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OBOWIAZUJACE STAWKI, KWOTY, WSKAZNIKI

(stan prawny na dzien 1 czerwca 2004 1.)

I. Zasikki, stypendia, dodatki, Swiadczenia

[w zlotych]
1.  Zasilki dla bezrobotnych:
a) podstawowy (100%) 504,20
b) obnizony (80%) 403,40
¢) podwyzszony (120%) 605,10
2.  Stypendia dla bezrobotnych w okresie:
a) odbywania szkolenia lub kontynuowania nauki 201,70
(40% zasitku dla bezrobotnych)
b) odbywania stazu lub przygotowania do wykonywania zawodu 504,20
u pracodawcy (100% zasitku dla bezrobotnych)
3. Dodatek szkoleniowy dla bezrobotnych 100,90
(20% zasitku podstawowego)
4. Dodatek aktywizacyjny — dla osob, ktore w okresie posiadania pra-
wa do zasitku dla bezrobotnych, podjely zatrudnienie lub inna pracg
zarobkowa:
a) za skierowaniem urzedu pracy w niepelnym wymiarze czasu 252,10
pracy (do 50% zasitku dla bezrobotnych),
b) z wlasnej inicjatywy (do 30% zasitku dla bezrobotnych) 151,30

5. Refundacja bezrobotnemu samotnie wychowujacemu co najmniej je-

dno dziecko w wieku do 7 roku zycia — kosztow opieki nad dzieckiem

— w przypadku podjgcia zatrudnienia, innej pracy zarobkowej, szko- 252,10

lenia, stazu lub przygotowania zawodowego u pracodawcy
(50% zasitku dla bezrobotnych).

6.  Zasilek przedemerytalny:

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

Zasitki 1 $wiadczenia od 1 marca 2004 r. zostaly zwaloryzowane o wskaznik wzrostu cen towarow
i ustug konsumpcyjnych w 1I pétroczu 2003 r. do I pétrocza 2003 r., ktory wynosit — 0,2%.

Od zasitku dla bezrobotnych powiatowe urzedy pracy oplacaja sktadki na ubezpieczenie emerytalne
i rentowe w tacznej wysokosci — 32,52%, a od stypendiéw za okres odbywania szkolenia, stazu lub
przygotowania do wykonywania zawodu u pracodawcy (dodatkowo na ubezpieczenie wypadkowe
—0,97%) tj. w facznej wysokosci — 33,49%.



II. Maksymalne kwoty, jakie moga by¢ refundowane z Funduszu Pracy
pracodawcom z tytulu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego
(miesigcznie w zt) w ramach:

1. Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagrod i sktadek
na ubezpieczenia spoteczne):

a) w pelnym wymiarze czasu pracy (504,20 + 90,15%) 594,35
b) w niepelnym wymiarze czasu pracy (412,00 + 73,67%) 485,67
¢) w pelnym wymiarze — refundacja za co drugi miesiac 971,33

(824,00 + 147,33%)

2.  Robét publicznych:

a) refundacja za kazdy miesiac (50% przec. wynagrodzenia 1.374,59

+ sktadki na ubezpieczenia spoteczne od wynagrodzenia
podlegajacego refundacji — (1.166,09 + 208,50%),

b) refundacja za co drugi miesiac (100% przec. wynagrodzenia 2.749,16

+ sktadki tj. 2.332,17 + 416,99%)

3. Jednorazowa refundacja pracodawcy kosztow oplacenia skladek
na ubezpieczenia spoleczne — za zatrudnionego przez okres co najmniej 2.472,00
12 miesigcy (do 300% minimalnego wynagrodzenia)

*/ skladki oplacane przez pracodawce w wysokosci ok. 17,88%; kwota zarowno sktadki na ubezpieczenie spoteczne
jak tez faczna kwota podlegajaca refundacji z Funduszu Pracy — uzalezniona jest od wysokosci sktadki na ubezpieczenie
wypadkowe placonej przez pracodawce, ktora od 1.01.2003 r. jest zroznicowana (od 0,97% do 3,86% w zalezno$ci od
grupy dziatalno$ci — kategorii ryzyka). Refundacji na ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota w wysokosci faktycznie
optaconej od refundowanego wynagrodzenia.

II1. Pozyczki, Srodki na podjecie dzialalnosci gospodarczej
oraz wyposazenie miejsca pracy bezrobotnego z Funduszu Pracy

1. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztow szkolenia 9.328,68
(do 400% przecigtnego wynagrodzenia)

2. Przyznanie bezrobotnemu Srodkéw na podjecie dzialalno$ci gospodarczej:

a) dzialalnosci samodzielnej (do 500% przecigtnego wynagrodzenia), 11.660,85

b) w ramach tworzonej spoldzielni socjalnej (do 300% przecigtnego wy- 6.996,51
nagrodzenia),

c) przystapienie do istniejacej spoldzielni socjalnej (do 200% przecigt- 4.664,34

ego wynagrodzenia).

3. Zrefundowanie do 80% udokumentowanych kosztéw — pomocy
prawnej, konsultacji lub doradztwa — osobie podejmujacej dzialalnosé¢ 2.332,17
gospodarcza (do 100% przecigtnego wynagrodzenia).

4. Zrefundowanie pracodawcy kosztéw wyposazenia lub doposazenia

miejsca pracy dla bezrobotnego (do 300% przecigtnego wynagrodzenia) 6.996,51

Uwaga: przyznanie ww. $srodkéw moze nastapi¢ pod warunkiem zawarcia (przed poniesieniem kosztow) umowy
z powiatowym urzgdem pracy (urzad pracy moze zawrze¢ umowg — pod warunkiem mozliwosci sfinansowania tych
wydatkéw w ramach przyznanego na dany rok limitu na finansowanie programéw na rzecz przeciwdziatania bezro-
bociu).



IV. Wynagrodzenia, renty, emerytury, zasitki

1. Najnizsze wynagrodzenie (obowiazuje od 1.01.2004)
(w I roku pracy — 80% tj. 659,20 zL., a w IT roku — 90% tj. 741,60 zL.) 824,00
2. Przecigtne miesi¢gczne wynagrodzenie pracownikow zatrudnionych w gos-
podarce narodowej w I kw. 2004 r. 2.332,17
3. Najnizsza emerytura, renta z tytulu calkowitej niezdolnosci do pracy i
renta rodzinna (obowiazuje od 1.03.2004 r.) 562,58
4. Najnizsza renta z tytulu czesciowej niezdolnosci do pracy (obowiazuje 432,74
od 1.03.2004 r.)
5. Kwota przychodu stanowiacego podstawe zawieszenia lub zmniej-
szenia emerytury (kobiety w wieku do 60 lat, mgzczyZni do 65) lub renty
Wynosi:
a) 70% przecigtnego wynagrodzenia 1.632,60
b) 130% przecigtnego wynagrodzenia 3.031,90
(obowiazuje od 1.06.2004 r.)
6. Zasilki:
a) pogrzebowy (200% przec. wynagrodzenia), 4.664,34
b) dodatek z tytulu opieki nad dzieckiem w okresie urlopu 400,00
wychowawczego,
¢) rodzinny:
- na malzonka oraz pierwsze i drugie dziecko, 43,00
- na trzecie dziecko, 53,00
- na czwarte i kolejne dziecko. 66,00
d) pielegnacyjny 144,00
Zasitek - a) — obowigzuje od 1.06.2004 r.;
zasitki - b, ¢, d, — obowiazuja od 1.05.2004 do 31.08.2005 r.).

V. Diety i inne

1) dieta z tytulu podrézy stuzbowej na terenie kraju (od 1.03.2004 r.) — 21,00 zl,
2) skladka na Fundusz Pracy — 2,45% podstawy wymiaru,
3) skladka na ubezpieczenie zdrowotne — 8,25% podstawy wymiaru.



Od Redakcji

Drodzy Czytelnicy,

w tym numerze “Rynku Pracy” znajdziecie wiele materiatow przed-
stawiajqcych sprawy i rozwiqzania kluczowe dla procesow zachodzqcych
na rynku pracy. Elastycznosc¢ rynku pracy, i to szeroko rozumiana — a wiec
nie tylko przepisy prawa pracy, ale i warunki dla mobilnosci, sposoby ne-
gocjacji ptacowych, aktywna polityka rynku pracy i warunki jej realizacji
— jest jednym z kluczowych narzedzi reform rynku pracy zmierzajqcych do
wzrostu konkurencyjnosci europejskiej gospodarki. Trzeba pamigtal, ze
w jednym z najwazniejszych dokumentow ostatnich lat — raporcie Wima
Koka — oceniajqcym perspektywy rozwoju rynku pracy w Europie — o ela-
stycznosci mowi sie jako o szansie nie tylko dla pracodawcow, ale i pra-
cownikow.

Bo to wiasnie jednym z wymiarow elastycznosci jest nowoczesna strate-
gia ksztatcenia i szkolenia, tak wazna dla dostosowywania sie gospodarki
do zmieniajqcych sie wyzwan — piszemy o niej w tym numerze. Ponadto
— ten zmieniajqcy sie globalnie oraz w Europie rynek pracy w nowym swie-
tle stawia miedzykrajowq mobilnos¢ pracownikow, stqd waga rozwiqzan
sprzyjajacych outsourcingowi.

Ale oprocz miedzynarodowego kontekstu, w numerze, jaki oddajemy
Panstwu do rqk — jest tez duzo materiatow pokazujqcych przyktady dziatan
ze sfery aktywnej polityki rynku pracy, jakimi mozemy si¢ poszczyci¢ w Pol-
sce. Jest takze wiele informacji o sytuacji na rynku pracy, rowniez roznych
grup bezrobotnych. Warto, tuz po wejsciu Polski do Unii Europejskiej —
przeczytac ten numer, by szuka¢ inspiracji do wilasnych analiz, przemyslen,
ale i dziatan prowadzonych, czy to poprzez stuzby zatrudnienia, czy w innej
formie na rzecz poprawy sytuacji na polskim rynku pracy. A sygnatly dobre
Jjuz sie pojawiajq — po kilku latach drugiej fali bezrobocia w Polsce.

Redakcja



Studia i opracowania

Michat Boni

Elastycznos¢ rynku pracy w Polsce
— wnioski i rekomendacje

Niniejszy tekst jest podsumowaniem szerszej pracy poswigconej za-
gadnieniu elastycznosci rynku pracy w Polsce — w roznych wymiarach tej
elastyczno$ci. Prace w ramach dziatan Fundacji Naukowej CASE przygo-
towali pod redakcja Michata Boniego autorzy: Michat Boni, Barttomie;j
Piotrowski, Artur Radziwilt, Aleksandra Rusielewicz, Agnieszka Sowa,
Urszula Sztanderska, Mateusz Walewski, Jakub Wojnarowski.

Cecha charakterystyczng raportu jest nowe podejscie do zjawis-
ka elastycznos$ci rynku pracy — nie ograniczajace si¢ wytacznie do libe-
ralizacji Kodeksu Pracy, ale ujawniajace wage systemu rokowan ptaco-
wych, determinanty mobilnosci zawodowej i przestrzennej oraz dos-
tep do edukacji jako czynnikoéw okreslajacych elastycznos¢ rynku pracy.
Przeprowadzona zostata rowniez analiza polityki rynku pracy oraz szcze-
gbtowa charakterystyka procesu dialogu spotecznego — tez i po to, by
oceni¢ szanse na zawarcie w Polsce paktu spolecznego dotyczacego
pracy. Catos$¢ raportu bedzie dostgpna na stronach internetowych CASE:
www.case.com.pl
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1. Analiza zmieniajacych si¢ od 1989 roku charakterystyk sytuacji rynku
pracy uprawnia oceng, iz kompleksowe spojrzenie na polityke rynku
pracy dlugo nie mogto powsta¢ i stracono zbyt duzo czasu. Elementem
kompleksowosci jest §wiadomos¢ potrzeby deregulacji i podejmowa-
nie dziatan na rzecz elastycznosci. Przez wiele lat — debata na temat
elastyczno$ci byla tematem tabu. Propozycji w oczywisty sposob nie
formutowaly w tym obszarze zwiazki zawodowe, pracodawcy byli zbyt
stabi, by wyraznie wyartykulowa¢ swoje oczekiwania. Strona rzadowa,
pod polityczna presja zwiazkéw zawodowych, nie umiata jasno postawié
i broni¢ tej kwestii. Z drugiej strony — w naturalny sposob spodziewala sig,
ze powinien to by¢ przedmiot autonomicznej negocjacji: zwiazkow zawo-
dowych 1 organizacji pracodawcow. W efekcie — problem elastycznosci
1 deregulacji stat si¢ przedmiotem bardziej otwartej, publicznej debaty
dopiero od 2000 roku (juz widoczna druga fala bezrobocia w Polsce).

2. Cecha specyficzna polskiego dialogu spotecznego przez wiele lat byta
nierownowaga relacji pomigdzy stronami. Swoista dominacja zwigzkow
zawodowych wynikajaca z ich liczebnosci (uzwiazkowienie na poczat-
ku transformacji 40%, obecnie — 15%), silnej pozycji w tradycyjnych
sektorach gospodarczych, wymagajacych trudnych decyzji (zarazem
potrzebujacych pokoju spotecznego), znaczenia politycznego — okre-
$lata charakter konfliktow spolecznych oraz klimat dialogu. Od 1999
roku, po powstaniu Polskiej Konfederacji Pracodawcow Prywatnych
(PKPP), wraz z coraz wigksza rola sektora prywatnego — zaczgto rosnac
znaczenie organizacji pracodawcow jako partnera w dialogu spotecz-
nym, dobrze definiujacego swoje oczekiwania i interesy oraz umiejgtnie
dazacego do osiagania celdw metoda negocjacji i kompromisow.

REKOMENDACIJE:
Wyrownywanie relacji i rownowagi stron uczestniczqcych w dialogu

spolecznym wymaga:

* dzialan na rzecz wzrostu swiadomosci ekonomicznej oraz rozumienia
zmieniajqcych sie uwarunkowan gospodarczych u przedstawicieli zwiq-
zkow zawodowych,

10
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zbudowania podstaw swiadomosci pracodawczej w srodowiskach witas-
cicieli i przedsiebiorcow,

rownowagi w funkcjonowaniu instytucji dialogu, w tym i nowego okres-
lenia roli panstwa podczas procesu autonomizacji relacji pomiedzy
zwiqzkami zawodowymi a pracodawcami.

. O potrzebie deregulacji i poszukiwaniu sposoboéw na uelastycznienie
rynku pracy decyduja dwa powody. Pierwszy o charakterze koniunk-
turalnym — zwigzany z proba przeciwdziatania wysokiemu bezrobociu.
Drugi natomiast — powiazany z efektami globalizacji, walka konkuren-
cyjna pomigdzy firmami i gospodarkami, postepem technologicznym
i nowymi formami pracy. Jest to wazne dla argumentacji w toczacych
si¢ sporach i wspomaga lepsze okreslenie kierunkéw poszukiwan.
Szerszy kontekst rozumienia deregulacji i elastyczno$ci prowadzi do
bardziej precyzyjnego wskazania celdéw podejmowanych dziatan. Nie
jest tym celem wytacznie liberalizacja Kodeksu Pracy, bo to dazenie
jest tylko instrumentem. Elastyczno$¢ rynku pracy, wkomponowana
w kompleksowa polityke rynku pracy, sprzyja¢ ma — likwidacji nierow-
nowagi popytu, podazy i ceny pracy, stuzy¢ wzrostowi wskaznikow za-
trudnienia, czyli przejsciu od modelu welfare do workfare (m.in. wedtug
terminologii Standinga) — panstwa pracy, wspiera¢ bardziej promocj¢
zatrudnienia niz ochrong, tworzy¢ lepsze warunki dla powstawania
miejsc pracy i rozwoju przedsigbiorczosci oraz dopasowywania si¢ za-
sobow pracy do wymogow rynkowych.

. Stosowane miary elastyczno$ci i roznorodne indeksy regulacji rynku od-
grywaja istotng rolg porownawcza, chociaz ich wyktadnia i interpretacja
dotyczy tylko czesci aspektow zwiazanych z elastyczno$cia. Z punktu
widzenia polskiego doswiadczenia — wazne jest pytanie: jaka skala
i jakie miary elastyczno$ci sa nam potrzebne? I to nie ze wzgledu na po-
zycje pordéwnawcza w rankingach migdzynarodowych, bo z jednej stro-
ny mamy elastyczno$¢ duzo dalej posunigta, niz w wielu krajach Unii
Europejskiej, ale mniejsza niz w krajach sukcesu i szybkiego rozwoju
(np. Irlandia, czy bedace waznym punktem odniesienia w konkurencji

11
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np. o inwestorow — Czechy). Istotne natomiast jest, jakiej i jak glebokiej
elastycznosci potrzeba nam ze wzglgdu na wyzwania polskiego rynku
pracy i potrzeby rozwojowe. Wowczas okazuje si¢, ze niezbedna jest
elastyczno$¢ o wiele wigkszej skali, anizeli obecnie funkcjonujaca.

REKOMENDACIJE:

Debate na temat deregulacji i elastycznosci nalezy zdecydowanie roz-
wingc:

* odnoszqc sie jednakze do szerszego rozumienia elastycznosci (nie jedy-
nie Kodeks Pracy — ale warunki dla przedsiebiorczosci, poprawa jako-
sci zasobow ludzkich, model rokowan ptacowych i ochrony socjalnej,
zarzqdzanie rynkiem pracy itp.)

* oceniajqc elastycznos¢ rynku pracy pod kqtem miar, jakie sq potrzebne
rozwojowi Polski, a nie wylqcznie przez pryzmat metodologii porow-
nawczej. Polsce potrzebna jest wieksza skala elastycznosci.

4. W pierwszych latach transformacji uksztattowany zostal ochronny model
prawa pracy. Zorientowany byl na ochrong praw pracowniczych, zapisang
dosy¢ szczegdlowo w ustawowych aktach prawnych, bez wykorzystania
umowno-negocjacyjnego charakteru porozumien zawieranych w sposob
zdecentralizowany przez strony zbiorowych stosunkéw pracy. Takie
usytuowanie gwarancji ochronnych wynikato z Igku przed przemianami
rynkowymi, potrzeby petnego wykorzystania cato§ci uprawnien zwiaz-
kowych i pracowniczych, po okresie, kiedy te prawa byly fikcyjne oraz
poczucia zagrozen zwigzanych z rosnacym bezrobociem. Odczucia i oba-
wy tego rodzaju wplywaly na partneréw spotecznych, klase¢ polityczna,
legislatoréw, a takze srodowisko naukowe prawnikoéw pracy. W rezulta-
cie mozna byto zaobserwowac ciekawe zjawisko — na poczatku drugiej
fali bezrobocia, w warunkach znacznego spadku tempa wzrostu PKB
— przeforsowano skrocenie czasu pracy i wydtuzenie dni urlopowych, nie
moéwiac o wydhuzeniu ptatnego urlopu macierzynskiego. Abstrahowaé
mozna od stusznosci, czy niestusznosci takich socjalnych rozwiazan, ale
od uwarunkowan ekonomicznych i rynku pracy juz abstrahowac nie wol-

12



Studia i opracowania

no. Stad kluczowe jest wpisywanie w myslenie o funkcjach prawa pracy,
takze kategorii istotnych dla ekonomii rynku pracy.

. Istotne zmiany w prawie pracy zaczely zachodzi¢ w zwiazku z procedu-
rami harmonizacji prawa polskiego ze wspolnotowymi rozwiazaniami
UE. Ocena tego procesu nie moze by¢ jednoznaczna w kontekscie po-
trzeb dotyczacych elastycznosci. Z jednej bowiem strony dostosowanie
przepis6w do unijnych norm i dyrektyw — przyniosto uporzadkowanie
wielu spraw, a takze uelastycznienie organizacji i czasu pracy, jak
1 wigksza otwarto$¢ na zdecentralizowane metody ukladania sig
w sferze pracy pomigdzy partnerami. Z drugiej za$ strony — wynikajacy
z unijnego systemu wartosci dialog spoteczny, czy inne regulacje two-
rzace pewne przymusy dla pracodawcy — wprowadzily zupetnie nowe
obowiazki. Do dyskusji pozostaje jednak fakt, w jaki sposéb mozemy
w Polsce interpretowac dyrektywy. Czy chcac ich przestanie wdrazac li-
teralnie, bedziemy wprowadza¢ je nawet z duzym wyprzedzeniem cza-
sowym i z pelna doktadnoscia? Czy — trzymajac si¢ kierunku wskazane-
go w dyrektywach — bedziemy wpisywac je w polskie uwarunkowania
i uelastycznia¢ realizacje, co do pewnego stopnia jest mozliwe. A po-
nadto, czy bedziemy gotowi po wejsciu do UE uczestniczy¢ w procesie
przygotowywania i stanowienia prawa w taki sposob, by dazy¢ do prze-
budowy unijnego prawa pracy, zgodnie cho¢by z kierunkami opisanymi
w Strategii Lizbonskie;j.

REKOMENDACIE:

Majqc swiadomos¢ zobowiqzan prawnych z tytutu cztonkostwa w UE,

nalezy jednak rozwazy¢ takq metode realizacji kierunkow wskazywanych
w dyrektywach, by nie obciqzato to nadmiernie rynku pracy rozwiqzaniami

nieelastycznymi. Chodzi tu zarowno o czas wdrozenia, jak i wybor rozwiq-
zania.

6. Rozpoczecie debaty na temat deregulacji i elastycznos$ci powinno

réwniez inicjowa¢ dyskusj¢ nad sposobami mozliwego przeprowadze-
nia pozadanych zmian w prawie. Nie jest mozliwe, ani akceptowalne
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— proste narzucenie rozwiazan. Jednym ze sposobow jest wigc zmiana
modelu funkcjonowania prawa pracy i przeniesienie punktu cigzkosci
z normatywnych regulacji prawnych zapisanych ustawowo — na regula-
cje umowne, zawarte w prawie uktadowym. Innym sposobem jest deba-
ta publiczna, artykulacja intereséw stron, potencjalny konflikt interesow
uswiadomiony publicznie w sposdb przejrzysty — podjecie negocjacji
1 zawarcie paktu spotecznego, czy porozumienia o jasnym przedmiocie
transakcji. Takie modele rozwiazan, takze w procesie uelastyczniania
rynku pracy na roznych poziomach (krajowym, branzowym, teryto-
rialnym, zaktadowym) stosowano czgsto w UE, wykorzystujac zasade
flexicurity. W Polsce, jak si¢ okazywalo przez caty okres drugiej potowy
lat 90. trudno bylo ustali¢ przedmiot realnej transakcji. Tym bardziej, ze
strony z trudnoscia (moze poza zz) artykulowaty swoje interesy, a jesli
juz pole ewentualnych negocjacji oraz uktad intereséw zostaly zaryso-
wane — to z politycznych powodéw oddalano mozliwo$¢ zbudowania
kompromisu.

. Nalezy uzna¢é, ze inicjatywa PKPP oraz pézniej juz catej grupy pra-
codawcow w Komisji Trojstronnej w sprawach zmian Kodeksu Pracy
z 2001 i 2002 roku, a nastgpnie zgltoszony przez strong pracodawcow
pakiet spraw dotyczacych warunkow rozwoju gospodarczego, przed-
sigbiorczos$ci 1 tworzenia miejsc pracy, staty si¢ zalazkiem wspdlnych
dyskusji i poszukiwania rozwigzan na rzecz poprawy sytuacji na rynku
pracy. Wykorzystano wigc forum Komisji Trojstronnej, by zainicjowac
proces paktowania — krok po kroku, co mozna okres$li¢ mianem quasi-
paktu.

REKOMENDACIJA:

W warunkach niemoznosci uzyskania akceptacji spotecznej dla klasycz-

nego ,,paktu” na rzecz pracy — nalezy stopniowo poszukiwaé rozwiqzan
wspomagajqcych tworzenie miejsc pracy, zarazem uelastyczniajqcych
rynek pracy — wykorzystujqc do tego Komisje Trojstronng. W procesie
realizacji owego quasi-paktu — trzeba budowac kolejne fazy debaty i ne-
gocjacji.
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8. Rezultatem nadmiaru regulacji, takze takich, ktére wptywaja na wzrost
kosztow funkcjonowania przedsigbiorstwa, jest rozwoj ,,szarej strefy”.
Sprzyjaja temu szczegdlnie warunki depresji gospodarczej. Przeciw-
dziatanie tym zjawiskom wymaga przede wszystkim odpowiedzi o
charakterze ekonomicznym, czyli zmiany warunkéw funkcjonowania
przedsigbiorstw, odbiurokratyzowania procesow rejestracji firm i in-
nych procedur zwigzanych z prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej.
Istotne jest, jak ustawione sa podatkowe i pozaptacowe obcigzenia pra-
cy zatrudnionych. Analiza zjawiska tzw. klina podatkowego wskazuje,
ze w przypadku zatrudniania osob niskoptatnych oraz funkcjonowania
na starcie biznesowym w formule tzw. samozatrudnienia — przeszko-
dy systemowe utrudniajace zatrudnianie sa bardzo duze. Jesli jednak
natomiast spojrze¢ na ,,szarg strefe” od strony grup, ktore znajduja w
niej pracg, to wida¢ sporg skalg zatrudnienia ludzi mtodych, ktorych nie
moze wchionaé rynek pracy. Ale takze wyodrgbnia si¢, a nawet domi-
nuje zatrudnienie — nie w matych firmach, co w gospodarstwach domo-
wych, przy pracach pomocniczych: sprzatanie, gotowanie, opieka nad
dzie¢mi, czy pomoc w polu. Tutaj zrodtem pracy w ,,szarej strefie” jest
w pewnym sensie zwyczaj kulturowy, ale i brak odpowiednich, prostych
regulacji dla tego rodzaju zatrudnienia.

REKOMENDACIJE:

Jedynq skutecznq odpowiedziq na poszerzanie sie , szarej strefy” sq
dziatania o charakterze ekonomicznym:

* niezbedne jest wdrozenie wszystkich elastycznych zapisow z projektu
ustawy o wolnosci gospodarczej, dajqcych wiekszq swobode zaktadania
i prowadzenia firmy,

* nalezy ograniczy¢ zjawisko tzw. klina podatkowego, by zwiekszy¢ za-
trudnialnos¢ m.in osob niskoptatnych,

* wazne jest znalezienie rozwiqzan dla obnizenia pozaptacowych kosztow
pracy — jak np. wysokiej sktadki na ubezpieczenie spoteczne dla ,,samo-
zatrudnionych” (przynajmniej w 1 roku dziatalnosci), czy innej regula-
¢ji funkcjonowania ubezpieczen chorobowych, tak by pomniejszy¢ kosz-
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ty zasitkow chorobowych ponoszonych zarowno przez ZUS (dzisiaj do
33 dnia choroby), jak i przez pracodawcow (nalezy wroci¢ do koncepcji
nieptatnego 1 lub nawet 2 dni choroby).Gdyby ten rodzaj ubezpieczen
byt zarzqdzany przez prywatny rynek ubezpieczycieli — skala absencji
chorobowej bytaby mniejsza,

nalezy znalezé elastyczne i przejrzyste regulacje dotyczqce zatrudniania
0s0b z zewnqtrz w gospodarstwach domowych, co obnizy skale zatrud-
nienia w ,,szarej strefie” i przysporzy podatkow budzetowi.

. Rozpoczety na przelomie 2001/2002 proces uelastyczniania rynku
pracy (rozmowy PKPP i OPZZ o zmianach w Kodeksie Pracy) posu-
wa si¢ w dobrym kierunku. Ale wtasnie ze wzgledu na procesualny
charakter procedury — wyniki nie zawsze sg satysfakcjonujace, gdyz
bywaja najczesciej efektem kompromisu. Wprowadzenie okresu wy-
powiedzeniowego uzaleznionego od stazu pracy tylko w danym zakta-
dzie jest rozwiazaniem pozytywnym, ale az trzymiesigczny okres wy-
powiedzenia przy stazu powyzej 3 lat tworzy nadmiernie kosztowna
ochrong. Mozliwo$¢ stosowania prawnie okreslonych regut zmienia-
nia warunkow pracy na gorsze na pewien czas (ze wzgledu na sytuacje
firmy) ulatwia t¢ procedure, gdy w firmie jest uktad zbiorowy pracy
(uzp) 1 sa zwiazki zawodowe. Lecz komplikuje ja — juz przy nowych
rozwiazaniach — gdy trzeba uzyskiwac¢ akceptacje dla porozumienia
w tej sprawie w instytucji zewngtrznej, jaka jest Wojewddzka Komi-
sja Dialogu Spotecznego (WKDS). Lepiej jest, jak formuta zwolnien
grupowych nie obejmuje matych firm (do 20 oséb) i, kiedy mozna
szybciej je przeprowadzi¢. Ale dla firm, gdzie nie ma zwiazkow za-
wodowych (zz) obecnie jest to procedura trudniejsza, wymagajaca
dialogu z reprezentacja pracownicza, notyfikacji itp., a takze dajaca
wigksza ochrong osobom o krotkich okresach wypowiedzeniowych.
Jak widac¢ — tak, jak w przypadku wdrazania przepisow prawa UE, tak
1 w tym wypadku — rozwiazania z punktu widzenia elastyczno$ci nie
sa do konca jednoznaczne.
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REKOMENDACIE:

Dla dalszego przebiegu negocjacji dotyczqcych uelastyczniania przepi-

sow prawa pracy w obrebie procesu zwanego quasi-paktem niezbedna jest
artykulacja interesow i oczekiwan. Nalezy wiec sformutowacé petnq liste
spraw do rozstrzygniecia w drodze dialogu takich, jak:

praktyczne wdrozenie zapisow, aby trzecia umowa o prace niekoniecz-
nie stawata sie umowq na czas nieokreslony (wydtuzenie okresow za-
trudnieniowych do ponad roku w kazdej umowie),

skrocenie okresu wypowiedzeniowego dla stazu 3-letniego,
uporzqdkowanie limitu przystugujqcego urlopu — dla zatrudnianych na
pot etatu,

uelastycznienie zatrudniania poprzez agencje pracy tymczasowey,
wydtuzenie okresu rozliczeniowego czasu pracy, w tym i nadgodzin.

10. Analiza wprowadzanych zmian w réznych przepisach prawa, np.

w ustawie o zakladowym funduszu $wiadczen socjalnych, gdzie do-
puszcza si¢ obecnie za zgoda stron nawet decyzje o zaprzestaniu funk-
cjonowania funduszu, lub w drugim kierunku patrzac — mozliwos¢
powigkszenia odpiséw na t¢ dziatalnos¢, prowadzi do wniosku, iz roz-
szerzaja si¢ sfery spraw, co do ktorych o ostatecznym ich ksztalcie za-
decydowa¢ ma wynik negocjacji. Ro$nie wigc znaczenie umowy mig-
dzy partnerami w dialogu spotecznym na poziomie firmy. Orzeczenie
Trybunatu Konstytucyjnego i proba utrwalenia w prawie (na razie jest
to porozumienie migdzy pracodawcami a OPZZ) wypowiadalno$ci
uzp — moze uczynic¢ z tej formy dialogu i kooperacji wazne narzedzie.
Bedzie si¢ przesuwat cigzar decyzji o ksztalcie przepisow prawa pracy
nizej — z poziomu regulacji ustawowych do uktadowych, czyli nastapi
decentralizacja prawa pracy, co jest zjawiskiem z punktu widzenia
elastycznosci pozadanym. Nalezy oczywiscie, ustali¢ precyzyjniej, co
np. dzieje si¢ w sytuacjach braku porozumienia, po nieudanych nego-
cjacjach w waznych dla stron sprawach. Powinny rozwija¢ si¢ formy
wsparcia dla negocjacji, prowadzone cho¢by przez profesjonalnych
mediatorow.
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REKOMENDACIE:

Nalezy rozwijac wszelkie formy decentralizacji prawa pracy:

* poprzez wyprowadzanie regul z przepisow o charakterze ustawowym do
umow pomiedzy stronami,

* poprzez promocje nowej wersji (po ostatecznym przyjeciu przepisow)
funkcjonowania uktadow zbiorowych pracy na poziomie przedsiebior-
stwa,

* poprzez wsparcie instytucji mediatorow dziatajqcych obecnie z ramie-
nia ministra wlasciwego ds. pracy — poszerzajqc obszar ich kompetencji
o doradztwo w dziedzinie zawierania porozumien, jak rowniez rozwaza-
Jjac ich usytuowanie na poziomie lokalnym.

