda : problemy adaptacii (na primere Èitin-
skoj oblasti) / N. A. Lonsakova // Sociologièeskie Issledovanie. - 2003,
nr 2, s. 68-72, tab. bibliogr.
Regionalna uczelnia i rynek pracy : problemy adaptacji (na przy-
k³adzie Regionu Czytyñskiego).
Wy¿sze uczelnie - kierunki kszta³cenia w wy¿szych uczelniach oraz po-
ziom przygotowania ich absolwentów by³y przedmiotem badañ przepro-
wadzonych w 2000 r. w Regionie Czytyñskim. Badaniami objêto 382
ekspertów, w�ród których byli zarówno kierownicy tradycyjnych, (pañ-
stwowych), jak i innowacyjnych przedsiêbiorstw oraz kadra kierowni-
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cza tradycyjnych i innowacyjnych wy¿szych uczelni. Badania ujawni³y:
1/niezgodno�æ proponowanych przez uczelnie specjalno�ci i specjaliza-
cji z potrzebami rynku pracy, 2/niezgodno�æ poziomu kwalifikacji ab-
solwentów z potrzebami pracodawców, 3/brak u m³odych specjalistów
praktycznej znajomo�ci wyuczonego zawodu, 4/niskie p³ace specjalistów,
5/brak systemu rozmieszczenia absolwentów, który dawa³by im gwaran-
cjê zatrudnienia, adaptacji zawodowej i gwarancje socjalne, 6/niedosta-
teczny poziom kwalifikacji kadry wyk³adowców wy¿szych uczelni.
Z badañ wynika równie¿, ¿e w nowych warunkach ekonomicznych pra-
cownicy przedsiêbiorstw winni przede wszystkim charakteryzowaæ siê
wysokim profesjonalizmem, inicjatyw¹, zdolno�ciami twórczymi i zna-
jomo�ci¹ praw ekonomii. Znaczne zmiany w strukturze rynku pracy
wymagaj¹ wiêc koniecznej przebudowy polityki kszta³cenia.

� Rossijskaja sistema za�èity ot bezraboticy v kontekste mirovogo opyta /
T. Èetvernina // Voprosy Ekonomiki. - 2002, nr 11, s. 59-75, tab.
Rosyjski system ochrony od bezrobocia w kontek�cie �wiatowego do-
�wiadczenia.
Rosyjski model ochrony przed bezrobociem (ustawa z 1991 r.) zosta³
oparty o model funkcjonuj¹cy w krajach Europy Zachodniej, charakte-
ryzuj¹cy siê wysokim stopniem ochrony spo³ecznej. Przewidywa³ on
wspó³istnienie dwu systemów materialnej pomocy dla bezrobotnych �
zasi³ki i pomoc materialn¹ dla tych, którzy w ramach obowi¹zuj¹cego
prawa nie mogli tych zasi³ków otrzymywaæ, lub prawo do ich otrzymy-
wania ju¿ utracili. W ramach tej pomocy przewidziano równie¿ comie-
siêczne dop³aty na osoby pozostaj¹ce na utrzymaniu bezrobotnego. Mo-
del ten funkcjonowa³ tylko do po³owy lat 90. wskutek wyczerpania siê
bardzo skromnych �róde³ jego finansowania w sytuacji ci¹g³ego wzrostu
bezrobocia. Od 1996 r. mo¿na mówiæ o kryzysie w zakresie ochrony od
bezrobocia w Rosji. Próby reform podjêto w 2001 r., ale dotycz¹ one,
zdaniem autora, tylko kwestii finansów, a nie istoty problemu. Autor
uwa¿a, aby radykalnie zmieniæ sytuacjê nale¿y finansowaæ pomoc dla
bezrobotnych i aktywne programy zwalczania bezrobocia nie z jednego,
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a z ró¿nych �róde³, ustanowiæ wyra�ne i jasne kryteria finansowej wspó³-
zale¿no�ci miêdzy Federalnym Centrum, a podmiotami Federacji, przy-
j¹æ ustawê o ochronie od bezrobocia i utworzyæ fundusz ochrony od bez-
robocia. Obiektem ochrony winni byæ pracownicy najemni wp³acaj¹cy
sk³adki na fundusz, którzy w sytuacji bezrobocia bêd¹ mieli prawo do
otrzymania zasi³ku. Finansowanie systemu ochrony bezrobocia nale¿y
oprzeæ na zasadzie obowi¹zku p³acenia sk³adek na ten Fundusz i na za-
sadzie finansowej solidarno�ci; podnie�æ status Pañstwowej S³u¿by Za-
trudnienia; przy wyborze programów walki z bezrobociem nale¿y braæ
pod uwagê zarówno ogóln¹ strategiê polityki zatrudnienia pañstwa, jak
równie¿ potrzeby regionalnych rynków pracy.

� Le service public de l'emploi et la jurisprudence de la CJCE / Y. Rousse-
au // Droit Social. - 2002, nr 11, s. 974-991.
Powszechna s³u¿ba zatrudnienia i prawodawstwo Trybuna³u Spra-
wiedliwo�ci Komisji Europejskiej (CJCE).
Autor nawi¹za³ do sprawozdañ sprzed 10 lat o warunkach i metodach re-
krutacji do pracy oraz do najnowszych dyspozycji ustawy z 1992 r.
o s³u¿bach po�rednictwa pracy. Trybuna³ Sprawiedliwo�ci Komisji Euro-
pejskiej (CJCE) uzna³, ¿e niemiecka s³u¿ba federalna ds. zatrudnienia jest
przedsiêbiorstwem podlegaj¹cym wspólnotowym regu³om konkurencyj-
no�ci. Jednocze�nie Unia Europejska pod naciskiem Parlamentu Europej-
skiego uzna³a, ¿e us³ugi poszukiwania pracy powinny byæ bezp³atne. Fran-
cuski S¹d Kasacyjny stoi na stanowisku przestrzegania dyspozycji Ko-
deksu pracy zabraniaj¹cych p³atnych us³ug po�rednictwa pracy. Wspó³ist-
niej¹ dwie konwencje Miêdzynarodowej Organizacji Pracy: pierwsza �
licz¹ca 50 lat � zabrania p³atnego po�rednictwa, druga przyjêta w 1997 r.
dopuszcza istnienie prywatnych agencji zatrudnienia. Wiele krajów nie
ratyfikowa³o ¿adnej z tych konwencji. Europejska strategia zaciera grani-
ce miêdzy akcj¹ polityczn¹ i porz¹dkiem prawnym. Wed³ug prawa zabro-
nione jest handlowanie si³¹ robocz¹ i wypo¿yczanie jej w celu osi¹gniêcia
zysku oraz prywatne po�rednictwo pracy. Istnieje wiele wyj¹tków od tych
zakazów, np. agencje artystyczne i sportowe, przedsiêbiorstwa pracy cza-
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sowej, agencje modelek i in. Powszechne jest równie¿ (przewa¿nie bez-
karne) ³amanie tych zakazów pod ró¿nymi pozorami. Np. w sprawie �Van
Wesemael� przeciw agencji artystycznej dzia³aj¹cej miêdzy Francj¹ i Bel-
gi¹. Spór toczy³ siê przed CJCE o to, czy agencja ta dzia³a³a na podstawie
prawa wspólnotowego. Rz¹d belgijski uzasadnia³, ¿e p³atne po�rednictwo
dla artystów jest czym� wyj¹tkowym, czasowym i prowizorycznym.
W sprawie stowarzyszenia �Job Center�, które nie uzyska³o we W³oszech
pozwolenia na po�rednictwo pracy tymczasowej, odmowê uzasadniono
niezgodno�ci¹ celu socjalnego z w³oskim prawem upowa¿niaj¹cym wy-
³¹cznie w³oskie o�rodki do lokowania si³y roboczej, spór toczy³ siê o to,
czy uzasadniony by³ obowi¹zek stosowania prawa wspólnotowego, czy
raczej s³uszna by³a odmowa oparta wy³¹cznie na w³oskim prawie krajo-
wym. Powracaj¹cy w jurysdykcji niemieckiej spór dotyczy³ zgodno�ci
z prawem wspólnotowym dyspozycji niemieckiego kodeksu cywilnego
i prawa wy³¹czno�ci po�rednictwa dla s³u¿b federalnych, powierzonego
federalnym s³u¿bom lokowania w pracy.

