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Wprowadzenie

Prezentowana publikacja powstala w oparciu o opracowania, jakie
przygotowat Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w ramach realizacji Pro-
jektu 1.4. ,,Diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiej¢tno-
Sci na regionalnym i lokalnym rynku pracy — wspotpraca urzgdéw pracy
z pracodawcami 1 innymi partnerami rynku pracy”.

Projekt ten wspotfinansowano ze $rodkow Europejskiego Funduszu
Spotecznego, w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, Priorytet I:
,»Zatrudnienie i integracja spoteczna”, Dzialanie 1.1: ,,Wsparcie systemowe
instytucji rynku pracy”, realizowanego od pazdziernika 2008 r. do listopada
2009 r. Celem glownym dzialan badawczo-rozwojowych realizowanych
przez Instytut Pracy 1 Spraw Socjalnych byto zaproponowanie nowego mo-
delu diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejgtnosci na re-
gionalnym 1 lokalnym rynku pracy, a przede wszystkim utworzenie nowych
narzedzi, przydatnych dla instytucji rynku pracy w tym obszarze ich dziatan.
Model ten 1 narzedzia beda przedmiotem odrgbnej publikacji. Opracowanie
ich bylo poprzedzone realizacja innych etapow badan tworzacych logiczna
cato$¢; etapy te stanowily tzw. cze$¢ diagnostyczna projektu, polegajaca na
realizacji wielu szczegdtowych zadan, ktdre ponizej charakteryzujemy:

e Etap pierwszy obejmowat analiz¢ dokumentéw prawnych i literatury
przedmiotu, oraz przeglad rozwiazan stosowanych w innych krajach
na temat przedmiotu badan;

e Etap drugi dotyczyl badania dotychczasowych do§wiadczen urzedow
pracy w zakresie diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
1 umiejgtnosci na lokalnym rynku pracy. W tym celu zostaly przeana-
lizowano doswiadczenia urzgdow pracy z monitoringu zawodow de-
ficytowych 1 nadwyzkowych, ktory jako jeden z pierwszych narze¢dzi
byt wlaczony do procesu diagnozowania potrzeb rynku pracy. Na-
stgpnie dokonano analizy innych dziatan, jakie byly w tym obszarze
podejmowane przez wojewodzkie 1 powiatowe urzedy pracy, a o kto-
rych informacje znajdowaty si¢ na stronach internetowych publicz-
nych stuzb zatrudnienia. Dokonano réwniez przegladu projektow re-
alizowanych przez urzedy pracy i finansowanych ze S$rodkow
funduszy strukturalnych. Przedmiotem obserwacji objeto tylko te



przedsigwzigcia, ktorych obszar badawczy obejmowal diagnozowanie
potrzeb regionalnych lub lokalnych rynkéw pracy;

e Etap trzeci stanowity badania ilosciowe, ktorych celem byta identyfi-
kacja stosowanych przez urzedy pracy praktyk zwiazanych z diagno-
zowaniem potrzeb kwalifikacyjno-zawodowych w regionie i poznanie
zakresu podejmowanej wspdlpracy w tym zakresie z innymi aktorami
rynku pracy. Ponadto badania mialy umozliwi¢ zdefiniowanie czyn-
nikéw determinujacych kierunki szkolen inicjowanych przez urzedy
pracy. Obserwacja objgto trzy grupy respondentdw: kluczowych pra-
cownikow urzedoéw pracy zajmujacych si¢ w praktyce diagnozowa-
niem potrzeb rynku pracy (172 osoby z 70 powiatowych urzedow
pracy dobranych w sposéb celowy 1z 16 wojewddzkich urzedow pra-
cy); osoby uprawnione do szkolen organizowanych przez urzedy pra-
cy oraz osoby, ktore w takich szkoleniach uczestniczyly (1050 bez-
robotnych/poszukujacych pracy z 70 powiatow dobranych celowo);
pracodawcow (1050 podmiotow gospodarczych);

e Etap czwarty polegal na opracowaniu katalogu ,,dobrych praktyk”
diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejgtnosci. T¢
czes$¢ diagnozy opracowano na podstawie odpowiedzi, jakie uzyskano
na pisemne zapytanie skierowane do powiatowych i1 wojewddzkich
urzedow pracy na temat ich dotychczasowego do$wiadczenia w ob-
szarze przedmiotu badan oraz na bazie wynikow badan ilosciowych
realizowanych w ramach etapu trzeciego. Analiza dobrych praktyk
wyrdznionych przez urzedy pracy pozwolita zidentyfikowaé te naj-
lepsze, ktére mogltyby by¢ wlaczone do koncepcji metodologii dia-
gnozowania potrzeb zapotrzebowania na kwalifikacje.

Niniejsza publikacja zawiera opis wynikéw prac realizowanych

w ramach powyzszych etapow, zebrane w dwoch raportach, przygotowa-

nych na potrzeby projektu: Wnioski z analizy dokumentow prawnych oraz

literatury przedmiotu, w tym rozwiqzan stosowanych w innych panstwach
cztonkowskich Unii Europejskiej oraz Katalog , dobrych praktyk” dia-
gnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci.









Czesc 1.
Diagnozowanie zapotrzebowania na umieje¢tnosci
i kwalifikacje — dyskusja w krajach Unii Europejskiej

W listopadzie 2007 roku Unia Europejska podjeta nowa inicjatywe
,»New Skills for New Jobs”, ktorej gtownym celem jest identyfikacja trendow
rynku pracy, co ma shuzy¢ lepszemu dostosowaniu pomigdzy potrzebami
a polityka rynku pracy. Zaklada sig, ze bardziej efektywne metody antycy-
pacji i dostosowania potrzeb rynku pracy beda miaty kluczowe znaczenie
dla wykorzystania 1 produktywno$ci zasobow pracy. To z kolei bedzie miato
wplyw na wzrost gospodarczy, dzigki zwigkszenia zatrudnienia 1 ogranicze-
niu bezrobocia.

Mimo, ze poszczegolne kraje cztonkowskie UE dysponuja mniej lub
bardziej wyszukanymi systemami prognozowania i antycypowania zmian
na krajowym rynku pracy w wymiarze kwalifikacyjno-zawodowym, zgod-
nie z zapisami inicjatywy ,,New Skills for New Jobs” niezbgdne jest stwo-
rzenie wspolnego, europejskiego podejscia do tej problematyki, jesli wspol-
ny, jednolity rynek pracy ma staé sig rzeczywistoscia.'

Podkresla sig, ze nowatorskim charakterem inicjatywy jest skupia-
nie si¢ rownoczesnie na umiej¢tnosciach 1 rynku pracy, a nie jak to za-
zwyczaj bylo do tej pory, na dwutorowych dzialaniach nastawionych,
z jednej strony, na podnoszenie kwalifikacji, a z drugiej na prowadzenie
analiz wolnych miejsc pracy.

Wskazuje sig, ze prognozowanie rynku pracy oparte wylacznie na meto-
dach ekonometrycznych jest juz przesztoscia, a dominujaca praktyka w krajach
cztonkowskich Unii Europejskiej staje si¢ podejscie holistyczne, zakladajace
zastosowanie roznorodnych metod w celu uzyskania miarodajnych wynikow.”

Wskazuje sig, ze kraje cztonkowskie maja pozytywne nastawienie do tworzenia wspdlnego,
europejskiego systemu antycypacji popytu na umiejgtnosci [CEDEFOP 2008, s. 31].

W opracowaniu Towards European skill needs forecasting [Zukersteinova, Strietska-Ilina
2007] zamieszczono szczegdlowy opis metod prognozowania popytu na pracg w przekroju
kwalifikacyjno-zawodowym stosowanych w poszczegoélnych krajach cztonkowskich Unii Eu-
ropejskiej. Sa to jednak metody ekonometryczne, ktore nie zapewniaja satysfakcjonujacych
prognoz zapotrzebowania na umiejgtnosci i kwalifikacje. W zwiazku z tym, biorac pod uwagg
cele projektu ,, Diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regional-
nym i lokalnym rynku pracy — wspéilpraca urzedow pracy z pracodawcami i innymi partne-
rami rynku pracy” zdecydowano si¢ pomina¢ ich charakterystyke w niniejszym opracowaniu.



W tym podejsciu prognozy uzyskane przy pomocy modeli ekonometrycznych
sa tylko jednym ze Zrodet informacji sktadajacym si¢ na og6lny obraz zmian
zachodzacych na rynku pracy [CEDEFOP 2008, s. 6]. Z tego powodu coraz
czgscie] mOwi sig hie 0 prognozowaniu, a o antycypacji zapotrzebowania na
umiejetnosci i kwalifikacje.?

W wielu krajach czlonkowskich prowadzone sa badania ankietowe
przedsigbiorstw (pracodawcéw), w ktorych poprzez pytania dotyczace
trudnosci, jakie pojawiaja si¢ w procesie rekrutacji personelu, okresla si¢
strukture deficytu kwalifikacji zasobow sity roboczej*. Najwicksza war-
tosciag tych badan jest ich podejscie do identyfikacji deficytu umiejgtno-
Sci, ktére mozna okresli¢ mianem jako$ciowego — badania te umozliwiaja
zgromadzenie danych, ktore nie sa mozliwe do uzyskania przy wykorzy-
staniu metod modelowania ekonometrycznego.” Badania te rdznia sie
znacznie mi¢dzy poszczegdlnymi krajami w zakresie samych celow, re-
gularnos$ci ich przeprowadzania, wielko$ci proby i zakresu tematycznego
badania. Niemniej mozliwe jest wyroznienie ogdlnych, wspdlnych kate-
gorii celow, jakie sa realizowane w ich ramach:

e projektowanie polityki w zakresie edukacji szkolnej i ustawicznej;

e projektowanie programow szkoleniowych 1 standardéw ksztalcenia zawo-
dowego;

¢ identyfikacja stopnia niedostosowania umiej¢tnosci;

e gromadzenie informacji na temat organizacji pracy, zmian technologicz-
nych 1 gospodarczych majacych wptyw na potrzeby szkoleniowe przed-
sigbiorstw;

Rownoczesnie w opracowaniu przygotowanym przez CEDEFOP [2008, s. 28] mozna przeczy-
taé, ze w Polsce catkowicie zmarnowano wysitki ostatniej dekady majace na celu stworzenie
systemu prognozowania popytu na pracg oraz, ze planuje si¢ stworzy¢ nowy system, w ktorym
ma zosta¢ zastosowane bardziej holistyczne podejscie do antycypowania zapotrzebowania na
umiejetnoscei i kwalifikacje.

W przypadku badania ankietowego istotny jest sposob jego przeprowadzenia, ktory wptywa
na stopien jego zwrotnosci, a to z kolei przektada si¢ na jako$¢ danych. W badaniach prze-
prowadzanych metoda osobistej rozmowy z respondentem (face to face) stopien zwrotnosci
jest wysoki i wynosi okoto 80%. W badaniach, w ktorych ankieta wysytana jest za pomoca
poczty, umieszczana na stronie internetowej, badz jesli wywiad prowadzony jest przez tele-
fon, stopa zwrotnosci spada do 20-50%, w zaleznosci od kraju [CEDEFOP 2008, s. 21].
Beckmann [2008, s. 141] analizujac problematyke monitorowania aktywno$ci pracownikow
o niskim poziomie kwalifikacji w zakresie podejmowania ksztalcenia ustawicznego stwier-
dza, ze wywiady z pracodawcami sg najlepszym sposobem na uzyskanie informacji dotycza-
cych potrzeb kwalifikacyjnych zgtaszanych przez firmy oraz strategii niwelowania deficytow
umiejetnosei poszezegodlnych grup pracownikow.

10



e Analiza metod zarzadzania zasobami ludzkimi, rekrutowania pracowni-
kow, deficytow umiejetnosci.

Badania kwestionariuszowe sa czg¢sto uzupetniane analiza ogloszen
o ofertach pracy zamieszczanych w prasie badZ w Internecie przez przed-
sigbiorstwa [CEDEFOP 2008, s. 16-17].

Lassnigg [2006, s. 15-16] twierdzi, ze system antycypacji rynku
pracy powinien bra¢ pod uwage ilosciowe i jakosciowe aspekty popytu
i podazy pracy, odpowiedni horyzont czasowy oraz innowacyjne zmiany
zachodzace na rynku. W takim systemie mozna wyrdzni¢ cztery obszary
funkcjonalne:
rozktad umiejetnosci 1 kwalifikacji (w wymiarze iloSciowym);
strukture jako$ciowa umiejgtnosci 1 kwalifikacji;
horyzont czasowy antycypacji (w podziale na krotki, Sredni, dtugi);
korzysci plynace z potaczenia perspektywy adaptacyjnej i innowacyjnej.

System antycypacji zmian na rynku pracy powinien by¢ rozwazany
w kategoriach systemu spotecznego, na ktory sktadaja si¢ poszczegdlni
jego aktorzy — przedstawiciele $§wiata nauki, biznesu, edukacji, polityki.
Tak rozumiany system antycypacji obejmuje szerszy zakres problematyki
niz system wczesnej identyfikacji przysziego popytu na umiejetnosci
i kompetencje, ktory skupia si¢ na ,.,technicznej” stronie zagadnienia po-
przez dostarczanie przede wszystkim informacji o przyszilych trendach
w zatrudnieniu.

Lassnigg [2006, s. 16-17] podkresla, ze nie jest mozliwe stworzenie
prawdziwego systemu antycypacji zmian na rynku pracy bez bliskiej
wspoOtpracy réznych grup interesu. Podziat pracy wystepujacy w ramach
tego systemu przypisuje ludziom nauki przede wszystkim ,.techniczne”
zadania zwiazane z selekcja i stworzeniem odpowiednich modeli projek-
cji 1 prognoz. Z kolei na ludziach biznesu i politykach ciazy obowiazek
wlaczenia wynikow pracy naukowcow, oczywiscie przy ich wspotudzia-
le, w spoteczny proces podejmowania decyzji. W efekcie modelowe ujg-
cie systemu antycypacji jest wielowymiarowe i moze zosta¢ przedsta-
wione za pomocg Rys. 1.

Schemat ten pokazuje, ze w zalezno$ci od tego, w jakich celach
1 przez kogo wykorzystywany jest system antycypacji zapotrzebowania na
umiejetnosci 1 kwalifikacje, zastosowanie maja rozne metody projekcji (od
modeli ekonometrycznych po pracg eksperckich grup roboczych).
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pozwalajace na
uogolnienie wynikow

Rysunek 1. Metody (modele) antycypacji zapotrzebowania
na umiejetnosci
Metody formalne
A
Modele
¢ Analiza funkcjonalna ekonometryczne
¢ Badania iloSciowe Ekstrapolacja

trendow
Badania ankietowe

¢ Metody konferencyjne
(np. scenariusze)

Metody stuzagce < > Metody
decyzjom politycznym technokratyczne

Metody jakosciowe
(ekspertow, delficka,

Metody laczone analiza literatury)

(ilo$ciowo-jakosciowe)

Grupy robocze skladajace
sig z praktykow

\/

Metody nieformalne

Zrédto: Opracowanie na podstawie [Feijen, Reubsaet 2002], za: Lassnigg [2006, s. 17].

Prognozowanie rynku pracy w ujeciu kwalifikacyjno-zawodowym
(bioracym pod uwage wystepujace na rynku zapotrzebowanie na okre-
Slone umiejgtnosci) ma do spetnienia dwie funkcje [Strietska-Ilina, Tess-
aring 2007, s. 224]:

— polityczna, w ktdrej prognozowanie stanowi punkt odniesienia dla pro-
wadzonej polityki rynku pracy;

— informacyjna, w ktorej prognozy sa wykorzystywane w procesie
$wiadczenia ustug posrednictwa pracy i doradztwa zawodowego.

Mimo zblizenia podejscia do diagnozowania zapotrzebowania na
umiejetnosci 1 kwalifikacje, nadal utrzymuja si¢ réoznice w stosowanych
rozwiazaniach mi¢dzy krajami cztonkowskimi Unii Europejskiej. W Nie-
mczech 1 Austrii istniejacy system antycypowania kwalifikacji zawodo-
wych jest podporzadkowany systemowi edukacji zawodowej (tzw. VET
— Vocational Education and Training). W krajach anglosaskich opraco-
wywane sa gtownie strategie 1 scenariusze, podczas gdy w krajach potu-
dniowoeuropejskich i we Francji dominuja sektorowe i regionalne ob-
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serwatoria rynku pracy. Do okreslenia zapotrzebowania na dane kwalifi-
kacje wykorzystuja one metod¢ badania kwestionariuszowego i staraja
si¢ wlaczy¢ jak najwigksza liczbe roznych aktorow rynku pracy do opra-
cowywania diagnozy’. W Holandii system bazuje na prognozach uzys-
kanych metodami ekonometrycznymi, ktére sa wzbogacane wynikami
badan jakosciowych oraz analiz sektorowych i dostarcza informacji
w przekroju regionalnym [CEDEFOP 2008, s. 13].

1.1. Doswiadczenia wybranych krajow UE

1.1.1 Austria

Sformalizowane metody (ekonometryczne) prognozowania popytu
na pracg stosowane w Austrii nie dostarczaja danych o potrzebach rynku
pracy w wymiarze umiej¢tnos$ci. Tym samym brakuje informacji na te-
mat stopnia niedostosowania podazy do popytu w wymiarze kwalifika-
cyjno-zawodowym.

W Austrii funkcjonuje system monitoringu biezacych potrzeb w za-
kresie umiejgtnosci prowadzony przez publiczne stuzby zatrudnienia
(AMS). W prawodawstwie austriackim nie ma zapisow regulujacych
w sposob szczegotowy problematyki antycypowania, czy prognozowania
zmian na rynku pracy. W ustawie o ustugach rynku pracy z 1994 roku
znalazl si¢ jedynie zapis okreslajacy zadania publicznych shuzb zatrud-
nienia (PSZ), wérdd ktoérych znalazly sig¢, migdzy innymi, prowadzenie
badan i obserwacja rynku pracy oraz zwiazanych z nim statystyk. Z tych
wlasnie zapisOw ustawowych wyprowadza si¢ mandat PSZ do prowa-
dzenia dziatan w zakresie monitoringu rynku pracy. Jednostka odpowie-
dzialng za prowadzenie badan i analiz w ramach PSZ jest Departament
Rynku Pracy i Informacji Zawodowe;.

Celem monitoringu jest okreslenie niedoborow kwalifikacji i umie-
jetnosci w krotkim horyzoncie czasu i ich uzupelienie poprzez system

We Francji, gdzie funkcjonuja regionalne obserwatoria zatrudnienia i szkolen (OREF) na
diagnozeg sklada si¢ prognoza makroekonomiczna, dane ilosciowe z badan kwestionariuszo-
wych oraz informacje jakosciowe. Ostateczny ksztalt nadaja diagnozie dyskusje prowadzone
z udziatem wtadz lokalnych, partneréw spotecznych, instytucji edukacyjnych. Wiaczenie tylu
réznorodnych instytucji w proces opracowania diagnozy sprawia, ze tatwiej jest wdrozy¢
uzgodnione rozwigzania w praktyce.

13



szkolen. System nie jest jednak bezposrednio powiazany z systemem
edukacji 1 wyniki monitoringu nie przektadaja si¢ na programy ksztalce-
nia. Wyjatkiem sa praktyki zawodowe, ktérymi zarzadza Ministerstwo
Pracy i Gospodarki w porozumieniu z partnerami spotecznymi, a pu-
bliczne stuzby zatrudnienia sa odpowiedzialne, poza dostarczaniem wy-
nikow biezacego monitoringu, za opracowywanie rocznych prognoz.

Istotnym dziataniem austriackich publicznych shuzb zatrudnienia jest
utworzenie Qualifikations-barometer (Barometr Kwalifikacji) — bazy da-
nych zawierajacej informacje o rynku pracy i trendach dotyczacych kwalifi-
kacji. Zdaniem Markowitscha et al. [2007] jest to najbardziej ambitna
1 innowacyjna inicjatywa podjgta przez AMS, chociaz nadal pojawiaja si¢
pewne problemy metodologiczne zwiazane z funkcjonowaniem systemu. Jej
celem jest wspieranie dostosowania zasobow pracy w wymiarze kwalifikacji
do potrzeb rynku pracy, co ma prowadzi¢ do ograniczania sektorowych
1 regionalnych deficytow kwalifikacji. Qualifikations-barometer jest pomy-
slany jako narzgdzie do prezentacji danych, a nie ich analizowania. Ma do-
starcza¢ informacji r6znym grupom, zainteresowanym sytuacja na rynku
pracy — politykom, pracownikom, pracodawcom, osobom poszukujacym
pracy, ludziom tworzacym system edukacji zawodowe;.

Narzedzie to jest dostgpne on-line od 2003 roku (http://bis.-
ams.or.at/qualibarometer/berufsbereiche.php) 1 zawiera dane w przekroju
zawodow (wedlug odpowiednika polskich grup zawodowych, na najniz-
szym poziomie wyrdzniajac 600 zawodow) oraz kompetencji’ (okoto 200
r6znych kompetencji). System jest regularnie aktualizowany, a dane do
aktualizacji pochodza z r6znorodnych zrodet: systemu statystyki publicz-
nej, badan ankietowych przedsigbiorstw, prognoz (krajowych oraz regio-
nalnych), analizy ogloszen o wolnych miejscach pracy prowadzonej
przez AMS, wywiadow z ekspertami (zajmujacymi si¢ zarzadzaniem
zasobami ludzkimi, doradcami zawodowymi, przedstawicielami instytu-
cji szkoleniowych, itp.). Baza zawiera rdwniez informacje pochodzace
z rejestrow publicznych stuzb zatrudnienia dotyczace wakatow oraz osob
poszukujacych pracy. Od 2004 roku informacje zawarte w Qualifika-
tions-barometer dostgpne sa w przekroju regionalnym. Wspomaga to
proces dostosowania si¢ regionalnych rynkéow pracy do zachodzacych
zmian w popycie na kwalifikacje 1 umiejgtnosci.

7 Poniewaz Qualifikations-barometer zawiera informacje w przekroju kompetencji, nie jest

mozliwie proste przelozenie danych w nim zawartych na system formalnych kwalifikacji.
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Poza informacjami iloSciowymi (w formie wykreséw i tabel) na
stronie Qualifikations-barometer dostgpne sa rowniez opinie ekspertow
rynku pracy na temat sytuacji i zmian na nim zachodzacych [Markowit-
sch et al. 2007].

Jak wskazuje Lassnigg [2006, s. 29] mimo, ze system dostarcza duzej
porcji szczegdtowych informacji, wykorzystanie tej wiedzy do planowania
czy prowadzenia polityki rynku pracy na poziomie makro jest trudne.

Dziatania dotyczace antycypowania zapotrzebowania na kwalifikacje
1 umiejgtnosci prowadzone sa réwniez regionalnie na poziomie landow.
W landzie Gornej Austrii dzialania te zwiazane sa z koordynacja polityki
rynku pracy w zakresie szkolen i chociaz nie odnosza si¢ formalnie do anty-
cypowania zmian na rynku pracy, de facto wlasnie tego dotycza. W latach
dziewigcédziesiatych XX wieku powotano do zycia nieformalne ciato dorad-
cze (Forum Aktive Arbeitsmarktpolitik) powiazane z regionalnym rzadem
oraz regionalnymi publicznymi stuzbami zatrudnienia. Uczestnictwo 1 wspo-
tpraca w ramach forum sa catkowicie dobrowolne, nie ma tez formalnego
podzialu obowiazkéw pomigdzy poszczegdlnych uczestnikéw. Istotne,
z punktu widzenia oddzialywania Forum na sytuacje w regionie, jest to, ze
jego cztonkami sa przedstawiciele regionalnego rzadu, oddziatu publicznych
stuzb zatrudnienia, organizacji pracodawcow i1 pracownikéw (partnerzy spo-
teczni) oraz gldwnych instytucji szkoleniowych. Dzigki temu zapewniona
jest implementacja ustalonych dzialan w poszczegoélnych instytucjach na
poziomie lokalnym. Spotkania Forum odbywaja si¢ co dwa miesiace, a jesli
sytuacja tego wymaga — czgsciej. Publiczne shuzby zatrudnienia odgrywaja
istotng rol¢ w funkcjonowaniu Forum — wspieraja, wraz z rzadem landu,
dziatania operacyjne oraz wspotfinansuja projekty, ktore zrodzity si¢ pod-
czas obrad Forum, a ktore czgsto wdrazane sa w ramach aktywnej polityki
rynku pracy.

Dziatania Forum skupiaja si¢ przede wszystkim na biezacych pro-
blemach regionalnego rynku pracy, niemniej poruszane sa rowniez
aspekty dotyczace prognozowania oraz antycypacji popytu i podazy pra-
cy w wymiarze kwalifikacyjno-zawodowym. Wsrod projektéw podejmu-
jacych tg problematyke mozna wymieni¢ analiz¢ 1 prognoze przysztego
deficytu umiejgtnosci w obszarze opieki nad osobami starszymi na lata
2010-2015. Réwnoczesnie podejmowane sa dziatania szkoleniowe maja-
ce na celu zlikwidowanie tego deficytu.
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Natomiast w regionie Dolnej Austrii stworzono system antycypacji
zmian na rynku pracy, ktéry ma pomodc w realizacji idei ,,regionu ucza-
cego si¢”. Projektowi, ktory rozpoczeto w 2000 roku, postawiono naste-
pujace cele:

e utworzenie mechanizmu jakosciowej antycypacji potrzeb w zakresie
umiejetnoscei;

e stworzenie regionalnego ,,think tank” skladajacego si¢ z przedstawicieli
pracownikéw, pracodawcow i instytucji innowacyjnych;

e przeprowadzenie analizy dotyczacej mozliwosci blizszej wspotpracy
$wiata nauki z praktyka gospodarcza;

e dostarczenie informacji zwrotnej dla systemu edukacji 1 szkolen.

Utworzono infrastrukturg instytucjonalna, ktéra miala zapewni¢
osiagnigcie tych celow (Rys. 2). Projekt zostal podzielony na dwa rodza-
je dziatan. Pierwszy z nich — warsztat wstepny (,,antycypacji”’) — skupiat
przedstawicieli tych instytucji, ktore wptywaty na struktur¢ popytu na
kwalifikacje 1 umiejetnos$ci, a takze miaty na celu wypracowanie modelu
antycypacji popytu na umiejgtnosci oraz identyfikacj¢ probleméw i po-
tencjalnych rozwiazan.

Rysunek 2. Struktura projektu w landzie Dolna Austria

WARSZTAT WSTEPNY WARSZTAT OPINIUJACY
Centra Komun:ikacja Instytulcje
innowacji edukacyjno-
szkoleniowe
Przedsig-
N Politechniki

biorstwa Partnerzy

spofeczni
QO ‘ QQA X | Instytucje

' ”|  ksztatcenia
Q Publiczne ~ |: Q

ustawicznego
Stuzby ‘
O Zatrudnienia |\ Q
Polityka 3 -

ORGANIZACJA KOORDYNUJACA
Monitoring

Zrodto: [Lassnigg 2006, s. 47]
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Po warsztacie wstgpnym nastgpuje warsztat ,,opiniujacy”’, z udziatem
przedstawicieli systemu edukacji 1 instytucji szkoleniowych, w ramach kt6-
rego dyskutowane sa problemy poruszone podczas warsztatu wstepnego.
Trzeba zaznaczy¢, iz jedna z inicjatyw podjgta przez uczestnikow warsztatu
,opiniujacego” bylo wskazanie potrzeby stworzenia systemu ilosciowego
prognozowania popytu na kwalifikacje i umiejgtnosci.

Nad koordynacja dziatan i realizacja projektu czuwata organizacja
Bildungsgesellschaft wspomagana przez doradcow. Podjgto rowniez kro-
ki stuzace ograniczeniu dualno$ci systemu warsztatow.

1.1.2 Republika Federalna Niemiec

Glownym dziataniem shuzacym diagnozowaniu zapotrzebowania
na umiej¢tno$ci w Niemczech jest powotana do zycia w 1999 roku przez
Federalne Ministerstwo Edukacji i Badan (BMBF) inicjatywa Wczesnej
Identyfikacji Potrzeb Kwalifikacyjnych. Jej podstawowym elementem jest
Sie¢ Badawcza dla Wczesnej Identyfikacji Potrzeb Kwalifikacyjnych
FreQueNz. Dzialania podejmowane w ramach tej Sieci polegaja na iden-
tyfikacji kwalifikacji, na jakie wystapi zapotrzebowanie w przysztosci,
co pozwoli utworzy¢ system ksztatcenia zawodowego bedacego w stanie
rozwija¢ kwalifikacje zawodowe pracownikow zgodnie z trendami roz-
wojowymi jakie zachodza na rynku [Schmidt 2003, s. 25-41]. Dzigki
temu Sie¢ umozliwia dlugookresowe dostosowanie ksztalcenia zawodo-
wego do zmieniajacych si¢ potrzeb rynku pracy. Analizy prowadzone sa
w wielu przekrojach — gatezi, zawodoéw — przy wykorzystaniu gtownie
metod jako$ciowych.