11. Obserwujac przemiany w prawie pracy, gtownie na swiecie, ale juz
i w Polsce — dostrzec trzeba coraz wigksza rol¢ indywidualnego pra-
wa pracy i ochrony pracownikéw. Wiaze si¢ to ze zmianami form, ale
i filozofii pracy. Nowoczesne technologie, olbrzymie znaczenie kon-
kurencyjnosci, niebywate funkcje kapitatu intelektualnego i wiedzy
— powoduja, iz powstaja nowe metody pracy, formy zatrudnienia,
ale tez i zakresy odpowiedzialno$ci. Zarazem wzmacnia si¢ proces
indywidualizacji pracy oraz niestabilno$ci warunkow zatrudnienia
1 niepewnosci na rynku pracy. Wymaga to zmian w prawie, wigkszej
elastycznosci organizacyjnej firm. Ale i takiej konstrukcji ochrony
praw pracowniczych, ktéra moglaby istnie¢ w warunkach braku
zwiazkow zawodowych i zabezpieczen ptynacych z tytutu zbiorowego
prawa pracy. Punktem odniesienia staja si¢ wigc podstawowe prawa
czlowieka i obywatela — wazne jest jednak, jak zagwarantowac ich
respektowanie 1 mozliwo$¢ wzglednie prostego zaskarzania tamania
tych przepisow.

REKOMENDACIE:

Nalezy zdefiniowaé role instytucji skargi pracowniczej i okreslic tryb
postepowania, ktory pozwolilby na praktycznq realizacje tej formy obrony
— nie poprzez diugotrwate procedury sqdowe.
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12. Z obecnej perspektywy czasowej wida¢ doktadnie, ile bledéw popet-

niono podczas realizacji procesow restrukturyzacyjnych, szczeg6lnie
tzw. przestarzalych przemystow. Polityka publiczna prowadzona w tym
zakresie, nastawiona na zmiany ekonomicznych uwarunkowan tych
sektoréw byta zbyt obcigzona presja polityczna — potrzeba spokoju spo-
fecznego, naciskami silnych i wptywowych wyborczo (postowie danych
regionow) central zwiazkowych. W efekcie, aczkolwiek zwolniono np.
w gornictwie, hutnictwie i na kolei — od 1989 roku przeszto 600 tys.
ludzi — to koszty tych przedsigwzie¢ byly olbrzymie. Niska efektywnos¢
ekonomiczna (bo dalej sa to sektory i firmy z problemami) nie zostata
zréwnowazona pelnym sukcesem w dziedzinie restrukturyzacji zaso-
bow ludzkich. Dominujace narzedzia dezaktywizujace i ostonowe — tyl-
ko przesungly w czasie problem. Nie uzyto w tych programach instru-
mentow polityki regionalnej (by wykorzysta¢ zasoby ludzkie w diugie;
perspektywie w sposdb odmienny — zreszta takiego instrumentarium nie
ma). Nie stworzono presji efektywnos$ci w dziedzinie zarzadzania (staba
jako$¢ olbrzymiej czeéci kadry menedzerskiej nastawionej w gruncie
rzeczy na obrong wtasnego lobby, a nie na zmiang). Nie stworzono per-
spektywy prywatyzacyjnej na wigksza i szybsza skalg. Rezultatem jest
niezakonczony ciagle proces restrukturyzacji oraz nieelastyczne formy
jego prowadzenia (takze w czg$ci zwigzanej z zasobami ludzkimi) — co
jako efekt demonstracji rzutuje negatywnie na inne procesy restruktury-
zacyjne zachodzace w gospodarce.

REKOMENDACIE:

Nalezy na nowo zdefiniowa¢ cele restrukturyzacji oraz pakiety narzedzi,

Jakimi przy realizacji tych procesow mogq dysponowac rozne podmioty:

restrukturyzacje muszq by¢ prowadzone z dbatosciq o efektywnos¢ przez
dobre zespoly menedzerskie,

zespoty te winny wspoilpracowac z witadzami regionalnymi oraz lokal-
nymi instytucjami rynku pracy, by w procesie restrukturyzacji zasobow
ludzkich odnosic si¢ do perspektywy regionalnej oraz przysztej pozycji
tych zasobow na rynku pracy,
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* konieczne jest stworzenie perspektywy prywatyzacyjnej w procesach
restrukturyzacji, co oznacza jasne postawienie kwestii zmian wilasnoscio-
wych jako czynnika sprzyjajacego zwiekszeniu efektywnosci gospodarczej.

13. Minione lata i pierwsze doswiadczenia prywatyzacyjne pokazaty nie-
bezpieczenstwo patologii instrumentu, ktory z poczatku wydawat sig
niezwykle uzyteczny dla budowania spotecznej akceptacji proceséw
prywatyzacyjnych. Zaczgly bowiem powstawaé przy negocjacjach
prywatyzacyjnych tzw. pakiety socjalne. Ich funkcja byta jasna — mia-
ly z jednej strony gwarantowac¢ zatogom wigksze poczucie stabilno$ci
1 bezpieczenstwa w pierwszym okresie po prywatyzacji, z drugiej zas
— pozwala¢ inwestorom na spokojne przeprowadzenie transakcji. Za-
grozenia rosty, gdy w negocjacjach pod presja liderow zwiazkowych,
a z czasem ich doradcow dziatajacych na szczeblu krajowym (szcze-
godlnie w ,,Solidarnos$ci”) domagano si¢ np. gwarancji zatrudnienia rzg-
du 10 lat. Zrozumiate juz byto wtedy, Ze nie o racjonalne ekonomicznie
gwarancje zatrudnienia chodzi, ale o pozniejsze, prawie, ze oczywiste
rekompensaty z tytutu ztamania zasady gwarancji — odprawy wysoko-
sci np. 100 000 zt. Elementem niebezpiecznym stato si¢ takze i to, ze
Ministerstwo Skarbu zaczelo tworzy¢ wymog zawarcia ze zwiazkami
zawodowymi porozumienia w sprawie pakietu socjalnego — jako wa-
runku podpisania umowy prywatyzacyjnej. Z punktu widzenia proce-
sow restrukturyzacji, zwolnien pracownikow — obciazona patologiami
realizacja pakietow byla przejawem nieelastycznosci, ale i nieréwno-
$ci sytuacji roznych grup pracowniczych na rynku pracy.

REKOMENDACIE:
Nalezy zapewnic :

* rozdzielnos¢ transakcji prywatyzacyjnej i zgody na niq Ministerstwa
Skarbu — od stanu uzgodnien inwestora ze zwiqzkami w sprawie pakietu
socjalnego,

* autonomie stosowania pakietow socjalnych, co oznacza, ze nie mogq
stac sie obowiqzujqcym prawem.
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14. Cecha znamienna polskiej transformacji jest — wbrew wszelkim moz-
liwym przewidywaniom — malejaca pozycja i znaczenie spoleczne
zwiazkow zawodowych. Ztozyto si¢ na to wiele przyczyn dotyczacych:
nadmiaru polityzacji zwiazkow, utraty zaufania spolecznego, zmian
generacyjnych, przeksztatcen wilasnosciowych oraz strukturalnych
polskiej gospodarki. I nawet, jesli przyjac, ze spadek uzwiazkowienia
(z40% do 15 — 18%) jest zatrzymany, to rodza si¢ pytania o przysztos¢
dialogu spotecznego w Polsce w relacjach pomigdzy pracodawcami
a pracownikami. Jakie zwyczaje powstana, jakie normy wspoélistnienia
zostang wypracowane ? Mozliwe sa rozne scenariusze. Zwiazki zawo-
dowe, $wiadome malejacej roli — usztywnia si¢ w pozycji obronnej, nie
beda elastyczne, a tym samym nie stang si¢ partnerem porozumienia
w sprawie deregulacji i elastyczno$ci (szczegolnie ,,Solidarnosc”).
Zwiazki, $wiadome zagrozen — rozwing si¢ aktywnie w nowych dzie-
dzinach gospodarki: w prywatnych firmach oraz sektorze ustug — i albo
zbuduja modus vivendi z pracodawcami, albo ostabig rozwoj tych sek-
toréw. Jeszcze innym wariantem jest rozwoj formy tzw. reprezentacji
pracowniczej, czyli w nowym ustawodawstwie powstatym w oparciu
o dyrektywe UE — dziatalno$¢ rad zaktadowych. Na razie — jest tej
koncepcji przeciwne lobby zwiazkowe oraz pracodawcy, ktorzy boja
si¢ nowych obowiazkéw i partnerstwa z tymi podmiotami, mimo, ze
nie beda one mialy takich uprawnien, jak zz. Nalezy tez przyjac, iz
Z czasem wypracowane zostang rézne formy wzmacniajace indywidu-
alna ochrong pracownikow.

REKOMENDACIE:

Ustabilizowany dialog spoteczny na poziomie krajowym jest pozqdany,
ale wymaga rozbudowania:

* potrzebne sq rozne instytucje dialogu i mozliwie sprawnie dzialajqce
., partnerstwa regionalne” oraz ,,lokalne” pozwalajqce na debate i po-
szukiwanie rozwiqzan,

o formuta WKDS jest niewystarczajqca, bo nie ma tam miejsca na wiekszq
role samorzqdu oraz organizacji pozarzqdowych,
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15.

16.

na poziomie zaktadow — nalezy promowaé i akceptowac role instytucji
tzw. reprezentacji pracowniczej. Lepsza bowiem jest instytucjonalizacja
dialogu, niz ewentualny chaos konfliktow.

Kiedy analizujemy warunki dla wigkszej elastycznosci rynku pracy
i rozwazamy mozliwosci znalezienia rozwigzan w tej dziedzinie,
migdzy innymi poprzez wykorzystanie instytucji dialogu spotecz-
nego i quasi- pakt, to zapominamy, ze organizacje pracodawcow,
przestrzegajace prawa itp. zrzeszaja co najwyzej ok. 10% podmiotéw
gospodarczych. Postawa pozostatej wigkszosci pracodawcow jest bar-
dzo zr6znicowana. Wielu z nich nie ma swiadomosci odrebnosci rol:
wilasciciela i pracodawcy. Wielu nie rozumie wagi zarzadzania proce-
sami spolecznymi w firmie, jak i zarzadzania zasobami ludzkimi. To
prowadzi do powszechnego omijania prawa, do wymuszonej deregu-
lacji, do nieuczciwos$ci — szczegblnie podczas depresji gospodarczej,
kiedy rozprzestrzeniaja si¢ zjawiska sytuujace pracodawcow w ,, szarej
strefie”’, a przynajmniej te ich zachowania, ktore wiaza si¢ z prawem
pracy i rynkiem pracy. Nie o taki efekt i formg¢ deregulacji w procesach
uelastyczniania chodzi.

Instytucja publiczng majaca za zadanie pilnowanie przestrzegania
prawa pracy (ale tez i dbato$ci o warunki i bezpieczenstwo pracy)
jest Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP). Dzigki jej badaniom i dziata-
niom mamy wiedze o wielu zjawiskach, w tym gtéwnie negatywnych,
a ponadto — nastgpuja korekty wielu zachowan pracodawcow, wcze-
$niej, czy to wrecz tamiacych prawo, czy funkcjonujacych na granicy
tamania prawa. Zarazem jednak, w wielu sytuacjach — PIP przypisuje
sobie zbyt daleko idace uprawnienia, jak np. te, ktore wiaza si¢ z wy-
muszaniem tradycyjnych modeli wynagradzania w przedsigbiorstwach
(ocena systemdéw motywowania pracownikow itp.). Konserwatyzm
spojrzenia, charakteryzujacy podejscie wielu inspektorow PIP — od-
grywa negatywna role w procesie budowania klimatu dla elastyczno-
$ci. Mozna byloby zatem stwierdzi¢, ze w Polsce nie ma wlasciwego,
nowoczesnego, elastycznie wpisanego w mechanizmy rynkowej gos-
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podarki — systemu zabezpieczajacego ochrong prawa pracy i praw
pracowniczych.

REKOMENDACIE:

Niezbedne jest rozwazenie nowego zdefiniowania roli i funkcji PIP. Musi
ona by¢ dostosowana do gospodarki rynkowej, musi spetnia¢ funkcje sta-
bilizujqce przestrzeganie prawa i ochrone pracownikow. Musi jednak dbac
o rownowazne traktowanie stron w potencjalnych konfliktach.

17. Z punktu widzenia elastycznosci rynku pracy jest kluczowe, jaki
model rokowan ptacowych dominuje — i jak wyglada presja ptacowa.
Transformacja rynkowa zmienita w jakiej$ mierze funkcje i znaczenie
ptac. A juz na pewno przyczynita si¢ do upowszechnienia pogladu, ze
wynagrodzenia musza si¢ wiazac z sytuacja ekonomiczna firmy, takze
z sytuacja na rynku pracy i — ze pracodawca placi za efekt pracy, a nie
naktady poniesione przez pracownika. Ta radykalna reorientacja byla
najprawdopodobniej przyczyna presji ptacowej, ktora mozna okresli¢
jako jedynie wzgledna. Generalnie — aspiracje ptacowe dostosowywa-
ly si¢ do rynku, totez wida¢, ze wydajnos¢ rosta w latach 1992-2002
szybciej, niz ptace realne. Nadmierny wzrost ptac ograniczaty najpierw
bariery antyinflacyjne i ich pochodne, pdzniej — rokowania w Komisji
Trojstronnej, ktore pozwolily na kontrolg ptac w sferze budzetowe;
i jednostkach publicznych. W sektorze prywatnym nadmiaru wzrostu
ptac — pilnowata racjonalno$¢ rynkowa przedsigbiorcow. Z czasem
nawet wytworzyt si¢ swoiscie dualny model ptac i ich rokowan:
w sektorze prywatnym i publicznym. Dobrze sig tez stato, ze dominacja
rokowan centralnych w pewnych obszarach oraz zdecentralizowanych
(poziom zaktadu) zostata utrzymana, gdyz to bylo i jest gwarantem ich
rynkowej racjonalnosci. Niestychanie waznym i bezpiecznym okazat
si¢ brak rokowan na szczeblu branzowym. Wzrost ptac wplywa wigc
na koszty pracy w sposob ograniczony, bardziej tam, gdzie udziat ptac
w wartosci wytwarzanej jest stosunkowo wysoki (tak dzieje sig np.
w gornictwie).
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REKOMENDACIE:

Ze wzgledu na efektywnosc¢ i generalnie pozytywny wplyw na sytuacje
na rynku pracy nalezy:

* utrzymac wyksztatcony model rokowan ptacowych. Pozostawienie cze-
Sci uprawnien Komisji Trojstronnej oraz sprzyjanie zdecentralizowane-
mu modelowi rokowan (zaktady pracy) jest kluczowe dla rozwoju firm
i bezpieczenstwa rynku pracy,

* broni¢ sie przed rozwojem rokowan branzowych jako nadmiernie
usztywniajqcych rozwiqzania i niebezpiecznych dla rozwoju firm,

* rozwazy¢ mozliwos¢ zawierania porozumien partnerow lokalnych, gdzie
kompleksowo mozna bytoby podejs¢ do kwestii plac, plac minimalnych
i ewentualnych przesunie¢ w zatrudnieniu — moze byloby to istotne dla
zatrudnienia na marginesach rynku pracy osob o tzw. niskiej zatrudnial-
nosci.

18. Wigksze sa natomiast negatywne skutki (takze zwiazane z kosztami
pracy) ptynace z podatkéw i pozaptacowych zobowiazan, wynika-
jacych najczesciej z systemu socjalnego (ubezpieczenia emerytalne,
rentowe, wypadkowe, chorobowe). Istniejace zjawisko klina podat-
kowego ogranicza mozliwosci zatrudniania os6b na stanowiskach
niskoptatnych (na marginesach rynku pracy) oraz hamuje wzrost
samozatrudnienia i czyni samozatrudnienie nieoptacalnym, czyli prze-
suwa je niebezpiecznie w rejony ,,szarej strefy”. Nieelastycznosé¢ roz-
wigzan, a zarazem trudnos$ci strukturalne w prostej poprawie sytuacji
- bo nie mozna zlikwidowaé systemu socjalnego, chociaz mozna go
tak zreformowac, by byt bardziej oszczedny — musza jednak prowa-
dzi¢ do dalszych poszukiwan. Zmiany w systemie przyznawania rent,
poprzedzenie renty — rehabilitacja, wigksze impulsy dla aktywizacji,
to sa instrumenty zmieniajace sytuacjg. Tak, jak kluczowe byloby np.
ograniczenie skali i kosztow zasitkéw chorobowych, zaréwno, jesli
chodzi o to, co wyptaca ZUS, jak i co musi wyptaca¢ pracodawca po
uplywie 33 dnia choroby pracownika.
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REKOMENDACIE:

Nalezy w otoczeniu, jakim jest system socjalny:

* przeprowadzi¢ zasadniczq reforme systemu przyznawania rent (tez
w modelu KRUS) oraz wyprowadzania rencistow poprzez rehabilitacje
— z powrotem do zatrudnienia, cho¢ moze innego rodzaju, wymagajqce-
go zmienionych kwalifikacji,

* dokona¢ zmian w ubezpieczeniu chorobowym tak, by pomniejszy¢ skale
absencji oraz obnizy¢ koszty — zarowno ZUS, jak i pracodawcow (do
rozwazenia model prywatnych ubezpieczen lub lqczenie z systemem
ochrony zdrowia),

* radykalnie ograniczy¢ stosowanie instrumentow dezaktywizujqcych
(Swiadczenia przedemerytalne, rozne mozliwosci wczesniejszego prze-
chodzenia na emeryture), gdyz jest to olbrzymi koszt nie stuzqcy na
dtuzszq mete rozwojowi rynku pracy w Polsce.

19. Obserwowany poczatek uelastyczniania rynku pracy dotyczy proble-
matyki organizacji i czasu pracy. Powstalo wigcej mozliwosci swo-
bodnego i zadaniowego ksztattowania organizacji pracy zespotow, jak
i jednostek. Za stabo jeszcze rozwijaja si¢ nietypowe formy zatrudnie-
nia — i wynika to tylko w czg$ci z ograniczen prawnych, w wigkszym
stopniu z barier mentalnych — i to zarowno pracodawcow, jak i pra-
cownikoéw. Prawo pracy w niewystarczajacy sposob sprzyja lepszej
adaptacyjnosci przedsigbiorstw do zmieniajacych si¢ okolicznosci
gospodarowania, jak i wykorzystywania mtodych, dobrze wyksztatco-
nych zasobow pracy. Mozna przewidywac, ze wzrost technologiczny
zmieni jeszcze wiele w sferze stosunkow pracy i form zatrudnienia.
To, co wzbudza obawy — to swoisty proces ,,regulaminizacji”’ ré6zno-
rodnych rozwiazan. Z jednej strony jest to wyraz decentralizacji prawa
pracy, z drugiej za§ — nadmierne obcigzanie pracodawcy.

REKOMENDACIE:

Zmiany w szeroko pojetej organizacji pracy i modernizacji przedsie-
biorstw wymagajq:
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* stworzenia w ogolnych przepisach prawnych ram dla odpowiedniego
wykorzystywania roznych elastycznych form zatrudniania i organizacji
pracy,

* procedur wprowadzania konkretnych rozwiqzan, ktore winny by¢ przed-
miotem wyboru i decyzji na poziomie przedsiebiorstw. Tylko tq drogq
uzyska sie mozliwos¢ zwiekszenia adaptacyjnosci firm do zmieniajqcych
sie warunkow technologicznych i gospodarczych — bez nadmiaru regu-
laminow,

* dostosowania struktur organizacyjnych firm do wykorzystania potencja-
tu 0sob wykwalifikowanych,

o stymulacji dalszego wzrostu wyksztalcenia i gotowosci do zmiany kwa-
lifikacji w zasobach pracy. Wymaga to zredefiniowania systemu finan-
sowania szkolnictwa wyzszego oraz wprowadzenia akredytacji uczelni
(jakos¢ edukacji), a takze stworzenia infrastruktury edukacji dorostych,

* upowszechnienia dostepu do internetu, takze poprzez obnizenie ceny
ustug tego rodzaju.

20. Charakterystycznym fenomenem jest postgpujaca dualizacja rynku
pracy. Wystepuje w kilku postaciach. Wida¢ ja w obszarze ptac, gdzie
zaznacza si¢ silnie roznica migdzy ptacami w sektorze prywatnym
a publicznym. Jest oczywiste, Ze ze wzgledu na kwalifikacje pracowni-
kow takze mamy do czynienia ze spolaryzowanym, dualnym rynkiem
pracy. Tworza go po jednej stronie — wyksztatceni, mobilni, z szansa-
mi, a z drugiej — nisko wykwalifikowani, niemobilni (jedynie bardzo
duze wynagrodzenie bytoby impulsem do zmiany postawy), zagrozeni
wykluczeniem, o bardzo ,,niskiej zatrudnialnosci’. Dodatkowo, mozna
wskaza¢, iz 6w dualizm obejmuje réwniez pracownikéw chronionych
przez zwiazki zawodowe oraz pracownikow niechronionych, przy bra-
ku instytucji skargi pracowniczej rozwinigtej tak, by otaczata opieka
indywidualng pracownikow. Pytajac o sposob, w jaki czg$¢ mniej mo-
bilna i wyksztatcona zasoboéw pracy, pracujaca w rozproszeniu (rdézne
typy ustug) i np. gorzej przez to wynagradzana i chroniona, bgdzie
dazy¢ do wlasnego rozwoju, a nie ulega¢ dezaktywizacji lub co naj-
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wyzej tylko broni¢ gorszego status quo — trzeba zastanowi¢ si¢, jaka
role odegra¢ moga porozumienia lokalne (partnerstwa lokalne) na-
stawione na integracje spoteczng i ponowna aktywizacje zawodowa.
Dualny rynek pracy wymaga oczywiscie — bardzo zréznicowanych
narzedzi i ich dopasowywania do konkretnych potrzeb i pozadanych
celow.

REKOMENDACIE:

Istniejqca dualizacja rynku pracy wymaga stosowania odrebnych poli-
tyk i narzedzi wobec roznych grup. Potrzebne sq:

* dzialania na rzecz poprawy tzw. , zatrudnialnosci” czesci zasobow
pracy — wymaga to naktadow, ale i efektywnych instrumentow (w tym
i wsparcia systemu edukacji dorostych),

* funkcjonujqce lokalnie partnerstwa i porozumienia, ktore dostrzegatyby
ten problem w swojej pracy nad poszukiwaniem rozwiqzan,

* akceptacja i rozpowszechnienie nietypowych i elastycznie pojmowanych
form zatrudnienia, co moze by¢ dla 0sob o , niskiej zatrudnialnosci”
waznym sposobem prowadzqcym do powrotu na rynek pracy (niepetny
wymiar czasu pracy, kontrakt w agencji pracy czasowej — jesli jej bedzie
sig to optacato).

21. Dziatania na rzecz elastyczno$ci sa waznym skladnikiem polity-
ki rynku pracy. Z przedstawionych analiz wynika, ze przez wiele lat
tak si¢ nie dziato. Polityka rynku pracy byta niekompleksowa, nie pro-
wadzila do uelastyczniania rynku pracy, nie sktadaty si¢ na nia wysitki
deregulacyjne oraz dialog spoteczny na tym zadaniu skoncentrowany.
Znamienna byla niespdjno$¢ pomiedzy deklaracjami a realizacja — co
pozwalalo na dominacj¢ dziatan ostonowych, czy dezaktywizacyj-
nych, szalenie kosztownych i mato efektywnych. Wydatki aktywiza-
cyjne z Funduszu Pracy nie byty zbyt duze, a ponadto brak stabilno$ci
finansowej Funduszu Pracy — utrudniat planowanie zadan. Nie istniaty
podstawy do elastycznego zarzadzania rynkiem pracy, a takze jego
rzetelnej 1 skutecznej decentralizacji.
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22. Po okresie pierwszych lat budowania profesjonalnych, publicznych
stuzb zatrudnienia — nastapito zalamanie ich jakosci. Bylo to wywo-
lane nieadekwatnym i nieprzemys$lanym przeniesieniem uprawnien
nadzorczych nad stuzbami — do samorzadoéw. Jedynym efektem byla
decentralizacja stuzb zatrudnienia, a nie rynku pracy i zarzadzania
nim. Jakos$ciowe stabosci stuzb zatrudnienia (ilos¢ 0sob obstugujacych
bezrobotnych, dostep bezrobotnego do posrednika pracy, czy dorad-
cy zawodowego — bardzo ograniczone) u$wiadamiaja tez potrzebe
wzmocnienia otoczenia — czyli prawnych i rynkowych warunkéw dla
pozapublicznych shuzb zatrudnienia i instytucji rynku pracy (agencji
zatrudnieniowych itp.). Nowa ustawa o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy tworzy podstawy do zmiany funkcji i poprawy ja-
ko$ci zarowno publicznych stuzb zatrudnienia, jak i otoczenia. Tworzy
wymagania profesjonalne wobec kadry, a przede wszystkim katalogu-
je réznorodne narzedzia polityki rynku pracy i dokonuje zasadniczej
zmiany akcentoéw — na rzecz rozwoju aktywnej polityki rynku pracy,
indywidualizacji podejmowanych wobec bezrobotnych (traktowanych
marketingowo jak klienci) dziatan. Moze jednym z brakow jest osta-
bienie w nowych przepisach (cho¢ to jest w odrgbnej ustawie) funkcji,
jakie moglyby pehi¢ agencje pracy tymczasowej dla np. zwigkszenia
rotacyjnosci zatrudnienia (co przy tak wysokim bezrobociu jest waz-
ne). Rodzacy si¢ dopiero rynek tego rodzaju ustug zostat zbyt szybko
przeregulowany.

REKOMENDACIE:

Niezbedna jest profesjonalizacja ustug swiadczonych przez publiczne
stuzby zatrudnienia, co wymaga:

* zwigkszenia naktadow oraz innego systemu motywacyjnego (premie za
rezultaty w postaci dobrych wynikow posrednictwa pracy, czy inne dzia-
tania specjalistyczne),

* lepszej kooperacji z samorzqdami, aczkolwiek PUP-y sa jednostkami
samorzqdowymi, to nikt nie sprawuje pieczy nad kompleksowq, lokalng

politykq rynku pracy,
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»  przemyslenia na nowo warunkow decentralizacji rynku pracy i zarzq-
dzania nim tak, by uzyskac efekt synergii plynqcy z samorzqdowego
usytuowania publicznych stuzb zatrudnienia,

* mocniejszej stymulacji rozwoju otoczenia publicznych stuzb zatrudnie-
nia — powstania szerokiego rynku ustug instytucji zatrudnieniowych
i rynku pracy (od posrednictwa do edukacji dorostych),

* rozwazenia mozliwosci ponownego uelastycznienia funkcjonowania
agencji pracy czasowej,

* docelowego stworzenia perspektywy prywatyzacji ustug rynku pracy
pod kontrolq polegajqcq na racjonalnym dysponowaniu Srodkami pub-
licznymi.

23. Stabosci polskiej polityki rynku pracy maja szanse by¢ przezwycig¢zo-
ne. Daja si¢ bowiem zauwazy¢ oznaki reorientacji polityki rynku pra-
cy. Przygotowywanie materialtdw zwiazanych z absorpcja funduszy
unijnych przemodelowalo umiejetnosci analityczno-diagnostyczne.
W pracach nad Sektorowym Programem Operacyjnym Rozwoj Za-
soboéw Ludzkich utrwalita si¢ metodologia analiz rynku pracy i opra-
cowywania charakterystyki wyzwan — zgodna zreszta z wymogami
UE. W oparciu o dobra diagnoz¢ mozna bylo podja¢ programowanie
celow i planowanie dziatan (aczkolwiek dzieje si¢ to w sposob nader
scentralizowany, ze stosunkowo matym udziatem partneréw spotecz-
nych). Pozwala to jednak w najblizszych latach na laczenie naktadow
z Funduszu Pracy i Europejskiego Funduszu Spolecznego (dwu-
krotno$¢ obecnych $rodkéw na aktywizacje). W efekcie powinno
to poprawi¢ wskazniki zatrudnienia, wzmocni¢ jako$¢ oferty stuzb
zatrudnienia, sprzyja¢ stosowaniu instrumentow integracji spotecznej
w powiazaniu z polityka aktywizacji zawodowej 1 ponownego wejscia
na rynek pracy, stymulowaé programy na rzecz zatrudnienia dtugo-
trwale bezrobotnych, niepelnosprawnych czy kobiet. Jedng z kluczo-
wych rzeczy jest wykorzystanie narzgdzi, jakie zawarte sa w nowej
ustawie o promocji zatrudnienia. Z mysla jednak o ciaglej poprawie
efektywnosci stosowanej polityki rynku pracy trzeba rozwazy¢ zaro6w-
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no dalsza i pelna decentralizacje¢ rynku pracy i zarzadzania nim, jak i
prywatyzacje ustug zatrudnieniowych z wykorzystaniem do§wiadczen
holenderskich i australijskich.

REKOMENDACIE:
Realizujqc zasady reorientacji polityki rynku pracy nalezy:

pilnie wdrozy¢ nowq ustawe o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku pracy,

wypracowacé nowy sposob planowania polityki rynku pracy i tqczenia
srodkow wltasnych z Srodkami unijnymi w nastepnym okresie programo-
wania na lata 2007-2013,

kompleksowo wykorzystywac rozne narzedzia polityki rynku pracy, co
wymaga szczegolnej spojnosci w dziataniach z resortem edukacji i sty-
mulacji przemian polityki w zakresie dostosowywania systemu edukacji
do rynku i budowania infrastruktury edukacji dorostych, zgodnie z mo-
delem lifelong learning,

rozwing¢ nowe instrumenty rynku pracy — do zastosowania w polityce
regionalnej i lokalnej, takze z udziatem samorzqdu i narzedzi lezqcych
w jego dyspozycji,

Stale monitorowac efektywnos¢ dzialan tak, by lepiej dostosowywaé
narzedzia do realizowanych celow.