� Telearbeit Arbeitsform im europäischen Rahmen / H. Brockbartold //
Arbeit und Arbeitsrecht. - 2002, nr 12, s. 543-547, tab.
Telepraca jako forma pracy w ramach uzgodnieñ europejskich.
Wed³ug danych Federalnego Zwi¹zku Niemieckich Pracodawców (BDA)
liczba miejsc telepracy w Europie ma w najbli¿szych 10 latach wzrosn¹æ
z 4,5 mln do 17 mln. W Niemczech ta forma pracy zyskuje coraz wiêk-
sze znaczenie. Na tle nowych europejskich uregulowañ ramowych tele-
pracy zaprezentowano wiele informacji przydatnych w zarz¹dzaniu przed-
siêbiorstwem. Opisano korzy�ci przyjêcia europejskiego ramowego
uzgodnienia obszarów uregulowañ telepracy, okre�lono definicjê, zasa-
dy dobrowolno�ci jej przyjêcia, warunki zatrudnienia, ochronê danych
i sfery prywatnej telepracownika, wyposa¿enie techniczne i odpowie-
dzialno�æ, bezpieczeñstwo pracy i ochronê zdrowia, kszta³cenie i dosko-
nalenie zawodowe, prawa pracownicze, warto�æ d³ugoletnich do�wiad-
czeñ, pokonywanie wspó³czesnych wyzwañ. W epoce nieustannych zmian
telepraca staje siê elementem przynosz¹cym ewidentne korzy�ci praco-
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dawcom i pracobiorcom. Przyk³adem tego mo¿e byæ firma Siemens AG,
w której dzia³a 1700 tzw. alternatywnych telepracowników oraz 8 tys.
pracowników realizuj¹cych telepracê mobiln¹

� Trends in female employment 2002 / M. Duffield // Labour Market Trends.
- 2002, nr 11, s. 605-616, tab. wykr.
Trendy zatrudnienia kobiet w 2002 r.
Na podstawie danych z badania si³y roboczej wiosn¹ 2002 r., autorka
analizowa³a kluczowe trendy zatrudnienia kobiet w Wielkiej Brytanii
i dokona³a porównañ z wcze�niejszymi kwarta³ami wiosennymi dla okre-
sów piêcio- i dziesiêcioletnich. Wiosn¹ 2002 r., 12,9 mln kobiet w wieku
od 16 lat pozostawa³o w stosunku pracy, stanowi³y one 45% wszystkich
pracuj¹cych. Liczba pracuj¹cych kobiet wzros³a o 1,39 mln w okresie
wiosna 1992 � wiosna 2002, a wska�nik zatrudnienia kobiet w wieku
produkcyjnym (16�59 lat) wiosn¹ 2002 r. osi¹gn¹³ najwy¿szy poziom
i wynosi³ 69,6%, wzrós³ o 2,2% w ci¹gu 5 ostatnich lat i o 1% w ci¹gu
ostatnich 3 lat. Wska�nik zatrudnienia kobiet z mniejszo�ci etnicznych
by³ ni¿szy, oko³o 50%. Wielka Brytania znalaz³a siê na trzecim miejscu
w Unii Europejskiej pod wzglêdem zatrudnienia kobiet, przy czym ¿a-
den z regionów kraju nie mia³ wska�nika poni¿ej �redniej dla Unii. Wska�-
nik zatrudnienia kobiet generalnie ro�nie z wiekiem, ale wykazuje ten-
dencjê spadkow¹ na granicy 50 lat, jest on wy¿szy dla kobiet zamê¿nych
bezdzietnych, dla kobiet wykszta³conych, a ni¿szy dla kobiet o niskich
kwalifikacjach. Wiêkszo�æ kobiet pracuje w pe³nym wymiarze czasu,
chocia¿ kobiety czê�ciej ni¿ mê¿czy�ni podejmuj¹ pracê w niepe³nym
wymiarze czasu, czy pracê na czas okre�lony.

� Zanjatost' invalidov : pravovoe regulirovanie v regionach / E. Svistuno-
va // Èelovek i Trud. - 2003, nr 2, s. 37-41.
Zatrudnienie osób niepe³nosprawnych : prawne regulacje w regio-
nach.
Ustawa z 1995 r. �O socjalnej ochronie inwalidów w Rosyjskiej Federa-
cji�, znowelizowana w 2002 r. stanowi podstawê do tworzenia w regio-
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nach aktów prawnych dotycz¹cych rehabilitacji zawodowej i zatrudnia-
nia inwalidów. Scharakteryzowano dzia³ania prowadzone w poszczegól-
nych regionach Federacji i w samej Moskwie dotycz¹ce rehabilitacji
i zatrudnienia osób niepe³nosprawnych na podstawie regionalnych prze-
pisów. Z charakterystyki tej wynika, ¿e brak jest jednolitego podej�cia
do tworzenia regionalnej bazy prawnej, której celem jest zapewnienie
zatrudnienia, a w tych podmiotach Federacji, które w sposób komplek-
sowy traktuj¹ ten problem i wykorzystuj¹ ró¿norodne �rodki wspieraj¹-
ce zatrudnienie osób niepe³nosprawnych, wska�niki miejsc pracy dla nich
s¹ wy¿sze ni¿ w regionach, w których dzia³ania w tym zakresie nie s¹ tak
pe³ne. Stworzony i zabezpieczony prawnie system limitowania miejsc
pracy dla inwalidów, jak i inne organizacyjno-prawne mechanizmy za-
pewnienia im pracy nie rozwi¹za³y w sposób radykalny problemu za-
trudnienia inwalidów.

Wybór na podstawie �Przegl¹du Dokumentacyjnego� GBPiZS GAJ

Literatura o rynku pracy



244



245

Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Informacja o stanie bezrobocia w lipcu 2003 roku

1. Liczba bezrobotnych

Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzêdach pracy w koñcu lipca
br. wynios³a 3.123,0 tys. osób i by³a o 11,6 tys., tj. o 04% ni¿sza ni¿ mie-
si¹c temu.

Procentowy spadek bezrobotnych mia³ miejsce w 14 województwach,
przy czym najwy¿szy w:

pomorskim 0,8% (1,4 tys. osób),
kujawsko-pomorskim 0,7% (1,4 tys. osób),
podkarpackim 0,7% (1,3 tys. osób),
podlaskim 0,7% (0,5 tys. osób).

Wzrost bezrobocia zanotowano w 2 województwach: dolno�l¹skim
o 0,3% (0,8 tys. osób) i �wiêtokrzyskim � o 0,2% (0,3 tys. osób).

W za³¹czniku 1 przedstawiono jak kszta³towa³a siê liczba bezrobotnych
w poszczególnych województwach w koñcu lipca br. w porównaniu do po-
przedniego miesi¹ca.

Od pocz¹tku roku bezrobocie zmniejszy³o siê o 94,0 tys. osób, tj.
o 3,0%. W analogicznym okresie 2002 roku tak¿e odnotowano spadek licz-
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by bezrobotnych, przy czym by³ on prawie 10-krotnie ni¿szy i wynosi³ od-
powiednio 9,7 tys. osób i 0,3%.