W sktad FreQueNz wchodzi 12 organizacji, wsrod ktorych znajdu-
ja sie¢ migdzy innymi instytucje badawcze, rzadowe, uniwersytety, przed-
stawiciele biznesu i1 partnerzy spoleczni. Wyniki ich prac udostgpniane sa
szerokiej grupie podmiotéw (Rys. 3).

W ramach inicjatywy FreQueNz realizowanych jest wiele projek-
tow. Jednym z nich jest prowadzony przez KWB (Niemiecka Organiza-
cja Pracodawcéw na rzecz Ksztatcenia Zawodowego) i FBH (Instytut
Badan nad Ksztalceniem Zawodowym w Sektorze Rzemiosta Uniwersy-
tetu w Koloni) projekt ,,System informacji o trendach 1 rozwoju umiejet-
nosci w roznych sektorach gospodarki”. Wsrdd celéw projektu wymienia
sig, migdzy innymi:
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— poprawg koordynacji pomigdzy rynkiem pracy a systemem szkolenia
poprzez prosty i elastyczny system informacji;

— wykorzystanie istniejacej sieci ksztatcenia zawodowego do identyfi-
kacji nowych trendow i okreslenia wymogoéw szkoleniowych;

— Dbiezacy monitoring potrzeb przedsigbiorstw, w szczegdlnosci naleza-
cych do sektora MSP;

— identyfikacje skali niedoboru specjalistow i wysoko wykwalifikowa-
nych pracownikoéw w poszczegolnych zawodach.

Rysunek. 3 Schemat inicjatywy FreQueNz

FreQueNz bhundles research findings

and makes them available to the public

Sodal parners

» Folitic=s

Entarprizes

Research,

b % cience
o
\ Education organisations,
educational economy
\... Azzociations

Employment
administration

Zrodto: www.frequenz.net

Ich osiagnigcie wymagato stworzenia specjalnego narzedzia do ob-
serwacji rozwoju kwalifikacji 1 potrzeb szkoleniowych (IDQ). Narzedzie
to jest de facto procesem, ktdry rozpoczyna si¢ od zgromadzenia informa-
cji na temat analizowanego sektora gospodarki (rozmowy telefoniczne,
analiza prasy fachowej, udziat w targach, itp.). Kolejny krok to przystapie-
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nie do przeprowadzenia monitoringu — przy wykorzystaniu réznych zrodet
danych dokonuje sig identyfikacji trendéw w badanym sektorze. Nastgpnie
organizowany jest warsztat z udziatem ekspertéw, podczas ktérego dysku-
tuja oni nad uzyskanymi informacjami oraz przygotowuja kwestionariusz
skierowany do pozostalych ekspertow wlaczonych w prace ,,sieci” projek-
tu. Po wypetnieniu kwestionariusza organizowany jest drugi warsztat shu-
zacy ewaluacji uzyskanych rezultatow oraz sformutowaniu rekomendacji
potrzebnych do tworzenia specyficznego systemu ksztatcenia zawodowego
dla analizowanego sektora. Na tej podstawie przygotowywany jest nastep-
nie raport [Diedrich-Fuhs 2007].

Federalne Ministerstwo Edukacji i Badan wspiera réwniez tworze-
nie Arbeitsmarktradar — systemu monitoringu rynku pracy skupiajacego
si¢ na antycypowaniu przysztych zmian. W ramach systemu zaktada sig
stworzenie instrumentéw diagnozujacych luki kwalifikacji na rynku pra-
cy w perspektywie pigcioletnie;.

Brak peinej informacji na temat wolnych miejsc pracy stanowi pro-
blem dla systemu diagnozowania zapotrzebowania na umiejetnosci w kazdej
gospodarce. W Niemczech Federalny Instytut Ksztalcenia Zawodowego
(BIBB) zdecydowal si¢ na przeprowadzenie analizy ogloszen o wolnych
miejscach pracy dotyczacych sektora technologii informacyjnych (IT). Zo-
stata ona oparta na dobranej w sposob reprezentatywny probie ofert pracy
oraz badaniu przedsigbiorstw, ktore zamiescity ogloszenia. Celem analizy
byto poréwnanie umiejetnosci 1 kwalifikacji poszukiwanych przez praco-
dawcow z tymi, ktore dostgpne sa na rynku. Badanie wykazato, ze najwigk-
sze deficyty wystapity w przypadku specjalistow oraz tzw. umiejetnosci
migkkich — okoto 20% wakatow pozostawato nie obsadzonych przez 6 mie-
sigcy od momentu zamieszczenia ogloszenia.

Poza inicjatywami obejmujacymi swoim zasiggiem caly obszar
Republiki Federalnej Niemiec poszczegdlne landy podejmuja rowniez
wlasne dzialania, na poziomie lokalnym, uwzgledniajace specyficzne
uwarunkowania regionalne. Polegaja one gléwnie na monitorowaniu
rynku pracy i prowadzeniu badan dotyczacych zapotrzebowania regio-
nalnych rynkow pracy na umiejgtnosci 1 kwalifikacje [Schalovsky 2007].

1.1.3 Wielka Brytania
Potrzeba ciaglego prognozowania i antycypowania zmian zacho-
dzacych na rynku pracy, w tym zmian w popycie na kwalifikacje 1 umie-
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jetnosci, w Wielkiej Brytanii jest dostrzegana od lat. W 2004 roku, na
zlecenie rzadu, lord Sandy Leitch rozpoczat prace nad raportem dotycza-
cym dlugookresowego zapotrzebowania na umiejgtnosci w Wielkiej Bry-
tanii. Dokument ten, nazywany raportem Leitcha (Leitch Review) ukazat
si¢ w 2006 roku [Leitch 2006]. Jego celem bylo zidentyfikowanie opty-
malnej struktury umiejgtnosci brytyjskiego spoteczenstwa do 2020 roku,
co pozwolitoby na osiagnigcie maksymalnego poziomu tempa wzrostu
gospodarczego, produktywnosci oraz sprawiedliwosci spotecznej. Pod-
czas prac nad raportem si¢gnigto do roznorodnych zrédet informacji —
skorzystano z wiedzy ponad 250 organizacji pracodawcow, zwiazkow
zawodowych, instytucji szkoleniowych.

Wprowadzane w Wielkiej Brytanii zmiany instytucjonalne oraz praw-
ne dotyczace rynku pracy i edukacji, zwiazane sa miedzy innymi z powota-
niem do zycia sieci Skills for Business, czy Learning and Skills Council
(LSC), ktore za pomoca 47 lokalnych oddzialdéw maja za zadanie zapewnic
nabywanie umiejgtnosci poprzez szkolenia 1 edukacje pozaszkolna. Organi-
zacje te w ramach prowadzonej dzialalno$ci zobowiazane sa do diagnozo-
wania przysztego zapotrzebowania na umiejgtnosci. Powotanie ich do zycia
wynika z zatoZenia, przyjgtego w Wielkiej Brytanii, Ze problematyka oceny
perspektyw rynku pracy powinny zajmowac si¢ instytucje zewngtrzne
w stosunku do rzadu czy ministerstw. Takie rozwigzanie ma swoje pozy-
tywne skutki. Po pierwsze rzad nie bierze na siebie odpowiedzialnosci za
przygotowywane projekcje. Po drugie, poniewaz instytucje zajmujace si¢
tym, sa niezalezne, nie musza wigc przy opracowywaniu ekspertyz i rapor-
tow bra¢ pod uwage ich skutkow politycznych. Po trzecie, konkurencje
miedzy instytucjami przektadaja sig, teoretycznie, na lepsza jakos$¢ §wiad-
czonych ustug. Wérdéd potencjalnych negatywnych stron takiego rozwiaza-
nia wymienia si¢ mozliwo$¢ obnizania przez te instytucje kosztow, czego
konsekwencja moze by¢ obnizenie jakosci $wiadczonych ustug [Wilson
2006].

Wsrod gtéwnych kwestii zwiazanych z diagnozowaniem popytu na
umiej¢tnoscei 1 kwalifikacje, ktére stanowia przedmiot dyskusji w Wiel-
kiej Brytanii wymienia si¢ [Wilson 2006]:

e potrzebe skupienia si¢ na popycie na umiej¢tnosci zglaszane przez
przedsigbiorstwa. Nierozwigzanym problemem pozostaje to, w jaki
sposob przekonaé pracodawcow, aby przyjeli strategig inwestowania
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W umiejetnosci oraz to, jak doskonali¢ system diagnozowania popy-
tu na nie przy niedoskonatosciach w dostgpie do danych;

e produktywno$¢ — w celu utrzymania wysokiego standardu zycia
1 poziomu pelnego zatrudnienia sita robocza musi dysponowaé umie-
jetnosciami na miar¢ XXI wieku. Nierozwiazanym problemem jest to,
jak je dostarczy¢;

e nacisk na podstawowe i1 ogdlne umiejetnosci a nie na kwalifikacje
formalne — pracodawcy przywiazuja coraz wigcej uwagi do posiada-
nia umiej¢tnosci komunikacji, pracy w grupie, niz do umiejgtnosci
typowo technicznych i ,,akademickich”;

e  rosnace znaczenie procesOw migracyjnych, ktore prowadza do zmian
w strukturze etnicznej sity roboczej 1 moga potggowac problemy
zwiazane z wykluczeniem spolecznym.

Brytyjski system diagnozowania popytu na umiejetnosci 1 kwalifi-
kacje stosuje podejscie holistyczne. Wykorzystywane sa w nim metody
ilosciowe — prognozowanie z uzyciem technik ekstrapolacji, behawioral-
nych modeli ekonometrycznych, badania ankietowe przedsigbiorstw, czy
audyty umiejetnosci. Wsrdd metod jakosciowych mozna wymieni¢ me-
todg delficka, studia przypadkow, zogniskowane wywiady grupowe, czy
scenariusze rozwojowe. Projekcje przygotowywane sa w przekroju sek-
torowym, a nastgpnie agregowane dla poszczeg6lnych regionow.

W 2002 roku powotano do zycia Sektorowa Agencje Rozwoju Umie-
jetnosci (Sektor Skills Development Agency), ktora koordynuje prace 25
Sektorowych Rad Umiejgtnosci (Sector Skills Councils). Rady sa instytu-
cjami majacymi zapewni¢ realizacj¢ potrzeb zglaszanych przez przedsig-
biorcow w zakresie ich zapotrzebowania na umiejetnosci i kwalifikacje.
Prezentuja réwniez interesy innych organizacji, w tym zwiazkow zawodo-
wych. Jednym z gléwnych zadan Rad jest tworzenie sektorowych porozu-
mien migdzy pracodawcami a instytucjami szkoleniowymi, dzigki ktérym
ma nastgpowac zrownowazenie rynku pracy w danym sektorze w wymiarze
umiejetnosci. Proces tworzenia porozumien rozpoczyna si¢ od diagnozy
zapotrzebowania na umiejgtnosci — Rady sa zobowiazane do prognozowania
zatrudnienia 1 potrzeb szkoleniowych w ramach danego sektora. Prognozy
tworzone sa na podstawie ilosciowych projekcji dla Wielkiej Brytanii, za-
wartych w opracowaniu Working futures 2004—2014 oraz scenariuszy przy-
gotowywanych przez Rady we wspotpracy z pracodawcami.
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System porozumien sektorowych jest uwazany za mechanizm, kto-
ry umozliwia identyfikacje¢ zapotrzebowania zglaszanego przez przedsig-
biorstwa na umiejetnosci 1 kwalifikacje oraz zaspokojenia tego popytu.
Wsrod jego silnych stron wymienia si¢ [CEDEFOP 2008]:

— Dbezposrednie powiazanie systemu z popytowa strona rynku pracy
(pracodawcami);

— laczne wykorzystanie danych pochodzacych z krajowych zrodet sta-
tystycznych z informacjami natury jakosciowej, uzyskanej od praco-
dawcow 1 ekspertow;

— jednolite procedury stosowane w kazdej Radzie.

Sektorowa Agencja Rozwoju Umiejgtnosci wraz z LSC i Departa-
mentem Innowacji, Uniwersytetow i Umiejetno$ci prowadzi rowniez
badania pracodawcow. Pierwsze tego typu badanie zostalo przeprowa-
dzone w 1998 roku, a od 1999 roku powtarzane jest praktycznie kazdego
roku. Jego celem jest okreslenie natury, wielkosci, przyczyn i skutkow
wystepujacych w Wielkiej Brytanii niedoborow kwalifikacji. Najnowszy
dostepny raport z badania [LSC 2008], ktére zostato przeprowadzone
metoda wywiadu telefonicznego (CATI) na préobie 79 tysiecy pracodaw-
cow, wykazal poprawg sytuacji — zmniejszyta sig liczba przedsigbiorstw
deklarujacych wystgpowanie deficytu umiejgtnosci, przy réwnoczesnym
wzroscie odsetka firm szkolacych swoich pracownikow®.

Poza rozwiazaniami ogdlnokrajowymi, w Wielkiej Brytanii popu-
larne sa réwniez regionalne inicjatywy majace na celu diagnozowanie
zapotrzebowania na umiejetnosci 1 kwalifikacje. Jedna z takich inicjatyw
realizowanych na terenie Walii, jest Future Skills Wales — partnerstwo
zawiazane przez Welsh Assembly Govermnent oraz krajowe instytucje
publiczne zajmujace si¢ problematyka edukacji i rozwoju gospodarczego,
przedstawicieli pracownikow, pracodawcow 1 instytucji szkoleniowych.
Celem partnerstwa jest podejmowanie dziatan majacych za zadanie do-
starczanie informacji, stanowiacych podstawg dla podejmowania decyzji
przez réznego rodzaju instytucje zwiazane z rynkiem pracy. Podstawa
tych dziatan jest program badawczy, na ktory ztozyty si¢ trzy duzej skali
badania przeprowadzone w latach 1998, 2003 i1 2005. W pierwszych
dwoch edycjach badaniami objgto zarowno pracownikoéw jak i praco-
dawcow, skupiajac sig¢ na takich zagadnieniach, jak:

8 W zalaczniku do Raportu zamieszczono narzedzia wykorzystane w badaniu.
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metody rekrutacji i problemy z nia zwiazane;

biezaca i przyszta podaz pracy;

bariery uczestniczenia w ksztalceniu;

zapotrzebowanie na umiej¢tnosci, deficyt umiejgtnosci i zawody defi-
cytowe.

W 2005 r. uwaga badaczy skupila si¢ na deficycie umiejgtnosci.
Badaniem objgto wowczas wytacznie pracodawcéw. Uzyskane wyniki,
zostaty publikowane w formie raportow i stuza planowaniu regionalnej
polityki rynku pracy oraz prognozowaniu struktury popytu na umiejgtno-
Sci 1 kwalifikacje [Fletcher 2007]. Ponadto sa wykorzystywane w Job
Outlooks — dostepnym on-line narzegdziu (http://www.careerswales.com/
joboutlooks/default.asp?conid=joboutlook crci&categoryid=CRCI D) stano-
wigcym swego rodzaju przewodnik po walijskim rynku pracy. Job Outlooks
zawiera liste okoto 130 zawoddéw, z doktadnym opisem umiejgtnosci, jakie
wymagane sa dla danego stanowiska, rodzajem wymaganych kursow, wy-
miarem przecigtnego tygodniowego czasu pracy. Okreslona jest rowniez
wysoko$¢ wynagrodzenia, liczba aktualnie zatrudnionych os6b na danym
stanowisku oraz przewidywany popyt na tego rodzaju pracownikow (liczba
wakatéw) w nastepnym roku. Informacje te sa podawane w podziale na po-
szczegblne regiony Walii. Jest to wigc dobre zrodlo informacji, przede
wszystkim dla 0s6b, ktore poszukuja pracy [Improving..., 2007].

1.1.4 Irlandia

W systemie wczesnej identyfikacji zapotrzebowania na umiejgtnosci
funkcjonujacym w Irlandii kluczowa role odgrywaja trzy instytucje: Ir-
landzka Krajowa Agencja ds. Szkolen 1 Zatrudnienia (National Training and
Employment Authority of Ireland), Instytut Badan Spoteczno-Ekono-
micznych (Economic and Social Research Institute)’ oraz grupa ekspertow
do spraw diagnozowania przysztego zapotrzebowania na umiejgtnosci. Gru-
pa zostata utworzona w 1997 roku. W jej sktad wchodza przedstawiciele
rzadu 1 partneréw spotecznych, a spotkania odbywaja si¢ raz na kwartat.
W poczatkowej fazie dziatalnosci Grupy badania dotyczace monitorowania

Instytut Badan Spoteczno-Ekonomicznych jest glownym prywatnym o$rodkiem badawczym
w Irlandii, ktéry opracowuje prognozy ekonomiczne, w tym prognozy zatrudnienia w podzia-
le na 43 grupy zawodowe. Z tego powodu odgrywa istotna rolg w systemie wczesnej identyfi-
kacji zapotrzebowania na umiejgtnosci.
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zapotrzebowania na kwalifikacje w réznych sektorach gospodarki byty zle-
cane instytucjom zewngtrznym. W 2001 roku decyzja Grupy utworzono
Jednostke Badawcza ds. umiejetnosci 1 rynku pracy (Skills and Labour Mar-
ket Research Unif)'’, ktorej zadaniem jest prowadzenie biezacej analizy
potrzeb gospodarki w zakresie umiejgtnosci. Opracowywane przez SLMRU
raporty opisuja przede wszystkim sytuacj¢ aktualna. Nie zawieraja prognoz
popytu i podazy umiejetnoscei, w zwiazku z czym czg$¢ dziatan badawczych
jest nadal zlecana instytucjom zewngtrznym.

Raporty opracowywane sa na podstawie informacji zawartych w kra-
jowej bazie danych umiejetnosci (national skills database) stworzonej przez
SLMRU. Baza ta zawiera dost¢pne informacje o popycie i podazy umiejgt-
nosci na irlandzkim rynku pracy — w szczegdlnosci dane na temat zatrudnie-
nia, wolnych miejscach pracy, aktywnosci osoéb poszukujacych pracy. Jest
podstawowym zrodlem iloSciowej informacji o rynku pracy, istotnym dla
systemu wczesnej identyfikacji zapotrzebowania na umiejetnosci. Dla kaz-
dego zawodu znajdujacego si¢ w bazie mozna wygenerowac rozne mierniki,
migdzy innymi liczbg zgloszonych wakatow, czy wskaznik okreslajacy sto-
pien trudno$ci zwigzany z ich zapelieniem.

Dane znajdujace si¢ w bazie, w czg$ci dotyczacej prognozowania
popytu na umiejgtnosci, pochodza z kilku Zrédel. Informacje o zatrudnie-
niu gromadzone sa przez glowny urzad statystyczny Irlandii w ramach
kwartalnego ogolnokrajowego badania gospodarstw domowych. Dane
o wakatach pochodza z trzech zrodet:

— statystyk National Training and Employment Authority;

— prowadzonego co miesiac przez Instytut Badan Spoteczno-Ekono-
micznych badania, w ktérym znajduje si¢ czgs¢ dotyczaca wolnych miejsc
pracy, z zapetieniem ktorych pracodawcy maja najwigksze problemy —
na tej podstawie okresla si¢ zawody, w ktdrych wystepuje najwigksza
nadwyzka popytu;

— ogloszen zamieszczanych w Irish Times.

Baza zawiera rowniez dane na temat migracji, gromadzone przez
Departament Przedsigbiorstw, Handlu 1 Zatrudnienia. Sa to jednak info-
rmacje dotyczace migrantow spoza krajow cztonkowskich Unii Europej-
skiej [Beham, McGrath 2007].

10" Jednostka Badawcza zostata wlaczona w strukture National Training and Employment Autho-

rity.
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CZESC 11
Diagnozowanie zapotrzebowania na umiej¢tnosci
i kwalifikacje — rozwigzania polskie

W Polsce do kwestii zwiazanych z metodami, narzedziami 1 procedu-
rami diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejetnosci na re-
gionalnym 1 lokalnym rynku pracy odnosza si¢ w zasadzie trzy dokumenty,
przy czym tylko dwa z nich, maja charakter aktow prawnych''. Sa to:

a) ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy'?,

b) rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca
2007 r. w sprawie standardow 1 w sprawie warunkow realizacji ustug
rynku pracy" oraz

c) zalecenia metodyczne do prowadzenia monitoringu zawodow deficy-
towych 1 nadwyzkowych.

2.1. Analiza i ocena dokumentow

W S$wietle ustalen zawartych w obowiazujacych dokumentach, dia-
gnozowaniem zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regio-
nalnym i lokalnym rynku pracy zajmuja si¢ publiczne stuzby zatrudnienia.
Analizy rynku pracy oraz regularny monitoring zawodow deficytowych
1 nadwyzkowych jest jednym z zadan realizowanych w ramach prowadzo-
nej przez samorzady wojewodztwa i samorzady powiatu polityki rynku
pracy. Do obowigzkow samorzadéw na szczeblu wojewddzkim nalezy
rowniez przeprowadzanie badan popytowej strony rynku pracy. Z kolei,
wsrod zadan wyznaczonych do realizacji przez samorzady, na szczeblu
powiatu znalazto si¢ przygotowywanie sprawozdan oraz dokonywanie na
potrzeby powiatowej rady zatrudnienia i organow zatrudnienia ocen sytu-

Zapisy w dokumentach prawnych analizowane w tym rozdziale dotycza stanu prawnego
aktualnego na koniec 2008 r.

Dz.U. z 2004 r., nr 99, poz. 1001 z pé6zn. zmianami.

3 Dz.U.z2007 r. nr 47, poz. 3141 315.
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acji na lokalnym rynku pracy. Realizacja tych zadan zostala natozona na te
instytucje na mocy ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy. Ponadto ustawa ta naktada na po-
wiatowe urzedy pracy obowiazek wspotpracy w zakresie prowadzonych
ustug. Jedna z form takiej wspotpracy jest wymiana informacji o ofertach
pracy sktadanych przez pracodawcow. Dotyczy to sytuacji, gdy powiato-
wy urzad pracy nie dysponuje osobami posiadajacymi kwalifikacje 1 umie-
jetnosci wskazane przez pracodawcg w zlozonej ofercie pracy. W takim
przypadku informuje on inne powiatowe urzedy pracy o braku kandyda-
tow spetniajacych oczekiwania pracodawcy za pomoca przynajmniej in-
ternetowej bazy ofert pracy.

Swoj udziat w diagnozowaniu zawodow deficytowych i nadwyz-
kowych na rynku pracy maja roéwniez pracodawcy — poprzez zglaszanie
ofert pracy.

Kolejnymi dokumentami, w ktérych mozna odnalez¢ zapisy zwiazane
z prowadzeniem monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych, sa
rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 2 marca
2007 r. w sprawie standardow ustug rynku pracy i w sprawie warunkow
ich realizacji. Informacje na ten temat sa jednak lakoniczne 1 rozproszone.
Dotycza one, w zasadzie, jedynie zrodet pozyskiwania informacji o wolnych
miejscach pracy 1 ofertach, ktore posrednicy przekazuja specjalistom do
spraw rozwoju zawodowego. W rozporzadzeniach znajduja si¢ szczegdtowo
wymienione czynno$ci, jakie powinni wykonywac pracownicy urzedow
pracy podczas §wiadczenia podstawowych ushug rynku pracy, czyli: posred-
nictwa pracy, ustug EURES, poradnictwa zawodowego i informacji zawo-
dowej, pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy oraz organizacji szkolen.
W przypadku niektorych z tych ustug, wsrdod wymienionych czynnosci zna-
lazto si¢ wilasnie przekazywanie informacji na temat wolnych miejsc pracy
1 ofert pracy. Zapis tego rodzaju znajduje si¢ w standardach postgpowania
dotyczacych przyjmowania od pracodawcy informacji o wolnych miejscach
zatrudnienia 1 ofertach pracy oraz krajowych ofert pracy w ramach prowa-
dzonego migdzynarodowego posrednictwa pracy dla krajowych praco-
dawcow poszukujacych pracownikow z panstw UE/EOG. Jedna z czynno-
Sci, ktore posrednik powinien wykona¢ jest przekazywanie informacji
o wolnych miejscach pracy i ofertach pracy zglaszanych przez pracodaw-
cow specjaliscie do spraw rozwoju zawodowego, celem wykorzystania ich
przy opracowaniu diagnozy zapotrzebowania na zawody i specjalno$ci na
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lokalnym rynku pracy. Brakuje jednak zapisu mowiacego o przekazywaniu

tego rodzaju informacji w przypadku standardowych dziatan, podczas pro-

wadzenia migdzynarodowego posrednictwa pracy dla pracodawcow z pan-
stw UE/EOG poszukujacych pracownikow w Polsce. Informacja tego ro-
dzaju jest bardzo wazna, gdyz pozwala na uzyskanie pehiejszych danych

1 poprawia trafno$¢ oraz wiarygodno$¢ sporzadzanych diagnoz zawodoéw

nadwyzkowych i deficytowych.

Postgpowanie bezposrednio polegajace na diagnozowaniu zapo-
trzebowania na zawody i specjalnosci na lokalnym rynku pracy oraz po-
trzeb szkoleniowych osob uprawnionych do szkolenia zawiera standard
organizacji szkoleh. W mysl cytowanego rozporzadzenia okreslajacego
standardy ustug rynku pracy postgpowanie przy diagnozowaniu zapo-
trzebowania na zawody i specjalnosci na lokalnym rynku pracy oraz po-
trzeb szkoleniowych osdb uprawnionych do szkolenia obejmuje:

1. pozyskanie informacji o zapotrzebowaniu na zawody i1 specjalnos$ci
na lokalnym rynku pracy;

2. analiz¢ pozyskanych informacji oraz sporzadzenie listy zawodow
1 specjalnos$ci, na ktore istnieje zapotrzebowanie na lokalnym rynku
pracy. Lista ta powinna zosta¢ przygotowana w oparciu o aktualna
klasyfikacje zawodow 1 specjalnosci, okreslong przez Ministra Pracy
i Polityki Spotecznej'”;

4" Dokonujac analizy danych liczbowych o bezrobociu i ofert pracy na potrzeby monitoringu zawo-

dow nadwyzkowych i deficytowych publiczne stuzby zatrudnienia postuguja si¢ nazwami grup lub
zawodow 1 specjalnosci zgodnymi z rozporzadzeniem Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 8 grud-
nia 2004 roku w sprawie klasyfikacji zawodow i specjalnosci dla potrzeb rynku pracy oraz zakresu
jej stosowania (Dz.U. z 2004 r., nr 265, poz. 2644, z pdzn. zm.). Zakres tematyczny monitoringu
oraz poziom szczegdtowosci danych, w oparciu o ktore dokonuje si¢ diagnozy zawodoéw nadwyz-
kowych i deficytowych zalezy od rodzaju Raportu i organu, ktory go przygotowuje. W przypadku
powiatowych urzedéw pracy, monitoring dotyczy grup zawodowych (kod 2-cyfrowy), grupy ele-
mentarnych (kod 4-cyfrowy) oraz zawodow i specjalnosci (kod 6-cyfrowy). Wojewddzkie urzedy
pracy przygotowuja swoje raporty na ten temat w oparciu o raporty z powiatowych urzgdow pracy.
W ich przypadku zakres tematyczny monitoringu uwzglednia¢ powinien duze grupy zawodowe
(kod 2-cyfrowy), grupy elementarne (kod 4-cyfrowy). Dane powinny by¢ analizowane w podziale
na poszczegodlne powiaty oraz na poziomie catego wojewodztwa. Z kolei raporty krajowe przygo-
towywane sa W oparciu o raporty otrzymane z wojewodzkich urzedéw pracy. W tym przypadku
analizowane sg wielkie grupy (kod 1-cyfrowy), duze grupy zawodowe (kod 2-cyfrowy) oraz grupy
elementarne (kod 4-cyfrowy), nie tylko w formie ogoélnej na poziomie calego kraju, ale rowniez w
podziale na wojewodztwa. Organy przygotowujace monitoring zawodow deficytowych 1 nadwyz-
kowych zobowiazane sa roéwniez do opracowania i analizy struktury bezrobotnych i zglaszanych
ofert pracy przez pracodawcoéw wedhug Polskiej Klasyfikacji Dzialalnosci zgodnej z Rozporzadze-
niem Rady Ministrow z dnia 24 grudnia 2007 r. w sprawie Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci
(PKD) (Dz.U. 22007 r., nr 251, poz. 1885).
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3. pozyskanie informacji o potrzebach szkoleniowych oséb uprawnio-
nych do szkolenia;

4. analiz¢ pozyskanych informacji i sporzadzenie wykazu potrzeb szko-
leniowych os6b uprawnionych do szkolenia.

