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OBOWIAZUJACE STAWKI, KWOTY, WSKAZNIKI

(stan prawny na dzien 1 marca 2004 r.)

I. Zasikki, stypendia, dodatki, $wiadczenia.
[w ztotych]

1. Zasilki dla bezrobotnych:

— podstawowy (100%) 504,20
— obnizony (80%) 403,40
— podwyzszony (120%) 605,10
2. Stypendia dla bezrobotnych absolwentow w okresie:

— odbywania szkolenia (60% kwoty zasitku podstawowego) 302,60
— odbywania stazu (100% zasitku podstawowego) 504,20

— kontynuowania nauki (w rejonach ,,zagrozonych” — 60% zasitku
podstawowego) 302,60
3. Dodatek szkoleniowy dla bezrobotnych 100,90

(20% zasitku podstawowego)
4. Zasilek przedemerytalny:

— podstawowy — minimalny (120% zasitku podstawowego) 605,10
— podwyzszony — max 160% zasitku podstawowego — (nie wigcej
jednak niz 90% przec. wynagr. z ostatnich 12 m-cy zatrudnienia) 806,80
5. Swiadczenie przedemerytalne (od 1.01.2002 r. — 80% kwoty wynikowo
emerytury — nie mniej niz 120% i nie wigcej niz 200% zasitku dla (min od 605,10
bezrobotnych) max. 1.008,40 )

Zasitki i $wiadczenia od 1 marca 2004 r. zostaly zwaloryzowane o wskaznik wzrostu cen towarow
i ustug konsumpcyjnych w II potroczu 2003 r. do I potrocza 2003 r., ktory wynosit — 0,2%.
Od zasitku dla bezrobotnych powiatowe urzedy pracy optacaja sktadki na ubezpieczenie emerytalne
irentowe w tacznej wysokosci —32,52%, a od stypendiow za okres odbywania szkolenia i stazu (dodat-
kowo na ubezpieczenie wypadkowe — 0,97%) tj. w tacznej wysokosci — 33,49%.

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

1. Pracinterwencyjnych (wynagrodzenie i sktadki na ubezpieczenia
spoteczne (tj. 504,20 + 90,15%) 594,35

2. Robét publicznych (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubez-
pieczenia spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji.

(4.1.138,42 +203,55%) 1.341,97
3. Zatrudnienia skierowanego absolwenta (wynagrodzenie i sktadki
na ubezpieczenia spofeczne (tj. 504,20 + 90,15%) 594,35

*/ skladki oplacane przez pracodawce w wysokosci ok. 17,88%; kwota zarowno skfadki na ubezpieczenie spotecz-
ne jak tez taczna kwota podlegajaca refundacji z Funduszu Pracy — uzalezniona jest od wysokosci sktadki na ubez-
pieczenie wypadkowe placonej przez pracodawcg, ktora od 1.01.2003 r. jest zréznicowana od 0,97% do 3,86%
(w zalezno$ci od grupy dzialalnosci — kategorii ryzyka). Refundacji na ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota
w wysokosci faktycznie optaconej od refundowanego wynagrodzenia.



III. Pozyczki z Funduszu Pracy

1. Maksymalna kwota pozyczki dla bezrobotnych i pracodawcow na
utworzenie jednego dodatkowego miejsca pracy (20 x 2.276,84 zt.)

2. Stopa oprocentowania kredytu lombardowego wynosi 6,75% (obowia- 45.536,80
zuje od 26.06.2003 r. — w zwiazku z tym oprocentowanie pozyczek
z Funduszu Pracy w stosunku rocznym wynosi:

a) w rejonach ,,zagrozonych szczegdlnie wysokim bezrobociem struktu- 2,025%
ralnym” — 30% zmiennej stopy oprocentowania kredytu lombardowego,

b) w pozostatych rejonach kraju — 50% zmiennej stopy oprocentowania 3,375%
kredytu lombardowego.

IV. Wynagrodzenia, renty, emerytury, zasitki

1. Najnizsze wynagrodzenie (obowiazuje od 1.01.2004 r.)

(w I roku pracy — 80% tj. 659,20 zt., a w II roku — 90% tj. 741,60 zt.) 824,00
2. Przecig¢tne miesigczne wynagrodzenie pracownikow zatrudnionych

w gospodarce narodowej w IV kw. 2003 r. 2.276,84
3. Najnizsza emerytura, renta rodzinna i renta z tytulu calkowitej

niezdolnoS$ci do pracy (obowiazuje od 1.03.2004 r.) 562,58
4. Najnizsza renta z tytulu czesciowej niezdolnosci do pracy

(obowiazuje od 1.03.2004 r.) 432,74

5. Kwota przychodu stanowigcego podstawe zawieszenia lub zmniej-
szenia emerytury (kobiety w wieku do 60 lat, m¢zczyzni do 65) lub
renty wynosi:

— 70% przecigtnego wynagrodzenia 1.593,80
— 130% przecigtnego wynagrodzenia 2.959,90
(obowiazuja od 1.03.2004 r.)
6. Zasilki:
a) pogrzebowy (200% przec. wynagrodzenia), 4.553,68
b) wychowawczy, 318,10
¢) wychowaweczy dla os6b samotnie wychowujacych dzieci, 505,80
d) rodzinny:
—na malzonka oraz pierwsze i drugie dziecko, 42,50
— na trzecie dziecko, 52,60
—na czwarte i kolejne dziecko. 65,70
e) pielegnacyjny 144,25

zasitek — a) obowiazuje od 1.03.2004 r. do 31.04.2004 r.; zasitki — b,
¢, d, — obowiazuja od 1.06.2002 r. do 30.04.2004 r.; zasilek e) obowia-
zuje od 1.03.2004 r.

V. DIETY i INNE
dieta z tytulu podrozy sluzbowej na terenie kraju (od 1.03.2004 r.) — 21 zl,
— zasilek staly z pomocy spolecznej (od 1.06.2002 r.) — 418,00 z} — stanowi podstawg wymiaru sktadki na
ubezpieczenie zdrowotne bezrobotnych nie pobierajacych zasitku lub stypendium,
skladka na Fundusz Pracy — 2,45% podstawy wymiaru,
— skladka na ubezpieczenie zdrowotne — 8,25% podstawy wymiaru.



Od Redakcji

Drodzy Czytelnicy,
oddajemy do Waszych rqk pierwszy tegoroczny numer ,,Rynku Pracy”.
Jest on, w pewnym sensie taki, jakie bywaly do tej pory numery nasze-
go pisma. Przedstawiamy informacje statystyczne o sytuacji na rynku
pracy, ciekawe refleksje z miedzynarodowych konferencji, krajowy
i zagraniczny przeglaqd literatury na temat rynku pracy.

Ale juz dziat ,,Dobrych przykladow” przygotowany jest z myslq
o tym, jak jeszcze bardziej niz dotqd — rozpowszechnia¢ najlepsze prak-
tyki dziatan na rynku pracy na rzecz poprawiania aktywnosci i wskaz-
nikow zatrudnienia oraz ograniczania bezrobocia. Z jednej strony po-
kazujemy, jak byty dofinansowywane z rezerwy Funduszu Pracy lokal-
ne i regionalne programy — tak by zachecac¢ do ich przygotowywania,
co w tym roku jest szczegolnie wazne, bo mozna bedzie juz wystepo-
wac o Srodki z Europejskiego Funduszu Spolecznego. Z drugiej strony
— piszemy o mozliwosciach pracy dla informatykow w Niemczech, ale
i 0 ewaluacji poziomu ustug poradnictwa zawodowego. Jednym sto-
wem — duzo materialow bardzo konkretnych opisujqcych konkretne dzia-
tania i narzedzia, jakie mozna w polityce rynku pracy stosowac. Wazny
dla przejrzystosci informacji o srodkach europejskich jest tez tekst po-
Swiecony Inicjatywie Wspolnotowej EQUAL.

Sqdzimy, Ze taka jest wiasnie rola , Rynku Pracy” — udostepniac
tamy dla wymiany wiedzy, doswiadczen i informacji. Bedziemy w tym
roku starali sie czynic to jeszcze lepiej — do rady redakcyjnej zaprosili-
smy przedstawicieli kilku Srodowisk, patrzqcych na rynek pracy z od-
rebnych perspektyw. Mamy nadzieje, Ze przyczyni sie to jeszcze bar-
dziej do roznorodnosci pisma.

Mitej lektury!

Redakcja



Dobre prayklady

Andrzej Trzeciecki
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spoteczne;j

Dofinasowanie lokalnych
i regionalnych programow rynku pracy
zrezerwy Funduszu Pracy w 2003 roku

W 2003 roku, istniejace instrumenty prawno-ekonomiczne w zakresie
gospodarowania §rodkami Funduszu Pracy pozwalaty jego dysponentowi
dodatkowo wesprze¢ realizacje lokalnych i regionalnych programéw rynku
pracy. Instrumenty wsparcia okreslone zostaty w dwoch rozporzadzeniach
Rady Ministrow z 2003 roku, a mianowicie:

a) w rozporzadzeniu Rady Ministréw z dnia 11 marca 2003 roku
w sprawie algorytmu ustalania kwot §rodkéw Funduszu Pracy dla samo-
rzadow wojewodztw i powiatow (Dz.U. 2003, Nr 49, poz. 409);

b) w rozporzadzeniu Rady Ministréw z dnia 20 maja 2003 roku w sprawie
szczegbtowych warunkow, zakresu i trybu wspierania §rodkami Fundu-
szu Pracy programdw inicjowanych przez organy samorzadu wojewodz-
twa (Dz.U. 2003, Nr 100, poz. 924).

Kazde z tych rozporzadzen stworzyto szanse dla inicjatoréw programow
rynku pracy ubiegania si¢ w 2003 roku o dodatkowe $rodki finansowe
z Funduszu Pracy, pod warunkiem zaistnienia przewidzianych w tych aktach
sytuacji ekonomiczno-prawnych.



Dobre przyktady

Pierwsze rozporzqdzenie, zwane popularnie ,,algorytmem podziatu
Funduszu Pracy” umozliwiato Ministrowi wtasciwemu do spraw pracy przy-
znanie dodatkowych $rodkéw z rezerwy Funduszu Pracy, samorzadom wo-
jewoddztw i powiatow na terenie ktorych: (a) nastapito znaczace pogorszenie
sytuacji na rynku pracy, (b) miaty miejsce klgski zywiolowe o znacznym za-
kresie i skutkach, (c¢) realizowane byly programy na rzecz przeciwdziatania
bezrobociu, finansowane réwniez z innych §rodkow niz Fundusz Pracy, oraz
(d) realizowane byty programy o szczegdlnej efektywnosci.

Drugie rozporzqdzenie z kolei, umozliwialo samorzadom wojewodztw
wnioskowanie do Ministra wtasciwego do spraw pracy o dodatkowe $rodki
Funduszu Pracy w nastgpujacych okolicznos$ciach: (a) utrzymania i tworze-
nia nowych miejsc pracy, (b) wsparcia przebiegu restrukturyzacji zatrudnie-
nia w przedsigbiorstwach znaczaco ograniczajacych zatrudnienie z powodu
likwidacji stanowisk pracy, postawionych w stan likwidacji lub upadtosci,
oraz (c) zmniejszania negatywnych skutkéw bezrobocia na obszarze woje-
wodztwa.

Instrumentarium prawno-ekonomiczne, procedury oraz zakres wnios-
ku o dofinansowanie z rezerwy Funduszu Pracy lokalnych i regional-
nych programéw rynku pracy wedtug formuty ,,algorytmowej” byly raczej
dobrze znane wnioskodawcom, bowiem korzystali oni juz w poprzed-
nich latach z dodatkowej pomocy finansowej z Funduszu Pracy. Najczgs-
ciej spotkanymi problemami w trakcie rozpatrywania i opiniowania wnios-
koéw byly bledy natury ,technicznej”, a wérdd nich: (a) brak opinii wojewodz-
kiej lub powiatowej rady zatrudnienia, (b) brak okre$lenia planowane;j efek-
tywnosci programu oraz rzadziej harmonogramu zadan. Usunigcie brakow
formalnych, wydtuzato czas rozpatrywania wnioskéw o dofinansowanie
z rezerwy Funduszu Pracy ale nie ,,dyskryminowato” wniosku.

Trudniejsze do przygotowania oraz w ostatecznosci do opiniowania byly
wnioski o wsparcie finansowe wojewodzkich programow z Funduszu Pracy,
inicjowanych z wykorzystaniem rozwiazan wedtug formuty drugiego rozpo-
rzadzenia Rady Ministrow z dnia 20 maja 2003 roku. Konstrukcja wniosku
musiata zawiera¢ obowiazkowo takie elementy, jak:



Dobre przyktady

1. Program zatwierdzony przez zarzad wojewodztwa (zapis § 3 ust. 2 roz-
porzadzenia) wraz z opinia wojewddzkiej rady zatrudnienia;

2. Podziat planowanych srodkéw finansowych w czgéci kosztowo-budzeto-
wej wniosku na lata budzetowe w przypadku kiedy czas realizacji progra-
mu przewidziano w maksymalnej wielkosci 18 miesiecy;

3. Syntetyczny opis konstrukcji programu z uwzglgdnieniem takich informa-
cjijak:

a) cel strategiczny programu i cele posrednie;

b) wykaz podstawowych danych o jednostce zarzadzajacej i partnerach,
a szczegoblnie o osobach wyznaczonych w tych instytucjach do koor-
dynacji prac i wspoétdziatania;

c) wykaz zadan przypisanych poszczegdlnym podmiotom (instytucjom),
uczestniczacym w programie;

d) rodzaj zastosowanych ustug wobec beneficjentow — zgodnie z zapi-
sem § 3 ust. 4 rozporzadzenia;

e) planowane wskazniki efektywnosci, tj. realizacji, rezultatu oraz od-
dziatywania;

f) kosztorys z podzialem na rodzaj zastosowanych ustug wobec benefi-
cjentow, podzialem na $rodki wtasne oraz srodki z rezerwy Ministra
wlasciwego do spraw pracy;

g) harmonogram realizacji ustug (dziatan), szczegoétowo pokazujacy czas
ich trwania.

Srodki rezerwy Funduszu Pracy w 2003 roku zostaly rowniez zaangazo-
wane w realizacj¢ projektow programoéw rynku pracy, uruchomionych na
podstawie zawartych przez Ministra wtasciwego do spraw pracy odrebnych
porozumien z: (a) Ministrem, Cztonkiem Rady Ministrow ds. referendum
unijnego — projekt ,,Moja Gmina w Unii Europejskiej”, (b) Ministrem Srodo-
wiska oraz Prezesem Agencji Nieruchomosci Rolnych — projekt ,,Zielone
miejsca pracy”’.

Wielko$¢ zaangazowanych srodkow rezerwy Funduszu Pracy na wszystkie
powyzsze programy rynku pracy, zainicjowane wedtug formut dwoch rozpo-
rzadzen oraz porozumien wyniosta 130,0 mln ztotych, stanowiac 85% wiel-

10



Dobre przyktady

kosci calej rezerwy w 2003 roku oraz 47,0% wielkos$ci catkowitych kosztow
tych programoéw.

1. Statystka wnioskéw o dofinansowanie programéw rynku pracy
z rezerwy Funduszu Pracy

W 2003 roku liczba ogoétem wnioskow, dotyczacych programoéw rynku
pracy, zgloszonych do dofinansowania w ramach srodkow rezerwy Fundu-
szu Pracy, ktore uzyskaty wsparcie finansowe przedstawia si¢ nastgpujaco:

Tab. 1. Liczba wnioskoéw o dofinansowanie
zrezerwy Funduszu Pracy w 2003 roku

Planowana Kwota $rodkéw
., Tlos¢ liczba reze Funduszu
Lp. Wojewddztwo wnioskow | uczestnikow Ir"r?éy (tys.
( w osobach) ztotych)
1. Dolnoslaskie 16 1.339 7.000,6
2. Kujawsko-pomorskie 38 3.226 10.160,4
3. Lubelskie 22 2.566 7.068,0
4. Lubuskie 14 1.718 5.909,3
5. Lodzkie 16 1.183 4.582,6
6. Matopolskie 18 2.509 6.901,6
7. Mazowieckie 10 9.022 15.113,7
8. Opolskie 3 262 1.620,0
9. Podlaskie 13 2.656 9.111,0
10. | Pomorskie 8 2.824 6.146,7
11. | Podkarpackie 8 7.121 7.639,9
12. | Swictokrzyskie 4 2.733 8.169,7
13. | Slaskie 5 1.313 3.001,0
14. | Warminsko-mazurskie 5 565 1.529.,4
15. | Wielkopolskie 6 379 1.146,0
16. | Zachodniopomorskie 10 4.986 5.579,3
Ogolem 196 44.402 100.679,2
17. | Porozumienia Ministra wlasci- X 7.414 29.040,7
wego do spraw pracy w sprawie
specjalnych projektow
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W ramach wnioskow, pozytywnie zaopiniowanych do dofinansowania
z rezerwy Funduszu Pracy w 2003 roku, przewazajaca ich cz¢s$¢, bo prawie
90%, dotyczyta lokalnych (powiatowych) programéw rynku pracy.
Natomiast w grupie programow regionalnych, zainicjowanych przez
marszatkow wojewodztw, charakteryzujacych si¢ tym samym zakresem
merytorycznym programu, dla uczestniczacych w nim powiatow, tymi samy-
mi instrumentami oraz ta sama kategoria os6b bezrobotnych, do ktéorych
zostata skierowana regionalna inicjatywa, nalezy wskaza¢ nastgpujace po-
zycje:
Wojewodztwo dolnoslaskie:
* Program regionalny ,,Im-Plus”, obejmujacy obszar 10 powiatow, z akty-
wizowana liczba 75 oséb, dofinansowany w 2003 roku w kwocie
184,4 tys. ztotych z rezerwy Funduszu;

Wojewddztwo mazowieckie:

* Program regionalny ,,Mazowsze 2003, obejmujacy wszystkie po-
wiaty, z liczba uczestnikow 5.960 osdb, z kwota dofinansowania
z rezerwy Funduszu Pracy 8.644,7 tys. ztotych;

Wojewodztwo opolskie:

* Program regionalny ,,Samozatrudnienie i tworzenie nowych miejsc pracy
w wojewodztwie opolskim”, obejmujacy obszarowo 6 powiatow, o profilu
programowym charakteryzujacym si¢ potaczeniem szkolen i pozyczek
dla oso6b bezrobotnych, dofinansowany kwota rezerwy Funduszu Pracy
w wysokosci 1.200,0 tys. zlotych;

Wojewddztwo podkarpackie:

* Program regionalny ,,Podkarpacki program aktywizacji zawodowej ab-
solwentow Il — Pierwsza Praca”, obejmujacy wszystkie powiaty, z akty-
wizowana liczba 1.723 absolwentow , dofinansowany w kwocie 4.706,5
tys. ztotych;

* Program regionalny ,,Perspektywa”, skierowany do pracownikow restruk-
turyzowanych zaktadow Grupy Kapitatowej ,,Huta Stalowa Wola S.A”,

12
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obejmujacy obszarowo 3 powiaty, dofinansowany z rezerwy Funduszu
Pracy w 2003 roku w kwocie 276,0 tys. ztotych;

Wojewodztwo pomorskie:

* Program regionalny ,,Gryf”, zainicjowany dla pracownikow restruktury-
zowanych zaktadoéw przemystu stoczniowego, obejmujacy obszarowo 9
powiatow oraz 306 uczestnikow, dofinansowany w kwocie 877,5 tys. zto-
tych;

Wojewddztwo $laskie:

* Program regionalny ,,Program rozwoju turystyki, rekreacji i wypoczynku
na obszarze wojewddztwa $laskiego”, obejmujacy obszarem dziatania 24
powiaty, 600 uczestnikow (absolwentéw) oraz dofinansowany z rezerwy
Funduszu Pracy kwota 1.612,2 tys. ztotych;

Wojewoddztwo swigtokrzyskie:

* Program regionalny ,,Droga do pracy” dla 730 uczestnikéw, zainicjowany
na obszarze 10 powiatow, dofinansowany kwota 1.506 tys. zlotych;

* Program regionalny ,,Swietokrzyska szansa” dla 1.383 0séb bezrobot-
nych, uruchomiony na obszarze 13 powiatow dofinansowany z rezerwy
Funduszu Pracy w wysokosci 4.473,0 tys. ztotych;

Wojewddztwo warminsko-mazurskie:

* Program regionalny ,,Paszport do Europy”, na obszarze 9 powiatow, skie-
rowany do ludzi mlodych w wieku 18-24 lata, z profilem programowym
szkoleniowym wraz ze skroconym kursem j¢zyka obcego, z czasem trwa-
nia do lutego 2004 roku;

Wojewodztwo wielkopolskie:

* Program regionalny ,,Start w doroste zycie”, wprowadzony na obszarze 5
powiatow dla absolwentow szkot wyzszych, ktoérzy stra-
cili status bezrobotnego absolwenta, dofinansowany w kwocie tylko 31,5
tys. ztotych z rezerwy Funduszu Pracy;

13
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Wojewodztwo zachodniopomorskie:

* Program regionalny ,,Program ponownego zatrudnienia zwalnianych pra-
cownikdéw przemystu stoczniowego na lata 2002-2004”, obejmujacy 14
powiatow, 4.000 oséb oraz dofinansowany z rezerwy Funduszu Pracy
w 2003 roku w kwocie 2.732,3 tys. zlotych.

2. Kategorie os6b bezrobotnych, aktywizowanych przy wsparciu
programoéw dofinansowanych z rezerwy Funduszu Pracy

Inicjatorzy lokalnych i regionalnych programow rynku pracy, ktoérzy zglo-
sili w 2003 roku wnioski o dofinansowanie swoich przedsigwzie¢, dodatko-
wymi srodkami finansowymi z rezerwy Funduszu Pracy kierowali te progra-
my do 0sob bezrobotnych, zaliczanych na lokalnym rynku pracy, najczesciej
do grup ryzyka. Dlatego tez, w inicjatywach uznanych za regionalne (zgta-
szane wnioski przez marszatkow wojewddztw) mozna wyrdzni¢ takie kate-
gorie 0sob, jak:

(a) grupy pracownicze zaktadow, w ktérych prowadzony jest proces re-
strukturyzacji zatrudnienia na skutek trudnej ekonomicznej sytuacji tych
zaktadow (np.: przemyst hutniczy czy stoczniowy);

(b) grupy ludzi w wieku 18-24 lata, czesto absolwentow szkot wyzszych
i $rednich, ktorzy utracili status bezrobotnego absolwenta;

(c) grupy o0sob bezrobotnych w kategoriach wiekowych powyzej 40 roku
zycia lub 50-go, o niskich kwalifikacjach zawodowych, wymagajacych
»wzmocnienia edukacyjnego”.

W zglaszanych wnioskach, zard6wno przez marszatkow wojewodztw, jak
i starostow nie zabrakto dodatkowych inicjatyw, ktore uzupekniaja dziatania
ogolnokrajowego programu ,,Pierwsza Praca”.

Liczba samodzielnych inicjatyw zgloszonych przez starostow do rozpa-
trzenia w ramach wnioskéw o dofinansowanie z rezerwy Funduszu Pracy
w 2003 roku, kierowanych do absolwentow wyniosta tacznie 35 i dotyczyta
grupy 4.945 oséb, natomiast wnioski marszatkéw wojewddztw zgloszone
w ramach regionalnych przedsigwzig¢ objgty 4.387 absolwentow.
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Lacznie z rezerwy Funduszu Pracy w 2003 roku przeznaczono kwotg
okoto 23 mln ztotych na dodatkowa aktywizacj¢ absolwentéw. W uktadzie
terytorialnym liczba dodatkowych inicjatyw skierowanych do absolwentow
przedstawiala si¢ nastepujaco:

Tab. 2. Liczba programéw rynku pracy dofinansowanych z rezerwy Funduszu
Pracy, skierowanych do bezrobotnych absolwentow

Ilo$¢ programéw
dofinansowanych
z rezerwy Funduszu Pracy Planowana liczba
Lp. Wojewddztwo Zgtoszonych absolwentow
przez Zgloszonych ('w osobach)
marszatkow | przez starostow
wojewodztw

1. Dolnoslaskie - 2 105
2. Kujawsko-pomorskie 6 1 1.004
3. Lubelskie - 8 1.041
4. Lubuskie - -
5. Lodzkie 4 1 738
6. Matopolskie - 4 1.400
7. Mazowieckie - 6 770
8. Opolskie - - -
9. Podlaskie 8 3 744
10. Pomorskie - - -
11. Podkarpackie 1 4 1.947
12. Swigtokrzyskie 1 1 210
13. Slaskie 1 1 1.000
14. Warminsko-mazurskie - - -
15. Wielkopolskie 1 2 263
16. Zachodniopomorskie - 2 110

Ogoélem 22 35 9.332
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3. Najczesciej stosowane aktywne formy przeciwdzialania
bezrobociu w propozycjach o dofinansowanie z rezerwy
Funduszu Pracy

W proponowanych projektach programéw rynku pracy, stanowiacych
przedmiot wnioskow kierowanych do Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki
Spotecznej o dofinansowanie programéow lokalnych i regionalnych z rezerwy
Funduszu Pracy w 2003 roku, stosowano najcze¢sciej mieszany uktad instru-
mentow, taczac potrzebeg podnoszenia kwalifikacji zawodowych 0sob obje-
tych programami (szkolenia) z przedsigwzigciem prawno-ekonomicznym
naktaniajacym danego pracodawce do przyjgcia grupy osob bezrobotnych
do pracy.

Dlatego tez, najczeSciej wystepujace grupy potaczonych aktywnych form
przeciwdzialania bezrobociu jakie stosowano w propozycjach programowych
to: (a) szkolenia z pracami interwencyjnymi, (b) szkolenia i pozyczki dla pra-
codawcow na doposazenie stanowisk pracy oraz (c) refundacje wynagro-
dzen i sktadnikéw pochodnych z pozyczkami dla zaktadow pracy. Taki uktad
rozwiazan, dotyczylt praktycznie 30% wnioskowanych i przyjetych w 2003
roku do dofinansowania z rezerwy Funduszu Pracy programow rynku pracy.

Instrument programowy, uznawany za nisko efektywny pod wzgledem
uzyskiwanego wskaznika stopy ponownego zatrudnienia, jakim sa roboty
publiczne zastosowany zostat w przypadku 94 inicjatyw lokalnych, co ozna-
czato okoto 48% wszystkich wnioskow przyjetych do wsparcia z rezerwy
Funduszu Pracy. Roboty publiczne byty rowniez elementem programowym
111 edycji projektu ,,Zielone miejsca pracy”, stanowiacego wydzielony seg-
ment ogolnokrajowego programu ,,Pierwsza Praca”.

Projekty programéw rynku pracy, zglaszane jako wnioski samorzadu
wojewodzkiego lub powiatowego w sprawie uruchomienia aktywnych pro-
gramow rynku pracy do dofinansowania z rezerwy Funduszu Pracy za-
wieraly rowniez propozycje wykorzystania instrumentéw ekonomicznych
stosowanych przy naktanianiu oso6b bezrobotnych do tworzenia wlasnych
miejsc pracy (samozatrudnienie). Przyktadami takich programoéw sa migdzy

nnymi:
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(a) wniosek marszatka wojewddztwa kujawsko-pomorskiego dotyczacy
programu ,,M0j wilasny interes”, ktory skierowany zostat do grupy
30 bezrobotnych 0sob, a kwota dofinansowania z rezerwy Funduszu
Pracy wyniosta 500,0 tys. zlotych;

(b) wniosek marszatka wojewodztwa lubuskiego dotyczacy programu ,,Nie
przegap swojej szansy”’, dzigki ktéremu 12 oséb podjeto wlasna dziatal-
no$¢ gospodarcza, korzystajac z dofinansowania z rezerwy Funduszu
Pracy w kwocie 150 tys. zlotych;

(c) wniosek starosty zielonogorskiego o wsparcie programu lokalnego ,,M6j
biznes™ dla 10 0séb bezrobotnych, chcacych stworzy¢ dla siebie miejsca

pracy;

W inicjatywach samorzadoéw wojewodztw i powiatow nie zabraklo
w 2003 roku rowniez instrumentalnych propozycji wsparcia lokalnych przed-
sigbiorcow. Proponowane rozwigzania mialy na celu przede wszystkim na-
ktonienie lokalnych przedsigbiorcow do wspodtpracy ze shuzbami zatrudnienia
w dhuzszej perspektywie dla utworzenia i utrzymania miejsc prac. Na li§cie
program6w dofinansowanych z rezerwy Funduszu Pracy w 2003 roku znaj-
duje si¢ wiele przyktadow takich inicjatyw.

W tym miejscu warto moze wspomnie¢ tylko o jednym takim przyktadzie.
To wniosek Starosty Pabianickiego w sprawie programu lokalnego pod na-
zwa ,,Program promocji przedsigbiorczosci i zatrudnienia — papier z Pabia-
nic”, w ktorym zastosowano pozyczke dla przedsigbiorcy, uruchamiajacego
produkcje w ,,starej” lecz zmodernizowanej technicznie i technologicznie pa-
pierni w Pabianicach. Przy dofinansowaniu z rezerwy Funduszu Pracy tego
programu juz w 2003 roku prace uzyskato dodatkowo 60 0sob zarejestrowa-
nych w Urzedzie Pracy w Pabianicach. W styczniu 2003 roku zaktad zatrud-
nial tylko 7 osob. Kolejne etapy programu, jakie bgda realizowane w 2004
roku powinny pozwoli¢ zatrudni¢ kolejne osoby, wczes$niej zwolnione z tych
zaktadow (zaktad produkcyjny potwierdzit posiadane nowe kontrakty zagra-
niczne z Danii i Niemiec na produkowany papier).

Prezentacja statystyczna programow lokalnych i regionalnych, dofinan-
sowanych §rodkami rezerwy Funduszu Pracy w 2003 roku w zaleznosci od
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liczby zastosowanych w nich aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu
przedstawiona zostata w ponizszej tablicy.

Tab. 3. Programy rynku pracy dofinansowane z rezerwy Funduszu Pracy
wedlug liczby zastosowanych aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu

Liczba programow przy zastosowaniu:
Lp. Wojewodztwo ! akty'wnej' formy 2 aktyyvnygh for.m akt;vsllrr;lcqlfefjorm
przeciwdziatania przeciwdziatania Lo
bezrobociu bezrobociu prze(anZla%ama
bezrobociu

1. Dolnoslaskie 7 4 2
2. Kujawsko-pomorskie 23 11 2
3. Lubelskie 5 6 10
4. Lubuskie 15 - 1
5. Lodzkie 5 6
6. Matopolskie 6 4
7. Mazowieckie - 6 4
8. Opolskie - 2 1
9. Podlaskie 2 6 20
10. Pomorskie - 2 6
11. Podkarpackie 3 4 4
12. Swigtokrzyskie - 1 4
13. Slaskie 2 3 -
14. Warminsko-mazurskie 3 2 -
15. Wielkopolskie 3 1 2
16. Zachodniopomorskie 5 1 4

Ogélem 82 60 70

Struktura 100% 38,7% 28,3% 33,0%

4. Wybrane programy rynku pracy dofinansowane w 2003 roku
z rezerwy Funduszu Pracy, poddane specjalnemu monitoringowi

Wsrdd zgtoszonych w 2003 roku wnioskow o dofinansowanie z rezerwy
Funduszu Pracy byly takie, ktore dotyczyty kilku aktywnych programéw rynku
pracy o szczegdlnym znaczeniu nie tylko dla danego regionu, ale przede wszyst-
kim dla niektorych gatezi przemystu. To tez, programy te sa poddane specjal-
nemu monitoringowi, prowadzonemu przez urzedy pracy jak i Ministerstwo
Gospodarki, Pracy i Polityki Spoteczne;j.
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W tym miejscu, zostang scharakteryzowane tylko dwa wybrane progra-
my rynku pracy, w tym jeden zaliczony do kategorii programow lokalnych
a drugi do programo6w regionalnych.

Pierwszym przyktadem jest lokalny program rynku pracy, zainicjowany
w maju 2003 roku przez Prezydenta Miasta Walbrzycha pod nazwa: ,, Pro-
gram wspierania powstawania alternatywnych miejsc pracy dla osob
zatrudnionych w biedaszybach”.

Program ten realizowany jest w 3 etapach organizacyjnych pod roboczy-
mi nazwami: Walbrzyskie biedaszyby — alternatywne miejsca pracy, a jego
horyzont czasowy obejmuje rowniez caty 2004 rok. Wybrane przez inicjato-
row cele lokalnego programu, ktory swoim zasig¢giem obejmuje miasto Wat-
brzych oraz o$cienne gminy, to:

» promocja zatrudnienia — ograniczenie bezrobocia na obszarach gmin
Powiatu Watbrzyskiego poprzez stworzenie miejsc pracy dla osob
zajmujacych sig¢ nielegalnym wydobyciem wegla;

» aktywizacja zawodowa — w I etapie — 500 osob, w II etapie — 140 0sob
oraz w III etapie — 89 0sdb, co tacznie oznacza w wyrazeniu planistycz-
nym aktywizacj¢ ponad 720 0sob;

» efekty gospodarcze: (a) zasypywanie ,,biedaszybow” oraz likwidacja nie-
legalnego wydobycia wegla, (b) rewaloryzacja obszaréw zieleni oraz
hodowla lasu komunalnego, (¢) remonty i konserwacja budynkéw komu-
nalnych, oraz (d) remonty i konserwacja matej architektury i rekonstruk-
cja infrastruktury;

» efekty ekologiczne — poprawa stanu ochrony terenéw zielonych oraz re-
kultywacja obszarow nielegalnego wydobycia wegla;

» bezpieczenstwo i ochrona zycia ludzkiego — likwidacja nielegalnych wy-
robisk a wigc niebezpiecznych miejsc dla 0s6b zajmujacych si¢ wydoby-
ciem wegla a takze dla mieszkancow okolic.

Zainicjowany w 2003 roku watbrzyski program aktywizacji osob wyko-
nujacych nielegalne i grozne w skutkach (w tym zdrowotnych dla tych os6b)
zajgcie, z barku perspektyw innej pracy, zostatl dofinansowany w wyniku
decyzji Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej srodkami z rezerwy
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Funduszu Pracy w wysokosci 4,2 mln ztotych, co oznaczato 75% wsparcie
catkowitych kosztow, okreslonych na ten rok.

Instrumenty ekonomiczne jakie sa zastosowane w programie to przede
wszystkim refundowanie pracodawcom kosztéw zwiazanych z zatrudnia-
niem 0sob, kierowanych przez urzad pracy (refundacja wynagrodzen plus
sktadki ZUS oraz czg¢$ci kosztow doposazenia stanowisk pracy) a takze po-
zyczki z Funduszu Pracy.

Natomiast aktywne formy przeciwdziatania bezrobociu wybrane przez
inicjatorow tego programu to: szkolenia, roboty publiczne oraz zatrudnienie
subsydiowane.

Glownymi partnerami rynku pracy, poza instytucjami zwigzanymi z usta-
wowymi zadaniami w dziedzinie polityki zatrudnienia i przeciwdziatania bez-
robociu (urzedy pracy) sa pracodawcy z terenu miasta Watbrzycha oraz
Walbrzyskiej Specjalnej Strefy Ekonomicznej. Juz w maju 2003 roku stwo-
rzono miejsca pracy dla osob objetych programowymi dziataniami, wsrod
ktérych byty:

(a) Zarzad Drég i Komunikacji w Watbrzychu — miejsca pracy dla 171 osob;

(b) Miejski Zarzad Budynkow Sp. z 0.0 w Watbrzychu — zorganizowat pra-
ce dla 29 osob;

(c) Miejski Zaktad Ustug Komunalnych Sp. z 0.0 w Walbrzychu — utworzyt
miejsca pracy dla 24 osob.

Warto réwniez wspomnie¢ o dzialaniach w ramach prowadzonych szko-
len umozliwiajacych przekwalifikowanie zawodowe uczestnikow tego lokal-
nego programu.

Do konca pazdziernika 2003 roku zakonczyta si¢ I edycja szkolenia dla
spawaczy metoda MAG oraz kurs na zdobnikow ceramiki — drukarzy. Pozo-
state — dla szwaczy, pracownikow do produkcji kierownic oraz spawaczy
metoda MAG (Il edycja szkolen) ma zakonczy¢ si¢ w grudniu 2003 r.

Drugim przyktadem programu, zaliczonego do programow regionalnych
jest inicjatywa Marszatka Wojewddztwa Podkarpackiego, skierowana do os6b
zagrozonych utrata pracy w zakladach Grupy Kapitatlowej Huta Stalowa
Wola S.A. Program nosi nazwe¢: Wojewodzki Program Wspierania Po-
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nownego Zatrudnienia Pracownikow Grupy Kapitatlowej Huty Stalowa
Wola — Perspektywa.