24. Dla elastyczno$ci rynku pracy — mobilno$¢ zasobow ludzkich jest

sprawa pierwszorzednej wagi. Ocena mobilno$ci w Polsce wypada
niejednoznacznie. Z jednej strony wskaznik realokacji jest stosunko-
wo wysoki w porownaniu z réznymi krajami europejskimi. I widaé
rosnaca sktonnos¢ do zmiany miejsca pobytu w celu znalezienia pracy,
mimo znacznego ogranicznika mobilnosci, jakim jest brak taniego
rynku mieszkaniowego (kupno, zamiana, czy wynajem). Z drugiej
strony mobilno$¢ przestrzenna w najblizszej okolicy (dojazdy) jest
bardzo ograniczona (stabosci lokalnych systemow komunikacji pu-
blicznej) i potaczona z nieproporcjonalnie wysokimi oczekiwaniami
ptacowymi. Poziom dolnej granicy ,,reservation wage” zblizony jest
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do ptacy minimalnej netto (ok. 600 zt w 2003 roku). Niskie sa takze
wskazniki mobilnos$ci kwalifikacyjnej (o czym powinni pisa¢ autorzy
innych czesci raportu CASE) — udzial w szkoleniach, treningach, ale
jest to tez determinowane staboscia infrastruktury w tej dziedzinie.
Funkcjonowanie zaktadowych funduszy szkoleniowych, to dopiero
idea wchodzaca fakultatywnie w Zycie wraz z nowa ustawg o promocji
zatrudnienia. Dostep do porad zawodowych jest ograniczony, a system
szkolny 1 edukacji dorostych nie jest w pelni zbudowany: brak upo-
wszechniania postawy typu /lifelong learning, brak kadry przygotowa-
nej do powszechnego dzialania w tym obszarze, brak dobrego rozpo-
znania popytu na przyszte zawody, brak systemu akredytacji instytucji
edukacyjnych, co gwarantowatoby jakos¢ oferowanych ustug.

REKOMENDACIJE:
Z myslq o poprawie wskaznikow mobilnosci nalezy:

* rozwazy¢ sposoby stymulacji wskaznika realokacji (mieszkalnictwo),

o zwiekszy¢ wysitki w polityce rynku pracy na rzecz ksztattowania postaw
mobilnych zyciowo i zawodowo (w tym i kwalifikacyjnie),

* przyspieszy¢ prace nad budowq systemu edukacji dorostych (doradztwo,
sie¢ dostepu ustug, akredytowane instytucje edukacyjno-szkoleniowe),

* tworzenia zachety do powolywania zakladowego funduszu szkoleniowe-
go w firmach,

* prowadzi¢ monitoring procesow i stymulacji tych zjawisk (edukacja
i mobilnos¢) przez jednq instytucje, jak to ma miejsce w wielu krajach.

25. Z wielu analiz wynika, iz ograniczeniem zatrudnienia moze by¢ zbyt
wysoko ustawiona ptaca minimalna. W Polsce jest to problemem,
szczegoblnie dla zatrudniania osob niskoptatnych (i najczgsciej nisko
wykwalifikowanych) na marginesach rynku pracy. Cho¢ rézne dane
pokazuja, ze nie sg to wcale marginesy — ze wzgledu na skalg za-
trudnienia za wynagrodzenie w obszarze placy minimalnej. Glgbsza
analiza pokazuje, ze realna przyczyna ograniczen zatrudniania osob
niskoplatnych nie jest jednak wysoko$¢ ptacy minimalnej, lecz klin

31



Studia i opracowania

podatkowy 1 obciazenia tej ptacy. Nie oplaca si¢ zatem pracodawcy
zatrudnia¢ pracownika, ktory realnie, czyli netto otrzymuje wynagro-
dzenie ponizej 600 zt, czyli dolnej granicy ,,reservation wage” inie jest
specjalnie z tego zadowolony. Natomiast pracodawca ptaci kwotg duzo
wyzsza (przy ptacy minimalnej jak w 2003 r. — 960 zt). Z tego punktu
widzenia dobrym jest rozwiazanie przejSciowe — dla os6b mtodych,
absolwentdéw rozpoczynajacych prace zawodowa, ktorych ptaca mini-
malna definiowana jest jako o 20% nizsza do 2005 roku. Pozytywny
efekt wiaze si¢ tu z odmiennymi oczekiwaniami ludzi mtodych (lepiej
zaczaé pracg, chocby za nizsze wynagrodzenie, niz zy¢ na statusie
bezrobotnego) oraz mozliwo$cia subsydiowania tego zatrudnienia
w ramach programu ,,Pierwsza Praca”. Trzeba jednak pamigta¢, ze
w zwiazku ze zjawiskiem dualizacji rynku pracy — z biegiem czasu
coraz wigkszym problemem bedzie zatrudnianie 0s6b na marginesach
rynku pracy. Moze wigc rézne formy subsydiowania tego zatrudnienia
(by zmniejszy¢ rozpietos¢ klina podatkowego), a nawet roznicowanie
terytorialne placy minimalnej okaza si¢ potrzebne.

REKOMENDACIE:

Stymulujqc zatrudnianie osob niskoptatnych nalezy monitorowac role
placy minimalnej. By¢ moze potrzebne bedzie jej roznicowanie terytorialne
(tak jak powiodlo sie to z absolwentami) oraz rozne formy subsydiowania
tego zatrudnienia, by zachecac¢ pracodawcow do podejmowania takich
decyzji. Kluczowa jednak jest kwestia pomniejszania skali tzw. klina po-
datkowego.

26. W wielu krajach system zasitkow dla bezrobotnych peini demotywu-
jaca funkcje. Oczywiscie i w Polsce — bezrobotni z uprawnieniami do
zasitkow (cho¢ jest ich juz tylko ok.18%) mniej chetnie poszukuja pra-
cy, anizeli bezrobotni bez zasitku — a sktonnos$¢ do aktywnosci ro$nie
wraz ze zblizajacym si¢ momentem utraty zasitku. Niemniej jednak,
po okresie pierwszych btedow z roku 1989, ktére utrwality stereoty-
powe wyobrazenie o rozrzutno$ci modelu zasitkowego, od 1991 roku
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obowiazuje system bardzo rygorystyczny co do wysokosci zasitkow.
Z czasem stal si¢ on bardzo rygorystyczny, jesli chodzi o uzyskanie
samego uprawnienia do zasitku. Odpowiednie proporcje relacji zasil-
ku do ptacy minimalnej i przecigtnej sa w Polsce zblizone do $redniej
w krajach OECD ( 83% w Polsce, 75% w OECD w stosunku do ptacy
minimalnej, 33% i 35% odpowiednio w relacji do przecigtnego wy-
nagrodzenia). Tym, co jednak niebezpieczne, to duzy zasieg wsrod
bezrobotnych korzystania w utrzymaniu z dochodéw niezarobkowych
(54,5% bezrobotnych), co sprzyja utrwalaniu wykluczenia spoteczne-
go. Nalezy rozwazy¢, jakimi instrumentami stymulowa¢ aktywnosé
tych grup bezrobotnych i jak uzywac¢ do tego — systemu zasitkow dla
bezrobotnych.

REKOMENDACIE:

Aktywizacja bezrobotnych jest jednym z podstawowych celow polityki

rynku pracy. Wazne jest, aby harmonijnie tqczy¢ elementy wsparcia docho-
dowego i socjalnego z aktywizacjq. Potrzebne wiec jest:

szybsze, wezesniejsze aktywizowanie bezrobotnych — by wykorzystac ich
gotowos¢ do roznych dziatan na poczqtku okresu bycia bezrobotnym,
zogniskowanie oddziatywania na bezrobotnych w czasie poprzedzajq-
cym utrate zasitku, gdyz wowczas przyniesc to moze lepsze efekty,

przy takiej skali osob nie majqcych uprawnien do zasitku — kluczowa
jest podstawowa aktywizacja i mobilizacja, a takze rozne pomostowe
formy zatrudnienia w najbardziej niekonwencjonalnych formach, two-
rzqce rotacje zatrudnienia. Do tego potrzebne jest jednak elastyczne
prawo pracy. Tylko tq drogq uda sie przesuwac bezrobotnych w sfere
pracy, a nie zycia z niezarobkowych form dochodowych,

szybkie uruchomienie form zatrudnienia socjalnego.

k% sk

Przedstawione powyzej wnioski 1 rekomendacje z przeprowadzonych

badan i analiz pokazuja ré6znorodne wymiary elastycznos$ci i ograniczen
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elastycznos$ci polskiego rynku pracy. Trudno o jednoznaczna oceng, gdyz
swiadomy proces deregulacji i uelastyczniania rynku pracy — rozpoczat
si¢ stosunkowo niedawno. Kazdy kraj i kazda gospodarka potrzebuje
elastyczno$ci na miar¢ wyzwan konkretnego rynku pracy. Tak tez jest
w przypadku Polski. Dlatego proces deregulacji i uelastyczniania musi by¢
kontynuowany, chociaz trzeba wzia¢ pod uwagg kilka istotnych elementow
wplywajacych na jego przebieg. Sa to: stan dialogu spotecznego, wpltyw
norm unijnych w sferze prawa pracy, mozliwo$ci uzyskania akceptacji
spotecznej dla wprowadzanych rozwiazan, zaawansowanie technologiczne
polskiej gospodarki, stan edukacji i oferty edukacji dorostych, zr6znicowa-
nie mentalne roznych grup spotecznych, dualizacja rynku pracy — ze wska-
zaniem problemu o0sob przechodzacych na marginesy rynku pracy, ale tez
i zagrozonych wykluczeniem spotecznym. Wszystko to wymaga spojrzenia
na deregulacje i elastycznos¢ w szerszej perspektywie, co w niniejszym
raporcie zostato zaproponowane i moze by¢ podstawa do dalszych debat
publicznych.
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Jerzy Ciechanski
Departament Analiz i Prognoz Ekonomicznych
Ministerstwo Gospodarki i Pracy

Procesy ,,bolonski” i ,,kopenhaski”
w europejskiej strategii ksztalcenia i szkolenia®

,Proces bolonski” (Bologna process) dotyczy wspdtpracy panstw euro-
pejskich w celu stworzenia Europejskiego Obszary Szkolnictwa Wyzszego
(European Area of Higher Education), natomiast ,,proces kopenhaski”
(Copenhagen process) — w zakresie ksztatcenia i szkolenia zawodowego,
a przez to umozliwienie powstania Europejskiego Obszaru Ksztatcenia
Ustawicznego (European Area of Lifelong Learning). ,,Proces kopenhaski”
uzupelnia wczesniej rozpoczety ,,proces bolonski”. Oba procesy coraz bar-
dziej wpisuja si¢ w Jednolita Strategi¢ Ksztalcenia i Szkolenia UE, zwana
tez ,,Ksztalcenie i Szkolenie 2010”. Jednak nie sa one ograniczone tylko do
panstw cztonkowskich UE.

Ksztatcenie 1 szkolenie zajmuja centralne miejsce w przyjetej w 2000 r.
przez Uni¢ Europejska Strategii Lizbonskiej. Aby do roku 2010 ,.staé
si¢ najbardziej konkurencyjna oraz dynamiczna oparta na wiedzy
gospodarka Swiata, zdolng do stalego wzrostu oraz zapewniajaca co-

* Artykul ten jest cze$cia rozdziatu w ksiazce: Edward Halizak (red.), Polityka zagraniczna
i wewnetrzna panstwa w procesie integracji europejskiej (Bydgoszcz: Brandt, 2004),
s. 327-354.
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raz wiecej coraz lepszych miejsc pracy oraz coraz wigkszg spéjnosé
spoleczng”' panstwa cztonkowskie UE musza postawi¢ na ksztalcenie
i szkolenie. Tylko najlepiej wyksztalcona a przez to takze najbardziej
elastyczna sita robocza bedzie w stanie rozwija¢ i stosowac najnow-
sze technologie, zapewniajac najwyzsza konkurencyjnos¢ gospodarek
krajowych bez koniecznosci konkurowania ptacami. Europa zrealizu-
je ambicje Lizbony jesli stanie si¢ gospodarka i spoleczenstwem opartym
na wiedzy.?

W ramach Unii Europejskiej wspotpraca w zakresie ksztalcenia
i szkolenia odbywa si¢ gtdéwnie w drodze dobrowolnej wspotpracy panstw
opartej na porozumieniu politycznym. Jest tak, gdyz organizacja systemow
ksztalcenia i szkolenia oraz tre§¢ programéw nauczania naleza w Unii Eu-
ropejskiej do kompetencji panstw czlonkowskich (art. 149-150 Traktatu).
Unia Europejska wspomaga panstwa czlonkowskie w realizacji jedynie
tych celow, ktore tatwiej jest osiaga¢ wspotpracujac. Dotyczy to takich
dziedzin jak wspieranie migdzynarodowej mobilno$ci uczniow/studentow
i nauczycieli, rozwijanie wspotpracy szkot 1 wyzszych uczelni, wspieranie
znajomosci jezykow obcych, uznawanie kwalifikacji do celéw zawodo-
wych i ksztatcenia, rozwoj ksztalcenia na odleglo$¢ oraz tzw. ksztalcenia
»otwartego”.* W zakresie szkolenia zawodowego, dziatania UE powinny
shuzy¢ tatwiejszemu dostosowaniu si¢ pracownikoéw do zmian w gospodar-
ce, poprawie jakosci ksztatcenia i szkolenia zawodowego w celu utatwienia
pracownikom reintegracji na rynku pracy, utatwieniu dostgpu do szkolenia
oraz mobilnosci instruktoréw i szkolonych, lepszej koordynacji wspotpracy
systemow edukacji i szkolenia oraz przedsigbiorstw, jak rowniez wymianie
informacji pomigdzy panstwami cztonkowskimi. Jednakze Traktat wyraz-

' Presidency Conclusions: Lisbon European Council, 23 and 24 March 2000, § 5.

2 Presidency Conclusions: Lisbon European Council, 23 and 24 March 2000, § 25.

3 Systemy ksztafcenia ,,otwartego” umozliwiaja ksztalcenie ustawiczne, m.in. dlatego,
ze umozliwiaja przechodzenie z systemu edukacji szkolnej do szkolenia zawodowego
i odwrotnie, zaleznie od indywidualnych potrzeb danej osoby na konkretnym etapie jej
rozwoju zawodowego oraz sytuacji rynku pracy
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nie wyklucza dziatania UE na rzecz harmonizacji prawa panstw czlonkow-
skich w zakresie ksztalcenia i szkolenia (art. 149 ust. 4, art. 150 ust. 4).*

Wspolpraca polityczna odbywa si¢ w ramach Strategii Lizbonskiej

przyjetej w 2000 r. a nastgpnie modyfikowanej 1 uzupetnianej przez kolejne
Rady Europejskie oraz w drodze rownolegltej wspotpracy panstw europej-
skich, jak wtasnie procesy ,,bolonski” i ,,kopenhaski”.

Rada Europejska w Lizbonie wezwata panstwa cztonkowskie aby:3

. Wyraznie zwigkszyly ,,inwestycje” per capita w zasoby ludzkie;

Zmniejszyty do 2010 r. o potowe liczbe osob w wieku 18-24 lata
z niepelnym wyksztatceniem $rednim i nie kontynuujacych nauki ani
nie uczestniczacych w szkoleniu;

. Upowszechnity ksztatcenie i szkolenie z wykorzystaniem technologii

informatycznych (internet) oraz w powiazaniu z nauka i biznesem;

. Ustalaty w ramach UE nowe umiejgtnosci kluczowe, upowszechniane

w ramach ksztalcenia ustawicznego;®

. Okreslity do konca 2000 r. sposoby zwigkszenia mobilnosci studentow,

nauczycieli, szkoleniowcow i badaczy;’
Ustality jednolity w catej UE format curriculum vitae, sprzyjajacy mo-
bilnosci poprzez utatwienie porownywania kwalifikacji.®

W tych sprawach, w ktorych Traktat dal Unii wyraznie kompetencje, utworzono programy
wspoélnotowe stuzace wspotpracy panstw cztonkowskich, jak np. Sokrates (w dziedzinie
edukacji), Leonardo da Vinci (w dziedzinie szkolenia zawodowego) czy Mlodziez — Youth
(nieformalna edukacja oraz migdzynarodowa mobilno§¢ mtodziezy). Leonardo da Vinci
oraz Sokrates, poczatkowo utworzone na lata 1995-1999, maja juz druga edycje —
2000-2006. Miodziez (Youth) jest programem nowym: 2000-2006.

Presidency Conclusions: Lisbon European Council, 23 and 24 March 2000, § 26.
Powiny one obejmowaé umiejetnosci informatyczne, jezyki obce, kulturg techniczna,
przedsigbiorczos$¢ i umiejgtnosci spoteczne. Zapowiedziano tez wprowadzenie dyplomu
kluczowych umiejgtnosci informatycznych, uzyskiwanego w zdecentralizowanej
procedurze, ktdry potwierdzalby umiejgtnosci informatyczne w catej Unii.

Ulatwi¢ to mialy programy Sokrates, Leonardo da Vinci i Mlodziez, jak rowniez
uznawanie kwalifikacji oraz okresow kasztalcenia i szkolenia oraz eliminacja do 2002 r.
przeszkod w przeptywie nauczycieli.

~Europejskie” curricula vitae miatyby by¢ stosowane na zasadzie dobrowolnosci.
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Realizujac zalecenie z Lizbony, Rada Europejska w Sztokholmie (ma-
rzec 2001), przyjeta rozwijajacy zalecenia lizbonskie Raport o przyszlych
konkretnych celach systemow ksztalcenia i szkolenia, tzw. ,,raport o ce-
lach”.? Raport ten nakresla kompleksowe podejscie UE do polityki ksztat-
cenia i szkolenia panstw cztonkowskich. Zawiera on w istocie zarys unijnej
strategii w tym zakresie. Wyznaczyt on 13 celow szczegdtowych (objecti-
ves) majacych realizowacé trzy cele strategiczne (strategic goals):

1) Poprawa jakosci i efektywnosci ksztalcenia i szkolenia,

2) Ulatwienie powszechnego dostepu do systeméw ksztalcenia i szko-
lenia,

3) Otwarcie systemow ksztalcenia i szkolenia na $wiat.

Raport wskazywat na konieczno$¢ kontynuacji prac nad okresleniem,
sposoboéw mierzenia postgpow, szczegotowych dziatan, jakie nalezy pod-
ja¢ zeby zrealizowac cele strategii, obszarow, ktore panstwa cztonkowskie
powinny podda¢ wzajemnej ocenie (peer review) oraz tego, jakie wskazniki
beda potrzebne i czy sa one dostepne, czy tez nalezy je dopiero stworzy¢
— to jest wszystkich tych elementow, ktore umozliwiaja stosowanie tzw.
,otwartej] metody koordynacji”.!” Jest to nowa w UE metoda realizacji
Strategii Lizbonskiej przez panstwa czlonkowskie.!! Rada Europejska
w Sztokholmie zdecydowata, ze prace nad ,,przysztymi celami” beda kon-
tynuowane a Radzie Europejskiej w Barcelonie (marzec 2002) przedtozo-
ny zostanie program dzialania zawierajacy rowniez oceng realizacji celow
,,W ramach otwartej metody koordynacji oraz w perspektywie ogélnoswia-

towej”.1?

Report from the Education Council to the European Council: “The concrete future
objectives of education and training systems”, Brussels, 14 February 2001 (5980/01).
Report from the Education Council to the European Council: “The concrete future
objectives of education and training systems”, Brussels, 14 February 2001 (5980/01),
s. 16.

Zob. np.: Jerzy Ciechanski, Otwarta metoda koordynacji w Unii Europejskiej: Wplyw
na polityke spoteczna i zatrudnienia nowych parnstw cztonkowskich, Zurawia Papers,
zeszyt 1, (Wydawnictwo Naukowe “Scholar”: Warszawa 2003).

12 Presidency Conclusions: Stockholm European Council, 23 and 24 March 2001, § 11.
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Rada (ds. Edukacji), tj. ministrowie odpowiedzialni w panstwach czlon-
kowskich UE za edukacjg, oraz Komisja przedstawity w lutym 2002 r.
Szczegotowy program realizacji celow systemow ksztalcenia i szkolenia
w Europie, do roku 2010."* , Raport o celach” oraz ,,Szczegétowy program”
sa dokumentami formutujacymi Jednolita Kompleksowa Strategic Ksztat-
cenia i Szkolenia zwana tu strategia ,,Ksztatcenie i Szkolenie 20107,

Rada Europejska w Barcelonie (marzec 2002) przyjela ,,Szczegotowy
program” ustalajac jednoczesnie cel aby do roku 2010 systemy ksztalce-
nia i szkolenia panstw czlonkowskich UE staly si¢ ,,wzorcem jakoSci
dla swiata” (,,a world quality reference”).”> W przekonaniu, ze edukacja
i ksztalcenie poza tym, ze shuza karierze zawodowej, maja tez istotne
znaczenie w ksztattowaniu obywatelskiego zaangazowania jednostek oraz
oblicza spoteczenstw, Rada (ds. Edukacji) oraz Komisja, postawity ,,ambit-
ne lecz realistyczne cele, ktore powinny by¢ takze podzielane przez kraje
wstepujace do UE w nadchodzacych latach”. Dla dobra ,,obywateli oraz
Unii jako cato$ci” zobowiazano sig, ze do roku 2010:

1. Osiagnigty zostanie najwyzszy poziom ksztatcenia i szkolenia a Europa
zostanie uznana za §wiatowy wzorzec jakosci 1 uzytecznosci [relevance]
systemow i instytucji ksztalcenia oraz szkolenia;

2. Systemy ksztalcenia i szkolenia w UE bgda wzajemnie do siebie do-
stosowane na tyle aby obywatele UE mogli si¢ migdzy nimi przenosic,
korzystajac z ich réznorodnosci;

3. Kwalifikacje, wiedza i umieje¢tnosci nabyte gdziekolwiek w UE beda
mogly by¢ skutecznie potwierdzane w catej Unii dla celow zawodo-
wych oraz kontynuacji ksztalcenia;

4. Obywatele UE beda mieli dostgp do ksztatcenia ustawicznego, niezalez-
nie od wieku;

Detailed work programme on the follow-up of the objectives of education and training
systems in Europe, Brussels, 20 February 2002 (6365/02).

Detailed work programme on the follow-up of the objectives of education and training
systems in Europe, Brussels, 20 February 2002 (6365/02), § 5.1.

Presidency Conclusions: Barcelona European Council, 15 and 16 March 2002, § 43.
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5. Unia Europejska bedzie otwarta na wzajemnie korzystna wspdlprace
z innymi regionami oraz stanie si¢ preferowanym celem dla studentow,
uczonych i badaczy z innych regionow $wiata.!®

Zainspirowana swymi ,,ambitnymi lecz realistycznymi” celami ze
»Szczegotowego programu”, 5 maja 2003 r. Rada (ds. Edukacji) przyjela
nastepujacych pig¢ wskaznikéw (benchmarks) okreslajacych ambicje kra-
jow UE w zakresie poprawy ksztatcenia i szkolenia do roku 2010 (znajda
si¢ one w raporcie czastkowym dla Rady Europejskiej w 2004 r.):

1. Srednia w UE stopa uczniéw wczesnie zaprzestajacych nauki szkolnej
(early school leavers) nie powinna by¢ wyzsza niz 10%;

2. Ogolna liczba absolwentéw matematyki, nauk $cistych oraz technicz-
nych w calej UE powinna wzrosna¢ przynajmniej o 15%, przy czym
powinna ulec wyraznemu zmniejszeniu przewaga megzczyzn nad kobie-
tami wsrod absolwentéw tych kierunkéws;

3. Przynajmniej 85% os6b w wieku 22 lat powinno mie¢ pelne wyksztat-
cenie $rednie (upper secondary education);

4. Procent 15-latkow osiagajacych najnizsze wyniki w czytaniu i rozumie-
niu tekstu (reading literacy) w catej UE powinien spas¢ przynajmniej
0 20%, w porownaniu z rokiem 2000;

5. Sredni w UE poziom udziahi 0sob dorostych w wieku produkcyjnym
(2564 lata) w ksztalceniu ustawicznym powinien wynie$¢ przynajm-
niej 12,5%."

Realizacja strategii ,,Ksztatcenie i Szkolenie 2010 i$¢ bedzie w dwoch
kierunkach: (1) wspieranie panstw cztonkowskich w ulepszeniu krajo-
wych systemow ksztatcenia i szkolenia aby mogty one sprosta¢ wspdlnym
wyzwaniom oraz (2) uwalnianie potencjalu dziatan ponadnarodowych
w tym zakresie. ,,Szczegotowy program” integruje rozproszone dotychczas

16 Detailed work programme on the follow-up of the objectives of education and training
systems in Europe, Brussels, 20 February 2002 (6365/02), § 3.2.
17" Zob., np.: “Education Council agrees on European benchmarks”, Communiqués de

presse dr I’'UE, Brussels, 5 May 2003, IP/03/620.
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czastkowe dziatania w zakresie edukacji i szkolenia, lecz ich nie zastepuje.
Bazuje on tez na juz prowadzonych w ramach UE przedsigwzigciach koor-
dynacyjnych majacych odniesienia do edukacji i szkolenia (np., Europe;j-
ska Strategia Zatrudnienia czy Europejska Strategia Integracji Spotecznej)
a takze na komplementarnych przedsigwzigciach podejmowanych w ra-
mach innych organizacji migdzynarodowych (Rada Europy, OECD), jak
roéwniez sieci powigzan, programow wspotpracy czy programow pilotazo-
wych migdzy panstwami czlonkowskimi lub z panstwami kandydujacymi,
jak wilasnie ,,proces bolonski” czy ,,proces kopenhaski”.'®

,»Proces bolonski”

Szkolnictwo wyzsze jest ta czgsécia systemu edukacji, ktora jednocze-
$nie ma najwigkszy udziat w badaniach i innowacjach. Jego jako$¢ ma
zatem krytyczne znaczenie dla konkurencyjno$ci gospodarki, a przez to
dla powodzenia gospodarczych i spotecznych celow Strategii Lizbonskie;j.
Jednak, wspotpraca panstw europejskich w zakresie szkolnictwa wyzszego
w ramach ,,procesu bolonskiego” miata poczatkowo wymiar $cisle mig-
dzyrzadowy. Dopiero z czasem coraz bardziej sprzggata si¢ ona z unijna
strategia ksztatcenia i szkolenia. Niemal od poczatku ,,proces bolonski”
byl otwarty nie tylko dla panstw cztonkowskich UE, ale takze dla innych
krajow europejskich.!” Natomiast tematycznie, proces ten pozostaje zawe-
zony gtownie do kwestii organizacyjnego usprawnienia krajowych syste-
mow szkolnictwa wyzszego, tak aby utatwi¢ mobilno$¢ pomigdzy nimi

18 Detailed work programme on the follow-up of the objectives of education and training
systems in Europe, Brussels, 20 February 2002 (6365/02), s. 12—13.

1 Deklaracje Bolonska z 1999 r. podpisalo 29 (Austria, Belgia, Bulgaria, Republika
Czeska, Dania, Estonia, Finlandia, Francja, Grecja, Hiszpania, Holandia, Irlandia,
Islandia, Litwa, Luksemburg, Lotwa, Malta, Niemcy, Norwegia, Polska, Portugalia,
Rumunia, Stowacja, Stowenia, Szwecja, Szwajcaria, Wegry, Wielka Brytania i Wiochy.
Nastgpnie, przystapily Cypr i Liechtenstein, a po konferencji berlinskiej w 2003 r., takze:
Albania, Andora, Bos$nia-Hercegowina, Macedonia, Rosja, Serbia-Czarnogoéra oraz
Stolica Apostolska, tj. tacznie 40 panstw.
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studentdw i1 uczonych, przy jednoczesnym poszanowaniu ich tradycyjnej

réznorodnosci.

Antecedencji ,,procesu bolonskiego” poszukuje si¢ zwykle w Deklara-
cji Sorbonskiej o harmonizacji systemow szkolnictwa wyzszego przyjgte;
25 maja 1998 r. przez ministrow odpowiedzialnych za szkolnictwo wyz-
sze Francji, Niemiec, Wielkiej Brytanii i Wtoch, wskazujacej na potrzebe
stworzenia Europejskiego Obszaru Szkolnictwa Wyzszego stuzacego mo-
bilnosci i utatwieniu zatrudnienia oraz og6lnemu rozwojowi kontynentu.
Nazwa ,,proces bolonski” pochodzi od Deklaracji Bolonskiej 29 minis-
trow edukacji panstw europejskich z 19 czerwca 1999 r. zapowiadajacej
koordynacje dziatan w celu stworzenia w Europie do 2010 r. Europejskie-
go Obszaru Szkolnictwa Wyzszego (European Higher Education Area)
oraz podniesienia znaczenia europejskiego systemu szkolnictwa wyzszego
w $wiecie.?’ Zadanie to miato zosta¢ urzeczywistnione poprzez realizacje
sze$ciu celow:

1. Przyjecie latwo rozpoznawalnego oraz poréwnywalnego systemu
stopni akademickich (naukowych), w tym poprzez stosowanie Wyja-
$nienia Dyplomu (Diploma Supplement).?!

2. Przyjecie zasadniczo dwucyklowego (dwupoziomowego-undergra-
duate/graduate) systemu szkolnictwa wyzszego. Dostgp do poziomu
wyzszego powinien by¢ uzalezniony od ukonczenia poziomu nizszego,
trwajacego minimum 3 lata. Stopien uzyskany przy ukonczeniu nizsze-
go poziomu nauki powinien poswiadcza¢ takze uzyskanie odpowiednie-

20 Joint Declaration of the European Ministers of Education — The Bologna Declaration of
19 June 1999.

Wyjasnienie Dyplomu jest to dokument stworzony wspolnie przez Komisj¢ Europejska,
Radeg Europy oraz UNESCO, opisujacy kwalifikacje w sposob tatwo zrozumiaty oraz
odnoszacy si¢ do systemu edukacji, w ramach ktorego zostal wydany. Konwencja
o uznawaniu kwalifikacji dotyczacych szkolnictwa wyzszego w regionie Europy
(Convention on the Recognition of Qualifications concerning Higher Education in
the European Region), tzw. Konwencja Lizbonska z kwietnia 1997 r. o uznawaniu
kwalifikacji dla celow akademickich, zaleca by rzady panstw sygnatariuszy zachgcaty
swe szkoly wyzsze do wydawania studentom takich dokumentow w celu utatwienia
uznawania ich kwalifikacji w innych krajach.
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go poziomu kwalifikacji zawodowych. Ukonczenie wyzszego poziomu
nauki wienczytoby uzyskanie stopnia magistra lub doktora.

. Wprowadzenie systemu punktéw (credits), takiego jak ECTS (Eu-

ropean Credit Transfer System), jako najbardziej utatwiajacego mo-
bilno$¢ studentéw. Punkty moglyby by¢ uzyskiwane takze w progra-
mach ksztalcenia poza uczelniami wyzszymi, np. w ramach ksztatcenia
ustawicznego, pod warunkiem ze bylyby one uznawane przez szkoty
WYyZzZsze.

. Wspieranie mobilnoS$ci studentéw i nauczycieli akademickich, pra-

cownikéw badawezych i administracyjnych poprzez usuwanie barier,
np. utatwienie studentom dostepu do programoéw ksztalcenia i szkole-
nia zagranica, uznawanie i potwierdzanie pracownikom akademickim
okresow wykonywania ich zaje¢ w innych krajach europejskich, aby
korzystajac z mobilnosci nie tracili uprawnien, ktore by wedtug prawa
nabyli.

Wspieranie wspélpracy w zakresie jakoSci ksztalcenia, poprzez wy-
pracowanie odpowiednich kryteriow i metod poréwnawczych. Gtowna
platforma wspotpracy jest tu Europejska Sie¢ Przestrzegania Jakosci
w Szkolnictwie Wyzszym ENQA (European Network for Quality Assu-
rance in Higher Education).”

. Rozwéj w niezbednym zakresie europejskiego wymiaru szkolnic-

twa wyzszego, szczegolnie w odniesieniu do programow nauczania,
wspotpracy instytucji, mechanizméw mobilnosci oraz zintegrowanych
programow ksztatcenia, szkolenia i badan.