W rozporzadzeniu mamy zatem wskazane w istocie dwa postgpo-
wania. Pierwszym jest pozyskiwanie informacji, drugim za$ dokonywa-
nie ich analiz. Zwraca uwage zalecana w postgpowaniu dwutorowosé¢
przy diagnozowaniu zapotrzebowania na zawody i specjalnosci na lokal-
nym rynku pracy oraz potrzeb szkoleniowych osob uprawnionych do
szkolenia. W jego wyniku uzyskuje si¢ bowiem dwa niezalezne od siebie
rezultaty: strukturg jako$ciowa popytu na prace na lokalnym rynku pracy
oraz zapotrzebowania na szkolenia ze strony oso6b do nich uprawnionych.

Przepisy rozporzadzenia okreslajace warunki realizacji ustug rynku
pracy wskazuja w oparciu o jakie zrodla danych nalezy ustali¢ zapotrze-
bowanie na zawody 1 umiej¢tnosci na lokalnym rynku pracy. Strona po-
pytowa powinna by¢ diagnozowana z wykorzystaniem m.in.:

1) strategii rozwoju regionalnego w zakresie zatrudnienia;

2) analiz ofert pracy zglaszanych przez pracodawcow krajowych oraz
informacji o wolnych miejscach pracy, zamieszczanych w prasie i in-
ternecie;

3) wynikéw analiz 1 prognoz rynku pracy i badan popytu na prace, w tym
monitoringu zawodow deficytowych 1 nadwyzkowych, prowadzonych
przez samorzad wojewodztwa;

4) diagnozy potrzeb rynku pracy w zakresie ksztalcenia ustawicznego
1 szkolen, sporzadzanych przez samorzad wojewddztwa;

5) skutecznosci i efektywnosci zakonczonych szkolen.

Dla okreslenia potrzeb szkoleniowych osdb korzystajacych z pomocy
urzedu pracy nalezy wzia¢ pod uwagg zgloszenia:
1) oséb zainteresowanych podjeciem aktywnosci edukacyjnej;
2) pracownikéw powiatowego urzedu pracy, w szczegolnosci doradcow
zawodowych, posrednikow pracy i lideréw klubow pracy;
3) réznych partnerow rynku pracy, gldéwnie jednostek organizacyjnych
pomocy spolecznej oraz centrow integracji spoteczne;.
Tak zdefiniowane standardy i warunki organizacji szkolen w ob-
szarze postgpowania przy diagnozowaniu zapotrzebowania na kwalifika-
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cje 1 umiejetnosci na lokalnym rynku pracy sktaniaja do sformutowania
dwoch zasadniczych uwag.

Po pierwsze, nie zostaly wskazane doktadnie wszystkie zrodia infor-
macji o zapotrzebowaniu na zawody 1 specjalnosci na lokalnym rynku pra-
cy, jakie powinny by¢ wykorzystywane w procesie diagnozowania. Jak
wiadomo, w dyspozycji powiatowego urzedow pracy sa jedynie informacje
biezace, przedstawiajace stan lokalnego rynku pracy w danym momencie
czasowym. Z samej istoty dzialan publicznych stuzb zatrudnienia wynika, iz
nie dysponuja one informacjami dotyczacymi przysziosci, a takie sa nie-
zbedne dla uzyskania wysokiej efektywnosci szkolen. Do diagnozowania
potrzeb szkoleniowych wiasne dane urzgdéw pracy sa zwykle uzupetniane
informacjami uzyskiwanymi od lokalnych pracodawcéw. Ale i to zrodio nie
jest pozbawione wad. Zbiorowos¢ pracodawcow, od ktérych pozyskiwane
sa informacje dotyczace przyszltego zapotrzebowania na pracownikdéw
o okreslonych kwalifikacjach jest bowiem najczesciej przypadkowa, niere-
prezentatywna dla celéw szkoleniowych'’. Tymczasem, w Polsce dotych-
czas brak jest systemu badania i prognozowania zapotrzebowania na pracg
wedlug kwalifikacji. Badania tego typu prowadzone sa obecnie w sposob
nieregularny przez administracj¢ rzadowa 1 wspdtpracujace z nia placowki
badawcze oraz podmioty komercyjne. Prowadzone bywaja takze przez pu-
bliczne stuzby zatrudnienia, ale nie wymaga tego standard postgpowania. Sa
jednak fragmentaryczne i nie maja charakteru systemowego. Niezbedne
byloby zatem rozwazenie zastosowania jednego z dwoch alternatywnych
rozwiazan. Rozwiazanie pierwsze: wprowadzenie obowiazku sporzadzania
krétkookresowych prognoz zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejgtnosci
na lokalnym rynku pracy przez urzedy pracy. Wskazana przy tym powinna
by¢ metodologia ich przygotowania oraz czgstotliwos¢ aktualizacji. Roz-
wiazanie drugie: outsourcing badan dotyczacych wielkosci 1 struktury kwali-
fikacyjno-zawodowej przysztego zapotrzebowania na pracownikow w ob-
szarze danego rynku pracy. Badania te moglyby by¢ zlecane placéwkom
naukowo-badawczym i wykonywane wedlug standardowych metodologii,
dostosowanych do uwarunkowan lokalnych.

'S Por. np. Golinowska S., Radziwilt A., Sobolewski M., Walewski M., Lokalny rynek pracy
w LomzZy i powiecie tomzynskim — stan obecny i perspektywy rozwoju, CASE, Warszawa
2003, s. 74, Wojcicka 1., Sztandar-Sztanderska K., Zielinska M., Klienci powiatowych urze-
dow pracy, w: Analiza funkcjonowania urzedow pracy po ich wiqczeniu do administracji sa-
morzqdowej, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy, Warszawa
2008, s. 62 i dalsze.
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Po drugie, istnieje powazne niebezpieczenstwo, iz w wyniku dwu-
torowego pozyskiwania informacji — odregbnie dla lokalnego rynku pra-
cy (niezaleznie od uwagi pierwszej) i1 dla os6b uprawnionych do szko-
len uzyska si¢ dwa calkowicie rézne rezultaty. Brak jest informacji,
jakie procedury powinny by¢ zastosowane w takiej sytuacji. Nalezy
liczy¢ si¢ zatem z ryzykiem tendencyjnego obnizania efektywnosci
szkolen przez wykorzystywanie — prostszego dla organizatorow szkolen
— prymatu zapotrzebowania zglaszanego przez osoby uprawnione do
szkolen, zwtaszcza jesli uprawdopodobni si¢ zatrudnienie po zakoncze-
niu szkolenia. Wskazuja na to studia przypadkéw znajdujace si¢ w lite-
raturze przedmiotu, w ktdrej opisane zostaty wyniki badan empirycz-
nych prowadzonych na lokalnych i regionalnych rynkach pracy'®.

Trzecim dokumentem omawiajacym metody, narzedzia i procedury
opracowane na potrzeby diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
1 umiejetnosci na regionalnym rynku pracy, sa przygotowane w Departa-
mencie Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i1 Polityki Spolecznej Zalecenia
metodyczne do prowadzenia monitoringu zawodow deficytowych i nad-
wyzkowych. Dokument ten powstal w celu ujednolicenia zasad prowadzenia
monitoringu, nie ma on jednak silnej mocy wiazacej dla publicznych stuzb
zatrudnienia. Zawiera on zbior rozwigzan i metod prowadzenia monitoringu,
ktore powinny zapewni¢ maksymalne wykorzystanie zbieranych przez te
instytucje informacji oraz zaprezentowanie ich w ujednolicony sposob. Spo-
rzadzone wedtug proponowanego schematu sprawozdania powinny pozwo-
li¢ na dokonanie porownan sytuacji na lokalnych i regionalnych rynkach
pracy oraz przygotowanie na tej podstawie diagnozy zawodoéw deficyto-
wych i nadwyzkowych w kraju. Prowadzony w ten sposdéb monitoring po-
winien pozwoli¢ na rozpoznanie i1 wskazanie kierunkéw zachodzacych
zmian w strukturze kwalifikacyjno-zawodowej 1 sity, z jaka one wystepuja
na lokalnych, regionalnych i krajowym rynku pracy. Efektem prowadzenia

1" Por. Gebski M., Polityka zatrudnienia i bezrobocie w wojewédztwie kieleckim w latach trans-

formacji spoleczno-gospodarczej, Wszechnica Swigtokrzyska, Kielce 2007, s. 167, Bednarski
M., Wplyw szkolen na mobilnosé sity roboczej na szczeblu lokalnym, w: Krajewski s., Tokar-
ski T., Wzrost gospodarczy, restrukturyzacja i bezrobocie w Polsce, ujecie teoretyczne i empi-
ryczne, Katedra Ekonomii Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz 2002, s. 264, Maksim M., Ksztal-
towanie polityki szkolen dla bezrobotnych, w: Wisniewski Z. red. Rynek pracy wojewodztwa
kujawsko-pomorskiego w procesie integracji z Uniq Europejskq, Wojewddzki Urzad Pracy,
Uniwersytet Mikotaja Kopernika, Torun 2007, s. 126, Jatowiecki B., Olejniczak K., Studium
przypadku — Zary, w: R. Szul, Tucholska A., Rynek pracy w skali lokalnej, Uniwersytet War-
szawski, Warszawa 2004, s. 224.
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tego rodzaju monitoringu powinno by¢ réwniez utworzenie bazy zawieraja-
cej informacje potrzebne do prognozowania przysziego ksztattu struktur
kwalifikacyjno-zawodowych w tych trzech uktadach. Ponadto powinna
przyczyni¢ si¢ do zidentyfikowania 1 wskazania kierunkéw szkolen osob
bezrobotnych, gwarantujacych wyzsza efektywnos¢ oraz pozwoli¢ na
wprowadzanie zmian w systemie ksztalcenia ponadgimnazjalnego. Rozpo-
znanie i wskazanie zawodow nadwyzkowych i1 deficytowych powinno réw-
niez pozytywnie wptyna¢ na prowadzone poradnictwo zawodowe. Z kolei
uzyskane dzigki prowadzonemu monitoringowi informacje dotyczace pla-
nowanych przez pracodawcéw przyje¢ nowych pracownikow 1 przewidy-
wanej liczby absolwentéw wedhug zawodoéw, powinno przyczyni¢ si¢ do
usprawnienia prowadzonego przez publiczne stuzby zatrudnienia posrednic-
twa pracy. Autorzy zalecen sa zdania, iz prowadzony zgodnie z opracowa-
nymi przez nich wytycznymi monitoring zawodow nadwyzkowych 1 deficy-
towych powinien réwniez korzystnie wplyna¢ na aktywizacj¢ osob
dhugotrwale bezrobotnych, a szczegdlnie na dziatania podejmowane w ra-
mach programéw specjalnych, ktoérych zadaniem jest promowanie ich po-
nownego zatrudnienia.

W Zaleceniach metodycznych do prowadzenia monitoringu zawo-
dow deficytowych i nadwyzkowych znalazty si¢ definicje podstawowych
poje¢ takich, jak: monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych,
zawOd deficytowy oraz zawdd nadwyzkowy.

W przypadku definicji monitoringu zawodow deficytowych 1 nad-
wyzkowych podkreslana jest konieczno$¢ systematycznego i ciaglego
prowadzenia obserwacji tego rodzaju, aczkolwiek zakres informacji
w oparciu, o ktore ma by¢ on sporzadzany jest tutaj ujety bardzo szero-
ko. Okreslony zostat rowniez cel posredni 1 gldéwny prowadzenia tego
rodzaju monitoringu. Zgodnie z ta definicja monitoring zawodow deficy-
towych i1 nadwyzkowych jest to ,, ...proces systematycznego obserwowa-
nia zjawisk zachodzqcych na rynku pracy dotyczqcych ksztaltowania
popytu na prace i podazy zasobow pracy w przekroju terytorialno-
zawodowym oraz formutowania na tej podstawie ocen, wnioskow i krot-
kotrwatych prognoz niezbednych dla prawidtowego funkcjonowania
systeméw: szkolenia bezrobotnych oraz ksztatcenia zawodowego™!’.

17" Zalecenia metodyczne do prowadzenia monitoringu zawodéw deficytowyceh i nadwyzkowych, Mini-
sterstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2003 r., s. 6.
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Zgodnie z ta definicja efektem prowadzenia tego rodzaju dzialan ma
by¢ wskazanie tych kierunkow ksztatcenia organizowanego dla osob
bezrobotnych i dla systemu ksztalcenia zawodowego, na ktore istnieje
zapotrzebowanie na rynku pracy. Niestety, dla potrzeb systemu szeroko
rozumianej edukacji i wigkszosci kierunkéw ksztalcenia zawodowego,
tak rozumiany monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych nie
jest przydatny. Krotkotrwate prognozy nie przyniosa bowiem pozada-
nych efektow. W przypadku szkét, potrzebne sa prognozy dtugookre-
sowe, pozwalajace na zmiany w kierunkach ksztatcenia, programach
nauczania oraz te, natury czysto organizacyjnej zwiazane z zatrudnie-
niem nauczycieli posiadajacych wymagane uprawnienia, czy uzupel-
nieniem lub catkowita zmiana pomocy dydaktycznych niezbednych do
nauki okre$lonego zawodu. Istotnym czynnikiem jest w tym przypadku
rowniez czas (od trzech np.: szkoty zasadnicze zawodowe do szesciu lat
np.: szkoty wyzsze, w niektorych przypadkach nawet dtuzszy) potrzeb-
ny do wyksztatcenia w pelni wykwalifikowanego pracownika, speinia-
jacego oczekiwania przyszlych pracodawcow. Niewatpliwie waznym
elementem jest rowniez dobra wspotpraca miedzy instytucjami eduka-
cyjnymi, pracodawcami i powiatowymi urz¢dami pracy. Bez dobrego
przeplywu informacji, systematycznego prowadzenia badan 1 zglaszania
liczby planowanych i konczacych szkoty absolwentow w danych kie-
runkach oraz zglaszania przez pracodawcow wolnych miejsc pracy,
a takze informacji o planowanych zmianach w zatrudnieniu, tak zdefi-
niowany monitoring zawodow deficytowych 1 nadwyzkowych nigdy nie
bedzie odpowiadat rzeczywistemu zapotrzebowaniu lokalnego rynku
pracy.

Kolejne dwa pojecia zostaly zdefiniowane poprzez pordwnanie
liczby ofert i wolnych miejsc pracy dla oso6b posiadajacych kwalifikacje
do wykonywania okreslonego zawodu, do liczby 0s6b poszukujacych
pracy w tym wilasnie zawodzie. | tak:

— zawdd deficytowy — jest to ,,zawdd, na ktory wystepuje na rynku pracy
wyzsze zapotrzebowanie, niz liczba osob poszukujqcych pracy w tym

.l
zawodzie” 8;

8 Zalecenia metodyczne do prowadzenia monitoringu zawodéw deficytowych i nadwyzkowych,
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy, Warszawa
2003 r.,s. 6.
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— zawdd nadwyzkowy — zdefiniowany zostat jako ,,zawdd, na ktory wy-

Stepuje na rynku pracy mniejsze zapotrzebowanie, niz liczba 0sob po-
szukujqcych pracy w tym zawodzie .
W Zaleceniach zostaty rowniez doktadnie sprecyzowane zrodta in-

formacji, w oparciu o ktéore ma by¢ prowadzony monitoring zawodow
nadwyzkowych i deficytowych na lokalnym rynku pracy. Sa to:

1.

statystyki prowadzone przez powiatowe urzedy pracy — w tym
przypadku chodzi gléwnie o dane dotyczace zawodow 1 specjalnosci
posiadanych przez osoby bezrobotne oraz ofert pracy zglaszanych
przez pracodawcow. Niestety informacje gromadzone przez powia-
towe urzedy pracy sa niepelne. Bardzo czg¢sto pracodawcy pomijaja je
podczas poszukiwan pracownikow, w wyniku czego statystyki przy-
gotowywane na podstawie naptywajacych informacji o wolnych
miejscach pracy i ofert pracy nie odzwierciedlaja rzeczywistych pro-
cesOw zachodzacych na lokalnym rynku pracy. Tego rodzaju braki in-
formacyjne powoduja, ze prognozowane zmiany w procesie struktury
popytu i podazy pracy sa nietrafne, a procesy zachodzace na rynku
pracy tak naprawde nieprzewidywalne;

wyniki badan ankietowych przeprowadzonych w podmiotach
gospodarczych na temat aktualnego stanu zatrudnienia oraz pla-
nowanych w ciagu roku zwolnien lub przyje¢¢ nowych pracowni-
kéw wedlug zawodow i powodéw. Badanie takie powinno by¢ prze-
prowadzane w listopadzie kazdego roku. Dobor proby do badania ma
charakter losowo-warstwowy: podmioty gospodarcze do badania lo-
sowane sa przez urzgdy statystyczne na podstawie danych zawartych
w rejestrze podmiotow gospodarczych REGON. Podczas doboru re-
spondentéw do badania nalezy uwzgledni¢ sektor wtasnosci, strukturg
podmiotow gospodarczych wedtug PKD 1 liczby zatrudnionych osob
oraz ich lokalizacj¢ wedlug gmin. Badania powinny by¢ prowadzone
za pomoca kwestionariusza znajdujacego si¢ w zataczniku ,,Zalecen
metodycznych do prowadzenia monitoringu zawodow deficytowych
i nadwyzkowych’;

. wyniki badan ankietowych szkol ponadgimnazjalnych dotyczace

liczby absolwentow, ktorzy zakonczyli nauke w roku biezacym

1" Zalecenia metodyczne do prowadzenia monitoringu zawodéw deficytowych i nadwyzkowych,

Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy, Warszawa
2003 r.,s. 6.
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i przewidywanej liczby absolwentow konczacych ksztalcenie w ro-
ku nastepnym wedlug zawodow. Ma to by¢ badanie pelne, prze-
prowadzone we wszystkich szkotach ponadgimnazjalnych znajdu-
jacych si¢ na terenie powiatu, co roku w listopadzie. Podobnie, jak
w przypadku pracodawcow, tutaj tez kwestionariusz ankiety do tego
badania znajduje si¢ w zataczniku Zalecen.

4. ogloszenia pracodawcow poszukujacych pracownikow zamiesz-
czane w prasie wedlug zawodow — analiza ofert prasowych na ogot
nie jest prowadzona przez publiczne instytucje rynku pracy mimo, ze
wymog taki znajduje si¢ w Zaleceniach. Jest to prawdopodobnie
spowo-dowane tym, ze dokument ten nie ma mocy prawnej. Powodu-
je to, ze publiczne instytucje rynku pracy nie czuja si¢ zobligowane
do prowa-dzenia tego rodzaju analiz™’;

5. badania loséw absolwentow.

Zalecenia zawieraja rdwniez zakres i strukturg¢ sporzadzania rapor-
tow z monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych w uktadzie
trojszczeblowym, a wigc potrocznych i rocznych raportéw o zasiggu po-
wiatowym, wojewodzkim i1 krajowym. Zakres tematyczny monitoringu
oraz poziom szczegotowosci danych w oparciu, o ktére dokonuje si¢ dia-
gnozy zawodéw nadwyzkowych 1 deficytowych zalezy od rodzaju Ra-
portu i organu, ktory go przygotowuje. Na poziomie powiatu monitoring
dotyczy grup zawodowych (kod 2-cyfrowy), grup elementarnych (kod
4-cyfrowy) oraz zawodow 1 specjalnosci (kod 6-cyfrowy). Zakres tema-
tyczny raportOw na poziomie wojewddzkim prowadzonego monitoringu
zawodow nadwyzkowych i1 deficytowych uwzglednia duze grupy zawo-
dowe (kod 2-cyfrowy), grupy elementarne (kod 4-cyfrowy), natomiast na
poziomie krajowym analizie poddawane sa wielkie grupy (kod I1-cyf-

2 Analize ofert pracy zamieszczanych przez pracodawcoéw w lokalnej prasie na potrzeby monito-

ringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych przeprowadzit w 2007 r. Wojewodzki Urzad
Pracy w Lodzi. Analizie poddane zostaly ogloszenia pracodawcow zamieszczone w dwoch lo-
kalnych gazetach: ,,Gazecie Wyborczej” (poniedziatkowy dodatek ,,Praca” do Gazety L.odzkiej)
i ,,Dzienniku £6dzkim” (poniedziatkowy dodatek ,,Praca”). Material zbierany byly kwartalnie
(IL, III 1 IV kwartat 2007 r.). Do zebrania i opracowania danych wykorzystany zostal specjali-
styczny program statystyczny SPSS. Podczas zbierania danych powtarzajace si¢ oferty pracy zo-
staly odrzucone. Na podstawie uzyskanych informacji przeanalizowano strukturg ofert pracy
zamieszczonych w prasie lokalnej wedtug zawoddw, branz podmiotéw gospodarczych, oczeki-
wanych przez pracodawcoéw umiejgtnosci przysztych pracownikéw. ,,Analiza prasowych ofert
pracy” http://www.wup.lodz.pl/index.php?id=stat_index.php 3.12.2008 .
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rowy), duze grupy zawodowe (kod 2-cyfrowy) oraz grupy elementarne
(kod 4-cyfrowy). W przypadku analiz prowadzonych na bardzo zagre-
gowanych danych trudno jest wskaza¢, w sposob jednoznaczny grupy
zawodow, ktore maja zdecydowanie najwigksze lub najmniejsze szanse
na uzyskanie oferty pracy i nie wiele méwi o rzeczywistych zmianach.
Bardzo czg¢sto, bowiem duze grupy zawodow sa zréznicowane na pozio-
mie grup elementarnych. Z kolei prowadzenie analizy na poziomie grup
elementarnych, czy zawoddw 1 specjalnosci, znacznie utrudnia, a niejed-
nokrotnie wrgcz uniemozliwia wskazanie ogolniejszych prawidtowosci.
Ponadto, czgsto zglaszane przez pracodawcow do urzeddéw pracy oferty
s niepelne lub niedoktadne. Majq oni duze trudnosci z przyporzadkowa-
niem zakresu obowiazkow poszukiwanego pracownika do zawodu.

Adresatami sporzadzanych w ten sposob diagnoz zapotrzebowania
na kwalifikacje 1 umiejgtnosci na regionalnym 1 lokalnym rynku pracy sa
publiczne stuzby zatrudnienia, Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;,
wiladze o§wiatowe wszystkich szczebli, dyrektorzy szkél ponadgimna-
zjalnych, instytucje szkoleniowe 1 placéwki naukowo-badawcze oraz
inne zainteresowane organy i organizacje.

Na potrzeby prowadzonej diagnozy zapotrzebowania na kwalifika-
cje 1 umiejgtnosci przez powiatowe urzedy pracy zostatlo opracowane
osiem miernikow.

Pierwszym z nich jest Srednia miesiegczna nadwyzka (deficyt)
podazy sily roboczej w zawodzie. Okresla ona roznicg Sredniej liczby
0sOb bezrobotnych zarejestrowanych w ciagu miesigca w powiatowym
urzedzie pracy, ktorzy wykonywali dany zawdd w ostatnim miejscu pra-
cy 1 $redniej liczby ofert pracy zgltoszonych w ciagu miesiaca przez pra-
codawcow poszukujacych pracownikdéw posiadajacych kwalifikacje do
wykonywania tego zawodu.

Drugi to wskaznik intensywnos$ci nadwyzki (deficytu) zawodow.
Pozwala on na dokonanie pelniejszego rozpoznania sytuacji oséb bezro-
botnych na rynku pracy i wskazania zawodow w najwyzszym stopniu ge-
nerujacych bezrobocie. Okresla on udzial $redniej liczby ofert pracy
zgloszonych w ciagu miesiaca przez pracodawcéw do urzedu pracy
w $redniej liczbie 0sob zarejestrowanych w ciagu tego miesiaca jako bezro-
botne. Jesli wskaznik ten przyjmuje warto$ci mniejsze niz 0,9 wowczas
mamy do czynienia z mniejszym popytem na osoby wykonujace te zawody
niz ich podaza. Jesli wskaznik przyjmuje warto$ci migdzy 0,9 1 1,1 wowczas
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mamy do czynienia z rownowaga podazy i popytu na pracownikow wyko-
nujacych okreslony zawod, ale jesli warto$¢ tego wskaznika jest wyzsza od
1,1 wéwczas mamy do czynienia z zawodem deficytowym, czyli takim,
gdzie popyt na pracownikéw wykonujacych dany zawdd jest wyzszy niz
liczba 0s6b poszukujacych w tym zawodzie pracy.

Kolejny miernik pozwalajacy na doktadniejsze rozpoznanie sytu-
acji osob bezrobotnych na lokalnym rynku pracy, to wskaznik szansy
uzyskania oferty w zawodzie. Okresla on udziatl $redniej miesigcznej
liczby ofert pracy zgloszonych w ciagu potrocza dla bezrobotnych posia-
dajacych kwalifikacje do wykonywania okre§lonego zawodu w $rednim
miesigcznym poziomie rejestrowanego bezrobocia w ciggu potrocza.

Miernikiem, ktory pozwala na wskazywanie zawodow generuja-
cych w najwyzszym stopniu bezrobocie dlugotrwate, jest wskaznik dhu-
gotrwalego bezrobocia. Okresla on udzial os6b bezrobotnych dtuzej niz
rok, ktorzy przed rejestracja byli zatrudnieni w danym zawodzie w ogol-
nej liczbie wszystkich zarejestrowanych 0sob bezrobotnych, ktorzy wy-
konywali ten zawdd w ostatnim miejscu pracy.

Kolejnymi czterema miernikami sa: wskaznik struktury bezrobot-
nych wedlug zawodow (grup zawodowych), wskaznik struktury bezro-
botnych wedlug PKD, wskaznik struktury ofert pracy wedlug zawodow
(grup zawodowych) oraz wskaznik struktury ofert pracy wedlug PKD.

Niestety skonstruowane w ten sposdb mierniki moga postuzy¢ do dia-
gnozy zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejetnosci tylko 1 wylacznie na
poziomie konkretnego powiatowego urzedu pracy czy wojewodzkiego
urzedu pracy (raporty przygotowuja na podstawie informacji uzyskanych od
powiatowych urzedéw pracy). Aby uzyska¢ wiarygodny obraz tego, jak
ksztaltuje si¢ podaz i popyt na pracg na lokalnym czy regionalnym rynku
pracy nalezy, podczas obliczania tych miernikow uwzgledni¢ w miarg kom-
pletne informacje dotyczace wszystkich ofert pracy pojawiajacych si¢ na
lokalnym rynku pracy (prasa, Internet, agencje zatrudnienia, niepubliczne
instytucje rynku pracy itp.) oraz 0sob poszukujacych zatrudnienia. Ponadto,
warto byloby przejrze¢ posiadane przez urzedy pracy dane, przed przysta-
pieniem do obliczania niektorych z tych miernikow. Zdarza si¢ bowiem, ze
analizy wykonane na ich podstawie sa do$¢ kontrowersyjne. Np.: zawodem
generujacy w najwyzszym stopniu bezrobocie, moze okaza¢ si¢ zawod wy-
konywany tylko przez jedna osobg, dla ktdrej nie ma ofert pracy i raczej nie
bedzie ze wzgledu na specyfike i polozenie geograficzne regionu.
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Zalecenia metodyczne do prowadzenia monitoringu zawodow defi-
cytowych i nadwyzkowych zawieraja rbwniez wzory tablic, ktoére publicz-
ne shuzby zatrudnienia powinny sporzadzi¢ i na ich podstawie prze-
prowadza¢ analiz¢ w ramach monitoringu zawodéw nadwyzkowych
1 deficytowych.