Whniosek Marszatka Wojewodztwa Podkarpackiego spetniat wymogi for-
malno-prawne wynikajace z zapisdw rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia
20 maja 2003 roku w sprawie szczegotowych warunkéw, zakresu i trybu
wspierania srodkami Funduszu Pracy programéw inicjowanych przez orga-
ny samorzadu wojewodzkiego (Dz.U. 2003 r., Nr 100, poz. 924).

Koncepcja programowa zostata poprzedzona analiza sytuacji, jaka po-
wstala na rynku pracy w trzech powiatach tego wojewodztwa: tarnobrze-
skim, niskim oraz w lubaczowskim. Z tych powiatow, rekrutuje si¢ najwigce;j
0s0b, ktore przewidziane sa do zwolnienia w wyniku restrukturyzacji zakta-
dow Grupy Kapitatowej Huta Stalowa Wola S.A.

Takie podejscie, do problemu zwalnianej grupy pracownikow Huty Stalo-
wa Wola, pozwolito autorom programu zdefiniowac, nie tylko zadania w for-
mie aktywnych programoéw rynku pracy dla poszczegdlnych grup uczestni-
kow, ale rowniez wyspecyfikowac koszty przedsigwziec (ushug wobec uczest-
nikow). Inicjator programu potozyt najwigkszy nacisk na zadania w kom-
pleksie — posrednictwo pracy, szkolenia i przekwalifikowania oraz wspiera-
nie tworzenia nowych miejsc pracy. Mimo, niskiego koncowego efektu za-
trudnieniowego, bowiem przyktadowo w formie zatrudnienia subsydiowane-
go przyjeto wskaznik realizacji — 1.150 osob a wskaznik oddziatywania — 345
0s0b, czyli na poziomie 30%, trudno byto odrzuci¢ wniosek, znajac przeciez
ogolne trudnosci i ktopoty ekonomiczno-finansowe duzych przedsigbiorstw.

Wielkos$¢ srodkow finansowych oraz wskazniki kosztowe dotycza uktadu
dwuletniej realizacji programu. Potrzeba wsparcia ze srodkoéw rezerwy Fun-
duszu Pracy na rok 2003 zostata okre§lona w wysokosci 0,7 min zlotych
ana 2004 — 6,9 min ztotych. Taki uktad jest wynikiem przede wszystkim
realizowania podstawowych zadan przez 12 miesi¢cy nastepnego roku.

Krotkie podsumowanie

Srodki finansowe stanowiace rezerwe Funduszu Pracy, bedaca w gestii
Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej pozwolity wesprze¢ realiza-
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cj¢ lokalnych i regionalnych programow rynku pracy w 2003 roku w kwocie
przekraczajacej 100,0 mln ztotych (nie liczac realizacji programéw rynku pracy
w ramach oddzielnych projektow — segmentow programu ,,Pierwsza Pra-
ca”), co stanowito praktycznie okoto 50% catkowitej warto$ci kosztoryso-
wej tych inicjatyw przeciwdziatania bezrobociu. Przydzielone samorzadom
wojewodzkim i powiatowym przez Ministra wtasciwego do spraw pracy
dodatkowe $rodki Funduszu Pracy umozliwity zaktywizowanie ponad 50 ty-
sigcy bezrobotnych 0so6b, w tym okoto 8 tysiecy w wieku 18-24 lata.
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llona Antoniewicz

doradca zawodowy

Wojewddzki Urzad Pracy w Katowicach,
Filia w Czestochowie

Znalez¢ i zatrudnic najlepszego

Wstep

Wedlug Williama G. Nickelsa zarzadzanie przedsi¢biorstwem to ,,sztuka
uzyskiwania efektow za posrednictwem podlegtych ludzi lub innych Zrodet.”

Ta definicja obrazuje zmian¢ w podejsciu do zagadnien zwigzanych z za-
rzadzaniem, a powodem tej zmiany jest coraz wigksza ,,orientacja przedsig-
biorstw na klienta” czyli ch¢¢ zrozumienia jego wymagan i optymalnego za-
spokojenia jego potrzeb. Stad najwazniejsi dla firmy staja si¢ zatrudnieni
w niej ludzie, bo to oni rozwijaja pomysty, ktore w koncu staja si¢ produktami
zaspokajajacymi potrzeby klientéw.

Mozna wigc pokusic sig o stwierdzenie, ze przedsigbiorstwa odnosza suk-
ces lub ponosza porazke w zaleznos$ci od uzdolnien ludzi, ktorych zatrudniaja.
Dlatego zatrudnianie, szkolenie, motywowanie i rozw0j zasobdéw ludzkich
decyduja o odniesieniu sukcesu.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi to proces na ktory sktadaja si¢: ocenianie
zapotrzebowania na zasoby ludzkie, znalezienie ludzi, ktérzy wypehig to za-
potrzebowanie i optymalizowanie tych zasobéw poprzez dostarczenie odpo-

' William G. Nickels, Zrozumie¢ biznes, Dom Wydawniczy, BELLONA, Warszawa 2000,
str. 328.
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wiednich bodzcow czyli motywowanie. Wszystkie elementy tego procesu
maja ogromne znaczenie dla rozwoju firmy, ale ocenienie potrzeb kadro-
wych iich wypetnienie jest jednym z najwazniejszych, poniewaz prawidlowo
przeprowadzony proces selekcyjny jest korzystny dla wszystkich jego uczest-
nikow, tzn.:

przedsigbiorstwom pomaga upewnic sig, ze zatrudnieni ludzie sa kompe-
tentni we wszystkich istotnych dziedzinach, wlaczajac w to umiejgtnoscé
komunikowania si¢, wyksztatcenie, umiejetnosei techniczne, doswiadczenie,
dopasowanie spoteczne izdrowie, dzigki czemu:

zmniejszaja si¢ koszty ich adaptacji w nowym $rodowisku,

zmniejsza si¢ ryzyko bledow lub ztego wykonywania zadan przez no-
wozatrudnionych,

zwigksza si¢ spojnos¢ organizacji poprzez wyselekcjonowanie kandy-
datéw podzielajacych normy i warto$ci obowiazujace w firmie;

kandydatom pomaga:

trafnie rozpozna¢ wlasne mozliwosci czyli zredefiniowac samooceng.
Tylko przejscie przez proces selekcyjny, po ktorym kandydaci otrzy-
muja informacj¢ zwrotna moze pomoc im w dalszym, bardziej opty-
malnym planowaniu swojej drogi zawodowej i wykorzystaniu zdoby-
tych do§wiadczen w staraniu sig¢ o pracg w nastgpnej firmie,
zmniejszy¢ stres, poniewaz przy dobrze zaplanowanym procesie se-
lekcyjnym, juz na wstepie powinni odpas¢ kandydaci nie spetniajacy
podstawowych wymagan. Dzigki temu nie sg narazeni na trudno$ci
w nastepnych etapach, a stres zwiazany z rekrutacja eliminowany jest
do minimum,

lepiej dopasowac si¢ do stanowiska, poniewaz ich cechy osobowos$ci
i potencjat jaki reprezentuja optymalnie odpowiadaja wymaganiom sta-
nowiska co ulatwia im jako nowym pracownikom szybsza adaptacje
do nowych zadan, integracj¢ z zespotem i zminimalizowanie stresu
zwiazanego z nowym srodowiskiem.

Chcieli$my sprawdzi¢ czy polscy pracodawcy rozumieja jak wazny
w dzisiejszej gospodarce jest potencjat ludzki oraz jego efektywne wykorzy-
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stanie dla potrzeb firmy i czy staraja si¢ sprosta¢ temu wyzwaniu stosujac
nowoczesne narzgdzia w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, zwtaszcza w pro-
cesie selekcyjnym.

Raport
Zalozenia badawcze

W miesiacach czerwiec—sierpien 2003 r. w Wojewodzkim Urzedzie Pra-
cy w Katowicach Filia w Czegstochowie przeprowadzono sondaz opinii
przedsigbiorcow dotyczacy przebiegu procesu selekcyjnego w ich firmie
pt.: ,,Znalez¢ i zatrudnié najlepszego”.

Celem sondazu byto zweryfikowanie nastgpujacych hipotez:

1. Przedsigbiorcy, ktorzy decyduja si¢ na zatrudnienie pracownikéw, pro-
wadzac proces selekcji rzadko korzystaja ze wszystkich jego etapow:

* opisu stanowiska pracy,

* poszukiwania kandydatow — rekrutacji,

» zbierania informacji i weryfikacji kandydatéw wybranymi metodami,

» analizy zebranych informacji o kandydatach zakonczonej zatrudnie-

niem.

2. W polskich firmach proces selekcyjny zaczyna si¢ od etapu rekrutacji,
poniewaz opis stanowiska pracy albo nie istnieje w praktyce przedsig-
biorstw albo jest mylony z zakresem obowiazkow pracownika.

3. Mimo, ze same sposoby poszukiwania pracownikéw nie zmieniaja si¢
od lat, to oczekiwania pracodawcow wzgledem kandydatow obecnie sa
nieco inne. Wigkszego znaczenia nabieraja tzw. ,,umiejgtnosci migkkie”
i osobowos$¢ kandydatow.

4. Informacje o kandydatach pracodawcy pozyskuja gtownie standardowy-
mi metodami ale ich weryfikacj¢ opieraja przede wszystkim na wtasnej
intuicji.
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5. Niewielka ranga procesu selekcji jest, w opinii pracodawcow, rezultatem
wysokiego bezrobocia i przekonania, ze nie ma ludzi niezastapionych.

6. Optymalny doboér kadry dzigki prowadzeniu prawidlowego procesu se-
lekcyjnego powinien gwarantowac efektywnos¢ firmy mimo, iz przedsig-
biorcom nadal trudno jest planowac rozwdj poprzez zwigkszanie zatrud-
nienia.

Sposob realizacji sondazu

Ankietyzacja przedsigbiorcow zostata przeprowadzona na terenie dziata-
nia Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Katowicach Filia w Czgstochowie.

Doboér proby badawczej polegal na wytonieniu (w sposéb losowy)
z 358 podmiotow gospodarczych, ktore od stycznia do czerwca 2003 r. sko-
rzystaly z ustug urzedow pracy w zakresie posrednictwa pracy, 179 jedno-
stek gospodarczych stanowiacych 50,0% firm wspotpracujacych z urzgdami
pracy w tym okresie.

Ten spos6b wyodrebnienia podmiotéw gospodarczych podyktowany byt
nastgpujaca przestanka: interesowaty nas tylko te jednostki gospodarcze, ktore
w ostatnim okresie zdecydowane byly na zwigkszenie obsady kadrowe;j
i tym samym prowadzily selekcjg kandydatow.

Ze 179 wystanych kwestionariuszy ankiety, do Filii w Czgstochowie po-
wrocito 39 prawidtowo wypeklionych ankiet tj. 21,8%, ktdre stanowia nasz
materiat badawczy.

Charakterystyka respondentow

Respondenci to przede wszystkim przedsigbiorcy, ktorzy ulokowali swoje
firmy w miastach (89,5%) zajmujac si¢ gtoéwnie produkcja, handlem i ustuga-
mi. Az 76,9% firm prowadzi dzialalno$¢ jednokierunkowa, a tylko co piata
mieszang z przewaga albo produkcyjnej albo handlowe;j. Sa to w wigkszosci
firmy prywatne (71,8%), a zaledwie co czwarta z nich nalezy do sfery pub-
licznej i prowadzi dziatalno$¢ zwiazang z administracja rzadowa i samorzado-
wa. W wigkszo$ci nie sa to firmy ani z dtugoletnia tradycja (zaledwie 10,2%
z nich ma staz kilkudziesigcioletni) ani ze zbyt krotka (tylko 15,4% firm po-
wstato w latach 2000-tysigcznych). Zatrudniaja w sumie 5.921 pracownikow,
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z ktorych ponad potowe stanowia kobiety (3.292 tj. 55,6%) i naleza do sektora
MSP (76,9%), poniewaz liczba ich pracownikow nie przekracza 100 osob.

Sprawdzenie zalozen badawczych

1. Przedsi¢biorcy, ktorzy decyduja si¢ na zatrudnienie pracownikow,
prowadzac proces selekcji rzadko korzystaja ze wszystkich jego

etapow:

opisu stanowiska pracy,

poszukiwania kandydatow — rekrutacji,

zbierania informacji i weryfikacji kandydatéw wybranymi meto-
dami,

analizy zebranych informacji o kandydatach zakonczonych za-
trudnieniem.

Proces selekcyjny to catos$¢ dziatan podejmowanych przez przedsigbior-
cow, ktore stuza sprawdzeniu cech kandydatow potrzebnych na obsadza-
nym stanowisku. Te dziatania mozna podzieli¢ na 4 etapy:

opis stanowiska pracy,

poszukiwanie kandydatow — rekrutacje,

zbieranie informacji i weryfikacjg¢ kandydatoéw wybranymi metodami,
analize zebranych informacji o kandydatach zakonczona zatrudnie-
niem.

Okazuje sig, ze wsrod respondentow pierwszy etap selekcyjny jest na ogot
pomijany, gdyz zaledwie co piaty z nich uwzglednia go w swoich poczynaniach.
Pozostali (niemal 80,0%) zaczynaja selekcjg od rekrutacji i zbierania in-

formacji o kandydacie a koncza przeanalizowaniem zebranych informacji
i zatrudnieniem nowego pracownika.

Struktura odpowiedzi dotyczaca stosowania poszczegolnych etapow pro-
cesu selekcyjnego ksztattuje si¢ nastepujaco:
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analiza zebranych inf.

| zatrudnienie — 23% ogGiu 0dp. - | 1 4

zbieranie informac;ji i weryfikacja
kandydatow wybranymi metodami

— 16,4% ogdtu odp. IR 10

poszukiwanie kandydatéw

- rekrutacia —23% oghu odp- - | 1 4

opis stanowiska pracy
—13,1% ogotu odp.
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Jedynie wsrdd firm prywatnych zdarzaja si¢ takie, ktore wykorzystuja
wszystkie etapy procesu selekcyjnego. Sa to firmy o jednokierunkowym profilu
produkcji: ustugowym lub handlowym.

Natomiast wsrod pozostatych brakuje albo pierwszego etapu — opisu sta-
nowiska pracy (przedsigbiorstwa publiczne) albo ostatniego — analizy zebra-
nych danych zakonczonej obsadzeniem wakujacego stanowiska.

Taki rozktad odpowiedzi moze wynikaé z réznych przestanek, m.in. z nie-
zrozumienia istoty procesu selekcyjnego i jego poszczegdlnych etapdw oraz
potraktowania ich nie jako spojnej catosci ale odrgbnych dziatan luzno po-
wiazanych ze soba. Bo przeciez trudno uwierzy¢, ze np. w spotdzielniach
selekcja nie konczy si¢ nigdy obsadzeniem wolnego stanowiska pracy.

2. W polskich firmach proces selekeyjny zaczyna si¢ od etapu
rekrutacji, poniewaz opis stanowiska pracy albo nie istnieje
w praktyce przedsi¢biorstw albo jest mylony z zakresem
obowiazkow pracownika.

Jak wynika z sondazu, az jedna trzecia respondentow potwierdza istnie-

nie sformalizowanego opisu stanowiska pracy w swojej firmie, ale zaledwie
co piaty z nich wykorzystuje ten dokument w procesie selekcyjnym.
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Wsrod osob bioracych udziat w sondazu, najpopularniejszym dokumen-
tem okreslajacym zadania pracownika jest formalny spis obowiazkow tzw.
zakres obowiazkow pracownika, na ktoéry wskazuje niemal 74,0% respon-
dentdw, ale co czwarty z nich przyznaje si¢ do braku jakiegokolwiek doku-
mentu opisujacego obowiazki i zakres pracy pracownika.

Struktura odpowiedzi respondentow w tym zakresie jest nastepujaca:

brak formalnego dokumentu opisujacego
wymagania poszczegélnych L
stanowisk pracy — 3,6% ogotu odp. 2

brak formalnego dokumentu opisujgcego

stanowisko pracy — 14,5% ogétu odp. 3

spis obowigzkéw tzw. ,zakres

obowigzkéw” — 52,7% ogotu odp. =g

sformalizowany opis stanowiska
pracy — 25,5% ogo6tu odp.

14
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Biorac pod uwage formg wlasnosci przedsigbiorstwa, jedynie wsrod firm
prywatnych, zdarzaja si¢ takie (26,3%), w ktorych w ogole nie ma zadnego
formalnego opisu zadan i obowiazkoéw pracownika na jego stanowisku pra-
cy. Sa to firmy przede wszystkim o profilu produkcyjnym i ustugowym.

W formalnych dokumentach dotyczacych zakresu obowiazkow pracow-
nika okresla si¢ przede wszystkim:

» warunki organizacyjne pracy
(m.in. czas pracy i zakres kontaktow) — 30 odp. tj. 27,4%
ogohu odp.
* obowiazki pracownika (jego zadania, czynnosci,
wykorzystanie narzedzi i urzadzen technicznych) — 27 odp. tj. 24,6%

ogotu odp.
» warunki pracy zwigzane m.in. Z migjscem pracy
przepisami bhp — 18 odp. tj. 16,4%
ogotu odp.
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» warunki podjecia pracy — wymagania formalne
zwiazane z udokumentowanymi umiejgtnosciami
pracownika i poziomem jego wyksztalcenia — 15 odp. tj. 13,7%
ogotu odp.

W tych dokumentach rzadko wymienia si¢ przeciwwskazania zdrowotne
i wymagania fizyczne. Ale moze to wynikac z przypisania tych elementow
do grupy czynnikow opisujacych zagrozenia i choroby zawodowe.

Nie ma w ogole opisu tzw. ,,profilu pracownika”, w ktérym ujeto by oso-
bowos$¢ 1 cechy charakteru pomocne przy wykonywaniu obowiazkéw na
danym stanowisku pracy.

inne

nie zawiera zadnego z tych elementéw
warunki podjecia pracy

wymagania fizyczne i zdrowotne

wymagania psychologiczne

czas pracy
zakres kontaktéw

miejsce i warunki pracy

zadania i czynnosci

Interesujace sa odpowiedzi tych respondentow (co czwarty bioracy
udziat w sondazu), ktorzy twierdza, ze dokumenty znajdujace si¢ w ich po-
siadaniu nie zawieraja zadnego sktadnika z wymienionych w kwestio-
nariuszu ankiety. Niestety, nikt nie podat co wobec tego jest w nich ujete.
Moze po prostu sa to kwestionariusze osobowe przypisane do konkretnego
pracownika i niekojarzone przez przedsigbiorcow z ogoélnymi opisami obo-
wiazkow przypisanych do poszczegolnych stanowisk pracy.
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Okazuje sig, ze bez wzgledu na to, czy respondenci deklaruja posiadanie
opisu stanowiska pracy czy spisu obowiazkow pracownika, to i tak w zad-
nym z nich nie ma opisu wszystkich elementow, ktore sktadaja si¢ tak na
charakter wykonywanej pracy jak i na charakter wykonujacych ja ludzi. Zresz-
ta przedsigbiorcy czgsto traktuja oba te dokumenty zamiennie, nie do konca
rozumiejac réznice¢ migdzy nimi.

A przeciez opis stanowiska pracy to zakres obowiazkéw pracownika
poszerzony o precyzyjny opis wykonywanych czynno$ci uszeregowanych
pod wzgledem wagi dla ogodlnej efektywnos$ci na danym stanowisku. Ozna-
cza to koniecznos$¢ sprecyzowania cech osobowosci, zdrowotnych i fizycz-
nych pomocnych przy wykonywaniu okreslonych obowiazkow.

Zakres obowiazkéw pracownika na ogél nie precyzuje natomiast jaki
cztowiek (ze wzgledu na swoje przymioty psychiczne) powinien je wyko-
nywac.

Respondenci nie uwazaja zreszta, ze posiadanie opisu stanowiska pracy
zawierajacego wszystkie elementy przydaje si¢ w procesie selekcyjnym.
A przeciez cheac zatrudni¢ nowego pracownika nie szukaja go na abstrak-
cyjne stanowisko, ale na konkretne, do konkretnej (swojej) firmy, konkretne-
g0 spisu obowiazkow, wspotpracownikow i przetozonych, warunkéw pracy
i kultury organizacyjne;j.

3. Mimo, Ze same sposoby poszukiwania pracownikow nie zmieniajg
si¢ od lat, to oczekiwania pracodawcow wzgledem kandydatow
obecnie sa nieco inne. Wigkszego znaczenia nabierajg
tzw. ,,umiejetnosci migkkie” i osobowos¢ kandydatow.

Przedsigbiorcy znaja rézne sposoby poszukiwania pracownikow i czgsto
korzystaja z kilku z nich jednoczes$nie, zwigkszajac swoje szanse na dotarcie
do jak najwigkszej grupy zainteresowanych osob. Jednak niektore z tych
sposobOw uwazaja za bardziej efektywne, nadajac im w skali od 1 do 5
oceny dobre i bardzo dobre. R6znice migdzy oboma rankingami przedstawia
ponizszy wykres:
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posrednictwo prywatnych agencji B3
doradztwa personalnego E 4’
i posrednictwa pracy
, , : | 19,4
wilasne oferty w internecie, radiu, TV 15[8
wyszukiwanie ofert oséb
poszukujacych pracy 6,7
poszukiwania wé_réd r_odziny 1118,2
i znajomych 9,9
. (18,2
referencje 99
’
tworzenie wtasnej bazy danych 10 60,1
’
wiasne ogtoszenia prasowe T p8,0
P
wtasne zasoby kadrowe 12 | 59,5
9|
posrednictwo urzedéw pracy |72,
13]0
osobiste, bezposrednie zgtoszenia 471

oséb 115,4 | |

0 10 20 30 40 50 60 70 8

[ efektywnos¢ sposobow poszukiwania pracownikow — dane: % wskazan (oceny dobre
i bardzo dobre) danego sposobu

[ struktura wykorzystywania réznych sposobdw poszukiwania pracownikéw wg.
czestosci ich stosowania — dane: % ogotu wskazan

Zaden z pracodawcow nie dat wysokich ocen poszukiwaniu pracowni-
kow poprzez przegladanie ich ofert zamieszczanych w mediach.
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W firmach prywatnych, zwtaszcza produkcyjnych, ustugowych i handlo-
wych, respondenci szukajac pracownikow wykorzystuja przede wszystkim
osobiste zgloszenia kandydatow i posrednictwo urzedéw pracy, a w przed-
sigbiorstwach publicznych poszukiwania zaczyna si¢ od sieci kontaktow (zna-
jomi irodzina) i wlasnych zasobow firmy.

Poréwnanie obu rankingdw jest interesujace, dlatego ze:

* nie do konca odpowiada deklaracjom pracodawcow prezentowanym
w innych sondazach, z ktérych wynika, ze przedsigbiorcy zainteresowani
zatrudnieniem zaczynaja poszukiwania od penetracji swojego otoczenia
tzn. znajomych i rodziny czesto podpierajac si¢ opiniami i referencjami
innych pracodawcow. Natomiast niechgtnie korzystaja z posrednictwa
urzgdow pracy,

*  wybdr czgstosci stosowania przez respondentdow poszczegolnych sposo-
bow nie do konca odzwierciedla oceng ich skuteczno$ci. Roznice sa co
prawda niewielkie, ale w ,,pierwszej trdjce” pozostaje tylko posrednictwo
urzgdoéw pracy i wlasne zasoby kadrowe. Okazuje sig, ze osobiste zglo-
szenia 0s0b poszukujacych pracy (rowniez wysoko ocenione) sa moze
wygodnym sposobem (nie wymagajacym zadnego zachodu) ale nie tak
skutecznym z racji stawiania przez pracodawcow konkretnych kryteriow
doboru.

Ten obraz stosowania sposobow poszukiwania pracownikow jaki wytonit
si¢ w naszym sondazu mozna thumaczy¢ kilkoma wzgledami:

* wszyscy respondenci byli lub sa klientami urzedéw pracy i ich wysoka
ocena posrednictwa pracy prowadzonego przez urzedy, jest rezultatem
ich bezposredniego, pozytywnego doswiadczenia w tym zakresie,

* niska ocena efektywnosci ushug prywatnych agencji posrednictwa pracy
moze wynika¢ z niecheci respondentdow do korzystania z takich ustug ze
wzgledu na koszty bez gwarancji sukcesu,

+ wedhig pracodawcow, kompetencje pracownika sa wazniejsze od jego
koneksji.
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A jest on rezultatem przewartosciowania priorytetowych oczekiwan pra-
codawcow wobec kandydatow do pracy. [ mimo, ze kompetencje i doswiad-
czenie zawodowe sg ciagle bardzo istotne, to pozostate kryteria zmienity ko-
lejnos¢ na liscie czynnikow pozadanych przez pracodawcow:

doswiadczenie zawodowe —

odpowiednie kwalifikacje

potwierdzone zaswiadczeniami —

motywacja do pracy —

odpowiedni poziom wyksztalcenia —

stan zdrowia —

odpowiednie umiejgtnosci

nie potwierdzone zaswiadczeniami —

uzyteczne umiej¢tnosci dodatkowe

nie potwierdzone formalnie —

osobowos¢, cechy charakteru,

cechy temperamentu kandydata —

wiek —
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30 wskazan tj. 100,0% wska-
zan w tym kryterium (73,7%
frakcji populacji),

29 wskazan tj. 93,5% wska-
zan w tym kryterium (78,9%
frakcji populacji),

29 wskazan tj. 90,6% wskazan
w tym kryterium (71,1% frak-
cji populacji),

26 wskazan tj. 89,7% wskazan
w tym kryterium (76,3% frak-
cji populacji),

24 wskazania tj. 88,9% wska-
zan w tym kryterium (63,2%
frakcji populacji),

22 wskazania tj. 88,0% wska-
zan w tym kryterium (52,6%
frakcji populacji)

16 wskazan tj. 76,2% wskazan
w tym kryterium (42,1% frak-
cjipopulacji),

15 wskazan tj. 71,4% wskazan
w tym kryterium (52,6% frak-
cji populacji),
13 wskazan tj. 65,0% wskazan
w tym kryterium (34,2% frak-
cji populacji),
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* staz pracy w ogole — 11 wskazan tj. 61,1% wskazan
w tym kryterium (36,8% frak-
cji populacji),

* miejsce zamieszkania — 11 wskazan tj. 57,9% wskazan
w tym kryterium (31,6% frak-
cji populacji),

 prestiz ukonczonej szkoty — 8 wskazan tj. 47,1% wskazan
w tym kryterium (21,1% frak-
cji populacji),

* ple¢ — 6 wskazan tj. 37,5% wskazan
w tym kryterium (15,8% frak-
cji populacji).

Ta lista jest niemal identyczna z lista utozona ze wzglgdu na odsetek osob
wskazujacych poszczegoélne kryteria bez wzgledu na forme wiasnosci i profil
firmy. Pracodawcom zalezy na kompetentnym pracowniku, ktéry swoje obo-
wiazki wykonuje z duzym zaangazowaniem.

Pozostale wymagania, a zwlaszcza miejsce zamieszkania, prestiz szkoty
czy pte¢ nie maja dla nich wielkiego znaczenia.

Tak wigc, sposoby poszukiwania pracownikow pozostaja te same ale
zmienia si¢ uktad oczekiwan wzgledem kandydatoéw do pracy.

4. Informacje o kandydatach pracodawcy pozyskuja gléwnie
standardowymi metodami ale ich weryfikacj¢ opieraja
przede wszystkim na wlasnej intuicji.

Zbieranie informacji o kandydatach i ich weryfikacja zgodnie z prioryte-
tami podanymi w powyzszym rankingu wymagaja precyzji w wyborze kon-
kretnych metod selekcyjnych. Bo, o ile tatwo jest sprawdzi¢ praktyczne
umiej¢tnosci kandydata, to z ocena jego motywacji do pracy moga by¢ spo-
re trudnosci.
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Przedsigbiorcy bioracy udzial w sondazu, zbierajac informacje o kandy-
datach stosuja standardowe metody. Oto lista tych metod zgodna z czgsto-
Scig ich stosowania:

* analiza dokumentow aplikacyjnych — 27 wskazan tj. 93,1% wska-
zan tej metody,
* jednorazowarozmowa kwalifikacyjna— 26 wskazan tj. 89,6% wska-

zan tej metody,
* wieloetapowa rozmowa kwalifikacyjna— 14 wskazan tj. 82,3% wska-
zan tej metody,

* sprawdzian praktyczny — 19 wskazan tj. 73,1% wska-
zan tej metody,

* wywiad — 10 wskazan tj. 62,5% wska-
zan tej metody,

+ referencje — 10 wskazan tj. 52,6% wska-
zan tej metody,

* testy psychologiczne — 4 wskazania tj. 44,4% wska-

zan tej metody.

Struktura odpowiedzi respondentéw wedlug ilosci wskazan jest w tym
wypadku zgodna z czgstoscia stosowania wymienionych metod.

Zgodnie z deklaracjami, respondenci tworza sobie obraz kandydata na
podstawie analizy jego aplikacji i informacji zebranych w trakcie bezposred-
nich rozmow. Czasami staraja si¢ pozyska¢ informacje i jednoczesnie zwe-
ryfikowac¢ zalety kandydata praktycznym sprawdzianem jego umiejgtnosci.
Rzadko natomiast wykorzystuja testy psychologiczne, polegajac na swojej
intuicji i tzw. ,,pierwszym wrazeniu”.

W firmach prywatnych catos$¢ selekcji polega zatem na analizie zebra-
nych dokumentéw aplikacyjnych, sprawdzianie praktycznym umiejetnosci
(zwlaszcza w przedsigbiorstwach produkcyjnych) i jednorazowej rozmowie
kwalifikacyjne;.

W firmach publicznych stosuje si¢ dodatkowo testy psychologiczne (szcze-
g6lnie w instytucjach).
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Taki schemat postgpowania selekcyjnego wynika z nieposiadania przez
wigkszos¢ respondentdw gotowego ,,standardu” pozadanych cech i umiejet-
nosci, ktérym mogliby sie podeprze¢ weryfikujac poszczegdlnych kandyda-
tow. I dlatego, co trzeci respondent, wybierajac kandydata, kieruje si¢ nie-
formalnymi oczekiwaniami wobec niego i wlasnymi odczuciami uznajac je
za skuteczne od 66,7% do 77,8% przypadkow.

Z kolei ci respondenci, ktorzy posiadaja taki ,,zestaw” dotyczacy obo-
wiazkow i profilu pracownika, korzystaja z niego bardzo chetnie.

I tak, ci ktorzy posiadaja opis stanowiska pracy(co piaty respondent)
positkuja sie nim w 100,0%, a zakres obowiazkow jest wykorzystywany
w ponad 90,0% przypadkow przez co trzeciego pracodawce.

Najrzadszym przypadkiem obsadzania stanowiska jest zupetny brak se-
lekcji. Jedynie co trzynasty respondent zatrudnia nowego pracownika z tzw.
»polecenia” bez zadnej weryfikacji informacji na jego temat.

W firmach bioracych udziat w sondazu, ostateczna decyzje o przyjeciu
kandydata do pracy podejmuje jej wtasciciel lub dyrektor (94,7%).

Na jego decyzje wplywaja opinie dziatu kadr (44,7%) lub kierownika li-
niowego (44,7%) ale maja jedynie charakter informacyjny i doradczy.

Natomiast korzystanie z profesjonalnych konsultacji zewngtrznych firm
i agencji wlasciwie nie jest w tej grupie badawczej praktykowane. Zadna
z firm publicznych nie korzysta z zewngtrznego, ptatnego doradztwa w tym
zakresie.

Okazuje sig, ze pracodawcy prowadzac proces selekcyjny opieraja si¢ na
standardowych dziataniach poczynajac od rekrutacji, a na zbieraniu i weryfi-
kacji informacji konczac. Jednoczesnie ktada nacisk na doboér pracownikow
ze wzgledu na ich przymioty osobowosciowe, intelektualne i spoteczne.
A nie bedac przygotowanymi merytorycznie i nie majac odpowiednich na-
rzedzi musza polegaé na swojej intuicji i doSwiadczeniu zyciowym. Popetnia-
japrzy tym jeszcze i taki blad, ze decyzje o zatrudnieniu podejmuja na ogo6t
jednoosobowo (dziat kadrowy lub kierownicy liniowi maja jedynie gtos do-
radczy).
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5. Niewielka ranga procesu selekcyjnego jest, w opinii
pracodawcéw, rezultatem wysokiego bezrobocia i przekonania,
Ze nie ma ludzi niezastapionych.

Respondenci zdecydowanie opowiadaja si¢ (niemal 90,0%) za prowa-
dzeniem rozbudowanego procesu selekcyjnego. Swoje opinie thumacza przede
wszystkim checia zbudowania w firmie naprawdg profesjonalnego zespotu
pracownikow, ktory bedzie w stanie efektywnie wykonywac swoje obowiazki.
»Wlasciwy cztowiek na wtasciwym miejscu” jest, ich zdaniem, kluczem do
sukcesu firmy, poniewaz pomnaza jej zysk. Nietrafne obsadzenie stanowi-
ska skutkuje natomiast zwigkszeniem kosztow dziatalnosci i rotacja pracow-
nikow. I nie ma w tym wypadku znaczenia forma wtasnosci, gdyz zarowno
wilasciciele firm prywatnych (89,3%) zwlaszcza ustugowych 1 mieszanych
handlowo-produkcyjnych jak i dyrektorzy firm publicznych (90,0%) zgadzaja
si¢ co do stusznos$ci prowadzenia rozbudowane;j selekcji.

Z kolei ci respondenci (10,3%), ktorym nie zalezy na trwalym zespole
pracownikéw uwazaja, ze przy tak wielu chetnych do pracy nie ma wielkie-
go sensu prowadzenie rozbudowanego procesu selekcyjnego, bo wiaze sig
to z ponoszeniem kosztéw. A duza rotacje pracownikéw zwigzang z nietraf-
nym doborem i koszty ich adaptacji moga sobie rekompensowa¢ wyptaca-
niem im nizszej pensji.

Mimo, ze ponad potowa respondentow (prawie 67,0%) deklaruje brak
jakichkolwiek trudnos$ci z pozyskiwaniem pracownikow, to wybranie spo-
$rod wielu kandydatow tego ,,najlepszego”, ktory optymalnie bedzie odpo-
wiadat ich wizji pracy w firmie, wcale nie jest takie tatwe. Wiaze si¢ to
z wysokimi oczekiwaniami pracodawcow co do profilu kandydata, a zwlasz-
cza jego motywacji do pracy, odpornos$ci na stres i umiejetnosci ponoszenia
odpowiedzialnosci za podejmowane decyzje.

Trudnosci z pozyskiwaniem pracownikow deklaruja przede wszystkim
wiasciciele firm prywatnych (39,3%) handlowych i produkcyjnych.

Duza liczba kandydatow jest zarazem korzystna dla pracodawcow i nie-
korzystna. Zaleta tej sytuacji jest na pewno mozliwo$¢ wyboru ,,najlepsze-
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go” sposrod wielu kandydatow, a wada, wlasnie zbyt duzy wybor (zawsze
moze si¢ okazac¢, ze ostateczna decyzja nie byta do konca trafiona) i czas,
jaki trzeba poswigci¢ temu zajeciu. Dlatego bylismy ciekawi, czy przedsig-
biorcy biora pod uwage mozliwos¢ skorzystania z pomocy przy prowadzeniu
procesu selekcyjnego.

Rozktad odpowiedzi w tym zakresie jest mniej wigcej rownomierny. Po-
nad jedna trzecia respondentow bytaby zainteresowana takgq pomoca, jesli
nie wiazataby sig z ponoszeniem dodatkowych kosztow. Jedna trzecia nie
jest w ogole zainteresowana, a co czwarty respondent jest niezdecydowany.

Zaden respondent nie chce korzysta¢ z ptatnej pomocy w tym zakresie,
chociaz weze$niej co dwunasty deklarowat korzystanie z pomocy zewngtrz-
nych agencji doradztwa personalnego. Te¢ rozbiezno$¢ odpowiedzi mozna
proébowac wytlumaczy¢ albo nieuwaga respondentow albo niezadowoleniem
z efektow takiej wspotpracy.

Rozpatrujac odpowiedzi respondentow ze wzgledu na formg wlasnosci,
okazuje sig ze wérod wilascicieli firm prywatnych taki sam odsetek (35,7%)
deklaruje chec skorzystania z pomocy, jak niezdecydowanie w tym zakresie
(35,7%).

Natomiast w firmach publicznych odpowiedzi roztozyly si¢ po potowie
(po 50,0%).

Z doradztwa 1 pomocy najchetniej skorzystaliby respondenci o profilu
mieszanym z przewaga dzialalnosci handlowe;j (75,0%), handlowym (50,0%)
oraz instytucje publiczne (60,0%).

Wsrod nie zainteresowanych taka pomoca, prym wioda firmy produkcyj-
ne (54,5%).

Respondentoéw deklarujacych chec¢ skorzystania z doradztwa, najbardziej
interesuje pomoc w nastepujacych etapach procesu selekcyjnego:

* poszukiwanie pracownikoéw — rekrutacja — 50,0% odp.
+ zbieranie informacji o kandydatach i ich weryfikacja — 33,4% odp.
* opis stanowiska pracy — 11,1% odp.