2. Stopa bezrobocia

Stopa bezrobocia w koñcu lipca br. wynios³a 17,8%. W porównaniu do
sytuacji sprzed miesi¹ca wysoko�æ tego wska�nika nie uleg³a zmianie.

Najwy¿sza stopa bezrobocia wystêpowa³a w województwach:

warmiñsko-mazurskim 27,8% (spadek do czerwca br. o 0,1 punktu),
zachodniopomorskim 25,8% (spadek do czerwca br. o 0,1 punktu),
lubuskim 25,6% (spadek do czerwca br. o 0,1 punktu),
dolno�l¹skim 22,2% (spadek do czerwca br. o 0,1 punktu).

Najni¿sz¹ stop¹ bezrobocia charakteryzowa³y siê województwa:

ma³opolskie 13,6% (spadek do czerwca br. o 0,1 punktu),
mazowieckie 13,8% (na poziomie czerwca br.),
podlaskie 14,4% (spadek do czerwca br. o 0,1punktu),
lubelskie 15,2% (spadek do czerwca br. o 0,1punktu).

Tab.1. Miesiêczne przyrosty bezrobocia w okresie styczeñ�lipiec 2002 r. i 2003 r.

2002 2003
Miesi¹c tys. osób % tys. osób %

styczeñ 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
kwiecieñ -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 -3,0
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W za³¹czniku 2 przedstawiono wysoko�æ stopy bezrobocia wed³ug wo-
jewództw w lipcu br., w odniesieniu do poprzedniego miesi¹ca.

3. Wybrane kategorie bezrobotnych

3.1. W lipcu br. spadek bezrobocia wyst¹pi³ w kategorii osób poprzed-
nio pracuj¹cych � o 28,3 tys. osób (1,2%), zanotowano natomiast wzrost
bezrobocia w kategorii osób dotychczas nie pracuj¹cych 16,7 tys. (2,3%).

Nale¿y przy tym podkre�liæ, ¿e w grupie osób poprzednio pracuj¹cych,
spadek bezrobocia by³ silniejszy w�ród mê¿czyzn i wyniós³ 25,0 tys. (2,1%),
podczas gdy w�ród kobiet tylko 3,3 tys. (0,3%).

W kategorii osób dotychczas nie pracuj¹cych wzrost bezrobocia by³ na-
tomiast silniejszy w�ród kobiet � o 12,6 tys. (3,0%). Liczba bezrobotnych
mê¿czyzn, którzy przed zarejestrowaniem siê w urzêdzie pracy nigdy nie
pracowali wzros³a o 4,0 tys. (1,3%).

3.1.1. Spo�ród 152,2 tys. osób poprzednio pracuj¹cych, które w lipcu br.
zg³osi³y siê do urzêdów pracy, jedynie 10,8 tys. (7,1%) zosta³o zwolnionych
w trybie ustawy o szczególnych zasadach rozwi¹zywania z pracownikami
stosunków pracy z przyczyn dotycz¹cych zak³adu pracy.

Wed³ug stanu w koñcu miesi¹ca w ewidencji urzêdów pracy zarejestro-
wanych by³o 196,5 tys. osób zwolnionych z przyczyn dotycz¹cych zak³a-
du pracy, tj. o 2,4 tys. mniej ni¿ przed miesi¹cem. Ich udzia³ w bezrobociu
ogó³em, tak jak w czerwcu, wyniós³ 6,3%.

3.1.2. W kategorii osób dotychczas nie pracuj¹cych, do urzêdów pracy
zg³osi³o siê 72,8 tys. absolwentów szkó³ ponadpodstawowych, tj. o 9,1
tys. wiêcej ni¿ w czerwcu. Wyrejestrowano natomiast 39,2 tys. absolwen-
tów, tak ¿e wzrost w tej kategorii wyniós³ w omawianym miesi¹cu 33,6 tys.

Spo�ród wyrejestrowanych w lipcu br. absolwentów szkó³ ponadpodsta-
wowych, 8,2 tys. (20,9%) podjê³o pracê, 21,8 tys. (55,7%) rozpoczê³o szko-
lenia b¹d� sta¿e.

Wed³ug stanu w koñcu lipca br. w ewidencji urzêdów pracy zarejestro-
wanych by³o 114,0 tys. absolwentów szkó³ ponadpodstawowych, tj. 3,7%
ogó³u bezrobotnych (w czerwcu br. 80,4 tys., tj. 2,6%).

Statystyka rynku pracy



248

Najwiêkszy odsetek w�ród zarejestrowanych w lipcu br. absolwentów
stanowili, byli uczniowie policealnych i �rednich szkó³ zawodowych (39,7%)
oraz szkó³ wy¿szych (27,0%).

W analogicznym okresie ubieg³ego roku do urzêdów pracy zg³osi³o siê
68,3 tys. absolwentów, wyrejestrowano natomiast 32,2 tys.

Ich liczba wed³ug stanu w koñcu miesi¹ca kszta³towa³a siê na poziomie
109,8 tys., stanowi¹c 3,5% ogólnej liczby bezrobotnych.

Tak jak i w lipcu br., najwiêcej, bo a¿ 44,8% zarejestrowanych by³o ab-
solwentów szkó³ policealnych i �rednich zawodowych oraz szkó³ wy¿szych
� 22,6%.

Statystyka rynku pracy

Tab. 2. �Nap³yw� i �odp³yw� absolwentów szkó³ ponadpodstawowych
w czerwcu i w lipcu 2003 roku

czerwiec lipiec
Absolwenci

szkó³ ponadpodstawowych tys. % tys. %

zarejestrowani
wyrejestrowani
w tym z powodu:
podjêcia pracy

–  subsydiowanej
–  niesubsydiowanej

rozpoczêcia: szkolenia

                     sta¿u

stan w koñcu miesi¹ca

63,7
123,4

7,9
2,7
5,2

0,8
6,9

80,4

100,0
100,0

6,4
2,2
4,2

0,6
5,6

2,6*

72,8
39,2

8,2
4,4
3,8

1,2
20,6

114,0

100,0
100,0

20,9
11,2
9,7

3,1
52,6

3,7*
* do liczby bezrobotnych ogó³em

3.2. Kobiety, w liczbie 1.629,7 tys., stanowi³y w koñcu lipca br. 52,2%
ogó³u bezrobotnych. W porównaniu do czerwca br. ich liczba wzros³a
o 9,4 tys. (0,6%), wzrós³ równie¿ o 0,5 punktu procentowego udzia³ kobiet
w bezrobociu ogó³em.

Bezrobocie w�ród mê¿czyzn zmniejszy³o siê o 21,0 tys. (1,4%).
3.3. W lipcu br. odnotowano spadek liczby bezrobotnych zamieszka-

³ych na wsi. Liczba osób tej kategorii zmniejszy³a siê o 5,8 tys. (0,5%), do
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poziomu 1.280,3 tys. Nie uleg³ natomiast zmianie w odniesieniu do czerw-
ca, udzia³ bezrobotnych zamieszka³ych na wsi w bezrobociu ogó³em, kszta³-
tuj¹c siê na poziomie 41,0%.

Bezrobocie w�ród mieszkañców miast spad³o w omawianym miesi¹cu
równie¿ o 5,8 tys. osób (0,3%).

3.4. W ewidencji urzêdów pracy zanotowano w lipcu br. ni¿sz¹ ni¿ przed
miesi¹cem liczbê bezrobotnych z prawem do zasi³ku � o 10,2 tys. osób. W
koñcu lipca br. bezrobotni posiadaj¹cy prawo do zasi³ku, w liczbie
462,3 tys., stanowili 14,8% ogó³u bezrobotnych (w koñcu czerwca br. 15,1%).