2.2. Konkluzje

Reasumujac — w oparciu jedynie o analiz¢ zapisow zawartych
w dokumentach prawnych procedura diagnozowania zapotrzebowania
na kwalifikacje 1 umiej¢tno$ci na regionalnym i lokalnym rynku pracy
wyglada nastepujaco. Obowiazek jego prowadzenia spoczywa na pu-
blicznych stuzbach zatrudnienia. Diagnoza zapotrzebowania na zawody
1 specjalnosci na lokalnym rynku pracy powstaje gtownie w oparciu
o informacje o ofertach pracy przekazanych przez pracodawcow po-
srednikom. Przewidywania krotkoterminowe w zakresie zapotrzebo-
wania na kwalifikacje 1 umiejetnosci z kolei przygotowywane sa
na podstawie przeprowadzonych w $ciSle okreslony sposob badan
wsrdd pracodawcow 1 szkot ponadgimnazjalnych. Sporzadzaniem ana-
liz i opracowaniem listy zawodow deficytowych i nadwyzkowych zaj-
muja si¢ m.in. posrednicy pracy i specjaliSci do spraw rozwoju zawo-
dowego. Zasady prowadzenia monitoringu zawodoéw deficytowych
1 nadwyzkowych, liczb¢ i1 rodzaje sporzadzanych na jego potrzeby
Raportow oraz ich struktur¢ okre$laja Zalecenia metodyczne do pro-
wadzenia monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych, ktore
z prawnego punktu widzenia nie maja mocy wiazacej.

Diagnoza zapotrzebowania na zawody i specjalnosci na lokal-
nym rynku pracy opracowywana gléwnie na podstawie informacji
o ofertach pracy przekazanych przez pracodawcow publicznym in-
stytucjom zatrudnienia jest niestety mato miarodajnym zrodtem in-
formacji. Jak wykazaty liczne badania, wspoipraca w tym zakresie
miedzy powiatowymi urz¢gdami pracy a pracodawcami nie uklada
si¢ dobrze. Jednym z powodow istnienia takiej sytuacji jest niska
aktywnos$¢ urzegdow pracy w poszukiwaniu informacji o nowych ofer-
tach pracy; urzedy oczekuja, ze pracodawcy sami powinni je zgla-
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21\ . y A .
sza¢”. Niestety wigkszo$¢ pracodawcow sigga po pomoc urz¢dow pra-

cy

dopiero wowczas gdy inne metody rekrutacji zawioda. Bardzo czgsto

poszukuja oni pracownikéw w inny sposob, co powoduje, ze statystyki
prowadzone przez powiatowe urzedy pracy dla celow diagnozowania
zawodow deficytowych i nadwyzkowych nie odpowiadaja rzeczywistej
sytuacji, jaka istnieje na rynku pracy*. Niejednokrotnie czynnikiem
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Badania przeprowadzone w 2007 r. przez IGS na temat Efektywnos¢ ustug i instrumentow rynku
pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych wykazaly, ze powiatowe urzedy pracy
nie prowadza regularnego monitoringu pracodawcow pod katem ich potrzeb. Tylko 21,7% re-
spondentéw bylo zdania, ze taki monitoring prowadzony jest sukcesywnie. Blaszczyk B., Czyn-
niki wphywajqce na efektywnos¢ ustug i instrumentow stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bezro-
botnych, w: Bledowski P., Blaszczyk B., Fedorczuk M., Kliszko Cz., Kubiki P., Kierunki
modyfikacji rozwiqzan prawno-organizacyjnych w celu zwigkszenia efektywnosci ustug i instru-
mentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych www.mpips.gov.pl s. 44.
O niskiej aktywnosci publicznych shuzb zatrudnienia w poszukiwaniu wolnych miejsc pracy
$wiadcza wyniki badan przeprowadzonych wsréd publicznych shuzb zatrudnienia w 2007 r.
przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w ramach projektu Potencjat i perspektywy wspolpracy
agencji zatrudnienia z publicznymi stuzbami zatrudnienia sfinansowanego przez Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej ze srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach dziata-
nia 1.1 SPO RZL ,,Rozwdj i modernizacja instrumentow i instytucji rynku pracy”. Wyniki tych
badan wykazaly, ze w zaledwie 19,8% przebadanych publicznych shuzbach zatrudnienia pracu-
jacy w nich posrednicy odwiedzaja pracodawcéw w celu poszukiwania ofert pracy i poznania
ich plandw zwiazanych z zatrudnieniem lub zwolnieniem pracownikéw co najmniej raz w tygo-
dniu. NajczeSciej dziatania tego rodzaju podejmowane byly raz, dwa lub trzy razy na kwartat
(31,9%) badz tez sporadycznie (27,8%). Kukulak-Dolata 1., Powiatowe urzedy pracy jako insty-
tucje rynku pracy. Analiza wynikow badan w: Kukulak-Dolata 1., Pchla J., Rola publicznych
stuzb zatrudnienia i agencji zatrudnienia na rynku pracy, IPiSS, Warszawa 2007 r., s. 77.

Z badan przeprowadzonych w 2007 r. przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych na zlecenie po-
wiatowego urzedu pracy w Warszawie wynika, ze jedynie nieco wigcej niz co czwarty praco-
dawca korzystat z ustug Powiatowego Urzedu Pracy, jako instytucji realizujacej zadania z zakre-
su posrednictwa pracy (86 firm, tj. 27,9%). Pozostali nie poszukiwali za posrednictwem tej
instytucji pracownikow. Najczgsciej wskazywanym powodem bylo przeprowadzenie rekrutacji
we wlasnym zakresie. Pozostale powody wskazywal mniej niz co dziesiaty badany, a opinie ich
mialy charakter jednostkowy. Najczesciej respondenci, jako powdd nie poszukiwania pracowni-
kow przez powiatowe urzedy pracy wskazywali: brak kandydatow z odpowiednimi kwalifika-
cjami do pracy w przedsigbiorstwie (8,4%), posiadanie wlasnej bazy danych (6,1%), nickompe-
tencj¢ pracownikow urzedow pracy (5,3%). Sobocka-Szczapa H. red. ,,Badanie potrzeb
kwalifikacyjnych i kompetencyjnych pracodawcow i osob poszukujqcych pracy z terenu miasta
stotecznego Warszawy”, Warszawa 2007 r. (Maszynopis) s. 78-79. Potwierdzaja to rowniez ba-
dania przeprowadzone w 2007 r. przez IGS na temat ,,Efektywnosc ustug i instrumentow rynku
pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych”. Wykazaly one, ze zaledwie 40,6%
pracodawcoéw zwraca si¢ o pomoc do powiatowych urzgdow pracy w poszukiwaniu pracowni-
kow wowczas, gdy nie moze znalez¢ odpowiednich pracownikow. Jeszcze rzadziej, bo zaledwie
30,4% pracodawcoéw informuje powiatowe urzedy pracy o wolnych miejscach pracy tylko wte-
dy, gdy poszukuje wigkszej liczby nowych pracownikow. Blaszczyk B. Czynniki wplywajqce na
efektywnos¢ ustug i instrumentow stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych, w: Blgdow-
ski P., Btaszczyk B., Fedorczuk M., Kliszko Cz., Kubiki P., Kierunki modyfikacji rozwiqzan
prawno-organizacyjnych w celu zwiekszenia efektywnosci ustug i instrumentow rynku pracy
stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych, www.mpips.gov.pl s. 45.



zniechecajacym pracodawcow do przekazywania do do powiatowych
urzedow pracy informacji o wolnych miejscach pracy sa czynnosci ad-
ministracyjne lub tez przeswiadczenie, ze wsrod zarejestrowanych osob
bezrobotnych nie znajdzie si¢ kandydatow posiadajacych potrzebne
kwalifikacje 1 umiethnoéciB. Ponadto pracodawca nawet, jesli zgtosi
do powiatowego urzedu pracy swoja oferte, nie jest zobowiazany do
zatrudnienia 0so0b bezrobotnych skierowanych do niego przez ten urzad.

Badania wykazaty, ze statystyki przygotowywane na potrzeby mo-
nitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych w oparciu o informa-
cje uzyskane od podmiotdw gospodarczych na temat planowanych zmian
w wielko$ci zatrudnienia, rowniez sa niewiarygodne. Swiadcza o tym
wyniki badan przeprowadzonych w 2007 r. przez IGS. Zaledwie 7% bio-
racych udziat w badaniu pracownikéw powiatowych urzedow pracy byto
zdania, ze pracodawcy zawsze informuja o planowanych zmianach
w wielko$ci zatrudnienia. A jesli juz to robia, to informacje przekazywa-
ne przez nich dotycza planowanych zwolnien grupowych®*.

W zapisach prawnych regulujacych standardy i warunki $wiadczo-
nych uslug przez publiczne stuzby zatrudnienia pominigte zostato jedno
ze zrodel informacji na temat naptywajacych ofert pracy. Chodzi o brak
zapisu mowiacego o przekazywaniu tego rodzaju informacji w przypad-
ku standardowych dziatan podczas prowadzenia migdzynarodowego po-

3 por. Krynska E. ,,Polityka paristwa na rynku pracy w Polsce — instytucje i programy” w Szul

R. Tucholska A. , red. Rynek pracy w skali lokalnej, Scholar, Warszawa 2004 r., s. 65.

O niskiej efektywnosci prowadzonego przez powiatowe urzedy pracy posrednictwa pracy
$wiadcza wyniki badan przeprowadzonych w 2006 r. w ramach projektu Inicjatywy Wspdlno-
towej EQUAL ,,Partnerstwo na rzecz rozwoju kompetencji informatycznych w Polsce”, dzia-
tanie 2 ,,Wspieranie zdolnosci przystosowawczych przedsigbiorstw i pracownikéow do zmian
strukturalnych w gospodarce oraz wykorzystania technologii informatycznych i innych no-
wych technologii”. Sposrdd wszystkich pracodawcow, ktorzy poszukiwali nowych pracowni-
kow przez urzedy pracy (44,2%), tylko co drugi (19,2%) zatrudnit osobg bezrobotna zareje-
strowana w urzgdzie pracy. Nie lepiej sytuacja wyglada z drugiej strony. Z badan wynika, ze
tylko 9,7% 0s6b pracujacych w matych i $rednich przedsigbiorstwach uzyskato pracg za po-
moca posrednictwa urzedy pracy. Matusia M. ,,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w matych
i $rednich przedsigbiorstwach” w Krynska E., red. Kapital ludzki w malych i srednich przed-
sigbiorstwach — przystosowania do technologii informatycznych. Wyniki badan empirycznych,
IPiSS, Warszawa 2007 r., s. 67.

Btaszezyk B., Czynniki wphywajqce na efektywnos¢ ustug i instrumentow stuzqcych podno-
szeniu kwalifikacji bezrobotnych, w: Btgdowski P., Blaszczyk B., Fedorczuk M., Kliszko Cz.,
Kubiki P., Kierunki modyfikacji rozwiqzan prawno-organizacyjnych w celu zwiekszenia efek-
tywnosci ustug i instrumentow rynku pracy stuzqcych podnoszeniu kwalifikacji bezrobotnych,
www.mpips.gov.pl s. 45.
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srednictwa pracy dla pracodawcow z panstw UE/EOG poszukujacych
pracownikow w Polsce. Posiadanie tego rodzaju informacji poprawitoby
na pewno wiarygodno$¢ prowadzonych statystyk na potrzeby monitorin-
gu zawodow nadwyzkowych 1 deficytowych. Informacja tego rodzaju
jest réwniez bardzo wazna w przypadku analiz dotyczacych sktonnos$ci
do migracji zagranicznych oraz prognozowania podazy i popytu na pracg
w kraju.

Zastrzezenia budzi réwniez rekomendowana w Zaleceniach forma
prowadzenia analizy. Chodzi tutaj o poziom zagregowania analizowa-
nych danych oraz metody obliczania podstawowych miernikéw stworzo-
nych na potrzeby prowadzonego monitoringu. Prowadzenie analiz na
zagregowanych grupach zawodowych bardzo utrudnia wskazanie
w sposob jednoznaczny grupy zawodow, ktoére maja zdecydowanie naj-
wigksze lub najmniejsze szanse na uzyskanie oferty pracy i nie wiele
mowi o rzeczywistych zmianach w popycie i podazy pracy na lokalnym
rynku. W przypadku duzych grup zawodéw czgsto mamy do czynienia ze
zréznicowaniem na poziomie grup elementarnych. Analiza natomiast na
poziomie grup elementarnych zawodow i specjalnosci znacznie utrudnia,
a niejednokrotnie wrecz uniemozliwia wskazanie ogolniejszych prawi-
dlowosci. Czgsto tez zdarza sig, ze pracodawcy zglaszajacy do urzedoéw
pracy oferty nie potrafia dopasowac zakresu obowiazkéw poszukiwanego
pracownika do zawodow 1 specjalnosci wskazanych w oficjalnej klasyfi-
kacji. Powoduje to, ze uzyskane w ten sposob informacje sa niedoktadne
1 niepelne, a to z kolei utrudnia przygotowanie rzetelnej diagnozy zapo-
trzebowania na kwalifikacje 1 umiejgtnosci. Jesli chodzi o mierniki opra-
cowane na potrzeby monitoringu zawodéw deficytowych i nadwyzko-
wych, to sa one oparte o dane, ktérymi dysponuja urzedy pracy, a wige
malo wiarygodne.

Nalezatoby, w zwiazku z tym, podja¢ dziatania zmierzajace do
zmiany sposobu prowadzenia monitoringu. Przede wszystkim nalezy
uregulowaé¢ za pomoca dokumentow majacych moc prawna standardy
prowadzenia monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych. Rze-
telno$¢ 1 trathos¢ prowadzonych analiz w tym zakresie, na pewno popra-
witoby wykorzystanie, nie tylko statystyk prowadzonych przez publiczne
instytucje rynku pracy, ale rowniez w oparciu o inne zrodta takie, jak
lokalna prasa, Internet, niepubliczne instytucje rynku pracy itp. Pozytyw-
ne efekty mogloby przynies¢ réwniez narzucenie pracodawcom obo-
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wiazku zgtaszania do powiatowych urzeddéw pracy informacji o wolnych
miejscach pracy, ale pod warunkiem skutecznego egzekwowania tego
obowiazku. Aczkolwiek nie moze by¢ to zwiazane z koniecznos$cia zto-
zenia przez pracodawce oferty. Zmiany wymaga rowniez metodologia
liczenia podstawowych wskaznikow, ktorymi postuguja si¢ osoby przy-
gotowujace monitoring. Zeby dokona¢ wiarygodnego i pelnego rozpo-
znania sytuacji na rynku pracy wskazniki te powinny uwzgledniaé liczbg
wszystkich ofert, jakie pojawily si¢ na rynku (a wigc rOwniez prasowych,
internetowych, ofert zglaszanych przez pracodawcéw pochodzacych
z krajow UE/EOG itp.) oraz liczbg oséb rzeczywiscie poszukujacych
pracy, a nie tylko tych, ktdrzy robia to poprzez powiatowe urzgdy pracy.
Nalezaloby réwniez dopasowac do oczekiwan pracodawcow zakres

1 sposob ustug §wiadczonych prze publiczne stuzby zatrudnienia. Powi-

nny by¢ one skierowane na>:

e poprawg jakosci i liczby pracownikow urzedow pracy,

e wprowadzenie nowych metod motywowania o0sob zatrudnionych
w publicznych shuzbach zatrudnienia i elementy konkurencji migdzy
nimi,

e rozszerzenie wspolpracy migdzy urzedami pracy a pracodawcami,
poprzez (migdzy innymi):

— aktywna penetracje rynku pracy,

— podejmowanie mediacji w spornych kwestiach,

— uczestniczenie w systemie pomocy dla zwalnianych pracownikow,

— organizowanie gietd i1 targdow pracy oraz

— tworzenie organizacji zbierajacych informacje o zapotrzebowaniu
na niestandardowe formy zatrudnienia.

2 za Krynska E., Wisniewski Z., Trzynascie tez w sprawie reformy polityki paristwa na rynku

pracy w Polsce, Polityka Spoteczna 2007 nr 9.
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Czes¢ 111
Wyniki badan w powiatowych urz¢dach pracy

W rozdziale tym przedstawiono i oméwiono wyniki badan dotycza-
cych stosowania tzw. ,,dobrych praktyk” w powiatowych urzedach pracy
w zakresie diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejgtnosci
na lokalnych rynkach pracy. Konstrukcja rozdzialu jest nastgpujaca:
w punkcie 1 zostaly przedstawione i oméwione odpowiedzi na zapytania
o ,,dobre praktyki” w tej dziedzinie (wyniki badan jakosciowych), nato-
miast w punkcie 2 omowiono wyniki badan ilosciowych przeprowadzo-
nych wsrdd oséb uprawnionych do szkolen organizowanych przez urze¢dy
pracy lub tych, ktdrzy z nich korzystali oraz wsrdd kluczowych pracowni-
kéw powiatowych urzedow pracy odpowiedzialnych za diagnozowanie
zapotrzebowania na zawody 1 specjalnosci na lokalnym rynku pracy oraz
planowanie szkolen dla bezrobotnych.

3.1. Wyniki badan jakosciowych
— odpowiedzi na zapytania o ,,dobre praktyki”

Do wszystkich powiatowych urzedéw pracy w Polsce (w liczbie 339)

w grudniu 2008 r. skierowano zapytanie o stosowane przez nie ,,dobre prak-

tyki” w zakresie diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejet-

nosci na lokalnym rynku pracy. Zapytanie dotyczyto w szczegdlnosci:

1. Rozumienia pojecia ,,dobrej praktyki”. W tym celu urzedy poproszo-
ne zostaly o wskazanie cech, jakimi powinna charakteryzowac si¢
,dobra praktyka” w obszarze diagnozowania kwalifikacji 1 umiej¢t-
nosci na lokalnym rynku pracy.

2. Konkretnych przyktadow ,,dobrych praktyk” w zakresie:

a. pozyskiwania informacji o zapotrzebowaniu na zawody i1 umiej¢t-
nos$ci na lokalnym rynku pracy;

b. analizy pozyskiwanych informacji niezb¢dnych do opracowania
diagnozy;

c. sporzadzania listy zawoddw 1 umiejgtnosci, na ktore istnieje zapo-
trzebowanie na lokalnym rynku pracy;
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d. wspotpracy urzedu z innymi instytucjami rynku pracy w zakresie
opracowywania diagnoz;
e. upowszechniania informacji na temat opracowanych diagnoz.

3. Proby oszacowania, jaka cze¢$¢ sposrdd wszystkich dziatan podejmo-
wanych w ramach diagnozowania kwalifikacji 1 umiejgtnosci na lo-
kalnych rynkéw pracy stanowi tzw. ,,dobre praktyki”.

4. Propozycji przeksztatcenia podejmowanych dzialan w zakresie dia-
gnozowania w ,,dobre praktyki”.

Na tak sformutowane zapytanie odpowiedziaty 144 powiatowe urze-
dy pracy, czyli 42,4% wszystkich, do ktorych skierowano prosbg o wy-
powiedz. Niniejsze opracowanie zawiera prezentacj¢ najwazniejszych tre-
$ci znajdujacych si¢ pozyskanym materiale badawczym.

3.1.1. Rozumienie terminu ,,dobre praktyki”

Udzielajac odpowiedzi na zapytanie o rozumienie pojgcia ,,dobra
praktyka” respondenci koncentrowali sig, alternatywnie, na jego ujeciu
ogo6lnym, majacym zastosowanie do roznorodnych zjawisk i procesow
lub ujeciu konkretnym, majacym zastosowanie jedynie dla procesu dia-
gnozowania potrzeb na kwalifikacje i umiejgtnosci na rynku pracy.
W czgdci odpowiedzi znalazly si¢ proby zdefiniowania ,,dobrych prak-
tyk” w obu tych ujgciach.

3.1.1.1. Ujecie ogolne okreslenia tzw. ,,dobre praktyki”

W powiatowych urzedach pracy termin ,,dobra praktyka™ jest ro-
zumiany bardzo réznie. Wérdd odpowiedzi daje si¢ wyspecyfikowac wie-
le ujg¢ analizowanego pojecia dotyczace jego rozumienia w sensie 0go-
Inym jako:

— przyklad, wzor wskazéwki do podobnych dziatan ktéry mozna by
podejmowac w przysztosci, innymi stowy ,,dobry przyktad”;

— postgpowanie wedtug ustalonych norm 1 zasad, jak najbardziej praw-
dziwych 1 mozliwych do realizacji, czyli ,,dobry pomyst”;

— dzialanie, ktore wykorzystuje wiedzg, doswiadczenie i najbardziej
efektywne sposoby zbierania danych;

— projekty o charakterze innowacyjnym, ktdre zostaly z sukcesem zre-
alizowane. Sa to praktyczne rozwigzania dla konkretnych problemow,
przynoszace okreslone, wymierne, a przede wszystkim pozytywne
efekty;
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identyfikacja i zastosowaniu takich sposobow, metod i technik wyko-
nania okreslonego dziatania, ktore zostalo wdrozone w konkretnej or-
ganizacji 1 charakteryzuje si¢ duza skutecznoscia 1 efektywnoscia. Po-
siada jednoczes$nie cechy innowacyjnego rozwiazania i moze zostaé
zaadoptowane w innych organizacjach;

zespoOl czynnosci wykonywanych czgsto w sposdb innowacyjnych,
prosty 1 skuteczny z zachowaniem wszelakich przepisow obowiazuja-
cych w danym zakresie dziatania; niejednokrotnie moga by¢ to czyn-
nos$ci uproszczone, stuzace przyktadem dla jednostek o tym samym
zakresie dzialania;

uniwersalny pomyst pozwalajacy na osiagnigcie wyznaczonego celu
w sposob efektywny i skuteczny; to rowniez innowacyjne projekty,
ktére z powodzeniem zostaty wdrozone w gminach i regionach, sta-
nowiace rozwigzanie konkretnych probleméow;

przestrzeganie przez wszystkich pracownikéw dobrych obyczajow
w zakresie obstugi Klienta w urzedzie. Jej gldwne cele to zapewnie-
nie klientom urz¢du uslug na najwyzszym poziomie, budowa wize-
runku ,,urz¢du przyjaznego dla Klientdéw” oraz przestrzeganie przepi-
SOW prawa;

migkko rozumiane reguly postgpowania, co umozliwia elastyczne za-
stosowanie ich w réznych sytuacjach. Jest to katalog otwarty, co umoz-
liwia state wzbogacanie go o nowe tresci. ,,Dobre praktyki” to cickawe
pomysty oraz upublicznianie wiedzy, ktore to moze stac si¢ inspiracja
do przygotowywania i dzielenia si¢ doswiadczeniami i promowanie
zrealizowanych dziatan;

dzialania i przedsigwzigcia, ktore prowadza do dobrych lub bardzo
dobrych wynikow organizacji pracy. Wyrdzniaja si¢ nowoczesnym po-
dejsciem do rozwiazania problemu, daja potwierdzona popraweg
w okres$lonej dziedzinie. ,,Dobra praktyka” to innowacyjne dziatania
1 projekty, ktore zostaly zrealizowane z powodzeniem. Stanowi ona
praktyczne rozwiazanie konkretnych probleméw 1 przynosi okreslone,
pozytywne rezultaty;

optymalny sposob, narzedzie pozyskiwania rzetelnych, wiarygodnych
informacji, danych, ich analiza i wykorzystanie;

metoda dziatania lub projekt innowacyjny, ktory zostat juz z powo-
dzeniem zrealizowany przez jaka$ instytucjg; dobre praktyki stanowia
praktyczne rozwiazanie konkretnych problemow i przynosza okreslo-
ne, pozytywne rezultaty;
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efektywnie realizowane innowacyjne dziatania, ktére staja si¢ inspi-
racja dla innych; pomysty do wykorzystania, modelowe przyktady,
praktyczne rozwiazania — najczgsciej zwiazane z realizacja projektow
wspotfinansowanych ze srodkow Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego;

jednorazowe lub cykliczne przedsigwzigcia, ktore pozwalaja na sku-
teczna 1 efektywna realizacje zadan, w celu osiagnigcia zamierzonych
celow w najrozmaitszych dziedzinach zycia spotecznego. To rowniez
zbior szczegotowych zasad zachowania sig, postgpowania, sporza-
dzania informacji oraz dokumentacji, promowanie do§wiadczen i wie-
dzy wszystkich jednostek bioracych udziat w projekcie lub innych
dziataniach;

zaplanowane dziatania przynoszace oczekiwane, pozyteczne efekty;
dzialania te po ewentualnej niewielkiej modyfikacji moga by¢ pode;j-
mowane z rownie dobrym skutkiem przez inne podmioty;

korzystanie z dobrych doswiadczen innych jednostek, nowatorstwo
w tworzeniu wlasnych, specyficznych rozwiazan oraz wprowadzanie
korzystniejszych dla klienta zmian w istniejacych procedurach poste-
powania;

konkretna realizacja celéw, ktéra w harmonijny sposob laczy zaspo-
kajanie trafnie zanalizowanych potrzeb z trzymaniem si¢ zasad etycz-
nych i spotecznych. To rezultat pracy, ktéra ma na celu poglgbianie
wiedzy, rozwo6j praktycznych umiejetnosci 1 ksztattowanie spotecznie
akceptowanych postaw;

projekty uzgodnione i zaakceptowane przez srodowisko, ktore stano-
wig praktyczne rozwiazania konkretnych problemoéw, przynosza
okreslone konkretne rezultaty i sa uzyteczne dla os6b zwiazanych
z zagadnieniem;

innowacyjne projekty, ktore zostalty z powodzeniem zrealizowane
w réznych jednostkach i na réznych ptaszczyznach; stanowia one
praktyczne rozwiazanie konkretnych probleméw i przynosza okreslo-
ne, pozytywne i pozadane rezultaty;

dobranie odpowiednich $rodkéw do rozwiazywania probleméw,
przeciwdziatanie powstawaniu réznych sytuacji, ktore zle wptywaja
na osoby bezrobotne na rynku pracy;

sposoby dziatania instytucji, ktore sa czynnikami sukcesu, czyli przy-
czyniaja si¢ do realizacji jej zadan;



proces, ktory przy dobrych zatozeniach i poprzez dobor whasciwych
narzedzi pozwoli osiagna¢ wszystkie zaktadane cele;

dzialanie przynoszace okreslone, pozytywne rezultaty, praktyczne
rozwiazanie konkretnych problemow; projekty, ktorych realizacja za-
konczyta si¢ powodzeniem;

wypracowana metoda dziatania sprawdzona w praktyce, ktora jest
godna polecenia innym urzedom w celu wykorzystania. Metoda ta
usprawnia i ulatwia prace oraz przyczynia si¢ do lepszej jakosci ustug
$wiadczonych przez urzad.

Cechy charakteryzujace ogdlnie tzw. ,,dobre praktyki” to:
zgodno$¢ z przepisami prawa krajowego 1 europejskiego, precyzyj-
nie okreslone metody i dziatania, wykonalnos$¢ i efektywnos¢ ekono-
miczna;
profesjonalizm, rzetelno$¢, efektywno$¢ oraz pragmatyzm;
uniwersalnos¢, efektywnos¢, najlepsze rozwiazanie;
obiektywno$¢ i mozliwo$¢ weryfikacji;
skuteczno$¢, efektywnos$¢ i wydajnosé, uniwersalno$é, innowacyj-
nos¢, powtarzalnosc;
rzetelno$¢, wiarygodnosé, doktadnosé, kompleksowosé;
czytelnos¢, skupienie na danym wybranym zagadnieniu, zrozumia-
tos¢ celow;
efektywnos¢ 1 uniwersalnos¢, czyli mozliwos¢ zaadaptowania na inny
teren, czy wdrozenia przez inng organizacjg;
innowacyjno$¢, powtarzalnos¢, skutecznos¢, efektywnosé, uzytecz-
nos¢;
pozyteczno$¢, efektywnos¢, konkretnosé, aktualnosé, wiarygodnos$e,
uniwersalnos$¢, wieloptaszczyznowos¢, szerokie spojrzenie, dogtebna
analiza, realizm, przenikliwos¢;
uzyteczno$¢ (nadaje si¢ do nasladowania w innych miejscach i okoli-
cznosciach), ma shuzy¢ rozpowszechnianiu doswiadczen 1 dzieleniu
si¢ nimi, jest wartosciowa dla autoréw i odbiorcow, jest sprawdzo-
nym modelem dziatania;
funkcjonalno$¢ (mozliwos¢ wykorzystania sprawdzonych metod,
procedur czy sposoboOw postgpowania w innych jednostkach o po-
dobnym profilu dziatalno$ci, funkcjonujacych w zblizonych warun-
kach), elastyczno$¢ (mozliwos¢ szybkiego dostosowania do zmie-
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niajacych si¢ warunkdéw oraz przeniesienia na inne, zblizone obszary
dzialania), innowacyjno$¢ (wprowadzenie nowatorskich rozwigzan
wykraczajacych czgsto poza standardowe dziatania), efektywnos$é
(dazenie do uzyskania rzetelnych informacji), dobra/wysoka jako$¢
(wypracowanie metodologii dziatania na stosunkowo wysokim po-
ziomie, stanowigcym wzor do nasladowania);

odpowiednia jako$¢ i1 zawarto$¢ tresci: powinny opisywacé przedsig-
wzigcia nowoczesne, aktualne 1 efektywne;

skuteczno$¢, wydajnos¢, planowanie, refleksyjnos¢, innowacyjnosé,
uniwersalnos¢, etyczno$é, analiza;

uzyteczno$¢ 1 warto§ciowosc, poglebienie praktycznej wiedzy, rozwi-
janie przydatnych umiejetnosci, ksztattowanie postaw spolecznie ak-
ceptowalnych, osiagnigcie zaktadanego celu w okreslonym czasie
(zgodnie z harmonogramem).