Komunikat Praski 32 ministréw edukacji przyjety 19 maja 2001 r.%,

m.in., podkresla ze szkolnictwo wyzsze ,,powinno by¢ traktowane jako
dobro publiczne i ze jest ono i pozostanie przedmiotem odpowiedzialnosci

22
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Jest to forma wspotpracy powstata w wyniku Council Recommendation of 24 September
1998 on European cooperation in quality assurance in higher education (98/561/EC)
(OJ L270/56).

»Towards the European Higher Education Area”: Communiqué of the meeting of
European Ministers in Charge of Higher Education in Prague on May 19" 2001.
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[wladzy] publicznej.” Poparto sze$¢ celow z Bolonii, wskazujac na podjete
juz dziatania w celu ich realizacji. Np., w odniesieniu do wspierania mo-
bilnosci pracownikow akademickich i studentéw w Europie, podkreslono
znaczenie programow UE, ktore beda dalej rozwijane w ramach Planu
Dzialan na Rzecz Mobilnosci zatwierdzonego przez Rade Europejska
w Nicei (grudzien 2000).** Ponadto, ministrowie zdecydowali rozszerzy¢
sze$¢ dotychczasowych kierunkow dziatania (action lines) ,,procesu bolon-
skiego” o:

7. Ksztalcenie ustawiczne, ktore jest niezbednym elementem spoteczen-
stwa 1 gospodarki opartych na wiedzy. Ma ono znaczenie zarowno dla
utrzymania konkurencyjnosci gospodarki jak i integracji spotecznej
oraz jakosci zycia.

8. Instytucje szkolnictwa wyzszego oraz studenci, jako ze ich aktyw-
na wspotpraca konieczna jest w tworzeniu Europejskiego Obszaru
Szkolnictwa Wyzszego. Od nich zalezy jakos¢ ksztalcenia, ktora lezy
u podstaw zaufania, uzyteczno$ci, mobilnosci, kompatybilnosci, czyli
warto$ci podstawowych dla funkcjonowania Obszaru.

9. Zwigkszanie atrakcyjno$ci Europejskiego Obszaru Szkolnictwa
Wyzszego dla studentéw z Europy a takze innych czg¢sci §wiata. Stuzy¢
temu ma nie tylko poprawa czytelnos$ci i poréwnywalnosci europejskich
stopni akademickich (dyplomow) ale réwniez podniesienie poziomu
ksztatcenia i badan w placowkach europejskich, tak aby zwigkszy¢
ich miedzynarodowa konkurencyjnos¢. Nalezy zwigkszy¢ wspotprace
w zakresie ksztalcenia transnarodowego.

Ministrowie wskazali na konieczno$¢ instytucjonalizacji ,,procesu bo-
loniskiego” w postaci ,,grupy kontynuacyjnej” oraz ,,grupy przygotowaw-
czej”. Bolonska Grupa Kontynuacyjna (Bologna Follow-up Group — BFUG)
sktada¢ si¢ miala z przedstawicieli wszystkich sygnatariuszy, nowych

2 Recommendation of 10 July 2001 of the European Parliament and of the Council “On
the mobility within the Community of Students, people in training, teachers and trainers”
(OJ L 215 of 9 August 2001) oraz Action Plan for Mobility (OJ C 371 of 23 December
2000).
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uczestnikow oraz Komisji Europejskiej a przewodniczy¢ jej powinno pan-

stwo sprawujace w danym czasie prezydencje UE. W sktad grupy przygo-

towawczej wchodzi¢ mieli przedstawiciele panstw goszczacych dotychcza-
sowe konferencje ministrow oraz panstwa, w ktorym ma si¢ odby¢ kolejna
konferencja, panstwa sprawujacego prezydencje UE i Komisji Europejskiej

a takze dwoch panstw cztonkowskich UE i dwoch panstw uczestniczacych

spoza UE. Te cztery panstwa bylyby wybierane przez BFUG. Przewodnic-

two sprawuje panstwo goszczace kolejna konferencje ministerialng. Rada

Europy, Europejskie Stowarzyszenie Uniwersytetow (European University

Association-EUA), Europejskie Stowarzyszenie Instytucji Szkolnictwa

Wyzszego (European Association of Institutions in Higher Education—EU-

RASHE) oraz Krajowe Zwiazki Studentdow w Europie (National Unions

of Students in Europe—ESIB) mialyby status obserwatorow.

Komunikat Berlinski z 19 wrzesnia 2003 r.** 33 europejskich mini-
strow uczestniczacych w kolejnej konferencji, dodat kolejny kierunek dzia-
tania ,,procesu bolonskiego™:

10. Trzeci cykl szkolnictwa wyzszego: studia doktoranckie oraz synergia
pomigdzy Europejskim Obszarem Szkolnictwa Wyzszego a Euro-
pejskim Obszarem Badan (European Research Area) w tzw. Europie
Wiedzy (Europe of Knowldge). Trzeci, najwyzszy poziom szkolnictwa
wyzszego podkresla znaczenie badan oraz szkolenia do badan w pod-
noszeniu jakos$ci szkolnictwa wyzszego w Europie oraz jego atrakcyj-
nosci w $wiecie. Nalezy utatwia¢ mobilno$¢ na poziomie doktorskim
1 podoktorskim oraz wspiera¢ wspolpracg instytucji w zakresie studiow
doktoranckich oraz w szkoleniu mtodych naukowcoéw. Szkoty wyzsze
powinny lepiej wigza¢ programy badan ze zmianami zachodzacymi
w technologii, spoleczenstwie i kulturze oraz z potrzebami spotecznymi.
Programy ksztatcenia doktorskiego powinny dazy¢ do jak najwyzszej
jakosci, by sta¢ wyznacznikiem Europejskiego Obszaru Szkolnictwa
Wyzszego. Rzady oraz instytucje europejskie powinny w tym pomagac.

3 “Realising the European Higher Education Area”: Communiqué of the Conference of

Ministers responsible for Higher Education in Berlin on 19 September 2003.
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Chcac nadac ,,procesowi bolonskiemu™ tempa, gdyz nie wszyscy uczest-
nicy réwnie zdecydowanie realizowali zalozone reformy, ministrowie zo-
bowiazali si¢ szczegodlny nacisk polozy¢ na realizacj¢ w ciagu dwoch lat,
do 2005 r., trzech priorytetow i wyznaczyli odpowiednie cele szczegotowe.
Sa to:

a) Dbanie o jakos$¢ ksztalcenia:
o Stworzy¢ krajowe systemy jakosci obejmujace:
— okreslenie kompetencji odpowiednich organéw i instytucji
— oceng instytucji lub programéw oparta m.in. na ocenie wewngtrz-
nej, ocenie zewngtrznej, udziale studentdw oraz publikacji wy-
nikow
— system akredytacji, certyfikacji czy podobny
— migdzynarodowy udzial, wspolpracg i sieci powiazan;
e Na poziomie europejskim przy pomocy ENQA, we wspodtpracy
z EUA, EURASHE i ESIB:
— wprowadzi¢ uzgodnione standardy, procedury i wytyczne doty-
czace zachowania i podnoszenia jakosci,
— rozwazy¢ wprowadzenie systemu wzajemnej oceny jakosci (peer
review) oraz/lub organow akredytacyjnych;

b) Wdrozenie zasadniczo dwucyklowego szkolnictwa wyzszego:

e wprowadzenie krajowych systemow poréwnywalnosci i kompaty-
bilnosci kwalifikacji w szkolnictwie wyzszym, ktore powinny definiowac
kwalifikacje poprzez ilo§¢ godzin nauki, poziom, wyniki, kompetencje
i profil. Powinien tez powstac¢ system kwalifikacji w ramach Europejskiego
Obszaru Szkolnictwa Wyzszego,

e stopniec akademickie uzyskiwane po ukonczeniu kazdego z cyk-
li powinny mie¢ rézne cele i profile. Stopnie uzyskiwane po ukoncze-
niu pierwszego (nizszego) cyklu nauki powinny dawac¢ dostgp do na-
uki w drugim (wyzszym) cyklu. Stopnie uzyskiwane po zakonczeniu
nauki w drugim cyklu, powinny dawac¢ dostgp do studiow doktoranc-
kich;
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¢) Usprawnienie uznawania stopni i okreséw studiow:

e panstwa uczestniczace powinny ratyfikowaé¢ Konwencj¢ Lizbonska
a sieci ENIC i NARIC powinny, wraz z wlasciwymi ,,wtadzami krajowy-
mi”, dazy¢ do jej coraz petniejszej realizacji,

e kazdy absolwent uczelni wyzszej powinien (od 2005 r.) otrzymywac
automatycznie i bezplatnie Wyjasnienie Dyplomu (Diploma Supplement)
wydane w jednym z szeroko uzywanych jezykow europejskich.

Ministrowie zalecili BFUG przygotowanie procesu oceny postepow
realizacji ,,procesu bolonskiego” aby w nastgpnej konferencji mozna byto
dokona¢ oceny potéwkowej. Ponadto, BFUG ma na t¢ konferencje przy-
gotowac szczegotowe raporty z realizacji wyznaczonych w Berlinie celow
krétkookresowych. Panstwa uczestniczace zapewnia odpowiedni dostep do
informacji. Nastgpng konferencj¢ ministrow zaplanowano na maj 2005 r.
w Bergen w Norwegii.

Komisja Europejska wiaczyta si¢ aktywnie w ,,proces bolonski”. W jej
ocenie dotychczasowe postepy, cho¢ powazne, sa jednak nie dos¢ zadowa-
lajace, gtéwnie z powodu nierdéwnego tempa realizacji reform.

Niektore kraje rozpoczely juz wprowadzanie systemu dwucyklowego,
podczas gdy inne dopiero rozwazaja taka mozliwos¢. W jednych krajach
prowadzi si¢ juz regularne oceny jakosci, podczas gdy w innych odpo-
wiednie agencje pozostaja tylko na papierze. Komisja jest zaniepokojona,
ze nierdwnomierne zaawansowanie reform bolonskich nie uczyni europe;j-
skiego systemu ksztalcenia wyzszego bardziej atrakcyjnym, a moze tylko
zwiekszy¢ zamieszanie w Europie i poza jej granicami.?

Dlatego Komisja z zadowoleniem przyjeta decyzje konferencji berlin-
skiej o przyspieszeniu wspotpracy w ramach trzech celéw ,,procesu bolon-
skiego”. Ponadto, Komisja dazy¢ bedzie do lepszego dopasowania i po-

2 Commission of the European Communities: Commission Staff’ Working Document:
Implementation of the “Education & Training 2010” programme. Supporting document
for the draft joint interim report on the implementation of the detailed work programme
on the follow-up of the objectives of education and training systems in Europe, Brussels,
11.11.2003, SEC (2003) 1250, s. 60-61.
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wigzania ,,procesu bolonskiego™ z ,,procesem kopenhaskim”, szczegdlnie
w odniesieniu do przejrzystosci kwalifikacji, transferu punktow (kredytow)
oraz przestrzegania wymogow jakosci. Pierwszym przyktadem jest EURO-
PASS-Training, wprowadzajacy jednolity europejski system przejrzystosci
kwalifikacji.?’

»Proces kopenhaski”

,Procesem kopenhaskim” nazywa si¢ poglgbiong wspotprace 31 panstw
europejskich w zakresie ksztatcenia i szkolenia zawodowego (vocational
education and training—VET). Jego zwienczeniem ma by¢ powstanie
Europejskiego Obszaru Ksztalcenia Ustawicznego (European Area of
Lifelong Learning). Ma to by¢ dopetnienie ,,bolonskiego” Europejskiego
Obszaru Szkolnictwa Wyzszego. Osiagnigcie ,,ambitnych i realistycznych”
celow z Barcelony nie byloby mozliwe jedynie w drodze poglebionej
wspotpracy w dziedzinie szkolnictwa wyzszego. Wspotpraca taka musiata
objac¢ takze ksztatcenie i szkolenie zawodowe. Nalezato podjac¢ dziatania
w celu wprowadzenia porownywalnosci bardzo zroéznicowanych krajo-
wych systemow ksztalcenia i szkolenia zawodowego — réznorodnosci,
ktora miala jeszcze wzrosnaé, wraz ze zblizajacym si¢ rozszerzeniem UE.
W tym sensie, ,,proces kopenhaski” zostat zainspirowany przez ,,proces bo-
lonski”.?® Zreszta, Rada Europejska w Barcelonie (marzec 2002) wezwata

27 Commission of the European Communities: Commission Staff’ Working Document:
Implementation of the “Education & Training 2010 programme. Supporting document
for the draft joint interim report on the implementation of the detailed work programme
on the follow-up of the objectives of education and training systems in Europe, Brussels,
11.11.2003, SEC (2003) 1250, s. 61. W sprawie EUROPASS-Training zob.: Council
Decision of 21 December 1998 on the promotion of European pathways in work-linked
training, including apprenticeship (1999/51/EC) (OJ L 17/45, 22.1.1999), szczegolnie
aneks do tej decyzji opisujacy dokument.

28 Zob.: Bologna Process Between Prague and Berlin: Report to the Ministers of Education
of the signatory countries, Berlin, September 2003, (gtdwny sprawozdawca: prof. Pavel
Zgaga), s. 13.
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do poglebienia wspotpracy w dziedzinie szkolenia zawodowego podobnej
do tej, ktora juz funkcjonowata w zakresie szkolnictwa wyzszego w ramach
,,procesu bolonskiego”.?

Blizsza wspotprace zainspirowata Komisja Europejska swym Komu-
nikatem o potrzebie Europejskiego Obszaru Ksztalcenia Ustawicznego.*
Komisja opatrzyta swoj dokument chinskim przystowiem: ,,Kiedy pla-
nujesz na rok, posiej zboze. Kiedy planujesz na dekadg, zasadz drzewa.
Kiedy planujesz na cale zycie, szkol i1 ksztal¢ ludzi” (Guanzi, ok. 645
p.-n.e.). Pierwszym krokiem byto spotkanie pod koniec 2001 r. w Brugii
dyrektorow generalnych panstw UE odpowiedzialnych za szkolenie zawo-
dowe. Zgodzili si¢ oni tam rozpocza¢ wspolprace prowadzaca do wigkszej
przejrzystosci ksztatcenia i szkolenia prowadzacej do wzajemnego zaufa-
nia do jego jakosci. Rok po6zniej, 30 listopada 2002 r., ministrowie edukacji
31 panstw europejskich oraz Komisja Europejska przyjgli Deklaracje Ko-
penhaska o pogltebieniu wspolpracy w dziedzinie ksztatcenia i szkolenia
zawodowego.’! Stad proces wspolpracy, o ktorym tu mowa nazywany jest
czasem takze ,,brugijsko-kopenhaskim”.

Deklaracja Kopenhaska daje mandat do wzmocnienia oddolnej do-
browolnej wspoéltpracy pomigdzy Komisja Europejska, panstwami czton-
kowskimi UE, panstwami kandydujacymi oraz parterami spotecznymi
w celu zapewnienia kompatybilno$ci ré6znorodnych krajowych systemow
ksztalcenia i szkolenia zawodowego, podniesienia znaczenia kwalifikacji
1 kompetencji zawodowych oraz utatwienia obywatelom ksztalcenia si¢
wedlug indywidualnych potrzeb i w zindywidualizowanych formach (indi-
vidual learning pathways), w tym, wspierajac ich zawodowa i geograficzna
mobilno$¢. Zdawano sobie sprawg, z pilnosci takiej wspotpracy poniewaz

¥ Presidency Conclusions: Barcelona European Council, 15-16 March 2002, §§43-45.

3 Commission of the European Communities: Communication from the Commission:
Making a European Area of Lifelong Learning a Reality, Brussels, 21.11.01, COM (2001)
678 final.

31 Declaration of the European Ministers of Vocational Education and Training, and
the European Commission, convened in Copenhagen on 29 and 30 November 2002,
on enhanced cooperation in vocational education and training: “The Copenhagen
Declaration”.
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mobilno$¢ zawodowa i geograficzna konieczna jest do rzeczywistego uela-

stycznienia europejskiego rynku pracy. Ponadto, wraz z rozszerzeniem

Unii, nalezato si¢ spodziewa¢ wzrostu mobilno$ci geograficznej jej oby-

wateli. Ksztalcenie i szkolenie zawodowe przestawato zatem byc¢ jedynie

sprawa narodowa. Coraz bardziej konieczne stawato si¢ wyposazenie oby-
wateli UE we ,,wspdlng walute” kwalifikacji i kompetencji zawodowych.

W zwiazku z tym, Deklaracja Kopenhaska wyznacza ,,gtdéwne prioryte-

ty” poglebionej wspotpracy panstw uczestniczacych w zakresie ksztatcenia

1 szkolenia zawodowego:

1. Wymiar europejski. Blizsze wspoldziatanie na rzecz utatwienia mo-
bilnosci oraz poglebienie wspotpracy migdzy instytucjami, tworzenie
partnerstw i innych dziatan transnarodowych w zakresie ksztatcenia
i szkolenia zawodowego w celu uczynienia z Europy $wiatowego
»punktu odniesienia” dla oso6b ksztalcacych sig.

2. Przejrzysto$é, informacja i poradnictwo.

e Na poziomie europejskim: wprowadzenie i racjonalizacja istnieja-
cych instrumentow, np. zintegrowanie europejskiego CV, wyjasnien
dyploméw i1 $wiadectw (certificate and diploma supplements)®,
Wspoélnych Europejskich ram odniesienia w nauczaniu jezykow
(Common European framework of reference for languages) oraz
EUROPASS-a.

e Na poziomie krajowym: wzmocnienie programow, systemow
1 praktyk wspierajacych informacje, poradnictwo i doradztwo na
wszystkich poziomach ksztatcenia i szkolenia oraz w zatrudnieniu,
szczegolnie nt. programéw ksztatcenia i szkolenia, dostgpu do nich,
oraz ,przenoszalnosci” i uznawalno$ci zdobytych kompetencji
1 kwalifikacji, w celu ulatwienia obywatelom mobilno$ci zawodowej
i geograficzne;j.

32 Chodzi tu o wykorzystanie w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym dokumentu wyjasnia-
jacego znaczenie krajowych dyplomow czy zaswiadczen podobnego do Wyjasnienia
Dyplomu (Diploma Supplement) wprowadzonego Konwencja Lizbonska z 1997 r.
w sprawie uznawania kwalifikacji w szkolnictwie wyzszym.
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3. Uznawanie kompetencji i kwalifikacji. Rozwazenie w jakim stopniu

przejrzysto$¢, porownywalnos¢, przenoszenie oraz uznawanie kwa-
lifikacji mozna ulatwi¢ poprzez przyjmowanie wspdlnych poziomow
odniesienia, zasad certyfikacji, systemow transferu punktow (kredytow)
dla celow ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Wspieranie rozwoju
wzajemnego uznawania kwalifikacji i kompetencji w ramach sektorow.
Tworzenie wspolnych zasad potwierdzania okresOw uczenia si¢ nie-
formalnego Iub odformalizowanego w celu lepszej porownywalnosci
pomiedzy krajami i poziomami ksztalcenia.

. Zapewnienie jako$ci. Wymiana modeli i metod oraz przyjmowanie

wspolnych kryteriow i zasad dotyczacych jakosci ksztatcenia i szkole-
nia zawodowego. Uwzglednienie potrzeb ksztalceniowych nauczycieli
szkoleniowcow we wszystkich formach ksztatcenia i szkolenia zawodo-
wego.

Wspolpraca panstw uczestniczacych w realizacji tych priorytetow, opie-

ra¢ si¢ ma na nastepujacych zasadach:

L.

Przyjete priorytety powinny by¢ zrealizowane do roku 2010, ktory jest
perspektywa czasowa unijnej strategii ,,Ksztalcenie i Szkolenie 2010
Wspolpraca begdzie dobrowolna i glownie oddolna.

. Dziatania bgda si¢ koncentrowaé na potrzebach obywateli i organizacji

realizujacych.

Wspoélpraca bedzie obejmowacé panstwa cztonkowskie UE, Komisje
Europejska, panstwa kandydujace do UE, panstwa EFTA/EOG oraz
partnerow spolecznych.

Raportowanie z realizacji celéw ,,procesu kopenhaskiego” bedzie zinte-

growane z raportowaniem z wykonania ,,Raportu o celach”, tj. ze strategii
»Ksztatcenie i Szkolenie 2010”. Istniejaca Grupa Robocza powotana przez
Komisje w celu realizacji celow strategii ,,Ksztatcenie i Szkolenie 2010”
obejmie swym dziataniem realizacj¢ i koordynacj¢ dziatan w ramach ,,pro-
cesu kopenhaskiego”. Nieformalne spotkania dyrektorow generalnych od-
powiedzialnych za ksztatcenie zawodowe, takie jak to, ktére miato miejsce
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w Brugii, stuzy¢ beda wiasciwemu ukierunkowaniu oraz ozywianiu wspot-
pracy w odniesieniu do ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Do 2004 r.
wspotpraca skupi si¢ na tych obszarach, na ktérych juz si¢ rozpoczela, tj.
tworzenie jednolitych ram przejrzystosci, transferowanie punktow (kre-
dytéw) w ksztalceniu i szkoleniu zawodowym oraz tworzenie systemow
zapewniania jako$ci. Inne obszary wspotpracy, ktore zostang niezwlocznie
wlaczone do prac grup roboczych, obejmowac beda poradnictwo zawo-
dowe przez cale zycie, nieformalne ksztalcenie i szkolenie nauczycieli
1 szkoleniowcow ksztalcenia i szkolenia zawodowego. W 2004 r. mini-
strowie edukacji panstw uczestniczacych spotkaja si¢ aby oceni¢ postgpy
w realizacji priorytetow ,,procesu kopenhaskiego”.

Jak wida¢, Deklaracja wskazuje jak ksztatcenie i szkolenie zawodowe
moze przyczyni¢ si¢ do urzeczywistnienia zapowiedzianego Strategia Li-
zbonska spoteczenstwa opartego na wiedzy oraz zapewnienia, ze rynki pra-
cy panstw europejskich beda otwarte i dostgpne dla wszystkich. Sposoby te
koncentruja si¢ wokot takich kwestii jak przejrzystos¢, informacja i porad-
nictwo, uznawanie kwalifikacji i kompetencji, zapewnienie odpowiedniej
jakosci ksztalcenia i szkolenia oraz tzw. ,,wymiar europejski”. Wszystkie
one byly przedmiotem poszczeg6élnych inicjatyw wspotpracy w ramach
UE, np. najwazniejszej — tj. strategii ,,Ksztatcenie i Szkolenie 2010 ale
takze nt. uczenia si¢ przez cate zycie, umiejetnosci i mobilnosci, itd. Na-
tomiast nie podejmowaly one kwestii ksztalcenia i szkolenia zawodowego
W SposoOb systematyczny.

,Proces kopenhaski” jest wyrazem rosnacego znaczenia jakie panstwa
cztonkowskie 1 partnerzy spoteczni przywiazuja do ksztatcenia i szkolenia
zawodowego w kontekscie celow Strategii Lizbonskiej. Jednoczesnie,
,proces kopenhaski” nie ogranicza si¢ do wasko pojetego ksztalcenia
i szkolenia zawodowego. Zwraca on uwagg na zagadnienia kluczowe na
kazdym poziomie czy w kazdym typie ksztatcenia i szkolenia zawodowe-
g0, czy to w odniesieniu do umiejgtnosci potrzebnych na rynku pracy czy
w kontek$cie dalszego ksztatcenia. Przyjmuje on perspektywe ksztatcacego
czy szkolacego si¢ przez cate zycie czlowieka, ktéremu w jego indywidu-
alnej drodze podnoszenia i aktualizacji kwalifikacji stuzy ,,przenoszalnos¢”
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zdobytych umiejetnosci 1 kwalifikacji pomiedzy formami i poziomami
ksztalcenia i szkolenia, jak rowniez to, by oferowane mu mozliwosci szko-
lenia i ksztatcenia byty odpowiedniej jakosci oraz pozostawaly w zwiazku
z potrzebami rynku pracy. Wspolpraca na poziomie europejskim powinna
stworzy¢ ramy umozliwiajace kazdemu ksztalcenie i szkolenie na terenie
wszystkich panstw uczestniczacych. W szczegdlnosci nalezy zapobiegaé
temu by réznorodnos¢ systemow krajowych stanowita bariere dla mobilno-
$ci zawodowej 1 geograficznej. Natomiast tworzenie wspolnych ram, zasad
1 kryteriow, przyczynia¢ si¢ bedzie do podnoszenia jakosci ksztatcenia
i szkolenia zawodowego w panstwach uczestniczacych oraz stuzy¢ ich roz-
wojowi z uwzglednieniem celow ogdlnoeuropejskich.*

W realizacji strategii ,,Ksztatcenie i Szkolenie 2010” od poczatku braty
udziat panstwa kandydujace do UE. Zgodnie z zaleceniem Rady Europej-
skiej w Sztokholmie, ,,Szczegolowy program” zapowiedziat ,,bezzwlocz-
ne rozpoczecie dialogu” z krajami kandydujacymi w sprawie realizacji
Jednolitej Strategii, rowniez dlatego, ze moga one by¢ zrodtem dobrych
praktyk.** Podczas kolejnego spotkania ministrow edukacji panstw UE oraz
krajow kandydujacych w czerwcu 2002 r. w Bratystawie kraje te zgodzity
sie przystapic¢ do strategii ,,Ksztatcenie i Szkolenie 2010”.% Jesli dostarcza
dane dotyczace przyjetych w strategii wskaznikow, zostana objete raportem
czastkowym z realizacji strategii w roku 2004.

Od samego poczatku, panstwa kandydujace, zwane obecnie nowymi
panstwami cztonkowskimi, uczestniczyty w peini w ,,procesie bolonskim”
oraz ,,procesie kopenhaskim”. Cele edukacyjne nowe panstwa cztonkow-
skie realizowaly tez uczestniczac w procesach przygotowania do ich pet-

33 Zob.: Commission of the European Communities: Commission Staff Working Document:
Implementation of the “Education & Training 2010” programme. Supporting document
for the draft joint interim report on the implementation of the detailed work programme
on the follow-up of the objectives of education and training systems in Europe, Brussels,
11.11.2003, SEC (2003) 1250, s. 39-40.

Detailed work programme on the follow-up of the objectives of education and training
systems in Europe, Brussels, 20 February 2002 (6365/02), §6.

VI Conference of European Ministers of Education: “Education in the New Millenium”,
Bratislava, Slovak Republic, 16-18 June 2002, Final Communique.

34

35
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nego udzialu w innych ,,spotecznych” strategiach UE, np., Europejskiej
Strategii Zatrudnienia oraz Europejskiej Strategii Integracji Spoteczne;j.

Zblizajac si¢ do pdimetka UE dokonuje oceny postgpoéw realizacji
Strategii Lizbonskiej, w tym i Jednolitej Strategii ,,Ksztatcenie i Szkolenie
2010”. Mimo wielkiej szczegotowosci wspolnych planéw oraz wielosci
podjetych dziatan i projektow, sytuacja nie wydaje si¢ by¢ zadowalajaca.
Ostros¢ formulowanych ocen jest zupelnie niezwykla, szczegdlnie jak
na zwykle niezmiernie utadzone dokumenty oficjalne UE. Przygotowa-
ny z inicjatywy Przewodniczacego Komisji Europejskiej Raport Sapira
z czerwca 2003 r. uderzyt na alarm.*®* W podobnym tonie utrzymany byt
Komunikat Komisji ,,Ksztatcenie i Szkolenie 2010” z listopada 2003 r.,
ktory juz w reszcie swego tytutu wotat o ,,pilne reformy”!*” Komunikat
ten byl podstawa Wspolnego Raportu Rady (ds. Edukacji) oraz Komisji
dla Rady Europejskiej w Brukseli (marzec 2004), ktéra przyjeta pewne
rekomendacje.*®

Szczegolnie Komunikat Komisji wskazywal, m. in. na niedostateczne
zaawansowanie w realizacji celow proceséw ,,bolonskiego” i ,.kopenha-
skiego”. Zalecal by kazde panstwo cztonkowskie do 2005 r. przyj¢lo spdjna
1 kompleksowa strategie ksztatcenia ustawicznego zapewniajace efektyw-
ne wspoldziatanie wszystkich ogniw systemu. Strategie krajowe powinny
stosowac juz istniejace albo wilasnie rozwijane (najpozniej do 2005 r.)

An Agenda for a Growing Europe: Making the EU Economic System Deliver. Report of
an Independent High-Level Study Group established on the initiative of the President of
the European Commission, July 2003. Przewodniczacym tej Grupy Studyjnej byt André
Sapir.

Communication from the Commission: “Education & Training 2010"—The Success
of the Lisbon Strategy Hinges on Urgent Reforms (Draft joint interim report on the
implementation of the detailed work ptogramme on the follow-up of the objectives of
education and training systems in Europe, Brussels, 11.11.2003, COM(2003)685final,
dalej cytowany jako ,.Education & Training 2010”.

Council of the European Union: “Education & Training”—The Success of Lisbon
Strategy Hinges on Urgent Reforms. Joint interim report of the Council and the
Commission on the implementation of the detailed work programme on the follow-up
of the objectives of education and training systems in Europe, Brussels, 3 March 2004,
6905/04, EDUC 43; Presidency Conclusions: Brussels European Council, 25/26 March
2004, §§24-27, 39.
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jednolite unijne ramy referencyjne oraz zasady, gdyz stuza one wzajem-
nemu zaufaniu koniecznemu dla powodzenia reform. Chodzi tu o jednolite
ramy uznawania, dokumentowania i potwierdzania kwalifikacji zdobytych
w réznych panstwach cztonkowskich ramach europejskich $ciezek szko-
lenia (European pathway for training), dokument FEUROPASS Training,
okreslone umiejetnosci kluczowe, warunkujace postepy w dalszej nauce,
standardy umiejgtno$ci 1 kwalifikacji nauczycieli oraz standardy progra-
mow wspierania mobilnos$ci 0s6b uczacych i nauczanych (,,quality char-
ter”).* Komunikat zalecat takze by stworzy¢ Europg ksztatcenia i szkole-
nia poprzez szybkie wprowadzenie europejskiego systemu porownywania
kwalifikacji w zakresie wyksztatcenia wyzszego i szkolenia zawodowego.
W ten sposob bedzie mozna usunaé istotng barier¢ w funkcjonowaniu unij-
nego rynku pracy. Wzajemne uznawanie kwalifikacji w celach ksztatcenia
utatwione zostanie dzigki stworzeniu ,,wspolnych ram” jako$ci szkolenia
zawodowego, w ,,procesie kopenhaskim”, oraz systemu przestrzegania
jakosci lub akredytacji w szkolnictwie wyzszym, zgodnie z ,,procesem
bolonskim”. Nalezy wzmocnic¢ ,,europejski wymiar” ksztalcenia, poprzez
ksztaltowanie prointegracyjnej §wiadomosci mlodziezy. Stuzy¢ ma temu,
m.in., poprawa nauczania j¢zykow obcych, oraz odpowiednie szkolenie na-
uczycieli i dostosowanie programdw nauczania podstawowego i sredniego.
Do 2005 r. powinno sig ustali¢ wspolnotowy profil wiedzy i umiejgtnosci
europejskich, ktére powinni posias¢ wszyscy absolwenci szkot.