4. Oferty pracy

W lipcu br. urzêdy pracy mia³y do dyspozycji 84,2 tys. ofert pracy, czyli
o 18,8 tys. ofert wiêcej ni¿ w czerwcu. Zak³ady pracy z sektora prywat-
nego zg³osi³y 70,6% wszystkich ofert pracy (59,4 tys.), natomiast
51,3 tys. ofert (60,9%) dotyczy³o pracy subsydiowanej, m. in. z Funduszu
Pracy, PFRON.

W porównaniu do czerwca br. o 9,5 tys. wzros³a liczba ofert pracy
z sektora prywatnego oraz o 18,4 tys. liczba miejsc pracy subsydiowanej.

Tab. 3. Oferty pracy zg³oszone przez pracodawców
w okresie styczeñ�lipiec 2002 i 2003 r.

Statystyka rynku pracy

Oferty zg³oszone w miesi¹cu (tys.)

2002 2003
Miesi¹c

ogó³em
z sektora

prywatnego

pracy
subsydio-

wanej
ogó³em

z sektora
prywatnego

pracy
subsydio-

wanej
styczeñ 31,5 26,2   5,3 39,5 30,4 15,2
luty
marzec

36,3
38,2

29,9
31,5

10,7
11,3

39,1
52,8

29,6
39,8

17,3
25,3

kwiecieñ 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 pocz¹tku roku do urzêdów pracy wp³ynê³o 424,3 tys. ofert pracy,
z których 309,0 tys. (72,8%) pochodzi³o z sektora prywatnego. W analo-
gicznym okresie roku ubieg³ego w dyspozycji urzêdów pracy pozostawa³o
315,2 tys. ofert, w tym 248,8 tys. (78,9%) z sektora prywatnego.

5. P³ynno�æ bezrobocia, podjêcia pracy

W lipcu br. zarejestrowanych zosta³o 253,3 tys. bezrobotnych, wy³¹-
czono z ewidencji 264,9 tys. osób.

�Nap³yw� do bezrobocia by³ o 38,2 tys. osób wy¿szy ni¿ miesi¹c temu,
wy¿szy by³ równie¿ o 24,8 tys. �odp³yw�.

Z ogó³u wyrejestrowanych z ewidencji urzêdów pracy bezrobotnych,
120,7 tys. osób (45,6%) podjê³o pracê, z tego 92,3 tys. pracê niesubsydio-
wan¹ i 28,4 tys. pracê subsydiowan¹. Spo�ród bezrobotnych podejmuj¹-
cych pracê subsydiowan¹, 12,4 tys. skierowanych zosta³o do prac interwen-
cyjnych, 10,2 tys. do robót publicznych, 0,6 tys. otrzyma³o po¿yczki na roz-
poczêcie w³asnej dzia³alno�ci.

W omawianym miesi¹cu liczba podjêæ pracy ogó³em by³a o 2,6 tys. osób
wy¿sza ni¿ w czerwcu br., z tego 5,0 tys. osób wiêcej podjê³o pracê subsy-
diowan¹, przy jednoczesnym spadku � o 2,4 tys. osób � podjêæ pracy nie-
subsydiowanej.

Wy¿sza by³a liczba osób, które rozpoczê³y szkolenia oraz sta¿e w za-
k³adach pracy � o 12,7 tys. Z tego tytu³u wy³¹czono z ewidencji 30,6 tys.
osób, tj. 11,6% ogó³u wyrejestrowanych bezrobotnych.

Z tytu³u nie potwierdzenia gotowo�ci do podjêcia pracy z ewidencji
urzêdów pracy wy³¹czonych zosta³o w lipcu br. 88,4 tys. osób, tj. 33,4%
ogó³u wyrejestrowanych. W porównaniu do sytuacji sprzed miesi¹ca ozna-
cza to wzrost liczby wyrejestrowañ z tego tytu³u o 7,8 tys. osób, przy jedno-
czesnym spadku udzia³u procentowego w ogólnej liczbie wy³¹czeñ z ewi-
dencji bezrobotnych o 0,1 punktu procentowego.

Nieco wiêcej osób wyrejestrowano z tytu³u nabycia praw emerytalnych
lub rentowych � 3,5 tys. w lipcu br., przy 2,9 tys. w czerwcu.
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W za³¹czniku 3 przedstawiono strukturê wyrejestrowañ bezrobotnych
z ewidencji urzêdów pracy w czerwcu i w lipcu br.

 * * *

v W lipcu br. liczba bezrobotnych spad³a o 11,6 tys. osób, tj. o 0,4%.
Nale¿y przy tym zaznaczyæ, ¿e spadek ten dotyczy³ kategorii bezrobot-
nych, którzy poprzednio pracowali (o 28,3 tys., tj. o 1,2%), przy jedno-
czesnym wzro�cie bezrobocia w kategorii osób dotychczas nie pracuj¹-
cych (o 16,7 tys., tj. 2,3%).

v Stopa bezrobocia kszta³towa³a siê na poziomie poprzedniego mie-
si¹ca, tj. 17,8% ludno�ci aktywnej zawodowo. Najwy¿szy poziom tego
wska�nika notowany by³ w województwie warmiñsko-mazurskim
(27,8%), najni¿szy w ma³opolskim (13,6%).

v Lipiec jest drugim po czerwcu miesi¹cem wzmo¿onej rejestracji ab-
solwentów szkó³ ponadpodstawowych. Do urzêdów pracy zg³osi³o siê
72,8 tys. tegorocznych absolwentów (o 9,1 tys. wiêcej ni¿ w czerwcu br.).
Tempo rejestracji absolwentów w lipcu br. by³o wiêc ni¿sze ni¿ w po-
przednim miesi¹cu, w którym �nap³yw� absolwentów do bezrobocia
wzrós³ o 38,7 tys.
Nale¿y równie¿ zaznaczyæ, ¿e 20,6 tys. absolwentów, tj. o 13,7 tys. wiê-
cej ni¿ w czerwcu skierowanych zosta³o na sta¿e w zak³adach pracy.
Nieco wiêcej podjê³o pracê (8,2 tys., przy 7,9 tys. w czerwcu) oraz skie-
rowanych zosta³o na szkolenia (1,2 tys. w lipcu, 0,8 tys. w czerwcu).
Za³¹cznik 4 prezentuje �nap³yw� i �odp³yw� absolwentów z bezrobocia
w okresie od czerwca 2002 r., tj. od rozpoczêcia programu aktywizacji
zawodowej absolwentów �Pierwsza praca�.

v W lipcu br. odnotowano wzrost (o 18,8 tys.), w porównaniu do po-
przedniego miesi¹ca, liczby oferowanych przez pracodawców wol-
nych miejsc pracy.
Ponad 60% ze zg³oszonych w lipcu do urzêdów pracy ofert, stanowi³y
miejsca pracy subsydiowanej.
Nieco wy¿sza (o 2,6 tys. osób) ni¿ miesi¹c temu by³a tak¿e liczba podjêæ
pracy. Z tego tytu³u wyrejestrowano 120,7 tys. osób, tj. 45,6% ogó³u
wy³¹czonych z ewidencji urzêdów pracy bezrobotnych (w czerwcu od-
powiednio 118,1 tys., tj. 49,2%).
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Statystyka rynku pracy

Liczba bezrobotnych

(w tys.)

przyrost/
spadek(-)

Lp. Województwo

czerwiec lipiec
w tys. w%

  1. Dolno�l¹skie 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. £ódzkie 231,3 230,5 -0,8 -0,3

  6. Ma³opolskie 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. �l¹skie 329,1 327,9 -1,2 -0,4

13. �wiêtokrzyskie 125,0 125,3 0,3 0,2

14. Warmiñsko-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

Za³¹cznik 1

Tab. Dynamika bezrobocia w lipcu 2003 roku
w odniesieniu do poprzedniego miesi¹ca
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 Za³¹cznik 2

Tab. Dynamika stopy bezrobocia w lipcu 2003 roku
w odniesieniu do poprzedniego miesi¹ca