3.1.1.2. Ujecie w kontekscie diagnozowania potrzeb
na kwalifikacje i umiejetnosci na rynku pracy
W kontekscie diagnozowania kwalifikacji 1 umiejetnosci na lokal-

nym rynku pracy najczesciej przez tzw. ,,dobra praktyke” rozumiano:
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konkretne dziatanie, podejmowane w $cisle okreslonych celach, ta-
kich jak zorganizowanie pomocy dla o0sob bezrobotnych poprzez
wsparcie ich w procesie poszukiwania pracy zgodnie z wyksztatce-
niem i predyspozycjami zawodowymi lub zaproponowanie zmiany
zawodu 1 wskazanie mozliwosci doboru kierunku szkolenia, a takze
przygotowania zawodowego zapewniajacego tym osobom stabilizacje
zawodowa 1 materialna;

dzialania stuzace zar6wno w celu dobru pracodawcy jak i poszukuja-
cego pracy oraz szacowanie biezacego i przyszlego popytu na pracg;
zbidr obowiazujacych zasad okreslajacych reguly oraz sposob postepo-
wania przy diagnozowaniu kwalifikacji 1 umiejgtnosei, na ktdre istnieje
zapotrzebowanie na lokalnym rynku pracy. Ich stosowanie powinno by¢
zjawiskiem naturalnym, nie wymuszonym czy fikcyjnym. Powinno
wplywa¢ dodatnio na zmiany zachodzace na rynku pracy. Efektem tzw.
,,dobrych praktyk” powinna by¢ wlasciwa, trafna odpowiedz na potrzeby
rynku pracy w zakresie zapotrzebowania na kadry pracownicze, co z ko-
lei bedzie mialo wptyw na ograniczenie skali zjawiska bezrobocia.
W katalogu tzw. ,,dobrych praktyk™ powinny wpisa¢ si¢ pozytywne do-



$wiadczenia w tym zakresie, wypracowane przez wszystkich partnerow
rynku pracy. Ten zbior zasad powinien stanowi¢ zbidr sprawdzonych
metod, narzedzi mogacych shuzy¢ promowaniu wiedzy i do§wiadczenia
nabytego w tym zakresie oraz inspirowa¢ do dalszego modyfikowania
1 doskonalenia w tym zakresie;

identyfikacjg 1 zastosowanie tych sposobdw, metod i technik wyko-
nywania okreslonego dziatania, ktore jednoznacznie okresla potrzeby
rynku pracy;

wykorzystanie przez urzad sposobéw majacych na celu zwigkszenie
mozliwos$ci zatrudnienia 0s6b bezrobotnych, instrumenty w procesie
doskonalenia kwalifikacji zawodowych bezrobotnych, narz¢dzia stu-
zace do jak najlepszego informowania bezrobotnych o posiadanych
ofertach pracy, szkolen 1 kursow;

wypracowane metody dzialania oraz narzgdzia, ktore pozwalaja uzyskac
rzetelne informacje niezbgdne do wlasciwego diagnozowania zapotrze-
bowania na kwalifikacje i umiejgtnosci na lokalnym rynku pracy;
praktyka dotyczaca diagnozowania kwalifikacji 1 umiejgtnosci na lokal-
nym rynku pracy charakteryzujaca si¢ prawidlowym rozpoznaniem
potrzeb 0sob bezrobotnych w zakresie ksztatcenia w zawodach niezbgd-
nych na tym rynku oraz prognozami w jakich kierunkach begdzie roz-
wijat si¢ ten rynek, by mdc wezesniej przygotowaé odpowiednia kadrg.

W jednej z odpowiedzi znalazto si¢ stwierdzenie, iz w przypadku

diagnozowania kwalifikacji i umiej¢tnosci na lokalnym rynku pracy tzw.
,dobre praktyki” to takie, ktére odpowiadaja na nast¢pujace pytania:

jakie szkolenia nalezy zorganizowaé, aby zwigkszy¢ szans¢ na za-
trudnienie danej osoby,

jakie nowe umiejetnosci dana osoba powinna naby¢, aby odnalez¢ si¢
na rynku pracy.

Do cech, ktore powinny charakteryzowaé tzw. ,,dobre praktyki”

w obszarze diagnozowania kwalifikacji i umiejgtnosci na lokalnym rynku
pracy zaliczano:

doglebna analize cech zawodowych 0s6b bezrobotnych, wynikajaca
z pomocy udzielonej tym osobom, poprzez indywidualne rozmowy
z doradca zawodowym lub psychologiem, pomoc w doborze odpo-
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ku

wiedniego kierunku szkolenia, skierowanie bezrobotnych celem od-
bycia warsztatow aktywnego poszukiwania pracy;

dazno$¢ do uzyskania maksymalnych efektow w postaci osiagnigcia
wysokiej efektywnos$ci zatrudnienia osob bezrobotnych bioracych
udzial w projekcie po zakonczeniu wsparcia;

rzetelne 1 uczciwe diagnozowanie, skrupulatno$¢ w dziataniu, poszu-
kiwanie innowacyjnych rozwiazan w zakresie diagnozowania oraz
sporzadzanie raportow z monitoringu zawodow deficytowych i1 nad-
wyzkowych;

uniwersalnos¢, skuteczno$¢ i przydatnos¢, tak by mozna bylo je trak-
towac jako wzor do nasladowania lub inspiracji;

konieczno$¢ uwzgledniania wszystkich aspektow (i zrodet) diagno-
zowania kwalifikacji, wdrazanie nietypowych rozwiazan stuzacych
badaniu potrzeb (np. ankietyzacja potrzeb 0s6b nowo rejestrujacych
si¢), badanie efektywnosci kazdego szkolenia bezposrednio po za-
konczeniu oraz po uptywie trzech miesigcy od zakonczenia;

trafno$¢ metod i narzedzi diagnozowania;

skuteczno$¢ (faktyczne odzwierciedlenie stanu zapotrzebowania na
kwalifikacje 1 umiejgtnosci), efektywnos$¢ (diagnoza sformutowana
w ten sposoOb, aby mogta by¢ przydatna w procesie przygotowywania
bezrobotnych do skutecznego wejscia na rynek pracy), uniwersalno$c¢
(mozliwa do wdrozenia w kazdej instytucji rynku pracy);

rzetelna diagnoza, obejmujaca swym zasiggiem caty teren dzialania
urzedu;

odpowiednio dobrana préba badawcza; w diagnozie uczestnicza
wszystkie zainteresowane strony, ktoérych diagnoza dotyczy (praco-
dawcy, instytucje i jednostki edukacyjne, lokalne wtadze o§wiatowe,
osoby odpowiedzialne za ksztaltowanie polityki oswiatowe;j);

bardzo dobra jako$¢ przepltywu informacji migdzy instytucjami rynku
pracy, spojnos$¢ z innymi elementami rynku pracy, tatwy dostep do
informacji jakosciowych i ilosciowych, sprawdzone dziatania prak-
tyczne, uzyteczno$¢ informacji dla lokalnych podmiotéw gospodar-
czych, wladz o$wiatowych, szkot, instytucji szkoleniowych oraz in-
nych instytucji rynku pracy.

Jak wypowiedzieli si¢ przedstawiciele jednego z PUP, w przypad-
diagnozowania kwalifikacji i umiejgtnosci na lokalnym rynku pracy,

tzw. ,,dobra praktyka” powinna:
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— by¢ nowatorska,

— by¢ prosta do implementacji w innych regionach/instytucjach,

— odnosi¢ si¢ do szerokiej grupy docelowej,

— diagnozowa¢ zaro6wno formalne umiejetnos¢ jak 1 cechy osobowo-
Sciowe potencjalnych pracownikdw,

— odpowiada¢ zardwno na potrzeby obecne jak i badaé przyszie zapo-
trzebowanie na kapitat ludzki,

— bada¢ efektywnos$¢ dzialan realizowanych przez instytucje rynku

pracy,
— rezultat (raport) powinien by¢ powszechnie dostepny (Internet).

3.1.2. Przyklady ,,dobrych praktyk”

3.1.2.1. Pozyskiwanie informacji o zapotrzebowaniu
na zawody i umiejetnosci na lokalnym rynku pracy

Do tzw. ,,dobrych praktyk” w obszarze pozyskiwania informacji
niezbednych do opracowania diagnoz zapotrzebowania na zawody
1 umiejgtnosci na lokalnym rynku pracy powiatowe urzedy pracy zalicza-
ja przede wszystkim sporzadzanie monitoringu zawodow deficytowych
1 nadwyzkowych. Monitoring ten, w Swietle wynikow badan stanowi
gléwna podstawe okreslania kierunkow 1 form ksztalcenia na najblizsze
lata. Wymieniony zostal przez niemal wszystkie badane PUP-y. Informa-
cje o jego wykorzystaniu zostaly zatem pominigte w niniejszym zesta-
wieniu tzw. ,,dobrych praktyk”.

Konkretne przyklady tzw. ,,dobrych praktyk” w zakresie pozyski-
wanie informacji o zapotrzebowaniu na zawody i umiejetnosci na lokal-
nym rynku pracy to”’:

— indywidualna rozmowa doradcza z bezrobotnym, zglaszanie przez
bezrobotnych potrzeb szkoleniowych, zglaszanie przez pracodawcow
ofert pracy, wizyty w zakladach pracy oraz staty kontakt z pracodaw-
cami, spotkania z zakresu grupowej informacji zawodowej;

— praca posrednikdw pracy w terenie, gieldy pracy, targi pracy, festyny
zawodow oraz elektroniczne systemy wymiany informacji o wolnych

2 W ponizszym wyliczaniu w kazdym wyodrgbnionym punkcie znalazly si¢ odpowiedzi na
zapytanie o tzw. ,,dobre praktyki” uzyskane w jednym z powiatowych urzgdow pracy.
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miejscach pracy — np. systemy ,,Eures”, wspolpraca doradcow zawo-
dowych z r6znymi instytucjami monitorujacymi rynek pracy tj: Miej-
skim Osrodkiem Pomocy Spotecznej i1 lub tez Centrami Informacji
1 Kariery Zawodowej;

obserwacja podmiotow istniejacych od dhuzszego czasu oraz nowopow-
statych na rynku pracy, w celu zbadania branz rozwijajacych si¢ oraz
upadajacych, analiza ofert pracy wplywajacych do urzedow pracy, jak
réwniez ofert spoza obiegu urzedoéw pracy, ankietowanie miodziezy
uczacej sig, a takze pracodawcoéw pod katem ich zapotrzebowania ka-
drowego;

krotkie ankiety rozestane do przedsigbiorcow i instytucji na koniec lub
poczatek roku, majace na celu poznanie prognoz dotyczacych plano-
wanych inwestycji 1 zmian kadrowych, z uwzglednieniem pytan zawie-
rajacych planowane przez Urzad szkolenia; biezacy przeglad lokalnej
prasy 1 stron internetowych, na ktérych zamieszczane sa ogloszenia,
zapotrzebowania na pracownikéw; bezposredni kontakt z pracodaw-
cami 1 instytucjami, majacy na celu poznanie potrzeb kadrowych oraz
planowanych inwestycji (wizyty, targi pracy, gieldy pracy); zapoznanie
si¢ z planami inwestycji urzgdu miasta 1 gmin na dany rok; analiza
sktadanych ofert pracy, wnioskow o dotacje¢ na rozpoczg¢cie dziatalno-
sci gospodarczej pod wzgledem branzy, w jakiej beda dziata¢ (pod
wzgledem zapotrzebowania na pracownikow);

tresci zawarte w strategii rozwoju regionu, badania ankietowe oraz wy-
wiady z pracodawcami, analiza ofert pracy i informacji o wolnych miej-
scach pracy wptywajacych do urzedu oraz zamieszczanych w prasie i In-
ternecie, wyniki analiz rynku pracy i badan popytu na pracg (w tym
monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych), badanie sku-
tecznosci i1 efektywnosci zakonczonych szkolen, zgloszenia zapotrzebo-
wania na szkolenia przez osoby bezrobotne oraz informacje od lokal-
nych partnerow np. GOPS, ZDZ, a takze badanie sondazowe wsrod
szkot ponadgimnazjalnych pod katem podazy na lokalnym rynku pracy;
organizowanie przez PUP cyklicznych spotkan z pracodawcami
w kazdej gminie z terenu powiatu. Podczas spotkan przekazywane sa
informacje na temat ustug urzedu pracy oraz form wsparcia, z jakich
moga skorzysta¢ pracodawcy;

oceny efektywnos$ci szkolen; analiza ofert pracy i zgloszen wolnych
miejsc pracy; kontakty z pracodawcami; monitorowanie zmian zacho-
dzacych w lokalnej gospodarce (powstawanie firm i nowych branz);



— informacje uzyskane od bezrobotnych dotyczace oczekiwan pracodaw-
cow przedstawianych w trakcie rozméw kwalifikacyjnych oraz informa-
cje uzyskane od pracodawcéw w ramach badan ankietowych przepro-
wadzonych w 2008 r. dotyczace aktualnej sytuacji 1 przysztych potrzeb
kadrowych lokalnych rynkéw pracy, gmin powiatu, bedace wynikiem
badania prowadzonego w ramach projektu ,,Nowa Szansa” (Program
Operacyjny Kapitat Ludzki);

— pozyskiwanie informacji: z aplikacji pod nazwa ,,Monitoring zawo-
doéw nadwyzkowych 1 deficytowych” wygenerowanej przez firme
,Computerland”; w oparciu o ankietowe badanie rynku pracy oraz
biezaca analizg ofert pracy zglaszanych do urzedu pracy;

— wykorzystanie Regionalnego Planu Dziatania na Rzecz Zatrudnienia
w 2008 r., diagnozy potrzeb rynku pracy w zakresie ksztalcenia ustawicz-
nego 1 szkolenia bezrobotnych lub poszukujacych pracy sporzadzonej
przez WUP, Strategii Rozwoju Wojewddztwa na lata 2007-2020, Strate-
gii Rozwoju Powiatu na lata 2005-2015, informacje o wolnych miejscach
pracy zgtaszanych do PUP przez pracodawcow (na podstawie MPiPS —
01 zalacznik 3), informacji o wolnych miejscach pracy zamieszczanych
w prasie 1 Internecie, informacji o potrzebach szkoleniowych zglaszanych
przez pracodawcow oraz wspoOlpracujace instytucje (np. MOPS);

— wykorzystanie wlasnej (stworzonej 1 aktualizowanej na wlasne po-
trzeby) bazy informacyjnej o pracodawcach oraz szkotach i kierun-
kach ksztalcenia;

— bezposredni kontakt z pracodawca poprzez rozmowe osobista (praco-
dawcy to przedstawiciele nowo powstatych firm, firm rozwijajacych
sig, czyli poszerzajacy zakres i obszar swojej dziatalno$ci oraz w fir-
mach gdzie istnieje zjawisko ruchu kadrowego);

— analizy informacji w lokalnej prasie, ofert pracy zglaszanych do urzedu,
informacji uzyskiwanych podczas bezpo$rednich kontaktow z praco-
dawcami, targdw pracy i gietd pracy;

— Dbezposrednie badania potrzeb klientow (bezrobotnych i poszukujacych
pracy), od doradcow zawodowych, posrednikéw pracy, specjalistow d.s.
rozwoju zawodowego 1 lidera Klubu Pracy. Ponadto, posrednicy pracy
przeprowadzaja badania ankietowe pracodawcdéw dotyczace potrzeb
w zakresie oczekiwanych zawodow 1 kwalifikacji pracownikow oraz
prowadza analizy pozyskiwanych ofert pracy i ofert prasowych w po-
wiecie 1 wojewodztwie;
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zbieranie informacji przez posrednikow bezposrednio od pracodawcow,
z ofert pracy, z analiz zapotrzebowania na odpowiednie kwalifikacje,
z prasy 1 medidw, z obserwacji rynkdéw pracy powiatdow oraz analiz po-
trzeb zagranicznego rynku pracy;

$ledzenie ofert pracy pod katem wymagan pracodawcéw dotyczacych
kompetencji zawodowych poszukiwanego pracownika na wolne miejsce
pracy, analiza zglaszanych przez osoby bezrobotne potrzeb uzyskania
takich kwalifikacji, ktore zwigksza szans¢ na zatrudnienie; analiza in-
formacji uzyskanych z osrodkéw pomocy spotecznej, urzedéw gmin,
urzedow miast oraz przedsigbiorcOw odno$nie zapotrzebowania na
pracownikow o konkretnych kwalifikacjach 1 umiejetnosciach, prze-
prowadzanie rozmow wstepnych z osobami bezrobotnymi; szkolenia
aktywizacyjne w Klubie Pracy; Kurs Inspiracji (weryfikacja postaw
1 oczekiwan osob bezrobotnych wobec sytuacji na rynku pracy). Po-
zwala to na okreslenie tendencji w obszarze popytu na okreslone
kwalifikacje i umiejgtnosci. Dane wskazuja, czym kieruja si¢ praco-
dawcy przy okreslaniu predyspozycji i kwalifikacji kandydatéw do
pracy. Dostarczaja informacji o potrzebach pracodawcow dot. zatrud-
nienia, wynikajacych z ich planow kadrowych;

ankiety dotyczace rozeznania potrzeb szkoleniowych ws$rdéd osob
bezrobotnych, ankiety okreslajace potrzeby szkoleniowe wsrdd pra-
codawcow, spotkania z instytucjami szkoleniowymi dotyczacymi za-
potrzebowania na zawody 1 umiejetnosci na lokalnym rynku pracy
zaobserwowanego przez te instytucje, ankietyzacja szkot, przygoto-
wanie projektu, dotyczacego pozyskiwania informacji od pracodaw-
cOw nt. przyszlego zatrudnienia;

tworzenie listy nowych stanowisk zglaszanych przez pracodawcow, nie
ujetych jeszcze w klasyfikacji zawodow 1 specjalnosci, badania popytu
na pracg w ramach monitoringu zawodoéw deficytowych 1 nadwyz-
kowych prowadzonego przez PUP oraz samorzad wojewddztwa, analiza
potrzeb rynku pracy w zakresie ksztalcenia ustawicznego i szkolenia
bezrobotnych, sporzadzana przez samorzad wojewddztwa, zapotrzebo-
wanie na szkolenia zglaszane przez osoby bezrobotne, wyniki badania
efektywnosci szkolen;

plany inwestycyjnego w powiecie (jakie firmy i o jakim profilu zamie-
rzaja rozpocza¢ dziatalno§¢ w powiecie);



wykorzystanie informacji i analiz opracowanych przez regionalne ob-
serwatoria rynku pracy, wynikéw badan wlasnych pracodawcow, doty-
czacych zapotrzebowania na pracownikéw w najblizszych miesiacach
oraz prowadzenie analiz codziennej prasy pod katem ruchéw gospodar-
czych w regionie (nowe firmy, centra handlowe, nowe inwestycje);
wykorzystanie przekazywanej raz w roku przez Starostwo Powiatowe
listy absolwentow konczacych nauke¢ w szkotach $rednich. Lista ta jest
podstawa analizy pordwnawczej z liczba absolwentow poszczegdlnych
szkot zarejestrowanych w PUP jako bezrobotnych;

wykorzystanie narzedzia Performance — DIALECHO" — jego celem
jest poznanie osoby w kontek$cie zawodowym (badany jest zawsze
w pewnej konkretnej sytuacji np. rekrutacja, bilans kompetencji)
1 pod katem jej konkretnych wymagan (przyznanie stanowiska). Nie
jest to narzedzie dyskryminujace, nie jest testem na inteligencjg¢. Ra-
porty z Performance — DIALECHO stanowia podstawg do rozmowy
1 poglgbienia wiedzy o badanym; wykorzystanie Kwestionariusza Za-
interesowan Zawodowych (KZZ), ktory jest narzedziem wspomagaja-
cym prace doradcy zawodowego. KZZ ma pomoc badanym osobom
w podejmowaniu adekwatnych i optymalnych decyzji zawodowych
oraz edukacyjnych, w krytycznych momentach dokonywania wyboru.
Zadaniem narze¢dzia jest diagnoza zainteresowan zawodowych maja-
cych postac profilu obejmujacego wyniki poszczegolnych skal testu;
wykorzystanie bazy ofert pracy zgtaszanych przez pracodawcow do PUP,
ankiety bezrobotnych zainteresowanych szkoleniami, danych statystycz-
nych opracowywanych przez PUP, WUP, media, prasa, Internet;
zdobywanie informacji o nowopowstatych firmach i ich rodzajach dzia-
talnosci, czyli aktualnej wiedzy o charakterze zatrudnionej kadry pra-
cowniczej 1 ewentualnych wakatach; bezposrednie rozmowy z praco-

27

Jak wyjasniono na stronie internetowej WUP w Gdansku, cecha charakterystyczng narzgdzia
Performance — DIALECHO jest systemowe ujgcie osoby badanej w konteks$cie zawodowym.
Wynik testu jest dla osoby badanej wskazdéwka, ktora mozna bra¢ pod uwagg przy wyborze:
zawodu, stanowiska i $rodowiska pracy. Narzgdzie to wykorzystywane moze by¢ rowniez
w procesie rekrutacji i oceny potencjatu rozwojowego pracownika. Wynik analizy testu po-
zwala na oceng 1 dopasowanie kandydata do indywidualnego charakteru i specyfiki srodowi-
ska pracy. Koncowy raport elektroniczny powstaje bezposrednio po wypetnieniu testu i kon-
sul-towany jest z doradca zawodowym, co w znacznym stopniu przyspiesza proces doradczy
i rekrutacyjny. (Zob. Wojewodzki Urzad Pracy w Gdansku, Dial Echo — diagnoza bilansu be-
hawioralnego, Poniedzialek, 5 stycznia 2009, http://www.wup.gdansk.pl/artykul/3122.html?data
=2009-2.)
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dawcami, ktérzy dostarczaja wiedzy na temat zapotrzebowania na
pracownikow (w jakich zawodow, jakich umiejgtnosci i predyspozy-
cji, oczekuja od kandydatow do pracy, a takze prognoz dotyczacych
poszukiwanych pracownikOw); rozmowy z osobami bezrobotnymi,
ktére poszukuja pracy, obserwuja rynek pracy, znaja oferty pracy
z roznych zrodet oraz znaja wymagania pracodawcow;

opracowanie 1 przekazanie pracodawcom ,.Kwestionariusza badania
sondazowego popytu na prace” majacego na celu m. in. ustalenie po-
trzeb szkoleniowych pracodawcow, tj. okreslenie zawodow, kwalifikacji
lub uprawnien, po zdobyciu ktérych potencjalni pracownicy mogliby
uzyska¢ zatrudnienie; zamieszczanie na stronie internetowej PUP prosby
skierowanej do pracodawcow, organizacji i partneréw rynku pracy,
o wskazanie kierunkéw szkolen lub rodzajow uprawnien, ktore pozwoli-
tyby jak najlepiej dostosowaé kwalifikacje osob bezrobotnych do wy-
magan rynku pracy, biorac pod uwagg aktualna sytuacje na rynku pracy;
pozyskanie opinii zwiazkow 1 stowarzyszen pracodawcow w zakresie
kierunkéw szkolen zbieznych z zapotrzebowaniem lokalnego rynku pra-
cy; gromadzenie informacji na temat ofert pracy zamieszczanych w pra-
sie lokalnej 1 regionalnej oraz w Internecie; dokonywanie badania po-
trzeb szkoleniowych 0s6b bezrobotnych zainteresowanych udziatem
w kursach (badanie odbywa si¢ na podstawie osobistych zgloszen bez-
robotnych oraz w wyniku indywidualnych rozméw prowadzonych przez
doradcow zawodowych PUP); analizowanie ofert pracy zglaszanych do
PUP z uwzglednieniem wymaganych kwalifikacji i uprawnien; opraco-
wanie lokalnego rankingu zawodow deficytowych i nadwyzkowych oraz
analizowanie rankingdw wojewodzkich;

wywiady przeprowadzane przez posrednikéw pracy podczas wizyt
u pracodawcow oraz analizy lokalnego rynku pracy (nowe zaktady,
filie duzych zaktadow, rozbudowujace si¢ zaktady);

posrednik pracy przekazuje specjaliScie ds. rozwoju zawodowego
informacje¢ dotyczaca zglaszanych przez pracodawcow do PUP ofert
pracy 1 informacji o wolnych miejscach zatrudnienia w formie mie-
sigcznego zestawienia zglaszanych ofert pracy. Dodatkowo informa-
cje pozyskuje si¢ na podstawie: zgtoszen potrzeb szkoleniowych osob
uprawnionych do szkolenia zainteresowanych podjgciem szkolenia,
zgloszen potrzeb szkoleniowych przyjetych od posrednika pracy, do-
radcy zawodowego 1 lidera klubu pracy, zgloszen pracodawcoéOw oraz



zgtoszen pracownikéw osrodkdw pomocy spotecznej 1 instytucji
szkoleniowych (ze wskazaniem kierunkow szkolen);

— prowadzenie rejestrow ofert oraz prowadzenie cyklicznej sprawozdaw-
czos$ci, ktora wspomaga racjonalne planowanie; stworzenie interaktyw-
nej bazy danych informujacej o wolnych miejscach pracy i o planach do-
tyczacych zatrudnienia. W 2007 r. PUP wspolnie z wyzsza uczelnia
przygotowal Raport z badan rynku pracy w powiecie, ktory przyczynit
si¢ do obiektywnego zdiagnozowania potrzeb uczestnikow rynku pracy;

— prowadzenie kart pracodawcow w zakresie zglaszanych do PUP wol-
nych miejsc zatrudnienia, wnioskdw 0sob bezrobotnych o skierowanie
i sfinansowanie kosztow szkolenia pod uprawdopodobnienie przysztego
zatrudnienia, kwestionariuszy osob bezrobotnych chetnych do uczestnic-
twa w kursach grupowych, wnioskéw pracodawcow o zorganizowanie
stazu, przygotowania zawodowego w migjscu pracy, prac interwencyj-
nych, wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy oraz inwestycji
w regionie pod katem powstawania nowych miejsc pracy;

— gromadzenie informacji z nast¢pujacych zrodetl: zgtoszone oferty pracy,
zgloszone informacje o wolnym miejscu zatrudnienia, ankiety do praco-
dawcdw, ankiety osob bezrobotnych dotyczace kierunkow szkolen, dane
statystyczne, efektywnos$¢ szkolen, propozycje pracownikow urze¢du
pracy (doradca zawodowy, posrednik pracy, lider klubu pracy), Strategia
Rozwoju Gospodarczego w regionie, Strategia Rozwoju Wojewodztwa,
powiatowy program na rzecz zatrudnienia i spojnosci spotecznej powia-
tu, regionalny plan dziatan na rzecz zatrudnienia.