Wynika z tego, ze najwigksze klopoty maja respondenci z poszukiwaniem
pracownikéw — rekrutacja, najprawdopodobniej ze wzgledu na jej czaso-
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chtonnos¢. A poniewaz, zgodnie zreszta z deklaracjami, stosuja szeroki wa-
chlarz sposoboéw poszukiwania pracownikow i na ogo6t sami, jako wilasciciele
firm lub dyrektorzy, decyduja o przyjeciach, to musza pos§wigci¢ temu zajeciu
sporo swojego czasu. Dlatego nastgpnym etapem, w ktorym respondenci
oczekuja pomocy, jest zbieranie informacji o kandydatach i ich przynajmnie;j
wstepna weryfikacja. Na pewno zlecenie tego typu dziatan przyniostoby im
oszczednos¢ czasu 1 pozwolito sig skupié na tych ofertach, ktore najbardziej
im odpowiadaja.

Nie zaskakuje natomiast brak zainteresowania przedsigbiorcow pomoca
W pierwszym etapie procesu selekcyjnego tzn. opisie stanowiska pracy. Wyniki
sondazu w sposob ewidentny pokazuja , ze oni naprawdg nie uwazaja tego
etapu za istotny i nie rozumieja jego przydatnosci.

Biorac pod uwagg zakres deklarowanej pomocy ze wzglgdu na forme
wlasnosci i profil firmy, jedynie wlasciciele firm prywatnych (co sidédmy
z nich), produkcyjnych (25,0%) i ustugowych (20,0%) chca skorzystaé
Z pomocy na etapie opisu stanowiska pracy. Pozostali wybieraja etap rekru-
tacjiizbierania informacji o kandydatach.

Dyrektorzy instytucji publicznych deklaruja skorzystanie z pomocy na etapie
rekrutacji.

Wsrdd przedsigbiorcow bioracych udzial w sondazu, najwigcej deklaruje
chec skorzystania z pomocy urzedow pracy (74,4%) z tym, ze zdecydowana
wigkszo$¢ wskazuje powiatowe urzedy pracy (64,1%).

Moze to wynika¢ z nastgpujacych powodow:

* posrednictwo pracy prowadzone przez wojewodzkie urzedy pracy jest
wciaz malo popularne wsrdd przedsigbiorcow,

* powiatowe urzedy pracy maja mozliwo$¢ posredniczenia w pracy subsy-
diowanej, ktora jest bardzo atrakcyjna dla wielu pracodawcow.

Respondenci nie sg konsekwentni w swoich decyzjach na temat korzy-
stania z platnych ustug prywatnych agencji posrednictwa, poniewaz najpierw
twierdza, ze interesuje ich wylacznie doradztwo bezptatne, a nastgpnie co
piaty deklaruje chg¢ skorzystania z pomocy prywatnych agencji posrednic-
twa lub samodzielnych konsultantéw, przy czym wskazujac czgsciej na kon-
sultantéw, prawdopodobnie i tak kieruje si¢ checia obnizenia kosztow.
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Wyniki sondazu przecza naszej hipotezie. W opinii 90,0% przedsigbior-
cow prowadzenie szczegdtowego procesu selekcyjnego jest korzystne dla
firmy, poniewaz skutkuje trafnym obsadzeniem wakujacego stanowiska pra-
cy. I mimo, Ze wysoki poziom bezrobocia gwarantuje wielo$¢ osob chetnych
do pracy, to optymalny dobor pracownikow wcale nie jest przez to tatwiej-
szy. Stad pracodawcy deklaruja che¢ skorzystania z pomocy (i zreszta ko-
rzystaja z niej) najlepiej bezptatnej. A taka wlasnie pomoc oferujq urzedy
pracy. I to jest argument wyjasniajacy dlaczego, ponad polowa z nich chce
skorzysta¢ z ushug urzedoéw pracy w tym zakresie.

6. Optymalny dobor kadry dzigki prowadzeniu prawidlowego
procesu selekcyjnego powinien gwarantowaé efektywnos$¢ firmy
mimo, iz przedsigbiorcom nadal trudno jest planowa¢ rozwaj
poprzez zwigkszanie zatrudnienia.

Zgodnie z wynikami sondazu odsetek respondentow, ktorzy maja wizje
dotyczaca obsady kadrowej w swojej firmie (46,1%) na lata 20042005 jest
mniejszy od tych, ktoérzy nie maja jej wcale (53,9%).

Niestety wsrod tych zdecydowanych, wigkszos¢ (55,6%) nie planuje
w najblizszych latach rozwoju firmy poprzez zwigkszenie zatrudnienia. Ci,
ktorzy je planuja, chea zatrudni¢ 75 osdb w nastepujacych zawodach:

+ opiekunka spoteczna, pielegniarka, sekretarka — asystentka szefa, inzy-
nier kontroli jako$ci, inzynier budowlany, murarz, tynkarz, operator ma-
szyn, monter urzadzen precyzyjnych, pracownicy budowlani, produkcyj-
ni, pokojowka.

Nowe zatrudnienia zdecydowanie czes$ciej planuja witasciciele firm pry-
watnych (54,5%), w tym produkcyjnych (71,4%).

Mozna to zjawisko uzasadnia¢ tradycyjnie, brakiem stabilizacji gos-
podarczej, w ktorej planowanie rozwoju w ogole, a w tym poprzez zwigk-
szanie zatrudnienia jest dziataniem dosy¢ skomplikowanym. Ale mozna
tez pokusi¢ si¢ o bardziej optymistyczna interpretacjg. Jesli przedsigbiorcy
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staraja si¢ rzetelnie dobiera¢ zespot pracownikow, to moga w swoich pla-
nach zrezygnowac z powigkszania personelu na rzecz podnoszenia jako$ci
wlasnej oferty i przy niezmienionym sktadzie osobowym poszerza¢ zakres
dziatalno$ci swojej firmy. Prawdopodobnie na decyzje respondentéw wpty-
waja obydwa te czynniki, ale bardzo istotne jest, zeby bez wzgledu na sytu-
acj¢ zewngetrzna sytuacja wewnatrz firmy dotyczaca zasobow ludzkich byta
jak najblizsza ideatu.

Podsumowanie

Rezultaty sondazu sktaniaja do postawienia tezy, ze niewiele firm ma sfor-
mutowana wizj¢ wlasnego rozwoju zwlaszcza w zakresie zasobow ludzkich.
I mimo, zZe przedsigbiorcy rozumieja, jak olbrzymim kapitatem dla firmy jest
potencjat ludzki, to przy braku tej wizji trudno im prowadzi¢ proces selekcyj-
ny zorientowany na zwigkszenie zarazem spojnosci organizacji i jej efektyw-
nosci. Jednoczesnie wysoki poziom bezrobocia nie zmusza przedsi¢biorcow
do prowadzenia szczegdtowego procesu selekcyjnego (niemal zupelny brak
pierwszego etapu) mimo prawie jednogto$nych opinii o celowosci prowadze-
nia takich dziatan. Do tego dochodzi stosowanie tradycyjnych sposobow po-
szukiwania pracownikow i narzedzi zbierania informacji o kandydatach.
Przedsigbiorcy nadal rzadko wykorzystuja w tej dziedzinie internet, radio
itelewizje, a przy gromadzeniu informacji o kandydatach polegaja na analizie
dokumentow aplikacyjnych i rozmowie kwalifikacyjne;.

A problem polega na tym, ze aby mozna byto efektywnie postugiwac si¢
bardziej rozbudowanymi i nowoczesnymi narzgdziami (np. testami psycholo-
gicznymi), trzeba wiedzie¢ jakiego pracownika, jesli chodzi o kompetencje
i dopasowanie do organizacji, chce sig zatrudnic¢. Nie jest to jednak mozliwe
bez precyzyjnych analiz proceséw pracy zachodzacych w firmie i opisow
poszczegodlnych stanowisk pracy.

I dlatego tak dlugo, jak dobor kandydata bedzie w firmach oparty o nie-
formalne kryteria, intuicje i osobiste odczucia selekcjonera, nie bedzie mozna
mowic o profesjonalnym, rzetelnym i optymalnym doborze nowych pracow-
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nikoéw, a wybor ,,najlepszego” bedzie zalezat od szczgsliwego splotu okolicz-
nosci.

Sytuacja przedsigbiorcow jest zreszta tym trudniejsza, im wigksza wage
przywiazuja oni do kryteriow nie dajacych si¢ zweryfikowac na podstawie
certyfikatow, uprawnien czy zezwolen, takich jak: osobowos¢ kandydata,
jego motywacja do pracy czy adekwatno$¢ do priorytetowych wartosci or-
ganizacji.

Dlatego, w zwiazku z trudnos$ciami z jakimi borykaja si¢ pracodawcy,
oferta ustug urzedow pracy w zakresie prowadzenia selekcji powinna by¢
jeszcze lepiej dopasowana do ich potrzeb szczegdlnie w obszarach opisu
poszczegblnych stanowisk pracy, rekrutacji i wstgpnej weryfikacji kandyda-
tow. Nalezy wigc wzmocni¢ kampani¢ informacyjna ktadac szczego6lny na-
cisk na wyjasnianie istoty procesu selekcyjnego traktowanego jako zintegro-
wany system pozyskiwania nowych pracownikow.
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dr Elzbieta Sulima

Wydzial Ekonomiczny Uniwersytetu w Bialymstoku

Odplywy z bezrobocia

Do najwazniejszych zadan powiatowych urzedéw pracy obok rejestracji
0s0b bezrobotnych zaliczamy ustugi posrednictwa pracy' ktore polegaja na
udzielaniu przez urzedy pracy nieodplatnej pomocy zaré6wno bezrobotnym,
jak 1 pracodawcom. W pierwszym przypadku chodzi o znalezienie wtasci-
wych miejsc pracy, a w drugim — o znalezienie odpowiednich pracownikow.

W praktyce najwazniejszymi obowiazkami powiatowych urzgddéw pracy
wencyjnych, robot publicznych oraz wyplacanie zasitkow dla bezrobotnych,
a z czasem inicjowanie i finansowanie programéw specjalnych i aktywizo-
wanie absolwentow. Cel ostateczny realizowanych przez urzedy pracy form
przeciwdziatania bezrobociu (jest to rowniez efekt aktywnej polityki rynku
pracy) jest wspolny — pomoc bezrobotnym w znalezieniu pracy?®. Tak wigc
o efektach dziatan urzedow pracy, ktore dotycza zmniejszania poziomu bez-
robocia $wiadczy nie liczba wyrejestrowanych bezrobotnych, ale faktyczna
liczba podejmujacych prace. W sytuacji gdy poziom bezrobocia w Polsce
w latach 1998-2002 w liczbach bezwzglednych wzrdst o 1385,6 tys. 0sob,
stopa bezrobocia zwigkszyta si¢ o 7,7 punktow procentowych, problem ten

! Ustawa z dnia 14 grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu, tekst

jednolity: Dz.U. z 2001 r nr 6, poz. 56.
M. Kabaj, Metody badania i poprawy efektywnosci programow przeciwdziatania bezro-
bociu, ,,Polityka Spoteczna” 1996, nr 2.

2
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zastuguje na szczegolne zainteresowanie (tabela 1). Z tego wzgledu wazne
jest przeanalizowanie poziomu uczestnictwa w aktywnych programach ryn-
ku pracy (APRP) w Polsce oraz pasywnych programach, przyczyn odpty-
wow z bezrobocia, struktury nowo zarejestrowanych i struktury bezrobot-
nych podejmujacych prace.

Tab. 1. Uczestnicy programow realizowanych przez urzedy pracy w Polsce

Przyrost/
Wyszczegdlnienie 1998 1999 2000 2001 2002 spadek
2002-1998

Liczba bezrobotnych 1831 2350 | 2702,6 | 3115,1 3217 1385,6
Udziat uczestnikow 21,1 13,8 9,2 3,7 4.8 -16,3
w APRP w ogdlnej
liczbie bezrobotnych
Udziat bezrobotnych 22,9 23,6 20,3 20,0 16,7 6,2
z prawem do zasitku
w ogolnej liczbie
bezrobotnych
Ogodtem uczestnicy 44,0 37,3 29,5 23,8 21,5 -22.5
programéw
Stopa bezrobocia 10,4 13,1 15,1 17,4 18,1 7,7

Zrodto: Obliczenia whasne na podstawie: Bezrobocie rejestrowane I-1V kwartat 2002, GUS,
s.11, 14, tabela 1a; Rocznik Statystyczny Wojewodztw 2000, GUS, Warszawa 2000,
s. 103.

Od 1 stycznia 2000 roku wojewodzkie urzgdy pracy staty si¢ wojewodz-
kimi urzedami pracy wchodzacymi w sktad urzedu marszatkowskiego?,
arejonowe urzedy pracy staty si¢ powiatowymi urzgdami pracy wchodzacy-
mi w sktad powiatowej administracji zespolonej*. Zmiany te nie przyczynity
si¢ do gruntownych zmian w zadaniach realizowanych przez urzedy pracy.

3 Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. przepisy ustawy reformujace administracj¢ pub-

liczna, Dz.U. Nr 133 z 1998, poz. 872, art. 19, pkt. 2.
Tamze, pkt. 4.
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Istotnym elementem dziatan wojewodzkich, jak i powiatowych urzedow
pracy w dalszym ciagu jest rowniez racjonalne gospodarowanie srodkami
Funduszu Pracy, przeznaczonymi na realizacj¢ aktywnych i pasywnych form
przeciwdziatania i tagodzenia skutkéw bezrobocia. Chodzi tu w pierwszej
kolejnosci o uzyskiwanie jak najlepszych efektow zatrudnieniowych organi-
zowanych przez urzedy pracy programoéw aktywnych. W tym przypadku
miernikiem sg stworzone state miejsca pracy po zakonczeniu realizacji dane-
go aktywizujacego programu.

Tego rodzaju programy ze swej natury nie sa jednolite. Organizowanie
robot publicznych, prac interwencyjnych, aktywizacja zawodowa absolwen-
tow stuzy zwigkszeniu aktywnosci zawodowej 0sdb pozostajacych bez pra-
cy. Natomiast celem szkolen i przekwalifikowan jest zwigkszenie szans zna-
lezienia pracy, poprzez dostosowanie kwalifikacji do potrzeb zgtaszanych na
rynku pracy. Aktywizacja bezrobotnych poprzez organizowanie robot pu-
blicznych, prac interwencyjnych czy szkolen nie zawsze si¢ konczy przej-
sciem do regularnych miejsc pracy. Uczestnictwo w APRP moze oznaczaé
zaledwie czasowa aktywizacje bezrobotnych.

Liczba bezrobotnych bioracych udziat w szkoleniach, pracach, interwen-
cyjnych i robotach publicznych w Polsce zmniejszata si¢ po 1998 roku, do
2001 r., nieznacznie zwigkszajac si¢ w 2002 r. Nie mozna jednak oceni¢ czy
inaile jest to trwale zjawisko. W 1998 1. 21,1% ogotu bezrobotnych uczest-
niczyto w APRP, a w 2002 r. juz tylko 4,8%, czyli nastapit spadek o 16,3
punktow procentowych. Nalezy pamigtaé, ze w tym okresie z roku na rok
wzrastat poziom bezrobocia (tabela 1) co oznacza jednocze$nie, ze coraz
mniejsza czg$¢ bezrobotnych byta aktywizowana.

Udziat bezrobotnych bioracych udziat w aktywnych programach rynku
pracy w stosunku do ogodlnej liczby bezrobotnych w liczbach bezwzglednych
stanowit w 2002 r. zaledwie 39,8% stanu z 1998 r. Spadek udziatu dotyczy
wszystkich omawianych form aktywnego przeciwdziatania bezrobociu. Udziat
w robotach publicznych w 2002 r. stanowit 32,3% poziomu z 1998 i odpo-
wiednio: w pracach interwencyjnych — 35,8%, w szkoleniach — 49,5% (ta-
bela 2).
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Tab. 2. Formy pomocy bezrobotnym w Polsce (w tys. 0s6b)

I Ogotem Prace
Lata Zasilki dla w aktywnych | Szkolenia | interwen- RO}?OW
bezrobotnych . publiczne
programach cyjne
1998 420,3 386 138,9 142,9 104,2
1999 554,1 323,1 128,5 126 68,6
2000 548,6 2484 98,7 99,4 50,3
2001 624,3 115,8 47,6 39,3 28,9
2002 538,7 153,5 68,7 51,1 33,7
Przyrost/ 1184 -232,5 -70,2 91,8 -70,5
spadek
2002-1998
1998=100% 128,2 39,8 49,5 35,8 32,3

Zrédto: Bezrobocie rejestrowane I-IV kwartat 2002; GUS, s. 3, Bezrobocie rejestrowane
I-1V kwartat 2001, s. 16; Bezrobocie rejestrowane -1V kwartat 2002, s. 11.

Ograniczonos$¢ srodkow i sztywnosc¢ rozdzielnictwa byty czynnikiem ogra-
niczajacym zasigg dziatania APRP, mierzony liczba ich uczestnikow. Z cata
pewnoscia mozna stwierdzic, ze uczestnicy APRP stanowili zbyt niski odse-
tek ogotu bezrobotnych, by méwi¢ o znaczacych efektach aktywizujacych
w stosunku do poniesionych tacznych wydatkéw z Funduszu Pracy (FP).

Zasitki dla bezrobotnych sa forma pasywnego programu realizowane-
go przez urzedy pracy. W 1998 r. 22,9% og6tu bezrobotnych przystugi-
wat zasitek dla bezrobotnych, a w 2002 juz tylko 16,7%, czyli grono ,,szcz¢$-
liwcow” zmniejszyto sig 0 6,2 punktow procentowych. Tym samym zmniej-
szyt si¢ udziat bezrobotnych uczestniczacych w programach pasywnych
i aktywnych ogoétem realizowanych przez urzgdy pracy do ogétu bezrobot-
nych z 44% w 1998 r. do 21,5% w 2002 r., czyli 0 22,5 punktéw procento-
wych (tabela 1).

Odptyw z bezrobocia jest elementem podejscia strumieniowego. Nie mozna
go utozsamiac¢ z odplywem do regularnych miejsc pracy. Gtownym celem
programéw rynku pracy jest to, by trwale aktywizowaé bezrobotnych. Wsrod
przyczyn wyrejestrowania bezrobotnych z ewidencji UP najwazniejsza po-
zycja ale nie jedyna sa podjecia pracy. Warto si¢ temu problemowi przyjrzec.
W latach 1998-2002 w Polsce liczba bezrobotnych podejmujacych pracg nie
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byta stabilna. Zwigkszata si¢ ona do 2000 r., w nastgpnym roku si¢ zmniej-
szyta, by nieco wzrosna¢ w 2002 r. W latach 1998-2002 w Polsce odpty-
wy z tytulu podjecia pracy dotyczyly zaledwie od 48,2% do 50,1% ogotu
wyrejestrowanych z ewidencji. (tabela 3). Oznacza to, ze dla odptywu
z bezrobocia obok podjecia pracy, istotne byty rowniez i inne przyczyny.
W 1998 odptyw z bezrobocia nie z przyczyn podjgcia pracy dotyczyt
51,8% ogotu wyrejestrowanych z ewidencji. Odpowiednio w 1999 r. —
50,6%, w 2000 — 49,9%, w 2001- 51,1%, w 2002 — 49,4%. Na podsta-
wie niskiego udziatu bezrobotnych w APRP (tabela 1) i niewielkiej ilosci
ofert pracy zgtaszanych do urzedéw pracy nalezy wnioskowac, ze w latach
1998-2002 samodzielna inicjatywa bezrobotnych stata sig¢ glownym powo-
dem utrzymania si¢ zblizonego poziomu ,,odplywu z bezrobocia z tytutu pod-
jecia pracy”.

Najwigkszy udziat wérod wyrejestrowanych stanowig ci, ktorzy nie po-
twierdzili gotowosci do pracy, (np. z tytulu wyjazdu za granice, powotania do
zasadniczej stuzby wojskowej itp.). Ich udziat si¢ nieco zwigkszyt z 34,5%
w 1998 do 36,6% w 2002. Odpowiednio w kolejnosci: ci, ktdrzy rozpoczeli
szkolenie lub staz — ich udziat si¢ nieco zmniejszyt z 7,9% w 1998 do 6,0%
w 2002; dobrowolnie zrezygnowali ze statusu bezrobotnego — ich udziat si¢
nieco zwigkszyt z 3,5% w 1998 do 4,9% w 2002, nabyli prawo do emerytury
czy renty —ich udziat si¢ nieco zwigkszyt z 1,0% w 1998 do 1,5% w 2002 i na
koniec ci, ktérzy nabyli prawo do zasitku lub §wiadczenia przedemerytalnego
—ich udziat si¢ nieco zmniejszyt z 0,6% w 1998 do 0,3% w 2002. Inne przy-
czyny, np. utrata statusu bezrobotnego wg obowiazujacych przepisow row-
niez byly istotne. Stanowily one od 4,1% w 1998 r do 3,9% w 2002 r. Pro-
blem ten jest na tyle ciekawy, ze wymaga odrgbnych i szczegdétowych badan
(tabela 3).
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Tab. 3. Odplywy z bezrobocia (wg przyczyn) w Polsce w okresie sprawozdawczym

W tym
g o © % o= 8 o |08 TE
) 8 9 = 52 |[22=_[228 [25€%
Q 3 = = 0 28 - =5 o|ls © S B & D >
a 20 = |82 |Ecz|sgzd|Es [EE8¢E g
S 5 |22 |gd2|22EE=2 =82 |, §
T |§8n|cEs|E5 g EeiEgges
2 |evE|ES8|ereelesgeEgzagsr
W tys.
1998 | 2123 | 1023,5| 167,0 | 731,3 750 | 21,8 13,1 |862
1999 2044 1009,9 | 173,0 660,2 64,7 21,5 22,1 89,5
2000 | 2123 | 10639 146,9 | 701,0 71,0 | 28,7 18,9 84,0
2001 2064 1008,8 73,2 746,9 82,5 33,3 16,2 91,9
2002 2348 1186,9 | 141,2 859,6 115,1 36,1 6,1 91,3
W odsetkach
1998 100 482 79 | 345 3,5 1,0 0,6 4,1
1999 100 49,4 85 | 323 3.2 1,1 1,1 4.4
2000 100 50,1 69 | 330 3,3 1,4 0,9 4,0
2001 100 48,9 3,5 36,2 4,0 1,6 0,8 4,5
2002 100 50,6 6,0 36,6 49 1,5 0,3 3,9

Zrédto: Bezrobocie rejestrowane I-IV kwartal 2002, GUS. s. 6, Obliczenia wlasne na

podstawie: Bezrobocie rejestrowane I kwartat 2003, GUS, s. 6.

Dla efektywnosci dalszej polityki rynku pracy wazna jest analiza struktu-
ry podejmujacych prace. W latach 1998-2002 w$rdd bezrobotnych, ktorzy
przestali by¢ bezrobotnymi z powodu podjecia pracy najwigkszy udziat sta-
nowily osoby dotychczas niepracujace (udziat w badanym okresie miescit si¢
w przedziale od 17,9 % do 21,9%), nastgpnie absolwenci (udziat w badanym
okresie miescit si¢ w przedziale od 8,6% do 12,1%) i zwolnieni z przyczyn
dotyczacych zaktadéw pracy (udziat w badanym okresie miescit si¢ w prze-
dziale od 4,6% do 9,4%). Uktad strukturalny wskazuje na pozytywne zjawis-
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ko aktywizowania oraz samodzielnego aktywizowania si¢ ludzi mtodych, bez
do$wiadczenia zawodowego (tabela 4).

Tab. 4. Bezrobotni, ktoérzy podjeli prace

Z ogdtem
w tym szkot
5 5 |, & 6
= Re) QO g, \
S -2 £z ERE
E S 3 S ‘%S B
2.& =B S 80 "o S
Si=¢ R = 5 ? ° N
<% |Bf% | & s | 53| 58| &5
2E |EgS 2 N E3 | E5 | E2
s5 |25, 2| S | Bz | 85| iz
o= RnNdd 8 ? 7 8 52 NS
W tys.
1998 1024 213,6 46,6 | 114,2 10,3 50,5 10,3 42,3
1999 1010 220,7 58,6 | 110,7 14,7 47,6 10,4 37,5
2000 1064 202,5 82,5 | 108,1 17,8 45,7 9,3 33,6
2001 1009 180,7 80,4 87,2 20,6 36,7 7,1 20,9
2002 1187 236,8 111,3 | 1438 34 47,1 11,1 239
W odsetkach
1998 100 20,9 4,6 11,2 1 49 1 4,1
1999 100 21,9 5,8 11 1,5 4,7 1 3,7
2000 100 19 7.8 10,2 1,7 43 0,9 3,2
2001 100 17,9 8 8,6 2 3,6 0,7 2,1
2002 100 20,0 9,4 12,1 2,9 4,0 0,9 2,0

Zrédto: Obliczenia whasne na podstawie: Bezrobocie rejestrowane I kwartal 2003, GUS, s.7.

W populacji wérdd bezrobotnych, ktorzy podjeli prace najwigkszy udziat
stanowily osoby z wyksztalceniem $§rednim zawodowym (udziat w badanym
okresie miescit si¢ w przedziale od 3,6% do 4,9%). Ciekawe jest odwrocenie
tendencji ksztattowania si¢ udziatu wyksztatcenia zasadniczego zawodowe-
go 1 wyksztatcenia wyzszego. Z roku na rok wzrastat udzial podejmujacych
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prace z wyksztatceniem wyzszym, dochodzac do poziomu 2,9% w 2002 r.
Doktadnie odwrotna sytuacja wystapita wérdd podejmujacych pracg z wy-
ksztalceniem zasadniczym zawodowym. Z roku na rok zmniejszat si¢ udziat
podejmujacych prace z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym, spada-
jac do poziomu 2,0% w 2002 r. (tabela 3). Mozna uzna¢ to za cechg jako-
sciowa zglaszanego popytu na prace i kierunek preferowanych zmian jako-
sciowych w strukturze podazy (tabela 4).

Niepokojace jest natomiast to, ze bardzo wysoki jest udzial powracaja-
cych do rejestracji po raz kolejny w stosunku do ogétu nowo zarejestrowa-
nych. Swiadczy to o nietrwatosci podejmowanego zatrudnienia. W latach
1998-2002 stanowili oni przedziat od 65,4% do 71,2%. Akcentem pozytyw-
nym jest niewielki spadek udziatu w 2002 r. w poréwnaniu do 1998 r. 0 3,8
punktéw procentowych (tabela 5). W wigkszosci przypadkow dotychczas
niepracujacy (wylaczajac z tej grupy absolwentow) stanowili przecigtnie bli-
sko 30% udziatu w stosunku do ogdtu nowo zarejestrowanych. Absolwenci,
jako kolejna grupa bezrobotnych nowo zarejestrowanych w latach 1998—
—2002 zawierala si¢ w przedziale od 14,8% do 16,8%. W$rod bezrobotnych
nowo zatrudnionych przewazata grupa z wyksztalceniem $rednim zawodo-
wym i zasadniczym zawodowym, najmniejszy udziat stanowili bezrobotni
z wyksztatceniem ogolnoksztatcacym, co moze oznaczaé tendencje do wy-
dtuzania okresu ksztatcenia.
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Tab. 5. Bezrobotni nowo zarejestrowani

Z ogotem
8 | ¢
g S
. § %’ w tym szkot
= RS = o
< |5} > 2 §
® ) ) = K>
— o0 N 2 S
o g N & g
= > 2] = =
= B =t : 5 S5
288 =z | 2% |8 = 85 § S
gz 2|l $ 5% |8 S | =2 |2 | 22
2.9\ - =R |2 | 22 |2¢es| 53
sEEl £ | 55 |3 S 152|553 3¢
2ggl % | g3 |% S| 52 825 €8
W tys.
1998| 2128 1139,6] 1515,8] 603,1 101,81 327,5| 214 137,1 41,2 1243
1999 2563| 1395.4| 1726,2| 739,6] 164,8] 3889 352 163,7 50,5 136,1
2000] 2476| 1340,3| 1618,9] 711,2| 1855 396,6] 47,1 166,5 47,7 1274
2001] 2476] 1406,3| 1629,1 678,6( 201,3| 367,6] 59,2 1534 43,6 104,8
2002 2550 1424,5| 1718,5| 7683 157,8] 428,8] 94,6 170,0 55,51 101,6
W odsetkach
1998] 100 53,6 71,2 28,3 48] 154 1,0 6,4 1,9 5,8
1999 100 54,4 67,4 28,9 6,4 15,2 1,4 6,4 2,0 53
2000] 100 54,1 65,4 28,7 7,5 16,0 1,9 6,7 1,9 5,1
2001] 100 56,8 65,8 27,4 8,1 14,8 2,4 6,2 1,8 4,2
2002] 100 55,9 67,4 30,1 6,2 16,8 3,7 6,7 2,2 4,0
Zrédto: Obliczenia wlasne na podstawie: Bezrobocie rejestrowane I kwartal 2003, s. 5

Na zakonczenie nalezy podkresli¢, ze analiza danych wskazuje na pewne
tendencje ksztattujace si¢ na rynku pracy. Po pierwsze: grupa najbardziej
ptynna, czyli powracajaca do rejestracji po raz kolejny a jednoczesnie naj-
czesciej podejmujaca prace to ,,dotychczas niepracujacy”. Charakterystycz-
na jest wigc ptynnos¢ ludzi mtodych i niedoswiadczonych. Wérod podejmuja-
cych prace najwyzszy jest udzial bezrobotnych z wyksztatceniem §rednim
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zawodowym. Natomiast wsrod powracajacych do ewidencji urzedow pracy
najwyzszy jest udzial bezrobotnych z wyksztatceniem srednim zawodowym
i zasadniczym zawodowym. Czg$ciej zwalniani sg z nizszym wyksztalce-
niem. Z roku na rok w ogolnej liczbie podejmujacych prace wyraznie wzra-
sta udziat bezrobotnych z wyksztatlceniem wyzszym. Oznacza to, ze rosna
wymagania pracodawcow co do wyksztatcenia potencjalnych pracownikow.
Widoczne jest tez wydtuzanie okresu ksztatcenia.

Nalezy podkresli¢, ze odpltywy z bezrobocia nie sa wytacznym udziatem
dziatan prowadzonych przez urzedy pracy. Podjecia pracy sa jedynie w poto-
wie przyczyna wyrejestrowania z ewidencji urzedéw pracy. Szkolenia, robo-
ty publiczne, prace interwencyjne nie rozwiaza ztozonego problemu bezrobo-
cia. APRP sa wazne dla aktywizowania czasowego i statego bezrobotnych.
Nalezy je realizowac i traktowac¢ jako wspomagajace niezbedne dziatania
panstwa, pobudzajace wzrost gospodarczy.
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Marcin Jaworek
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Michal Dqbrowski

Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych

Program ,,Zielona Karta” dla informatykow
w Niemczech — proba refleksji

W sierpniu 2003 mingtly trzy lata od momentu, gdy rzad niemiecki pod
przewodnictwem kanclerza Gerharda Schrodera wprowadzit w zycie nowe
przepisy utatwiajace podejmowanie pracy w Niemczech wysoko wykwalifi-
kowanym specjalistom z branzy informatycznej.! Wprowadzone woéwczas
procedury miaty na celu zaspokojenie zapotrzebowania niemieckich firm in-
formatycznych na specjalistow IT.> Warto podkresli¢, ze rzad niemiecki zde-
cydowat si¢ na wprowadzenie wspomnianych przepiséw pomimo, iz w tym
samym czasie duza grupa niemieckich informatykoéw pozostawata bez pra-
cy.’ Kanclerz Schroder zdecydowat si¢ prawdopodobnie na ten krok, gdyz

Regulacje te miaty poczatkowo obowiazywac do konca lipca 2003 r., zostaty przedtuzo-
ne do 31 grudnia 2004 r. a limit zgdd zostat powigkszony do 20 tysigcy.

Jedna z najwigkszych zalet nowych zezwolen dla informatykéw-cudziemcéw byt, krot-
ki okres przyznawania zezwolenia, ktory wynosit 7 dni, podczas, gdy w przypadku kla-
sycznych pozwolen na pracg w Niemczech proces wydawania zezwolenia na pracg
moze wynosi¢ do 3 miesigcy.

3 IT-Arbeitsmarkt: Chancen am Ende des Booms, Dostal, Werner, IAB-Kurzbericht
Nr. 19/2002.
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zdaniem przedstawicieli firm komputerowych bezrobotni niemieccy in-
formatycy nie posiadali odpowiednich kwalifikacji zawodowych. Wynikato
to po czesci z faktu, iz firmy niemieckie bardzo niechgtnie inwestowaty
w podnoszenie kwalifikacji zawodowych swoich pracownikow, wolac raczej
zatrudnia¢ na ich miejsce nowe osoby. W branzy informatycznej zjawisko
to bylo nad wyraz widoczne, poniewaz ogromny postep technologiczny jaki
ma tam miejsce sprawia, ze wiedza pracownikow bardzo szybko ulega
dezaktualizacji. Warto réwniez zaznaczy¢, iz nowe procedury utatwiaja-
ce zatrudnianie cudzoziemskich informatykow zostaty wprowadzone w Niem-
czech w okresie gdy sektor nowych technologii bardzo pr¢znie si¢ roz-
wijat.

Przedstawiciele firm dziatajacych w sektorze IT wspodlnie z ekspertami
rzadowymi szacowali poczatkowo, ze zapotrzebowanie niemieckich firm na
informatykow z poza kraju wynie$¢ moze ponad sto tysiecy osob. W zwiaz-
ku z tym w rekordowym tempie zaczgly powstawac nowe firmy zajmujace
si¢ rekrutacja zagranicznych specjalistow. Z roznych stron stycha¢ byto wow-
czas w Polsce glosy, ze niemieckie procedury stanowia ogromne zagrozenie
dla rodzimej informatyki. Jednak juz wkrotce okazalo sig, ze byly to bezpod-
stawne obawy, gdyz omawiane przepisy utatwiajace prace w Niemczech nie
spehiaty poktadanych w nich nadziei. Okazalo si¢ bowiem, iz w okresie trzech
lat obowiazywania programu ,,Zielona Karta” wydano zaledwie pigtnascie
tysigcy zezwolen dla cudzoziemskich specjalistow IT. Tym samym nie zdota-
no nawet osiagnac ustalonych przez Federalne Ministerstwo Gospodarki
i Pracy limitu zezwolen dla cudzoziemskich informatykow.

Zdaniem niemieckich ekspertdéw istnieje co najmniej kilka przyczyn ktore
sprawily, iz rzeczywiste zapotrzebowanie gospodarki niemieckiej byto zde-
cydowanie nizsze od prognozowanego. Po pierwsze wkroétce po zainicjowa-
niu programu skonczyta si¢ dobra passa dla branzy informatycznej, nastapito
gwattowne zatamanie rynku, a kryzys jaki potem nastapit sprawit, iz firmy
informatyczne zaczely szukac sposobdw na ograniczanie wydatkow. Szuka-
nie oszcze¢dnosci doprowadzito do tego, iz przedsigbiorstwa zmuszone zosta-
ly do weryfikacji swoich planow rekrutacyjnych, rezygnacji z naboru no-
wych pracownikéw i redukcji zatrudnionych informatykow.
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Ta niekorzystna sytuacja niewatpliwie bolesnie dotkngta rowniez infor-
matykow posiadajacych ,,Zielona Karte”. Tym bardziej, iz sytuacja prawna
1 materialna informatykow-cudzoziemcéw w odniesieniu do specjalistow
z Niemiec byta z reguty znacznie gorsza z uwagi na nieznajomos$¢ zawilych
przepisow niemieckich oraz brak umiejgtnosci poruszania si¢ po niemieckim
rynku pracy. Rozgoryczenie oraz poczucie osamotnienia sprawity, iz cz¢$¢
0s6b opuscito Niemcy w poczuciu porazki. Nalezy podkresli¢, iz czg$¢ spe-
cjalistow IT, ktdrzy utracili prace w wyniku zatamania gospodarczego w branzy
IT zmuszona byta przez arbitralne decyzje urzedow do spraw cudzoziemcow
(Auslanderbehorde) do opuszczenia Niemiec w trybie pilnym. Niewatpliwie
powazny wplyw na omawiang sytuacje miaty roOwniez przepisy prawa nie-
mieckiego, ktére przewiduja obowiazek posiadania przez cudzoziemca dwoch
osobnych pozwolen: na prace (Arbeitserlaubnis) oraz na pobyt (Aufenthalt-
serlaubnis). Zdarzalo si¢ niejednokrotnie, ze pracownicy urzedéw do spraw
cudzoziemcow korzystajac z przystugujacych im uprawnien wobec przyjezd-
nych nie dawali im szans na znalezienie nowego miejsca pracy.* O duzej
skali omawianego zjawiska §wiadczy¢ moga liczne swego czasu w Niem-
czech relacje prasowe oraz starania podjgte przez niemieckie Federalne
Ministerstwo Spraw Wewngtrznych w celu ograniczenia tego zjawiska.’
Z inicjatywy Federalnego Urz¢du Pracy ww. ministerstwo w pismie z 18
lipca 2002 r. prosito ministréw spraw wewnetrznych krajéw zwiazkowych,
aby wplyngli na swoje urzgdy do spraw cudzoziemcow, by te przynajmniej
bezrobotnym cudzoziemcom informatykom z prawem do zasitku, czyli prze-
bywajacym ponad rok w Niemczech, udzielaty pozwolen na dalszy pobyt
w Niemczech.