Komisja konkludowata:

Jesli ... kroki te zostang szybko podjete, istnieje jeszcze szansa, ze cele,
ktore panstwa cztonkowskie sobie wyznaczyly, uda si¢ osiagna¢. Jesli nie,
woweczas luka juz dzi§ dzielaca Unig¢ od jej gtéwnych konkurentow jeszcze
si¢ zwigkszy a, co wigcej, powodzenie catej Strategii Lizbonskiej moze
zosta¢ przekreslone.*

3 Zob. szerzej: Commission of the European Communities: Commission Staff Working

Document: Implementation of the “Education & Training 2010 programme. Supporting
document for the draft joint interim report on the implementation of the detailed work
programme on the follow-up of the objectives of education and training systems in
Europe, Brussels, 11.11.2003, SEC (2003) 1250, s. 24.

wEducation & Training 20107, s. 4.
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Henryk Rogala
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki i Pracy

Informacja o realizacji Programu Aktywizacji
Zawodowej Absolwentow ,,Pierwsza Praca”
w roku 2003

I. Wstep

Spoteczna waga problemu pozostawania bez pracy osob mtodych spo-
wodowata podjecie przez Rzad w roku 2002 decyzji o upowszechnieniu
ogo6lnopolskiej inicjatywy zintegrowanych dziatan na rzecz ograniczenia
bezrobocia wérod miodych ludzi wehodzacych na rynek pracy. W tym celu
wdrozono Program Aktywizacji Zawodowej Absolwentow ,,Pierwsza Pra-
ca”, ktorego podstawowym celem jest niedopuszczenie do tego, aby absol-
wenci szkot ponadpodstawowych pozostawali bez pracy w wyniku braku
doswiadczenia zawodowego. Potrzeby 0sob mtodych, majacych trudnosci
w zdobyciu zatrudnienia, a nieposiadajacych juz statusu absolwenta stano-
wily podstawe do rozszerzenia w roku 2003 kregu beneficjantow Programu
,Pierwsza Praca”, takze o osoby dlugotrwale bezrobotne, dotychczas nie-
pracujace w wieku 18-24 lata.

Rozwiazania programu ,,Pierwsza Praca” umozliwiaja mtodym ludziom
uzyskanie wiedzy i umiejgtnosci niezbednych do zaistnienia na rynku pracy
oraz stwarzaja szans¢ ptynnego wejscia na rynek pracy, poprzez mozliwos¢
podjecia zatrudnienia finansowanego przez urzad pracy, uzyskanie wspar-
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cia finansowego przy podejmowaniu dziatalnosci gospodarczej, nabycie
umiejetnosci praktycznych do wykonywania zawodu oraz rozszerzenie
kwalifikacji zawodowych.

Uczestnictwo w programie daje podstawy do przetamania swoistego
»zakletego kregu” niemoznosci podjecia zatrudnienia przez mtodych ludzi
z uwagi na brak doswiadczenia zawodowego, ktadzie nacisk na wyzwole-
nie pozytywnego nastawienia do pracy i procesu jego poszukiwania oraz
motywuje do dalszego samoksztatcenia.

Intencja programu jest réwniez pobudzenie aktywnosci lokalnej
w kreowaniu projektow aktywizacji zawodowej, wdrozenie mechaniz-
mow rozwiazywania lokalnych problemoéw spotecznych poprzez angazo-
wanie miodych ludzi do pracy w organizacjach pozarzadowych w charak-
terze wolontariuszy, a takze promowanie mechanizméw prozatrudnienio-
wych.

II. Sytuacja na rynku pracy w roku 2003

W koncu grudnia 2003 roku mtodzi ludzie w wieku 18—24 lata stanowili
26,0% ogdtu bezrobotnych. Liczba tej kategorii bezrobotnych obnizyta
si¢ w 2003 roku o 70,3 tys. 0so6b i wyniosta w grudniu 2003 roku 825,4
tys. os6b. W opisywanym okresie naptyw w tej grupie wiekowej wyniost
1 055,4 tys. 0sob, przy jednoczesnym odptywie 1 125,8 tys. oséb. W od-
ptywie dominowaly podjgcia pracy w liczbie 414,0 tys. osob oraz niepo-
twierdzenia gotowosci do pracy — 366,5 tys. 0osob. W podjeciach pracy,
podobnie jak w przypadku bezrobocia ogotem, glowna role odegrata praca
niesubsydiowana, ktora podjeto 331,7 tys. 0sob.

W koncu grudnia 2003 roku status absolwenta posiadato 157,9 tys.
bezrobotnych, tj. 0 8,9 tys. 0sob mniej niz w grudniu 2002 roku. Naptyw
absolwentow w 2003 roku wyniost 482,8 tys. osob, przy odptywie 491,7
tys. os6b. W odrdznieniu od struktury wystepujacej w odplywie bezrobot-
nych ogolem, gdzie podjgcia pracy stanowia prawie 50% odptywu, wérdd
absolwentow udziat ten wynosi 23,9%.

57



Studia i opracowania

III. Dzialania podejmowane przez urzedy pracy

a) Aktywizacja w ramach aktywnych programoéw rynku pracy

W 2003 roku w ramach programu ,,Pierwsza Praca” aktywnymi progra-
mami rynku pracy objeto 206 617 0séb, w tym 176 818 absolwentow (co
stanowito 36,6% wszystkich zarejestrowanych w tym samym czasie ab-
solwentow). Najczesciej stosowanym aktywnym programem rynku pracy
okazat si¢ staz absolwencki, ktorym objeto 120,1 tys. 0sob.

Druga pod wzgledem popularnosci forma aktywizacji w roku 2003 byty
szkolenia, ktorymi objeto w okresie 12 miesigcy 2003 roku blisko 30,0 tys.
osob (w tym 17,8 tys. absolwentow). Analiza obszaréw szkolenia podej-
mowanego przez beneficjantow programu wskazuje na szczeg6lne zainte-
resowanie przygotowaniem do dziatalnosci handlowej, obstugi komputera,
prowadzenia pojazdoéw i obstugi finansowo-ksiggowe;.

W ramach refundacji z tytutu zatrudnienia absolwentow — tzw. umow
absolwenckich, ktore stanowig trzecia pod wzgledem wielko$ci pozycje
wsrod narzedzi programu, skierowano do pracy 27,2 tys. 0sob.

W ramach prac interwencyjnych utworzono 11,4 tys. miejsc pracy,
w wyniku zorganizowanych robot publicznych utworzono 7,9 tys. miejsc
pracy, do wykonywania prac spotecznie uzytecznych skierowano 735 osob,
zwrotem kosztéw dojazdu do pracy objeto 4,6 tys. osob, udzielono 69 po-
zyczek szkoleniowych, zwrotem sktadki ZUS objeto 19 0sob, za$ w ramach
programow specjalnych zaktywizowano 1,1 tys. 0séb.

W roku 2003 wzrosto zainteresowanie mtodych ludzi podjgciem pra-
cy w formie samozatrudnienia. Dziatalno$¢ gospodarcza na wtasny rachu-
nek rozpoczeto 807 osdb, gtownie w sekcji handel hurtowy i detaliczny,
naprawa pojazdow mechanicznych, motocykli oraz artykutéow uzytku
osobistego 1 domowego. W tym czasie pracodawcy dzigki otrzymanym
pozyczkom utworzyli 390 nowych miejsc pracy.

Projekty realizowane w ramach Programu Aktywizacji Obszarow
Wiejskich i PHARE byty adresowane w okresie 12 miesigcy 2003 roku do
6,7 tys. 0sob.
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Ustawa o ulatwieniu zatrudnienia absolwentom szkoél poprzez moz-
liwos¢ refundacji z Funduszu Pracy skladek na ubezpieczenie rentowe
i wypadkowe absolwentom podejmujacym dziatalnos¢ gospodarcza oraz
refundacje sktadek na ubezpieczenie rentowe i wypadkowe pracodaw-
com zatrudniajacym absolwenta, stala si¢ instrumentem aktywizujacym
229 0s6b.

W 2003 roku 89,9 tys. oséb objetych programem ,,Pierwsza Praca”
(w tym 80,9 tys. absolwentow) znalazto zatrudnienie w okresie 3 miesiecy
od zakonczenia udziatu w aktywnych programach rynku pracy.

Zastosowanie aktywnych form przeciwdziatania bezrobociu w ro-
ku 2003 wobec ogotu uczestnikow programu, tj. absolwentow oraz bez-
robotnych w wieku 18-24 lata, dotychczas niepracujacych, przedsta-
wia tabela 1.

b) Ulatwienie absolwentom podje¢cia samozatrudnienia poprzez zwol-
nienie z placenia skladki na ubezpieczenie emerytalne
Na mocy ustawy o utatwieniu zatrudnienia absolwentom szkot 2,3 tys.
absolwentow skorzystato w Zaktadzie Ubezpieczen Spotecznych z regu-
lacji umozliwiajacych zwolnienie z obowiazku optacania sktadki na
ubezpieczenie emerytalne przy podejmowaniu wlasnej dziatalnosci gos-
podarczej.

¢) Dzialania wspomagajace w zakresie informacji zawodowej, porad-

nictwa zawodowego i poSrednictwa pracy

Z ushug informacji zawodowej, poradnictwa zawodowego i posrednic-
twa pracy skorzystato 624,8 tys. osob, w tym 451,0 tys. absolwentow. Zor-
ganizowano dla nich: prawie 24,2 tys. spotkan informacyjnych, 116,7 tys.
indywidualnych spotkan z doradca, 12,1 tys. zaje¢ w ramach poradnictwa
grupowego i 7,6 tys. zaje¢ w zakresie informacji zawodowej, 3,4 tys. zajec
warsztatowych w ramach budowania indywidualnych planow dziatania,
3,6 tys. gield i targow pracy.

59



Studia i opracowania

Tabl. 1. Uczestnicy programu ,,Pierwsza Praca” objeci aktywnymi formami

rynku pracy w 2003 r.
Aktywizowani
ogoblem (absol- W %
wenci W % Liczba do ogotu
L oraz bezro- do ogotu aktywizo- aktywizo-
Forma aktywizacji botni w wieku | aktywizo- wanych wanych
18-24 lata, wanych absolwentow | absolwen-
dotychczas tow
niepracujacy)
Staz absolwencki 120 138 58,15 120 138 67,94
Refundacje z tytutu 27 166 13,15 27 166 15,36
zatrudnienia absolwenta
Szkolenia 29 964 14,50 17 830 10,08
Pozyczki szkoleniowe 69 0,03 34 0,02
Pozyczki na rozpoczgcie 807 0,39 450 0,25
dziatalno$ci gospodarczej
Pozyczki na tworzenie 390 0,19 264 0,15
dodatkowych miejsc pracy
Prace interwencyjne 11416 5,52 3603 2,04
Roboty publiczne 7 888 3,82 2703 1,53
Prace spotecznie uzyteczne 735 0,35 735 0,41
Zwrot sktadki ZUS 19 0,01 6 0,0
Zwrot kosztéw dojazdu 4641 2,25 4177 2,36
do pracy'
Programy specjalne 1098 0,53 542 0,31
Program Aktywizacji 6 698 3,24 3118 1,76
Obszaréw Wiejskich
i Program PHARE
Narzedzia z ustawy 229 0,11 229 0,13
o utatwieniu zatrudnienia
absolwentom szkot
RAZEM 206 617 100% 176 818 100%

U Forma ta nie tworzy samodzielnie miejsc pracy, towarzyszy jedynie pozostalym w propor-
cjach niemozliwych do uchwycenia. Zostata umieszczona poniewaz nie ma innej mozliwosci
wykazania jej wptywu na powstanie nowego miejsca pracy albo podjgcie zatrudnienia przez osobg
bezrobotna.
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IV. Projekty realizowane z partnerami rynku pracy oraz nowe
inicjatywy wdrozone w 2003 roku

a) Realizacja II edycji projektu ,,Zielone Miejsca Pracy”

W 1II edycji projektu ,,Zielone Miejsca Pracy” dokonano rozszerzenia
uczestnikow programu o mtode osoby w wieku 18-24 lata pozostajace
w rejestrach urzeddéw pracy jako kategoria dtugotrwale bezrobotna. Dodat-
kowo umozliwiono kontynuacje subsydiowanego zatrudnienia w ramach
robot publicznych uczestnikom I edycji projektu bedacych na stazach
absolwenckich, rozszerzono grupg beneficjantéw projektu o absolwentow
wg zasad programu ,,Pierwsza Praca” oraz wlaczono pozostate osoby dtu-
gotrwale bezrobotne wedtug kryteriow uzgodnionych pomigdzy partnera-
mi rynku pracy organizujacymi program.

Programy stazy absolwenckich

Na dzien 31 grudnia 2003 roku wedlug informacji uzyskanych od
wojewddzkich koordynatordéw II edycji projektu w programach stazy ab-
solwenckich braty udziat ogétem tylko 482 osoby, tj. 57% ogdtu absolwen-
tow, ktorzy we wrzesniu 2003 roku wyrazili che¢ uczestnictwa w II edycji
projektu.

Programy stazy absolwenckich w II edycji projektu zostaly zorganizo-
wane na obszarze kraju przy wspotpracy 130 powiatowych urzedow pracy
1 193 nadle$nictw.

Programy robét publicznych

Ostateczna liczba uczestnikow programu robot publicznych na dzien
31 grudnia 2003 roku wyniosta 2 093 osoby i byta 0 16% wyzsza od liczby
deklarujacych chg¢ uczestniczenia na etapie organizacyjnym II edycji pro-
jektu (1 804 osoby).

Liczba wspotorganizatoréw programow robot publicznych w II edycji
wyniosta tacznie w skali kraju 313 podmiotdéw, z tego: powiatowe urzedy
pracy — 77 jednostek, nadle$nictwa — 95 jednostek oraz zarzady gmin — 141
jednostek.
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Kwota rezerwy Funduszu Pracy zaangazowanej w 2003 roku na organi-
zacje programow rynku pracy w ramach II edycji projektu

Przyjeta formuta angazowania srodkéw finansowych Funduszu Pracy
w 2003 roku przewidywata konieczno$¢ wykorzystania przez organizato-
row (starostow) programow stazy absolwenckich oraz robot publicznych
w pierwszej kolejnosci kwot srodkow uzyskanych w wyniku decyzji algo-
rytmicznych Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spolecznej, a dopiero
w drugiej kolejnos$ci kwot wsparcia z rezerwy tego Funduszu.

Wsparcie gtownego dysponenta Funduszu Pracy srodkami rezerwy
w 2003 roku wyniosto ogétem 4387 tys. zl, z tego: staze absolwenc-
kie — 889 tys. zt oraz roboty publiczne — 3498 tys. zt.

b) Projekt ,,Moja gmina w Unii Europejskiej”

W ramach tego projektu utworzona zostata na mocy porozumienia Mi-
nistra Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej z Pelnomocnikiem Rzadu
ds. Referendum Europejskiego sie¢ gminnych osrodkow informacji euro-
pejskiej.

W okresie od 1 marca do 30 czerwca 2003 roku w 2495 gminach
powolano do zycia gminne osrodki informacji europejskiej (GOIE),
w ktérych w ramach Programu ,,Pierwsza Praca” objeto stazami absolwenc-
kimi 4997 absolwentow szkot wyzszych i srednich o kierunkach huma-
nistycznych, przeznaczajac z Funduszu Pracy na ich stypendia kwotg
13,9 mln zt. Po zakonczeniu terminu realizacji projektu, a wigc w lipcu
2003 roku Biuro Petnomocnika Rzadu ds. Referendum Europejskiego
przekazato do wszystkich gmin informacjg, ze istnieje mozliwos¢ przedtu-
zenia do konca 2003 roku stazy absolwenckich dla konsultantow GOIE,
pod warunkiem zadeklarowania przez gming zatrudnienia ich od stycznia
2004 roku w ramach wtasnych srodkow budzetu gminy.

Tak postawiony warunek kontynuacji stazy absolwenckich spowodo-
wal, ze liczba absolwentéw uczestniczacych nadal w projekcie wyniosta
tylko okoto 600 oséb. Na wyptate stypendiow stazowych Fundusz Pracy
zagwarantowal 2,5 min zt.
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¢) Ochotnicze Hufce Pracy w programie ,,Pierwsza Praca”

W 2003 roku w mtodziezowych biurach pracy $wiadczacych bezptat-
ne ustugi w zakresie posrednictwa pracy, gromadzenia ofert pracy dla
mlodziezy bezrobotnej, zarejestrowano 94 388 osob, w tym 18 910 absol-
wentow. W tym okresie pozyskano 76 861 miejsc pracy, w tym 11 178 dla
absolwentow (3 738 na czas nieokreslony i 7440 na czas okreslony).

Lacznie za posrednictwem mtodziezowych biur pracy skierowano do
pracy 70 842 osoby, w tym 10 106 absolwentow. Sposrod absolwentow
skierowanych do pracy 8555 podjeto zatrudnienie (3097 na czas nieokre-
$lony, 5458 na czas okreslony). Pozyskane dla absolwentow miejsca pracy
zostaly wykorzystane w 84%.

W 2003 roku zorganizowano 489 gietd pracy/targdw pracy, podczas
ktorych pozyskano 28 247 miejsc pracy. W ramach dziatalnosci klubow
pracy kursami aktywnego poszukiwania pracy objgto 27 756 0sob bez-
robotnych, w tym 15 133 absolwentow. Ponadto udzielono 51 038 porad
indywidualnych, z czego 13 964 dla absolwentow.

W zwiazku z wzbogaceniem w roku 2003 roku instrumentarium pro-
gramu ,,Pierwsza Praca” o nowe inicjatywy skierowane do mtodych ludzi,
a takze o dobre praktyki wynikajace ze zdobytych do§wiadczen w trakcie
realizacji niektorych projektow Ochotnicze Hufce Pracy aktywnie wiaczy-
ty sig realizacj¢ projektu tworzenia szkolnych osrodkéw kariery oraz pro-
jektu zmierzajacego do utworzenia ogolnopolskiego systemu informacji,
poradnictwa zawodowego i posrednictwa pracy dla mtodziezy pod nazwa
mobilne centra informacji zawodowe;.

d) Konkurs na granty na tworzenie szkolnych oSrodkow kariery

Celem konkursu bylo udzielenie wsparcia w formie gratéw na two-
rzenie szkolnych osrodkow kariery, tzw. SzOK-6w ktore beda pomagatly
w rozwiazywaniu problemow edukacyjno-zawodowych miodziezy bedacej
w trakcie nauki w szkotach oraz w przygotowywaniu jej do wejscia na rynek
pracy.
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Konkurs adresowany byl do szkét gimnazjalnych i ponadgimnazjalnych
o uprawnieniach szkot publicznych, przede wszystkim z matych miejsco-
wosci, gdzie dostgp do informacji jest utrudniony, a dla ktérych wspar-
cie w formie grantu pozwolito wyposazy¢ SzOK-i w sprzet do edytowa-
niainformacji oraz materiaty i programy informacyjne. Mtodziez korzystaja-
ca z zasobow osrodkow, bedzie miata utatwiony dostgp do informacji
o rynku edukacyjnym i pracy poprzez mozliwo$¢ korzystania z technologii
informacyjnej i komunikacyjnej (internet).

W celu usprawnienia przeprowadzenia konkursu Ministerstwo Go-
spodarki, Pracy i Polityki Spotecznej zwrdcito sig¢ do Komendy Gléwnej
OHP z propozycja o zaangazowanie si¢ W jego realizacje i powierzenie
przeprowadzenia procedury konkursowej bezposrednio przez wojewodzkie
komendy OHP na terenie swojego dzialania.

We wszystkich 16 wojewodzkich komisjach oceniajacych zlozono
585 wnioskéw o granty na tworzenie szkolnych o§rodkow kariery, na kwo-
t¢ 10 696 513,6 zt. Lacznie komisje przyznaty 158 grantow na kwotg 2 000
000 zt.

e) Mobilne centra informacji zawodowej — nowa rola Ochotniczych

Hufcow Pracy

Funkcjonowanie mobilnych centréw informacji zawodowych tzw.
MCIZ-6w ma by¢ nie tylko pomocne w przetamywaniu barier dostgpu do
informacji zawodowej, ale przede wszyskim zapobieganiu wykluczeniu
spotecznemu milodziezy. Instrument kierowany jest szczegolnie do oséb
zamieszkatych na terenach gmin wiejskich i matych osrodkéw miejskich.
MCIZ—y beda $wiadczy¢ pomoc dla miodych ludzi, chcacych zdoby¢
umiejetnosci radzenia sobie w sytuacji szybkich zmian spotecznych i go-
spodarczych.

Na uruchomienie mobilnych centréw informacji zawodowej zabezpie-
czono dla Ochotniczych Hufcéw Pracy 20 mln ztotych z rezerwy uwtasz-
czeniowej. Dziatania podejmowane w II potroczu 2003 koncentrowaty
si¢ na opracowaniu procedur uruchomienia centréw oraz przygotowaniu do
przeprowadzenia przetargdw na ich tworzenie.
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f) Granty na tworzenie gminnych centréow informacji
Biorac pod uwage znaczne zainteresowanie §rodowisk lokalnych uru-

chamianiem gminnych centrow informacji tzn. GCI oraz efekty konkursu

ogtoszonego w 2002 roku Minister Gospodarki, Pracy i Polityki Spoteczne;j

w dniu 27 czerwca 2003 roku oglosit I1 edycje konkursu. W odréznieniu od

zasad organizacji [ edycji konkursu, w celu usprawnienia etapow oceny pro-

jektow 1 wyboru wykonawcow przeprowadzenie konkursu, finansowanie

i monitorowanie jego efektow zostato powierzone wojewodzkim urzgdom

pracy.

Przygotowujac zasady konkursu zalozono, ze tworzone gminne centra
informacji, stang si¢ wyspecjalizowanymi placowkami i beda mogty roz-
wija¢ si¢ jako pracownie multimedialne wyposazone w stanowiska kom-
puterowe w istniejacych gminnych domach kultury, szkotach, czy innych
miejscach skupiajacych spotecznosci lokalne.

W drugiej edycji konkursu o grant mogty ubiegac¢ si¢ nastgpujace pod-
mioty:

— samorzady gminne lub placowki podlegajace samorzadom gminnym,

— organizacje pozarzadowe (fundacje, stowarzyszenia), dzialajace statuto-
wo na rzecz przeciwdziatania bezrobociu, aktywizacji zawodowej, roz-
woju lokalnego — funkcjonujace co najmniej dwa lata i wspolpracujace
z samorzadem gminnym (wspotpraca udokumentowana).

W wyniku II edycji konkursu na tworzenie GCI powstato 427 nowych
centrow. Na ten cel przeznaczono 22 491 600 zt. Lacznie w kraju funkcjo-
nuje 528 takich placowek.

g) Granty na rozwéj akademickich biur karier

W roku 2003 podjgta zostata decyzja o kontynuacji projektu umozliwia-
jacego utatwienie studentom i absolwentom szkot wyzszych zdobycia wie-
dzy o rynku pracy oraz umiej¢tnosci niezbednych do podjgcia i utrzymania
pracy, poprzez ogtoszenie II edycji konkursu na wsparcie w formie grantow
rozwoju dzialajacych akademickich biur karier tzw. ABK.
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W ramach II edycji konkursu mozliwe byto uzyskanie srodkéw na roz-
szerzenie oferty programow aktywizacji zawodowej realizowanych przez
akademickie biura karier i opracowanie oraz realizacje nastgpujacych
dziatan:

— warsztaty szkoleniowe dla studentow i absolwentow w zakresie technik
aktywnego poszukiwania pracy,

— kampania wérod studentdw i absolwentéw wyzszych uczelni promujaca
samozatrudnienie lub aktywne poszukiwanie pracy,

— przygotowanie i upowszechnienie na stronie internetowej materiatow
informacyjno-szkoleniowych,

— organizacja targdw i gietd pracy,

— programy informacyjne dla uczniow ostatnich klas szkot ponadgimna-
zjalnych zainteresowanych kontynuacja nauki na wyzszych uczelniach.

Organizacja II edycji konkursu w wojewddztwach zajmowali si¢ mar-
szatkowie wojewodztw i dziatajace pod ich zwierzchnictwem wtasciwe
terytorialnie wojewodzkie urzedy pracy.

Lacznie zgtoszono 146 wnioskow konkursowych, sposrod ktorych wy-
brano do finansowania 74 projekty rozwoju akademickich biur karier na
kwote 1 498 890 zt.

h) Program ,,Praca dla absolwenta”

Program ,,Praca dla absolwenta” zwigksza mozliwosci podejmowania
przez absolwentow samodzielnej dziatalnosci gospodarczej poprzez udzie-
lanie przez Bank Gospodarstwa Krajowego pozyczek na finansowanie
kosztow rozpoczecia dziatalnosci gospodarczej przez absolwentow oraz
pozyczek na utatwianie utworzenia dla nich dodatkowych miejsc pracy.

W roku 2003 absolwenci i przedsigbiorcy ztozyli tacznie 535 wnioskow
o pozyczke na kwote 28.823,5 tys. zt, w tym wnioski bezrobotnych absol-
wentow stanowity 64,3% ogoélnej liczby wnioskow i 34,2% wnioskowanej
kwoty pozyczek. Srednia wnioskowana kwota pozyczki dla absolwenta
na finansowanie rozpoczecia wilasnej dziatalnosci gospodarczej wyniosta
28.680,78 zt.
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W 2003 roku 64,8% ztozonych wnioskow zostato sfinalizowanych po-
zyczkami na finansowanie miejsc pracy. Lacznie udzielono 347 pozyczek,
w tym: 239 absolwentom i 108 przedsigbiorcom, co pozwolito na utwo-
rzenie ogdtem 476 miejsc pracy. Sredni koszt utworzenia jednego miejsca
pracy wyniost 32.710,13 zt.

Z dotychczasowych doswiadczen z realizacji programu ,,Praca dla
absolwenta”, wynika ze decyzje absolwentow dotyczace wykorzystania
srodkow pozyczki na finansowanie rozpoczgcia wilasnej dzialalno$ci sa
przemys$lane 1 ostrozne. Najpopularniejszym sposobem wykorzystania
srodkow pozyczki jest roznego rodzaju dziatalno$¢ handlowa. Oprocz skle-
poOW spozywczo-przemystowych, spora grupa absolwentéw postanowila
sprzedawac odziez, tekstylia, dzianiny, obuwie, art. budowlane i sanitarne,
a takze kwiaty i sprze¢t komputerowy.

Przedsigbiorcy korzystajacy ze s$rodkdw pozyczki na stworzenie
w swoich firmach dodatkowych miejsc pracy dla absolwentow w wigk-
szosci przypadkow rozszerzaja dotychczasowa oferte dla klientow lub
uruchamiaja zupelie nowa dziatalnos¢. W przypadku firm handlowych,
najczesciej srodki pozyczki wykorzystywane sa na rozszerzenie dzialal-
nos$ci handlowej poprzez zagospodarowanie nowych powierzchni i zakup
wyposazenia sklepowego lub tez zakup $rodkoéw transportu. Tworzenie no-
wych miegjsc pracy w firmach o charakterze produkcyjnym polega przede
wszystkim na zakupie wyposazania zwigzanego z wprowadzaniem nowego
asortymentu produkcji lub ustug.

i) Program JUNIOR

W roku 2003 na realizacjg¢ Programu Aktywizacji Zawodowej Absolwen-
tow Niepetnosprawnych JUNIOR zaplanowano $rodki Panstwowego Fun-
duszu Rehabilitacji Oso6b Niepelnosprawnych w wysokosci 1.671.000,00
zt. 7 tej kwoty na realizacje programu wydatkowano 1.140.312,70 zi,
tj. 68,24% kwoty planowane;j.

Ogodtem we wszystkich wojewddztwach zawarto 118 umow na realiza-
cje programu, w tym w powiatach wojewodztw: dolno$laskim i warmin-
sko-mazurskim — po 13 umoéw, wielkopolskim — 12, mazowieckim — 11,
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slaskim — 10, matopolskim i pomorskim — po 9, podkarpackim — 8, kujaw-
sko-pomorskim — 7, lubelskim — 6, zachodniopomorskim — 5, lubuskim
1 opolskim — po 4, t6dzkim — 3, podlaskim i §wigtokrzyskim — po 2.

W roku 2003 staz u pracodawcoéw rozpoczgto ogdtem 312 stazystow
niepetnosprawnych, w tym 282 zostato objetych dofinansowaniem ze $rod-
kéw PFRON, z tego:

— ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci — 3 osoby,
— z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci — 59 o0sob,
— z lekkim stopniem niepetnosprawnosci — 220 oséb.

W tym okresie odbywanie stazu zakonczyto ogodtem 295 oséb, w tym
278 0s0b, ktorych staz dofinansowywany byt ze srodkow PFRON, z tego:
— ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci — 2 osoby,

— z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci — 54 osoby,

— z lekkim stopniem niepelnosprawnosci — 222 osoby.

W okresie 6 miesiecy od zakonczenia stazu zatrudnienie uzyskato
94 bezrobotnych absolwentow, w tym 66 zostalo objgtych dofinansowa-
niem ze srodkéw PFRON oraz 20 niepelnosprawnych absolwentow po-
szukujacych pracy, w tym z dofinansowaniem ze srodkéw PFRON 4 osoby
niepetnosprawne.

j) Program ,,Moja pierwsza firma”

Celem projektu ,,Moja pierwsza firma” bylo wsparcie mtodych osob,
ktore na terenach czterech powiatow dotknigtych wysokim bezrobociem
strukturalnym pragna realizowac wtasne pomysty biznesowe z wykorzysta-
niem telepracy realizowanej przy uzyciu zaawansowanych technologicznie
narzgdzi komunikacyjnych.

31 grudnia 2003 roku powiatowe urzedy pracy z Elblaga, Ostré-
dy, Czluchowa oraz Walbrzycha wspolnie z konsorcjum pigciu firm:
Polkomtel S.A., Microsoft Sp.z 0.0., IBM Polska, Techmex S.A. i Matrix.pl
zakonczyly realizacjg¢ programu pilotazowego projektu ,,Moja pierwsza
firma”.
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Lacznie od momentu uruchomienia pilotazu w sierpniu 2002 roku do
czerwca 2003 roku zainteresowanie projektem wyrazito 348 kandydatow.
W wyniku rozmoéow kwalifikacyjnych i krotkiego testu osobowosciowego
do etapu szkolen zakwalifikowanych zostalo 140 osob. Szkolenie objgto:
wyktad, praktyczne warsztaty szkoleniowe z wprowadzeniem elementow
multimedialnych np. wypelianie formularzy, ¢wiczenia, prowadzenie
ksiazki podatkowej.

Po zakonczeniu szkolenia kazdy uczestnik poddany zostal egzaminowi,
ktérego wynik decydowat o ostatecznym wyborze 100 0séb — uczestnikow
pilotazu, ktérzy otrzymali tzw. pakiet technologiczny, czyli sprzgt i oprogra-
mowanie komputerowe, ktore umozliwiaja prowadzenie wlasnej dziatalnosci.

Miejsca pracy dla uczestnikow projektu pozyskiwane byly na terenie
catego kraju, natomiast teren aktywnosci uczestnikow projektu ograniczo-
ny zostat do 4 powiatow. W wyniku tych dziatan przygotowanych zostato
okoto 100 miejsc pracy dla uczestnikow projektu. Ostatecznie pracg pod-
jeto kilkanascie osob — cze$¢ na stworzonych przez firmy wspotpracujace
z konsorcjum stanowiskach, czgs¢ zatozylo wlasna dziatalnos¢ gospodar-
cza, realizujac wlasne pomysty biznesowe.

Jak wynika z informacji pozyskanych od konsorcjum, najwazniejsze
przeszkody, z jakimi zetknigto si¢ podczas realizacji projektu to:

— trudna sytuacja na rynku pracy, czego przejawem jest mniejsze zapo-
trzebowanie na pracg oraz wystgpujace we wszystkich przedsigbior-
stwach tendencje redukcji zatrudnienia,

— mate, badZz niedopasowane do oczekiwan pracodawcow kwalifikacje
kandydatow,

— zaskakujaco silna postawa roszczeniowa kandydatow przy jednoczesnym
braku sprecyzowanych oczekiwan, co do wizji kariery zawodowe;.