3.1.2.2. Analizy pozyskiwanych informacji niezb¢dnych
do opracowania diagnozy
Konkretne przyklady ,,dobrych praktyk™ w zakresie analizy pozy-
skiwanych informacji niezbednych do opracowania diagnozy to™*:

— analiza rejestru udzielonych informacji zawodowych, rejestru potrzeb
szkoleniowych (indywidualnych 1 grupowych), danych bazy PULS
dotyczacych zglaszanych ofert pracy, listy zawodow deficytowych na
lokalnym rynku pracy, dokumentéw strategicznych dotyczacych roz-

woju regionu;

2 W ponizszym wyliczaniu w kazdym wyodrgbnionym punkcie znalazly si¢ odpowiedzi na
zapytanie o dobre praktyki uzyskane w jednym powiatowym urzgdzie pracy.
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analiza ,,Rankingu zawodow deficytowych i nadwyzkowych” sporza-
dzanego przez PUP; w opracowaniu znajduja si¢ analizy zarowno
0s0b bezrobotnych figurujacych w ewidencji urzedu, jak 1 wptywaja-
cych do urzedu propozycji zatrudnienia. Analizy te nie odzwiercie-
dlaja w pelni sytuacji na lokalnym rynku pracy, gdyz sporzadzane sa
przede wszystkim w oparciu o dane Urzedu;

analiza zgloszen: osob zainteresowanych podjgciem szkolenia, pra-
cownikéw urzedow pracy, w szczegdlnosci doradcow zawodowych,
posrednikow pracy 1 liderow klubow pracy, pracodawcéw zgtaszaja-
cych oferty pracy, pracownikow osrodkéw pomocy spolecznej oraz
centréw integracji zawodowej, innych partneréw rynku pracy;
badanie dokumentéw zawierajacych dane statystyczne o lokalnym
rynku pracy oraz badanie uzyskanych wskaznikéw i efektywnosci
szkolen z lat poprzednich;

analiza zgtoszonych ofert pracy pod katem wymagan pracodawcy,
stanowiska pracy, dodatkowych uprawnien zawodowych; analiza
w bazie danych oséb spetniajacych kryteria; dostosowywanie kierun-
kow szkolen pod potrzeby pracodawcow i lokalnego rynku pracy;
wspoldziatanie ze szkotami ponadgimnazjalnymi, Cechem Rzemiost
Roéznych przy doborze kierunkéw ksztatcenia;

analiza comiesigcznych informacji o sytuacji na lokalnym rynku pra-
cy oraz sporzadzanie rankingu zawodow deficytowych i nadwyz-
kowych wedtug zalecen metodycznych MPiPS;

zbadanie, czy zachodzi zalezno$¢ pomigdzy planowanymi inwesty-
cjami w miescie a wzrostem zapotrzebowania na konkretne zawody
1 umiejgtnosci; porOwnanie, na przetomie lat np. ze zglaszanych ofert
pracy, czy na ktére§ zawody i umiejgtnos$ci istnieje szczegdlne i cia-
gle zapotrzebowanie; zbadanie efektywnosci zatrudnienia po zreali-
zowanych kursach/szkoleniach;

analiza danych wykorzystywanych do opracowania sprawozdan; ana-
liza pozyskanych informacji zewngtrznych (z ankiet); wspieranie si¢
programami komputerowymi, przeznaczonymi do analizy danych;
wykorzystanie nowoczesnych narzedzi komputerowej analizy da-
nych, wspotpraca migdzy pracownikami poszczegdlnych dzialow
PUP;

analiza 1 opracowywanie danych do oceny sytuacji bezrobotnych ab-
solwentow szkot ponadgminazjalnych wojewodztwa;



analiza wynikéw ankiet, informacji od bezrobotnych, z mediow lo-
kalnych i Internetu; otrzymane wyniki sa pozycjonowane wedlug
wielko$ci zapotrzebowania na zawody 1 kwalifikacje, nastgpnie do-
konuje si¢ analizy porownawczej;

analiza zestawien zbiorczych informacji zebranych przez posrednika,
doradce zawodowego, specjaliste ds. rozwoju zawodowego oraz ze-
stawien statystycznych z ewidencji osob bezrobotnych, badanie efek-
tywnosci zorganizowanych szkolen, ankietowanie szkot ponadgimna-
zjalnych dotyczace liczby przysztych absolwentow wedlug zawodow
1 umiejgtnoscei;

analiza propozycji szkoleniowych zgltaszanych przez osoby bezrobot-
ne 1 pracodawcoOw oraz wyniki badan rynku pracy i popytu na pracg;
analiza wskaznikow efektywnos$ci zatrudnieniowej osob, ktore ukon-
czyly szkolenia, liczby i1 odsetka osob, ktore ukonczyly szkolenia
z wynikiem pozytywnym, w stosunku do rozpoczynajacych szkolenia,
liczby 1 odsetka osob przeszkolonych w poszczegodlnych kategoriach
wyr6znionych wedlug kryterium wieku, poziomu wyksztatcenia, czasu
pozostawania bez pracy, miejsca zamieszkania i przynaleznosci do
grupy szczegblnego ryzyka na rynku pracy, kosztu ponownego zatrud-
nienia 0sOb przeszkolonych, tj. stosunku poniesionych kosztow szkolen
do liczby osob zatrudnionych po ukonczeniu szkolenia, przecigtnego
czasu trwania szkolen, przecigtnego kosztu szkolenia i przecig¢tnego
kosztu osobogodziny szkolenia;

badanie zmian w zapotrzebowaniu na zawody i specjalno$ci w ujgciu
dynamicznym (w stosunku do roku ubiegtego i lat poprzednich);
analiza informacji pod katem dostgpnych kierunkow ksztalcenia na
terenie dzialania urzedu oraz kierunkéw planowanych do otwarcia
w przyszlosci, porownanie danych z prognozowanymi trendami ryn-
ku pracy, zawartymi w innych zrodiach;

zlecanie analiz firmom profesjonalnym,;

analiza zgloszonych ofert pracy, wyselekcjonowanie zawodow defi-
cytowych i nadwyzkowych oraz ustalenie harmonogramu szkolen do-
stosowanego do potrzeb lokalnego rynku pracy;

analiza potrzeb zglaszanych przez pracodawcow, organizacje i part-
ner6w rynku pracy (ustalenie zapotrzebowania na kwalifikacje 1 upra-
wnienia wynikajace m. in. z rozwoju gospodarczego miasta i regionu,
z rodzaju branz dziatajacych na terenie oraz potrzeb uwarunkowa-

63



64

nych inwestycjami); analiza potrzeb osob bezrobotnych zaintereso-
wanych szkoleniami (rozpoznanie stopnia dopasowania potrzeb os6b
bezrobotnych do potrzeb zglaszanych przez pracodawcéw, ich roze-
znanie w sytuacji na lokalnym rynku pracy, rozpoznanie motywacji
0sOb zgtaszajacych udziat w szkoleniu) oraz badanie efektywnosci
szkolen zorganizowanych w poprzednim okresie (w celu zdefiniowa-
nia rozwojowych kierunkow szkolen);

analiza dokumentow: strategie rozwoju regionalnego i plany dotycza-
ce tworzenia nowych miejsc pracy, informacje o wolnych miejscach
pracy (i wymaganiach kwalifikacyjnych) — oferty pracy zgtaszane do
urzedu pracy, zamieszczane w prasie i Internecie, opracowania zawie-
rajacego diagnozg potrzeb w zakresie ksztalcenia ustawicznego i szko-
lenia bezrobotnych, oceny skutecznos$ci i efektywnosci szkolen orga-
nizowanych przez urzad pracy;

wykorzystanie aplikacji Excel, program ten umozliwia pozZniejsza
obrobke danych pod wzglgdem statystycznym i analitycznym;
dokonywanie przez specjalistg ds. rozwoju zawodowego analiz: strategii
rozwoju powiatu pod katem tworzenia nowych miejsc pracy, ofert pracy
1 informacji o wolnych miejscach zatrudnienia zgtaszanych przez praco-
dawcow, ogloszen w lokalnej prasie 1 w Internecie dotyczacych wolnych
miejsc pracy, efektywnosci zakonczonych szkolen, mierzonej podjgcia-
mi pracy w okresie 3 miesigcy po ukonczeniu szkolenia;

analiza zgtoszen wolnych miejsc pracy, podj¢¢ pracy, wnioskéw bez-
robotnych o skierowanie i sfinansowanie kosztéw szkolenia pod
uprawdopodobnienie przysztego zatrudnienia, kwestionariuszy osob
bezrobotnych — zglaszajacych chg¢ uczestnictwa w kursach grupo-
wych, analiza inwestycji w regionie, analizy statystyczne takie jak
,Ranking zawodéw deficytowych i nadwyzkowych”;

zastosowanie arkuszy kalkulacyjnych do sprawnego opracowywania
analiz rynku pracy oraz uczestnictwo pracownikow odpowiedzial-
nych za ich prowadzenie w szkoleniach dotyczacych zasad i sposo-
bow interpretacji wynikow badan oraz zebranych informacji;

analiza ankiet wypelnianych przez osoby bezrobotne rejestrujace sig
w PUP dotyczace kierunkéw szkolen, dzialania standardowe takie
jak: ocena czasowa (roczna) sytuacji na lokalnym rynku pracy oraz
tworzenie 1 uaktualnianie informatorow zawodowych zawierajacych
opisy 1 informacje o zawodach znajdujace si¢ w dyspozycji doradcow



zawodowych; opracowanie zatozen projektu dotyczacego diagnozy
lokalnego rynku pracy, w tym m. in. okre$lenia kwalifikacji 1 umie-
jetnosci mieszkaficow powiatu®’;

— weryfikowanie niezrealizowanych ofert pracy (im wigcej niezrea-
lizowanych ofert pracy na dane stanowisko pracy tym wigcej 0sob
planowanych do przeszkolenia).

Doda¢ trzeba, iz — jak wynika z uzyskanych odpowiedzi — w czesci

PUP nie dokonywano szczeg6lnych analiz dla potrzeb diagnozowania zapo-

trzebowania na kwalifikacje 1 umiejgtnosci na lokalnym rynku pracy.

3.1.2.3. Sporzadzanie listy zawodow i umiejetnosci, na ktore
istnieje zapotrzebowanie na lokalnym rynku pracy

Zgodnie z wytycznymi zawartymi w rozporzadzeniu Ministra Pra-
cy i Polityki Spotecznej z 2 marca 2007 r. w sprawie szczegoélowych wa-
runkoéw prowadzenia przez publiczne stuzby ustug rynku pracy’ powia-
towe urze¢dy pracy raz w roku opracowuja liste¢ zawodow 1 specjalnosci,
na ktore istnieje zapotrzebowanie na lokalnym rynku pracy. Na ogot wy-
korzystuja do tego celu przygotowane w PUP monitoringi zawodow de-
ficytowych 1 nadwyzkowych. W jednej z wypowiedzi stwierdzono, iz
analiza porownawcza ofert pracy i liczby bezrobotnych wedlug zawodow
skutecznie pozwala wytoni¢ zawody nadwyzkowe i deficytowe oraz
umozliwia zaplanowanie odpowiednich kierunkow szkolenia 0sob bez-
robotnych pozostajacych w ewidencji. Monitoring pozwala na koordyna-
cje kierunkéw ksztatcenia oraz szkolenia oséb bezrobotnych i poszukuja-
cych pracy zgodnymi z potrzebami rynku pracy. Z kolei inni respondenci
zwracali uwagg, 1z informacje zawarte w statystykach nie pozwalaja na
petne zidentyfikowanie wielkosci i struktury popytu i podazy na lokal-
nym rynku pracy. Informacje te odnosza si¢ bowiem jedynie do bezrobo-
cia rejestrowanego i zgtoszonych do PUP ofert pracy. Warto podkresli¢,
1z pracodawcy poszukuja pracownikoOw — zwlaszcza tych o wysokich
kwalifikacjach — ,,innymi drogami”: poprzez firmy rekrutujace, media,
prywatne agencje posrednictwa pracy.

¥ Mimo pozytywnej rekomendacji Komisji Oceny Projektéw przy Wojewodzkim Urzedzie

Pracy, przedsigwzigcie nie uzyskato wsparcia finansowego ze srodkéw Europejskiego Fundu-
szu Spotecznego.
3% Dz.U. Nr 147, poz. 315.
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Konkretne przyktady ,,dobrych praktyk” w zakresie sporzadzania
listy zawodow 1 umiejgtnosci, na ktdre istnieje zapotrzebowanie na lo-
kalnym rynku pracy (poza wykorzystaniem monitoringu zawodow defi-
cytowych i nadwyzkowych) sa nastepujace”:

— sporzadzanie listy zawodéw deficytowych na podstawie analizy da-
nych bazy PULS, analizy bazy danych PUP;

— przygotowywanie charakterystyki najczesciej zglaszanych ofert pracy
do PUP w poszczegdlnych miesiacach z uwzglednieniem ofert pracy
typowych dla kobiet dla potrzeb indywidualnej i grupowej informacji
zawodowej. Charakterystyka ta obejmuje w szczeg6lnosci: rodzaj ofer-
ty pracy, liczbg ofert pracy, liczbg osob, ktore pracodawca jest sktonny
zatrudni¢ w ramach danej oferty pracy oraz wymagania jakie nalezy
spetni¢, aby moc zlozy¢ swoja aplikacje na konkretna oferte pracy;

— W oparciu o wybrane dodatkowe warunki (np. zawody deficytowe,
w ktorych $rednia miesigczna liczba ofert pracy jest wigksza niz jeden
lub dwa), co stwarza bardziej rzeczywiste przedstawienie zawodow,
na ktore istnieje zapotrzebowanie na lokalnym rynku pracy;

— sporzadzanie comiesigcznych zestawien dla specjalistow ds. szkolen
dotyczacych zgloszonych wolnych miejsc pracy w celu planowania
1 okreslenia potrzeb szkoleniowych w powiecie;

— po konsultacjach zespolu specjalistow rynku pracy oraz dokonaniu
analiz zawodow deficytowych i nadwyzkowych opracowuje sig listg
zawodow 1 umiejetnosci, na ktore istnieje zapotrzebowanie na lokal-
nym rynku pracy;

— na podstawie strategii rozwoju powiatu, informacji zamieszczanych
na stronach internetowych WUP;

— wykorzystanie strategii rozwoju regionalnego, analiza ofert pracy i in-
formacji o wolnych miejscach pracy zglaszanych przez pracodawcow
oraz zamieszczanych w prasie i Internecie, wyniki analiz rynku pracy
i badan popytu na pracg, diagnoza potrzeb rynku pracy w zakresie
ksztalcenia ustawicznego i szkolenia bezrobotnych lub poszukujacych
pracy, analiza efektywnosci i skutecznosci zakonczonych szkolen;

— sporzadzone w PUP informacje o zapotrzebowaniu na zawody i umie-
jetnosci, sa one zestawiane z kwalifikacjami osob bezrobotnych, zare-

31 W ponizszym wyliczaniu w kazdym wyodrgbnionym punkcie znalazly si¢ odpowiedzi na

zapytanie o dobre praktyki uzyskane w jednym powiatowym urzgdzie pracy.
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jestrowanych w PUP i na tej podstawie planowane sa szkolenia dla
0soOb bezrobotnych w danym roku;

wykorzystanie: planu rozwoju lokalnego powiatu, strategii rozwoju spo-
teczno-gospodarczego miasta, programéw w zakresie promocji zatrud-
nienia oraz aktywizacji lokalnego rynku pracy powiatu, analizy ofert
pracy 1 informacji o wolnych miejscach pracy zglaszanych przez praco-
dawcow do PUP oraz zamieszczanych w prasie i Internecie, wyniki ana-
liz skutecznosci 1 efektywnosci zakonczonych szkolen organizowanych
przez PUP dla os6b bezrobotnych, analiz informacji o zapotrzebowaniu
na zawody 1 specjalno$ci na lokalnym rynku pracy — na podstawie wyni-
kow badan ankietowych pracodawcow z terenu powiatu (PUP opraco-
wal w tym celu kwestionariusz ankiety), analiz informacji o zapotrze-
bowaniu na zawody i specjalnosci na lokalnym rynku pracy — na pod-
stawie wynikéw badan ankietowych 0sob bezrobotnych (PUP opracowat
w tym celu ,,Karte zgloszenia potrzeby szkoleniowej™);

analiza zgloszen pracownikow urzedow pracy, pracodawcow, pra-
cownikow osrodkdw pomocy spotecznej oraz wynikow badan ankie-
towych na temat potrzeb szkoleniowych osob bezrobotnych, a takze
bezposrednie zgloszenia 0séb bezrobotnych;

zbieranie informacji bezposrednio od pracodawcéw, izb 1 cechow rze-
mieslniczych 1 samych bezrobotnych przez posrednikéw pracy, dorad-
cow zawodowych i specjalistow ds. rozwoju zawodowego; wyko-
rzystywane sa do tego ankiety, konferencje, gieldy pracy i wywiady;

na podstawie wydrukow komputerowych z bazy danych pracodaw-
cow oraz z danych otrzymywanych przez Gtowny Urzad Skarbowy
(Prawdopodobnie respondent mial na mysli Gtowny Urzqd Staty-
styczny — przypisek autora niniejszego opracowania);

na podstawie np. niezrealizowanych ofert pracy oraz strategii rozwoju
regionalnego.

3.1.2.4. Wspolpraca urz¢du z innymi instytucjami rynku pracy
przy opracowywaniu diagnoz

Konkretne przyktady ,,dobrych praktyk™ w zakresie wspotpracy

urzedu z innymi instytucjami rynku pracy przy opracowania diagnoz’*:

32 W ponizszym wyliczaniu w kazdym wyodrgbnionym punkcie znalazly si¢ odpowiedzi na

zapytanie o dobre praktyki uzyskane w jednym powiatowym urzgdzie pracy.
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z agencjami zatrudnienia — wymiana informacji nt. zglaszanych
ofert/zapotrzebowania na pracownikow; z instytucjami szkolacymi —
pozyskanie informacji nt. kursow, ktérymi jest najwigksze zaintere-
sowanie, w jakich kierunkach szkola swoich pracownikow wtascicie-
le 1 wladze firm istniejacych na lokalnym rynku pracy; pozyskiwanie
informacji o potrzebach szkoleniowych od: pracodawcow, organizacji
pracodawcow 1 organizacji zwiazkowych, osrodkow pomocy spo-
tecznej, centrow integracji spotecznej oraz organizacji §wiadczacych
pomoc osobom niepelnosprawnym;

z Miejskim O$rodkiem Pomocy Spotecznej w zakresie przeprowa-
dzenia ankiety badajacej potrzeby szkoleniowe podopiecznych osrod-
ka;

z Miejskimi i Gminnymi O$rodkami Pomocy Spotecznej, Wojewodz-
kim Urzgedem Pracy, Gminnymi Centrami Informacji Zawodowej,
Pracodawcami, Powiatowym Centrum Pomocy Rodzinie, Mobilnym
Centrum Informacji Zawodowej, Cechem Rzemiost R6znych, Glow-
nym Urzgdem Statystycznym;

wspotpraca ze szkotami w celu uzyskiwania informacji o zawodach
absolwentow konczacych szkotg; wspotpraca z GUS w celu pozyska-
nia informacji o pracodawcach, a takze o strukturze ludnosci powiatu;
wspotpraca z osrodkami pomocy spolecznej (kontrakty socjalne,
partnerski udziat w projektach, itp.); wspotpraca z urzgdami gmin
w celu pozyskiwania informacji o aktualnej sytuacji spoteczno-
ekonomicznej na terenie danej gminy, przekazywanie do gmin infor-
macji o zawodach deficytowych i nadwyzkowych;

ze szkotami, jednostkami szkolacymi, agencjami zatrudnienia, Ce-
chem Rzemiost Réznych, Organizacjami pozarzadowymi, Fundacja-
mi, Starostwem, Gminami, O$rodkami Pomocy Spotecznej i PCPR,
prasa lokalna, parafiami ko$cielnymi, pracodawcami i innymi insty-
tucjami zainteresowanymi wspOlpraca;

z pracodawcami, prywatnymi agencjami pracy tymczasowej, posred-
nictwa pracy 1 doradztwa personalnego, instytucjami szkoleniowymi,
placowkami o$wiatowymi, poradnia psychologiczno — pedagogiczna.
Wymiana informacji i do$wiadczen nastgpuje, m.in. podczas tzw.
spotkan ,,roboczych”, konferencji oraz targdw pracy;

z innymi powiatowymi urz¢dami pracy, z Wojewodzkim Urz¢dem Pracy,
Mitodziezowymi Biurami Pracy Ochotniczych Hufcéw Pracy, Agencja



Rozwoju Lokalnego, agencjami zatrudnienia, instytucjami szkoleniowy-
mi, Stowarzyszeniem Kupcoéw Polskich, Cechem Rzemiost Roznych;

z Miejskim Os$rodkiem Pomocy Spotecznej, GOPS, Powiatowym
Centrum Pomocy Rodzinie, Centrum wspierania Przedsigbiorczosci,
Zwiazkiem Pracodawcéw oraz prywatnymi agencjami zatrudnienia;
ze szkotami w celu przeprowadzenia badania sondazowego podazy
absolwentow oraz przeprowadzenia zaj¢¢ z gimnazjalistami w zakre-
sie wyboru $ciezek zawodowych, z jednostkami szkoleniowymi
w zakresie organizacji szkolen zawodowych;

organizowanie spotkan roboczych dla doradcow zawodowych i 0s6b
zajmujacych si¢ poradnictwem zawodowym w placowkach o$wiato-
wych 1 pozao$§wiatowych w powiecie, na ktore doradcy zawodowi
przygotowuja informacje o zawodach deficytowych i nadwyzkowych,
charakterystyke ofert pracy zglaszanych w oparciu o sprawozdaw-
czos¢ rynku pracy, ranking bezrobotnych absolwentéw z podziatem
na poziom i kierunki wyksztatcenia. Spotkania stluza wskazywaniu
kluczowych probleméw wynikajacych z obecnego systemu edukacji
i roznorodnej dynamiki potrzeb rynkowych; wyjazd studyjny do Nie-
miec do Suhl w celu nawigzania wspolpracy w ramach Migdzyna-
rodowego Projektu ,,Europejska Wymiana Pracownikow” (EFKA);
udzial doradcow zawodowych w szeregu konferencji; udziat dorad-
cow zawodowych i liderow Klubu Pracy w targach np. Wolontariatu,
czy Targach Edukacyjnych umozliwiajacych zaprezentowanie ustug
doradczych oraz zachgcanie uczestnikéw targdbw do skorzystania
z poradnictwa zawodowego;

z Zespotem ds. Strategii rozwiazywania probleméw spolecznych na
terenie Gminy i z Powiatowym Centrum Pomocy Spotecznej;

z polsko-czeska Grupa Robocza ds. Migracji 1 Zabezpieczenia Spote-
cznego Migdzyrzadowej Komisji Wspolpracy Transgranicznej, part-
nerzy z Partnerstwa ,,Eures T Beskidy”, NSZZ Solidarno$¢ (powiat
przygraniczny);

z Os$rodkami Pomocy Spolecznej, organizacjami samorzadowymi,
samorzadami, z pracodawcami oraz z bezrobotnymi, zwlaszcza pod-
czas Gield Pracy oraz Targéw Pracy;

z Urzgdem Miejskim, Starostwem Powiatowym oraz Urzgdem Staty-
stycznym w zakresie pozyskiwania biezacych informacji nt. fluktuacji
kadry na lokalnym i regionalnym rynku pracy;
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z innymi instytucjami rynku pracy oraz z Regionalnym Obserwato-

rium Rynku Pracy;

— z Fundacjami i innymi organizacjami typu non-profit zainteresowa-
nymi problematyka rynku pracy;

— z pracodawcami (poprzez kontakt w ramach badan), z Miejskim
Osrodkiem Pomocy Spotecznej, Klubem Integracji Spotecznej oraz
Centrum Integracji Spolecznej;

— z instytucjami rynku pracy jakimi sa Ochotnicze Hufce Pracy, agencje
zatrudnienia (Agencja Pracy Tymczasowej), instytucje szkoleniowe,
instytucje dialogu spotecznego, partnerstwa lokalnego. Do udzialu
w opracowywaniu diagnoz i programow wiaczane sa jednostki samo-
rzadu terytorialnego, Jednostki Osrodkéw Pomocy Spotecznej, Po-
wiatowe Centrum Pomocy Rodzinie, Powiatowa Rada Zatrudnienia,
szkoly gimnazjalne 1 ponadgimnazjalne;

— z pracownikami o$rodkéw pomocy spotecznej oraz z instytucjami szko-
leniowymi, do ktérych kierowane sa pytania o kierunki szkolen odpo-
wiednich (w ich opinii) do potrzeb tak beneficjentdéw, jak i rynku pracy;

— wymiana informacji migdzy szkotami ponadgimnazjalnymi i wyz-
szymi funkcjonujacymi na lokalnym rynku a PUP w zakresie reali-
zowanych kierunkow ksztalcenia z jednej strony, a zawodami i1 umie-
jetnosciami deficytowymi — z drugiej;

— pismo do np. OHP, MOPS z prosba o wskazanie kierunkow szkolen
jakimi sa zainteresowani ich klienci.

Dodac¢ trzeba, iz — jak wynika z odpowiedzi na zapytanie o wspot-
pracg urzedu z innymi instytucjami rynku pracy w zakresie opracowywa-
nia diagnoz zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejgtnosci na lokalnym
rynku pracy — w czgéci PUP taka wspotpraca w ogole nie istnieje.

3.1.2.5. Upowszechnianie informacji na temat opracowanych
diagnoz

W znakomitej wigkszo$ci powiatowych urzedow pracy wida¢ dba-
to$¢ o upowszechnienie informacji znajdujacych si¢ w diagnozach zapo-
trzebowania na zawody 1 umiej¢tnosci na lokalnych rynkach pracy.
Informacje te trafiaja gtownie do witadz samorzadowych, dyrektorow
placowek oswiatowych oraz pracodawcow.