Niemieckie przepisy wymagaja aby cudzoziemiec w przypadku utraty pracy zgtosit ten
fakt do urzedu ds. cudzoziemcow. Obcokrajowcy, ktorzy tak postapili, byli czgsto zmu-
szani do opuszczenia Republiki Federalnej Niemiec. Doprowadzito to do sytuacji
w ktorej mato, ktory cudzoziemski informatyk zgtaszat do urzgdu fakt utraty pracy.

5 Von der Green Card zur Red Card? Franziska Schreyer, IAB Kurzbericht Nr 7/6.6.2003.
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Porownanie skuteczno$ci metod rekrutacji w branzy informatyczne;j
w przedsigbiorstwach zatrudniajacych powyzej 500 pracownikow
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O Zielona Karta W Wewnetrzna rekrutacja koncernu

Zdaniem niektorych ekspertdw niemieckich program ,,Zielona Karta” dla
informatykow byt swoistym ostatnim akordem polityki migracyjnej jaka Niem-
cy prowadzity w przesztosci, w okresie powojennego boomu gospodarczego.
Jednak niezwyklo$¢ programu polega na czyms innym, otdz zostat on wpro-
wadzony w dobie globalizacji, ktéra sprawia, iz firmy z branzy informatycz-
nej szukajac oszczedno$ci coraz czgsciej siggaja po outsourcing, decydujac
si¢ na przenoszenie swoich dziatoéw do panstw rozwijajacych sig, dysponuja-
cych tania i przy tym dobrze wykwalifikowang sitg robocza.® Przyktadem
tego dziatania sa filie wielkich firm z branzy informatycznej uruchamiane
w Indiach na Tajwanie czy w Singapurze.

Wedhug znawcoéw tematu powodem niewielkiego w praktyce wykorzy-
stania programu jest jednak przede wszystkim mate zainteresowanie ze stro-

¢ Grenzenlose Arbeit — Globale Mobilitét: eine Herausforderung fiir Gewerkschaften und
Wissenschaft, Gerhard Rohde, WSI — Mitteilungen 10/2003.
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ny wielkich korporacji, ktore opanowaly pond 70% rynku ustug informatycz-
nych w Niemczech. Szacuje si¢, ze wiasnie te firmy, do ktorych nalezy wigk-
sza czgs¢ branzy IT, wykorzystaty jedynie 25% wydanych w ciagu trzech lat
zezwolen na prace dla informatykow.” Jedynie w pierwszym roku obowia-
zywania omawianych procedur utatwiajacych podejmowanie pracy przez
informatykow z zagranicy wielkie firmy zatrudnity wigcej informatykéw cu-
dzoziemcow w oparciu o przepisy Zielonej Karty niz w ramach innych prze-
pisow.

Obietnica przyrzeczeniowa/odmowa zezwolenia na pracg dla cudzoziemskiego
specjalisty — Zachodnie Niemcy w okresie sierpien 2000 r. — pazdziernik 2003 r.

Algeria, Maroko, Amer}fka
Tunezja Potudniowa
4% 4%  Bulgaria
38%

byta Jugostawia
7%
Rumunia
10%

Pakistan
2%
Wegry

/5%

Czechy
oraz Stowacja
9%

Indie
38%

Rosja, Biatorus,

Ukraina, Lotwa,

Litwa, Estonia
17%

7 Wedlug danych federalnego zwiazku gospodarki informatycznej, telekomunikacyjnej

i nowych mediéw (BITKOM) 70% niemieckiego rynku IT opanowalo 20 najwigkszych
przedsigbiorstw.
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Niemieccy eksperci wskazuja, ze w istocie z programu Zielona Karta
korzystaty w gldéwnej mierze mate i $rednie firmy informatyczne zatrudniaja-
ce do 500 pracownikéw. Natomiast wielkie przedsigbiorstwa pomimo domi-
nujacej pozycji na rynku i weiaz postepujacych procesdow koncentracyjnych
znacznie rzadziej siegaty po Zielong Karte.?

Nasuwa si¢ pytanie: dlaczego tak rzadko koncerny, wielkie przedsigbior-
stwa w tak ograniczonym stopniu si¢gaja po informatykow z innych panstw?

Okazuje sig, ze firmy chcace pozyska¢ wysoko wykwalifikowanych spe-
cjalistow z branzy informatycznej wykorzystuja bardzo czgsto inne niz pro-
gram Zielona Karta narzedzia, zapewniajace skuteczny transfer wiedzy
1umiejetnosci. Jedna z szeroko stosowanych metod pozyskiwania pracowni-
kow jest wykorzystanie wewngtrznych rynkow pracy jako swoistych insty-
tucjonalnych kanatéw do pozyskiwania, przemieszczania i sterowania migra-
cja wysoko wykwalifikowanych pracownikow. Wielkie multinacjonalne kor-
poracje poprzez swoja obecno$¢ w wielu panstwach stworzyty bowiem we-
wnetrzne ponadkrajowe i ponadkontynentalne rynki pracy.’ Zdaniem oséb
zajmujacych si¢ omawiana tematyka wewngetrzna rekrutacja przeprowadza-
na w ramach koncernu jest z punktu widzenia polityki kadrowej koncernow
znacznie bardziej korzystna niz procedury dostgpne w ramach programu Zie-
lona Karta."

Pragmatische Routine und symbolische Inszenierungen — Zum Ende der “Green Card”,
Holger Kolb, ZAR 7/2003.

Znaczenie tych wewnatrz korporacyjnych rynkow pracy jest szczegélnie dyskutowane
wsrdd brytyjskich naukowcow, gdyz zjawisko to jest w Wielkiej Brytanii od dawna
bardzo rozpowszechnione (Kolb 2003).

Holger Kolb wymienia trzy rodzaje procedur prawnych, ktére umozliwiaja wielkim
przedsigbiorstwom ubieganie si¢ o pozwolenia dla swoich pracownikéw w ramach swo-
ich wewngtrznych rynkéw pracy; w prawie Anwerbestoppausnahmeverordnung wy-
mienione sa warunki po spetieniu, ktorych pracownik wielkiej migdzynarodowe;j kor-
poracji moze otrzyma¢ pozwolenie na pracg; chodzi tu migdzy innymi o pracownikow
szczebla kierowniczego niezbgdnych dla sprawnego funkcjonowania firm, a takze wyso-
ko wykwalifikowanych pracownikow.
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Obecny spadek liczby sktadanych wnioskow o przyznanie Zielonej Kar-
ty moze oznaczaé, iz male i srednie przedsigbiorstwa informatyczne zaspo-
koity juz swoje potrzeby w zakresie rekrutacji specjalistow IT. By¢ moze
pewne znaczenie odegraty réwniez mechanizmy chroniace niemiecki rynek
pracy przed nadmiernym naptywem taniej sity roboczej z krajow rozwijaja-
cych, ktore w dobie kryzysu mogly mie¢ istotny wpltyw na strong finansowa
firm. Chodzi tu przede wszystkim o obowiazek minimalnego wynagrodzenia
dla cudzoziemskiego informatyka, ktore w przypadku braku wyksztatcenia
kierunkowego ustalono na poziomie 51 tys. Euro rocznie.':'? Podczas gdy
przecigtne wynagrodzenie roczne informatyka w Niemczech wynosi okoto
40 tys. Euro. Na pewno do spadku zainteresowania Zielona Kartg przyczynit
si¢ wymieniony wyzej kryzys jaki dotknat obecnie branze informatyczna.
Popularnosci nie zdobyly rowniez niemieckie urzedy na czele z urzedem
ds. cudzoziemcoéw, ktorych decyzje w pewnej mierze ograniczalty mozliwosé
korzystania z tego zezwolenia na pracg.

' Zentralstelle fiir Arbeitsvermittlung, IT-Sonderteam

W przypadku gdy cudzoziemski informatyk posiada ukonczone studia zawodowe
z zakresu informatyki minimalne wynagrodzenie wynosi 39 tys. Euro na tzw. obszarze
Niemcy Zachodd i 32 tys. Euro rocznie na obszarze Niemcy Wschod.

12
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Paulina Bogdanska
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Informacja nt. przeprowadzenia ewaluacji
poziomu ushug poradnictwa zawodowego
na podstawie upowszechnionego
Standardu ushugi ,,Poradnictwo zawodowe”

Prace nad przygotowaniem — zgodnie z dyspozycja ustawy o zatrudnie-
niu i przeciwdziataniu bezrobociu — Standardu ustugi ,,Poradnictwo zawodo-
we” zostaty zakonczone w 2003 r. Standard zostat wydany i przekazany
urzedom pracy. Obejmuje on opisy dotyczace organizacji ustugi poradnictwa
zawodowego, procedury, pozadane procesy i zasoby oraz miary i wskazniki
poziomu jakosci wykonania dziatan w zakresie poradnictwa zawodowego.
Standard stanowi pomoc dla doradcow zawodowych w organizowaniu i pro-
wadzeniu procesu doradczego.

Przeprowadzenie pilotazu ewaluacji poziomu ustug poradnictwa zawodo-
wego, na podstawie zamieszczonych w Standardzie ankiet na temat badania
zadowolenia klienta z ustugi poradnictwa zawodowego*, byto jednym z pla-
nowych zadan Wydziatu Poradnictwa Zawodowego i Sieci Eures na 2003 r.

W celu utatwienia zbierania danych przygotowana zostata elektroniczna
wersja obu zamieszczonych w standardzie ankiet oraz instrukcja zawieraja-
ca wskazowki postgpowania.

*  Ankieta Pz-5 wzor Z dla klientow powiatowych urzedéw pracy i ankieta Pz-5 wzor

Z-1 dla klientéw centréw informacji i planowania kariery zawodowe;.
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O planowanym ww. przedsigwzigciu doradcy zawodowi zostali poinfor-
mowani podczas seminarium ,,Standard ustugi — Poradnictwo zawodowe”,
ktore odbylo si¢ w Warszawie, w dniach 15—16 maja 2003 r.

Procedura badania jako$ci wykonania ustugi zostata opisana w Standar-
dzie ,,Poradnictwo zawodowe”, ktory wyjasnia sposob postgpowania przy
badaniu zadowolenia klienta. Dla potrzeb pilotazu zaproponowano przyje-
cie terminu przeprowadzenia badania w trzecia §rode pazdziernika 2003 r.
Na poziomie wojewddztwa za przeprowadzenie pilotazu odpowiedzialne
byly centra informacji i planowania kariery zawodowej wojewddzkich urze-
déw pracy, przy wspodtpracy z doradcami zawodowymi z filii wojewodzkich
urzedow pracy oraz z powiatowych urzedow pracy. Wyniki badania przesy-
lane byly wylacznie w wersji elektroniczne;.

1. Dane zbiorcze z terenu calego kraju
Wstep

Pierwsza czes$¢ ankiety dla centrow informacji i planowania kariery za-
wodowej WUP oraz powiatowych urzedow pracy stanowita metryczka.
Zawierala ona pytania dotyczace pici, wieku i poziomu wyksztatcenia klien-
tow, ktorzy wypehili ankiete.

Druga czg$¢ ankiety sktadala sig z siedmiu pytan dotyczacych oceny ushugi
poradnictwa zawodowego. Klientow pytano o to czy sa zadowoleni z czasu
oczekiwania na ustugg, czy uzyskane informacje byly wystarczajace, czy
poswigcono im wystarczajaco duzo czasu, czy sposob obstugi byt zyczliwy,
sprawny irzetelny oraz czy swiadczona ustuga spetnita ich oczekiwania.

Ostatnia, trzecia czg$¢ ankiety poswigcona byta wynikom oceny ustugi
poradnictwa zawodowego.

Zbiorcze wyniki badania ankietowego przeprowadzonego przez cen-
tra informacji i planowania kariery zawodowej oraz powiatowe urzedy pra-
cy, a takze dane z trzech wybranych wojewodztw zostaty przedstawione
ponizej.
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1.1. Dane zbiorcze z centrow informacji i planowania kariery
zawodowej

Ankietowanie przeprowadzity 44 centra informacji i planowania kariery
zawodowej sposrod 54 centrow funkcjonujacych w kraju.

Ogodtem w badaniu wzigto udziat 920 oséb, 526 kobiet, co stanowito 57,2%
1394 mezczyzn, co wyniosto odpowiednio 42,8%.

Kategorie wiekowe klientow przedstawialy sig nastepujaco: 405 o0sob byto
w wieku 18-24 lata (44%), 249 osob w wieku 25-34 lata (27,1%), 165 osob
w wieku 3544 lata (17,9%) oraz 101 os6b w wieku 45 lat i powyzej (11%).

Jezeli chodzi o poziom wyksztalcenia klientow to ankiete wypetni-
1o 46 klientéw z wyksztatceniem gimnazjalnym i ponizej (5%), 91 klientow
z wyksztatlceniem zasadniczym zawodowym (9,9%), 269 klientow z wyksztat-
ceniem Srednim ogdlnoksztatlcacym (29,2%), 236 klientow z wyksztatceniem
policealnym i §rednim zawodowym (25,7%) 1278 klientow z wyksztatceniem
wyzszym (30,2%).

Na siedem pytan dotyczacych ushugi poradnictwa zawodowego klien-
ci w zdecydowanej wickszosci odpowiedzieli w sposob pozytywny. Szcze-
gbétowy rozktad odpowiedzi przedstawia ponizsze zestawienie:

TAK % NIE %

1. | Czy jest Pan(i) zadowolony(a) z czasu ocze- | 868 94,3% 52 5,7%
kiwania na ustugg (od zgtoszenia zaintere-
sowania ustuga do skorzystania z tej
ustugi)?

2. | Czy uzyskane informacje 839 91,2% 81 8,8%
byly Pana(i) zdaniem wystarczajace?

3. | Czy po$wigcono Panu(i) 885 96,2% 35 3,8%
wystarczajaco duzo czasu?

4. | Czy sposob obstugi uznat(a)by Pan(i) jako 917 99,7% 3 0,3%
zyczliwy?

5. | Czy sposob obstugi okresla Pan(i) jako 892 97% 28 3%
sprawny (szybki)?

6. | Czy sposob obstugi ocenil(a)by Pan(i) 889 96,6% 31 3,4%
jako rzetelny (doktadny)?

7. | Czy $wiadczona ustuga 827 89,9% 93 | 10,1%
spenita Pana(i) oczekiwania?

RAZEM 6117 95% 323 5%
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Ogolna ocena ustugi poradnictwa zawodowego, Swiadczonej przez cen-
tra informacji i planowania kariery zawodowej, byta w zdecydowanej wigk-
szo$ci pozytywna. Sposrod 920 klientow, ktorzy wypehili ankiety 915 o0sob
ocenilo ustugg poradnictwa zawodowego pozytywnie a tylko 5 ankietowa-
nych os6b — negatywnie.

1.2. Dane zbiorcze z powiatowych urzedow pracy

Ankietowanie przeprowadzito 285 powiatowych urzedoéw pracy.

Ogotem w badaniu wzigto udziat 4 685 osob, 2 756 kobiet, co stanowito
58,8% 11 929 mezczyzn, co wyniosto odpowiednio 41,2%.

Kategorie wiekowe klientow przedstawiaty si¢ nastepujaco: 2 450 osob
byto w wieku 18-24 lata (52,3%), 1 118 os6b w wieku 25-34 lata (23,9%),
675 0s6b w wieku 35-44 lata (14,4%) oraz 442 osoby w wieku 45 lat
ipowyzej (9,4%).

Jezeli chodzi o poziom wyksztalcenia klientow to ankiete wypenito
399 klientow z wyksztatceniem gimnazjalnym i ponizej (8,5%), 1 281 klien-
tow z wyksztatlceniem zasadniczym zawodowym (27,3%), 900 klientow
z wyksztalceniem $rednim ogolnoksztatcacym (19,2%), 1 403 klientow z wy-
ksztalceniem policealnym i srednim zawodowym (30%) 1 702 klientow z wy-
ksztatceniem wyzszym (15%).

Na siedem pytan dotyczacych ushugi poradnictwa zawodowego klien-
ci w zdecydowanej wigkszosci odpowiedzieli w sposob pozytywny. Szcze-
gotowy rozktad odpowiedzi przedstawia zestawienie obok.

Ogdlna ocena ustugi poradnictwa zawodowego, §wiadczonej przez po-
wiatowe urzedy pracy, byla w zdecydowanej wigkszosci pozytywna. Spos-
rod 4 685 klientow, ktorzy wypehnili ankiety 4 594 0s6b ocenito ustuge porad-
nictwa zawodowego pozytywnie a tylko 91 ankietowanych os6b — nega-

tywnie.
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TAK % NIE %

1. [Czy jest Pan(i) zadowolony(a) z czasu 4200 89,6% 485 10,4%
oczekiwania na ustuge (od zgloszenia
zainteresowania ustuga do skorzystania
z tej ustugi)?

2. |Czy uzyskane informacje byly Pana(i) 4373 | 93,3% 312 6,7%
zdaniem wystarczajace?

3. |Czy pos$wiecono Panu(i) wystarczajaco 4397 | 93,9% 288 6,1%
duzo czasu?

4. |Czy sposob obstugi uznat(a)by Pan(i) jako 4590 98% 95 2%
zyczliwy?

5. [Czy sposdb obstugi okresla Pan(i) jako 4 404 94% 281 6%
sprawny (szybki)?

6. |Czy sposob obstugi ocenilt(a)by Pan(i) jako | 4517 | 96,4% 168 3,6%
rzetelny (doktadny)?

7. |Czy $wiadczona ustuga spetnita Pana(i) 4273 | 91,2% 412 8,8%
oczekiwania?

RAZEM 30754 | 93,8% | 2041 | 6,2%

2. Dane zbiorcze na poziomie wybranych wojewodztw

1. Wojewodztwo L.odzkie

Dane zbiorcze z centrow informacji i planowania kariery zawodowej
Ankietowanie przeprowadzity centra w Lowiczu, Lodzi, Piotrkowie Try-

bunalskim, Sieradzu i Skierniewicach.

Ogoélem w badaniu wzigto udziat 25 oséb, 9 kobiet, co stanowito 36%
i 16 mgzczyzn, co wyniosto odpowiednio 64%.

Kategorie wiekowe klientow przedstawialy si¢ nastgpujaco: 1 osoba
byta w wieku 18-24 lata (4%), 1 osoba w wieku 25-34 lata (4%), 10 0sob
w wieku 35-44 lata (40%) oraz 13 osob w wieku 45 lat i powyzej (52%).

Jezeli chodzi o poziom wyksztalcenia klientow to ankiet¢ wypet-
nit 1 klient z wyksztatceniem gimnazjalnym i ponizej (4%), 2 klientow z wy-

65




Dobre przyktady

ksztalceniem zasadniczym zawodowym (8%), 6 klientow z wyksztalceniem
srednim ogolnoksztatcacym (24%), 10 klientow z wyksztatceniem policealnym
i $rednim zawodowym (40%) 1 6 klientow z wyksztalceniem wyzszym (24%).

Na siedem pytan dotyczacych ustugi poradnictwa zawodowego klien-
ci w zdecydowanej wigkszosci odpowiedzieli w sposob pozytywny. Szcze-
gotowy rozktad odpowiedzi przedstawia ponizsze zestawienie:

Ogolna ocena ushugi poradnictwa zawodowego, S$wiadczonej przez cen-
tra informacji i planowania kariery zawodowej wojewodztwa tédzkiego, byta
wylacznie pozytywna.

TAK % NIE %

1. |Czy jest Pan(i) zadowolony(a) z czasu 22 88% 3 12%
oczekiwania na ustuge (od zgtoszenia
zainteresowania ustuga do skorzystania
z tej ustugi)?

2. |Czy uzyskane informacje byly Pana(i) 24 96% 1 4%
zdaniem wystarczajace?

3. |Czy poswigcono Panu(i) wystarczajaco 24 96% 1 4%
duzo czasu?

4. |Czy sposob obstugi uznal(a)by Pan(i) 25 100% 0 0%
jako zyczliwy?

5. |Czy sposob obstugi okresla Pan(i) 25 100% 0 0%
jako sprawny (szybki)?

6. |Czy sposob obstugi ocenil(a)by Pan(i) 25 100% 0 0%
jako rzetelny (doktadny)?

7. |Czy $wiadczona ustuga spetnita Pana(i) 23 92% 2 8%
oczekiwania?

RAZEM 168 | 96% 7 4%

Dane zbiorcze z powiatowych urzedéw pracy

Ankietowanie przeprowadzity powiatowe urzedy pracy w: Betchatowie,
Brzezinach, Kutnie, Lasku, L.eczycy, Lodzi, Lowiczu, Opocznie, Pabianicach,
Pajgcznie, Piotrkowie Trybunalskim, Poddgbicach, Radomsku, Rawie Ma-
zowieckiej, Sieradzu, Skierniewicach, Tomaszowie Mazowieckim, Wieluniu,
Wieruszowie, Zdunskiej Woli i Zgierzu (ogétem dwadziescia jeden urzedow).
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Ogodtem w badaniu wzigto udziat 312 oséb, 200 kobiet, co stanowito 64,1%
i 112 mezczyzn, co wyniosto odpowiednio 35,9%.

Kategorie wiekowe klientow przedstawialy si¢ nastgpujaco: 175 osob by-
o w wieku 18-24 lata (56,1%), 72 osoby w wieku 25-34 lata (23,1%), 43 oso-
by w wieku 3544 lata (13,8%) oraz 22 osoby w wieku 45 lat i powyzej (7%).

Jezeli chodzi o poziom wyksztalcenia klientow to ankiete wypehito
13 klientow z wyksztatceniem gimnazjalnym i ponizej (4,2%), 54 klientow
z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym (17,3%), 80 klientow z wyksztat-
ceniem $rednim ogdlnoksztalcacym (25,6%), 103 klientéw z wyksztatceniem
policealnym i $rednim zawodowym (33%) i 62 klientow z wyksztatceniem
wyzszym (19,9%).

Na siedem pytan dotyczacych ushugi poradnictwa zawodowego klien-
ci w zdecydowanej wickszosci odpowiedzieli w sposob pozytywny. Szcze-
gbétowy rozktad odpowiedzi przedstawia zestawienie:

TAK % NIE %
1. |Czy jest Pan(i) zadowolony(a) z czasu ocze- 290 93% 22 7%
kiwania na ustuge (od zgloszenia zaintere-
sowania ustuga do skorzystania z tej ustugi)?
2. |Czy uzyskane informacje byty Pana(i) 295 | 94,5% 17 5,5%
zdaniem wystarczajace?
3. |Czy poswigcono Panu(i) wystarczajaco 299 | 95,8% 13 4,2%
duzo czasu?
4. |Czy sposob obstugi uznal(a)by Pan(i) 310 | 99,4% 2 0,6%
jako zyczliwy?
5. |Czy sposob obshugi okresla Pan(i) 300 | 96,2% 12 3,8%
jako sprawny (szybki)?
6. |Czy sposob obstugi ocenit(a)by Pan(i) 304 | 97,4% 8 2,6%
jako rzetelny (doktadny)?
7. |Czy $wiadczona ustuga spetnita Pana(i) 290 93% 22 7%
oczekiwania?
RAZEM 2088 | 95,6% 96 4,4%

Ogolna ocena ustugi poradnictwa zawodowego, $wiadczonej przez powiato-
we urzedy pracy wojewodztwa todzkiego, byta w zdecydowanej wigkszosci po-
zytywna. Sposrod 312 klientow, ktorzy wypehhili ankiety 307 0sob ocenito ushuge
poradnictwa zawodowego pozytywnie a 5 ankietowanych os6b — negatywnie.
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2. Wojewodztwo Mazowieckie

Dane zbiorcze z centrow informacji i planowania kariery zawodowej

Ankietowanie przeprowadzity centra w Ciechanowie, Plocku, Radomiu,
Siedlcach i Warszawie.

Ogotem w badaniu wzigly udziat 44 osoby, 28 kobiet, co stanowito 63,6%
i 16 mgzczyzn, co wyniosto odpowiednio 36,4%.

Kategorie wiekowe klientow przedstawiaty si¢ nastgpujaco: 20 oséb
byto w wieku 18-24 lata (45,5%), 10 os6b w wieku 25-34 lata (22,7%),
9 0s6b w wieku 35—44 lata (20,4%) oraz 5 osob w wieku 45 lat i powyzej
(11,4%).

Jezeli chodzi o poziom wyksztalcenia klientow to ankiete wypehito
6 klientow z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym (13,6%), 9 klientow
z wyksztatceniem $rednim ogdélnoksztatcacym (20,5%), 12 klientow z wy-
ksztalceniem policealnym i §rednim zawodowym (27,3%) i 17 klientow
z wyksztalceniem wyzszym (38,6%). Nie bylo klientoéw z wyksztatceniem
gimnazjalnym i ponizej.

Na siedem pytan dotyczacych ustugi poradnictwa zawodowego klien-
ci w zdecydowanej wigkszosci odpowiedzieli w sposob pozytywny. Szcze-
gotowy rozktad odpowiedzi przedstawia ponizsze zestawienie:
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TAK % NIE %

1. |Czy jest Pan(i) zadowolony(a) z czasu 43 97,7% 1 2,3%
oczekiwania na ustugg (od zgtoszenia
zainteresowania ustuga do skorzystania
z tej ustugi)?

2. |Czy uzyskane informacje byty Pana(i) 40 90,9% 4 9,1%
zdaniem wystarczajace?

3. |Czy pos$wigcono Panu(i) wystarczajaco 43 97, 7% 1 2,3%
duzo czasu?

4. |Czy sposob obstugi uznat(a)by Pan(i) 43 97,7% 1 2,3%
jako zyczliwy?

5. |Czy sposob obstugi okresla Pan(i) 44 100% 0 0%
jako sprawny (szybki)?

6. |Czy sposob obstugi ocenil(a)by Pan(i) 44 100% 0 0%
jako rzetelny (doktadny)?

7. |Czy $wiadczona ustuga spetnita Pana(i) 42 95,5% 2 4,5%
oczekiwania?

RAZEM 299 97,1% 9 2,9%

Ogolna ocena ushlugi poradnictwa zawodowego, Swiadczonej przez cen-
tra informacji i planowania kariery zawodowej wojewodztwa mazowieckie-
g0, byla wylacznie pozytywna.

Dane zbiorcze z powiatowych urzedéw pracy

Ankietowanie przeprowadzity powiatowe urzedy pracy w: Biatobrzegach,
Ciechanowie, Garwolinie, Gostyninie, Grodzisku Mazowieckim, Gréjcu, Ko-
zienicach, Legionowie, Lipsku, Losicach, Makowie Mazowieckim, Minsku
Mazowieckim, Mlawie, Nowym Dworze Mazowieckim, Ostrolgce, Ostro-
wie Mazowieckim, Piasecznie, Ptonisku, Pruszkowie, Przasnyszu, Przysu-
sze, Puttusku, Siedlcach, Sierpcu, Sochaczewie, Sokotowie Podlaskim, Szy-
dtowcu, Warszawie, Wegrowie, Wotominie, Wyszkowie, Zwoleniu, Zuromi-
nie i Zyrardowie (ogotem trzydziesci cztery urzedy).

Ogoéltem w badaniu wzigto udziat 381 oso6b, 221 kobiet, co stanowito 58%
1 160 mgzczyzn, co wyniosto odpowiednio 42%.
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Kategorie wiekowe klientow przedstawiaty si¢ nast¢pujaco: 147 osob
bylo w wieku 18-24 lata (38,6%), 118 os6b w wieku 25-34 lata (31%)),
55 0s6b w wieku 3544 lata (14,4%) oraz 61 os6b w wieku 45 lat i powy-
zej (16%).

Jezeli chodzi o poziom wyksztalcenia klientow to ankiete wypelnito
26 klientow z wyksztatceniem gimnazjalnym i ponizej (6,9%), 98 klientow
z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym (25,7%), 79 klientow z wyksztat-
ceniem $rednim ogdlnoksztatcacym (20,7%), 121 klientow z wyksztalce-
niem policealnym i §rednim zawodowym (31,8%) 1 57 klientow z wyksztat-
ceniem wyzszym (14,9%).

Na siedem pytan dotyczacych ushlugi poradnictwa zawodowego klien-
ci w zdecydowanej wigkszosci odpowiedzieli w sposob pozytywny. Szcze-
gblowy rozktad odpowiedzi przedstawia ponizsze zestawienie:

TAK % NIE %

1. |Czy jest Pan(i) zadowolony(a) z czasu 336 88,2% 45 11,8%
oczekiwania na ustuge (od zgloszenia
zainteresowania ustuga do skorzystania
z tej ustugi)?

2. |Czy uzyskane informacje byty Pana(i) 348 91,3% 33 8,7%
zdaniem wystarczajace?

3. |Czy poswigcono Panu(i) wystarczajaco 362 95% 19 5%
duzo czasu?

4. |Czy sposob obstugi uznat(a)by Pan(i) 367 96,3% 14 3,7%
jako zyczliwy?

5. |Czy sposob obstugi okresla Pan(i) jako 359 94,2% 22 5,8%
sprawny (szybki)?

6. |Czy sposob obstugi ocenit(a)by Pan(i) 361 94,8% 20 5,2%
jako rzetelny (doktadny)?

7. |Czy $wiadczona ushuga spetnita Pana(i) | 347 91,1% 34 8,9%
oczekiwania?

RAZEM 2480 93% 187 7%

Ogolna ocena ustugi poradnictwa zawodowego, Swiadczonej przez po-
wiatowe urzedy pracy wojewodztwa mazowieckiego, byla w zdecydowane;j
wigkszosci pozytywna. Sposrod 381 klientow, ktorzy wypehnili ankiety 367
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0s0b ocenito ustuge poradnictwa zawodowego pozytywnie a 14 ankietowa-
nych os6b — negatywnie.

3. Wojewodztwo Wielkopolskie

Dane zbiorcze z centrow informacji i planowania kariery zawodowej

Ankietowanie przeprowadzily centra w Kaliszu, Koninie, Lesznie, Pile
i Poznaniu.

Ogoélem w badaniu wziglo udziat 47 oséb, 20 kobiet, co stanowito 42,6%
127 megzczyzn, co wyniosto odpowiednio 57,4%.

Kategorie wiekowe klientow przedstawiaty si¢ nastepujaco: 19 osob
byto w wieku 18-24 lata (40,5%), 11 os6b w wieku 25-34 lata (23,4%),
12 0s6b w wieku 35-44 lata (25,5%) oraz 5 os6b w wieku 45 lat i powy-
7ej (10,6%).

Jezeli chodzi o poziom wyksztalcenia klientow to ankiete wypehito
2 klientow z wyksztalceniem gimnazjalnym i ponizej (4,2%), 6 klientow
z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym (12,8%), 8 klientow z wyksztat-
ceniem $rednim ogdlnoksztatcacym (17%), 11 klientow z wyksztatceniem
policealnym i §rednim zawodowym (23,4%) 1 20 klientow z wyksztalceniem
wyzszym (42,6%).

Na siedem pytan dotyczacych ushugi poradnictwa zawodowego klien-
ci w zdecydowanej wickszo$ci odpowiedzieli w sposob pozytywny. Szcze-
gbélowy rozklad odpowiedzi przedstawia zestawienie.

Ogolna ocena ushugi poradnictwa zawodowego, Swiadczonej przez cen-
tra informacji i planowania kariery zawodowej wojewodztwa wielkopolskie-
g0, byla wylacznie pozytywna.
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TAK % NIE %

1. |Czy jest Pan(i) zadowolony(a) z czasu 45 95,7% 2 4,3%
oczekiwania na ustuge (od zgloszenia
zainteresowania ustuga do skorzystania
z tej ustugi)?

2. |Czy uzyskane informacje byly Pana(i) 44 93,6% 3 6,4%
zdaniem wystarczajace?

3. |Czy poswigcono Panu(i) wystarczajaco 46 97,9% 1 2,1%
duzo czasu?

4. |Czy sposob obstugi uznat(a)by Pan(i) 47 100% 0 0%
jako zyczliwy?

5. |Czy sposob obstugi okresla Pan(i) 47 100% 0 0%
jako sprawny (szybki)?

6. |Czy sposob obstugi ocenil(a)by Pan(i) 44 93,6% 3 6,4%
jako rzetelny (doktadny)?

7. |Czy $wiadczona ushuga spetnita Pana(i) 44 93,6% 3 6,4 %
oczekiwania?

RAZEM 317 | 96,4% 12 3,6%

Dane zbiorcze z powiatowych urzedow pracy

Ankietowanie przeprowadzity powiatowe urzedy pracy w: Chodziezy,
Czarnkowie, Gnieznie, Gostyniu, Grodzisku, Jarocinie, Kaliszu, Kepnie, Kole,
Koninie, Koscianie, Krotoszynie, Lesznie, Miedzychodzie, Nowym Tomyslu,
Obornikach, Ostrowie Wielkopolskim, Ostrzeszowie, Pile, Pleszewie, Pozna-
niu, Rawiczu, Stupcy, Szamotutach, Sremie, Srodzie Wielkopolskiej, Trzcian-
ce, Turku, Wagrowcu, Wolsztynie, Wyrzysku i Ztotowie (ogotem trzydziesci
dwa urzedy).

Ogotem w badaniu wzigto udziat 329 oséb, 207 kobiet, co stanowito 62,9%
1 122 mgzczyzn, co wyniosto odpowiednio 37,1%.

Kategorie wiekowe klientow przedstawiaty si¢ nastepujaco: 190 osob
bylo w wieku 18-24 lata (57,8%), 73 osoby w wieku 25-34 lata (22,2%),
37 0sob w wieku 3544 lata (11,2%) oraz 29 os6b w wieku 45 lat i powyzej
(8,8%).
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Jezeli chodzi o poziom wyksztalcenia klientow to ankiete wypehito
20 klientow z wyksztalceniem gimnazjalnym i ponizej (6,1%), 114 klientow
z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym (34,7%), 60 klientow z wyksztat-
ceniem $rednim ogdlnoksztatcacym (18,2%), 88 klientow z wyksztalceniem
policealnym i §rednim zawodowym (26,7%) 147 klientow z wyksztalceniem
wyzszym (14,3%).

Na siedem pytan dotyczacych ushugi poradnictwa zawodowego klien-
ci w zdecydowanej wigkszosci odpowiedzieli w sposob pozytywny. Szcze-
gbétowy rozktad odpowiedzi przedstawia ponizsze zestawienie:

TAK % NIE %

1. |Czy jest Pan(i) zadowolony(a) z czasu 290 88,1% 39 11,9%
oczekiwania na ustuge (od zgloszenia
zainteresowania ustuga do skorzystania
z tej ustugi)?

2. |Czy uzyskane informacje byly Pana(i) 307 93,3% 22 6,7%
zdaniem wystarczajace?

3. |Czy poswigcono Panu(i) wystarczajaco 291 88,4% 38 11,6%
duzo czasu?

4. |Czy sposob obstugi uznat(a)by Pan(i) 328 99,7% 1 0,3%
jako zyczliwy?

5. |Czy sposob obstugi okresla Pan(i) 312 94,8% 17 5,2%
jako sprawny (szybki)?

6. |Czy sposob obstugi ocenil(a)by Pan(i) 324 98,5% 5 1,5%
jako rzetelny (doktadny)?

7. |Czy $wiadczona ustuga spetnita Pana(i) 294 89,4% 35 10,6%
oczekiwania?

RAZEM 2146 | 93,2% 157 6,8%

Ogolna ocena ustugi poradnictwa zawodowego, Swiadczonej przez po-
wiatowe urzedy pracy wojewddztwa wielkopolskiego, byta w zdecydowane;j
wigkszosci pozytywna. Sposrod 329 klientow, ktorzy wypehili ankiety
328 0s6b ocenito ustuge poradnictwa zawodowego pozytywnie a tylko 1 ankie-
towana osoba — negatywnie.
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Podsumowanie

Przeprowadzenie pilotazu ewaluacji poziomu ustug poradnictwa zawodo-
wego, na podstawie zamieszczonych w Standardzie ustugi ,,Poradnictwo
zawodowe” ankiet na temat badania zadowolenia klienta z ustugi poradnict-
wa zawodowego byto pierwszym takim badaniem przeprowadzonym
w skali catego kraju.