Stopa bezrobocia
(% do ludno�ci aktywnej

zawodowo)Lp. Województwo

czerwiec lipiec

przyrost/spadek (-)
(pkt. procentowe)

  1. Dolno�l¹skie 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. £ódzkie 18,3 18,3 0,0

  6. Ma³opolskie 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. �l¹skie 16,6 16,5 -0,1

13. �wiêtokrzyskie 17,9 17,9 0,0

14. Warmiñsko-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

Statystyka rynku pracy
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tys. % tys.  %
Wyszczególnienie

czerwiec lipiec
Ogó³em wyrejestrowanych
z tego z tytu³u:
*podj êcia pracy
 z tego:
a) niesubsydiowanej

w tym sezonowej
b) subsydiowanej1)

z tego:
–   prac interwencyjnych
–   robót publicznych
–   z tytu³u udzielonej po¿yczki

           z tego:
           –   na podjêcie dzia³alno�ci
                 gospodarczej lub rolni-
                 czej

    –   w ramach utworzonego
         przez pracodawcê do-
        datkowego miejsca pracy

         –   innej
* rozpoczêcia szkolenia lub sta¿u
* nie potwierdzenia gotowo�ci do
   podjêcia pracy
* dobrowolnej rezygnacji ze sta-
   tusu bezrobotnego
* podj êcia nauki
* ukoñczenia 60/65 lat
* nabycia praw emerytalnych

lub rentowych
* nabycia upr. do zasi³ku przed-
   emerytalnego lub �wiadczenia
   przedemerytalnego
* innych przyczyn

240,1

118,1

94,7
14,1
23,4

11,5
7,5
0,6

0,4

0,2
3,8

17,9

80,6

11,7
0,1
0,1

2,9

0,3
8,4

100,0

49,2

39,4
5,9
9,8

4,8
3,1
0,3

0,2

0,1
1,6
7,5

33,5

4,9
0,0
0,0

1,2

0,2
3,5

264,9

120,7

92,3
12,6
28,4

12,4
10,2
0,6

0,4

0,2
5,2

30,6

88,4

11,9
0,1
0,1

3,5

0,4
9,2

100,0

45,6

34,9
4,8

10,7

4,7
3,9
0,2

0,1

0,1
1,9

11,6

33,4

4,5
0,0
0,0

1,3

0,1
3,5

Za³acznik 3

Tab. Struktura wyrejestrowañ bezrobotnych z ewidencji urzêdów pracy
w czerwcu i w lipcu 2003 roku

1) podjêcie pracy subsydiowanej dotyczy osób, za które w ca³o�ci lub czê�ciowo dokonywany jest
zwrot kosztów   ich zatrudnienia (wynagrodzeñ, sk³adek, wydatków rzeczowych)  m.in. z Funduszu
Pracy, PFRON.
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Za³acznik 4

Tab. �Nap³yw� i �odp³yw� absolwentów (w tys.) w poszczególnych miesi¹cach 2002 i 2003 roku
S

tatystyka rynku pracy
w tym z tytu³u:

podjêcia pracy rozpoczêcia
stan w koñcu okresu

Miesi¹c „nap³yw� „odp³yw�

razem subsydio-
wanej

niesubsy-
diowanej

szko-
lenia

sta¿u liczba % do ogó³u
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
sierpieñ 45,3   32,5   9,5 5,7 3,8 1,9 14,3 122,6 3,9
wrzesieñ 57,6   37,5 13,4 6,4 7,0 4,5   9,4 142,7 4,6
pa�dziernik 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
grudzieñ 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 * *

razem

% do ogó³u
wyrejestro-
wañ * 100,0 24,9 8,1 16,8 6,0 17,2 * *

Rok 2003
styczeñ 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 5,8 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 5,1
kwiecieñ 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 5,2 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

liczba     262,9 315,9 64,0 19,9 44,1 7,3 68,0 * *
od
pocz¹t-
ku roku

% do ogó³u
wyrejestro-
wañ * 100,0 20,3 6,3 14,0 2,3 21,5 * *
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Informacja
o stanie bezrobocia w sierpniu 2003 roku

1. Liczba bezrobotnych i stopa bezrobocia1)

1.1. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzêdach pracy w koñcu
sierpnia br. wynios³a 3.099,1 tys. osób i by³a o 23,9  tys., tj. o 0,8% ni¿sza
ni¿ miesi¹c temu.

Procentowy spadek bezrobotnych mia³ miejsce we wszystkich woje-
wództwach, przy czym najwy¿szy w:

opolskim 1,2% (0,9 tys. osób),
�wiêtokrzyskim 1,1% (1,4 tys. osób),
�l¹skim 1,0% (3,2 tys. osób),
³ódzkim 1,0% (2,4 tys. osób),
kujawsko-pomorskim 1,0% (2,1 tys. osób).

Od pocz¹tku roku bezrobocie zmniejszy³o siê o 117,9 tys. osób, tj.
o 3,7%. W analogicznym okresie 2002 roku tak¿e odnotowano spadek licz-
by bezrobotnych, przy czym by³ on ponad 12-krotnie ni¿szy i wynosi³ odpo-
wiednio 9,5 tys. osób i 0,3%.

1.2. Stopa bezrobocia w koñcu sierpnia br. wynios³a 17,6%. W porów-
naniu do sytuacji sprzed miesi¹ca wysoko�æ tego wska�nika zmniejszy³a
siê o 0,1 punktu procentowego.

Najwy¿sza stopa bezrobocia wystêpowa³a w województwach:

warmiñsko-mazurskim 27,0% (spadek do lipca br. o 0,1punktu),
lubuskim 25,8% (spadek do lipca br. o 0,1 punktu),

1 we wrze�niu br. GUS dokona³ korekty liczby pracuj¹cych za okres od grudnia 2002 r. do
lipca 2003 r., st¹d stopa bezrobocia wynios³a w lipcu br. 17,7%.

Statystyka rynku pracy
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zachodniopomorskim 25,8% (spadek do lipca br. o 0,1 punktu),
kujawsko-pomorskim 22,5% (spadek do lipca br. o 0,2 punktu),
dolno�l¹skim 22,0% (spadek do lipca br. o 0,1 punktu).

Najni¿sz¹ stop¹ bezrobocia charakteryzowa³y siê województwa:

ma³opolskie 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. o 0,1 punktu).

W za³¹cznikach 1 i 2 przedstawiono jak kszta³towa³a siê liczba bezro-
botnych oraz stopa bezrobocia w poszczególnych województwach w koñcu

Tab.1 Miesiêczne przyrosty liczby bezrobotnych i stopa bezrobocia
w 2002 r. oraz w okresie styczeñ�sierpieñ 2003 r.

2002 2003

przyrost/spadek(-) przyrost/spadek(-)Miesi¹c

tys. osób %
stopa

bezrobocia tys. osób %
stopa

bezrobocia

styczeñ 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
kwiecieñ -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
I pó³rocze -24,2 -0,8 x -82,3 -2,5 x
lipiec 14,4 0,5 17,5 -11,7 -0,4 17,7
sierpieñ 0,3 0,0 17,5 -23,9 -0,8 17,6
wrzesieñ 7,0 0,2 17,6
pa�dziernik -4,5 -0,1 17,5
listopad 42,7 1,4 17,8
grudzieñ 66,2 2,1 18,0
II pó³rocze 126,1 4,1 x x x x
razem 101,9 3,3 x -117,9 -3,7 x

Statystyka rynku pracy
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sierpnia br., w porównaniu do analogicznego okresu i koñca ubieg³ego roku
oraz do poprzedniego miesi¹ca bie¿¹cego roku.