Formy upowszechnienia sa rdzne, czasami bardzo bogate. Naleza
do nich konferencje $rodowiskowe, broszury informacyjne, Internet,
srodki masowego przekazu 1 inne.
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Konkretne przyktady ,,dobrych praktyk” w zakresie upowszechnia-
nia informacji na temat opracowanych diagnoz sa nastgpujace™ :

— wykorzystanie strony internetowej urzedu, tablic ogloszen, informa-
cja w lokalnych mediach oraz innych instytucjach (np. urzedy gmin,
MOPS, GOPS);

— w wydawanie ogo6lnodostgpnych broszur, ulotek i informatoréw, spo-
tkania informacyjne (organizowane wspdlnie przez partneréw) adre-
sowane do osOb bezrobotnych, uczniéw szkoét ponadgimnazjalnych
o zawodach 1 sytuacji na lokalnym rynku pracy; warsztaty lokalnego
ozywienia gospodarczego majace na celu wzmacnianie gospodarki
lokalnej, oceng lokalnych zasobdw i potrzeb, wypracowanie i ocena
nowych propozycji projektow, zachgcanie i zwigkszenie udziatu os6b
do wspolnego dziatania na rzecz rozwoju ich powiatu, gminy, itp.,
Targi 1 Gieldy Pracy;

— upowszechnianie informacji na stronach internetowych, przekazywa-
nie informacji do wszystkich partneréw na rynku pracy, a w szcze-
golnosci do urzedéw miast i gmin w powiecie, szkét ponadgimn-
azjalnych 1 wyzszych, instytucji szkoleniowych, klubow pracy,
zrzeszen pracodawcow, cechu rzemiost réznych, osrodkéw pomocy
spotecznej itd., umieszczanie informacji w biuletynach, gazetach lo-
kalnych itp;

— udostgpnianie Raportu monitoringu zawodow deficytowych i nadwyz-
kowych do Kuratorium O$wiaty w celu dostosowania kierunkow
ksztalcenia, jednostkom szkoleniowym do opracowania i wdrazania
projektow szkoleniowych oraz wszystkim zainteresowanym za posred-
nictwem Internetu na stronie urzedu; udostgpnianie analiz dotyczacych
zapotrzebowania na zawody i umiejetnosci na indywidualnych 1 gru-
powych informacjach zawodowych oraz na indywidualnych i grupo-
wych poradach zawodowych; umieszczanie wyzej wymienionych ana-
liz w prezentacjach multimedialnych prezentowanych przy réznych
okazjach (np. spotkaniach, naradach czy konferencjach);

— udostepnianie corocznej informacji o lokalnym rynku pracy — Powia-
towa Rada Zatrudnienia, Rada Miasta, OPS, osoby zainteresowane,
strona internetowa PUP, organizacja Dni Otwartych — dla pracodaw-

3 W ponizszym wyliczaniu w kazdym wyodrgbnionym punkcie znalazly si¢ odpowiedzi na
zapytanie o dobre praktyki uzyskane w jednym powiatowym urzgdzie pracy.
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coéw, udzial w targach INTERREGION (stoisko informacyjne), wizy-
ty w szkotach ponadgimnazjalnych, wizyty uczniow w PUP;
udostgpnianie planu szkolen osobom bezrobotnym poprzez zamiesz-
czenie na tablicy ogtoszen PUP 1 stronie internetowe;;

spotkania w gminach z przedstawicielami samorzadu lokalnego oraz
lokalnego rynku pracy w celu zaprezentowania wynikéw badan,
wspoltdziatanie z instytucjami edukacyjnymi, szkotami oraz organiza-
cjami pozarzadowymi poprzez m.in.: udziat w Targach Edukacyjnych
,EBdukacja dla Zrownowazonego Rozwoju”; udziat w Targach Pracy
Wyzszej Szkoty “Kadry dla Europy”; organizacja spotkan z uczniami
szkot na terenie PUP; udziat w Targach Pracy i Wolontariatu Organi-
zacji Pozarzadowych; udziat w Europejskich Targach Pracy;
publikowanie raportow z monitoringu zawodéw deficytowych i nad-
wyzkowych na stronie internetowej urzedu, przekazywanie raportow
z monitoringu zawodéw deficytowych 1 nadwyzkowych prezydento-
wi miasta, staro$cie powiatu i dyrektorom szkol ponadgimnazjalnych
oraz publikowanie informacji o sytuacji na lokalnym rynku pracy na
stronie internetowej urzedu;

informacje na stronie BIP, przekazywane ponadto do urz¢déw po-
szczegllnych gmin, diagnoza rynku pracy przedstawiana jest na se-
sjach rad poszczegdlnych gmin;

przekazania opracowan do Starostwa Powiatowego a takze do Woje-
wodzkiego Urzedu Pracy, ktory po przetworzeniu danych upowsze-
chnia je dalej na skale wojewodztwa;

informacje zamieszczane na tablicy ogloszenh PUP, stronach interne-
towych PUP oraz przekazywane pracownikom PUP celem informo-
wania zainteresowanych oséb bezrobotnych i pracodawcow;
umieszczanie informacji na stronie internetowej urzedu pracy oraz
w postaci opracowan wlasnych w formie papierowej. Upowszechnia-
nie odbywa si¢ rowniez poprzez przekaz ustny w trakcie kontaktu
z klientem oraz w momencie prowadzenia indywidualnej lub grupo-
wej informacji zawodowej. Stosuje sig tez wizyty pracownikéw dzia-
tu rynku pracy u pracodawcéow, gdzie poruszany jest temat dotyczacy
zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejgtnosci;

ulotki, broszury informacyjne, umieszczanie informacji dot. opraco-
wanych diagnoz na stronie internetowej urzedu oraz na tablicach
ogloszen w siedzibie urzedu, umieszczanie informacji w prasie lokal-



nej i przekazywanie ich do ogtaszania w lokalnym radio, spotkania
grupowe z osobami bezrobotnymi, przesytanie w formie pisemnej do
osrodkow pomocy spotecznej;

biuletyn lokalnego rynku pracy (publikacja cykliczna ukazujaca sig
raz w roku), strona internetowa PUP, rozsylanie droga mailowa do
instytucji miesi¢cznej informacji o sytuacji na rynku pracy w po-
wiecie, informacje w trakcie posiedzen Powiatowe] Rady Zatrud-
nienia;

informacje na tablicy ogloszen, BIP, bezposrednia informacja pod-
czas spotkan z bezrobotnymi i w Klubie Pracy oraz na posiedzeniach
organizacji i jednostek samorzadowych;

informacje na stronie internetowej, w lokalnych mediach, na tabli-
cach ogloszen w PUP, w broszurach, ulotkach i informatorach do-
starczanych do urzedow gmin oraz przekazywane podczas spotkan
grupowych z bezrobotnymi;

informacje w siedzibie oraz na stronach internetowych PUP oraz
wsrod pracodawcow 1 w instytucjach, ktore Swiadcza ustugi na rzecz
0sOb bezrobotnych, w szczegodlnosci w instytucjach pomagajacych
osobom w trudnej sytuacji na rynku pracy;

publikacje z wykorzystaniem r6znych mediow: prezentacje multime-
dialne, nagrania wywiadoéw, konferencji, spotkan na ptytach CD,
DVD, strony WWW, gazety 1 biuletyny samorzadowe, publikacje
ksiazkowe przekazywane do partneréw spotecznych;

zaakceptowany plan szkolen jest upowszechniany poprzez umiesz-
czenie na tablicy ogloszen PUP oraz na stronie internetowej PUP,
przesytany jest rowniez do osrodkoOw pomocy spotecznej;

diagnozy nie sa nigdzie upowszechniane, stuza one do opracowywa-
nie planu szkolen, ktoéry zamieszczany jest na stronie internetowej,
gablotach oraz innych punktach PUP.

Dodac¢ trzeba, iz w nielicznych PUP nie upowszechniano opracowan —

diagnoz czy planow szkolen, wykorzystywano je tylko na potrzeby urzedu.

3.1.3. Studia przypadkow

W tej czgsci opracowania przedstawione zostang szczegdlnie inte-

resujace studia przypadkow ,,dobrych praktyk” w zakresie diagnozowa-
nia kwalifikacji 1 umiejetnosci na lokalnym rynku pracy, jakie zide-
ntyfikowano w trakcie badan.

73



3.1.3.1. Studium przypadku PUP w Brzesku

PUP w Brzesku (wojewodztwo matopolskie) sporzadza plan szko-
len grupowych na okres jednego roku. Majac na uwadze rosnace oczeki-
wania, zar6bwno osOb bezrobotnych, jak rowniez pracodawcow, ktorzy
zglaszaja zapotrzebowanie na okreslone kwalifikacje zawodowe, PUP
sporzadza wykaz kierunkoéw szkolen, na podstawie ktérych opracowuje
plan szkolen. Sporzadzajac wykaz kierunkoéw szkolen opiera si¢ na do-
kumentach strategicznych, raportach dotyczacych sytuacji na rynku pra-
cy, opracowaniach wilasnych oraz oczekiwaniach 0s6b uprawnionych
do szkolenia zglaszanych pracownikom w Urzedzie. Planujac szkolenia
uwzglednia si¢ w szczegdlnosci:

— Obszar 1 Strategii Rozwoju Wojewddztwa Malopolskiego na lata
2007-2013 ,,Matopolska 2015”;

— Raport z badan naukowych Uniwersytetu Jagiellonskiego w Krako-
wie ,,Ksztalcenie Ustawiczne w Matopolsce w opiniach Przedstawi-
cieli Instytucji Dziatajqcych w Obszarze Ksztatcenia Ustawicznego”,
powstaly w ramach Projektu ,,Malopolskie Partnerstwo na rzecz
promocji rozwoju ksztatcenia ustawicznego — model wymiany infor-
macji, narzedzi, badan , ,dobrych praktyk” w obszarze rynku pracy,
edukacji i szkolen”;

— ,,Plan Rozwoju Lokalnego Powiatu Brzeskiego na lata 2004-2013”
oraz dostgpne strategie rozwoju gmin;

— L, Ranking zawodow deficytowych i nadwyzkowych w powiecie brze-
skim”’;

— analizy PUP dotyczace stanu 1 struktury oséb bezrobotnych pozosta-
jacych w ewidencji PUP;

— analizg efektywnosci zorganizowanych szkolen;

— analizg oczekiwan osob zainteresowanych na podstawie ,,Karty Zgto-
szenia Kandydata na szkolenie Grupowe”;

— Segmentacj¢ funkcjonujacych podmiotow gospodarczych w powiecie
brzeskim opracowana na podstawie danych z Urzedu Statystycznego
w Tarnowie;

— analizg ofert pracy zglaszanych przez pracodawcéw oraz wymagan
stawianych potencjalnym kandydatom do pracy.

Opracowany plan szkolen upowszechnia si¢ w siedzibie urzg¢du, na
stronach internetowych oraz w innych instytucjach 1 organizacjach
swiadczacych ustugi dla 0séb bezrobotnych i poszukujacych pracy.
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3.1.3.2. Studium przypadku PUP w Bytomiu

Na przetomie roku PUP zwraca si¢ do Dzialu Posrednictwa Pracy,
pracodawcow 1 zwiazkow pracodawcow, instytucji szkoleniowych 1 instytu-
cji dialogu spotecznego z prosba o okreslenie potrzeb szkoleniowych, w po-
lu dzialania wyzej wymienionych. Jednoczes$nie przeprowadzana jest ankie-
tyzacja zarejestrowanych w Urzedzie osob bezrobotnych i poszukujacych
pracy. Odpowiedzi sa analizowane i porownywane z informacjami pocho-
dzace z roznych zrodet®. Wykorzystywany jest réwniez, opracowywany
przez PUP zgodnie z metodologia 1 wytycznymi Ministerstwa Pracy 1 Spraw
Spotecznych ,,Monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych”. Moni-
toring bazuje na danych statystycznych dotyczacych struktury bezrobocia,
ofert pracy oraz na analizie liczby absolwentow szkét ponadgimnazjalnych,
a takze wynikach badan ankietowych wytypowanych zaktadéw pracy.

Przygotowywane przez PUP opracowania publikowane sa na stro-
nie internetowej Urzgdu oraz przesylane sa do partnerow.

3.1.3.3. Studium przypadku PUP w Chodziezy
Wszystkie dzialania PUP w Chodziezy, z uwzglednieniem potrzeb

1 ukierunkowaniem na indywidualne potrzeby klienta, uwaza si¢ za tzw.

,dobre praktyki”. Wsrdd nich wymieni¢ nalezy:

— Wspieranie przedsigbiorczo$ci wsrdd osob bezrobotnych. PUP orga-
nizuje szkolenia przygotowujace do prowadzenia dziatalnosci gospo-
darczej. Kazda osoba bezrobotna chcaca otworzy¢ whasna dziatalnosé
gospodarcza moze otrzymac finansowe wsparcie w postaci dotacji na
podjecie dziatalnosci gospodarczej.

— Dokonanie analizy struktury zawodowej absolwentow szkét wediug
poziomu wyksztatcenia i zawodow w powiecie chodzieskim.

— Wspdlpracg z Zespotem ds. Strategii rozwiazywania problemoéw spo-
tecznych na terenie Gminy Miejskiej Chodziez na lata 2007-2013.

— Wspotprace z Powiatowym Centrum Pomocy Spotecznej dotyczaca
rehabilitacji zawodowej niepelnosprawnych.

3.1.3.4. Studium przypadku PUP w Kutnie
Zapotrzebowaniu na zawody 1 umiejgtnosci na lokalnym rynku pracy
w Powiatowym Urzedzie Pracy w Kutnie identyfikowane jest poprzez:

3% Nie podano zrodet tych informacji.
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— informacje zgloszone od pracodawcow o ofertach pracy,

— informacje nt. liczby absolwentow konczacych srednie szkoty tech-
niczne i zasadnicze szkoly zawodowe;

— informacje od pracodawcoéw na temat zapotrzebowania na pracowni-
kéw w okreslonych zawodach i o okreslonych umiejgtnosciach;

— zbieranie informacji od os6b bezrobotnych i poszukujacych pracy;

— pozyskiwanie informacji od pracodawcéw uzyskane podczas wizyt
posrednikow pracy w zaktadach pracy;

— analizg skutecznosci 1 efektywnos$ci zakonczonych szkolen.

,Dobre praktyki” w zakresie analizy pozyskiwanych informacji

niezbgdnych do opracowania diagnozy to:

— tworzenie monitoringu zawodoéw deficytowych 1 nadwyzkowych
W powiecie;

— tworzenie opracowan dotyczacych kierunkow szkolen;

— przeprowadzanie badan ankietowych w szkotach ponadgimnazjal-
nych 1 tworzenie opracowan dotyczacych kierunkdéw ksztatcenia
w szkotach ponadgimnazjalnych.

,Dobre praktyki” w zakresie sporzadzania listy zawodoéw 1 umie-

jetnosci, na ktore istnieje zapotrzebowanie na lokalnym rynku pracy to:

— sporzadzanie sprawozdan z aktywnego posrednictwa pracy;

— tworzenie opracowan 1 analiz na podstawie sprawozdan MPiPS za
dany okres;

— upowszechnianie pozyskanych informacji w formie listy zawodow
deficytowych 1 nadwyzkowych na stronie internetowej Powiatowego
Urzgdu Pracy do og6lnej wiadomosci.

,Dobre praktyki” w zakresie wspOlpracy z innymi instytucjami
rynku pracy w zakresie opracowywania diagnoz to prezentacja wynikow
analiz z zakresu dostosowania ksztalcenia zawodowego do potrzeb lo-
kalnego rynku pracy na konferencjach organizowanych cyklicznie przez
Starostwo Powiatowe, Urzad Miasta Kutno, szkoty ponadgimnazjalne
1 Centrum Ksztatcenia Ustawicznego.

,Dobre praktyki” w zakresie upowszechniania informacji na temat
opracowywanych diagnoz to:

— wszelkie analizy 1 opracowania dotyczace lokalnego rynku pracy za-
mieszczane sa 1 dostgpne na stronach internetowych urzedu pracy
w dziale Dodatki — Analizy lokalnego rynku pracy;
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— przesytanie informacji o dostgpnosci analiz i opracowan na stronach
internetowych urzedu do instytucji szkolacych, szkoét i partneréw
rynku pracy;

— przedstawianie raportow z dzialalno$ci urzedu, analiz 1 wybranych
opracowan na sesjach powiatowych;

— upowszechnianie informacji dotyczacych lokalnego rynku pracy w lo-
kalnych mediach.

3.1.3.5. Studium przypadku PUP w Srodzie Slaskiej

Jako narzedzia do analizowania rynku pracy pod potrzeby praco-
dawcow oraz oséb bezrobotnych wykorzystywano:

— wyniki analiz rynku pracy 1 badan popytu na pracg w tym monitoring
zawodow deficytowych i nadwyzkowych;

— analizy na podstawie informacji pracodawcow o potrzebach kadro-
wych;

— ankietowanie bezrobotnych.

Monitoring zawodow deficytowych 1 nadwyzkowych bada rynek
pracy na podstawie danych dostgpnych w Urzedzie Pracy, dlatego nie
jest to narzedzie ktore pozwoli na pelne zdiagnozowanie rynku pracy. Do
Urzedu nie sa zglaszane wszystkie wolne miejsca pracy w danym rejonie
1 badanie nie daje pelnego ruchu kadr w przedsigbiorstwach. Dlatego
podejmowane sa dodatkowe badania, ktore pozwalaja zgromadzi¢ infor-
macje o potrzebach kadrowych pracodawcéw. Szczegdlnie istotne sa
informacje o dodatkowych kwalifikacjach wymaganych przy stanowisku.
Umozliwiaja one zaplanowanie szkolen 1 przygotowanie konkretnej
przygotowanej do obstugi stanowiska kadry. Ankietowanie bezrobotnych
pozwala na sporzadzanie potrzeb kandydatow i synchronizowanie ich
z potrzebami kwalifikacyjnymi pracodawcow. Dodatkowo tworzona jest
baza kandydatow na szkolenie.

3.1.3.6. Studium przypadku PUP w Tarnowskich Gérach

Powiatowe urzedy pracy zobowiazane sa do sporzadzania diagnozy
zgodnie z rozporzadzeniem Ministra Pracy 1 Polityki Spotecznej z 2 marca
2007 r. w sprawie standardow ushug rynku pracy oraz Rozporzadzeniem
Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 2 marca 2007 r. w sprawie szcze-
gotowych warunkow prowadzenia przez publiczne stuzby zatrudnienia
ustug rynku pracy. Te rozporzadzenia stanowia pierwsze zrodto informa-
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cji nt. zasad postgpowania przy diagnozowaniu. PUP w Tarnowskich

Gorach sporzadza taka diagnoz¢ na biezaco, co kwartat. Efektem prze-

prowadzonej diagnozy sa dwie listy:

a) lista zawodow 1 specjalno$ci, z uwzglednieniem kwalifikacji 1 umie-
jetnosci zawodowych, na ktore istnieje zapotrzebowanie na lokalnym
rynku pracy, zgodnie z klasyfikacje zawodoéw 1 specjalnosci dla po-
trzeb rynku pracy;

b) wykaz potrzeb szkoleniowych oséb uprawnionych do szkolenia.

Przy sporzadzaniu diagnozy Urzad bierze pod uwagg:

— Strategi¢ Rozwoju Powiatu Tarnogorskiego do roku 2015;

— monitoring zawodoéw deficytowych i nadwyzkowych, prowadzony
przez Wojewodzki Urzad Pracy w Katowicach;

— monitoring zawodoéw deficytowych i nadwyzkowych, prowadzony
przez Dzial Posrednictwa PUP;

— Karty kandydata na szkolenie sktadane przez osoby bezrobotne oraz
ankiety wypelniane przez bezrobotnych przy rejestracji.

Szczegdlne miejsce zajmuje analiza ofert 1 informacji o wolnych
miejscach zatrudnienia zglaszanych przez pracodawcow.

Waznym elementem jest rowniez nawigzywanie kontaktoéw na lo-
kalnym rynku. Urzad wspolpracuje w szczegolnosci z pracodawcami,
osrodkami pomocy spolecznej, izba przemystowo-handlowa, przedstawi-
cielami cechu rzemiost oraz z instytucjami szkoleniowymi 1 szkotami.

Sama diagnoza jest posrednio upowszechniana, poniewaz w oparciu
o0 nig sporzadzany jest Plan szkolen na dany rok. Plan jest upowszechniany
w siedzibie urzedu, na stronach internetowych, poprzez artykuly w lokalnej
prasie, ulotki, wydawany kwartalnie Informator, organizowane spotkania
z pracodawcami, targi pracy oraz punkty informacyjne urzedu pracy, dziata-
jace w wigkszosci z 9 gmin powiatu tarnogorskiego.

3.1.3.7. Studium przypadku PUP w Zninie

W Powiatowym Urzedzie Pracy w Zninie, za wzorcowy element
stosowania ,,dobrych praktyk”, uznano upowszechnianie informacji na
temat opracowanych analiz z r6znych dziedzin dzialalno$ci PUP w for-
mie Informatora kwartalnego. Opracowanie to trafia do bardzo szerokie-
go grona odbiorcoOw i stanowi zardwno promocj¢ dziatan, jak i zapro-
szenie do wspotpracy.
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Natomiast w przypadku badania zapotrzebowania na zawody 1 umie-
jetnosci na lokalnym rynku pracy do ,,dobrych praktyk™ zaliczono:
— wizyty w zaktadach pracy, dajqce obraz zapotrzebowania na zawody,
— kontakty z osrodkami szkolqcymi;
— wspolprace z samorzqdami.

3.1.4. Oszacowanie, jaka czes¢ sposrod wszystkich dziatan
podejmowanych w ramach diagnozowania
kwalifikacji i umiejetnosci na lokalnych rynkow
pracy stanowi tzw. ,,dobre praktyki” >

3.1.5. Propozycje zmiany dziatan w zakresie diagnozowania

na ,,dobre praktyki”

W powiatowych urzedach pracy wyraznie dostrzega si¢ potrzebe
poprawy procesu diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
1 umiejgtnosci na lokalnym rynku pracy. Dostrzega si¢ rowniez potrzebe
opracowania katalogu ,,dobrych praktyk” w tym obszarze. Pracownicy
urzegdow — dysponujac z reguly sporym do§wiadczeniem praktyki dia-
gnozowania — maja wiele przemyslen i che¢tnie si¢ nimi podzielili. Kon-
kretne propozycje dziatan w zakresie diagnozowania na ,,dobre praktyki”
byty nastepujace:

— wesprze¢ te dziatania poprzez oceng 1 pomoc specjalistow oraz
wsparcie finansowe pochodzace ze srodkdw wiasnych;

— zwigkszy¢ swobodg urzegdu w podejmowaniu dziatan na lokalnym
rynku pracy; ujednolici¢ metody diagnostyczne — np. opracowac sza-
blony ankiet elektronicznych, wysytanych przez PUP do pracodaw-
cow; dostosowac system diagnozowania do specyfiki terenu, na kto-
rym dziata dany PUP (w duzych osrodkach miejskich i powiatach
grodzkich postawi¢ na formy elektroniczne; na terenach, gdzie domi-
nuja wsie — formy tradycyjne); zwigkszy¢ liczbe pracownikéw urze-
du, dzialajacych w terenie i promowac¢ dziatalnos¢ PUP;

3 W przypadku proby oszacowania przez respondentéw udziatu dobrych praktyk w calosci

dziatan podejmowanych w ramach diagnozowania kwalifikacji i umiejgtnosci na lokalnym
rynku pracy wystapily duze rozbieznosci. Warto doda¢, iz probe taka podjgta niewielka grupa
respondentow (25%) a wartosci przez nich wskazane wynosity od 20% do 100%. Najczgsciej
jednak w nadestanych odpowiedziach unikano proby okreslenia udziatu dziatan, ktére miaty-
by znamiona dobrych praktyk w obszarze wszystkich czynnodci zwigzanych z iden-
tyfikowaniem zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejgtnosci na rynku pracy.
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dziatania w zakresie diagnozowania maja cechy ,,dobrych praktyk”,
gdy oparte sa o jak najwigcej zrodet pozyskiwania informacji. Do-
glebna analiza procesow zachodzacych na lokalnym rynku pracy po-
winna nie tylko identyfikowaé popyt na prace lecz rowniez okresli¢
perspektywy dalszego rozwoju. Dlatego tez opracowanie powinno
uwzglednia¢ oprocz danych uzyskanych z urzedéw pracy, réwniez
inne informacje o zapotrzebowaniu na kwalifikacje i umiejgtnosci
zamieszczane m.in. w lokalnej prasie, badania ankietowe uczniow,
0s0Ob pracujacych;

dziatania nalezy wykonywac rzetelnie i systematycznie stosujac moni-
toring 1 ewaluacjg, nalezy je aktualizowac¢, upowszechnia¢ i wdrazac;
prowadzi¢ analizy efektywnosci trafno$ci przeprowadzanych badan;
wyrobi¢ poczucie wspotodpowiedzialnosci wszystkich partnerow rynku
pracy za diagnozowanie planowanie 1 wymiang¢ informacji, o zapotrze-
bowaniu na kwalifikacje 1 umiejgtnosci oraz zmiana przekonania, ze nie
jest to zadanie tylko urzgdow pracy. Dobra praktyka mogloby sig sta¢
wypracowanie potrzeb i umiejg¢tnosci planowania rozwoju przez mate
czy jednoosobowe podmioty, charakterystyczne dla trudnego rynku pra-
cy. Tego typu wiedza mogta by stanowi¢ podstawe do efektywnego pla-
nowania systemu szkolenia 1 ksztalcenia kadr pracowniczych. Ponadto
zasadnym wydaje si¢ zlecenie, instytucjom specjalizujacym si¢ w opra-
cowywaniu metod i narz¢dzi badawczych, prowadzenia tego typu analiz.
Diagnozowanie potrzeb przez posrednikéw urzedu pracy wydaje si¢
niewystarczajace i mato efektywne;

stworzy¢ zespot ludzi odpowiedzialnych za dziatania w zakresie dia-
gnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na lokal-
nym rynku pracy. Wyznaczy¢ konkretne osoby odpowiedzialne za
zebranie informacji, analiz¢ 1 stworzenie odpowiedniej listy. Wszyst-
kie te dziatania musza odbywac si¢ przy Scistej wspotpracy z wydzia-
tem edukacji starostwa. Dominujace dzialania w zakresie diagn-
ozowania moga sta¢ si¢ dobrymi praktykami poprzez systematyczne
uaktualnianie danych na temat zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umie-
jetnosci na rynku pracy;

ujednolici¢ sposodb pozyskiwania danych lub opracowaé formularze
WZOICOWe;

pracowa¢ nad rozwojem dostgpnych diagnoz, a takze stara¢ si¢ wia-
cza¢ w tworzenie metod diagnozy inne instytucje, np. uczelnie wyzsze;



stworzy¢ wspdlne procedury oraz narzedzia do diagnozowania zapo-
trzebowania na lokalnym rynku pracy dla wszystkich urzgdéw. Proce-
dury te uwzgledniatyby najlepsze stosowane dotychczas rozwiazania
a takze nowoczesne narzedzia diagnostyczne;

prowadzi¢ zintegrowane badania przygotowane przez wyspecjalizo-
wane jednostki naukowe 1 pogltebia¢ dialog spoteczny w celu uzyska-
nia informacji od wszystkich aktorow rynku pracy;

szerzej udostgpnia¢ 1 upowszechnia¢ informacje dotyczace kwalifikacji
1 umiej¢tnosci na lokalnym rynku pracy, poglebia¢ wspotprace miedzy
instytucjami rynku pracy, biezaco monitorowac lokalny rynek pracy,
opracowa¢ metody, narzedzia i procedury badania aktualnego zapo-
trzebowania na regionalnym 1 lokalnym rynku pracy, minimalizowa¢
bariery w zakresie dostgpu do informacji, stworzy¢ aktualny informator
(np. w formie kwartalnika) z biezacym zapotrzebowaniem na kwalifi-
kacje 1 umiejgtno$ci na lokalnym i regionalnym rynku pracy oraz prze-
prowadzi¢ szkolenia dla jednostek w zakresie zarzadzania, groma-
dzenia, analiz i wykorzystania informacji jako narzedzia pracy;
poglebia¢ wiedze¢ i rozwijaé praktyczne umiejetnosci poprzez dosko-
nalenie wlasnej praktyki, wymian¢ do$wiadczen oraz korzystanie
z doswiadczen innych. Nalezy ponadto zacie$nia¢ wspolprace z fir-
mami szkoleniowymi, organizacjami pracodawcow, agencjami do-
radczymi, organizacjami pozarzadowymi oraz szkotami;

zacie$ni¢ wspotpracg z podmiotami zajmujacymi si¢ ksztatceniem
1 szkoleniem os6b bezrobotnych oraz innymi instytucjami zajmuja-
cymi si¢ procesami zachodzacymi na lokalnym rynku pracy;
zobowigza¢ do wymiany doswiadczen przez roézne instytucje w celu
zbadania przydatno$ci okre$lonego dzialania zastosowanego przez
inny podmiot w podobnych warunkach, promowac¢ takie dziatania
wsrdd pozostatych partneréw (urzgdow) oraz opracowac katalog ,,do-
brych praktyk”, zawierajacy przyktady i mozliwosci roznych rozwia-
zan, metod 1 trybow postgpowania;

wzmocni¢ wspotpracg migdzy poszczegdlnymi PUP-ami oraz PUP
z instytucjami, lokalnymi przedsigbiorcami, organizacjami pozarza-
dowymi. Nalezy takze skoordynowac dziatania administracji samo-
rzadowej (zwlaszcza urzedow pracy 1 osrodkéw pomocy spolecznej)
oraz doprowadzi¢ do wspotpracy administracji z pracodawcami oraz
osobami bezrobotnymi;
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— kontynuowa¢ szeroko rozumiana wspolprace z réznymi instytucjami
1 partnerami rynku pracy (sprawdzone pomysty mozna przyja¢ do re-
alizacji w swoim PUP), co sluzy wykorzystaniu zdobyte; wiedzy
zwiazanej z identyfikacja potrzeb szkoleniowych do doskonalenia re-
alizacji ,,dobrych praktyk™;

— promowac projekty innowacyjne i ,,dobre praktyki” stosowane w roz-
nych instytucjach i organizacjach poprzez organizowanie szkolen,
seminaridow 1 konferencji, migdzy innymi dla pracownikéw PUP;

— stworzy¢ ogolnodostgpna internetowa baz¢ danych ,,dobrych praktyk”
obejmujaca wszystkie aspekty diagnozowania potrzeb na kwalifikacje
1 umiejgtnosci oraz publikowaé sprawdzone 1 godne polecenia dziata-
nia w formie informatoréw 1 poradnikow;

— stworzy¢, opublikowac¢ 1 upowszechnia¢ wérdd partneréw rynku pra-
cy system obowiazkowych procedur, narzedzi i metod w zakresie
diagnozowania kwalifikacji 1 umiejetnosci na lokalnym rynku pracy,
co pozwolitoby na promowanie tylko najlepszych dziatan, ktére
z czasem moglyby by¢ okreslone mianem ,,dobrych praktyk” wsrod
instytucji zatrudnienia.