Uzyskane informacje wydaja si¢ na tyle cenne i interesujace, ze warto
zastanowi¢ si¢ nad kontynuacja tego typu dziatan w przysztosci.
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Cecylia Pielok

Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Nowa inicjatywa w ramach II edycji
Programu ,,Pierwsza Praca”
SZKOLNE OSRODKI KARIERY

Wstep

Wsrod nowych przedsigwzigé realizowanych podczas drugiej edycji Pro-
gramu ,,Pierwsza Praca” (czerwiec 2003 r.) migdzy innymi, Ministerstwo
Gospodarki Pracy i Polityki Spotecznej w 2003 r. podjeto nowa inicjatywe
o charakterze profilaktycznym, oglaszajac konkurs o granty na tworzenie
tzw. szkolnych osrodkéw kariery w szkotach gimnazjalnych i ponadgimna-
zjalnych o uprawnieniach szkét publicznych. Idea konkursu byto upowszech-
nienie tworzenia szkolnych osrodkéw, ktore powinny pomaga¢ w wyrdwny-
waniu szans edukacyjnych i zapewni¢ mozliwo$¢ korzystania z technologii
informacyjnej w uczeniu si¢ oraz rozwiazywaniu problemow edukacyjnych
1 zawodowych mtodziezy bedacej w trakcie nauki w szkotach, a takze przy-
gotowaniu jej do wejscia na rynek pracy.

Uruchomienie inicjatywy tworzenia szkolnych osrodkow kariery jest jed-
nym z praktycznych przejawdw dziatan na rzecz realizacji zapisow zawar-
tych w Sektorowym Programie Operacyjnym ,,Rozw6j Zasoboéw Ludzkich,
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jak tez w dokumentach ,,Cele i kierunki spoteczenstwa informacyjnego
w Polsce” oraz ,,e-Polska — Plan dziatah na rzecz rozwoju spoteczenstwa
informacyjnego w Polsce w latach 2001-2006".

Resort pracy stawiajac za cel zapobieganie i przeciwdziatanie bezrobociu
wsrod mtodziezy 1 absolwentow szkot uwaza, ze nalezy miodziez jak naj-
wczesniej wyposazy¢ w wiedze aby problematyka dotyczaca konsekwencji
odpowiedniego wyboru zawodu, szkoty i umiejgtnosci poruszania sig po ryn-
ku pracy nie byta dla uczniéw obca i aby ewentualne problemy pojawiajace
si¢ w zwiazku z wyborem zawodu i poszukiwaniem zatrudnienia nie byty dla
nich zaskoczeniem i nie stanowily trudnej do pokonania bariery.

Mtodziez powinna mie¢ mozliwo$¢ ksztatcenia umiejgtnosci radzenia so-
bie ze zmianami, rozwijania umiejetnosci adaptacyjnych oraz nabywania
umiejgtnos$ci wychodzenia naprzeciw nowym sytuacjom i wyzwaniom.

W zwiazku z tym, wydaje si¢ sluszne, by wszyscy uczniowie zwlaszcza
szkot gimnazjalnych i ponadgimnazjalnych mieli mozliwos¢ jeszcze w trakcie
nauki w szkole otrzymywaé pomoc w zdobywaniu wiedzy o samych sobie.
Wiedza ta jest niezbg¢dna, aby uczniowie mogli dokonywaé¢ swiadomego
wyboru, kierujac sig nie tylko swoimi preferencjami, ale takze predyspozy-
cjami i znajomoscia regut i sytuacji panujacej na rynku pracy. Zapewnienie
uczniom nie tylko poznania mozliwosci zdobycia zawodow oferowanych przez
szkoly roznego szczebla i wymagan jakie stawiaja one kandydatom, ale tak-
ze umozliwienie im rozwijania $wiadomosci wtasnych uzdolnien, posiada-
nych umieje¢tnosci, kwalifikacji i zainteresowan.

Oddziatywania kierowane do uczniéw powinny mie¢ przede wszystkim
charakter informacyjny, wzbogacajacy wiedz¢ o zawodach i $wiecie pracy,
przygotowujace ich do samodzielnego korzystania z potrzebnych informacji
lub docierania do kompetentnych zrodet informacji i specjalistow zajmuja-
cych sig na co dzien problematyka poradnictwa zawodowego dla mtodziezy.

Pierwsze kroki w tym zakresie poczynit resort edukacji, bowiem ramowe
statuty szkot ponadpodstawowych naktadaja na dyrektorow i rady pedago-
giczne ,,obowiazek organizacji wewnatrzszkolnego systemu doradztwa
(Rozporzadzenie MEN z dnia 21 maja 2001 r. Dz.U. nr 61 poz. 624 oraz
z 2002 r. nr 10 poz. 96). Wprowadzenie wewnatrzszkolnego systemu do-
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radztwa zawodowego, realizowanego we wspotpracy z poradniami psycho-
logiczno-pedagogicznymi, jest wyrazem stosunku panstwa do potrzeby ist-
nienia shuzb doradczych usytuowanych w srodowisku szkolnym. Szczegdlna
role w tym systemie ma spelnia¢ dobrze przygotowany szkolny doradca za-
wodowy, ktory powinien obok psychologa, pedagoga i logopedy, stac si¢ ko-
lejna osoba wchodzaca w system pomocy psychologiczno-pedagogiczne;j
oferowanej przez szkolg uczniowi i jego rodzicom.!

Powstawanie szkolnych o$rodkow kariery w szkotach gimnazjalnych
i ponadgimnazjalnych powinno stanowi¢ uzupehienie juz istniejace;j sieci,
tj. dla studentow absolwentow wyzszych uczelni — akademickie biura karier,
dla 0s6b dorostych (bezrobotnych i poszukujacych pracy) — centra informa-
cji i planowania kariery zawodowej funkcjonujace w strukturze wojewodz-
kich urzedow pracy.

Przyjeto, ze szkolne osrodki kariery nie musza przybiera¢ konkretnego
ksztaltu w postaci biura czy etatu. To przede wszystkim $wiadoma wola,
pragmatyzm dziatania szko6t szczebla gimnazjalnego i ponadgimnazjalnego
oparty na konkretnej podstawie prawnej — rozporzadzenie Ministra Edukacji
Narodowej i Sportu z dnia 7 stycznia 2003 roku (Dz.U. nr 11 poz. 114).
wprowadzajacej do szkot szkolnego doradcg zawodowego. Rozwiazania for-
malne zaleze¢ beda od lokalnych warunkéw, od organu prowadzacego, od
dyrekcji i ich realnych mozliwosci.

Zgodnie z zatozeniami — SZKOLNY OSRODEK KARIERY to miejsce
w szkole (pracownia komputerowa, biblioteka, gabinet pedagoga lub do-
wolna klasa) gdzie uczniowie bgda mogli zdobywaé¢ wiedzg i umiejegtnosci,
a takze ksztaltowac postawy i zachowania niezbgdne do realizowania swojej
drogi zawodowej, poznawa¢ reguly rzadzace rynkiem pracy, uzyskac in-
formacje o $ciezkach edukacyjnych, o lokalnym rynku pracy, zapoznac sig
z podstawowymi informacjami z zakresu prawa pracy. Osrodki powinny by¢
wyposazone w rozne materialy zawodoznawcze, narz¢dzia i metody do pla-
nowania kariery zawodowej, zbiory informacji edukacyjno-zawodowe, mul-
timedialne programy komputerowe, scenariusze zajg¢ z zakresu orientacji
i poradnictwa zawodowego, itp.

' Krajowy O$rodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej — projekt ,,Szkolny

doradca zawodowy” — marzec 2003 — www.kowez.edu.pl
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Informacje posiadane przez os$rodki powinny by¢ udostgpnione w roz-
nych formach — konwencjonalnych i nowoczesnych, w tym przez internet.

Organizacja konkursu na tworzenie szkolnych osrodkow kariery zajeta
si¢ Komenda Gtéwna Ochotniczych Hufcow Pracy, ktérej MGPiPS powie-
rzyto realizacj¢ konkursu o granty na tworzenie szkolnych osrodkow kariery
(SzOK-6w) w szkotach gimnazjalnych i ponadgimnazjalnych. Konkurs zo-
stat przeprowadzony bezposrednio przez wojewodzkie komendy OHP na
terenie ich dzialania i wedtug zasad opracowanych przez MGPiPS.

Obstuge administracyjng zwiazang z rozpatrywaniem, przyznawaniem
irozliczaniem grantéw realizowaty odpowiednie wojewodzkie komendy OHP,
ktore przekazywaty §rodki finansowe dla wnioskodawcow, zgodnie z zawar-
ta umowa i na podstawie dyspozycji podpisanej przez komendantow woje-
wodzkich komend OHP.

Narealizacje¢ tego dziatania przewidziano zaangazowanie kwoty 2,0 min
zlotych ze srodkéw bedacych w dyspozycji Ministra Gospodarki, Pracy
1 Polityki Spotecznej, natomiast maksymalna wielko$¢ grantu przyznanego
na sfinansowanie konkretnego projektu nie mogta przekroczy¢ kwoty dwu-
dziestu tysigcy ztotych.

Nadzér merytoryczny nad realizacja projektow finansowanych przez
MGPiPS w ramach konkursu na tworzenie SzOK-6w sprawowat Departa-
ment Rynku Pracy MGPiPS.

Zgodnie z wymogami Ministerstwa w kazdej wojewddzkiej komendzie OHP
utworzono zgodnie z zarzadzeniem komendantéw wojewddzkich wojewodzkie
komisje oceniajace wnioski o granty na tworzenie szkolnych osrodkow kariery.
Komisje sktadaly si¢ z dyrektorow centréw edukacji i pracy podlegtych woje-
wodzkiej komendzie OHP, doradcéw zawodowych i innych pracownikéw OHP,
takich jak: dyrektorzy operacyjni, ksiggowi i radcy prawni, przedstawiciele wo-
jewdodzkich urzedow pracy oraz wojewodzkich kuratoriow o§wiaty.

Informacja o mozliwo$ci ubiegania si¢ o grant oraz warunkach jego uzys-
kania podana zostala do wiadomosci zainteresowanych w dniu 23 lipca
2003 r. w dzienniku o zasi¢gu ogdlnopolskim (,,Rzeczpospolita’) oraz na stro-
nie internetowej Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spoteczne;j

(www.mpips.gov.pl).
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Po ukazaniu si¢ ww. informacji formularze wnioskow byly dostgpne na
stronach internetowych: www. Ipraca.gov.pl, www.ohp.pl/ohp oraz stro-
nach internetowych i w siedzibie wojewddzkich komend OHP.

Wojewddzkie komisje oceniajace OHP tuz po powotaniu rozpoczety sze-
roka akcj¢ reklamujaca konkurs o granty na tworzenie szkolnych o§rodkow
kariery w lokalnych mediach. W zalezno$ci od mozliwosci na lokalnym ryn-
ku medialnym, informacje jednorazowe lub cykliczne ukazywaly si¢ w lokal-
nej prasie ogdlnodostepne;j i specjalistycznej (majacej odbiorcéw wsrod wiadz
samorzadowych i kadry nauczycielskiej) zarowno w formie ogloszen o kon-
kursie jak i artykutéw o tematyce konkursowe;.

W kazdym wojewddztwie odbywalo sig szereg spotkan pracownikow WK
OHP odpowiedzialnych za promocj¢ konkursu z dyrektorami szkoét, przed-
stawicielami wtadz samorzadowych i kuratoriow.

Ponadto informacje o konkursie, wymaganiach i terminach sktadania
wnioskow przekazywane byly do srodowiska edukacyjnego, zaréwno tele-
fonicznie, jak i za pomoca poczty i poczty elektroniczne;.

W akcje informacyjna w wielu wojewodztwach wlaczyty si¢ rowniez
wojewodzkie urzedy pracy oraz kuratoria o$wiaty, wykorzystujac wilasne
kontakty z lokalnym srodowiskiem edukacyjnym.

Do konkursu o granty Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecz-
nej na tworzenie szkolnych o$rodkow kariery mogty przystapi¢ wszystkie
szkoly gimnazjalne i ponadgimnazjalne o uprawnieniach szkét publicznych,
ktore:

— przeznaczyly pomieszczenie lub pomieszczenia na dziatalnos¢ szkolnego
osrodka kariery przez minimum 20 godzin tygodniowo i zapewnily im sta-
ly dostgp do internetu,

— zapewnialy obecno$¢ szkolnego doradcy zawodowego podczas godzin
dziatalnosci szkolnego osrodka kariery,

— nie zostaly postawione w stan likwidacji, nie zalegaty z ptatno$ciami skta-
dek ubezpieczeniowych i podatkow, i nie posiadaty niekorzystnych orze-
czen w sprawie o naruszenie etyki zawodowe;j,

— posiadatly pisemna zgodg organu prowadzacego na przystapienie do kon-
kursu,
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— miaty pomyst na formy i sposoby dziatalnosci szkolnego o$rodka kariery
dla swoich uczniéw lub tez szerszej spotecznosci,

— zlozyly zapewnienie o dziatalnosci o$rodka po zakonczeniu okresu finan-
sowanego z grantu, tj, do 31.12.2004 r.

Realizacja projektow utworzenia SzOK-6w w ramach Programu Akty-
wizacji Zawodowej Absolwentow ,,PIERWSZA PRACA” zostata okreslo-
nana 15 grudnia 2003 r.

Zgodnie z wytycznymi Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spo-
lecznej, wnioski o granty na tworzenie os§rodkéw musiaty by¢ wypetnio-
ne czytelnie, w dwoch jednobrzmiacych egzemplarzach, trwale potaczone
z zatacznikami, zapieczetowane i oznaczone oraz zaopatrzone we wszystkie
wymagane zalaczniki — dokumenty i opinie.

Priorytet w otrzymaniu grantu mialy szkoty, ktore w ztozonym wniosku
przedstawily ciekawe inicjatywy prowadzone w szkolnym osrodku kariery.
Dodatkowym kryterium przyznawania grantow byta rowniez lokalizacja szko-
ly — pierwszenstwo miaty szkoty istniejace w matych miejscowosciach,
na terenach wiejskich i popegeerowskich, gdzie istnieje wysoka stopa bez-
robocia.

Etap zwiazany z ocena wnioskow na tworzenie SzOK-6w przez woje-
waodzkie komisje oceniajace, zgodnie z ramowym harmonogramem dziatan
ujetym w ,,Zasadach udzielania grantéw...”, trwat od 23.09 do 6.10.2003 r.
Komisje oceniajace sprawdzaty ztozone wnioski pod wzgledem formalnym,
a nastgpnie merytorycznym.

W dniu 06.10.2003 r. zakonczyt sig etap przyznawania grantow na two-
rzenie szkolnych o$rodkow kariery. Przyznano ogétem 158 grantow na tacz-
na kwote 2.000.000 zt.

Najwigcej grantow zostato przyznanych w:

Mazowieckiej WK OHP —21 (na ogolna kwotg 243.500 z1),
Podkarpackiej WK OHP — 15 (na ogolna kwotg 123.000 zt),
Dolnoslaskiej WK OHP — 9 (na ogodlna kwotg 168.000 z1).
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Najmniejsza liczbg grantow przyznano w:

— Lubelskiej WK OHP — 6 (na ogdlna kwote 77.300 zt),
— Lubuskiej WK OHP — 6 (naogodlna kwotg 78.000 z}),
— Swietokrzyskiej WK OHP — 6 (na ogdlna kwote 86.500 zt),
— Zachodniopomorskiej WK OHP — 6 (naogodlnakwote 101.000 zt).

Na podstawie wstgpnej informacji przekazanej przez Komendg Glowna
OHP z realizacji konkursu o granty na szkolne o$rodki kariery i naptywaja-
cych z wojewodzkich komisji oceniajacych wynika, ze moglyby bez wigk-
szego wysitku rozdysponowaé kwote kilkakrotnie wyzsza niz miaty w dys-
pozycji. Mimo okresu wakacji i poczatku roku szkolnego, gdy absorpcja in-
formacji z zewnatrz przez srodowisko szkolne jest zmniejszona, odzew szkot
byt bardzo duzy (do konkursu o granty MGPiPS przystapito 585 wnios-
kodawcow).

Wojewodzkie komendy OHP do dnia 15.02.2004 r. zobowiazane zostaty
do opracowania i przekazania do Komendy Gléwnej OHP raportéw z two-
rzenia szkolnych osrodkow kariery, natomiast do polowy marca 2004 r.
Komenda Gléwna OHP powinna przedlozy¢ podsekretarzowi stanu
w MGPiPS, nadzorujacemu problematyke zatrudnienia i przeciwdziatania bez-
robociu, informacj¢ krajowa o wykorzystaniu srodkow przeznaczonych na
realizacje projektow na rzecz tworzenia szkolnych osrodkéw kariery
w ramach Programu Aktywizacji Zawodowej Absolwentow ,,Pierwsza Pra-
ca” wraz z rozliczeniem $rodkow.

Szkoty skorzystaty z okazji, aby utworzy¢ SzOK-i, wyposazy¢ je w nie-
zbedny sprzet i narzedzia merytoryczne oraz zatrudni¢ szkolnych doradcow
zawodowych, ktorzy zapewnia mtodziezy aktualna i dostosowana do indywi-
dualnych potrzeb informacj¢ dotyczaca mozliwosci dalszego ksztatcenia
i podjgcia pracy zawodowe;j.

W dzisiejszej sytuacji spoteczno-zawodowej po zakonczeniu szkoty cze-
kaja na mtodych ludzi trudnosci w znalezieniu mozliwosci dalszego ksztatce-
nia lub podjecia pracy. Szkolne o$rodki kariery moga im pomdc ukierunko-
wac dalszy tryb nauki i tym samym umozliwi¢ rozpoczgcie swojej kariery
zawodowe;j.
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Szczegotowa informacja o wnioskach, ktére uzyskaty dofinansowanie
z grantu MGPiPS na tworzenie szkolnego osrodka kariery w ramach Pro-
gramu Aktywizacji Zawodowej Absolwentow ,,Pierwsza Praca” wraz
z krétkim opisem merytorycznym uzasadniajacym wybor, przedstawiona
zostala w raporcie, ktory zostat zamieszczony na stronie internetowej
www.ohp.pl/ohp .
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Gabriela Popowicz
Departament Zarzadzania Europejskim Funduszem Spotecznym
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Mainstreaming w Inicjatywie Wspolnotowe;j
EQUAL

Jedna z podstawowych zasad wdrazania Inicjatywy Wspdlnotowej EQU-
AL jest zasada mainstreamingu. Zaréwno ona, jak i pozostate pie¢ zasad (po-
dej$cie tematyczne, partnerstwo na rzecz rozwoju, innowacyjnos¢, empower-
ment i wspotpraca ponadnarodowa) jest owocem doswiadczen wynikajacych
z realizacji inicjatyw wspolnotowych w poprzednich okresach budzetowych.

Angielski termin, trudny do oddania, nie tylko w polskim jezyku doskonale
okresla ideg tej zasady, ktora najkrocej mozna zdefiniowac jako wlaczanie
rezultatow programu do gldwnego nurtu polityki.

I oto wlasnie chodzi. Inicjatywa wspdlnotowa EQUAL traktowana jest
jako laboratorium lub platforma testujaca nowe rozwiazania. Jaki sens mia-
oby sprawdzanie innowacyjnych rozwiazan gdyby ich zywot miat si¢ zakon-
czy¢ na opublikowaniu wynikow testu.

Dziatania podejmowane w ramach EQUAL i wdrazane nastgpnie po-
przez Partnerstwa na Rzecz Rozwoju moga by¢ kontrowersyjne, nieoczeki-
wane ale przede wszystkim innowacyjne. Wlasnie ten element jest znaczacy
w przypadku zasady mainstreamingu i przektada si¢ na rozwiazania, ktore
kazdy kraj cztonkowski powinien uwzgledni¢ opracowujac strategi¢ wdraza-
nia tej zasady w ramach EQUAL.
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Programy Europejskiego Funduszu Spolecznego

Jak juz wielokrotnie na tamach Rynku Pracy byto wspominane, absorp-
cja srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) w Polsce odby-
wac sig¢ bedzie poprzez Sektorowy Program Operacyjny Rozwoj Zasobow
Ludzkich (SPO RZL) oraz Zintegrowany Program Operacyjny Rozwoju
Regionalnego (ZPORR — Priorytet II). Programy te, w czg$ci finansowane
z EFS stanowia uzupelnienie i wsparcie krajowych polityk: spoteczne;j i za-
trudnienia. Przy ich realizacji wykorzystuje si¢ istniejace w danym kraju metody
i srodki do realizacji celow okre§lonych przez te programy i wynikajace
z obowiazujacego prawodawstwa. Odzwierciedlaja one tak zwany glowny
nurt polityki zapisany w Narodowym Planie Rozwoju.

Inicjatywa wspolnotowa EQUAL, rowniez finansowana ze srodkéw EFS
wykracza poza ramy gldwnego nurtu pozwalajac na zastosowanie dziatan,
ktorych realizacja nie bytaby mozliwa w SPO RZL lub ZPORR ze wzgledu
na ograniczenia, ktorym podlegaja te programy (np. status projektodawcy
lub zbyt duze ryzyko projektu). Innowacyjnos¢ wpisana w EQUAL oraz
konieczno$¢ wspotpracy partnerskiej na poziomie krajowym i ponadnarodo-
wym samoistnie wprowadza nowe elementy do programu. Wyniki Inicja-
tywy EQUAL odpowiednio opracowane i zweryfikowane moga stac¢ si¢
w przysztosci podstawa do realizacji dziatan na szersza skalg juz w ramach
glownych programow.

Proces mainstreamingu

W proces mainstreamingu zaangazowani sa wszyscy wiaczeni we wdraza-
nie Inicjatyw EQUAL jak rowniez bezposredni adresaci tego procesu czyli de-
cydenci polityczni wystepujacy na wszystkich etapach wdrazania programu.

Wyréznia si¢ dwa rodzaje mainstreamingu: horyzontalny i wertykalny.
Wiasnie ze wzgledu na odbiorcéw gltéwnego przestania tego swoistego na-
rzedzia nauczania:
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a) mainstreaming horyzontalny: méwimy o nim wtedy, kiedy swoim dzia-
laniem obejmuje organizacje lub instytucje dzialajace w podobnych ob-
szarach i pracujace nad rozwigzaniem podobnych problemow; proces ten
zachodzi¢ woéwczas moze wsrdd Partnerstw na Rzecz Rozwoju dziataja-
cych w obszarze jednego zakresu tematycznego lub partneréw lokalnych
posiadajacych zbiezne interesy,

b) mainstreaming wertykalny: oddziatywanie tego rodzaju mainstreamin-
gu zachodzi w ptaszczyznie pionowej i realizuje zasade inicjatyw oddol-
nych, ktore poprzez odpowiednio przyjeta strategig dziatania zmierzaja do
wykorzystania do§wiadczen nabytych podczas realizacji programu i wply-
waja na ksztattowanie polityki krajowe;.

Proces mainstreamingu jest bardzo ztozony i wyr6zni¢ w nim mozna dwa
rodzaje dziatan wspierajacych jego oddzialywanie i stanowiacych poszcze-
golne etapy procesu. Mowa tu o wspotpracy Partnerstw na Rzecz Rozwoju
1 innych zaangazowanych uczestnikéw procesu w sieciach tematycznych
oraz 0 samym procesie upowszechniania wynikow projektow realizowanych
w ramach programu.

Sieci tematyczne

Podejscie tematyczne Inicjatywy EQUAL opiera si¢ na priorytetach wy-
znaczonych przez Europejska Strategi¢ Zatrudnienia i obejmuje dziewig¢ te-
matow priorytetowych. W oparciu o t¢ zasadg tworzone sa sieci tematyczne
w poszczegoblnych krajach cztonkowskich oraz na poziomie europejskim. Sieci
te tworza swoista platforme wspotpracy i wymiany informacji na temat pro-
blemoéw napotykanych w trakcie realizacji projektow, przyjgtych rozwia-
zan lub tez ukazuja mozliwe kierunki rozwoju lub zagrozenia, ktére moga
napotkac¢ inni uczestnicy sieci w okreslonych warunkach spoteczno-ekono-
micznych.

Kazde panstwo cztonkowskie, a w jego ramach instytucja zarzadzajaca
Inicjatywa EQUAL oraz Krajowa Struktura Wsparcia zobowiazane sa do
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organizacji grup sieci tematycznych dla wybranych tematow, prowadzenia
spotkan oraz ich obstugi administracyjnej. W sieciach uczestnicza Partner-
stwa na Rzecz Rozwoju wybrane do realizacji projektow w ramach EQU-
AL oraz dodatkowi partnerzy, ktérzy moga wnies¢ wartos¢ dodana do prac
grupy. Oprocz grup tematycznych moga powsta¢ rowniez grupy zajmujace
si¢ kwestiami horyzontalnymi takimi jak na przyktad réwno$¢ szans.

Poniewaz realizacja projektow Inicjatyw EQUAL w ramach pierwszej
rundy przekroczyta wiasnie potmetek istnieje mozliwos¢ skorzystania z do-
swiadczen obecnych krajow cztonkowskich w kwestii rozwigzan przyjetych
dla sieci tematycznych.

Ponizej przedstawione zostang rozne warianty organizacyjne sieci tema-
tycznych w zalezno$ci od przyjetych przez panstwa priorytetow. Dla uta-
twienia omowiony zostanie jedynie pierwszy filar — Zatrudnialnosé, w ra-
mach ktorego realizowane sa dwa tematy: A — Integracja na rynku pracy
oraz B — zwalczanie rasizmu i ksenofobii w miejscu pracy.

Wielka Brytania

W ramach filaru Zatrudnialnos¢ w Wielkiej Brytanii utworzone zostaty
dwie Krajowe Grupy Tematyczne zgodnie z wybranymi tematami A i B.
Grupy te zidentyfikowaty cztery gtdéwne obszary, ktorymi beda si¢ zajmowac
w trakcie trwania programu:

* nauczanie i umiejgtnosci,

* podejscie lokalne,

» wsparcie specyficznych grup docelowych,
* rozwoj przedsigbiorczosci.

W ramach tematu A uczestnikami Grup sa wybrane w tym obszarze
tematycznym Partnerstwa na Rzecz Rozwoju, przedstawiciele Ministerstwa
Pracy odpowiedzialni za kreowanie polityki oraz przedstawiciele Minister-
stwa Handlu i Przemystu i Komisji ds. Rowno$¢ Szkocji i Walii. W ramach
tematu B w sieciach udziat biora wtasciwe Partnerstwa na Rzecz Rozwoju,
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przedstawiciele Komisji ds. ROwnosci Rasowej, ministerstw: Pracy, Eduka-
cji 1 Nauki oraz przedstawiciele regionéw Szkocji, Walii i Anglii.

Dania

W Danii w ramach pierwszego filara rowniez powstaty dwie sieci tema-

tyczne obejmujace swoim oddziatywaniem nastepujace problemy:

* roznorodno$¢ w miejscu pracy z uwzglgdnieniem roli i zachowan praco-
dawcow, praktyk rekrutacyjnych oraz coachingu,

* potwierdzanie umiejgtnosci i rozwoj, z uwzglednieniem oceny nauczania
1 uznawania kwalifikacji zdobytych za granica, umiejetnosci kulturowe
ir6znorodnos¢ w ocenie i rozwoju kompetenciji.

Francja

Francja w ramach obydwu tematow koncentrowac si¢ bedzie na proble-
mie wykorzystania nowych technologii informatycznych w integracji na ryn-
ku pracy oraz utrzymaniu miejsc pracy.

Niemcy

W Niemczech istnieje pie¢ gtownych sieci w ramach filaru Zatrudnial-
nos¢, ktore skupiaja si¢ na nastepujacych problemach:
* osoby starsze (powyzej 45 roku zycia),
o milodziez,
* imigranci,
* 0soby niepetnosprawne.

Przedstawione powyzej przyktady sieci tematycznych na poziomie krajo-
wym ukazuja jak duze jest zr6znicowanie, nawet w obrebie jednego filaru
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oraz jak duza jest wielowymiarowo$¢ i roznorodnos¢ podejs¢ do wydawato-
by si¢ jednoznacznego tematu.

Praca w ramach krajowych sieci tematycznych zmierza do oszacowania
znaczenia probleméw pojawiajacych si¢ w trakcie realizacji projektoéw, okre-
slenia mozliwego wplywu tych projektow na rynek pracy w kontekscie dys-
kryminacji i nierownosci oraz wypracowanie dobrych praktyk. Rozwiazania
wybrane przez cztonkow sieci tematycznych jako najbardziej efektywne beda
nastepnie przedmiotem procesu mainstreamingu czyli upowszechniania dla
szerszej grupy odbiorcow oraz wiaczania do glownego nurtu polityki.

Jednak Inicjatywa EQUAL to nie tylko krajowe sieci tematyczne. Nie
nalezy zapominac o jej ponadnarodowym, europejskim charakterze. Na po-
ziomie wspolnotowym réwniez organizowane sa europejskie sieci tematycz-
ne, za ktorych organizacj¢ odpowiedzialna jest Komisja Europejska. W chwili
obecnej istnieje 5 Europejskich Grup Tematycznych:

Zatrudnialno$¢
Przedsigbiorczosé
Adaptacyjnosé

Roéwnos¢ Szans

Starajacy sig o status uchodzcy

kW=

O ile organizacja spotkan sieci spoczywa na Komisji Europejskiej, o tyle
pracom sieci przewodzi jedno z panstw cztonkowskich, ktore zgtosito swoj
akces do bycia jej liderem.

W sktad poszczegolnych sieci wehodza przedstawiciele krajowych sieci,
ktorzy sa tacznikami wymiany informacji pomig¢dzy tymi cialami, oraz inni
partnerzy i decydenci polityczni zainteresowani problematyka poruszana
w ramach prac sieci.

Pozostajac wciaz w obszarze filaru Zatrudnialnos¢ Europejska Grupa
Tematyczna jako motyw przewodni wybrata hasto: ,,Budowanie w oparciu
o roznorodno$¢” i jako obszar swoich zainteresowan wyznaczyta pigé gtow-
nych kierunkow:

* zaangazowanie pracodawcow,
* rolazwiazkow zawodowych,
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0soby z niepetnosprawnoscia,
strategie dla sieci,
mniejszo$ci etniczne i imigranci.

Dla poréwnania Europejska Grupa Tematyczna dziatajaca w filarze Row-

no$¢ Szans postawila przed soba ambitny cel stworzenia Europejskiego
Modelu Ogolnego Podejscia do Rownosci Szans. Motywem przewod-
nim tej grupy jest ,,stworzenie prawdy z marzenia”. W jej ramach wydzielity
si¢ dwie podgrupy pracujace w dwoch odmiennych obszarach:

terytorialnych lub sektorowych paktéw na rzecz réwnowagi pomiedzy
zyciem rodzinnym i zawodowym oraz,
uogolnionego podejscia do rdwnosci pici.

Efektem prac tych dwéch grup ma by¢ stworzenie wspomnianego wyzej

modelu.

Strategia mainstreamingu

Kazde panstwo cztonkowskie zobowiazane jest opracowac wilasciwa sobie

strategi¢ mainstreamingu, uwzgledniajaca specyfike danego kraju, rozwia-
zania prawne i administracyjne oraz dzialania podejmowane w ramach gtow-
nych programéw finansowanych z EFS.

Kluczowymi elementami strategii mainstreamingu powinny by¢:

rozwoj metodologii mierzenia, oceny i wykorzystania innowacyjnosci oraz
upowszechnianie dobrych praktyk,

tworzenie foréw informacyjnych integrujacych partneréw i innych zaan-
gazowanych w proces mainstreamingu uczestnikow,

zapewnienie wlasciwej wymiany informacji pomigdzy uczestnikami pro-
cesu,

stworzenie wlasciwych kanatéw niezbednych do transferu wiedzy uzy-
skanej z przeprowadzonych doswiadczen do wlasciwych wiladz i decy-
dentow.
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Dziatania podejmowane w ramach procesu mainstreamingu w oparciu
0 jego strategi¢ moga stanowi¢ przedmiot odrebnego starania si¢ o srodki.
O dodatkowe finansowanie stara¢ si¢ moze jedno Partnerstwo na Rzecz
Rozwoju lub tez grupa Partnerstw. Wlasnie sieci tematyczne moga w tym
przypadku mie¢ decydujaca rola co do rekomendacji, ktoére dziatania zastu-
guja na finansowanie i moga przynies¢ maksymalny, oczekiwany efekt.

Partnerstwo utworzone na potrzeby mainstreamingu (lub indywidualne
Partnerstwo na Rzecz Rozwoju) powinno przedstawi¢ gtéwne zalozenia przy-
jetej strategii upowszechniania wynikow i mechanizmy wybrane aby zapew-
ni¢ wlaczenie rezultatéw prac do gtéwnego nurtu.

Przystgpujac do pracy powinno sobie przede wszystkim odpowiedzie¢ na
pytania: co? bedzie przedmiotem upowszechniania, kto? bedzie odbiorca po-
dejmowanych dziatan, w jaki sposob? dzialania te beda realizowane i kiedy?
podjete zostana pierwsze kroki oraz jaki bedzie dalszy ich harmonogram.

Idea mainstreamingu jest niezwykle ztozona i wymaga zaangazowania ze
strony wszystkich uczestnikéw wdrazania programu. Niemniej jej zastoso-
wanie przynie$s¢ moze réznorakie korzysci na wszystkich poziomach. Dale-
kowzroczne planowanie i analiza potencjalnego oddzialywania, zaréwno po-
szczegblnych projektow, jak i calego programu stanowi¢ moze ogromna
wartos¢ dodang Inicjatywy EQUAL. Efekty zasady mainstreamingu w obec-
nym okresie budzetowym nie sa jeszcze dobrze widoczne i opieraé si¢ moga
jedynie na wstepnych prognozach z krajow cztonkowskich, co do oddziaty-
wania programu na polityki krajowe.

Zastosowanie zasady mainstreamingu stanowi olbrzymiga szans¢ na wdro-
zenie sprawdzonych i skutecznych metod, co jest szczegodlnie wazne w przy-
padku krajow kandydujacych, ktore, oprocz mozliwosci wymiany doswiad-
czen w ramach wspolpracy ponadnarodowej beda miaty udostgpnione na-
rzgdzia, wykorzystania tych do§wiadczen. Oczywiscie zgodnie z potrzeba-
mi. Uzyskane w wyniku realizacji EQUAL rezultaty moga przyczyni¢ si¢ do:
zmian w prawie, wplywania na strategie krajowe i wspdlnotowe, zmiany
w postrzeganiu niektorych probleméw a przede wszystkim do stworzenia
metod walki z dyskryminacja i nierownoS$cig na rynku pracy.
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Informacje = wydarzenia
wiadomoSei biedace

Irena Mazek
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Informacja z konferencji w Bratyslawie
pt. ,,Poradnictwo zawodowe
w krajach przystepujacych i kandydujgcych
do Unii Europejskiej”

W dniach 5-6 grudnia 2003 roku w Bratystawie odbyta si¢ konferencja
pt.: ,,Poradnictwo zawodowe w krajach przystepujacych i kandydujacych do
Unii Europejskiej” (Career Guidance in Acceding and Candidate Coun-
tries).

Celem konferencji byto przedstawienie wynikow badania przeprowadzo-
nego przez Europejska Fundacj¢ Szkolenia (ETF — European Training Fun-
dation) w 11 krajach przystepujacych i kandydujacych do Unii Europejskiej
oraz prezentacja informacji na temat podobnego badania przeprowadzonego
wspolnie przez OECD, CEDEFOP i Bank Swiatowy w kilku krajach poza-
europejskich. Obydwa badania przeprowadzone zostaly z wykorzystaniem
podobnej metodologii. Badania dostarczyly informacji na temat rozwiazan
organizacyjnych, regulacji prawnych, stosowanych metod i narzgdzi oraz in-
nych aspektow polityki poradnictwa zawodowego realizowanej przez po-
szczegblne kraje.
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Do udziatu w konferencji zaproszono przedstawicielstwa 13 panstw: But-
garii, Cypru, Estonii, Litwy, Lotwy, Malty, Polski, Rumunii, Stowacji, Stowe-
nii, Turcji i Wegier. W sklad delegacji kazdego z panstw wchodzili przedsta-
wiciele administracji rzadowej (najczesciej ministerstw edukacji i pracy),
partneréw spotecznych (zwiazki zawodowe lub stowarzyszenia pracodaw-
cOw) oraz eksperci ds. poradnictwa zawodowego z danego kraju. W konfe-
rencji uczestniczyli takze eksperci z Austrii, Finlandii, Hiszpanii, Irlandii, Ka-
nady i Wielkiej Brytanii oraz przedstawiciele ETF, CEDEFOP, Banku Swia-
towego i Komisji Europejskie;.

W sumie w konferencji wzi¢to udziat 80 oso6b. Organizatorem i gospo-
darzem konferencji na zlecenie ETF byto Stowackie Obserwatorium Naro-
dowe.

W czasie konferencji przedstawiono cztery glowne referaty oraz szereg
krétkich informacji.

John Mc Carthy z dyrekcji Generalnej ds. Edukacji i Kultury Komisji
Europejskiej mowit na temat celow polityki europejskiej na lata 20032010
w zakresie rozwoju zasobow ludzkich. Jednym z kluczowych zadan stawia-
nych obecnie przez Komisj¢ Europejska przed panstwami cztonkowskimi
jest nieustanne doskonalenie kwalifikacji zawodowych i ogélnych obywateli
UE (Lifelong Learning). Politycy postawili przed Europejczykami bardzo
ambitny cel, mianowicie takie przygotowanie edukacyjne, aby dzigki wyso-
kim, stale doskonalonym kwalifikacjom obywateli Europa w 2010 roku mo-
gla skutecznie konkurowac¢ z innymi cz¢sciami Swiata.