2. Wybrane kategorie bezrobotnych

2.1. W sierpniu br. spadek bezrobocia wyst¹pi³ w kategorii osób po-
przednio pracuj¹cych � o 22,2 tys. (0,9%), oraz w kategorii osób dotych-
czas nie pracuj¹cych o 1,7 tys. (0,2%).

Nale¿y podkre�liæ, ¿e spadek bezrobocia w obu tych kategoriach by³ sil-
niejszy w�ród mê¿czyzn i wynosi³ odpowiednio 18,2 tys. (1,6%) i 2,8 tys.
(0,9%).

2.1.1. Spo�ród 127,3 tys. osób poprzednio pracuj¹cych, które w sierp-
niu br. zg³osi³y siê do urzêdów pracy, jedynie 9,3 tys. (7,3%) zosta³o
zwolnionych w trybie ustawy o szczególnych zasadach rozwi¹zywa-
nia z pracownikami stosunków pracy z przyczyn dotycz¹cych zak³adu
pracy.

Wed³ug stanu w koñcu miesi¹ca w ewidencji urzêdów pracy zarejestro-
wanych by³o 194,1 tys. osób zwolnionych z przyczyn dotycz¹cych zak³a-
du pracy, tj. o 2,4 tys. mniej ni¿ przed miesi¹cem. Ich udzia³ w bezrobociu
ogó³em, tak jak w lipcu, wyniós³ 6,3%.

2.1.2. W kategorii osób dotychczas nie pracuj¹cych, do urzêdów pracy
zg³osi³o siê 44,0 tys. absolwentów szkó³ ponadpodstawowych, tj. o 28,8
tys. mniej ni¿ w lipcu. Wyrejestrowano natomiast 36,0 tys. absolwentów
(o 3,2 tys. mniej ni¿ w lipcu), tak ¿e wzrost w tej kategorii wyniós³ w oma-
wianym miesi¹cu 8,0 tys.

Spo�ród wyrejestrowanych w sierpniu br. absolwentów szkó³ ponadpod-
stawowych,  7,8 tys. (21,7%) podjê³o pracê, 20,7 tys. (57,5%) rozpoczê³o
szkolenia b¹d� sta¿e.

Wed³ug stanu w koñcu sierpnia br. w ewidencji urzêdów pracy za-
rejestrowanych by³o 122,0 tys. absolwentów szkó³ ponadpodstawowych,
tj. 3,9% ogó³u bezrobotnych (w lipcu br. 114,0 tys., tj. 3,7%).

Statystyka rynku pracy
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Najwiêkszy odsetek w�ród pozostaj¹cych w sierpniu br. w rejestrach urzê-
dów pracy absolwentów stanowili byli uczniowie policealnych i �rednich
szkó³ zawodowych (38,1%) oraz szkó³ wy¿szych (27,1%).

W analogicznym okresie ubieg³ego roku do urzêdów pracy zg³osi³o siê
45,3 tys. absolwentów, wyrejestrowano natomiast 32,5 tys.

Ich liczba wed³ug stanu w koñcu miesi¹ca kszta³towa³a siê na poziomie
122,6 tys., stanowi¹c 3,8% ogólnej liczby bezrobotnych.

Tak jak i w sierpniu br., najwiêcej, bo a¿ 42,7% zarejestrowanych by³o
absolwentów szkó³ policealnych i �rednich zawodowych oraz szkó³ wy¿szych
� 22,7%.

Tab. 2 �Nap³yw� i �odp³yw� absolwentów szkó³ ponadpodstawowych
w lipcu i w sierpniu 2003 roku

* do liczby bezrobotnych ogó³em

2.2. Kobiety, w liczbie 1.626,8 tys., stanowi³y w koñcu sierpnia br. 52,5%
ogó³u bezrobotnych. W porównaniu do lipca br. ich liczba spad³a o 2,9
tys. (0,2%), wzrós³ natomiast o 0,3 punktu procentowego udzia³ kobiet
w bezrobociu ogó³em.

Bezrobocie w�ród mê¿czyzn zmniejszy³o siê o 21,0 tys. (1,4%).
2.3. W sierpniu br. odnotowano spadek liczby bezrobotnych zamiesz-

ka³ych na wsi. Liczba osób tej kategorii zmniejszy³a siê o 10,1 tys. (0,8%),
do poziomu 1.270,2 tys. Nie uleg³ natomiast zmianie w odniesieniu do lip-
ca, udzia³ bezrobotnych zamieszka³ych na wsi w bezrobociu ogó³em, kszta³-
tuj¹c siê na poziomie 41,0%.

lipiec sierpieñAbsolwenci
szkó³ ponadpodstawowych tys. %  tys.  %
zarejestrowani
wyrejestrowani
w tym z powodu:
podjêcia pracy

– subsydiowanej
– niesubsydiowanej

rozpoczêcia: szkolenia
                     sta¿u
stan w koñcu miesi¹ca

72,8
39,2

8,2
4,4
3,8
1,2

20,6
114,0

100,0
100,0

20,9
11,2
9,7
3,1

52,6
3,7*

44,0
36,0

7,8
4,1
3,7
1,2

19,5
122,0

100,0
100,0

21,7
11,4
10,3
3,3

54,2
3,9*
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Bezrobocie w�ród mieszkañców miast spad³o w omawianym miesi¹cu
o 13,8 tys. osób (0,7%).

2.4. W ewidencji urzêdów pracy zanotowano w sierpniu br. ni¿sz¹
ni¿ przed miesi¹cem liczbê bezrobotnych z prawem do zasi³ku � o 13,0 tys.
osób. W koñcu sierpnia br. bezrobotni posiadaj¹cy prawo do zasi³ku, w licz-
bie 449,3 tys., stanowili 14,5% ogó³u bezrobotnych (w koñcu lipca
br. 14,8%).

3. Oferty pracy

 W sierpniu br. urzêdy pracy mia³y do dyspozycji 76,8 tys. ofert pracy,
czyli o 7,4 tys. ofert mniej ni¿ w lipcu. Zak³ady pracy z sektora prywatne-
go zg³osi³y 71,0% wszystkich ofert pracy (54,5 tys.), natomiast 44,3 tys.
ofert (57,7%) dotyczy³o pracy subsydiowanej, m.in. z Funduszu Pracy,
PFRON.

W porównaniu do lipca br. o 4,9 tys. spad³a liczba ofert pracy z sektora
prywatnego oraz o 7,0 tys. liczba miejsc pracy subsydiowanej.

Od pocz¹tku roku do urzêdów pracy wp³ynê³o 501,1 tys. ofert pra-
cy, z których 363,5,0 tys. (72,5%) pochodzi³o z sektora prywatnego.
W analogicznym okresie roku ubieg³ego w dyspozycji urzêdów pracy
pozostawa³o 370,6 tys. ofert, w tym 291,4 tys. (78,6%) z sektora prywat-
nego.

Statystyka rynku pracy
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Tab. 3. Oferty pracy zg³oszone przez pracodawców w 2002 r.
oraz w okresie styczeñ�sierpieñ 2003 r.

Oferty zg³oszone w miesi¹cu (tys.)

2002 2003
Miesi¹c

ogó³em
z sektora

prywatnego

pracy
subsydio-

wanej
ogó³em

z sektora
prywatnego

pracy
subsydio-

wanej

styczeñ 31,5 26,2   5,3 39,5 30,4 15,2
luty
marzec

36,3
38,2

29,9
31,5

      10,7
11,3

39,1
52,8

29,6
39,8

17,3
25,3

kwiecieñ 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
I pó³rocze 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
sierpieñ 55,4 42,6 24,5 76,8 54,5     44,3
wrzesieñ 52,7 41,9 18,7
pa�dziernik 54,0 43,1 19,1
listopad 46,5 34,8 22,9
grudzieñ 31,9 23,8 14,0
II pó³rocze 304,1 234,2 130,4
razem  555,7 435,0 197,2 501,1 363,5 265,1

4. P³ynno�æ bezrobocia, podjêcia pracy

W sierpniu br. zarejestrowanych zosta³o 198,5 tys. bezrobotnych, wy³¹-
czono z ewidencji 222,4 tys. osób.