Jednoczesnie jak podkreslito konsorcjum przedsigbiorcy, z ktorymi pro-
wadzono rozmowy obawiali sig, ze na tak stabo rozwinigtych gospodarczo
terenach ich oferta nie znajdzie wielu nabywcoéw. W efekcie po dokonaniu
weryfikacji wstepnych zalozen czgs$¢ z nich zrezygnowata z przystapienia
do projektu.
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k) Umowy mi¢dzynarodowe dotyczgce stazu

W umowach miedzyrzadowych o wzajemnym zatrudnianiu obywa-
teli ,,stazysci” (,,pracownicy-goscie”), to obywatele polscy zatrudniani
za granica na okres 1 roku z mozliwoscia przedtuzenia tego zatrudnienia
o nastgpne 6 miesigcy. Celem zatrudnienia w charakterze stazysty jest
podnoszenie lub doskonalenie kwalifikacji zawodowych 1 jezykowych,
poszerzenie perspektyw zawodowych dzigki do§wiadczeniu zdobywanemu
w pracy zarobkowej i poglebienie znajomosci kraju przyjmujacego i jego
jezyka oraz zapoznanie si¢ ze stosowanymi metodami pracy.

Kandydaci do pracy w charakterze stazysty powinni posiada¢ co najmnie;j
wyksztalcenie zasadnicze zawodowe, odpowiednie doswiadczenie zawodo-
we, np. 3-letni staz pracy, zna¢ dobrze j¢zyk kraju zatrudnienia, wiek — nie
ukonczone 30, 35, 40 lat (w poszczego6lnych krajach inny wiek).

W 2003 roku najwicksza grupe stazystow stanowily osoby, ktére do-
staly zgod¢ na podjecie zatrudnienia w Republice Federalnej Niemiec
(710 0sbb) oraz we Francji (375 osdb). Ponadto kilkadziesiat osob otrzymato
zgody na zatrudnienie w charakterze stazystow w Szwajcarii (49 osob).

1) Wspieranie programow lokalnych i regionalnych

Inicjatywy samorzadow wojewddztw 1 powiatow w formie regional-
nych i lokalnych programow, ktore zostaty dofinansowane dodatkowo ze
srodkow rezerwy Funduszu Pracy w 2003 roku byly uzupehieniem dziatan
programu ,,Pierwsza Praca”. Dziatania podejmowane w ramach tych progra-
mow adresowane byty do 0sdb bezrobotnych, przewidzianych do zwolnienia
w zwiazku z likwidacja stanowisk pracy, bedacych w trakcie wypowiedze-
nia umowy o prace oraz zwolnionych z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy
w okresie ostatnich 12 miesigcy, do 0sob dlugotrwale bezrobotnych w wie-
ku 18-24 lata, dotychczas niepracujacych oraz do grupy absolwentow.

Liczba samodzielnych, dodatkowych inicjatyw zgloszonych przez
starostow w 2003 roku, kierowanych do absolwentow wyniosta tacznie
35 i dotyczyta grupy 4945 oséb, natomiast wnioski marszatkow woje-
wodztw zgloszone w ramach regionalnych przedsiewzie¢ objety 4622
absolwentow i 0sob dlugotrwale bezrobotnych w wieku 18-24 lata, do-
tychczas niepracujacych.
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Lacznie z rezerwy Funduszu Pracy w 2003 roku przeznaczono kwote
23 min ztotych na dodatkowa aktywizacje¢ absolwentéw oraz oséb dhugo-
trwale bezrobotnych w wieku 18-24 lata dotychczas niepracujacych.

m) Kioski multimedialne (infokioski) w urzedach pracy i OHP

W roku 2003 uruchomiono kolejng inicjatywe majaca utatwia¢ mtodym
osobom dostgp do wiedzy z zakresu rynku pracy poprzez uruchomienie
sieci kioskéw multimedialnych (infokioskow). Zakres informacji przed-
stawianych w infokioskach obejmuje dzialy tematyczne: ,,Oferty pracy
w kraju i za granica”, ,,Poradnik ABC dla poszukujacych pracy i praco-
dawcow”, ,,Klasyfikacje zawodow i specjalnosci”, ,,Zagadnienia z ustawy
o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu”. Na ten cel w 2003 roku
przeznaczono kwot¢ 10 min zlotych.

Pierwsze pilotazowe kioski uruchomiono w kwietniu 2003 roku w bu-
dynku MGPiPS przy ul. Tamka 1 i ul. Limanowskiego 23 oraz w Miejskim
Osrodku Pomocy Spotecznej w Swieradowie Zdroju, Powiatowym Urze-
dzie Pracy w Lubaniu, Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodo-
wej w Jeleniej Gorze oraz w Urzgdzie Gminy w Olszynie.

Lacznie planowane jest zakupienie 400 infokioskow dla powiatowych
urzedow pracy w catej Polsce, 100 infokioskow dla Ochotniczych Hufcow
Pracy oraz 216 infokioskow dla centrum informacji i planowania kariery
zawodowej przy 49 wojewodzkich urzedach pracy.

V. Promowanie rozwigzan programu

a) ,,Pierwsza Praca” w internecie

Serwis informacyjny www.lpraca.gov.pl. uruchomiono w czerwcu
2002 roku. Jego przestaniem jest promowanie aktywnosci zawodowej,
przedsigbiorczosci 1 aktywnego planowania kariery zawodowej. Jest to
kompendium wiedzy o poszukiwaniu pracy i zdobywaniu do$wiadczenia
zawodowego, ktore sktada sig¢ z dziesigciu podstawowych dziatéw tema-
tycznych: ,,ABC absolwenta”, ,,Urzedy pracy”, ,,Wlasna firma”, ,,Praktyki
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i staze”, ,,Ksztatcenie”, ,,Wolontariat™, ,,Dla pracodawcy”, ,,Liderzy Pierw-
szej Pracy”, ,,UE dla Ciebie” oraz ,,Wyprawka Maturzysty”.

W roku 2003 odnotowano 2 093 452 wej$¢ na strong, co jest absolutnym
rekordem w historii serwisu. Oznacza to, ze $rednio co minutg czterech
uzytkownikoéw odwiedza strong www.1praca.gov.pl w poszukiwaniu wia-
rygodnych informacji.

b) Specjalny numer telefoniczny

Od roku 2002 dziata specjalny numer telefoniczny, poprzez ktory
zard6wno mtodzi ludzie, jak i pracodawcy moga pozyska¢ kompleksowe
informacje o instrumentarium programu ,,Pierwsza Praca”, jak rowniez
uzyska¢ odpowiedzi na zapytania indywidualne. Informacja o numerze
telefonicznym zamieszczona zostala na stronie www.1praca.gov.pl. Mie-
sigcznie udzielanych jest kilkaset porad dla osob chcacych rozszerzy¢ swa
wiedzg o rozwiazaniach programu.

¢) Publikacja ,,Wyprawka Maturzysty”

Publikacja ,,Wyprawka Maturzysty” jest swoistym przewodnikiem ku
karierze, zawierajacym informacje niezb¢dne dla mlodych ludzi koncza-
cych szkoly, w tym m.in. o programie ,,Pierwsza Praca”, lokalnym rynku
pracy, mozliwos$ciach uzyskania zatrudnienia, metodach poszukiwania pra-
cy, mozliwosciach zatozenia wilasnej firmy.

W roku 2003 rozestano publikacje sktadajaca si¢ z 10 zeszytow do
wszystkich szkot $rednich. Inicjatywa spotkata si¢ z bardzo przychyl-
nym przyjeciem, dlatego podjeto decyzje o wydaniu drugiej edycji uaktu-
alnionej publikacji, tym razem na plytach CD, ktére beda rozsytane do
szkot ponadgimnazjalnych, biur karier, gminnych centrow informacji,
szkolnych osrodkéw kariery, kuratoriow o$wiaty i ich delegatur, centrow
informacji i1 planowania kariery zawodowej, hufcow pracy, woje-
wodzkich i powiatowych urzedéw pracy oraz poradni psychologiczno-
-pedagogicznych w catej Polsce. Najnowsza wersja ,,Wyprawki Matu-
rzysty” zostanie zamieszczona roOwniez na stronie internetowej www.pra-
ca.gov.pl.
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d) Zeszyty z serii ,,Vademecum dobrych praktyk”

Majac na uwadze promowanie najlepszych form i metod pracy sto-
sowanych w ramach realizacji Programu ,,Pierwsza Praca” opracowano
w roku 2002 seri¢ 5 zeszytow metodycznych z serii ,,Vademecum dobrych
praktyk”.

Inicjatywa spotkata si¢ z ogromnym zainteresowaniem, w wyniku
czego w roku 2003 podjeto decyzje o aktualizacji tresci zawartych
w zeszytach oraz dystrybucji materialow do wszystkich wojewddzkich
i powiatowych urzedéw pracy, centrow informacji i planowania kariery
zawodowej, hufcow pracy oraz laureatow konkursow na rozwdj akade-
mickich biur karier i na tworzenie gminnych centrow informacji w ramach
programu ,,Pierwsza Praca”.

V1. Whnioski

Uzyskane w 2003 roku wyniki realizacji programu ,,Pierwsza Praca”
potwierdzaja generalnie trafnos¢ podjetych z inicjatywy Rzadu dzialan na
rzecz mtodych ludzi wkraczajacych na rynek pracy. Rezultaty programu
sa funkcja nie tylko podejmowanych dziatan, ale rowniez zaleza od ogol-
nej sytuacji zatrudnieniowej w Polsce. Utrzymujace si¢ nadal negatywne
zjawiska w sferze gospodarczej 1 wysoki poziom bezrobocia powoduja, ze
sytuacja mtodych ludzi na rynku pracy jest nadal i bedzie w najblizszym
czasie niezwykle trudna.

Realizacja programu ,,Pierwsza Praca” w 2003 roku uprawnia do nastg-
pujacych konkluzji:

1. Ogolna liczba mlodych 0séb objeta réznymi formami aktywizacji zawo-
dowej jest w 2003 roku zblizona do wynikow uzyskanych w 2002 roku.
Lepiej jest w zakresie korzystania z aktywnych programéw rynku pracy.
Mamy tu do czynienia z uczestnictwem na poziomie ok. 200 tys. 0sob rocz-
nie. W szczegdlnosci widoczny postep dotyczy stazy absolwenckich, w kto-
rych wziglo udziat zdecydowanie wigcej absolwentow niz w roku 2002.
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Okres realizacji: Okres realizacji: o
e . . , L Realizacja catego
Wyszczegdlnienie czerwiec—grudzien styczen—gm2dz1en ooramu
2002 1. 2003 1. Prog

Uczestnicy programu
objeci aktywnymi
programami rynku 100,3 206,6 306,9
pracy (w tys. osob),
w tym:
Objgei stazami 52,5 120,1 172,6
absolwenckimi

2 W roku 2003 rozszerzono krag beneficjantow programu o osoby dlugotrwale bezrobotne dotych-
czas niepracujace, w wieku 18-24 lata.

Pewien regres (biorac pod uwage porownywalno$¢ danych za 7 mie-
sigcy roku 2002 oraz 12 miesigcy roku 2003) obserwowaé mozna jednak
w korzystaniu z ustug wspomagajacych w dziedzinie informacji zawodo-
wej, poradnictwa zawodowego i1 posrednictwa pracy.

Wyszczegodlnienie

Okres realizacji:
czerwiec—grudzien
2002 1.

Okres realizacji:
styczen—grudzien
2003 1.

Realizacja
catego
programu

Uczestnicy programu
objeci dziataniami
wspomagajacymi

w zakresie informacji
zawodowej, poradnictwa
zawodowego

i posrednictwa pracy

(W tys. 0sob)

4779 624,8 1102,7

2. Dostep do informacji zawodowej i ustug doradczych bgdzie rozszerzany
w oparciu o budowang infrastrukture instytucji $wiadczacych tego typu
ushugi. Obiecujace wyniki w tym zakresie maja juz Ochotnicze Huf-
ce Pracy, powstaja szkolne osrodki kariery, akademickie biura karier,
mobilne centra informacji zawodowej, infokioski w urzedach pracy
i hufcach pracy oraz gminne centra informacji. Dostgp do informacji
wspomaga takze odrgbna strona internetowa poswiecona programowi

74



Studia i opracowania

»Pierwsza Praca”, infolinia i publikacje. W roku 2003 poniesiono na ten
cel znaczne naktady, ale na efekty zatrudnieniowe dziatania tych insty-
tucji przyjdzie poczekac.

3. Z danych wynika, ze wérod aktywnych programow rynku adresowa-
nych do mtodych ludzi pracy nadal najwicksza popularnoscia ciesza sig:
staze absolwenckie, szkolenia i umowy absolwenckie.

Liczba aktywizowanych Struktura

Wyszezegdlnienie od poczatku programu w %

Uczestnicy programu
aktywizowani w ramach
aktywnych programow 306,9 100,0
rynku pracy — w tys. 0sob,
w tym objeci:

Stazami absolwenckimi 172,6 56,2
Szkoleniami 51,0 16,6
Refundacjami wynagrodzen

z tytulu zatrudnienia 45,9 15,0
absolwenta

Na tg dzialalno$¢ przeznaczono jednak znacznie wigcej $rodkow fi-
nansowych niz w 2002 roku. Niestety nie poprawiono sytuacji w zakresie
samozatrudnienia. Istniejace w tym zakresie rozwiazania finansowe i orga-
nizacyjne, ktore maja promowac podejmowanie samodzielnej dziatalnosci
gospodarczej wsréd mtodych ludzi sa niewystarczajace.

4. Program angazuje do dziatania na rzecz mtodych ludzi wiele innych
podmiotow poza stuzbami zatrudnienia. To organizacyjne rozszerzanie
dziatalnos$ci prozatrudnieniowej skutkuje przyrostem wielu nowych inic-
jatyw, zwlaszcza na szczeblach lokalnych. Kontynuacja procesu anga-
zowania coraz wigkszej ilosci instytucji do rozwigzywania problemow
bezrobotnej mtodziezy wydaje si¢ nader wskazana.
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VII. Kontynuacja programu

Zadawalajace wyniki osiagnigte podczas realizacji programu ,,Pierwsza
Praca” oraz aprobata spoteczna z jaka spotkaty si¢ rozwigzania programu
wsrdd jego beneficjantéw spowodowaly podjecie decyzji o dalszej intensy-
fikacji dziatan podejmowanych wobec mtodych ludzi majacych trudnosci
na rynku pracy.

W roku 2004 w ramach kontynuacji programu ,,Pierwsza Praca” doko-
nane zostanie zintegrowanie dotychczasowych form aktywizacji zawodo-
wej miodych ludzi z Dziataniem 1.2 ,,Perspektywy dla mtodziezy” Sekto-
rowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasoboéw Ludzkich, co zdecydo-
wanie zwigkszy szans¢ mtodych ludzi na ptynne wejscie na rynek pracy.
Na caty okres programowania (lata 2004—2006), na Dziatanie 1.2 SPO RZL
przeznaczono tacznie ok. 270 mln euro, w tym na rok 2004 ponad 64 min
euro. Przewiduje si¢, iz w ramach Dziatania 1.2 okoto 500 000 oséb zosta-
nie objgtych r6znymi formami aktywizujacymi (wartos¢ zaktadana na rok
2006). 30% uczestnikéw projektéw wdrazanych w ramach tego Dzialania
podejmie dalsza nauke lub prace, w okresie do 6 miesigcy od zakonczenia
udziatu w Programie.

W roku 2004 instrumentarium programu koncentrowaé si¢ bedzie
w naste¢pujacych obszarach:

— dziatania aktywizujace w ramach aktywnych programéw rynku pracy,

— wsparcie w zakresie posrednictwa pracy, doradztwa zawodowego oraz
informacji zawodowe;j,

— projekty podejmowane wspolnie z parterami rynku pracy,

— promocja i informacja o programie.

Majac na uwadze zainteresowanie dotychczasowymi konkursami o granty

w roku 2004 zostana ogtoszone nastgpujace konkursy o granty na:

— promowanie spétdzielni uczniowskich,

— tworzenie gminnych centréw informacji,

— tworzenie szkolnych osrodkéw kariery,

— rozw0j akademickich biur karier,

— najlepszy program realizowany w ramach programu ,,Pierwsza Praca”.
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Pakiet instrumentarium programu ,,Pierwsza Praca” w roku 2004 wzbo-
gaca takze trzy nowe inicjatywy:

1. Wspolne dziatania resortu gospodarki i pracy oraz resortu rolnictwa
na rzecz aktywizacji zawodowej bezrobotnych w wieku do 25 lat oraz
absolwentoéw szkdt wyzszych przy udzielaniu pomocy rolnikom ubiega-
jacym si¢ o doptaty bezposrednie.

2. Przygotowywane wspoélnie z resortem kultury propozycje aktywizacji
0s0b bezrobotnych do 25 lat przy pracach na rzecz ochrony i renowacji
zabytkow.

3. Propozycja projektu tworzenia $wietlic socjoterapeutycznych w gmi-
nach wiejskich i miejsko-wiejskich jako miejsc pracy i stazu dla 0sob
z wyksztatceniem pedagogiczno-psychologicznym oraz z zakresu reso-
cjalizacji.
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Pawet Kodym

Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Warszawie

Marcin Jaworek
Ministerstwo Gospodarki i Pracy

Wplyw mig¢dzynarodowego outsourcingu
na rynek pracy na przykladzie
branzy informatycznej

Wprowadzenie

Dziatalno$¢ gospodarcza wiaze si¢ z zaangazowaniem trzech bezpo-
srednich czynnikow produkcji; ziemi (surowce, bogactwa naturalne), pracy
(ludzie, kadra pracownicza i jej kwalifikacje) oraz kapitatu ($rodki finansu-
jace dziatalno$¢ — zakup $rodkéw trwatych, surowcow, pracy, itd.). Kazdy
z tych czynnikéw ma okres$lona ceng, ktorej warto$¢ w gospodarce rynko-
wej ustalana jest poprzez funkcjonowanie mechanizmu rynkowego.

Przedsigbiorstwo pozyskujac zasoby wytworcze musi ponies¢ wymierne
koszty, aby nastgpnie w toku procesu produkcji (wytworzenia) przeksztal-
ci¢ je w dobra czy ustugi, ktore sa dalej sprzedawane po cenie rynkowej,
umozliwiajac osiagnigcie przychoddéw. Roznica migdzy tak uzyskanymi
przychodami a poniesionymi kosztami stanowi zysk, ktory powinien by¢
dodatni, aby umozliwi¢ rozw6j podmiotu gospodarczego. Przedsigbior-
stwa chcac osiagac jak najlepsze wyniki swojej dziatalnosci, daza do tego
poprzez zwigkszanie przychoddéw oraz obnizanie kosztéw produkcji. Cel
wzrostu przychodow moze by¢ osiagnigty w wyniku wytwarzania techno-
logicznie nowych produktow oraz pozyskiwania nowych rynkéw zbytu.
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Jednak takie dziatanie jest dosy¢ pracochtonne i kapitatochtonne. W dobie
rozwoju procesu globalizacji $wiatowej gospodarki i co za tym idzie duze-
go zagrozenia ze strony konkurencji oraz biorac pod uwage fakt wystepo-
wania cykli koniunkturalnych i ich negatywnych skutkow w okresie deko-
niunktury, firmy daza do maksymalnego obnizenia kosztow dziatalnosci,
w szczegolnosci kosztow statych, tj. przede wszystkim kosztow zatrudnie-
nia pracownikow. Te tendencje widaé najlepiej na przyktadzie dziatalnosci
wielkich korporacji, ktore zmniejszaja zatrudnienie w swoich strukturach,
czesto likwidujac cale komorki realizujace okreslone czynnosci, jednocze-
$nie zlecaja wykonywanie tych samych procesow wytwoérczych firmom
zewngtrznym po znacznie nizszej cenie, co przynosi duze oszczg¢dnosci
budzetowe 1 znacznie poprawia ptynnos¢ finansowa oraz umozliwia, od
strony organizacyjnej, bardziej elastyczne funkcjonowanie w danej galgzi
gospodarczej.

Proces przenoszenia czgséci czynnikow produkcji z jednego przedsig-
biorstwa do zewngtrznych podmiotéw gospodarczych w obregbie jednego
kraju, nosi nazweg outsourcingu. Moze on takze wystgpowaé w formie
przeniesienia czynnikow wytworczych gtownie pracy do firm zewngtrz-
nych potozonych w innym kraju, czgsto znacznie oddalonego od panstwa
siedziby zleceniodawcy. Taki proces zwany jest migdzynarodowym lub
globalnym outsourcingiem albo offshore-outsourcingiem. Mechanizm ten
charakteryzuje si¢ lokowaniem realizacji czgsci swoich zadan przez duze
koncerny w krajach wyrdzniajacych si¢ tanig i dobrze wykwalifikowana
sita robocza. Tendencja przenoszenia czgsci procesOW 1 czynno$ci wy-
tworczych do innych krajow wiaze si¢ takze bezposrednio ze specjalizacja
w handlu (ustugach) migdzynarodowym. Zgodnie z teoria obfitosci zaso-
boéw autorstwa znanych ekonomistow T. Heckschera i B. Ohlina, kazdy
kraj powinien eksportowac towary i ustugi, ktorych produkcja (wytwo-
rzenie) wymaga wigkszego zastosowania bardziej obfitego i w zwiazku
z tym tanszego czynnika produkcji, za$ importowac towary i ushugi, ktérych
wytworzenie wymaga wigkszego zastosowania mniej obfitego i w zwiazku
z tym drozszego czynnika produkcji. Nalezy tu doda¢, iz wzglednie bogate
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czy ubogie wyposazenie kraju w czynniki produkcji mozna przedstawié¢
zarowno w ujeciu fizycznym jak i cenowym'.

Migdzynarodowy outsourcing poza poziomem ceny czynnika produkcji
1,,0bfitoscia” wyspecjalizowanej kadry, uwarunkowany jest takze koniecz-
noscia stabilizacji politycznej i gospodarczej kraju adresata lokowanej
produkcji, w tym stosowang polityka fiskalna, monetarna i edukacyjna
(niskie podatki, stabilizacja kursu rodzimej waluty, niski poziom inflacji
i rynkowych stop procentowych, wspieranie rozwoju edukacyjnego). Waz-
nymi czynnikami w procesie przenoszenia produkcji sa rowniez uwarun-
kowania historyczne i kulturowe spoteczenstwa, w tym tradycyjne wigzy
w zakresie zagranicznych stosunkoéw gospodarczych. Na przyktad francu-
skie przedsigbiorstwa przenosza miejsca pracy do krajow francuskojezycz-
nych (Péinocna Afryka, Mauritius), hiszpanskie projekty wedruja do Ko-
staryki 1 Meksyku, z kolei niemieckie firmy preferuja tzw. ,,Nearshoping”
i umieszczaja produkcje w Polsce na Wegrzech i w Czechach.? Ponadto
w krajach realizujacych dziatania outsourcingowe musi istnie¢ funkcjo-
nalna infrastruktura, sieci telekomunikacyjne, polaczenia satelitarne, par-
ki technologiczne oraz wyposazenie w specjalistyczne urzadzenia tech-
niczne.

Outsorcing nie wykraczajacy poza krajowy rynek pracy nie musi po-
wodowa¢ drastycznego spadku zatrudnienia w gospodarce danego kraju,
poniewaz wzrost stopy bezrobocia ograniczony jest stopa zatrudnienia
w istniejacych lub nowo powstatych firmach zewngtrznych przyjmujacych
zlecenie.

W tym konteks$cie migdzynarodowy outsorcing jest bardzo kontro-
wersyjnym zjawiskiem znajdujacym wielu zwolennikoéw 1 przeciwnikow.
Z jednej strony proces ten wiaze si¢ ze wzrostem poziomu bezrobocia
w kraju zleceniodawcy, z drugiej jednak umozliwia konkurowanie przed-
sigbiorstw krajowych z innymi firmami, zar6wno na rynku rodzimym jak

V', Miedzynarodowe Stosunki Gospodarcze” Adam Budnikowski — PWE Warszawa 2001 1.
2 Grenzenlose Arbeit — Globale Mobilitat: eine Herausforderung fiir Gewerkschaften und
Wissenschaft/Gerhard Rohde/WSI — Mitteilungen 10/2003 /s. 610—616.
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1 migdzynarodowym. Nasuwa si¢ wigc pytanie jaka jest skala tego zjawi-
ska, jakie sa prognozy i jakie beda ostateczne skutki dla narodowych ryn-
kéw pracy oraz §wiatowego rozwoju gospodarczego.

Z historii migdzynarodowego outsourcingu

Pierwsze symptomy zjawiska offshore-outsourcingu wystapity w latach
80-tych ubieglego wieku i poczatkowo wigzaty si¢ z przemyslem tekstyl-
nym, obuwniczym, produkcja zabawek oraz sektorem taniej elektroniki
uzytkowej, umiejscowionymi w krajach rozwijajacych si¢. Kolejnym
etapem byto przenoszenie czynnosci pracy charakteryzujacych si¢ powta-
rzalnos$cia w catym procesie, jak na przyktad przygotowywanie biletow
dla towarzystw lotniczych czy zapisywanie informacji w bazach danych,
realizowane cho¢by na Tajwanie czy Barbados.

Proces migdzynarodowego outsourcingu szczegdlnie jest widoczny
w sektorze ustug informatycznych (IT). Jednym z pierwszych takich dzia-
tan bylo dokonane przez firmeg Opel w Riisslsheim, przeniesienie czynnosci
obrobki danych do Electronic Data Sysytem (EDS) w Texasie w 1985 r.
Kolejnym w 1989 r. byto przeniesienie przez Kodak Eastman Corporation
(jako pierwsza firma z listy Fortune 500) catego centrum obliczeniowego
do firmy IBM. Obecnie duze korporacje lokuja czes¢ realizacji swoich
ushug, w krajach o niskich kosztach pracy ale o wysokim stopniu specja-
lizacji kadry pracowniczej, takich jak: Indie, Chiny czy panstwa Europy
Wschodnie;.

Najwigkszymi globalnymi uczestnikami segmentu IT outsourcing sa tak
rozpoznawalne marki jak: IBM, Global Services, EDS, CSC, HP, Fujitsu,
Cap Gemini, Ernst & Young czy Accenture.

Kluczowymi elementami przyczyniajacymi si¢ do rozwoju migdzyna-
rodowych ustug outsourcingowych w ostatnich latach, byly przede wszyst-
kim:

— postep technologiczny powodujacy spadek kosztow transportu, teleko-
munikacji i komputeryzacji,
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— rozw0j technologii informacyjnych i ich szybkie rozpowszechnienie,

— zmiany w polityce gospodarczej wielu krajow (zmiany ustrojowe, pry-
watyzacja, liberalizacja przepiséw) otwarcie gospodarek narodowych
1 znoszenie barier w swobodnym przeplywie towarow, ustug, ludzi
1 kapitalow,

— globalizacja rynkéw finansowych, wzrost zagranicznych inwestycji
portfelowych,

— wzrost zagranicznych inwestycji bezposrednich,

— nowy charakter konkurencji pomigdzy firmami oraz nowe strategie kor-
poracji transnarodowych.

W okresie ostatnich 10 lat wraz z rozpowszechnianiem si¢ techno-
logii informatycznej, stron internetowych i rozwoju catego sektora IT
nastapito ogromne zapotrzebowanie na specjalistow w tej dziedzinie,
czego efektem byto pozyskiwanie ich do projektow realizowanych w kra-
jach wysoko uprzemystowionych (np. USA, Europa Zachodnia), czyli
migracja wykwalifikowanej sity roboczej do miejsc gdzie jest praca. Ta-
kie zjawisko zwane jest Body-Shopingiem. Rozwijato si¢ ono do 2001 ro-
ku, do czasu kiedy poglebil si¢ kryzys gospodarczy na rynkach $wia-
towych, co szczegdlnie dotkngto sektor firm nowych technologii (bran-
za IT, Telecomy, Dotcomy) powodujac spadek zatrudnienia i odptyw kad-
ry pracowniczej do krajow ojczystych. W nastgpstwie tych wydarzen firmy
IT stanegly przed faktem dokonania giebokiej transformacji swoich struk-
tur’.

Kolejnym etapem bylo rozdzielenie réznych faz produkcji od siebie
1 stworzenie rozlegtej sieci wytwodrczej z umiejscowieniem poszczegolnych
dziatéw czgsto bardzo oddalonych od siebie, na przyktad firmy z USA ulo-
kowaty je w Indiach. U podloza tych dziatan lezalo poszukiwanie tanszych
czynnikoéw produkcji, gldwnie pracy.

3 Benner 2002 r.
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Rozwdj globalnego outsourcingu na przykladzie rynku uslug informa-
tycznych

Ustugi informatyczne cechuja si¢ bardzo wysokim stopniem specjaliza-
cji, obejmuja one czgs¢ zadan przedsigbiorstw funkcjonujacych w roznych
dziedzinach: informatyki, bankowosci, ubezpieczen, opieki zdrowotnej, czy
zaktadow przetworczych. Te czynno$ci mozna podzieli¢ na kilka rodzajow:
Software (produkcja i obstuga oprogramowania), Hardware (produkcja
i konserwacja urzadzen komputerowych), ITES (IT enabled services — cen-
tra telefoniczne), BPO (business process outsourcing — czynnosci back-
office), integracja systemow teleinformatycznych, Legacy Maintainance
(konserwacja starszych systemoéw) czy banki danych.

W ramach outsourcingu firma Boeing przeniosta prace rozwojowe dla
nowego typu samolotu do Rosji, indyjscy radiolodzy w Bahgalore inter-
pretuja tomografie komputerowe z Massachusets General Hospital, amery-
kanskie banki inwestycyjne przeprowadzaja analizy finansowe w Indiach,
a architekci z Filipin, Chile i Wegier konwertuja szkice w plany konstruk-
cyjne 1 modele komputerowe. Oszczednosci w przypadku firm amerykan-
skich siggaja $rednio poziomu 90% dotychczasowych wydatkow*. Wedtug
Studium Gartner Group w samych tylko Stanach Zjednoczonych rynek
outsourcingu w latach 2000-2005 wrosnie z wartosci 101 mld USD do
160 mld USDS a blisko 60% wszystkich amerykanskich przedsiebiorstw
bedzie juz wtedy przeniesiona. Natomiast Forrester Research w jednym
ze studiow prezentuje poglad, ze do 2015 roku prawie 3,3 mln. wymaga-
jacych wysokich kwalifikacji stanowisk zostanie przeniesiona do krajow
o nizszych placach, z czego 450 tys. w branzy informatycznej. Podobne
trendy wystepuja rowniez w Europie. Brytyjska firma doradcza Orum
Holway szacuje, iz na ich rodzimym rynku do 2006 roku za granice zo-
stanie przeniesiona liczba miejsc pracy dla informatykéw, zawierajaca sig

4 Grenzenlose Arbeit — Globale Mobilitat: eine Herausforderung fiir Gewerkschaften und
Wissenschaft/Gerhard Rohde/WSI — Mitteilungen 10/2003 /5..610—616.
5 Jannarkar 2003 r.
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w przedziale od 20 tys. do 26 tys., co stanowitoby prawie 2,5% istniejacych
obecnie stanowisk pracy na rynku ustug informatycznych w Wielkiej Bry-
tanii. Natomiast w finansowych instytucjach Niemiec, Austrii i Szwajcarii
do 2008 r. moze ubyc¢ 100 tys. miejsc pracy, ktdre zostang przeniesione do
tanszych regionow.