Polityka aktywnego uczestnictwa w rozwoju zawodowym rozumiana jako
kontynuowanie nauki przez cate zycie, sprzyja realizacji innego waznego dla
Europy celu, ktorym jest ochrona przed wykluczeniem spotecznym, aktual-
nie okre§lanym jako jedno z najniebezpieczniejszych, najbardziej Europie za-
grazajacych zjawisk spolecznych.

Przy realizacji polityki ksztalcenia przez cale zycie coraz wigcej uwagi
poswigca si¢ poradnictwu zawodowemu, rozumianemu jako pomoc i towa-
rzyszenie cztowiekowi przez cate zycie. Stad tez coraz czgsciej] mowi si¢ o
poradnictwie przez cate zycie (Lifelong Guidance), lub poradnictwie w za-
kresie rozwoju zawodowego (rozwoju kariery zawodowej) przez cate zycie
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(Lifelong Career Guidance). Wiele oficjalnych dokumentéw unijnych pod-
kresla wage tego zagadnienia. Zaleca si¢ w nich aby poradnictwo zawodowe
byto uwzgledniane przy tworzeniu narodowych strategii zatrudnienia i ksztat-
cenia spoteczenstwa.

Komisja Europejska, wychodzac naprzeciw nowym zadaniom zwigza-
nym z poradnictwem, powotala Grupeg ekspertow ds. poradnictwa zawodo-
wego przez cate zycie (Expert Group on Lifelong Guidance). Jej zada-
niem jest przygotowywanie koncepcji, zasad, zalecen itp. dotyczacych po-
radnictwa, ktére powinny by¢ wdrazane przez wszystkie panstwa cztonkow-
skie. Duzy nacisk w tych pracach ktadzie si¢ na wtaczenie do dziatan na
rzecz rozwoju poradnictwa zawodowego wszystkich partneréw rynku pracy
tzn. administracji rzadowej i samorzadowej, organizacji pozarzadowych, szkét,
uniwersytetow, zwiazkéw zawodowych, stowarzyszen pracodawcow, sto-
warzyszen rodzicow itd.

Jennifer Wannan z CEDEFOP w swoim wystapieniu przedstawila na
poczatku priorytety CEDEFOP na lata 2003—2006. Naleza to nich:

— zwigkszenie dostepnosci do ksztalcenia, mobilno$ci i integracji ze spote-

czenstwem,

— poprawa jakosci ksztalcenia,
— pomoc w tworzeniu warunkéw do wspotpracy miedzy cztonkami powigk-
szajacej si¢ Unii Europejskie;.

We wszystkich tych priorytetach jest wiele szczegotowych zadan, ktore
dotycza poradnictwa zawodowego. Jedna z nowych ciekawych inicjatyw
jestidea wirtualnej spotecznosci dziatajacej na rzecz poradnictwa przez cate
zycie. (Guidance Virtual Commmunity). W styczniu 2003 roku rozpoczeta
si¢ praktyczna realizacja tego pomystu. W wirtualnej spotecznosci uczestni-
czy obecnie ok. 300 cztonkow, gtownie z Europy, cho¢ nie wylacznie. Sa
wsrod nich osoby zajmujace si¢ tworzeniem polityki, badacze i praktycy.
Celem spotecznosci wirtualnej jest udostgpnienie i upowszechnianie oficjal-
nych dokumentow dotyczacych poradnictwa oraz prezentacja dokumentow
roboczych na etapie ich tworzenia, co umozliwia szeroka dyskusji nad szcze-
gotowymi kwestiami. Spolecznos$¢ wirtualna stanowi bardzo wazne zaplecze
dla Grupy ekspertéw ds. poradnictwa zawodowego przez cate.
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Adresy internetowe:
www.cedefop.communityzero.com/lifelong_guidance, www.cedefop.ue.int

Ronald Sultana dyrektor Europejskiego — Sroédziemnomorskiego Cen-
trum do Badan Edukacyjnych, przedstawit wyniki przegladu dotyczacego
poradnictwa zawodowego w 11 krajach przystepujacych i kandydujacych do
Unii Europejskiej.

Miedzy krajami objetymi badaniem, a nawet wewnatrz nich, wystepu-
ja istotne r6znice w zakresie rozwoju poradnictwa zawodowego. Rdéznice
te maja swoje zrodta w czynnikach kulturowych, ekonomicznych i geopoli-
tycznych.

W wielu z tych krajow w ciagu ostatnich lat wprowadzono regulacje praw-
ne dotyczace poradnictwa. W niektorych wdrozono standardy kwalifikacji
dla doradcéw, rozszerzono grupy klientow, na ktérych ushugi poradnictwa
sa skierowane, coraz szerzej uzywane sa technologie informatyczne. W nie-
ktorych krajach podjeto proby wdrazania podejs$cia, w ramach ktorego klient
sam kieruje wtasnymi dziataniami przy planowaniu kariery zawodowej (self-
directed clients).

Z raportu wynika, ze we wszystkich krajach ustugi w zakresie poradnic-
twa dla mtodziezy i dla dorostych §wiadcza rozne instytucje, ktore jednak nie
wspotpracuja ze soba w wystarczajacy sposob. Jesli chodzi o te pierwsze to
w wigkszosci krajow poradnictwo dla mtodziezy realizowane jest przez szkoty,
najczesciej poprzez wlaczenie do programéw nauczania elementéw infor-
macji z tego zakresu. Poradnictwo dla mlodziezy ma wigc charakter pasyw-
ny, mlodziez nie jest zachgcana do aktywnos$ci w poszukiwaniu wiedzy na
temat rozwoju kariery zawodowej. Co wigcej przy takim podejsciu takimi
samymi (standardowymi) formami pomocy obejmuje si¢ wszystkich, pomoc
w zakresie poradnictwa zawodowego ukierunkowana na szczegdlne grupy
podejmowana jest w niewielkim zakresie.

Z kolei poradnictwo zawodowe $wiadczone w ramach shuzb zatrudnienia
cechuje koncentracja na osobach bezrobotnych. Nieliczne sg na razie proby
objecia pomoca innych grup, np. emerytéw lub 0s6b w wieku roboczym aktu-
alnie nie zainteresowanych praca. Informacje potrzebne klientom urzedow
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pracy coraz szerzej udostgpniane sa z wykorzystaniem technologii informa-
tycznych i podejmuje sig coraz wigcej dziatan, aby mozliwe byto samodzielne
korzystanie przez klienta z informacji potrzebnej w planowaniu kariery.

We wszystkich krajach obserwuje si¢ ponadto bardzo stabe powiazania
pomigdzy wyksztalceniem a poézniejszym rozwojem kariery zawodowej, sta-
be zaangazowanie partnerow spolecznych i brak prywatnych instytucji §wiad-
czacych ustugi poradnictwa zawodowego.

Ogolnie pomimo znacznego rozwoju w ostatnich latach poradnictwo za-
wodowe w krajach przystepujacych i kandydujacych do Unii Europejskiej
stoi wciaz przed istotnymi wyzwaniami. Najwazniejsze z nich to: przygoto-
wanie narodowych strategii dotyczacych poradnictwa przez cate zycie, po-
prawa dostgpnosci do ushug poradnictwa zawodowego i zwigkszenie dostep-
nosci do zintegrowanych informatycznych baz danych, poprawa systemow
ksztatcenia i doskonalenia kwalifikacji zawodowych doradcow, wzbogace-
nie i uelastycznienie form dziatania tak, aby odpowiadaty potrzebom réznych
grup klientow, zwigkszenie udziatu partneréw spotecznych, szersze wyko-
rzystanie sektora prywatnego i organizacji wolontariackich.

David Fretwell specjalista ds. zatrudnienia i szkolenia w Banku Swiato-
wym przedstawil najwazniejsze wnioski wynikajace z badania polityki w za-
kresie poradnictwa przeprowadzonego w wybranych krajach znajdujacych sig
aktualnie w okresie transformacji ekonomicznej (7ransition Ecomomies) oraz
w krajach o $rednim dochodzie (Middle Income). Badaniem objgto 7 krajow:
Chile, Filipiny, Polske, Rosje, Republike Potudniowej Afryki, Rumunig i Turcje.

Wyniki badania pokazuja, ze w tej grupie krajow takze podejmowane sa
systematyczne dziatania skierowane na rozwoj ustug poradnictwa. Ze wzgledu
na ograniczone $rodki finansowe musza one by¢ realizowane w sposob spoj-
ny, tak aby inwestycje przyniosty jak najlepsze efekty. W krajach o niskim
poziomie rozwoju decyduja tu gtéwnie dwie grupy przestanek; pierwsze to
czynniki ekonomiczne, do ktérych zaliczy¢ nalezy ubostwo czy duzy wptyw
szarej strefy, drugie to czynniki spoteczne takie jak wysokie wskazniki bezro-
bocia, czy problemy z wykluczeniem spotecznym. W panstwach tych bardzo
wazne sa tez czynniki kulturowe, wsrod ktorych najwigksza rolg odgrywa
dominujacy charakter rodziny.
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Wsrod panstw objetych badaniem, poradnictwo ma raczej reaktywny niz
proaktywny charakter i rozumiane jest najcze¢sciej jako indywidualna pomoc
przy dokonywaniu wyborow dotyczacych zawodu lub pracy. Dzialania
w zakresie poradnictwa zawodowego nie sa objete systematyczna analiza
i ocena w zakresie ilo§ciowym i jako§ciowym.

Poradnictwo dla mtodziezy odbywa si¢ przede wszystkim w szkotach, ale
bardzo stabo rozwinigte jest jeszcze w szkotach wyzszych. W niektorych
krajach zauwaza si¢ wrecz marginalizacj¢ probleméw zwiazanych z przygo-
towaniem mlodziezy do planowania kariery zawodowej. W niektorych kra-
jach zarejestrowano nadmierna koncentracje¢ na podejsciu indywidualnym
i tendencj¢ do nadmiernego wykorzystywania testow psychometrycznych.
Nadal niewystarczajaco sa rozwinigte, dostepne dla klientow, sieci informa-
cji edukacyjne;j.

We wszystkich objetych badaniem krajach rozwijane sa ustugi poradnic-
twa w ramach publicznych stuzb zatrudnienia, cho¢ na razie bardziej kon-
centruja si¢ one na problemach poszukiwania pracy dla klientow niz na pla-
nowaniu ich karier zawodowych.

Jakie wyzwania stoja przed krajami tej grupy. Przede wszystkim wzrost
dostepnosci do ustug, rozwdj technologii informatycznych i tworzenie szyb-
kich form pomocy. Po drugie tworzenie narzg¢dzi i metod do rozwoju samo-
oceny, metod pracy grupowej i solidnego zaplecza edukacyjnego. Na koniec
state doskonalenie kadry oraz wlaczenie prywatnych partneroéw i organizacji
pozarzadowych w dziatania na rzecz poradnictwa.

W dalszej czg$ci konferencji miaty miejsce krotkie wystapienia przedsta-
wicieli wszystkich krajéw bioracych w niej udziat oraz pig¢ krétkich wysta-
pien przygotowanych przez przedstawicieli pigciu panstw: Finlandii (Raimo
Vuorinen), Polski (Wojciech Kreft), Wielkiej Brytanii (Deidre Hughes), Au-
strii (Gerard Kroetzl) i Kanady (Lynne Bezanson). W wystapieniach tych
eksperci z poszczegolnych panstw przedstawili najwazniejsze informacje na
temat sytuacji poradnictwa zawodowego w swoim kraju.

W drugim dniu konferencji przewidziano 1,5 godzinna sesj¢ pracy w gru-
pach narodowych. Przedstawiciele ministerstw, organizacji pracodawcow
lub zwiazkoéw zawodowych i eksperci z danego kraju dyskutowali nad naj-
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bardziej pilnymi i efektywnymi, a jednocze$nie mozliwymi do realizacji spo-
sobami rozwiazania najwazniejszych probleméw z jakimi ma do czynienia
poradnictwo zawodowej w danym kraju. Te robocze wnioski prezentowane
byly nastepnie na forum publicznym.

Podsumowujac konferencj¢ prowadzacy przedstawiciele ETF, CEDE-
FOP, Komisji Europejskiej i Banku Swiatowego mowili, ze pomimo tego, iz
kraje przystepujace i kandydujace do Unii Europejskiej oraz kraje stabiej roz-
winigte maja wciaz bardzo duzo do zrobienia w zakresie rozwoju ustug po-
radnictwa, to kazde z nich robi cos, co w danych warunkach jest mozliwe
1 wszystkie sa nastawione na dalszy rozwoj i doskonalenie tego obszaru.
Niektore wprowadzone przez te panstwa rozwigzania czy prezentowane po-
mysty rozwigzan moga stac¢ si¢ wazna inspiracja dla innych. Podkre$lono
ogromng wage wymiany do$wiadczen pomigdzy réoznymi panstwami i za-
checano wszystkich uczestnikéw do utrzymywania kontaktéw oraz do two-
rzenia tzw. ,,krajowych forow poradnictwa”, ktoére dawatyby mozliwos¢ sze-
rokiej dyskusji w kluczowych kwestiach. W niedtugim czasie prawdopodob-
nie powolane zostanie takie europejskie forum ds. poradnictwa przez cate
zycie zawodowego.
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Celem strategii jest wyrownywanie szans rozwoju mtodego pokolenia
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M. in. cudzoziemcy na rynku pracy krajow UE, zgoda na prace cudzo-
ziemcow w Polsce, kontrola legalnos$ci zatrudnienia, uwarunkowania za-
interesowania polskim rynkiem pracy.

Zatrudnianie pracownikéw tymczasowych - nowe przepisy / M. Ku-
takowska // Prawo Przedsiebiorcy. - 2003, nr 46, s. 17-19.

Zatrudnienie socjalne / A. Garbacik // Stuzba Pracownicza. - 2003,
nr 10, s. 1-5.
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e Zawody a rynek pracy: materialy pokonferencyjne. - Torun: Woj.
Urz. Pracy, 2000. - 84 s.

e Zmiany strukturalne w zatrudnieniu jako czynnik rozwoju regio-
nalnego: (na przykladzie regionu pélnocno-wschodniej Polski) /
C. Sadowska-Snarska. - Biatystok: WSE, 2000. - 226 s.
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Przeglad zagraniczny

The aging of the U.S. workforce and its implications for employers /
D. Piktialis, H. Morgan // Compensation and Benefits Review. - 2003,
nr 1, s. 57-63.

Starzenie si¢ sily roboczej USA i jego skutki dla pracodawcow.
Autor przedstawit skutki starzenia sig sity roboczej USA dla gospodarki
tego kraju. Z analiz wynika, ze wraz ze starzeniem si¢ generacji wyzu
demograficznego, ktorej pierwszy rzut osiagnat 55 lat w 2001 r., 1 postg-
pujacymi trendami wydtuzania si¢ dlugosci zycia ludzkiego, ograniczenia
liczby urodzen, pracodawcy zmuszeni zostali do przemy$lenia swoich do-
tychczasowych programéw wobec ludzi starszych - od zasad przecho-
dzenia na emeryturg, az do sytemu zasitkow zdrowotnych. Tak, jak wcze-
$niej musieli dostosowac sig¢ oni do nieprzewidzianego masowego wkro-
czenia kobiet na rynek pracy w drugiej potowie XX w., tak teraz musza
uwzglednia¢ w swoich strategiach prognozy demograficzne. Obserwo-
wane tendencje moga skutkowa¢ nie tylko zmniejszeniem podazy sily
roboczej na rynku pracy, powstawaniem swoistej luki w liczbie pracowni-
kow w §rednim wieku, zmniejszeniem liczby mtodych pracownikow
i zwigkszeniem starszych. Autor zaprezentowat na zakonczenie wybrane
firmy, ktore juz podjety odpowiednie dziatania uprzedzajace cala sytuacje;
np. firma Aerospace Corporation oferuje szeroki zakres opcji emerytal-
nych, starsi pracownicy sa zatrudniani jako konsultanci lub szkoleniowcy
w ograniczonym zakresie czasowym i dzigki temu przekazuja swoja wie-
dzeg, umiejgtnosci i do§wiadczenia mtodym pracownikom; przedsigbior-
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stwo Oracle Corp. oferuje starszym pracownikom szkolenia w zakresie
obstugi komputera i specjalistycznych programéw w celu podniesienia
ich przydatnosci dla firmy w sytuacji rozwoju nowych technologii w miejs-
cu pracy.

Beschiftigungsentwicklung in den Jahren 2000 bis 2002 - Betriebs- und
Personalréte berichten / E. Ahlers // WSI Mitteilungen. - 2003, nr 3,
s. 149-156, wykr. bibliogr.

Rozwo6j zatrudnienia w latach 2000-2002 wedlug sprawozdan rad
zakladowych i personalnych.

Zaznaczajaca si¢ w Niemczech od 2001 r. recesja zostawita $lady
w stanie zatrudnienia w zaktadach pracy. Badania ankietowe przepro-
wadzone w 2002 1. pozwolily to sprawdzi¢, zwlaszcza na podstawie ob-
serwacji zaktadowych przedstawicieli intereséw. W czasie ankietowania
sytuacja gospodarcza postrzegana byta mniej dramatycznie niz sadzono.
Wprawdzie stan zatrudnienia w sektorze prywatnym oceniano jako napigty,
to jednak nie mogto by¢ mowy o jednostronnej redukcji zatrudnienia
obejmujacej cata branze¢. Rozpowszechniaty si¢ nadal w zaktadach niety-
powe formy zatrudnienia, ale nawet w tym zakresie stwierdzono
zroznicowany stan rzeczy. Natomiast w sektorze publicznym, wedtug opinii
rad personalnych, nastapit spadek zatrudnienia, ktéry rozpoczat si¢ juz
wczesniej z przyczyn zupetie niekoniunkturalnych. Jedynie szkolnictwo
skorzystato z nowych miejsc pracy, utworzonych dla wypetienia luki
kadrowe;.

Das Erste und das Zweite Gesetz fiir moderne Dienstleistungen am Ar-
beitsmarkt im Uberblick / M. Neumann // Neue Zeitschrift fiir Sozialre-
cht. —2003, nr 3, s. 113-119, tab.

Przeglad pierwszej i drugiej ustawy o nowoczesnych ushugach na
rynku pracy.

Przedstawiono najwazniejsze zmiany przepisow (w opublikowanych
10.12.2002 r. ustawach o nowoczesnych ustugach na rynku pracy, ktore
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w najwazniejszych czgsciach weszty w zycie od 1.01.2003 r.) dotyczace
pracodawcow 1 pracobiorcow. Maja one przyczynié si¢ do wykorzysta-
nia nowych mozliwosci zatrudnienia, wspomagac¢ tworzenie nowych miejsc
pracy, prowadzi¢ do gruntownej poprawy jakos$ci i szybkosci posrednict-
wa, nowego ksztattowania ofert ustug urzedoéw pracy i przyjaznej obstugi
klientéw. Ma si¢ promowacé rozpoczynanie przez bezrobotnych samodz-
ielnej dziatalnosci zarobkowej, a takze zabezpieczenie wynagrodzen dla
pracownikéw w starszym wieku. Autor zwrdcil uwage na nowe
mozliwosci tworzenia przedsigbiorstw jednoosobowych i rodzinnych,
réwniez na rygory w wyplatach zasitkow dla bezrobotnych (zmniejszenie
kwoty przy niedopetnieniu obowigzku terminowego meldowania sig).

Disability and employment: symposium introduction / D. Kruse,
T. Hale // Industrial Relations. - 2003, nr 1, s. 1-10 bibliogr.

Niepelnosprawnos¢ a zatrudnienie: wprowadzenie do sympozjum.
Artykut stanowi wstep 1 zapowiedz dwoch kolejnych prac stanowiacych
czes$¢ sktadowa sympozjum poswigconego niepetnosprawnosci i zatrud-
nieniu. W ciagu ostatnich 15 lat zatrudnienie 0s6b niepelnosprawnych
stalo si¢ podstawowym zadaniem polityki spotecznej w USA. Niski pozi-
om zatrudnienia w tej grupie byly powodem wprowadzenia w 1990 r.
ustawy o niepelnosprawnych Amerykanach oraz w 1999 r. ustawy o zez-
woleniach na prace i usprawnieniu systemu zachet do pracy. W 1998 r.
ustanowiono nawet specjalny Zesp6t ds. Zatrudnienia Niepelnosprawnych
Os6b Dorostych, ktorego zadaniem miato by¢ wprowadzenie aktualnych
i efektywnych systemoéw pomiaru statusu zatrudnienia wsrod oséb
niepetnosprawnych. W 2000 r. przeznaczono odpowiednie §rodki z budze-
tu federalnego na stworzenie Biura ds. Polityki Zatrudnienia Oso6b
Niepelosprawnych w Departamencie Pracy USA. W tym czasie pow-
stato wiele opracowan dotyczacych sytuacji niepetnosprawnych
w USA, planéw i koncepcji zwigkszenia zatrudnienia. Autorzy poruszyli
kwesti¢ ujednolicenia definicji niepelnosprawnosci, dotychczas bowiem
funkcjonowaty r6znorodne definicje uznawane przez sady, tworcow po-
lityki spotecznej, ekonomistow. Za osoby niepetnosprawne w réznym sensie,
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zostalo uznanych przez rzad federalny 8 mln Amerykanow, ktorzy otrzy-
mali prawo do specjalnych zasitkoéw z tego tytutu. Wg badan Census 2000,
az 50 mIn Amerykandw cierpi na réznego rodzaju ograniczenia okresowe
lub trwale aktywnosci zyciowej, z tego 33 mln to osoby w wieku produk-
cyjnym. Sytuacja ta zmusza pracodawcow do wprowadzenia réznego
rodzaju systemow dostosowawczych w miejscach pracy w celu zatrud-
nienia pracownikéw niepetnosprawnych; az 95% prywatnych firm
wprowadzito w 1998 r. udogodnienia komunikacyjne w obrebie firmy
i ulatwienia na stanowisku pracy, zmienito procedury rekrutacji. Mimo
takiej polityki przedsigbiorstw nadal wiele os6b niepetnosprawnych nie
znajduje zatrudnienia. Sytuacja ta powinna, zdaniem autorow, jak najszy-
bciej ulec zmianie, ze wzgledu na starzenie si¢ i przechodzenie na emery-
turg os6b z wyzu demograficznego lat 50. i 60. ub. wieku oraz stale zm-
niejszanie si¢ liczby 0s6b w wieku produkcyjnym aktywnych zawodowo.

Employment of people with disabilities following the ADA / D. Kruse,
L. Schur // Industrial Relations. - 2003, nr 1, s. 31-64, tab. bibliogr.
Zatrudnienie 0s6b niepelnosprawnych po wprowadzeniu ustawy
o niepelnosprawnych Amerykanach.

Analizowano negatywne skutki w zakresie zatrudnienia osob nie-
pelnosprawnych wywotlane wprowadzeniem w 1990 r. ustawy o nie-
petosprawnych Amerykanach, wykorzystujac w tym celu wskazniki
dotyczace pracy niepetnosprawnych. Wskazniki te jednak moga z po-
wodu braku jednolito$ci, zdaniem autorow, powodowac potencjalne prob-
lemy przy probie dokonania jednoznacznej oceny tendencji w zakresie
zatrudnienia tej grupy osob. Np. na podstawie danych pochodzacych
z badania dochodu i programu udziatu z lat 90. ub. wieku, uwzgledniajacych
roéznorodne formy pomiaru zatrudnienia osob niepetnosprawnych, mozna
zauwazy¢ spadek zatrudnienia w pierwszych latach po wprowadzeniu
ustawy, natomiast wskazniki biorace pod uwagg zasigg i funkcjonowanie
ustawy (w tym definicje niepelnosprawnosci ,,trwate ograniczenia w funkc-
jonowaniu i aktywnosci zyciowej uniemozliwiajace zatrudnienie”’) wykazuja
w tym samym okresie wzrost zatrudnienia. Aby uzyskaé¢ wiarygodne
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wnioski i rzeczywista ocen¢ oddziatywania ustawy na zatrudnienie
niepetnosprawnych, autorzy analizowali szczegdlowo sytuacje na rynku
pracy w kolejnych stanach USA, wykazujac cykliczno$¢ wzrostu i spad-
ku zatrudnienia w tej grupie os6b oraz zaleznos$¢ oceny dziatania ustawy,
jej negatywnego lub pozytywnego oddziatywania od przyjgcia przez ba-
daczy zatozen zwiazanych z zasiggiem ustawy i definicji niepelnospraw-
nosci. Z tego powodu autorzy postuluja koniecznos$¢ podjecia przez rzad
federalny niezbednych dziatan w celu opracowania jednolitych i skute-
cznych systemow oceny tendencji w zakresie zatrudnienia 0os6b niepetno-
sprawnych i ich wplywu na polityke spoteczna.

The expanding concept of employment discrimination in Europe : from
direct and indirect discrimination to reasonable accommodation discrimi-
nation / L. Waddington, A. Hendriks - The International Journal of
Comparative Labour Law and Industrial Relations. - 2002, nr 4,
s.403-427.

Rozpowszechnianie si¢ koncepcji dyskryminacji w zatrudnieniu
w Europie: od dyskryminacji bezposredniej i posredniej do dys-
kryminacji w odpowiednim zaopatrzeniu.

Uchybienia w odpowiednim wyposazeniu pracownikow, ktorzy napotykaja
na trudnos$ci na rynku pracy (np. trudnosci oséb niepetnosprawnych) to
jeszcze jedna, jak podkreslaja autorzy, z form dyskryminacji w zatrudnie-
niu. Odpowiedzia na to zjawisko jest wzmocnienie zapisow prawnych
regulujacych prawo do odpowiedniego dostosowania pracy (stanowiska,
warunkow) do mozliwosci pracownika. Jest to istotne nie tylko dla 0osob
0 ograniczonej sprawnosci fizycznej, ale np. dla kobiet, 0s6b w réznym
wieku itp. Autorzy omawiaja szczegdtowo ten rodzaj dyskryminacji,
nawiazujac gtownie do zasady rownosci szans i uregulowan istniejacych
juz w dokumentach prawa migdzynarodowego i krajowego np. Wielkiej
Brytanii, Kanadzie, Szwecji. Opowiadajac si¢ za nadzorowaniem obszarow,
na ktérych pojawia si¢ dyskryminacja zwiazana z wyposazeniem stanowisk
pracy i nieodpowiednimi warunkami pracy, wskazuja jednak na pilna po-
trzebe okreslenia granic, ktore pozwolg uniknaé dyskryminowania jed-
nych grup pracownikow poprzez uprzywilejowanie innych.
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Incapacity benefits and employment policy / J. M. Orszag, D. J. Snowber
/I Labour Economics. - 2002, nr 5, s. 631-641, tab. bibliogr.
Swiadczenia z powodu niepelnosprawnosci i polityka zatrudnienia.
W niektorych krajach OECD, np. Holandii i Wielkiej Brytanii zasitki dla
0s6b niepetnosprawnych sa czynnikiem ostabiajacym aktywno$é
zawodowa. Autorzy badali nowa polityke transferu swiadczen dla oso6b
niepelnosprawnych, zwana IBTP, dajaca §wiadczeniobiorcom opcj¢
przeznaczania czg$ci tych $wiadczen na talony zatrudnieniowe dla ich
pracodawcow. Autorzy ograniczyli badania do osob powyzej 45 roku zycia,
do tej grupy wiekowej, ktora gtéwnie przechodzi na zasitki dla bezrobot-
nych ze §wiadomos$cia mniejszych szans na ponowne zatrudnienie. Celem
autorow bylto zbadanie polityki IBTP w kontekscie prostego modelu mak-
ro rynku pracy z mala liczba parametrow dajacych si¢ empirycznie ziden-
tyfikowac. Wyniki analiz wskazuja, ze samofinansujace sig¢ talony zatrud-
nieniowe sa zawsze pozytywne i stanowia duza frakcje istniejacego sys-
temu §wiadczen dla niepelnosprawnych. Aby te mozliwosci byty maksy-
malnie osiagalne nie jest wskazane narzucanie restrykcji ptacowych dla
0s0b niepetlnosprawnych i ich pracodawcow takich np. jak ptaca mini-
malna, czy ograniczanie czasu wyplacania zasitkéw. Takie restrykcje
moglyby powaznie ograniczy¢ korzysci, ktore osoby niepelnosprawne
moglyby osiagna¢ z polityki IBTP i wstrzymac jej wprowadzenie. Pro-
gram IBTP sugeruje, Ze jest zbgdne aby wytacznie panstwo ponosito cigzar
kosztow zasitkéw dla 0s6b niepelnosprawnych, skoro istnieje mozliwos¢
dobrowolnego podziatu kosztow na sektor prywatny.

The informational value of job-search data and the dynamics of search
behaviour : evidence from Hungary / J. Micklewright, G. Nagy // Acta
Oeconomica. - 2002, nr 4, s. 399-419, tab. bibliogr.

Informacyjna warto$¢ danych na temat poszukiwania pracy i dy-
namiki: dane z Wegier.

Teoretyczne 1 empiryczne analizy rynkéw pracy ktada nacisk na pojgcie
»poszukiwanie pracy”. Autorzy przedstawili dane z badan przeprowad-
zonych na Wegrzech w latach 1993-1997. W okresie tym bezrobocie
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powoli zmniejszato si¢ od rekordowego 12% w 1993 r. do 9% w 1997 r.
Z badania wykluczono mezczyzn powyzej 56 roku i kobiety powyzej
51 roku zycia (aby na wyniki nie miaty wplywu systemy wczesniejszych
emerytur dla bezrobotnych), osoby ktore przeszty na zasitki wychowawcze
i inwalidzkie oraz studentow stacjonarnych. Poszukujacy pracy sklasy-
fikowani zostali wedlug kategorii: nie chce pracowaé, chce pracowac,
spodziewa si¢ zatrudnienia u dotychczasowego pracodawcy, zniechgco-
ny (chce pracowac, ale nie szuka z uwagi na trudna sytuacj¢ na rynku
pracy), bierne poszukiwanie pracy, aktywne poszukiwanie pracy,
pracujacy dorywczo. Poszukujacy biernie, podobnie jak oczekujacy na
ponowne zatrudnienie u dotychczasowego pracodawcy otrzymywali zasitki
dla bezrobotnych. W tych grupach byt relatywnie niski wskaznik powrotu
do pracy. Autorzy dokonali analizy kazdej kategorii bezrobotnych
poszukujacych pracy w podziale na wiek, pte¢, wyksztalcenie, czas trwa-
nia bezrobocia, wskazniki lokalnego bezrobocia, dla mieszkancow
Budapesztu, stan cywilny, stan rodziny, liczbe pracujacych w gospodarstwie
domowym. Badana byta rowniez dynamika poszukiwania i zachowan
w zaleznosci od czasu trwania bezrobocia i wskaznika bezrobocia na lokal-
nym rynku pracy. Wyniki badan dostarczyty bazy dla standardowych klasy-
fikacji poje¢ zwiazanych z bezrobociem na Wegrzech. Ostatnie wyniki
badan dotyczace Kanady wskazuja na istnienie wspdlnego wzorca
przegladow i badan sity roboczej w wielu krajach OECD, co oznacza, ze
informacyjna warto$¢ danych na temat poszukiwania pracy i wzorow
zachowania w czasie bezrobocia moglaby by¢ badana wszgdzie.

Jugend ohne Arbeit / B. Lavaud // Arbeit und Wirtschaft. - 2003, nr 4,
s. 32-33, wykr.

Bezrobotna mlodziez a europejski rynek pracy.

Grupa szczegdlnie zagrozona bezrobociem jest obecnie mtodziez,
azwlaszcza mlode kobiety. Najtrudniej jest znalez¢ pracg osobom w wieku
ponizej 25 lat, np. w Grecji bezrobotne kobiety stanowia prawie 34%
og6tu bezrobotnych w tym kraju, we Wtoszech 27%, a w Hiszpanii 22%.
W nieco lepszej sytuacji znajduja si¢ mezczyzni. Jednak i oni maja proble-
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my z zatrudnieniem, liczba bezrobotnych mezczyzn ponizej 25 lat przekracza
zazwyczaj 20%. Wspomniane zjawisko w rownej mierze dotyczy krajow
poénocnej i potudniowej Europy, np. Austria do$¢ dobrze prezentuje si¢ na
tle innych panstw UE, ale i tu udziat kategorii wiekowej ponizej 25 lat
w calej populacji bezrobotnych jest ponad dwukrotnie wyzszy niz innych
grup. Bezrobocie mtodziezy stanowi powazny problem, gdyz pociaga za
soba marginalizacjg i degradacjg socjalna. Dlatego tez przeciwdziatanie
1 ograniczanie bezrobocia w$rod mtodych powinno stanowi¢ kluczowy
element programow rzadowych. Podkresla sig tez, iz sytuacja osob, ktorym
udalo si¢ podjaé prace rowniez daleka jest od ideatu. Mlodzi ludzie czesto
zatrudniani sa na czas okre$lony lub w niepelnym wymiarze, czgsto pracuja
,ha czarno”. W §wietle tych faktéw uzasadnione jest, iz zmniejszenie
bezrobocia w grupie wiekowej ponizej 25 lat stanowi jeden z priorytetow
w dzialaniach podejmowanych przez Komisje Europejska, tym bardziej,
ze w krajach srédziemnomorskich zjawisko to przyjmuje niepokojaca skalg
— liczba bezrobotnych w tej kategorii wiekowej jest tam srednio dwukrot-
nie wyzsza niz w pozostatych panstwach UE. Bruksela widzi mozliwo$¢
rozwigzania tego problemu poprzez inwestowanie w edukacj¢. Powszech-
nie uwaza si¢, iz wydtuzenie czasu nauki zwigksza szanse mtodych ludzi
na rynku pracy. W tym celu uruchomiono trzy programy edukacyjne
adresowane szczegdlnie do mtodziezy — Socrates, Leonardo i Mtodziez.
Inicjatywy te maja za zadanie wsparcie integracji mtodych oséb z ryn-
kiem pracy i zwigkszenie ich samodzielnosci, rowniez na poziomie lokal-
nym. Programy daja mozliwos$¢ rozwoju inicjatyw o charakterze artys-
tycznym, kulturalnym, sportowym, w zakresie ochrony srodowiska. Ko-
misja Europejska probuje ogranicza¢ skalg bezrobocia poprzez
zmniejszenie liczby oséb przerywajacych nauke, duzy nacisk ktadzie tez
narozwoj i promowanie szkolnictwa wyzszego.

Labour market segmentation in Central Europe during the first years
of transition / A. Pailhé // Labour. - 2003, nr 1, s. 127-152, tab. bibliogr.
Segmentacja rynku pracy w Europie Srodkowej w pierwszych latach
transformacji.
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Rynki pracy w krajach postsocjalistycznych w Europie Srodkowej
(Czechostowacja, Wegry, Polska) rozpadly sig na kilka wigkszych seg-
mentow. Autorka, wykorzystujac statystyczne dane szacunkowe dotycza-
ce rynku pracy, skonstruowata dwa modele ukazujace mechanizm pow-
stawania podzialow na rynku pracy w ciagu pierwszych lat transformacji
gospodarczej tych krajow, tj. ich odchodzenia od gospodarki central-
nie planowanej w kierunku gospodarki rynkowej. Z przeprowadzonych
symulacji w ramach prezentowanych modeli wynika, ze alokacja sily ro-
boczej w poszczegolnych segmentach rynku pracy znaczaco si¢ rozni-
fa. Pierwszy segment rynku skupiat mezczyzn, ktérzy mieli dostep do
kapitalu i go gromadzili, zajmowali kierownicze stanowiska w pry-
watnych przedsigbiorstwach, w gornictwie, energetyce i sektorze finan-
sowym. Z analiz wynika rbwnocze$nie, ze poziom wyksztalcenia i kwa-
lifikacje nie odgrywaly znaczacej roli w procesie alokacji pracownikow
do poszczegolnych segmentow rynku we wstepnym okresie transformacji.
W pozostatych segmentach rynku znaczaca role zaczety odgrywac kwa-
lifikacje. Dostrzegalne staty si¢ roznice ptacowe pomigdzy tymi segmen-
tami rynku pracy. Jednocze$nie, jak wskazuje model, tylko segment prio-
rytetowy mogt liczy¢ na staty doptyw §wiezo wykwalifikowane;j sity ro-
boczej i pozostatych fachowcow, opuszczajacych dotychczasowe firmy
w poszukiwaniu lepszego wynagrodzenia. Taki podziat i dysproporcje
w zakresie segmentow rynku pracy doprowadzily do wzrostu niepewnosci
w zakresie zatrudnienia, potggowanego jeszcze istnieniem swoistej kom-
binacji starych form instytucjonalnych rynku pracy z wprowadzony-
mi do$¢ chaotycznie nowymi rozwiazaniami. Sytuacja taka, zdaniem
autorki, powinna spowodowac¢ uruchomienie w ramach polityki pan-
stwowej innych mechanizmoéw determinacji ptac niz rynkowe syste-
my konkurencji. Kluczowa rol¢ w ramach tej polityki powinny rowniez
odgrywac¢ duze firmy pierwszego sektora poprzez promocj¢ wspdlnych
wartosci, zbiorowych stosunkéw pracy opartych na wypracowanych
mechanizmach porozumien, fachowosci i stabilnosci zachowan 1 relacji
zawodowych.
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Labor mobility, job preferences, and income distribution / A. Montenegro
/I Labour. - 2003, nr 1, s. 93-102, tab. bibliogr.