�Nap³yw� do bezrobocia by³ o 54,8 tys. osób ni¿szy ni¿ miesi¹c temu,
ni¿szy by³ równie¿ o 42,5 tys. �odp³yw�.

Z ogó³u wyrejestrowanych z ewidencji urzêdów pracy bezrobotnych,
103,9 tys. osób (46,7%) podjê³o pracê, z tego 76,1tys. pracê niesubsydio-
wan¹ i 27,8 tys. pracê subsydiowan¹. Spo�ród bezrobotnych podejmuj¹-
cych pracê subsydiowan¹, 11,4 tys. skierowanych zosta³o do robót publicz-
nych, 11,1 tys. do prac interwencyjnych, 0,4 tys. otrzyma³o po¿yczki na
rozpoczêcie w³asnej dzia³alno�ci.

Statystyka rynku pracy
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W omawianym miesi¹cu liczba podjêæ pracy ogó³em by³a o 16,8 tys.
osób ni¿sza ni¿ w lipcu br., z tego 16,2 tys. osób mniej podjê³o pracê nie-
subsydiowan¹ oraz o 0,6 tys. mniej pracê subsydiowan¹.

Nieco ni¿sza by³a równie¿ liczba osób, które rozpoczê³y szkolenia oraz
sta¿e w zak³adach pracy � o 0,8 tys. Z tego tytu³u wy³¹czono z ewidencji
29,8 tys. osób, tj. 13,4% ogó³u wyrejestrowanych bezrobotnych.

Z tytu³u nie potwierdzenia gotowo�ci do podjêcia pracy z ewidencji
urzêdów pracy wy³¹czonych zosta³o w sierpniu br. 68,4 tys. osób, tj. 30,8%
ogó³u wyrejestrowanych. W porównaniu do sytuacji sprzed miesi¹ca ozna-
cza to spadek liczby wyrejestrowañ z tego tytu³u o 20,0 tys. osób, przy jed-
noczesnym spadku udzia³u procentowego w ogólnej liczbie wy³¹czeñ z ewi-
dencji bezrobotnych o 2,6 punktu procentowego.

Mniej osób wyrejestrowano z tytu³u nabycia praw emerytalnych lub ren-
towych  �  2,6 tys. w sierpniu, przy 3,5 tys. w lipcu br.

Na nie zmienionym poziomie kszta³towa³a siê liczba osób (0,4 tys.) wy-
³¹czonych z rejestrów bezrobotnych z tytu³u nabycia uprawnieñ do �wiad-
czenia przedemerytalnego.

W za³¹czniku 3 przedstawiono strukturê wyrejestrowañ bezrobotnych
z ewidencji urzêdów pracy w sierpniu br., w porównaniu do analogicznego
miesi¹ca 2002 r. oraz lipca br.

  *   *   *

v W sierpniu br. liczba bezrobotnych spad³a o 23,9 tys. osób, tj. o 0,8%.
Nale¿y przy tym zaznaczyæ, ¿e spadek ten dotyczy³ w wiêkszym stopniu
bezrobotnych, którzy poprzednio pracowali (o 22,2 tys., tj. o 0,9%),
przy niewielkim spadku w kategorii bezrobotnych dotychczas nie pracu-
j¹cych (o 1,7 tys., tj. 0,2%).
Silniejszy spadek bezrobocia obserwowany by³ w�ród mê¿czyzn oraz
w�ród mieszkañców miast, których liczby zmniejszy³y siê odpowiednio
� o 21,0 tys. osób (1,4%) i o 13,8 tys. osób (0,7%).

v Stopa bezrobocia w porównaniu do lipca br. spad³a o 0,1 punktu
procentowego, kszta³tuj¹c siê na poziomie 17,6% ludno�ci aktywnej
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zawodowo. Najwy¿sz¹ stopê zanotowano w województwie warmiñsko-
mazurskim (27,0%), najni¿sz¹ w ma³opolskim (13,4%).

v W sierpniu do urzêdów pracy zg³osi³o siê 44,0 tys. tegorocznych absol-
wentów szkó³ ponadpodstawowych,  tj. o 28,8 tys. mniej ni¿ w lipcu.
Poziom rejestracji absolwentów nie odbiega od poziomu notowanego
w analogicznym okresie ubieg³ego roku. Podobnie jak rok temu najwy¿-
szy odsetek w�ród absolwentów stanowi¹ byli uczniowie policealnych
i �rednich szkó³ zawodowych oraz szkó³ wy¿szych.
Za³¹cznik 4 prezentuje �nap³yw� i �odp³yw� absolwentów z bezrobocia

w poszczególnych miesi¹cach 2002 i 2003 roku.

v Ni¿sza ni¿ przed miesi¹cem by³a liczba oferowanych przez pracodaw-
ców wolnych miejsc pracy. W dyspozycji urzêdów pracy pozostawa³o
76,8 tys. ofert, (tj. o 7,4 tys. mniej ni¿ w lipcu br.), z których 71,0%
zg³osi³y zak³ady pracy z sektora prywatnego.

v Ni¿sza (o 16,8 tys. osób) by³a tak¿e liczba podjêæ pracy. Z tego tytu³u
wyrejestrowano 103,9 tys. osób, tj. 46,7% ogó³u wy³¹czonych z ewiden-
cji urzêdów pracy bezrobotnych (w lipcu odpowiednio 120,7 tys.,
tj. 45,6%).

Statystyka rynku pracy



2
6

4

S
tatystyka rynku pracy

Za³acznik 1

Tab. Dynamika bezrobocia w sierpniu 2003 r. w odniesieniu do analogicznego
okresu i do grudnia 2002 r. oraz do poprzedniego miesi¹ca

sierpieñ 
2002

grudzieñ 
2002

w tys. w  % w % w tys. w  %

1. Dolno�l¹skie 267,8 279,3 273,3 272,5 4,7 1,8 -2,4 -0,8 -0,3

2. Kujaw sko-Pomorskie 205,1 211,6 206,1 204,0 -1,1 -0,5 -3,6 -2,1 -1,0

3. Lubelskie 172,8 178,9 170,4 169,2 -3,6 -2,1 -5,4 -1,2 -0,7

4. Lubuskie 106,0 109,6 107,3 106,5 0,5 0,5 -2,8 -0,8 -0,7

5. £ódzkie 229,3 234,9 230,5 228,1 -1,2 -0,5 -2,9 -2,4 -1,0

6. Ma³opolskie 201,5 208,2 202,4 200,8 -0,7 -0,3 -3,6 -1,6 -0,8

7. Mazowieckie 362,0 368,9 363,0 360,1 -1,9 -0,5 -2,4 -2,9 -0,8

8. Opolskie 78,3 83,4 79,7 78,8 0,5 0,6 -5,5 -0,9 -1,1

9. Podkarpackie 179,9 187,5 175,6 174,1 -5,8 -3,2 -7,1 -1,5 -0,9

10. Podlaskie 83,7 86,1 80,6 79,9 -3,8 -4,5 -7,2 -0,7 -0,9

11. Pomorskie 181,4 191,8 188,0 187,6 6,2 3,4 -2,2 -0,4 -0,2

12. �l¹skie 321,4 330,2 327,9 324,7 3,3 1,0 -1,7 -3,2 -1,0

13. �w iêtokrzyskie 127,8 131,3 125,3 123,9 -3,9 -3,1 -5,6 -1,4 -1,1

14. Warmiñsko-Mazurskie 170,3 176,6 166,9 166,2 -4,1 -2,4 -5,9 -0,7 -0,4

15. Wielkopolskie 239,8 249,2 242,8 240,5 0,7 0,3 -3,5 -2,3 -0,9

16. Zachodniopomorskie 178,5 189,6 183,1 182,2 3,7 2,1 -3,9 -0,9 -0,5

POLSKA 3105,6 3217,0 3123,0 3099,1 -6,5 -0,2 -3,7 -23,9 -0,8

Lp. Województwo

lipiec sierpieñ od pocz¹tku roku

Liczba bezrobotnych
(w  tys.)