Krajem przodujacym w pozyskiwaniu produkcji na rynku ustug IT out-
sourcingu, s3 obecnie Indie. Podczas gdy Chiny awansowaty na pozycje
najwigkszej fabryki $wiata, Indie z prawie miliardem mieszkancow staja
si¢ globalnym centrum obliczeniowym i obstugi IT. W latach 90-tych ubie-
glego stulecia roczny skumulowany wzrost produkcji w indyjskim przemy-
sle software i1 serwisie I'T wynosit okoto 50%, wartos¢ tego sektora gospo-
darczego wzrosta ze 175 milionow USD w roku 1989/90 do 9,9 miliarda
USD w 2002 roku. Indyjski zwiazek przemystowy NASSCOM prognozuje
dalszy wzrost do 185 miliardow USD w 2008 r. Glownym rynkiem zbytu
indyjskiego przemystu IT sa USA z udziatem 67%, drugim rynkiem jest
Europa Zachodnia (21%) przed Japonia z 2% udziatem w eksporcie®. Czgs§¢
produkcji trafia rowniez na rynek indyjski.

Ten niezwykty wzrost w indyjskim przemysle informatycznym byt
mozliwy dzigki nastepujacym czynnikom:

— relatywnie niskiemu wynagrodzeniu dla indyjskich wysokiej klasy spe-
cjalistow,

— wysokiej liczbie wykwalifikowanych i wyspecjalizowanych absolwen-
tow szkot wyzszych z dyplomami matematyki, inzynierii 1 informatyki
(prawie 75 tys. inzynierow softwaru kazdego roku konczy indyjskie
uniwersytety),

— wysoka jako$¢ softwaru i obslugi informatycznej przedsigbiorstw
(w zadnym innym kraju nie ma tak duzego udziatu w rynku firm posia-
dajacych certyfikaty ISO lub CMM’,

¢ NASSCOM 2003 r.
7 Hirschfeld 2002 r. , s. 9.
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— polityka infrastrukturalna indyjskiego rzadu oraz powolanie specjalne-
go ministerstwa informatycznego,

— duzej liczbie Hinduséw mieszkajacych za granica, w szczegdlnosci
w USA, ktorzy utrzymuja i wspierajaq stosunki gospodarcze z Indiami,

— r6znicy czasu 11,5 godziny pomigdzy Mumbasa i San Francisco, co jest
szczegolnie interesujace dla firm z branzy Call Center, ktore w Indiach
wykonuja zadania w czasie nocnej zmiany.

Wedhug niektérych zrédet specjalista — informatyk w Indiach (Chipdesi-
gners z dyplomem Master) moze zarabia¢ 1000 USD miesigcznie®, podczas
gdy w USA 7000 USD miesigcznie, wykonujac t¢ sama prace.

Atutem Indii jest rowniez to, iz w tej bytej brytyjskiej kolonii jezyk an-
gielski, obok hindi jest drugim najbardziej rozpowszechnionym jezykiem.
Hindusi przyjmuja zapytania, skargi i zamowienia od klientow z USA,
Kanady i Wielkiej Brytanii. Sprzedaja rézne towary i ustugi na wszystkie
strony $§wiata, monituja opieszatych klientow o terminy ptatnosci, prowa-
dza wielkim koncernom ksiggowos$¢ i rachube plac czy tez otwieraja de-
pozyty papierow wartosciowych. Przygotowuja takze dla zachodnich firm
analizy rynkowe, a dla koncerndw farmaceutycznych prowadza badania
naukowe.’

Proces przenoszenia miejsc pracy do tzw. ,,tanich krajow” moze si¢ od-
bywac na kilka sposobow. Przedsigbiorstwa z krajow uprzemystowionych
otwieraja spotki zalezne na terenie krajow o niskiej placy lub zlecaja wyko-
nywanie okre$lonych dziatan firmom lokalnym dajacym gwarancje nalezy-
tego wykonywania czynnosci. Albo tez miejscowe podmioty gospodarcze
zaktadaja firmy w Europie Zachodniej czy USA (najwigksze indyjskie
firmy: Infosys, Tata Consulting Services!'’, Wipro, Satym).

8 Business Week 03.02.2003 r.

° Christine Mollhoff, Wir sind die Gewinner, Die Zeit Nr 44/2003.

10 Jest obecnie jedna z najwigkszych firm indyjskich w tej branzy i nalezy do liczacej okoto
80 przedsigbiorstw grupy Tata Group of Companies, ktorej obroty roczne sa szacowane
na 11,2 miliarda dolaréw, Dietmar H. Lamparter, Die Zeit 49/2003.
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Roéwniez lista pochodzacych gtownie z USA koncernow, ktore otworzy-
ty w Indiach filie stale si¢ wydtuza. Do nich naleza przede wszystkim IBM,
Dell, HP, Microsoft, Cisco, Intel, Oracle, Sap.

W obecnych regulacjach prawnych poszczegoélnych krajow wysoko
rozwini¢tych, w zakresie zatrudniania obcokrajowcow w obrgbie struk-
tury jednej firmy istniejg pewne ograniczenia. Na przyklad w USA, gdzie
wymagana jest specjalna wiza dla wysokiej klasy specjalistow. Z kolei
w przypadku dziatalno$ci firm z krajow rozwijajacych sig, otwierajacych
filie na terenie panstw zachodnich obowiazuje je wymdg zatrudniania
obok obcokrajowcow réwniez miejscowych specjalistow. Wszystko jed-
nak wskazuje, ze w tej sprawie moga zajs$¢ zasadnicze zmiany, poniewaz,
w sprawie liberalizacji ograniczen w imporcie i eksporcie ustug, prowadzo-
ne sg obecnie rozmowy w ramach negocjacji GATS (General Agreement on
Trade in Services — Uktad Ogoélny w Sprawie Handlu Ustugami w ramach
WTO — World Trade Organisation). Maja one doprowadzi¢ do wigksze-
go otwarcia rynkow krajow wysoko rozwinigtych, co moze spowodowac
przyspieszenie globalnych procesow outsourcingowych.

Z drugiej strony jednak nalezy bra¢ pod uwage spadek zatrudnienia
spowodowany mi¢dzynarodowym outsourcingiem w krajach rozwinigtych
powigkszany przez skutki dekoniunktury na rynkach §wiatowych.

W interesie pracownikow z krajow rozwinigtych dziataja zwiazki za-
wodowe, ktore przyjmuja r6zne postawy wobec tego zjawiska, od $cistego
odrzucenia offshore-outsourcingu, poprzez wspieranie zakazu offshorin-
gu czy demonstracje, az do tolerowania tego zjawiska w przypadku gdy
spelnione sa okre§lone warunki. Scistemu odrzuceniu miedzynarodowego
outsourcingu towarzysza masowe naciski na ustawodawce o wprowadzenie
zakazu przenoszenia produkcji do ,.,tanszych” krajéw oraz moralne apele do
pracodawcow, ktorzy sa za takie postgpowanie odpowiedzialni na pozio-
mie krajowym.!! Takie postawy mozna odnotowa¢ w Australii'? i w USA.

I Zbigniew Domaszewicz, Outsourcing na $wiecie, Globalizacja tylko w jedna strone?,
Gazeta Wyborcza 27.01.2004.
12 www.washtech.org
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Z kolei we Francji zostata utworzona przez IT doradcow organizacja MUN-
CI", ktorej celem jest wprowadzenie zakazu offshoringu, ale nie jest ona
wspierana przez zwiazki zawodowe. W USA zwiazki zawodowe wspieraja
inicjatywy ustawodawcow w Stanie Maryland, Washington, Connecticut,
Missouri i New Jersy, ktore przewiduja, iz do krajéw rozwijajacych si¢
(z niskimi pensjami) nie beda przenoszone publiczne projekty techno-
logiczne. Na razie nie wiadomo czy te pomysty beda realizowane czy
natrafia na silny opor przedstawicieli przemystu. Wiele zwiazkow (np.
w Wielkiej Brytanii) nie powitalo z otwartymi ramionami off-shore outso-
urcingu, ale po otrzymaniu minimalnych standardéw akceptuja go, apelujac
jednoczesnie do przedsigbiorcéw o odpowiedzialno$¢ socjalng (Corporate
Social Responsibility). Zwiazki te wymagaja aby osoby, ktorych miejsca
pracy zostaja przeniesione, nie byly zwalniane. Akceptacja tego zjawiska
wynika w tych zwiazkach zawodowych ze zrozumienia faktu koniecznosci
utrzymania zdolno$ci rodzimych przedsigbiorstw do konkurowania z inny-
mi firmami oraz z teoretycznej mozliwo$ci reinwestowania oszczg¢dnosci
z tytutu takiego postepowania firmy.

Podsumowanie

Migdzynarodowy outsourcing jest wynikiem globalizacji rynkow §wia-
towych i dla jednych krajow jest szansa na rozwoj gospodarczy, a dla in-
nych zagrozeniem glownie z powodu spadku zatrudnienia i odptywu rodzi-
mego kapitatu. Jednak biorac pod uwage fakt, iz jest to proces nieuchronny
z powodow ekonomicznych, czyli koniecznosci dostosowania si¢ przez
przedsigbiorstwa do istniejacych warunkéw gospodarczych w sytuacji
wzrastajacej konkurencji na rynkach $wiatowych, musza one zachowac
duza elastyczno$¢. Firmy, ktére tego nie zrobia, moga stanaé przed faktem
braku mozliwosci dalszego funkcjonowania na rynku z powodu ponoszenia

B www.munci.free.fr
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zbyt duzych kosztow dziatalnosci. Z punktu widzenia makroekonomiczne-
g0, gospodarka danego kraju moze si¢ rozwija¢ pod warunkiem, ze Produkt
Krajowy Brutto (PKB) bedzie wzrastal, na co sktada si¢ wiele czynnikow,
przede wszystkim rozwoj krajowych przedsigbiorstw oraz miejsc pracy.
Gdy produkcja jest przenoszona z krajow rozwinigtych do krajéw roz-
wijajacych sig, gtownie zyskaja na tym te ostatnie. Z drugiej strony przy
oszczednosciach rzedu 80-90%, uzyskanych przez firmy stosujace out-
sourcing, uzyskane w ten sposob $rodki moga by¢ jednak reinwestowane
na rynku rodzimym, na przyklad w inne projekty gospodarcze (w ktorych
dany kraj si¢ specjalizuje), z my$la o eksporcie i tworzeniu nowych miejsc
pracy co przynosi okreslone korzysci.

Zgodnie z teoria obfitosci zasoboéw (T. Heckschera i B. Ohlina), kazdy
kraj posiada bogatsze i tansze czynniki produkcji oraz ubozsze i drozsze.
Z pewnoscia wiele zalezy od umiejetnosci ich wykorzystania, tj. przede
wszystkim od stosowanej polityki gospodarczej (fiskalna, monetarna,
edukacyjna). Jesli wigc przyjac, ze w relacjach migdzy dwoma krajami do-
chodzi do przeniesienia produkcji z panstwa o wysokiej cenie pracy (uboz-
szego w ten czynnik produkcji) do kraju o niskich zarobkach (obfitego
w ten czynnik wytworczy), to aby ten kraj mogt realizowac zlecone, wyso-
ce specjalistyczne dziatania o wysokim standardzie jako$ci, musi nabywac
lub rozwija¢ 1 unowoczesnia¢ takie zasoby jak: technologie, infrastruk-
ture, sprzgt techniczny, zaplecze naukowe, surowce, itd. Poza tym wraz
z wzrastajacym poziomem zamoznosci spoteczenstwa kraju eksportujace-
go pracg, zwigkszaja si¢ potrzeby na rozne towary czy ustugi pochodzace
z importu (samochody, sprzet budowlany, inwestycje na zachodnich ryn-
kach kapitalowych — zdeponowanie aktywdw na zagranicznych rachun-
kach inwestycyjnych, specjalistyczne ushugi medyczne, turystyka zagra-
niczna, itd.). Podsumowujac wida¢ wige, ze czg$¢ z pozyskanych srodkoéw
pienigznych moze przeptywac z powrotem do kraju ich nadawcy, w postaci
ptatnosci za nabywane dobra czy ustugi, ktorych wytworzenie wymaga
zwigkszenia nakladow czynnikéw produkcji w tym zatrudnienia rodzi-
mej kadry pracownikow. Globalizacja w takim scenariuszu moze okazac
si¢ korzystna dla tych obydwu hipotetycznych krajow. Na potwierdzenie
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powyzszych rozwazan mozna wskaza¢ takze pewna prawidtowos¢ wyni-
kajaca z twierdzenia T. Heckschera i B.Ohlina, mianowicie wystepujacy
mechanizm stopniowego wyréwnywania si¢ cen czynnikow produkcji pod
wplywem handlu miedzynarodowego. Zwrdcit na to uwage znany ekono-
mista amerykanski, laureat nagrody Nobla w dziedzinie ekonomii (1970 r.)
P.A. Samuelson'. Wedtug jego teorii specjalizacja danego kraju w zakresie
wytwarzania okreslonych produktow, gdzie wymagane jest zaangazowa-
nie obfitego i tanszego czynnika produkcji (np. pracy) moze mie¢ wplyw
na jego warto$¢, poniewaz wraz ze wzrostem popytu na ten czynnik wy-
tworczy wzrasta jego cena. Jednoczes$nie spada cena czynnika produkcji
(np. kapitatu), ktory jest rzadszy i drozszy w danym kraju. Proces ten poste-
puje odwrotnie w drugim kraju uczestniczacym w wymianie. Innymi stowy
mechanizm wyréwnywania si¢ cen czynnikow produkcji powoduje wzrost
konkurencyjno$ci migdzynarodowych rynkéw, w tym takze rynkdéw pracy.

Najwigkszym problemem pozostaje jednak catkowicie niekontrolowany
nagly odptyw miejsc pracy z jednego kraju do drugiego powodujacy ma-
sowe zwolnienia. W tym zakresie powinna jednak dziata¢ regulacja, poza
mechanizmami rynkowymi, nadzorowana przez rzady krajow i organizacje
miedzynarodowe umozliwiajaca pewien stopien interwencji, w postaci
okresowych ograniczen taryfowych oraz pozataryfowych.
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Andrzej Trzeciecki
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki i Pracy

Bezrobotni na rzecz obstugi wnioskow
o platnosci bezposrednie w rolnictwie

Aktualna sytuacja 0sob bezrobotnych na polskim rynku pracy oraz relacja

pomigdzy dostgpnoscia do unijnych funduszy strukturalnych a liczebno-

$cig kadry, mogacej obstugiwac procedury ubiegania sig o te srodki, w tym

wnioski o platnosci bezposrednie staly si¢ podstawa do inicjacji dziatan

dwoch resortow, ktorych celem jest stworzenie:

a) po pierwsze, mozliwosci powiatowym stuzbom zatrudnienia skierowa-
nia 0so6b bezrobotnych do pracy przy obstudze wnioskow;

b) po drugie, informacyjnego systemu udzielenia pomocy wszystkim pol-
skim rolnikom przy ubieganiu si¢ o §rodki unijne, w tym o doptaty do
produkcji rolnej i zwierzgcej.

Pod koniec 2003 roku oraz w kwietniu 2004 roku Minister Gospodarki,

Pracy i Polityki Spolecznej zawart dwa porozumienia, a mianowicie:

a) 15 grudnia 2003 roku z Agencja Restrukturyzacji i Modernizacji Rol-
nictwa w sprawie wspodlnego programu dziatan dla realizacji zadan
zwiqzanych z obstugq Zintegrowanego Systemu Zarzqdzania i Kontroli
oraz zwiekszajqcego umiejetnosci utatwiajqce zatrudnienie i utrzymanie

pracy;
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b) 2 kwietnia 2004 roku z Ministrem Rolnictwa w sprawie aktywizacji
zawodowej bezrobotnych w wieku do 25 lat oraz absolwntow szkot wyz-
szych poprzez realizacje zadan na rzecz pomocy rolnikom w pozyskaniu
Srodkow z funduszy Unii Europejskiej, w tym: ptatnosci bezposrednich.

1. Program wspdlnych dziatan na rzecz realizacji zadan zwiqzanych
z obstugq Zintegrowanego Systemu Zarzqdzania i Kontroli

Konstrukcja, zapoczatkowanego w lutym 2004 roku, programu wspol-
nych dziatan powiatowych stuzb zatrudnienia i regionalnych oddzialow
Agencji Restrukturyzacji i Modernizacji Rolnictwa, zostata oparta na 3 eta-
pach organizacyjnych, ktére w daleko idacym skrocie sprowadzaja si¢ do:
1. Etap I, rekrutacyjno-szkoleniowy, przygotowania okreslonej grupy

0s0b, zarejestrowanych w urzedach pracy do wykonywania funkcji

1 zadan zwigzanych z wprowadzaniem Zintegrowanego Systemu Zarza-

dzania i1 Kontroli (IACS);

2. Etap II, zatrudnieniowy, polegajacy na skierowaniu i okresowym za-
trudnieniu przez oddziaty regionalne Agencji 0sob, ktore uzyskaty po-
zytywne wyniki testow egzaminacyjnych po szkoleniach;

3. Etap III, dodatkowe szkolenia w zakresie Planu Rozwoju Obszarow
Wiejskich oraz doradztwa dla wypelniania wnioskéw o ptatnosci obsza-
rowe, dzigki ktorym osoby zatrudnione przy realizacji zadan w drugim
etapie uzyskaja dodatkowe, wyzsze kwalifikacje zwigkszajace ich szan-
se w przyszlosci na state zatrudnienie i utrzymanie miejsc pracy.

W okresie luty — marzec 2004 roku, wytypowane przez powiatowe urze-
dy pracy osoby bezrobotne, ktore spetniaty podstawowe kryteria, okreslone
przez przysztego pracodawce (regionalne oddziaty Agencji RiMR) takie
jak: (a) poziom wyksztatlcenia minimum $redni, (b) podstawowa znajomos$¢
obstugi komputera, oraz (¢) komunikatywnos$¢, kultura osobista, cierpliwos¢
i chg¢ udzielania pomocy przy informowaniu klientow, odbyly specjalistycz-
ne szkolenia. Etap przygotowawczy byl niezbedny, bowiem od 1 maja 2004
roku nastgpuje zmiana dotychczasowej roli i zadan Agencji Restrukturyzacji
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1 Modernizacji Rolnictwa, ktéra bedzie petnita niedtugo funkcje Agencji
Platniczej, czyli nie tylko przyjmujacej wnioski indywidualnych rolnikow
o doptaty bezposrednie ale rowniez wyptacajacej srodki. Szkolenia pozwo-
lity przygotowaé osoby bezrobotne do wykonywania zadan na tworzonych
w powiatowych biurach Agencji RiMR takich stanowiskach pracy jak: ope-
rator I i II oraz kancelarzysta (nowe kwalifikacje zawodowe).

Tabl. 1. Zakres merytorycznych zadan na stanowiskach pracy
w powiatowych biurach Agencji Restrukturyzacji i Modernizacji Rolnictwa

Stanowisko pracy

w biurze powiatowym Zakres merytoryczny zadan

Operator [ * odbieranie wnioskéw wraz z zatacznikami lub korekta,
zmiana;

przeprowadzanie kontroli komplementarnosci;
wprowadzenie danych w komputerowym systemie
informatycznym;

* przekazanie wniosku do operatora II

Operator 11 * odbior wniosku z zatacznikami, sprawdzenie
komplementarnosci;

kontrola zgodnos$ci danych z zapisami w komputerowym
systemie informatycznym;

przygotowywanie wezwan do ewentualnego uzupelnienia
danych lub korekty dla indywidualnych rolnikow;
kompleksowe przygotowanie wniosku po korektach;
przekazanie skorygowanych wnioskow do kontrolera
danych w biurze powiatowym Agencji RIMR

Kancelarzysta * przyjmowanie dokumentéw od Wnioskodawcow (rolnikow);

prowadzenie rejestrow korespondencji z Wnioskodawcami

(rolnikami);

przygotowywanie uwierzytelnionych kopii wnioskow

wytypowanych gospodarstw do kontroli na miejscu;

» prowadzenie teczek aktowych do poszczegdlnych wnioskow
oraz kompletowanie pelnej dokumentacji;

* przyjmowanie zgloszenia posiadacza lub siedziby stada do
rejestru.

Osoby uczestniczace w szkoleniach oraz przystgpujace do koncowych
egzaminow zostaty wyposazone przez Agencj¢ RiMR w jednolite tresciowo
materialy informacyjne, szczegdlnie w zakresie obstugi oprogramowania
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Indywidualnego Rejestru Zwierzat (IRZ). Wynik egzaminu, miejsce na
utworzonej rakingowej liscie kandydatow decydowaly o ostatecznym
skierowaniu przez powiatowy urzad pracy do okresowej pracy.

Wedlug danych Agencji potrzeby w skali kraju na przysztych, okresowych
pracownikow na rok 2004 okreslone zostaty na okoto 7200 osoéb, co wy-
magato jednak skierowania na szkolenia wigkszej o 20% grupy przysztych
kandydatow do pracy (rysunek nr 1). W poszczegodlnych powiatach liczba
przysztych pracownikow bedzie ksztaltowata si¢ na bardzo zréznicowa-
nym poziomie, co zostato zaprezentowane w ponizszej tabeli:

Tab. 2. Powiaty o najwigkszej i najmniejszej liczbie pracownikéw okresowych
w kazdym wojewodztwie

Powiat:
_ o najwigkszej liczbie o najmniejszej liczbie
Wojewodztwo pracownikow pracownikow
nazwa powiatu osoby | nazwa powiatu osoby
1 2 3

Dolno$laskie ktodzki 19 glogowski 3
Kujawsko-pomorskie | wloctawski 46 sepolenski 12
Lubelskie lubelski 96 wlodawski 20
Lubuskie gorzowski 10 shubicki 2
Lodzkie sieradzki 51 zdunskowolski 12
Matopolskie nowosadecki 91 chrzanowski 7
Mazowieckie radomski 62 pruszkowski 4
Opolskie opolski 23 krapkowicki 7
Podkarpackie rzeszowski 71 bieszczadzki 10
Podlaskie biatostocki 65 sejnenski 14
Pomorskie kartuski 29 leborski 5
Slaskie czestochowski 41 mikotowski 4
Swietokrzyskie kielecki 85 skarzyski 7
Warminsko-Mazurskie | olsztynski 20 nidzinski 7
Wielkopolskie koninski 62 leszczynski 6
koszalinski 10 watecki 3

Zachodnio-pomorskie | pyrzycki 10

stawienski 10
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Aktywnym programem rynku pracy zostaly wybrane prace interwencyj-
ne, ktore pozwola ich inicjatorom zapewni¢ jednakowa wysoko$¢ wy-
nagrodzenia miesigcznego dla kazdego pracownika w catym kraju — 1000
ztotych brutto. Fundusz Pracy bedzie refundowat koszty wynagrodzenia
0s0b bezrobotnych, ktére zostaty skierowane do biur powiatowych Agencji
na okres 4 miesigcy, a wigc do konca lipca 2004 roku.

Promotorzy Porozumienia z 15 grudnia 2003 roku uzgodnili, ze osoby
ktore beda w ocenie swoich przelozonych wpetnia¢ powierzone zada-
nia w sposob wyjatkowo rzetelny i doktadny moga uzyskaé¢ po 31 lipca
2004 roku state zatrudnienie w powiatowych komoérkach organizacyjnych
Agencji. Wstepnie Agencja ocenita mozliwosci stalego zatrudnienia dla
1000 o0sob, przy czym liczba ta nie jest ostateczna.

2. Aktywizacja osob bezrobotnych w wieku do 25 lat na rzecz pomocy
rolnikom przy wnioskach o platnosci bezposrednie
Pojawiajace si¢ w ostatnim czasie w kraju opinie, ze rolnicy sa nie-
doinformowani w swoich gminach o mozliwosciach pozyskiwa-
nia $rodkéw z funduszy Unii Europejskiej, w tym starania si¢ o do-
ptaty bezposrednie w produkcji rolno-hodowlanej, sktonity Ministra
Gospodarki i Pracy oraz Ministra Rolnictwa do zawarcia poro-
zumienia, ktore stwarza podstawy do aktywizacji oso6b bezrobot-
nych w wieku 25 lat oraz absolwentdéw. Porozumienie zostato podpisane
2 kwietnia 2004 roku. Obaj Promotorzy zobowiazali si¢ do czterech
podstawowych zadan, ktoére obejmuja migdzy innymi:

a) powiadomienie wszystkich zarzadow gmin wiejskich i miejsko-wiejskich
0 mozliwosci nawigzania wspOlpracy ze starostami powiatow dla inicjowa-
nia stazy i zatrudnienia subsydiowanego dla 0sob bezrobotnych i kierowa-
nia ich do pracy w gminach, gdzie sa potrzeby stworzenia nie tylko punktow
informacyjnych dla rolnikow ale takze udzielania bezposredniej pomocy
w wypetnianiu odpowiednich wnioskéw o platnosci bezposrednie;

b) udzielenie pomocy finansowej ze strony dysponenta Funduszu Pracy
starostom powiatow w formie dodatkowych kwot srodkéw na pokrycie
kosztow organizowania aktywnych programow rynku pracy, aktywizu-
jacych osoby bezrobotne;
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¢) udzielenie zarzadom gmin pomocy o charakterze szkolenio-
wym ze strony Agencji Restrukturyzacji i Modernizacji Rolnict-
wa oraz Krajowego Centrum Doradztwa Rozwoju Rolnictwa i Obsza-
row Wiejskich, przygotowujace do wsparcia informatycznego z zakresu
procedur ubiegania si¢ o $rodki unijne oraz przygotowywania wnio-
skow.

Szacunkowy rachunek wskazuje, ze przyjete przez Promotorow Porozu-
mienia z 2 kwietnia br. zalozenie o tym, aby do kazdej gminy wiejskiej
i miejsko-wiejskiej skierowano od 1 do 2 0séb bezrobotnych, powinno
pozwoli¢ dodatkowo w 2004 roku zaktywizowac okoto 5,0 tys. 0osob bez-

robotnych w wieku do 25 lat.
k ko

Oba porozumienia powinny przyczyni¢ si¢ do aktywizacji okoto 12,0 tys.
0s0b bezrobotnych.

Rys. 1. Zapotrzebowanie Agencji Restrukturyzacji i Modernizacji Rolnictwa
w 2004 roku na okresowych pracownikéw powiatowych biur obshugujacych wnioski
o doptaty bezposrednie wedtug ustalen Porozumienia z 15 grudnia 2003 roku
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Matgorzata Starzynska,
Polska Fundacja O$rodkoéw Wspomagania Rozwoju Gospodarczego ,,0IC Poland”

Mariola taguna
Instytut Psychologii KUL

Projekt pilotazowy
»Przedsi¢biorczos¢ sposobem na sukces”

1. Zalozenia konkursu

W lipcu 2003 roku Ministerstwo Gospodarki Pracy i Polityki Spotecz-
nej wystosowato zaproszenie do udziatu w zamowieniu publicznym prowa-
dzonym w trybie przetargu nieograniczonego na opracowanie i realizacjg
projektow pilotazowych wspierajacych rozwoj przedsigbiorczosci. Celem
projektow miata by¢ aktywizacja zawodowa osoOb, ktore utracity pracg
w wyniku upadtosci firmy i ulatwienie im pozyskania innego zatrudnie-
nia lub zachecenia do podjecia dziatalnosci gospodarczej. W specyfikacji
istotnych warunkow zamoéwienia wymagano, aby projekty odpowiadaty
potrzebom beneficjentdw, byly oryginalne, wnosity nowe wartosci i nie
powielaly rozwigzan juz stosowanych; elementy projektu miaty umozliwi¢
jego powtarzanie lub rozszerzanie na inne grupy odbiorcéw, a efekty jego
realizacji oraz trwate skutki w grupie beneficjentow powinny by¢ z gory
okreslone.
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2. Konstrukcja projektu

Z obszardw objetych programem MPiPS zleceniobiorca wybrat wo-
jewodztwo $wigtokrzyskie. Uzyskane od Wojewodzkiego Urzgdu Pracy
w Kielcach informacje o dokonanych i planowanych w 2003 roku zwolnie-
niach grupowych pozwolity na skontaktowanie si¢ z przedsigbiorstwami
zwalniajacymi pracownikow i omowienie najdogodniejszych i najskutecz-
niejszych dzialan aktywizacyjnych na rzecz zwalnianych osob. Poniewaz
przyczyna wielu zwolnien grupowych nie byta upadlos¢, ale restruktury-
zacja przedsigbiorstw w SIWS poszerzono definicj¢ beneficjentow o te
kategorig 0sob.

W oparciu o informacje uzyskane z WUP w Kielcach na temat skali
1 terytorialnego roztozenia zwolnien grupowych w 2003 roku w woje-
wodztwie §wigtokrzyskim lokalizacje szkolen przewidziano w Kielcach,
Skarzysku Kamiennej, Staszowie (lub Potancu), Opatowie (lub Wtostowie)
i Ostrowcu Swigtokrzyskim — w miejscowosciach, gdzie najwigcej 0sob
kwalifikujacych si¢ do udzialu w projekcie utracito prace.

Po bardziej zaawansowanych rozmowach z pracodawcami, ktorzy
dokonali najwigkszych zwolnien (Elektrownia im. T. Kos$ciuszki S.A
w Potancu, Cukrownia Wtostow S.A) okazato sig, ze zarzadzajacy tymi
przedsigbiorstwami nie widza potrzeby aktywizowania zwolnionych pra-
cownikow z racji rozmaitych uwarunkowan organizacyjno-prawnych, badz
z powodu objecia zatogi innymi dziataniami ostonowymi.

W projekcie przewidziano modut psychologiczno-aktywizujacy (3 ses-
je po 6 godzin) poswigcony rozpoznaniu mocnych i stabych stron bene-
ficjentow, ustalaniu posiadanego potencjalu zawodowego, ustalaniu indy-
widualnego planu dziatania w celu pozyskania zatrudnienia oraz naby-
waniu praktycznych umiejgtnosci skutecznego poruszania si¢ po rynku
pracy, przygotowywania dokumentow aplikacyjnych i korzystnej autopre-
zentacji wobec potencjalnych pracodawcow. Modut motywacyjny (jed-
na sesja, 6 godz.), modut dla lideréw aktywizacji i zmiany (6 godz.)
oraz szkolenie na temat prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej ,,Szkota
przedsigbiorczosci”.

97



Dobre przyktady

Pomiar efektéw programu wytacznie w oparciu o testy, tzw. ocena krot-
koterminowa, byt podyktowany zatozonym w specyfikacji bardzo krotkim
terminem realizacji projektu (od potowy wrzesnia do potowy listopada).
Nie dato si¢ w takim okresie zbada¢ skutecznosci dziatan beneficjentéw
wyrazonej liczba podpisanych przez nich uméw o prace lub zarejestrowa-
nych firm.

3. Promocja i rekrutacja

W efekcie promocj¢ medialng i dzialania rekrutacyjne beneficjen-
tow zogniskowano w rejonie Kielc, Skarzyska-Kamiennej, Ostrow-
ca Swietokrzyskiego i Staszowa. Powiatowym urzedom pracy w wymie-
nionych miejscowosciach przekazano ulotki informacyjne na temat pro-
jektu (tacznie 1000 sztuk) Zaangazowanie powiatowych urzedow pracy
w akcje rekrutacyjna byto kluczowe dla powodzenia projektu — umozliwi-
to wyselekcjonowanie 0sob spetiajacych kryteria oraz dotarcie do nich
w bardzo napigtych terminach. Dodatkowo imienne zaproszenia wy-
stosowane przez urzedy pracy motywowaly potencjalnych beneficjentow
do udzialu w spotkaniach rekrutacyjnych bardziej niz ogloszenia medial-
ne.