Mobilnos¢ sily roboczej, preferencje w zatrudnieniu, a dystrybu-
cja dochodu.

Autor zaprezentowal model ilustrujacy rolg mobilnosci sity roboczej (ro-
zumianej jako tatwos¢ z jaka jednostka moze adaptowac si¢ do wykony-
wania danego typu pracy) w dystrybucji dochodu mierzona wedlug meto-
dy Gini wzajemnej wydajnosci. Uwzglednil w nim preferencje pracowni-
kow w zakresie wyboru okreslonych zawoddw oraz roznice plac z tym
zwiazane w celu determinacji alokacji pracownikow w poszczeg6dlnych
sektorach gospodarki oraz odkrycia typow zachowan ludzkich
wplywajacych na zwigkszenie si¢ mobilnosci sity roboczej. Prezentowa-
ny model wskazuje na istnienie innych niz dotychczas opisywane
zaleznosci pomigdzy mobilnos$cia sity roboczej, a dystrybucja dochodu.
Dotychczas wskazywano bowiem, ze jesli mobilnos¢ jest niska, wzrost
mobilno$ci moze wptynaé na wyréwnywanie si¢ poziomoéw dochodéw,
ale staty jej wzrost nie oddziatuje juz w ten sposob, poniewaz istnieje granica
dystrybucji dochodoéw, ktora jest nieprzekraczalna. Rezultaty analiz
wskazuja, ze staly wzrost mobilnosci prowadzi do granicy zerowej mie-
rzonej wedtug metody wzajemnej wydajnosci, ale tylko przez pewien okres,
a nastgpnie wywotuje wzrost roznic w zakresie dystrybucji dochodow.
Autor zilustrowal dziatanie swojego modelu konkretnymi przyktadami
funkcjonowania opisywanych zaleznosci w tak zwanych wiodacych sek-
torach gospodarki, wymagajacych wysokiej mobilnosci sity roboczej.

Legal regulation of disclosure of information to employees or prospective
employees in the European Union and in Italy / M. Colucci // Compara-
tive Labor Law and Policy Journal. - 2001, nr 4, s. 539-583.

Regulacje prawne dotyczace udostepniania informacji pracowni-
kom i przyszlym pracownikom w Unii Europejskiej i we Wloszech.
Omoéwiono regulacje prawne dotyczace udostepniania informacji pracow-
nikom i przysztym pracownikom obowiazujace w Unii Europejskiej. Niek-
tore dyrektywy UE w tym zakresie przyznaja pracownikom prawo do
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informacji 1 konsultacji w kwestiach zwiazanych z transferem przedsig-
wzig¢ firmowych, zwolnieniami grupowymi, inicjatywami gospodarczymi
w skali catej Unii. Unia Europejska wprowadzita takze szczegdtowe usta-
wodawstwo umozliwiajace pracownikom uzyskiwanie informacji i udziat
w konsultacji wszystkich zagadnien i przedsigwzi¢¢ pracodawcow
dotyczacych bhp w firmie. Ro6wnoczes$nie dyrektywy Unii stawiaja kra-
jom cztonkowskim zadanie zdefiniowania i praktycznego wdrazania przyjg-
tych rozwigzan legislacyjnych w zakresie informacji i konsultacji pracowni-
czej, zgodnie z prawem krajowym tych krajow i praktykami w zakresie
zbiorowych stosunkow pracy. Wszystko to powinno zosta¢ ujednolicone
w taki sposob, aby zwigkszy¢ efektywnos¢ funkcjonowania prawa eu-
ropejskiego. Autorka omawiala te¢ sytuacje na przyktadzie Wioch. Jak
wynika z prezentowanych analiz, wptyw ustawodawstwa UE na $wiat
pracy we Wloszech jest niezwykle silny ze wzglgdu na uznanie przez ten
kraj praw pracownikoéw do uzyskiwania informacji od pracodawcy
i obowiazkow tych ostatnich konsultowania z zatrudnionymi wszystkich
istotnych przedsigwzigc.

The legal regulation of information in Australian labor markets: informa-
tion that is required to be disclosed by employers to employees and trade
unions / J.-Ch. Tham, A. Chapman // Comparative Labor Law and
Policy Journal. - 2001, nr 4, s. 437-492,

Regulacje prawne dotyczace informacji na australijskim rynku pra-
cy: niezbedne informacje, ktére pracodawcy powinni przekazywa¢é
pracownikom i zwigzkom zawodowym.

Artykut przedstawia fragment wigkszego opracowania poswigconego an-
alizie regulacji prawnych dotyczacych udostepniania informacji na aus-
tralijskim rynku pracy. Pierwsza czg$¢ tego opracowania omawiata ure-
gulowania prawne w zakresie przekazywania informacji o pracownikach
i stazystach aktualnym i potencjalnym pracodawcom. Autorzy postawili
pytanie dotyczace rodzaju informacji, ktora w $wietle prawa moze by¢
udostepniana i analizowali typy informacji o pracownikach, o ktore ubiegaja
si¢ pracodawcy i potencjalni zatrudniajacy. Ponadto analizowali rodzaj
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informacji i materiatow, ktore z kolei pracodawca jest zobowigzany
w $wietle australijskiego prawa przekazywaé pracownikom i zwiazkom
zawodowym. Z prezentowanych analiz wynika, ze ustawodawstwo aus-
tralijskie naktada na pracodawcow obowiazek dostarczania ré6znego typu
informacji pracownikom, stazystom i zwigzkom zawodowym, szczegdlnie
o zawieranych umowach dotyczacych stosunkéw pracy zgodnych
Z istniejacym prawem, o zwolnieniach pracowniczych, zagadnieniach bhp,
dyskryminacji i o wdrazanej polityce réwnych szans, o urlopach ma-
cierzynskich, wychowawczych i adopcyjnych. W dalszej czgsci autorzy
przeprowadzili szczegdétowa analize kazdego rodzaju zobowiazania
naktadanego przez prawo na pracodawcow w Australii, dochodzac os-
tatecznie do wniosku, ze ustawodawstwo pracy tego kraju w zakresie
tych regulacji przypomina swoja struktura swoista mozaike. Prawo nakta-
da bowiem na pracodawce¢ obowiazek udostepniania pracownikom
i zwigzkom zawodowym informacji w poszczegdlnych zakresach nie ze
wzgledu na ich autonomiczna wartos¢, ale dlatego, ze stuza one innym
celom ustawodawczym.

Le parcours d’insertion augmante-t-il les chances des chdmeurs dans
leur recherche d’un emploi? L’influence de I’integrité, de la participation
et de la confiance sur la perception des chances / J. Von Grumbkov,
E. Ramacekers // Revue Belge de Sécurité Sociale. - 2002, nr 4, s. 745-
-781, tab. wykr. bibliogr.

Czy procedura integracji zawodowej zwi¢ksza szans¢ bezrobotnego
w jego poszukiwaniu zatrudnienia. Wplyw integracji, uczestnictwa
i zaufania na wykorzystanie szans.

0d 1999 1. bezrobotni flandryjscy korzystaja ze specjalnie adresowanego
do nich programu integracji zawodowej. Inicjatywy lokalne wspiera-
ne przez sektor socjoedukacyjny zajmuja si¢ pomoca socjalna, wspieraja
programy na rzecz bezrobotnych, uaktywnienia niepelnosprawnych,
ksztatcenia mlodziezy, kierowania do pracy czasowej. Nowatorstwo
w dziataniu polega na pomocy ukierunkowanej i kontrolowanej, opartej
na modelu wspoéldziatania socjopsychologicznego. W pierwszej fazie in-
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terwencji uwaga skoncentrowana jest na motywacji i pobudzaniu do
wspotdziatania kandydata poddanego kontroli. Stopniowo procedura inte-
gracji zawodowej postrzegana jest jako rodzaj presji spotecznej, a sukces
zalezy od metod psychologicznych. Istota dziatania zalezy od kandydata
i jego przekonania do stusznosci obranej drogi wcielenia do Zycia za-
wodowego, on sam, niezaleznie od 0s6b towarzyszacych musi si¢
przekonac¢ do tej szansy, ktora daje mu wejscie na rynek pracy. Presja
spoteczna pomaga podnies¢ efekty, osiagnigcia i stopien podnoszenia kwa-
lifikacji. Skutecznie przeprowadzony proces integracji powinien wytworzy¢
u kandydata poczucie catkowitej zmiany sytuacji w dobrym kierunku. Poko-
nanie poczatkowych trudnosci pozwoli na uswiadomienie korzysci z pro-
gramu doskonalenia zawodowego prowadzacego do umocnienia pozycji
w zawodzie. Punktem wyj$cia programu integracji zawodowej jest m.in.
wskazanie kandydatowi na czekajaca go nowa forme odpowiedzialno$ci.
W literaturze nazwano ten etap ,,szansa wyjscia”, uznajac mozliwo$¢ pod-
jecia pracy jako punkt wyjsciowy dalszej drogi zycia. Ta swoista wiza jest
funkcja kwalifikacji bezrobotnego, zdolnego do wejscia na rynek pracy
iutrzymania si¢ na nim.

The search for success: do the unemployed find stable employment? /
R. Boheim, M. P. Taylor // Labour Economics. - 2002, nr 6, s. 717-735,
tab. bibliogr.

W poszukiwaniu sukcesu: czy bezrobotni znajdujg stabilne zatrud-
nienie.

Badania dowodza, ze bezrobocie uposledza w sensie przysztych zachowan
na rynku pracy i zarobkéw. Pracodawcy utozsamiaja bycie bezrobotnym
z niska wydajnoscia czy niskimi wynikami pracy. Bezrobotni narazeni sa
na zaakceptowanie gorszej pracy, nizszych zarobkoéw co prowadzi¢ moze
do odczucia degradacji. Jesli utrata pracy moze $wiadczy¢ o umiejetnos-
ciach pracownika, wowczas spadek ptacy jest nieunikniony. Wyniki badan
w USA wskazuja, ze nadrobienie niektorych strat wymaga¢ moze nawet
dwoch lat. W Wielkiej Brytanii lata 90. odznaczaty sig relatywnie wysokim
wskaznikiem fluktuacji pracy oraz krotszymi okresami zatrudnienia,
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szczegblnie w przypadku mtodych, poczatkujacych pracownikoéw. Wyso-
ki wskaznik fluktuacji zwigksza ryzyko utraty pracy na etapie okresu prob-
nego, co bedzie mie¢ wptyw na przyszla karier¢ zawodowa i zarobki.
Celem studium byto zbadanie jak do§wiadczenie bezrobocia wplywa na
dhugos¢ zatrudnienia w przyszlej pracy, jak dana osoba pozostanie dlugo
w stosunku pracy i czy ponownie doswiadczy bezrobocia, czy jeden okres
bezrobocia oznaczaé bgdzie brak stabilizacji w zatrudnieniu, czy ma to
zwiazek z cechami danej osoby czy z charakterem pracy, czy dtugotrwate
poszukiwania pracy skutkuja dlugimi okresami zatrudnienia.

Services de proximité: activer les chomeurs ot soutenir la demande? /
B. Conter, M.-D. Zachary // Revue Belge de Sécurité Sociale. - 2002,
nr4,s. 783-806, tab. bibliogr.

Ushugi po sasiedzku: aktywizowaé bezrobotnych czy podtrzymy-
wa¢é popyt?

Nieskuteczno$¢ dotychczasowych metod zwalczania bezrobocia pro-
wadzi do poszukiwania nowych rozwiazan. Przemiany spoteczne, w tym
aktywizacja zawodowa kobiet stworzyly nowe potrzeby. W Belgii do akcji
wlaczyty sig¢ powstale w 1987 r. agencje lokalne ds. zatrudnienia (ALE)
oraz inne upowaznione stuzby. Wspotpraca z lokalnymi agencjami zatrud-
nienia pozwoli osobom pozbawionym stalego zatrudnienia na nawiazanie
kontaktu ze $wiatem pracy bez ryzyka zwiazanego z praca na czarno.
Bezrobotny zawiera umowg¢ na czas nieokreslony lub ograniczony
z agencja lokalna, wystepujaca tu jako pracodawca, pozostajac w dalszym
ciagu §wiadczeniobiorca z ramienia ALE i zachowujac status
poszukujacego pracy. System ALE peini pozytywna rolg w walce
zubostwem, udostepniajac licznym bezrobotnym dodatkowy dochod przez
aktywizacje¢ zawodowa. Publicysci, powotujac si¢ na przyktady z Flandrii,
potwierdzaja pozytywna opini¢ o ALE ze strony $wiadczeniobiorcoéw
odzyskujacych poczucie uzytecznosci przez pracg, nawet czgsciowa,
przerywajaca izolacj¢ spoteczna. Inaczej akcje ALE oceniaja organiza-
cje zwiazkowe, oglaszajace wyniki wlasnych ankiet, wedtug ktorych pra-
cownicy ALE sa eksploatowani, naruszana jest ich godnos$¢ osobista
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i zawodowa, a brak kontroli umozliwia naduzycia zwiazane z grozba utraty
zasitku. Zwiazkowcy zarzucaja stosowanie praktyk dyskryminacyjnych
przy doborze pracownikow oraz nierowne traktowanie, niestabilne i nie-
regularnie wyptacane zarobki. Wskazane fakty Swiadcza o niepewnosci
zatrudnienia uzyskanego dzigki ALE jako pracodawcy. ALE oferuje
réznego typu zatrudnienie — czg$ciowe, w sektorze nieformalnym np.
w gospodarstwie domowym lub ogrodzie, ale rowniez zajecia state np.
w domach wypoczynku i sanatoriach. Programy przemiany zawodowej
(adresowane do wtadz panstwowych i lokalnych) i zatrudnienia w ustugach
(gtownie do sektora prywatnego) byly juz stosowane niezaleznie od ALE.
Oba kierunki oparte sa na wspolnej idei stworzenia miejsc pracy
w ustugach dla poszukujacych aktywnej drogi zycia, umozliwiajac za-
miang¢ zasitku socjalnego na forme¢ subwencji placowych. Zatrudnieni
w tym systemie zyskuja status spoleczny i ujednolicong subwencje (potowa
minimalnego wynagrodzenia).

Use of on-site contract workers in the manufacturing sector and revision
of the worker-dispatching law / H. Sato // Japan Labor Bulletin. - 2003,
nr4,s. 7-11, tab. bibliogr.

Pracownicy zatrudniani na umowe na czas okreSlony w sektorze
produkcyjnym, zmiana przepisow o oddelegowywaniu pracownikow.
Polityka prowadzona przez korporacje w odniesieniu do zarzadza-
nia zasobami ludzkimi ulegla zasadniczej zmianie po 1990 r. Aby moc
dostosowac si¢ do atmosfery niepewnosci panujacej w sektorze pro-
dukcyjnym i ograniczonych mozliwosci prognozowania, firmy podjely
decyzje o wprowadzeniu rozwiazan pozwalajacych na redukcje kosztow
pracy, monitorowanie poziomu zapotrzebowania na sil¢ robocza i wreszcie,
ograniczenie wydatkdéw. W opinii autora zatozenia te oznaczaly w praktyce
zmnigjszanie liczby personelu zatrudnionego na podstawie umowy na czas
nieokreslony, ktory tradycyjnie do tej pory byt jedynym adresatem dziatan
podejmowanych przez menedzerow odpowiedzialnych za rozwoj zasobow
ludzkich. Zwigkszano natomiast liczbe pracownikéw zatrudnianych na
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czas okreslony, czgsto tylko na cze$¢ etatu, ktérych mozna byto tatwo
zwolni¢, oraz liczbg tzw. pracownikow oddelegowanych, wykonujacych
swoje zadania poza przedsigbiorstwem, ktorzy byli zatrudniani tylko
w $cisle okreslonych przypadkach. Autor podkresla, iz do momentu
wprowadzenia przepisow o oddelegowywaniu pracownikow, ktore wesz-
ly w zycie w 1986 r., prawo o ochronie zatrudnienia nie zezwalato
przedsigbiorstwu na zasilanie swoimi pracownikami innej firmy. Fizyczne
oddelegowywanie stato si¢ mozliwe dopiero na mocy regulacji przyjetej
w latach 80. Okreslita ona 26 typdéw zawodow w sektorze produkcyjnym,
w odniesieniu do ktoérych mozliwe bylo przenoszenie pracownika. Jed-
nak juz pierwsza nowelizacja, ktora weszta w zycie w 1999 r., znaczaco
ograniczyta uprawnienia przedsi¢biorstw w tym zakresie. Stworzono
bowiem kontrlist¢ zawodow, w ramach ktorych oddelegowywanie
pracownika jest prawnie zabronione.

Why do people from southern Italy seek jobs in the public sector? /
L. Pagani // Labour. - 2003, nr 1, s. 63-91, tab. bibliogr.

Dlaczego mieszkancy poludniowych Wloch poszukuja zatrudnienia
w sektorze publicznym?

Whoski rynek pracy charakteryzuje si¢ wysokim udzialem sily roboczej
w sektorze publicznym, tendencja ta narastala od lat 50. ub. wieku
(z 10% do 20% ogdtu 0s6b zawodowo czynnych). Procent zatrudnionych
w sektorze publicznym jest najwyzszy w potudniowych Wtoszech ze
wzgledu na wysoki poziom bezrobocia na tym obszarze oraz dlatego, ze
zatrudnienie w sektorze prywatnym niesie za sobg duze ryzyko utraty
pracy, czego nie rekompensuja nawet relatywnie wyzsze zarobki
oferowane przez prywatnych pracodawcéw. Autorka analizowata wybory
wloskich pracownikéw poszukujacych zatrudnienia w publicznym
i prywatnym sektorze w tym kraju, koncentrujac sig¢ na sytuacji na rynku
pracy potudniowych Wtoch. Dokonata kalkulacji rzeczywistej wysokos$ci
przecigtnej placy w obu sektorach — prywatnym i publicznym. Rezultaty
obliczen wskazuja na wyzszy poziom ptacy w sektorze publicznym
rozpatrywany dtugookresowo, ze wzgledu na wyzszy wskaznik utrzymania
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przez pracownika zatrudnienia. Autorka badata mozliwosci rozwoju kariery
zawodowej, stopien ryzyka utraty pracy, ilos¢ i rodzaj ofert pracy oraz ich
dostosowanie do wymogow rynku i kwalifikacji sity roboczej w odniesieniu
do obu sektoréw. Ponadto dokonata oceny strategii poszukiwania pra-
cy przez wloskich pracownikow, uwzgledniajac rowniez lokalne uwa-
runkowania i réznice geograficzne. Z prezentowanych analiz wynika, ze
utrzymywanie si¢ tendencji ucieczki sity roboczej do sektora publicznego
moze doprowadzi¢ do zachwiania rownowagi obu sektorow, zwlaszcza
w potudniowych Wtoszech. Sytuacja taka wymaga pilnej interwencji
panstwa w postaci wykreowania skutecznej polityki wplywu na sektor
prywatny w celu zwigkszenia bezpieczenstwa utrzymania tam zatrudnienia
przez pracownika.

Zanjatost” molodeZi - strategieskaja problema / O. Selivanova // Celovek
i Trud. - 2003, nr 3, s. 29-32, wykr.

Zatrudnienie mlodziezy — problem strategiczny.

Dane za lata 1992-2000 $wiadcza o zmniejszeniu si¢ ekonomiczne;j
aktywnosci rosyjskiej mtodziezy w wieku 15-29 lat oraz o zmniejszeniu
si¢ liczby mtodziezy w tym przedziale wiekowym zatrudnionej
w gospodarce. Mlodziez w wieku 15-29 lat stanowi obecnie w Rosji
najbardziej liczna grupg bezrobotnych (37% zarejestrowanych bez-
robotnych). Najwigksze bezrobocie wystepuje wsrod mtodych ludzi
w wieku 15-24 lata, a w najgorszej sytuacji znalezli si¢ mtodzi bez
wyksztatcenia zawodowego 1 wyzszego. Przyczyny bezrobocia sa liczne,
ajedna z nich jest niezgodno$¢ wyuczonego zawodu z realnymi potrzeba-
mi pracodawcow. Autorka przedstawita jak sama miodziez probuje roz-
wiazywaé problem swojego zatrudnienia oraz dzialania panstwa
w zakresie poprawy sytuacji mtodych ludzi na rynku pracy. Wymienita
réwniez istniejace jeszcze przyczyny hamujace zatrudnienie mtodziezy,
takie jak brak przepisow prawnych sprzyjajacych rozwojowi zatrudnienia
mlodziezy oraz jej przedsigbiorczosci, brak przepisow umozliwiajacych
zwigkszenie pomocy socjalnej dla tej grupy, niedostateczne finansowanie
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federalnego, docelowego programu ,,Mtodziez Rosji 2001-2005”, brak
mechanizmoéw zapewniajacych wig¢z migdzy rynkiem pracy i instytucjami
ksztatcacymi, zta, krotkowzroczna polityka kadrowa wielu instytucji, brak
u wigkszosci absolwentéw szkot wiedzy i nawykow do samookreslenia
si¢ na rynku pracy.

Wybor na podstawie Przegladu Dokumentacyjnego GBPiZS GAJ
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Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Informacja
o stanie bezrobocia w listopadzie 2003 roku

1. Liczba bezrobotnych i stopa bezrobocia

1.1. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzgdach pracy w kon-
cu listopada br. wyniosta 3.096,9 tys. osob i byla o 38,6 tys., tj. 0 1,3%
wyZsza niZz miesigc temu.

Procentowy wzrost liczby bezrobotnych mial miejsce we wszyst-
kich wojewddztwach, przy czym najwyzszy byl w:

podkarpackim 2,4% (4,1 tys. 0sob),
lubelskim 2,2% (3,6 tys. 0sob),
matopolskim 1,8% (3,6 tys. 0sdb),
swigtokrzyskim 1,8% (2,2 tys. 0sob),
16dzkim 1,7% (3,7 tys. 0sob).

Od poczatku roku bezrobocie zmniejszylo si¢ o 120,1 tys. osob,
tj. 0 3,7%. W analogicznym okresie 2002 roku odnotowano wzrost liczby
bezrobotnych, o 35,7 tys. 0sob, tj. 0 1,2%.
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1.2. Stopa bezrobocia w koncu listopada br. wyniosta 17,6%. W po-
réwnaniu do sytuacji sprzed miesigca wysoko$¢é tego wskaznika zwiek-
szyla si¢ o 0,2 punktu procentowego.

Najwyzsza stopa bezrobocia wystepowata w wojewodztwach:

warminsko-mazurskim  27,7% (wzrost do pazdziernika br. o0 0,3 punktu),

zachodniopomorskim 26,2% (wzrost do pazdziernika br. o 0,2 punktu),
lubuskim 25,4% (wzrost do pazdziernika br. 0 0,1 punktu),
dolnoslaskim 22,1% (wzrost do pazdziernika br. o 0,3 punktu),

kujawsko-pomorskim 22,1% (wzrost do pazdziernika br. 0 0,3 punktu).

Najnizszg stopa bezrobocia charakteryzowaty si¢ wojewodztwa:

mazowieckie 13,4% (wzrost do pazdziernika br. o 0,1punktu),
malopolskie 13,6% (wzrost do pazdziernika br. o 0,2 punktu),
podlaskie 14,1% (wzrost do pazdziernika br. o 0,1 punktu),
lubelskie 15,0% (wzrost do pazdziernika br. o 0,3 punktu).
wielkopolskie 15,6% (wzrost do pazdziernika br. o 0,2 punktu).
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Tab.1. Miesigczne przyrosty liczby bezrobotnych i stopa bezrobocia w 2002 .
oraz w okresie styczen—listopad 2003 r.

styczen 138,2 4,4 18,1 103,7 32 18,6
luty 24,6 0,8 18,2 23,6 0,8 18,7
marzec -18,0 -0,5 18,2 -23,2 -0,7 18,6
kwiecien -56,3 -1,7 17,9 -74,9 -2,3 18,3
maj -139,0 -4,3 17,3 -86,5 2,7 17,9
czerwiec 26,3 0,9 17,4 -25,0 -0,8 17,7
lipiec 14,4 0,5 17,5 -11,7 -0,5 17,7
sierpien 0,3 0,0 17,5 -23,9 -0,7 17,6
wrzesien 7,0 0,1 17,6 -25,7 -0,8 17,5
pazdziernik -4,5 -0,1 17,5 -15,1 -0,5 17,4
listopad 42,7 1,5 17,8 38,6 1,3 17,6
grudzien 66,2 2,1 18,0 X X X

W zatacznikach 1 i 2 przedstawiono jak ksztattowata sig liczba bezrobot-
nych oraz stopa bezrobocia w poszczegdlnych wojewodztwach w koncu li-
stopada br., w poréwnaniu do analogicznego okresu i konca ubieglego roku
oraz do poprzedniego miesigca biezacego roku.

2. Wybrane kategorie bezrobotnych

2.1. W listopadzie br. wzrost bezrobocia wystapil w kategorii 0sob po-
przednio pracujacych — o 35,1 tys. (1,5%), oraz w kategorii osob dotych-
czas nie pracujacych o 3,5 tys. (0,5%).

W grupie 0s6b poprzednio pracujacych, wzrost bezrobocia byt silniejszy
wsrod mezezyzn i wyniost 27,1 tys. (2,4%), podczas gdy liczba bezrobotnych
kobiet zwigkszyta sig o 8,0 tys. (0,7%).
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W kategorii oséb dotychczas nie pracujacych wzrost bezrobocia byt row-
niez silniejszy wérod mezczyzn (2,9 tys., tj. 0,9%), a stabszy wsrod kobiet
(0,6 tys., tj. 0,2%).

2.1.1. Sposrdéd 170,6 tys. 0so6b poprzednio pracujacych, ktére w listopa-
dzie br. zglosity si¢ do urzedow pracy, jedynie 10,6 tys. (6,2%) zostalo zwol-
nionych w trybie ustawy o szczegélnych zasadach rozwiazywania z pracow-
nikami stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy.

Wedhug stanu w koncu miesiaca w ewidencji urzedéw pracy zarejestro-
wanych byto 187,3 tys. osob zwolnionych z przyczyn dotyczacych zakla-
du pracy, tj. o 1,1 tys. wigcej niz przed miesiacem. Ich udziat w bezrobociu
ogo6lem wyniost 6,0% (w pazdzierniku br. 6,1%).

2.1.2. W kategorii os6b dotychczas nie pracujacych, do urzedoéw pracy
zglosito si¢ 30,6 tys. absolwentow szkot ponadpodstawowych, tj. o 13,8
tys. mniej niz w pazdzierniku. Wyrejestrowano natomiast 24,4 tys. absol-
wentow (o 16,9 tys. mniej niz w pazdzierniku) tak, ze wzrost w tej kategorii
wyniost w omawianym miesiacu 6,2 tys.

Sposrod wyrejestrowanych w listopadzie br. absolwentéw szkot ponad-
podstawowych, 8,8 tys. (36,1%) podj¢lo prace, 8,0 tys. (32,8%) rozpoczeto
szkolenia badz staze.

Wedhug stanu w koncu listopada br. w ewidencji urzedow pracy zareje-
strowanych bylo 145,2 tys. absolwentéw szkél ponadpodstawowych,
tj. 4,7% ogdtu bezrobotnych (w pazdzierniku br. 139.0 tys., tj. 4,5%).

Najwigkszy odsetek wsrod pozostajacych w listopadzie br. w rejest-
rach urzedow pracy absolwentow stanowili byli uczniowie policealnych i $red-
nich szkét zawodowych (35,2%) oraz zasadniczych szkot zawodowych
(25,6%).
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Tab.2. ,,Naptyw” i,,0dptyw” absolwentow szkot ponadpodstawowych
w pazdzierniku i w listopadzie 2003 roku.

Absolwenci pazdziernik listopad
szko6l ponadpodstawowych s, o s, o

zarejestrowani 44 .4 100,0 30,6 100,0

wyrejestrowani 41,3 100,0 24,4 100,0
w tym z powodu:

podjecia pracy 11,7 28,3 8,8 36,1

- subsydiowanegj 472 10,2 2,1 8,6

- niesubsydiowane;j 7,5 18,1 6,7 27,5

rozpoczgcia: szkolenia 3,3 8,0 3,0 12,3

stazu 12,0 29,1 5,0 20,5

stan w koncu miesiaca 139,0 4,5% 1452 4,7*

* do liczby bezrobotnych ogétem

W analogicznym okresie ubieglego roku do urzedéw pracy zgtosito si¢
35,9 tys. absolwentow, wyrejestrowano natomiast 30,9 tys.

Ich liczba wedtug stanu w koncu miesiaca ksztaltowata si¢ na poziomie
157,1 tys., stanowiac 5,0% ogdlnej liczby bezrobotnych.

Najwiecej, bo az 38,0% zarejestrowanych bylo absolwentow szkot police-
alnych i $rednich zawodowych oraz zasadniczych szk6t zawodowych —27,8%.

2.2. Kobiety, w liczbie 1.612,6 tys., stanowily w koncu listopada br.
52,1% ogo6tu bezrobotnych. W poréwnaniu do pazdziernika br. ich liczba
wzrosta o 8,6 tys. (0,5%), spadl natomiast o 0,3 punktu procentowego udziat
kobiet w bezrobociu ogolem.

Bezrobocie wsrdd mezezyzn zwigkszyto sig o 30,0 tys. (2,1%).

2.3. W listopadzie br. odnotowano wzrost liczby bezrobotnych zamiesz-
kalych na wsi. Liczba osob tej kategorii zwigkszyla si¢ 0 22,4 tys. (1,8%),
do poziomu 1.281,5 tys. Wzrdst rowniez w odniesieniu do pazdziernika —
0 0,2 punktu procentowego — udzial bezrobotnych zamieszkatych na wsi
w bezrobociu ogétem, ksztattujac si¢ na poziomie 41,4%.

Bezrobocie wsrod mieszkancow miast wzrosto w omawianym miesiacu
0 16,2 tys. 0sob (0,9%).
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2.4. W ewidencji urzedow pracy zanotowano w listopadzie br. wyzsza niz
przed miesiacem liczb¢ bezrobotnych z prawem do zasitku — o 12,5 tys.
osob. W koncu listopada br. bezrobotni posiadajacy prawo do zasitku,
w liczbie 453,5 tys., stanowili 14,6% og6tu bezrobotnych.

3. Oferty pracy

W listopadzie br. urzedy pracy miaty do dyspozycji 48,6 tys. ofert pracy,
czyli o 19,0 tys. ofert mniej niz w pazdzierniku. Zaklady pracy z sektora
prywatnego zglosily 71,6% wszystkich ofert pracy (34,8 tys.), natomiast
21,7 tys. ofert (44,6%) dotyczyto pracy subsydiowanej, m.in. z Funduszu
Pracy, PFRON.

W poréwnaniu do pazdziernika br. o 13,8 tys. spadta liczba ofert pracy
z sektora prywatnego oraz o 11,7 tys. liczba miejsc pracy subsydiowane;j.

Od poczatku roku do urzedéw pracy wplynelo 702,0 tys. ofert pra-
cy, z ktérych 507,3 tys. (72,3%) pochodzilo z sektora prywatnego.
W analogicznym okresie roku ubiegtego w dyspozycji urzedow pracy pozo-
stawato 523,8 tys. ofert, w tym 411,2 tys. (78,5%) z sektora prywatnego.
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Tab. 3. Oferty pracy zgtoszone przez pracodawcow w 2002 r.
oraz w okresie styczen—listopad 2003 r.

styczen 31,5 26,2 53 39,5 30,4 15,2
luty 36,3 29,9 10,7 39,1 29,6 17,3
marzec 38,2 31,5 11,3 52,8 39,8 25,3
kwiecien 44,0 36,6 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
sierpien 55,4 42,6 24,5 76,8 54,5 44,3
wrzesien 52,7 41,9 18,7 84,7 60,4 47,7
pazdziernik 54,0 43,1 19,1 67,6 48,6 334
listopad 46,5 34,8 22,9 48,6 34,8 21,7

grudzien 31,9 23,8 14,0 X X

4. Plynnos¢ bezrobocia, podj¢cia pracy

W listopadzie br. zarejestrowanych zostalo 232,4 tys. bezrobotnych,
wylaczono z ewidencji 193,8 tys. osob.

»Naplyw” do bezrobocia byl o 17,7 tys. oséb nizszy niz miesiac
temu, nizszy byl rowniez, o 71,4 tys. ,,odplyw”.

Z ogotu wyrejestrowanych z ewidencji urzedow pracy bezrobotnych,
90,9 tys. 0sob (46,9%) podjelo prace, z tego 71,9 tys. pracg niesubsydio-
wana i 19,0 tys. pracg subsydiowana. Sposrod bezrobotnych podejmujacych
pracg subsydiowana, 9,9 tys. osob skierowanych zostato do robot publicz-
nych, 5,7 tys. do prac interwencyjnych, 0,9 tys. otrzymato pozyczki na rozpo-
czeceie whasnej dziatalnoscei.
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W omawianym miesiacu liczba podje¢ pracy ogotem byta o 35,1 tys. 0sob
nizsza niz w pazdzierniku br., z tego 26,4 tys. 0s6b mniej podjeto prace nie-
subsydiowana oraz 8,7 tys. mniej pracg subsydiowana.

Nizsza byta réwniez liczba 0sob, ktore rozpoczely szkolenia oraz staze
w zakladach pracy — o 6,5 tys. Z tego tytulu wytaczono z ewidencji
23,7 tys. osob, tj. 12,2% ogdhu wyrejestrowanych bezrobotnych.

Z tytulu nie potwierdzenia gotowosci do podjecia pracy z ewidencji
urzedow pracy wylaczonych zostato w listopadzie br. 61,0 tys. osob, tj. 31,5%
ogo6tu wyrejestrowanych. W porownaniu do sytuacji sprzed miesiaca ozna-
cza to spadek liczby wyrejestrowan z tego tytutu o 19,0 tys. oséb, przy jedno-
czesnym wzro$cie udziatu procentowego w ogolnej liczbie wylaczen z ewi-
dencji bezrobotnych o 1,3 punktu.

Nieco mniej 0s6b wyrejestrowano z tytulu nabycia praw emerytalnych
lub rentowych — 2,6 tys. w listopadzie, przy 3,2 tys. w pazdzierniku br.

Na nieco wyzszym poziomie ksztattowata si¢ liczba 0s6b wytaczonych
z rejestrow bezrobotnych z tytulu nabycia uprawnien do §wiadczenia przed-
emerytalnego — 0,6 tys., przy 0,4 tys. w poprzednim miesiacu.

W zalaczniku 3 przedstawiono struktur¢ wyrejestrowan bezrobotnych
z ewidencji urzedow pracy w listopadzie br., w porownaniu do analogicznego
miesigca 2002 r. oraz pazdziernika br.

* ok %k

¢ W listopadzie br. liczba bezrobotnych wzrosta o 38,6 tys. osob, tj.

0 1,3%.

Wzrost ten zanotowano zardowno w odniesieniu do bezrobotnych, ktorzy
poprzednio pracowali (0 35,1 tys., tj. 0 1,5%), jak i bezrobotnych dotychczas
nie pracujacych (o 3,5 tys., tj. 0,5%). Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze tempo
wzrostu bezrobocia bylo wyzsze w kategorii osob, ktore pracowaty przed
zarejestrowaniem si¢ w urzedzie pracy oraz dotyczyto w wigkszym stopniu
mezezyzn.

+* Stopa bezrobocia w porownaniu do pazdziernika br. wzrosia o 0,2
punktu procentowego, ksztaltujac si¢ na poziomie 17,6% ludnos$-
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ci aktywnej zawodowo. Najwyzsza stopa wystepuje w wojewodztwie
warminsko-mazurskim (27,7%), najnizsza w mazowieckim (13,4%).

*%* W listopadzie do urzedow pracy zglosilo si¢ 30,6 tys. tegorocz-
nych absolwentéw szkél ponadpodstawowych, tj. o 13,8 tys. mniej
niz w pazdzierniku. Zaréwno ,,naplyw” jak i ,,o0dptyw” absolwentow byt
nieco nizszy od poziomu rejestracji notowanego w analogicznym okresie
roku ubiegltego (odpowiednio o 5,3 tys. 16,5 tys. 0sob), co znalazto odbicie
W nizszym stanie absolwentdw pozostajacych w ewidencji urzeddéw pra-
cy —napoziomie 145,2 tys. w listopadzie br., przy 157,1 tys. w listopadzie
ub.r. Zatacznik 4 prezentuje ,,naptyw” i,,0dptyw” absolwentoéw z bezro-
bocia w poszczegolnych miesiacach 2002 i 2003 roku.