przyrost/spadek(-)

w  tys.

do poprzedniego 
miesi¹ca

-6,8

do analogicznego 
okresu ubieg³ego 

roku

-6,2

-6,8

-8,8

-4,6

-13,4

-7,4

-3,1

-7,6

-9,7

-117,9

-4,2

-5,5

-7,4

-10,4

-8,7

-7,4
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Za³acznik 2

Tab. Dynamika stopy bezrobocia w sierpniu 2003 r. w odniesieniu
do analogicznego okresu i do grudnia 2002 r. oraz do poprzedniego miesi¹ca

sierpieñ 
2002

grudzieñ 
2002

lipiec sierpieñ

do 
analogicz-

nego 
okresu 
roku 

ubieg³ego

od 
pocz¹tku 

roku

do 
poprzed-

niego 
miesi¹ca

1. Dolno�l¹skie 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. £ódzkie 18,0 18,5 18,3 18,2 0,2 -0,3 -0,1

6. Ma³opolskie 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

11. Pomorskie 20,2 20,8 20,6 20,6 0,4 -0,2 0,0

12. �l¹skie 16,1 16,6 16,6 16,5 0,4 -0,1 -0,1

13. �wiêtokrzyskie 18,1 18,8 18,2 18,0 -0,1 -0,8 -0,2

14. Warmiñsko-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

17,5 18,0 17,7 17,6 0,1 -0,4 -0,1POLSKA

Lp. Województwo

Stopa bezrobocia
(% do ludno�ci aktywnej zawodowo)

Przyrost/spadek(-)
(punkty procentowe)
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Za³acznik 3

Tab. Struktura wyrejestrowañ bezrobotnych z ewidencji urzêdów pracy
w sierpniu 2003 roku w odniesieniu do analogicznego miesi¹ca

ubieg³ego roku oraz do lipca br.

Wyszczególnienie tys. % tys. % tys. %

Ogó³em wyrejestrowanych 199,6 100 264,9 100,0 222,4 100,0
z tego z tytu³u:

*podjêcia pracy 88,8 44,5 120,7 45,6 103,9 46,7
z tego:

a) niesubsydiowanej 77,2 38,7 92,3 34,9 76,1 34,2
w tym sezonowej 9,7 4,9 12,6 4,8 9,4 4,2

b) subsydiowanej1) 11,6 5,8 28,4 10,7 27,8 12,5
z tego:

   - prac interwencyjnych 3,6 1,8 12,4 4,7 11,1 5,0

   - robót publicznych  2,7 1,3 10,2 3,9 11,4 5,1

   - z tytu³u udzielonej po¿yczki 0,3 0,2 0,6 0,2 0,4 0,2

     z tego:

     - na podjecie dzia³alno�ci gos-

       podarczej 0,2 0,1 0,4 0,1 0,3 0,1

     - w ramach utworzonego przez

       pracodawcê dodatkowego

       miejsca pracy 0,1 0,1 0,2 0,1 0,1 0,0

  - innej 5,0 2,5 5,2 1,9 4,9 2,2
*rozpoczêcia szkolenia lub   
 sta¿u 19,8 9,9 30,6 11,6 29,8 13,4

*nie potwierdzenia gotowo�ci 
 do podjêcia pracy 72,1 36,1 88,4 33,4 68,4 30,8

*dobrowolnej rezygnacji ze sta-
  tusu bezrobotnego 8,9 4,5 11,9 4,5 9,3 4,2
*podjêcia nauki 0,2 0,1 0,1 0,0 0,2 0,1

*ukoñczenia 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 uprawnieñ do �wiad-
 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) podjêcie pracy subsydiowanej dotyczy osób, za które w ca³o�ci lub czê�ciowo dokonywany jest zwrot kosztów ich zatrudnienia (wyna-

   grodzeñ, sk³adek, wydatków rzeczowych) m.in. z Funduszu Pracy, PFRON 

lipiec sierpieñsierpieñ 2002
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Za³acznik 4

Tab. �Nap³yw� i �odp³yw� absolwentów (w tys.)
w poszczególnych miesi¹cach 2002 i 2003 roku

24,1 17,3 6,3 0,3 6,0 0,1 1,0 187,6 5,8

18,8 17,6 6,8 1,0 5,8 0,2 3,4 188,8 5,8

16,1 20,3 7,6 1,5 6,2 0,3 3,7 184,7 5,7

13,8 27,0 7,9 1,3 6,5 0,4 2,6 171,5 5,4

10,0 40,3 19,9 1,1 18,8 0,3 2,2 141,3 4,6

55,9 123,6 6,2 1,3 4,9 0,2 2,6 73,6 2,4

138,7 246,1 54,7 6,5 48,2 1,5 15,5 * *

68,3 32,2 8,7 5,3 3,4 0,8 14,3 109,8 3,5

45,3 32,5 9,5 5,7 3,8 1,9 14,3 122,6 3,9

57,6 37,5 13,4 6,4 7,0 4,5 9,4 142,7 4,6

44,2 34,8 11,0 3,2 7,8 6,5 3,8 152,1 4,9

35,9 30,9 9,7 3,4 6,3 5,2 8,5 157,1 5,0

38,8 29,1 11,5 3,0 8,5 2,3 6,9 166,8 5,2

290,1 197,0 63,8 27,0 36,8 21,2 57,2 * *

liczba 428,8 443,1 118,5 33,5 85,0 22,7 72,7 * *

% do ogó³u

wyrejestro-

wañ * 100,0 26,7 7,6 19,2 5,1 16,4 * *

29,1 25,1 8,7 2,0 6,7 0,9 5,1 170,9 5,1

24,5 21,1 7,5 1,7 5,8 1,1 4,9 174,4 5,2

25,3 30,5 9,1 2,2 6,9 1,3 11,4 169,2 5,1

22,5 35,5 10,5 3,1 7,4 1,0 9,5 156,2 4,8

25,0 41,1 12,1 3,8 8,3 1,0 9,6 140,1 4,4

63,7 123,4 7,9 2,7 5,2 0,8 6,9 80,4 2,6

190,1 276,7 55,8 15,5 40,3 6,1 47,4 * *

72,8 39,2 8,2 4,4 3,8 1,2 20,6 114,0 3,7

44,0 36,0 7,8 4,1 3,7 1,2 19,5 122,0 3,9

liczba 306,9 351,9 71,8 24,0 47,8 8,5 87,5 * *
% do ogó³u

wyrejestro-

wañ * 100,0 20,4 6,8 13,6 2,4 24,9 * *

luty

marzec

kwiecieñ

II pó³rocze

I pó³rocze

maj

pa�dziernik

sierpieñ

wrzesieñ

grudzieñ

czerwiec

maj

kwiecieñ

I pó³rocze

marzec

listopad

luty

od 

pocz¹t-

ku roku

styczeñ

czerwiec

styczeñ

Rok 2003

lipiec

od 

pocz¹t-

ku roku

stan w koñcu okresu
podjêcia pracy rozpoczêcia

w tym z tytu³u:

Miesi¹c

sierpieñ

lipiec

% do 

ogó³u

bezrobot-

nych

niesubsy-

diowanej

szko-

lenia
sta¿u liczba

"nap³yw" "odp³yw"

razem
subsydio-

wanej



268