Lacznie urzedy pracy rozestaly 447 imiennych zaproszen na spotkania
rekrutacyjne. W dniach 15-19 IX 2003 pracownicy Fundacji ,,OIC Poland”
przeprowadzili w powiatowych urzedach pracy i w Centrum Informacji
i Planowania Kariery Zawodowej w Kielcach 10 spotkan rekrutacyjnych
z potencjalnymi beneficjentami.

Miejscowosc Wystane imienne zaproszenia | Osoby obecne na spotkaniach
Kielce 250 48
Skarzysko Kamienna 94 69
Qstrowiec 60 36
Swigtokrzyski
Staszow 43 6
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Informacja o projekcie pilotazowym ,,Przedsigbiorczo$¢ sposobem na suk-
ces” zostata umieszczona na stronie internetowej Fundacji ,,OIC Poland”.
Nagtlosnienie projektu w mediach przeprowadzono za posrednictwem ogto-
szen, zamieszczonych w 2 najpoczytniejszych dziennikach regionalnych
oraz 12 komunikatow radiowych nadawanych bezposrednio po audycjach
z ofertami pracy. Fundacja ,,OIC Poland” przestata takze imiennie adreso-
wane do dziennikarzy zajmujacych si¢ rynkiem pracy informacje o projek-
cie. Skierowane do Radia Kielce i jednego z dziennikéw prosby o objecie
projektu patronatem medialnym nie zyskaty oczekiwanego oddzwigku.
Promocja medialna okazata si¢ malo efektywna w poréwnaniu ze skutecz-
nos$cig urzedow pracy w docieraniu do beneficjentow.

W wyniku przeprowadzonego postgpowania do udzialu w projekcie
zglosity si¢ 94 osoby (ponad potowa ze 159 obecnych na wymienionych
spotkaniach rekrutacyjnych). Wypehiajac ankiet¢ uczestnika potencjal-
ni beneficjenci wlasnorgcznym podpisem zobowiazywali si¢ do uczesz-
czania na zajgcia i brania w _nich aktywnego udzialu. Nie dla wszyst-
kich okazato si¢ to wiazace. 53% osob zakwalifikowanych do udzialu
w projekcie posiadato wyksztatcenie podstawowe i zawodowe, 35% Sred-
nie, 12% wyzsze.

4. Przebieg szkolen i doradztwa

Na pierwsze zajecia we wszystkich 6 grupach zglosito si¢ tacznie
77 0s6b (z 94, ktore si¢ zapisaty).

Prowadzacy zajecia zaobserwowali typowe dla bezrobotnych przekona-
nie uczestnikoéw o braku mozliwosci poprawy wilasnej sytuacji zawodowe;.
Powodowato to spadek frekwencji - wyraznie nasilony po upewnieniu si¢
uczestnikow, ze absencja na zajeciach nie spowoduje utraty zasitku dla
bezrobotnych. Dowodzi to, ze znacznej czgsci beneficjentdw brakowalo
wewngtrznej motywacji do dziatan zmierzajacych do podniesienia skutecz-
nosci w pozyskiwaniu zatrudnienia.
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W efekcie w zajeciach przygotowujacych do rozmowy kwalifikacyjnej
(trzeci, ostatni dzien modutu psychologiczno-aktywizujacego) przy zasto-
sowaniu nagrania video uczestniczyto 60 oséb. Dokonano nagrania 47 0so6b
(nie wszyscy wyrazili na nie zgodg).

Z biezacych rozmoéw z uczestnikami szkolenia wynikato, ze sposob pro-
wadzenia zaje¢ oraz ich zawartos¢ sa satysfakcjonujace. Koncowe badanie
oparte na anonimowo wypelnianych ankietach potwierdza taka opinie.

Poniewaz poszczegdlne etapy projektu odbywaty si¢ w pewnych od-
stgpach czasowych, realizator projektu zadat sobie trud listownego i te-
lefonicznego przypominania beneficjentom o terminach kolejnych zajg¢
(modut motywacyjny, doradztwo zawodowe, szkolenie biznesowe). Po-
wyzsze zestawienie tabelaryczne dowodzi, ze dziatania te nie wptyngly na
zwigkszenie frekwencji na zajeciach, chociaz zapewne zapobiegly bardziej
drastycznemu spadkowi.

Doradztwo zawodowe

Zgodnie z zalozeniami projektu doradztwo zawodowe mialo objaé
60 beneficjentow — pracobiorcéw (bez potencjalnych przedsigbiorcow,
ktorzy w ramach ,,Szkoty przedsigbiorczosci” zostali objeci doradztwem
biznesowym). Wszyscy uczestnicy zaj¢¢ zostali poinformowani o takiej
mozliwosci. Che¢ skorzystania z indywidualnej rozmowy doradczej wy-
razity 43 osoby. Jedna z grup (Ostrowiec II) jednoglosnie zdecydowata
o rezygnacji z tej ustugi. Wystapito tu zjawisko specyficznej solidarnosci
grupowej, podobnie jak na jednym ze spotkan rekrutacyjnych — nawet jesli
pojedyncze osoby byly sktonne przedyskutowac z doradca indywidualny
plan dziatania badz inne kwestie dotyczace zatrudnienia, nie miaty odwagi
wytama¢ si¢ ze zwartej grupy znajomych, funkcjonujacej w matym za-
mknigtym srodowisku.

W sumie na rozmowe z doradca zglosito si¢ 37 oséb. Z kazdego spo-
tkania sporzadzono protokét rozmowy doradczej. W trakcie konsultacji
omawiano realizacje indywidualnego planu dziatania (zakresu, sposobow
1 intensywnos$ci poszukiwania zatrudnienia). Rozwazane byty takze moz-
liwosci przekwalifikowania i1 doksztatcania, zwigkszenia szans na podjgcie
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pracy, rozwijanie umiej¢tnosci hobbystycznych pod katem ich wykorzysta-
nia w pracy zarobkowej. W niektorych przypadkach wnikliwie analizowa-
no i poprawiano dokumenty aplikacyjne przygotowane przez beneficjenta
i ustalano strategi¢ ubiegania si¢ o konkretng posadg oraz zachowywania
si¢ na rozmowie kwalifikacyjnej.

W trakcie konsultacji beneficjenci otrzymywali indywidualny profil
psychologiczny. Uzywajac pytan otwartych doradca sprawdzat traftnosé
i przydatno$¢ profilu dla poszczegodlnych osob. Wiele 0sob samorzutnie
stwierdzito, ze wymienione predyspozycje oraz mocne strony okres-
lone na podstawie testu psychologicznego (ACL) poprawily ich poczu-
cie wlasnej wartosci 1 poshuza jako argumenty w listach motywacyjnych
i w trakcie autoprezentacji podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Niektore
osoby uzmystowity sobie, ze obszary okreslone jako stabosci wymagajace
przepracowania nie tylko sa przyczyna niepowodzen, ale tez moga pod-
lega¢ radykalnym, pozytywnym zmianom, zaleznym w duzej mierze od
wysitku i staran zainteresowanej osoby.

Omawiano takze przebieg pracy z kamera i kontynuacje ¢wiczen
dla poprawy wtasnego wizerunku w oparciu o nagrany materiat i poczy-
nione podczas zaje¢ obserwacje. Nawet osoby, ktore nie zdolaly przeta-
maé¢ wewngtrznego oporu przed uczestnictwem w nagraniu wysoko oce-
nialy t¢ metode pracy. Wszyscy pytani podkreslali, ze indywidual-
ne podejscie do kazdego beneficjenta 1 wszechstronne analizowanie je-
go potencjatu osobistego i zawodowego jest doswiadczeniem dowartoscio-
wujacym, utrwalajacym przekonanie o mozliwosci sprawowania kontroli
nad wlasnym zyciem i bardziej podmiotowego podejscia do aktywnosci
zawodowej.

Doradztwo miato na celu utrwalenie motywacji do aktywnego poszu-
kiwania pracy oraz zwigkszenia skuteczno$ci tych dziatan. Jednogodzinne
indywidualne konsultacje nie byly wystarczajace dla niektorych oséb.
Spora liczba beneficjentow potrzebowata powazniejszego wsparcia psy-
chologicznego badz kompleksowego leczenia z uwagi na zly stan zdrowia
i ogélnego samopoczucia. Osoby te potwierdzaty odbieranie pozytywnego
wzmocnienia ze strony grupy i treneréw.
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Grupa liderow aktywizacji i zmiany sktadala si¢ ze szczeg6lnie aktyw-
nych, prospotecznie nastawionych reprezentantow wszystkich wstgpnych
grup. Mimo to na zajecia zglosito si¢ mniej (8) osob niz zadeklarowato
che¢ uczestnictwa (11). Program dla lideréw miatl charakter praktycznych
¢wiczen rozwijajacych i utrwalajacych efektywne funkcjonowanie w rela-
cjach interpersonalnych.

Z 6 poczatkowych grup, wedtug sprawozdania lideréw, 3 z wtasnej ini-
cjatywy kontynuowaty spotkania po zakonczeniu zajg¢ i probowaty taczy¢
wysitki w celu zwigkszenia szans na podjecie zatrudnienia.

wSzkola przedsigbiorczosci”- szkolenie i doradztwo biznesowe

Projekt zaktadal wylonienie z uczestnikow wstepnych szkolen 30 os6b
o predyspozycjach przedsiebiorcy. Zatozenie, ze w grupie bezrobotnych
z wyksztatceniem przewaznie zawodowym lub co najwyzej srednim po-
nad 30% os6b (1/3) wykaze si¢ predyspozycjami i bgdzie zainteresowana
podjgciem samozatrudnienia lub dziatalno$ci gospodarczej okazato sig
zbyt optymistyczne. Po zakonczeniu I modutu na szkolenie biznesowe
zglosito si¢ zaledwie 15 osob (na 77 obecnych na poczatkowych zaje-
ciach). W kontekscie powyzszych obserwacji frekwencji istniato powazne
ryzyko prowadzenia kolejnych zaje¢ dla bardzo waskiego grona stuchaczy.
Aby zblizy¢ liczbe przeszkolonych w zakresie podstaw biznesu do liczby
deklarowanej w ofercie realizator w porozumieniu ze zleceniodawca zde-
cydowat o przeprowadzeniu dodatkowej rekrutacji. Przy pomocy powiato-
wych urzedéw pracy w Ostrowcu Swietokrzyskim i Skarzysku-Kamiennej
dotaczono do istniejacej grupy 15 0s6b spetniajacych kryteria uczestnictwa
w projekcie. Decyzja o zwigkszeniu liczebno$ci grupy kosztem wygody
uczestnikow, podjeta w przewidywaniu niepetnej frekwencji, pozwolita na
zaoszczgdzenie znacznych sum na wynajmie pomieszczen i honorariach
wyktadowcow/konsultantow.

Na zajgcia zglosito si¢ 20 z 30 zapisanych osob. Wsrod 20 osob, ktore
rozpoczely ,,Szkol¢ przedsigbiorczosci” frekwencja byta 100-procentowa.
Wszystkie skorzystaty z indywidualnego doradztwa biznesowego, w tacz-
nym wymiarze 38 godzin.
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Doradztwo przekroczyto zatozone w projekcie ramy. Na prosbe za-
interesowanych jeden z doradcow opracowal przykladowe biznes-plany
mikroprzedsigbiorstw o interesujacych beneficjentéw profilach. Zostaty
one przestane 10 osobom. Doradca éw zaoferowat takze nieodptatne te-
lefoniczne konsultacje w przypadku pojawienia si¢ watpliwych kwestii
w trakcie rozwijania dziatalnosci gospodarczej przez beneficjentow projek-
tu. Beneficjenci nie korzystali z tej formy doradztwa.

5. Ocena szkolenia

Ocena szkolenia obejmowata dwa aspekty: oceng jakosci programu
szkoleniowego oraz oceng jego efektow. Zostang one kolejno przedsta-
wione.

Ocena jakosci — ewaluacja programu

Ocena jakosci programu zostala przeprowadzona w oparciu o ankiety
ewaluacyjne wypehliane przez uczestnikow na zakonczenie programu.
Osobno ocenione zostaty zajgcia z zakresu przedsigbiorczosci, ktore obej-
mowaty wezsza grupg uczestnikow. Uczestnicy odpowiadali na 5 pytan do-
tyczacych zadowolenia ze szkolenia, oceniajac je na skali od 0 do 100%.

Oceny catosci programu sa bardzo wysokie - §rednie wahaja si¢ od

80 do 95,7%. Wskazuje to na bardzo duze zadowolenie z jakosci zaofero-
wanego szkolenia. Srednie ocen dla poszczegdlnych aspektow programu
wynosza kolejno:
— zadowolenie ze sposobu prowadzenia zaje¢ — $rednia 93,83
zadowolenie z zyczliwosci 1 postawy prowadzacych — $rednia 95,76
zadowolenie z programu, tresci zaje¢ — Srednia 88,83
na ile szkolenie spetito oczekiwania uczestnikow — §rednia 82,64
— na ile maja poczucie, ze dobrze wykorzystali czas — $rednia 85,21.

Oceny zaj¢¢ z zakresu przedsigbiorczosci byty nawet wyzsze. Wszystkie
te wyniki wskazuja, ze uczestnicy byli w peini usatysfakcjonowani jakoscia
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programu, maja takze poczucie, ze duzo si¢ nauczyli i dobrze wykorzystali
czas biorac udziat w programie.

Ocena efektywnosci programu

Ocena efektow programu dokonana zostala w oparciu o specjalnie
w tym celu opracowany arkusz samooceny, obejmujacy roézne sfery funk-
cjonowania. Arkusz wypeliany byl na poczatku programu (zaraz po
rozpoczgciu pierwszych zaje¢) oraz na zakonczenie. Dodatkowo niektore
pytania powtorzone zostaty jako tzw. test potrojny, czyli ocena funkcjo-
nowania przed programem dokonywana z perspektywy czasu. Pozwala
to uzyskaé¢ bardziej wiarygodne wyniki w zakresie samooceny oraz daje
informacje¢ o stopniu poglebienia wgladu we wiasne funkcjonowanie.
W pierwszym badaniu wzigto udziat 70 osob (7 odmowito udziatu w bada-
niu), w drugim 47. Oprocz arkusza samooceny waznym zrodlem informacji
byly takze obserwacje treneréw oraz doradcéw zawodowych, a takze wnios-
ki z rozméw z uczestnikami programu. W celu uwiarygodnienia wynikoéw
badan w trakcie realizacji projektu przetestowano takze grupe kontrolna
— 10 0s6b bezrobotnych, ktore nie uczestniczyly w omawianym projekcie
ani w zadnych innych zajeciach zawierajacych elementy aktywizacji zawo-
dowej. W sumie obj¢to badaniem 80 o0sob.

Wyniki badan poddane zostaly analizom statystycznym, pozwalajacym
ustali¢ $rednie wyniki w kazdej skali oraz odchylenie standardowe. Obli-
czona zostata takze r6znica pomig¢dzy pierwszym i drugim pomiarem, a test
istotnosci réznic (test t dla danych zaleznych) pozwolit oceni¢ czy roznice
te s istotne statystycznie, czy tez mogly by¢ sprawa przypadku.

Wyniki analiz statystycznych wskazuja, ze dla wszystkich sfer i umie-
jetnosci, ktore byty rozwijane w ramach programu nastapita istotna staty-
stycznie zmiana. Uczestnicy ocenili zdecydowanie wyzej swoje kompeten-
cje po zakonczeniu programu niz w momencie jego rozpoczynania.

Samoakceptacja

W zakresie akceptacji siebie mozna zauwazyé wyrazna poprawe.
W odpowiedzi na pytanie ,,Na ile akceptujesz siebie takim, jaki jeste§?”
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po programie zanotowano istotny wzrost wynikow. Na skali od 0 do 100
srednia wzrosta z 74,4 do 80,1. Réznica ta jest istotna statystycznie. Wzrost
samoakceptacji, przekonania o wlasnej wartosci sprawia, ze uczestnicy
programu maja wyzsze zaufanie do siebie i dzigki temu moga bardziej
odwaznie podchodzi¢ do zadan, nie znieche¢caé si¢ przeszkodami, np.
w poszukiwaniu pracy.

Poczucie wlasnej skutecznosci w zakresie poszukiwania pracy

Cel, jakim jest podjecie pracy, jest bardzo wazny dla wszystkich uczest-
nikow programu (,,Na ile zalezy Ci na podjeciu nowej pracy?”). Oceny byly
tu jednakowo wysokie (Srednia powyzej 95 punktow), zarowno przed, jak
1 po programie, zwigkszylo si¢ natomiast przekonanie na temat mozliwosci
jego osiagnigcia. Generalne przekonanie na temat wiasnej skutecznos$ci
w zakresie poszukiwania pracy wzrosto bardzo wyraznie ze $redniego
poziomu 66,2 (w ocenie z perspektywy czasu — test potrdjny — wynik byt
jeszcze nizszy i wynosit 63,1) do 76,2 na skali 100 stopniowej. Jest to istot-
na statystycznie zmiana.

Badane bylo takze poczucie skuteczno$ci w zakresie bardziej szcze-
gélowych umiejgtnosci, potrzebnych przy ubieganiu si¢ o prace, objetych
programem szkolenia. Dotyczyly one trzech sfer: oceny swoich mocnych
1 stabych stron, pisania cv oraz udzialu w rozmowie kwalifikacyjnej
z przysztym pracodawca. W kazdej z nich mozna zauwazy¢ istotny wzrost
kompetencji po zakonczeniu programu.

Poprawa poczucia wlasnej skutecznosci i kompetencji w konkret-
nych dziataniach pozwala przewidywaé, ze osoby uczestniczace w prog-
ramie maja wigksze szanse na znalezienie pracy, beda wykazywaty
w tym zakresie wigksza aktywno$¢ i nie poddadza si¢ tak tatwo zniechg-
ceniu.

Poczucie wlasnej skutecznosci w zakresie rozpoczynania dziatalnosci
gospodarczej

Badane bylo poczucie wtasnej skutecznos$ci jesli chodzi o umiejgtnosé
zalozenia wtasnej firmy (,,Na ile jeste$ przekonany, ze potrafisz zatozy¢
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wlasng firmeg?”’) oraz w zakresie szczegdtowej kompetencji w tej dziedzi-
nie (,,Na ile jeste$ pewien, ze potrafisz dobrze przygotowaé dokumenty
potrzebne przy zaktadaniu wilasnej firmy”). Nawet po ogdélnym szkoleniu
przeznaczonym dla wszystkich uczestnikdéw, nie koncentrujacym si¢ na
przedsigbiorczos$ci, zanotowano istotne zmiany w zakresie $rednich ocen.
Wazrosty one odpowiednio z 30,9 do 40,8 w odpowiedzi na pierwsze py-
tanie i z 28,7 do 37,9 w odpowiedzi na drugie. Generalnie jednak $redni
poziom poczucia skuteczno$ci mierzony zarowno przed, jak i po szkoleniu
jest w catej grupie osob bezrobotnych stosunkowo niski.

Po zajeciach z zakresu przedsigbiorczosci efekty byty jeszcze bardziej
wyrazne. W odpowiedziach na pierwsze pytanie $rednia ocena wzrosta
z 50.5 do 70.9. W odpowiedziach na drugie pytanie z 44,5 przed szkole-
niem do 60,3 po zakonczeniu kursu. Wyniki tej grupy uzyskane po progra-
mie sa wyraznie wyzsze od przecigtnych w calej grupie osob bezrobotnych.
Daje to nadziej¢ na faktyczne podjecie przez te osoby krokow w kierunku
podjecia whasnej dziatalnosci gospodarcze;.

Poczucie kontroli nad wlasnq sytuacjq

Badanie obejmowato oceng wewngtrznego poczucia kontroli (,,Jak
sadzisz, na ile znalezienie pracy zalezy od Twoich umiejgtnosci?””) oraz
zewngtrznego umiejscowienia kontroli (,,Jak sadzisz, na ile znalezienie
pracy zalezy od okoliczno$ci zewngtrznych, na ktére nie masz wptywu?”).
Po szkoleniu nastgpita istotna zmiana w obu wymiarach. Mozna zauwazy¢
wzrost wewngtrznego poczucia kontroli (z 55,8 do 75,3) oraz obnizenie
zewnetrznego (z 64,2 do 41,7). Osoby uczestniczace w programie nabraty
przekonania, ze wigcej zalezy od nich samych niz od okolicznosci ze-
wngtrznych, na ktore nie maja wptywu. Stanowi to jeszcze jeden wyznacz-
nik podjecia aktywnych dziatan, bez ogladania si¢ na szczesliwe zrzadzenie
losu, interwencjg osob trzecich czy instytucji.
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Wykres. Srednie wyniki w zakresie poczucia kontroli nad whasna
sytuacja przed programem i po jego zakonczeniu.
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60

40 E przed programem
M po zakonczeniu

20

0
wewnetrzne zewnetrzne

Oczekiwania co do wyniku

Pod wplywem udziatu w szkoleniu zmienity sig takze subiektywne prze-
konania na temat mozliwo$ci osiagniecia pozytywnych efektow, zar6wno
jesli chodzi o znalezienie pracy (,,Na ile oceniasz szanse, ze znajdziesz pra-
ce?”), jak 1 podjecie dziatalnosci gospodarczej (,,Na ile oceniasz szanse, ze
uda Ci sig zatozy¢ wlasna firme?””). Uczestnicy programu sa zdecydowanie
bardziej przekonani, ze uda im sig znalez¢ pracg ($redni wzrost z 52,9 do
70,1). Poziom uzyskany po programie jest zadowalajacy, zwlaszcza, ze po-
ziom wyj$ciowy byt tu stosunkowo niski.

Jesli chodzi o oczekiwanie pozytywnych efektow w podejmowaniu
wlasnej dziatalnosci, to takze tu jest istotna statystycznie réznica (Sredni
wzrost z 31,8 do 36,2). Jednak $redni poziom wyjsciowy byt tu bardzo niski
i nawet po zakonczeniu szkolenia, mimo zmiany, utrzymuje si¢ w obszarze
wynikow niskich.

Wyniki badan grupy kontrolnej

Aby upewni¢ si¢ czy uzyskane wyniki byty efektem udziatu w progra-
mie czy tez przypadkowym rezultatem samego badania przebadana zostata
takze grupa kontrolna, ktora sktadata si¢ z 0osob zwolnionych w ramach
zwolnien grupowych, ale nie objetych programem szkolen. W pierwszym
badaniu wzigto udzial 10 oséb, na drugie, ktore odbyto si¢ po uptywie 8-15
dni zgtosito si¢ jedynie 5 z nich.
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Wyniki badan tej grupy pokazuja nieznaczna poprawe¢ w niektorych
dziedzinach oraz pogorszenie wynikow w innych. Generalnie pokazuja
one, ze wickszos$¢ efektow uzyskanych w ramach szkolenia mozna przy-
pisa¢ dziataniu programu. Badania osob uczestniczacych w programie
daja spojny obraz poprawy efektywnosci ich funkcjonowania w réznych
sferach, w przeciwienstwie do wynikow grupy kontrolnej, ktore nie sa jed-
noznaczne, a czasem sa nawet sprzeczne.

Inne efekty

Beneficjenci projektu uzyskali wsparcie psychologiczne od trenerow,
grupy, w ktorej uczestniczyli i od doradcy zawodowego, nauczyli si¢ jak
przygotowywa¢ dokumenty aplikacyjne, wzbogaca¢ CV, udziela¢ refe-
rencji i korzystnie zaprezentowaé si¢ podczas rozmowy kwalifikacyjne;.
Wzigli udziat w treningu rozwijajacym ich motywacj¢ do dziatania oraz
otrzymali materiaty i instrukcje do dalszej pracy nad poprawa wilasnego
wizerunku oraz skutecznos$ci w pozyskiwaniu zatrudnienia. Reprezentanci
wszystkich pierwotnych grup uczestniczyli w warsztatach dla lideréw ak-
tywizacji 1 zmiany - nauczyli si¢ przewodzenia grupie w polaczonych sta-
raniach o zdobycie pracy. Beneficjenci projektu zainteresowani podjeciem
dziatalnosci gospodarczej przyswoili sobie podstawowa wiedzg¢ z zakresu
prowadzenia firmy oraz skorzystali z indywidualnego doradztwa bizneso-
wego 1 otrzymali obszerne materialy instruktazowe.

Na podstawie obserwacji dokonanych przez treneréw w trakcie prowa-
dzenia zajg¢, a takze rozmoéw prowadzonych przez doradcg zawodowego
mozna stwierdzi¢ rowniez inne zmiany w zakresie funkcjonowania oséb
uczestniczacych w programie. Uczestnicy uzyskali lepszy wglad w siebie,
wyrazajacy si¢ m.in. urealnieniem oceny wiasnych mozliwosci. Pojedyn-
cze osoby postanowily wykorzysta¢ wolny czas na rozwoj osobisty i kon-
tynuacj¢ zaniechanych niegdy$ dziatan okotozawodowych. Zabierajac gtos
na forum grupy rozwingli takze umiejgtnos¢ publicznego wypowiadania
si¢, w tym pozytywnego mowienia o sobie. Uzmystowili sobie znaczenie
nie tylko wlasnych kwalifikacji zawodowych, ale i posiadanych umiejgtno-
$ci interpersonalnych.
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Sam fakt wyjscia z domu, zmobilizowania si¢ do udziatu w zajgciach
przyczynit si¢ do przetamania biernosci, jakqg mozna byto zauwazy¢ u wielu
0s0b przyzwyczajonych wytacznie do r6l wykonawczych, nie do mozliwo-
$ci 1 koniecznos$ci kierowania wlasna dzialalnos$cia zawodowa. Uczestnic-
two w programie umozliwito takze wzajemne poznanie oséb w podobnie
trudnej sytuacji, nawigzanie nowych kontaktow, wymiang dos$wiadczen
1 informacji o rynku pracy, udzielanie sobie nawzajem emocjonalnego
wsparcia i pomocy, a takze planowanie wspolnych dzialan zwiazanych ze
zdobywaniem zatrudnienia.

Nie tylko trenerzy udzielali psychicznego wsparcia osobom zniechgco-
nym i przezywajacym stany depresyjne; niejednokrotnie cata grupa przeja-
wiata odpowiedzialno$¢ za stabsze jednostki, prezentujac postawy solidar-
nosci czy wreez opiekuncze. Pomimo pewnego konfliktu intereséw (duza
liczba kandydatow o podobnym poziomie kwalifikacji na ubogim w oferty
rynku) cztonkowie grup chetnie dzielili si¢ uzyskanymi poprzez prywatne
kontakty informacjami o pojawiajacych si¢ wakatach.

Cwiczenie umiejetnosci wnikliwego czytania ogloszen, formutowania
wlasnych ofert oraz omawianie konkretnych prob podjgcia zatrudnienia
rozwingly u uczestnikéw projektu umiejetnos¢ krytycznej analizy ofert
pracy, rozpoznawania ofert potencjalnie niebezpiecznych (nielegalne, od-
ptatne posrednictwo pracy, zwlaszcza zagraniczne, oferty pracy za zalicze-
niem pocztowym).

6. Praktyczne obserwacje

Bezposredni kontakt z beneficjentami i pozyskanie ich zaufania umoz-
liwilo poczynienie nastepujacych obserwacji. Kobiety wykazuja wicksza
potrzebg pomocy psychologicznej oraz che¢¢ udziatu w zajeciach aktywi-
zujacych, przetamujacych biernos$¢ i poczucie braku wptywu na sytuacje
zyciowa i zawodowa. Generalnie beneficjenci byli bardziej zainteresowani
konkretnymi kursami zawodowymi niz zajeciami ksztattujacymi umie-
jetnosci ogodlne 1 interpersonalne. Chcieli pelnej i stale aktualizowanej
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informacji o rynkowym zapotrzebowaniu na konkretne kwalifikacje.
Oczekiwali pomocy w dofinansowaniu szkolen w przypadku znalezienia
pracodawcy uzalezniajacego zatrudnienie konkretnego kandydata od po-
zyskania przezen okreslonych umiejgtnosci. Bardzo typowe dla wigkszo-
Sci beneficjentow bylo zyczeniowe myslenie - udzielajac zwalniajacemu
pracodawcy zgody na przywrocenie do pracy bezpodstawnie wierzyli, ze
pozyskuja wiazaca obietnicg zatrudnienia. Okres pobierania zasitku przez
wigkszos¢ beneficjentow byt traktowany jako zastuzony wypoczynek, oka-
zja do zajecia si¢ zdrowiem, sprawami osobistymi i1 rodzinnymi; aktywne
poszukiwanie pracy przewaznie odktadano do momentu utraty prawa do
zasitku. Zdecydowana wigkszo$¢ beneficjentéw woli Swiadczy¢ prace niz
prowadzi¢ dziatalno$¢ gospodarcza.

Wielokrotnie opisywano sytuacje stalego nielegalnego zatrudniania
pracownikéw za zanizone wynagrodzenie, bez respektowania jakichkol-
wiek praw pracowniczych. Uregulowania prawne, a zwlaszcza obciazenia
z tytutu ubezpieczenia i podatkow odstrgezaja zainteresowanych od samo-
zatrudnienia. Za korzystniejsze dla siebie uznaja $wiadczenie nie opodat-
kowanych ustug i podejmowanie dorywczych zlecen. Naj$mielej podcho-
dza do prowadzenia wilasnej firmy, a nawet stworzenia dodatkowych miejsc
pracy, te osoby, ktore prowadzac dziatalnos¢ w szarej strefie sprawdzily
poziom popytu na §wiadczone ustugi i przekonaty si¢, ze podotaja ustawo-
wym obcigzeniom.

7. Podsumowanie

W trakcie realizacji projektu odbyto si¢ 377 osobodni szkolen i ustug.
Osoby uczestniczace w projekcie nabyty umiejetnosci zaktadane w pro-
gramie i w wigkszos$ci przypadkow przetamaty wiasna bierno$¢ w zakresie
poszukiwania pracy. Opracowano tacznie 77 stron materiatéw szkolenio-
wych 1 przekazano je kazdemu z uczestnikow poszczegdlnych modutow
w postaci oprawionych skryptow. Ponadto beneficjenci otrzymywali luzne
arkusze do pracy podczas zaje¢, a 10 uczestnikom ,,Szkoly przedsigbior-
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czosci” przestano dodatkowe zestawy materiatow zgodnie z ich zapotrze-
bowaniem. Beneficjentom zwrécono koszty dojazdu na zajgcia. Byly to
drobne kwoty, na tyle jednak istotne, iz mozna przypuszczac, ze stypendia
szkoleniowe stworzylyby istotna motywacj¢ do petniejszego uczestnictwa
w projekcie.

Projekt zostat zrealizowany zgodnie z zalozeniami zawartymi w ofercie
przetargowej, z zachowaniem wymaganych terminow, co oprocz godzin
wypracowanych przez specjalistow wymagato zaangazowania koordyna-
tora i asystenta w pelnym wymiarze czasu pracy. Z przyczyn niezaleznych
od ustugodawcy koncowa liczba beneficjentow, liczba godzin doradztwa
1 szkolen byta mniejsza niz zaktadano, podobnie koszty wynajmu pomiesz-
czen i dojazdow beneficjentow. W efekcie koszty realizacji projektu stano-
wily 77% przewidywanych w budzecie.
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