+¢ Nizsza niz przed miesigcem byla liczba oferowanych przez praco-
dawcow wolnych miejsc pracy. W dyspozycji urzedow pracy pozo-
stawalo 48,6 tys. ofert, (tj. 0 19,0 tys. mniej niz w pazdzierniku br.),
z ktorych 71,6% zglosily zaklady pracy z sektora prywatnego.
Nizsza (0 35,1 tys. 0sob) byla takze liczba podje¢ pracy. Z tego tytutu

wyrejestrowano 90,9 tys. 0sob, tj. 46,9% ogdtu bezrobotnych (w pazdzierni-

ku odpowiednio 126,0 tys., tj. 47,5%).
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Zakacznik 2

Tab. Dynamika stopy bezrobocia w listopadzie 2003 r. w odniesieniu
do analogicznego okresu i do grudnia 2002 r. oraz do poprzedniego miesiaca

(% do ludnosci aktywnej zawodowo)

Stopa bezrobocia

Przyrost/spadek(-)
(punkty procentowe)

do

Lp. Wojewodztwo _ . o analogicz- od do
o | o | P | opag | 5250 | pocash | PO

roku oKy miesigca

ubiegtego

1. Dolnoslaskie 22,0 22,4 21,8 22,1 0,1 -0,3 0,3
2. Kujawsko-Pomorskie 21,9 22,5 21,8 22,1 0,2 -0,4 0,3
3. Lubelskie 154 15,7 14,7 15,0 -0.4 -0,7 0,3
4. Lubuskie 25,5 26,0 25,3 254 -0,1 -0,6 0,1
5. |todzkie 18,0 184 17,7 18,0 0,0 -0,4 0,3
6. |Matopolskie 13,7 13,8 134 13,6 -0.1 -0,2 0,2
7. |Mazowieckie 13,7 13.8 13,3 134 -0,3 -0,4 0.1
8.  |Opolskie 18,7 19.4 18,4 18,6 -0.1 -0,8 0.2
9. Podkarpackie 16,5 16,9 15,8 16,1 -0,4 -0,8 0,3
10. [Podlaskie 14,9 15,1 14,0 141 -0,8 -1,0 0,1
11. [Pomorskie 20,8 21,3 20,9 211 0,3 -0,2 0,2
12. |Slaskie 16,4 16,5 16,1 16,2 -0,2 -0,3 0,1
13. |Swietokrzyskie 18,2 18,5 17,4 17,7 -0,5 -0,8 0,3
14. |Warminsko-Mazurskie 28,3 28,9 27,4 27,7 -0,6 -1,2 0,3
15. |Wielkopolskie 15,8 15,9 154 15,6 -0,2 -0,3 0,2
16. |Zachodniopomorskie 25,8 26,6 26,0 26,2 0,4 -0,4 0,2
POLSKA 17,8| 18,0| 17,4| 17,6‘ —0,2| —0,4| 0,2
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Zatacznik 3

Tab. Struktura wyrejestrowan bezrobotnych z ewidencji urzedow pracy
w listopadzie 2003 roku w odniesieniu
do analogicznego miesiaca ubiegltego roku oraz do pazdziernika br.

Wyszczego6lnienie t.ys. | o tys. - | _% tys.. | %
listopad 2002 pazdziernik listopad
Ogotem wyrejestrowanych 184,4 100,0 265,2 100,0 193,8 100,0
z tego z tytutu:
*podjecia pracy 84,4 45,8 126,0 47,5 90,9 46,9
z tego:
a) niesubsydiowanej 70,3 38,2 98,3 371 71,9 371
w tym sezonowej 7,8 4,2 12,8 4.8 8,1 4.2
b) subsydiowanej" 14,1 7.6 27,7 10,4 19,0 9,8
z tego:
- prac interwencyjnych 57 3,1 10,1 3,8 57 2,9
- robét publicznych 5,2 2,8 12,1 45 9,9 5.1
- z tytutu udzielonej pozyczki 0,4 0,2 1,0 0,4 0,9 0,5
z tego:
- na podjecie dziatalno$ci gos-
podarczej 0,3 0,2 0,7 0,3 0,6 0,3
- w ramach utworzonego przez
pracodawce dodatkowego
miejsca pracy 0,1 0,0 0,3 0,1 0,3 0,2
- innej 2,8 1,5 4,5 1,7 25 1,3
*rozpoczecia szkolenia lub
stazu 20,5 111 30,2 11,4 23,7 12,2
*nie potwierdzenia gotowosci
do podjecia pracy 60,1 32,6 80,0 30,2 61,0 31,5
*dobrowolnej rezygnaciji ze sta-
tusu bezrobotnego 7,2 3,9 9,2 3,5 71 3,7
*podjecia nauki 0,6 0,3 7,0 2,6 0,5 0,3
*ukonczenia 60/65 lat 0,1 0,0 0,2 0,1 0,2 0,1
*nabycia praw emerytalnych
lub rentowych 2,9 1,6 3,2 1,2 2,6 1,3
*nabycia uprawnien do swiad-
czenia przedemerytalnego 0,3 0,2 0,4 0,2 0,6 0,3
*innych przyczyn 8,3 4,5 9,0 3,3 7,2 3,7

D" podjecie pracy subsydiowanej dotyczy osob, za ktore w catosci dokonywany jest zwrot
kosztow ich zatrudnienia (wynagrodzen, sktadek, wydatkow rzeczowych) m.in. z Fun-
duszu Pracy, PFRON.
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Zatacznik 4
Tab. ,,Naptyw” i ,,odptyw” absolwentow (w tys.) w poszczegdlnych miesiacach
200212003 roku
o I mEAL R n stan w koricu okresu
podjecia prac rozpoczecia .
o
e T BT subsydio- | niesubsy- szko- n A oloochs
razem wanej diowanej lenia stazu liczba bezro-
botnych
Rok 2002
styczen 241 173 6.3] 0.3 6.0 0.1 1.0 187,6 58
luty 18,8 17,6 6,8 1,0 5,8 0,2] 3.4 188,8 5,8
marzec 16,1 20,3 7.6] 1.5 6,2] 0,3] 3,7 184,7 57|
kwiecien 138 27.0 7.9 13 6.5 0.4 26 1715 54
maj 10,0 40,3 19.9 1.1 18,8] 0,3] 2,2 1413 4,6
czerwiec 55,9 123,6 6,2] 1,3] 49| 0,2] 26| 73,6 24
| pétrocze 138,7 2461 54,7 6,5 48,2 i 155 “ 3
lipiec 68,3 32,2 8,7, 53 3.4 0,8 14,3 109,8 3,5
sieréieh 453 32,5 9,5 57 3,8 1.9 14,3 122,6 3,9
wrzesien 57,6 37,5 134 6.4 7.,0] 4,5 9.4 142,7 4,6
Ipazdziernik 44,2 34,8 11,0} 3.2 7.8 6,5] 3.8 152,1 4,9
listopad 359 30,9 9,7] 3.4 6.,3] 52 8.,5] 1571 5,0
rudzien 38,8 29,1 11,5] 3,0 8,5] 2,3] 6.,9] 166,8 52
Il potrocze 290,1 197,0 63,8 27,0] 36,8 21,2] 57,2] “ 4
’ liczba 428,8 4431 118,5 33,5 85,0 22,7] 72,7] “ “
Of

poczat-|% do ogdtu

ku roku |wyrejestro-
wan * 100,0 26,7] 7,6] 19,2 51 16,4 4 4

Rok 2003

|styczen 29,1 25,1 8,7] 2,0] 6,7] 0,9] 5.1 170,9 5,1
lluty 245 21,1 7.5 1.7] 58 1.1 4.9 1744 52
marzec 253 30,5 9.1 22| 6.9 1,3] 11.4] 169,2 5,1
kwiecien 225 35,5 10,5] 3.1 74 1,0} 9,5] 156,2 4.8
maj 25,0 411 12,1 3.8 8,3] 1,0} 9,6] 140,1 4.4
czerwiec 63,7 1234 7.9] 2,7 5,2 0,8 6,9 80,4 2,6
| pétrocze 190.1 276,7 55,8 155 40,3 6.1 474 “ 3
lipiec 72,8 39,2 8,2 4.4 3,8 1.2 20,6 114,0 3,7
sieréier'l 44,0 36,0 7.8 4.1 3,7 1.2 19,5 122,0 3,9
wrzesien 61,5 47,6 13,6] 6.1 7.5 24| 21,0] 1359 4.4
Ipazdziernik 444 41,3 11.7] 4.2] 7.5 3.3 12,0] 139,0 4,5
|listopad 30,6 24,4 88| 21 6,7] 3,0 5,0 145,2 4,7
liczba 4434 465,2 105,9 36,4 69,5 17,2] 125,5 “] “

e % do ogdtu

poczat- ;

ku roku wyr.ejestro-

X o 100,0 22,8 78 15,0 37 27,0 g g
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Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki Pracy i Polityki Spotecznej

Informacja
o stanie bezrobocia w grudniu 2003 roku

1. Liczba bezrobotnych i stopa bezrobocia

1.1. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urz¢dach pracy w kon-
cu grudnia 2003 r. wyniosta 3.175,7 tys. osob i byta o 78,8 tys., tj. 0 2,5%
WwyZsza niZ miesigc temu.

Procentowy wzrost liczby bezrobotnych mial miejsce we wszyst-
kich wojewddztwach, przy czym najwyzszy byl w:

lubelskim 3,7% (6,2 tys. 0soOb),
podkarpackim 3,7% (6,5 tys. 0sob),
kujawsko-pomorskim 3,4% (7,0 tys. 0sob),
opolskim 3,2% (2,6 tys. 0sob),
zachodniopomorskim 3,2% (5,9 tys. osob).

Od poczatku roku bezrobocie zmniejszylo si¢ o 41,3 tys. osob,
tj. 0 1,3%. W 2002 roku odnotowano wzrost liczby bezrobotnych, o 101,9
tys. 0sob, tj. 0 3,3%.
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1.2. Stopa bezrobocia w koncu grudnia 2003 r. wyniosta 18,0%. W po-
rownaniu do sytuacji sprzed miesigca wysokos$¢ tego wskaznika zwigk-
szyla si¢ o 0,4 punktu procentowego.

Najwyzsza stopa bezrobocia wystepowata w wojewodztwach:

warminsko-mazurskim 28,3% (wzrost do listopada o 0,6 punktu),
zachodniopomorskim 27,0% (wzrost do listopada o 0,8 punktu),
lubuskim 26,0% (wzrost do listopada o 0,6 punktu),
kujawsko-pomorskim 22,8% (wzrost do listopada o 0,7 punktu).
dolnoslaskim 22,5% (wzrost do listopada o 0,4 punktu).

Najnizsza stopa bezrobocia charakteryzowaly si¢ wojewodztwa:

mazowieckie 13,7% (wzrost do listopada o 0,3 punktu),
malopolskie 13,9% (wzrost do listopada o 0,3 punktu),
podlaskie 14,5% (wzrost do listopada o 0,4 punktu),
lubelskie 15,5% (wzrost do listopada o 0,5 punktu).
wielkopolskie 16,0% (wzrost do listopada o 0,4 punktu).
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Tab.1. Miesigczne przyrosty liczby bezrobotnych oraz stopa bezrobocia
w poszczeg6lnych miesigcach 2002 1.12003 r.

2002 2003
Miesiac przyrost/spadek(-) stopa przyrost/spadek(-) stopa
tys. 0s6b % bezrobocia | tys. 0séb % bezrobocia

styczen 138,2 4.4 18,1 103,7 32 18,6
luty 24,6 0,8 18,2 23,6 0,8 18,7
marzec -18,0 -0,5 18,2 -232 -0,7 18,6
kwiecien -56,3 -1,7 17,9 -74,9 -2,3 18,3
maj -139,0 -4.3 17,3 -86,5 2,7 17,9
czerwiec 26,3 0,9 17,4 -25,0 -0,8 17,7
I potrocze -242 -0,8 X -82,3 -2,5 X

lipiec 14,4 0,5 17,5 11,7 0,5 17,7
sierpien 0,3 0,0 17,5 -23,9 -0,7 17,6
wrzesien 7,0 0,1 17,6 -25,7 -0,8 17,5
pazdziernik 45 0,1 17,5 -15,1 0,6 17,4
listopad 42,7 1,5 17,8 38,6 1,3 17,6
grudzien 66,2 2,1 18,0 78,8 2,5 18,0
11 p6trocze 126,1 4,1 X 41,0 1,2 X

razem 101,9 33 X -41,3 -1,3 X

W zatacznikach 112 przedstawiono jak ksztaltowata si¢ liczba bezrobot-
nych oraz stopa bezrobocia w poszczegdlnych wojewodztwach w koncu grud-
nia 2003 r., w pordwnaniu do poprzedniego miesiaca oraz grudnia 2002 roku.

2. Wybrane kategorie bezrobotnych

2.1. W grudniu 2003 r. wzrost bezrobocia wystapit w kategorii 0séb po-

przednio pracujgcych — o 68,4 tys. (2,9%), oraz w kategorii 0sob dotych-

czas nie pracujacych o 10,4 tys. (1,4%).

Na zwigkszenie ogolnej liczby bezrobotnych w decydujacym stopniu wply-

nat wzrost bezrobocia w kategorii 0s6b poprzednio pracujacych. Podobnie

jak w listopadzie byt on wyzszy wérdd mezezyzn i wyniost 51,5 tys. (4,5%),
podczas gdy liczba bezrobotnych kobiet zwigkszyta sig¢ 0 16,9 tys. (1,4%).
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W kategorii 0s6b dotychczas nie pracujacych wzrost bezrobocia ksztatto-
wal si¢ na podobnym poziomie ws$rdd mezczyzn i kobiet, wynoszac odpo-
wiednio — 5,3 tys., tj. 1,6% oraz 5,1 tys., tj. 1,2%.

2.1.1. Sposrdéd 190,9 tys. osdb poprzednio pracujacych, ktére w grudniu
zglosity si¢ do urzedow pracy, jedynie 12,1 tys. (6,3%) zostalo zwolnionych
W trybie ustawy o szczeg6lnych zasadach rozwiazywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy.

Wedhug stanu w koncu omawianego miesiaca, w ewidencji urzedow
pracy zarejestrowanych byto 189,9 tys. osob zwolnionych z przyczyn
dotyczacych zakladu pracy, tj. o 2,6 tys. wigcej niz w listopadzie. Ich
udzial w bezrobociu ogotem nie ulegl zmianie i ksztattowat si¢ na pozio-
mie 6,0%.

2.1.2. W kategorii 0sob dotychczas nie pracujacych, do urzedéw pracy
zglosito sig¢ 39,2 tys. absolwentow szkot ponadpodstawowych, tj. o 8,6 tys.
wigcej niz w listopadzie. Wyrejestrowano natomiast 26,5 tys. absolwentow
(0 2,1 tys. wigcej niz w listopadzie) tak, ze wzrost w tej kategorii wynidst
W omawianym miesiacu 12,7 tys.

Sposroéd wyrejestrowanych w grudniu 2003 r. absolwentow szkot ponad-
podstawowych, 11,7 tys. (44,2%) podjeto prace, 5,4 tys. (20,4%) rozpoczgto
szkolenia badz staze.

Wedhug stanu w koncu grudnia w ewidencji urzedow pracy pozostawato
157,9 tys. absolwentéw szkél ponadpodstawowych, tj. 5,0% ogoétu bez-
robotnych (w listopadzie br. 145,2 tys., tj. 4,7%).

Najwigkszy odsetek wsrdd, pozostajacych w grudniu w rejestrach
urzedow pracy, absolwentow stanowili byli uczniowie policealnych i §red-
nich szkét zawodowych (35,1%) oraz zasadniczych szkot zawodowych
(25,3%).
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Tab.2. ,,Naptyw” i ,,0dptyw” absolwentow szkot ponadpodstawowych

w listopadzie i w grudniu 2003 roku.

Absolwenci listopad grudzien
szkol 0 0
ponadpodstawowych tys- % tys- %

zarejestrowani 30,6 100,0 39,2 100,0

wyrejestrowani 24.4 100,0 26,5 100,0
w tym z powodu:

podjecia pracy 8,8 36,1 11,7 442

- subsydiowanej 2,1 8,6 1,8 6,8

- niesubsydiowanej 6,7 27,5 9,9 37,4

rozpoczgceia: szkolenia 3,0 12,3 1,5 5,7

stazu 5,0 20,5 3,9 14,7

stan w koncu miesigca 1452 4,7* 157,9 5,0%

* do liczby bezrobotnych ogdtem

W analogicznym okresie ubieglego roku do urzedéw pracy zgtosito si¢
38,8 tys. absolwentow, wyrejestrowano natomiast 29,1 tys.

Ich liczba wedlug stanu w koncu miesiaca ksztattowata si¢ na poziomie
166,8 tys., stanowiac 5,2% ogolnej liczby bezrobotnych.

Najwigcej, bo az 38,2% bylo zarejestrowanych absolwentoéw szkot poli-
cealnych i $rednich zawodowych oraz zasadniczych szkot zawodowych —
27,%.

2.2. Kobiety, w liczbie 1.634,7 tys., stanowity w koncu grudnia 51,5%
ogotu bezrobotnych. W poréwnaniu do listopada ich liczba wzrosta
0 22,1 tys. (1,4%), spadl natomiast o 0,6 punktu procentowego udzial ko-
biet w bezrobociu ogélem.

Bezrobocie wérdéd mezezyzn zwigkszyto sig 0 56,7 tys. (3,8%).

2.3. W grudniu 2003 r. odnotowano wzrost liczby bezrobotnych zamiesz-
kalych na wsi. Liczba 0sob tej kategorii zwigkszyla si¢ 0 44,3 tys. (3,5%),
do poziomu 1.325,8 tys. Wzrdst rowniez w odniesieniu do listopada —
0 0,3 punktu procentowego — udzial bezrobotnych zamieszkatych na wsi
w bezrobociu ogdtem, ksztaltujac si¢ na poziomie 41,7%.

Bezrobocie wsréd mieszkancow miast wzrosto w omawianym miesiacu
0 34,5 tys. 0s6b (1,9%).
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2.4. W ewidencji urzgdow pracy zanotowano wyzsza niz przed miesia-
cem liczbg bezrobotnych z prawem do zasitkku — o 24,6 tys. oséb.
W koncu grudnia 2003 r. bezrobotni posiadajacy prawo do zasitku, w liczbie
478,1 tys., stanowili 15,1% ogo6tu bezrobotnych.

3. Oferty pracy

W grudniu urzedy pracy mialy do dyspozycji 37,4 tys. ofert pracy, czyli
o 11,2 tys. ofert mniej niz w listopadzie. Zaklady pracy z sektora pry-
watnego zglosily 73,0% wszystkich ofert pracy (27,3 tys.), natomiast
16,3 tys. ofert (43,6%) dotyczylto pracy subsydiowanej, m.in. z Funduszu
Pracy, PFRON.

W porownaniu do listopada o 7,5 tys. spadta liczba ofert pracy z sektora
prywatnego oraz o 5,4 tys. liczba miejsc pracy subsydiowane;.

W calym 2003 roku do urzedéw pracy wplynelo 739,4 tys. ofert
pracy, z ktorych 534,6 tys. (72,3%) pochodzilo z sektora prywatnego.
W roku poprzednim w dyspozycji urzgdow pracy pozostawalo 555,7 tys.
ofert, w tym 435,0 tys. (78,3%) z sektora prywatnego.
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Tab. 3. Oferty pracy zgloszone przez pracodawcow
w poszczeg6lnych miesiacach 2002 r. oraz 2003 1.

Oferty zgloszone w miesigcu (tys.)
2002 2003
Miesiac 7 z sektora pracy 7 z sektora pracy
ogolem prywatnego subsydl.o- ogolem prywatnego subsydl.o-
wanej wanej

styczen 31,5 26,2 53 39,5 30,4 15,2
luty 36,3 29,9 10,7 39,1 29,6 17,3
marzec 38,2 31,5 11,3 52,8 39,8 253
kwiecien 44,0 36,6 11,4 69,9 48,4 38,7
maj 54,5 38,4 12,5 73,4 51,5 40,1
czerwiec 47,1 38,2 15,6 65,4 49.9 32,9
I péirocze 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
sierpien 55,4 42,6 24,5 76,8 54,5 443
wrzesien 52,7 41,9 18,7 84,7 60,4 47,7
pazdziernik 54,0 43,1 19,1 67,6 48,6 334
listopad 46,5 34,8 22,9 48,6 34,8 21,7
grudzien 31,9 23,8 14,0 37,4 27,3 16,3
11 pétrocze 304,1 2342 130,4 399.3 285,0 214,7
razem 555,7 435,0 197,2 739,4 534,6 384,2

4. Plynnos¢ bezrobocia, podjecia pracy

W grudniu 2003 r. zarejestrowanych zostalo 260,0 tys. bezrobot-
nych, wylaczono z ewidencji 181,2 tys. oséb.

»Naplyw” do bezrobocia byl o 27,6 tys. os6b wyzszy niz miesiac
temu, nizszy byl natomiast, o 12,6 tys. ,,odplyw”.

Z ogbdhu wyrejestrowanych z ewidencji urzedow pracy bezrobotnych,
78,8 tys. 0sob (43,5%) podjelo prace, z tego 63,7 tys. prace niesubsydio-
wanai 15,1 tys. pracg subsydiowana. Sposrod bezrobotnych podejmujacych
prace subsydiowana, 7,5 tys. 0sob skierowanych zostato do robot publicz-
nych, 3,8 tys. do prac interwencyjnych, 1,7 tys. otrzymato pozyczki na rozpo-
czgceie wlasnej dziatalnosci.
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W omawianym miesiacu liczba podje¢ pracy ogdtem byta o 12,1 tys. oséb
nizszaniz w listopadzie, z tego 8,2 tys. os6b mniej podjelo prace niesubsydio-
wana oraz 3,9 tys. mniej pracg subsydiowana.

Nizsza byla réwniez liczba o0sob, ktore rozpoczely szkolenia oraz sta-
ze w zakladach pracy — o 8,5 tys. Z tego tytulu wylaczono z ewidencji
15,2 tys. 0sob, tj. 8,4% ogodlu wyrejestrowanych bezrobotnych.

Z tytulu nie potwierdzenia gotowosci do podjecia pracy z ewidencji
urzedoéw pracy wytaczonych zostalo w br. 68,3 tys. osob, tj. 37,7% ogoéhu
wyrejestrowanych. W pordwnaniu do sytuacji w listopadzie oznacza to wzrost
liczby wyrejestrowan z tego tytutu o 7,3 tys. 0sob, przy jednoczesnym wzro-
$cie udzialu procentowego w ogo6lnej liczbie wytaczen z ewidencji bezrobot-
nych o 6,2 punktu.

Nieco wigcej 0sob wyrejestrowano z tytulu nabycia praw emerytalnych
lub rentowych — 3,0 tys. w grudniu, przy 2,6 tys. w listopadzie.

Na nieco wyzszym poziomie ksztattowata sig liczba 0sob wytaczonych
z rejestrow bezrobotnych z tytutu nabycia uprawnien do §$wiadczenia przed-
emerytalnego — 1,6 tys., przy 0,6 tys. w poprzednim miesiacu.

W zataczniku 3 przedstawiono strukture wyrejestrowan bezrobotnych
z ewidencji urzedéw pracy w grudniu 2003 r., w porownaniu do poprzednie-
go miesiaca oraz grudnia 2002 roku.

k ok ok

% W grudniu 2003 roku liczba bezrobotnych wzrosta o 78,8 tys. osob,
tj. 0 2,5%.
Wzrost ten zanotowano zaro6wno w odniesieniu do bezrobotnych, ktorzy
poprzednio pracowali (0 68,4 tys., tj. 0 2,9%), jak i bezrobotnych dotych-
czas nie pracujacych (o 10,4 tys., tj. 1,4%). Tak jak w poprzednim miesia-
cu tempo wzrostu bezrobocia byto wyzsze w kategorii 0sob, ktore praco-
waly przed zarejestrowaniem si¢ w urzgdzie pracy oraz dotyczyto w wigk-
Szym stopniu mezczyzn.
Na przestrzeni roku bezrobocie spadto 0 41,3 tys. 0sob, tj. 0 1,3% (w roku
2002 zanotowano wzrosto 101,9 tys., tj. 0 3,3%). O ile w [ p6iroczu 2003 1.
obserwowano spadek liczby bezrobotnych (o 82,3 tys.), o tyle wzrosto
ono w Il potroczu (0 41,0 tys.). Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze o wzroscie
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tym zadecydowat przyrost liczby bezrobotnych w ostatnich dwoch mie-
siacach roku (o 117,4 tys.).

Stopa bezrobocia wzrosta o 0,4 punktu procentowego, ksztaltujac
si¢ na poziomie 18,0% ludnos$ci aktywnej zawodowo. Najwyzsza
stopa wystepowata w wojewddztwie warminsko-mazurski (27,7%), naj-
nizsza w mazowieckim (13,4%).

W poréwnaniu do grudnia 2002 roku, mimo spadku liczby bezrobotnych,
wysokos¢ tego wskaznika nie ulegta zmianie.

W grudniu do urzedow pracy zglosilo si¢ 39,2 tys. tegorocznych
absolwentow szkél ponadpodstawowych, tj. o 8,6 tys. wigcej niz
w listopadzie. Zaréwno ,,naptyw” jak i ,,0dplyw” absolwentdéw byt po-
dobny do poziomu notowanego w analogicznym okresie 2002 roku, co
znalazlo odbicie w stanie absolwentéw pozostajacych w ewidencji urze-
dow pracy — na poziomie 157,9 tys. w grudniu 2003 r., przy 166,8 tys.
w grudniu poprzedniego roku.

Zatacznik 4 prezentuje ,,naptyw” i ,,odptyw” absolwentow z bezrobocia
w poszczegblnych miesiacach 2002 1 2003 roku.

W grudniu 2003 r. do urzedow pracy zglosito sig 12,1 tys. 0sdb zwolnio-
nych w trybie ustawy o szczeg6lnych zasadach rozwiazywania z pra-
cownikami stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy.
W pozostaltych miesiacach ,,naplyw” do bezrobocia oscylowat wokot
10,0 tys., a w ciagu roku ich liczba spadta o0 23,2 tys.

W konicu grudnia 2003 r. bezrobotni tej kategorii stanowili 6,0% ogoéhu
bezrobotnych, osiagajac poziom 189,9 tys.

Nizsza niz przed miesiagcem byla liczba oferowanych przez pracodaw-
céw wolnych miejsc pracy. W grudniu 2003 r. w dyspozycji urzedow
pracy pozostawalo 37,4 tys. ofert, (tj. o 11,2 tys. mniej niz w listopa-
dzie), z ktorych 73,0% zglosily zaklady pracy z sektora prywatnego.
Mimo spadku w ostatnich miesiacach liczby ofert jakie wptywaly do urzg-
dow pracy, na przestrzeni catego 2003 roku ich liczba wyniosta 7394 tys.,
tj. 0 183,7 tys. wigcej niz w roku 2002.
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Zalacznik 1

Tab. Dynamika bezrobocia w grudniu 2003 r. w odniesieniu do grudnia 2002 r.
oraz do poprzedniego miesiaca

Liczba bezrobotnych
przyrost/spadek(-)
Lp. Wojewoédztwo
gr:g:izeﬁ listopad | grudzien | 4 o T R do p:‘?er:ie;l;iego
w tys. w % w tys. w %

1. |Dolnoslaskie 279,3 272,0 278,3 -1,0 -0,4 6.3 23
2. Kujawsko-Pomorskie 211,6 205,1 2121 0,5 0,2 7,0 3,4
3. |Lubelskie 1789 168,3 174,5 -4,4 -2,5 6,2 3.7
4. |Lubuskie 109,6 105,2 108,0 -1,6 -1,5 2,8 2,7
5. |todzkie 234,9 2264 233,1 -1,8 -0,8 6,7 3,0
6. Matopolskie 208,2 203,2 208 -0,2 -0,1 4,8 2,4
7. Mazowieckie 368,9 356,9 363,6 -5,3 -1,4 6,7 1,9
8. Opolskie 83,4 79,1 81,6 -1,8 -2,2 2,5 32
9. Podkarpackie 187,5 176,0 182,5 -5,0 -2,7 6,5 3,7
10. |Podlaskie 86,1 79,1 81,3 -4,8 -5,6 2,2 2,8
11. _|Pomorskie 191,8 188,0 191,5 -0,3 -0,2 3,5 1,9
12. _[Slaskie 330,2 322,0 325,5 -4,7 -1,4 3,5 1.1
13. [Swietokrzyskie 131,3 123,5 126,5 -4,8 -3.7 3,0 24
14. |Warminsko-Mazurskie 176,6 165,3 170,4 -6,2 -3,5 5.1 3.1
15. |Wielkopolskie 2492 2419 2479 -1,3 -0,5 6,0 2,5
16. |Zachodniopomorskie 189,6 184,9 190,9 1,3 0,7 6,0 3,2

POLSKA | 3217,0| 3096,9| 3175,7| -41 ,3| -1,3| 78,8| 2,5
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Zalacznik 2

Tab. Dynamika stopy bezrobocia w grudniu 2003 r. w odniesieniu
do grudnia 2002 r. oraz do poprzedniego miesiaca

Stopa bezrobocia Przyrost/spadek(-)
(% do ludnosci aktywnej zawodowo) | (punkty procentowe)
Lp. Wojewédztwo - do

gr;g;;eﬁ listopad grudzien | poczatku p%’i’;id'

LCL] miesigca

1. Dolnoslaskie 22,4 22,1 22,5 0,1 0,4
2. Kujawsko-Pomorskie 22,5 22,1 22,8 0,3 0,7
3. Lubelskie 15,7 15,0 15,5 -0,2 0,5
4. |Lubuskie 26,0 25,4 26,0 0,0 0,6
5. |koédzkie 18,4 18,0 18,5 0,1 0,5
6. |Matopolskie 13,8 13,6 13,9 0,1 0,3
7. Mazowieckie 13,8 13,4 13,7 -0,1 0,3
8. Opolskie 19,4 18,6 19,2 -0,2 0,6
9. Podkarpackie 16,9 16,1 16,7 -0,2 0,6
10. |Podlaskie 15,1 14,1 14,5 -0,6 0,4
11. |Pomorskie 21,3 21,1 21,5 0,2 0,4
12. |Slaskie 16,5 16,2 16,4 -0,1 0,2
13. [Swietokrzyskie 18,5 17,7 18,1 -0,4 04
14. |Warminsko-Mazurskie 28,9 27,7 28,3 -0,6 0,6
15. |Wielkopolskie 15,9 15,6 16,0 0,1 0,4
16. |Zachodniopomorskie 26,6 26,2 27,0 0,4 0,8
POLSKA 18,0 17,6 18,0 0,0 0,4
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Zatacznik 3

Tab. Struktura wyrejestrowan bezrobotnych z ewidencji urzedow pracy
w grudniu 2003 roku w odniesieniu do grudnia 2002 roku
oraz do poprzedniego miesiaca br.

Wyszczegolnienie tys. | = e tys.. | % bys. | . .%
grudzien 2002 listopad grudzien
Ogoétem wyrejestrowanych 160,9 100,0 193,8 100,0 181,2 100,0
z tego z tytutu:
*podjecia pracy 65,1 40,5 90,9 46,9 78,8 43,5
z tego:
a) niesubsydiowanej 54,7 34,0 71,9 371 63,7 35,2
w tym sezonowej 57 3,5 8,1 4,2 6,9 3,8
b) subsydiowanej“ 10,4 6,5 19,0 9,8 15,1 8,3
z tego:
- prac interwencyjnych 3,6 2,2 57 29 3,8 2.1
- robét publicznych 3,5 2,2 99 5,1 7,5 4.1
- z tytulu udzielonej pozyczki 0,8 0,5 0,9 0,5 1,7 1,0
z tego:
- na podjecie dziatalnosci gos-
podarczej 0,7 0,4 0,6 0,3 1,2 0,7
- w ramach utworzonego przez
pracodawce dodatkowego
miejsca pracy 0,1 0,1 0,3 0,2 0,5 0,3
- innej 2,5 1,6 2,5 1,3 2,1 1.1
*rozpoczecia szkolenia lub
stazu 13,8 8,6 23,7 12,2 15,2 8,4
*nie potwierdzenia gotowosci
do podjecia pracy 65,5 40,6 61,0 31,5 68,3 37,7
*dobrowolnej rezygnacji ze sta-
tusu bezrobotnego 5,6 3,5 71 3,7 6,2 3,4
*podjecia nauki 0,2 0,1 0,5 0,3 0,3 0,2
*ukonczenia 60/65 lat 0,1 0,1 0,2 0,1 0,1 0,1
*nabycia praw emerytalnych
lub rentowych 2,9 1,8 2,6 1,3 3,0 1,7
*nabycia uprawnien do swiad-
czenia przedemerytalnego 0,5 0,3 0,6 0,3 1,6 0,8
*innych przyczyn 7,2 4,5 7,2 3,7 7,7 4,2

D" podjecie pracy subsydiowanej dotyczy osob, za ktore w catosci dokonywany jest zwrot
kosztow ich zatrudnienia (wynagrodzen, sktadek, wydatkéw rzeczowych) m.in. z Fun-

duszu Pracy, PFRON.
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Zalacznik 4

Tab. ,,Naptyw” i ,,odplyw” absolwentow (w tys.)
w poszczego6lnych miesiacach 2002 12003 roku

— AN o stan w koricu okresu
podjecia prac rozpoczecia .
A
S T e subsydio- | niesubsy- szko- n A Joloochy
razem wanej diowanej lenia stazu liczba bezro-
botnych
Rok 2002
styczen 241 17,3 6,3 0,3] 6,0] 0,1 1,0 187,6 5,8
luty 18,8 17,6 6.8 1,0] 58 0,2 3.4 188.8 58
marzec 16,1 20,3 7,6 1.5 6,2] 0,3] 3,7 184,7 5,7|
kwiecien 13,8] 27,0] 7.9 1.3 6,5] 0,4 2,6 171,5 5.4
maj 10,0 40,3 19.9 1.1 18,8 0.3 2,2 1413 4.6}
czerwiec 55,9 123,6] 6,2 1.3 4,9 0,2 2,6 73,6 24
| pétrocze 138,7] 2461 54,7 6,5 48,2] i85 15,5 ] i
|lipiec 68,3 32,2 8.7 5,3 3.4 0.8 14,3 109.8 3,5
sierpien 45,3 32,5 9.5) 57| 3.8 1.9] 14,3 1226 3.9
wrzesien 57,6 37,5 13,4 6.4 7.0 4.5 9.4 142,7 4.6
pazdziernik 44,2 34,8 11,0] 3,2 7.8 6,5 3,8 1521 4,9
listopad 35,9 30,9 9.7 3.4 6,3 5.2 8,5 1571 5,0!
rudzien 38,8 29,1 11,5 3,0 8,5 2,3 6,9 166,8 5,2,
Il péirocze 2901 197.0] 63,8 27,0 36,8 21,2 57,2 4 3
’ liczba 428,8 4431 118,5) 33,5 85,0 22,7 72,7 4 il
o
poczat- % do ogétu
ku roku |wyrejestro-
wan i 100,0] 26,7 7,6) 19,2 51 16,4 i il
Rok 2003
29.1 251 8,7, 2,0 6,7 0,9 5.1 170,9 51
24,5 211 7,5 1.7 58 1.1 4,9 1744 52
253 30,5 9.1 2,2 6.9 1,3] 11,4 169,2 5,1
kwiecien 22,5 35,5 10,5 3.1 7.4 1,0] 9.5) 156,2 4.8
maj 25,0 41,1 12,1 3.8 8.3 1,0] 9.6 140,1 4.4
czerwiec 63,7] 123 4] 7.9 2,7 5,2 0,8 6,9 80,4 2,6!
| pétrocze 190,1 276,7 55,8 15,5 40,3] 6.1 47 4] ] 3
[lipiec 72,8 39,2] 8,2 4.4 3,8 1.2 20,6 114,0 3,7,
sierpien 44,0 36,0] 7.8 4.1 3,7 1.2 19,5 122,0 3,9
wrzesien 61,5 47,6 13,6 6.1 7.5 2.4 21,0 1359 4.4
|pazdziernik 44,4 41,3 11,7 4.2 7.5 3.3 12,0 139,0 4.5
listopad 30,6 24,4 8.8 21 6.7 3.0 5,0] 1452 4.7
grudzien 39,2] 26,5 11,7 1,8 9,9 1,5 3,9 157,9 5,0
Il pétrocze 2925 2150 61,8 22,7 39.1 12,6 82,0 4 *
liczba 482,6 491,7 117,6) 38,2 79,4 18,7 129,4 4 il
od b .
Eoczak_t- v/:y(:;:sgt?:)l-]
u roku 2
- § 100,0) 23,9 7.8 16,1 38 26,3 § 3
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