Wskazywano réwniez, iz nalezy przede wszystkim zdefiniowac,
czym jest ,,dobra praktyka”, poniewaz precyzyjne okreslenie tego pojecia
stanowi¢ powinno swego rodzaju ,,drogowskaz” przy dokonywaniu dia-
gnozy kwalifikacji 1 umiejetnosci na lokalnym rynku pracy. Byta tez opi-
nia mowiaca, iz dziatania w tym obszarze mozna bytoby nazwac¢ dobrymi
praktykami wowczas, gdyby wzorowaly si¢ na nich inne instytucje, do-
ceniajac ich przydatno$¢ 1 wysoka skutecznos¢. Jak sformutowano to
w jednym z PUP: dziatania w zakresie diagnozowania moga sta¢ si¢ do-
brymi praktykami jesli beda zrozumiate, uznane jako wazne 1 promowa-
ne przez partneréw rynku pracy. W innym z kolei PUP stwierdzono, iz
wszystkie dominujace dziatania w zakresie analizowania lokalnego rynku
pracy moga sta¢ si¢ dobrymi praktykami wowczas, gdy dzigki nim be-
dzie mozna uzyska¢ wartosciowy, merytoryczny i uzyteczny produkt
koncowy (na przyktad opracowanie badawcze), ktory w sposob przejrzy-
sty 1 mierzalny wskaze problemy lokalnego rynku pracy i1 da na nie ak-
ceptowalne i realne rozwiazanie.

Respondenci wskazywali réwniez na warunki, w ktorych dziatania
w zakresie diagnozowania ,,dobrych praktyk” mogtyby sta¢ si¢ dobrymi
praktykami. Do warunkow tych zaliczono przede wszystkim:
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odpowiednie przygotowanie pracownikow PUP do udzielania pomo-
cy bezrobotnym, czyli wykwalifikowany personel i odpowiednia
liczba odpowiednio wynagradzanych specjalistow;

opracowanie procedury dotyczacej diagnozowania kwalifikacji 1 umie-
jetnosci na lokalnym rynku pracy (standardow dzialania), stworzenie
jednolitego systemu procedur dotyczacych postgpowania w diagnozo-
waniu kwalifikacji 1 umiejetnosci na lokalnym rynku pracy;

stworzenie zasad postgpowania, ktore begda jasne i zrozumiale, a takze
mozliwe do wprowadzenia. Istnieje potrzeba przyjgcia jasnych oraz
jednolitych zasad i procedur, co utatwi diagnozowanie;
przeprowadzenie cyklu szkolen wskazujacych wypracowane schema-
ty, zasady, ktére nalezy stosowa¢ w pewnych okolicznosciach, aby
dostosowa¢ dziatania do istniejacych przepisOw i osiagna¢ wyzna-
czone cele;

wyodrebnienie w PUP stanowiska pracy i zatrudnienie osoby/oséb,
ktore majac do dyspozycji standaryzowane metody pracy, moglyby
na biezaco prowadzi¢ badania na plaszczyznie edukacyjno-zatru-
dnieniowej;

wzajemna wymiana informacji, w tym do$§wiadczen w diagnozowa-
niu sytuacji na lokalnym rynku pracy, np. trudnos$ci napotykanych
podczas zbierania danych oraz sposobow przektadania uzyskanych
informacji na praktyczne dziatania. Najciekawsze przyktady dziatan
warto probowac¢ powiela¢ np. poprzez powierzanie autorom oryginal-
nych koncepcji roli koordynatoréw szerszych programow opartych na
ich pomysle;

wigksze zaangazowanie osob odpowiedzialnych za diagnozowanie
tych potrzeb oraz podniesienie kwalifikacji tych pracownikow.

3.1.6. Konkluzje

Przedstawione w niniejszym rozdziale wyniki badan jako$ciowych

przeprowadzonych w powiatowych urz¢dach pracy na temat ,,dobrych
praktyk” w obszarze diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
1 umiejetnosci sa tylko niewielkim fragmentem cato$ci materialu ba-
dawczego, ktory powinien by¢ dalej skrupulatnie analizowany. Materiat
ten nalezy wysoko oceni¢ jako podstawe tak do oceny sposobow diagno-
zowania, jak i propozycji jego ulepszenia. Nie ulega watpliwosci, iz ma-
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terial ten bylby znacznie bogatszy, gdyby wszystkie powiatowe urze¢dy
pracy zechciaty wzia¢ udziat w badaniu, ale i tak wiele wnosi do pozna-
nia procesOw 1 dzialan podejmowanych przez podmioty lokalnej polityki
rynku pracy, wypehiajac tym samym znaczaca luk¢ w naszej wiedzy
o ich funkcjonowaniu.

Generalnie material badawczy uzyskany poprzez zapytanie o ,,do-
bre praktyki” mozna podzieli¢ na dwie zasadnicze czgsci.

Czes¢ pierwsza pozwolita na pewnego rodzaju diagnoze, dzigki
ktérej nastapito wzbogacenie wiedzy o realnych dzialania podejmowa-
nych przez PUP w obszarze diagnozowania zapotrzebowania na kwalifi-
kacje 1 umiejetnosci na lokalnych rynkach pracy. Jest ona zasadnicza
podstawa utworzenia niniejszego Katalogu ,,dobrych praktyk” diagno-
zowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci.

Czg$¢ druga zas, ktora mozna bytoby nazwaé postulatywna, po-
niewaz zawiera propozycje zmian dzialan w zakresie omawianego dia-
gnozowania na ,,dobre praktyki”, z pewnoscia przyczyni si¢ stworzenia
w przysztosci nowego, doskonalszego Katalogu ,,dobrych praktyk” dia-
gnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci.

Wyniki badania potwierdzity, iz istnienie 1 stata aktualizacja takie-
go Katalogu jest nie tylko zasadne, ale wyraznie oczekiwane przez pra-
cownikow powiatowych urzedow pracy zglaszajacych w przysytanych
odpowiedziach zapotrzebowanie na tego rodzaju opracowanie, majace
charakter przewodnika zawierajacego zestaw najlepszych rozwiazan,
sprawdzonych w dotychczasowych procesach identyfikowania potrzeb
lokalnych rynkoéw pracy, stuzace jednoczesnie ich szerokiemu udostgp-
nianiu i promowaniu. Jeden z respondentéw sformulowalt potrzebe tg
wyraznie: ,,na dzien dzisiejszy nie ma opracowanego nowatorskiego mo-
delu dziatania w zakresie diagnozowania kwalifikacji i umiejetnosci na
lokalnym rynku pracy, ktory zostatby sprawdzony w praktyce i przez to
mogtby nadawac sie do nasladowania w innych powiatowych urzedach
pracy, dlatego tez z ogromnq niecierpliwosciq oczekujemy na opracowa-
nie i wydanie przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych katalogu ,,dobrych
praktyk” z powyzszego zakresu.”®

Z badania wynika, iz — jak dotychczas — powiatowe urze¢dy pracy
zapoznaja si¢ 1 na ogot rzetelnie stosuja zalecenia 1 wytyczne wynikajace

3¢ 7 odpowiedzi na zapytanie udzielonej przez przedstawiciela PUP w Zielonej Gorze.
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z dokumentéw rzadowych oraz obowiazujacych aktow prawnych, nie
maja natomiast szans i mozliwo$ci zastosowania w praktyce metody
benchmarkingu, czyli porownywaniu procesOw 1 praktyk stosowanych
przez wlasna instytucje, ze stosowanymi w instytucjach uwazanych za
najlepsze w obszarze diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
1 umiejetnosci na lokalnych rynkach pracy. Pamigtaé trzeba przy tym, iz
benchmarking nie jest zwyktym nasladownictwem, nie polega na podpa-
trzeniu sposobu pracy innych, aby tak samo postgpowac u siebie. To wy-
krywanie czynnikow, ktére sprawiaja, ze analizowany proces jest wyko-
nywany efektywnie a nastgpnie wskazanie podobnych mozliwosci we
wlasnej instytucji. To uczenie si¢ i tworcze adaptowanie dobrych, a jesz-
cze lepiej — najlepszych praktyk.

Pierwsze wnioski, ktére nasuwaja si¢ po przeanalizowaniu odpo-
wiedzi uzyskanych od powiatowych urzedéw pracy na zapytanie o ich
wiasne ,,dobre praktyki” w zakresie diagnozowania zapotrzebowania na
kwalifikacje 1 umiejgtnosci na lokalnych rynkach pracy (czyli dotyczace
czesci diagnostycznej) sa nastepujace:

1. Podstawowy wniosek dotyczy rozumienia samego pojecia ,,dobrych
praktyk”. Analiza odpowiedzi przedstawicieli powiatowych urzedow
pracy wskazuje, iz pojgcie to rozumiane jest przez nich niezwykle
réznorodnie. I nie ma si¢ czemu dziwié¢, poniewaz generalnie pojgcie
,dobre praktyki” nie posiada definicji jednoznacznej. Jedna z nielicz-
nych jest definicja UNDP (Program Narodow Zjednoczonych ds.
Rozwoju), w $wietle ktorej dobrymi praktykami sa wszelkie przed-
sigwzigcia cykliczne lub jednorazowe, ktore pozwalaja na skuteczna
realizacje zadan 1 osiaganie celéw, spetniajace ponadto nastgpujace
warunki:

— W sposob efektywny wykorzystuja zasoby,
— mozna je zastosowa¢ w wielu organizacjach.

,Dobre praktyki” musza wigc by¢ skuteczne, efektywne i uniwer-
salne’”,

Generalnie termin ,,dobre praktyki” jest czgsciej uzywany niz defi-
niowany. Stad tez nalezy precyzyjnie okresli¢ jego znaczenie w odnie-

37 UNDP Program Narodéw Zjednoczonych d.s. Rozwoju, Czym sq dobre praktyki?,
http://www.undp.org.pl/dobre_praktyki/czym-sa-dobre-praktyki.php.
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sieniu do diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejgtnosci
na lokalnych rynkach pracy.

2.

86

Majac pewne problemy z samym okresleniem ,,dobrych praktyk”, re-
spondenci mieli niekiedy powazne ktopoty z podaniem ich przyktadow
z wlhasnej dziatalno$ci w obszarze pozyskiwania informacji o zapotrze-
bowaniu na zawody i umiejgtnosci, analiz tych informacji, sporzadzania
listy tzw. zawodow deficytowych, wspolpracy z innymi instytucjami czy
upowszechniania informacji. Czg$¢ z nich (dodajmy — znaczaca) w isto-
cie opisywata dzialania, ktore bezposrednio wynikaja z obowiazkdéw na-
rzuconych przepisami prawa i zalecen (wytycznych) Ministerstwa Pracy
1 Polityki Spotecznej. W czgsci wypowiedzi pojawialy si¢ jednak wiasne
inicjatywy poszczegdlnych PUP, ktére moga 1 powinny by¢ w okreslo-
nych przypadkach implementowane przez inne. By tak sig stalo, nalezy
jednak przyja¢ zasadg, iz przyktady ,,dobrych praktyk” moga zosta¢ za-
stosowane gdzie indziej tylko wowczas, gdy sytuacja uzytkownika jest
bardzo podobna do majacej miejsce na lokalnym rynku pracy, gdzie
praktyka ta zostala wypracowana.

Generalnie najwazniejsza podstawa diagnozowania zapotrzebowania na
kwalifikacje 1 umiejgtnosci na lokalnym rynku pracy jest — jak wynika
z badan — monitoring zawodow deficytowych i1 nadwyzkowych. Dzieje
si¢ tak niezaleznie od czgsto wyrazanego przekonania przedstawicieli
PUP o niedoskonato$ci informacji dostarczanych przez ten monitoring.
Informacje te bywaja zreszta uzupeliane — najczesciej przez odbywaja-
ce si¢ w roznych formach kontakty posrednikow pracy i doradcow za-
wodowych z pracodawcami, rzadziej przez badania ankietowe praco-
dawcéw z lokalnego rynku pracy prowadzone pod katem identyfikacji
ich potrzeb kadrowych oraz wyniki analiz dokumentéw dotyczacych lo-
kalnych i regionalnych strategii rozwojowych w kontekscie przysztego
zapotrzebowania na pracownikéw. Badane sa rowniez w znaczacej licz-
bie powiatowych urzedow pracy potrzeby szkoleniowe formulowane
przez osoby bezrobotne i1 poszukujace pracy. Rzadko natomiast
wszystkie wymienione wyzej sposoby pozyskiwania informacji wy-
stgpuja lacznie. Nie mozna zatem powiedzie¢, ze obecna praktyka
diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejgtnosci na lo-
kalnym rynku pracy przez powiatowe urzedy pracy ma cechy syste-
matycznos$ci, kompleksowosci i elastycznosci.



4. W wielu powiatowych urzedach pracy — jak wynika z badan — przepro-
wadza si¢ badania ankietowe wsrod lokalnych pracodawcow i (czasami)
w szkotach ponadgimnazjalnych. Jest to wysoce wskazane, ze wzgledu
na poszerzenie znajomosci przysztych zjawisk na obu stronach lokalne-
go rynku pracy. Respondenci nie oceniali na ogét tych badan pod katem
sprawnosci realizacji 1 jakosci wynikdw. Dokonano tego jedynie w nie-
licznych powiatowych urzedach pracy. Wynik tej oceny nalezy przed-
stawi¢, albowiem wskazuje, iz prowadzenie pracy badawczej w ramach
publicznych stuzb zatrudnienia jest przedsigwzigciem o duzym stopniu
trudnosci: ,,Prowadzilismy rowniez badania strony popytowej lokalnego
rynku pracy, poprzez ankiety w zaktadach pracy i szkotach, jednakze
wypeltnianie ankiet nie bylo obowiqzkowe, czego wynikiem byt staby od-
zew ze strony pracodawcow oraz szkot prywatnych. Badania tego rodza-
Jju mogq by¢ pomocne, jednakze przestana przez GUS baza podmiotow
gospodarczych zawierala wiele nieaktualnych juz wpisow (m.in. nieist-
niejqce juz zaklady pracy oraz nieaktualne dane teleadresowe). Ponadto
pracodawcy nie byli w zaden sposob zobligowani do udzielenia nam od-
powiedzi, przez co uzyskane dane nie daly nam przejrzystego obrazu na
lokalnym rynku pracy). Rowniez dane pozyskane w wyniku badania son-
dazowego w szkoltach ponadgimnazjalnych odnosnie aktualnej oraz
przewidywanej liczby absolwentow w danych zawodach nie byly do kon-
ca miarodajne, w zwiqzku ze stabym odzewem szkot prywatnych. W do-
datku wiele szkol wyzszych miato problem z jednoznacznym przypi-
saniem zawodu do danego kierunku studiow, najczesciej w zwiqzku
z szerokim zakresem specjalizacji”*®

Z kolei wstgpne wnioski, ktére nasuwaja si¢ po przeanalizowaniu
odpowiedzi uzyskanych od powiatowych urzedéw pracy na zapytanie

0 propozycje zmian przecigtnych/dominujacych dziatan w zakresie dia-

gnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejgtnosci na lokalnych

rynkach pracy sa nastgpujace:

1. Generalnie w powiatowych urzedach pracy dostrzega si¢ luke¢ informa-
cyjna, ktora utrudnia, a niekiedy uniemozliwia rozpoznanie struktury
jakosciowej przyszlego popytu na pracg w skali tak lokalnej, jak 1 regio-
nalnej. Zachodzi zatem koniecznos¢ jej eliminacji lub chocby zmniej-

3% 7 odpowiedzi Powiatowego Urzedu Pracy nr 1 w Lodzi. Podobnie wypowiedziat si¢ rowniez
przedstawiciel PUP w Pabianicach.
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szenia poprzez zwigkszenie pola i zakresu roznego typu badan i analiz,
do ktoérych proponuje si¢ zaangazowanie zewngtrznych instytucji ba-
dawczych, dysponujacych przygotowana kadra, narzedziami 1 adekwat-
nym do wymagan potencjalem wiedzy metodologicznej, statystyczne
1 dotyczacej funkcjonowania wspdtczesnych rynkow pracy. Jest charak-
terystyczne, iz wszystkie PUP, ktore znajdowaty si¢ w wojewodztwach,
gdzie juz obecnie funkcjonuja regionalne Obserwatoria Rynkow
Pracy (np. w wojewodztwie pomorskim 1 wojewodztwie matopolskim),
korzystaly z ich analiz, raportéw i opracowan, kazdorazowo pozytywnie
opiniujac dostarczane materiaty, dane i informacje. Obecnie powiatowe
urzedy pracy nie dysponuja zasobami kadrowymi przygotowanymi od
strony ilosciowej i fachowej do przygotowywania kompleksowych ana-
liz dotyczacych przysztego rozwoju podazowej 1 popytowej strony lo-
kalnych rynkoéw pracy. Podkreslano to wielokrotnie. Doda¢ trzeba, ze
zasobow takich posiada¢ nie musza — powinny mie¢ jednak mozliwos¢
wykorzystania zasobow zewngtrznych poprzez outsourcing czgsci zadan
analitycznych, a zwlaszcza tych, ktére odnosza si¢ do $redniego i dhu-
giego horyzontu czasu.

W powiatowych urzedach pracy dostrzega si¢ rowniez potrzebe wigk-
szej wspotpracy w wielu plaszczyznach i z r6Zznymi partnerami. Cho-
dzi tu przede wszystkim o wzmacnianie kontaktow poziomych
mig¢dzy poszczegodlnymi powiatowymi urzgdami pracy, ktore — choé
zlokalizowane w jednym regionie (wojewddztwie) — czgsto z rdznych
powoddéw nie podejmuja kontaktow merytorycznych. Bardziej zacie-
$nionej wspoOlpracy powiatowe urzedy pracy oczekuja takze ze strony
partnerow spotecznych (organizacji pracodawcow, organizacji zwiaz-
kéw zawodowych, samorzadow zawodowych czy organizacji poza-
rzadowych). Ich rola w procesie kreacji zjawisk na lokalnych rynkach
pracy jest podkres§lana tak w literaturze przedmiotu, jak 1 w praktyce
funkcjonowania podmiotéw rynku pracy. Potrzebne jest tworzenie
lokalnych partnerstw definiujacych 1 przedstawiajacych propozycje
rozwigzan problemoéw specyficznych, wynikajacych z miejscowych
uwarunkowan spotecznych, gospodarczych czy wszystkich innych.
Wsrod propozycji udoskonalen obecnych dziatan wielokrotnie pojawiata
si¢ potrzeba stworzenia systemu obowiazkowych procedur, narzedzi
1 metod w zakresie diagnozowania zapotrzebowania kwalifikacji 1 umie-
jetnosci na lokalnym rynku pracy. Przy calym uznaniu dla koniecznos$ci



rozwigzywania niektorych problemoéw lokalnych za pomoca wiasnych
rozstrzygnie¢, propozycja ta warta jest rozwazenia. Wbrew pozorom —
pewne schematy, rozwiazania standardowe sa dobrze przyjmowane
przez instytucje lokalnego rynku pracy, bo narzucaja rezim post¢powa-
nia, ktorego skutki — z zalozenia — beda korzystne dla lokalnych spo-
tecznosci. Jak stwierdzil przedstawiciel jednego z PUP: ujednolicenie
1 wykorzystanie ,,dobrych praktyk’ urzedéw pracy w przysztosci pozwo-
litoby na wypracowanie jednej metody i techniki diagnozy zapotrzebo-
wania kwalifikacji 1 umiejgtnos$ci na lokalnym rynku pracy.

3.2. Wyniki badan iloSciowych

W ramach projektu przeprowadzono trzy badania ilo$ciowe, z cze-
go w dwoch znalazty si¢ kwestie wiazace si¢ z diagnozowaniem potrzeb
diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiej¢tnosci na lokal-
nych i regionalnych rynkach pracy oraz organizacja szkolen przez powia-
towe urzedy pracy.

Badanie pierwsze objgto osoby uprawnione do szkolen, na ktore
skierowania wydaja urzedy pracy (w 70 powiatach po 15 oséb w kazdym
badanym powiecie). Przeprowadzone zostalo wsrdd osob zarejestrowa-
nych w powiatowych urzedach pracy, uprawnionych do szkolen, w tym
z osobami, ktore z takich szkolen skorzystaty.

Badanie drugie przeprowadzone zostalo wsrod kluczowych pracow-
nikow powiatowych urzgdéw pracy odpowiedzialnych za diagnozowanie
zapotrzebowania na zawody i specjalnosci na lokalnym rynku pracy oraz
planowanie szkolen dla bezrobotnych — w 70 powiatowych urzedach pracy
— po dwoch kluczowych pracownikow w kazdym badanym urzedzie.

3.2.1. ,,Dobre praktyki” w organizacji szkolen organizowa-
nych przez powiatowe urzedy pracy wskazane przez
bezrobotnych

Okoto 15% wszystkich ankietowanych (163 osoby) bylo w stanie

przytoczy¢ przyktady tzw. ,,dobrych praktyk” w zakresie szkolen, orga-
nizowanych przez powiatowe urzedy pracy. Byla to wprawdzie znikoma
liczba respondentow, ale przytoczenie ich opinii pozwoli na oceng,
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w jakich dziataniach, zwiazanych ze szkoleniami, w praktyce polskich
urzedow pracy mozemy mie¢ do czynienia z pewnymi zachowaniami,
ktore zastuguja na nasladowanie.

Poza bardzo lakonicznymi wypowiedziami, ktore przede wszyst-

kim dotyczyly rodzajéw kursow (tematyki), w ktorych uczestniczyli
ankietowani (byto ich zreszta najwigcej), respondenci wskazali na nastg-
pujace, prawidlowe ich zdaniem czynniki, ktore moga $wiadczy¢ o wy-
stgpowaniu ,,dobrych praktyk” w organizowanych przez powiatowe
urzedy pracy szkoleniach:
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prawidlowe przekazywanie wiedzy, cickawe zajecia, uwzglednia-
nie w tresciach merytorycznych szkolen zaréwno praktyki, jak 1 teo-
rii (,,ciekawe zajecia”, ,,prowadzqcy kurs jasno ttumaczyli zasady
pracy komputera”, , bardzo dobre wyktady, praktyka, wykiadowca
z wykorzystaniem slajdow i innych srodkow”, ,, ¢wiczenia rozwijajq-
ce kreatywnos¢, wyobraznie”, , przygotowanie teoretyczne byto
bardzo dobre, przygotowanie praktyczne takze”, , praktyczne infor-
macje, nauka na sprzecie”, ,,szkolenie byto podzielone na kilka cze-
sci, teoretyczna i praktyczna, mozna byto zadawaé pytania”, , byta
teoria i praktyka),

dobra organizacja szkolen (,,organizacja szkolenia bez zastrzezen”,
,,zwrocono koszty dojazdow”, ,,powiadomienie o terminie, udzielanie
wyczerpujqcych informacji”, ,,dobrze zorganizowane, cho¢ zbyt krot-
kie”, ,, ostatnio ukonczony byt dobrze zorganizowany: osrodek spetnia
nasze oczekiwania”, , mielismy tatwy dostep do komputera”, , kurs
komputerowy w 2006 r. byt dobrze zorganizowany. Kazdy mial indywi-
dualny dostep do komputera”, ,,dobrze zorganizowane, niewielka gru-
pa i kazdy mogt z tego korzystac”, ,,dobrze zorganizowany ™),
prawidlowo przygotowani wykladowcy (,, kompetentny wykiadowca
prowadzit zajecia”, ,,prowadzqca dobrze zorganizowana”, ,, prowa-
dzqcy bardzo dobrze przygotowany i chetny do udzielania pomocy”,
., przygotowanie i wiedza wyktadowcow, dobrzy wyktadowcy”, ,, wy-
soko kwalifikowana kadra”, , ,duza wiedza prowadzqcych”, ,, wykia-
dowcy bardzo dobrze przygotowani teoretycznie, praktycznie. Przekaz
wiedzy byt zrozumialy dla uczestnikow”, ,,wyktadowcy byli wyuczeni,
ale w tak krotkim czasie nie zdqzyli nauczy¢ nas wszystkiego. Dobrze,
tylko tak ogolnie™),



— organizacja szkolen umozliwiajacych podjecie pracy (,,szkolenie
zorganizowane pod potrzeby pracodawcy”, ,,daly prace”, , kurs cie-
kawy i potrzebny na naszym rynku”, ,, otrzymat certyfikat umozliwia-
jacy prace za granicq”).

Nieliczni uczestnicy wywiadow kwestionariuszowych wskazywali
ponadto miejscowosci, w ktorych realizowane byly szkolenia, uznawane
przez nich za ,,dobre praktyki” (,,kurs obstugi wozka widlowego prze-
prowadzony w Jaworznie w 2002 r. przez tamtejszy Urzqd Pracy”, ,, kurs
palaczy COw ZDS Busko w 2006 r.”, kurs spawacza ktory odbyt sie 2 lata
temu w Kielcach, kolega byt zadowolony, znalazt po nim prace w Stapor-
kowie”, ,,w Kielcach jesieniq zesztego roku byt przeprowadzony kurs
w ZSZ operatora wozka widtowego, ktory umozZliwil moim znajomym
znalezienie pracy”). Byly to jednak przypadki pojedyncze i majace
gltéwnie zwiazek z ostatnim wymienionym wczesniej czynnikiem, a mia-
nowicie mozliwoscia otrzymania pracy.

Tylko jeden z badanych zauwazyl, ze wazna role w dziataniach
urzedow pracy odgrywaja Kluby Pracy (,,Klub Pracy — utatwia poszuki-
wanie pracy, dodaje pewnosci siebie”). Zatem tam, gdzie takie kluby
prowadza aktywna dziatalno$¢ — zgodnie z ta opinia — mamy do czynie-
nia z ,,dobrymi praktykami”.

3.2.2. ,,Dobre praktyki” w zakresie szkolen wskazane
przez pracownikow powiatowych urzedow pracy
Wyniki badan ilo§ciowych wskazuja, ze pracownicy powiatowych
urzedow pracy w zakresie organizacji szkolen wykorzystuja rozwigzania
wynikajace ze standardu okreslonego w Rozporzadzeniu Ministra Pracy

1 Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007 r. w sprawie standardow ustug

rynku pracy. Sa one zdaniem respondentéw uporzadkowane i stanowia

logiczna catos$¢, dlatego kazde dzialanie w ramach ustug szkoleniowych
mozna uznac jako ,,dobra praktyke”. Na organizacj¢ szkolen sktadaja si¢
nastepujace szczegdtowe dziatania:

1. informowanie o mozliwos$ciach i zasadach korzystania z ushug szko-
leniowych $wiadczonych przez powiatowe urzedy pracy oraz pro-
mowaniu tych ustug;

2. diagnozowanie zapotrzebowania na zawody 1 specjalnosci na lokal-
nym rynku pracy oraz potrzeb szkoleniowych 0s6b uprawnionych do
szkolenia;
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sporzadzanie i upowszechnianie planu szkolen;
zlecanie przeprowadzenia szkolen instytucjom szkoleniowym,;
kierowanie na szkolenie grupowe zgodnie z planem szkolen;
kierowanie na szkolenie wskazane przez osobg uprawniona;

7. monitorowanie przebiegu szkolen;

8. finansowanie kosztow egzaminu, uzyskania licencji lub studiow po-

dyplomowych,;

9. udzielanie pozyczki szkoleniowej;

10. prowadzenie analiz skutecznosci 1 efektywnosci szkolen.

SNk W

Dla wielu respondentéw dziatania te pozwalaja osiagaé w sposob
optymalny cele jakie sa stawiane przed ustugami szkoleniowymi.
W celu zwigkszenia ich skuteczno$ci w ramach ,,dobrych praktyk™ pode;j-
mowana jest wspolpraca z wieloma instytucjami rynku pracy takimi jak
powiatowe urzedy pracy, instytucje szkoleniowe, pracodawcy, kluby pra-
cy. W przypadku pracodawcy wazny jest nie tylko fakt podjgcia wspotpra-
cy ale jej utrzymania. Dlatego dzialania promocyjne urzedow sa ukierun-
kowane na ten podmiot rynku pracy.

W przypadku zaktywizowania osob dtugotrwale bezrobotnych zda-
niem respondentow najlepsze efekty przynosi, systematyczna wspolpraca
z miejskimi osrodkami pomocy spotecznej, ktdre utrzymuja czgstsze kon-
takty z ta kategoria bezrobotnych. Relacje migdzy wymienionymi o$rod-
kami pomocy a urzgdami musza mie¢ charakter partnerski.

O skutecznosci inicjowanych przez urzedy pracy dziatan edukacyj-
nych decyduja coraz czgsciej kontakty posrednikéw 1 doradcow zawo-
dowych z pracodawcami. Istotne sa w tym przypadku konsultacje jakie
prowadzone sa pod katem przygotowywanego programu szkolenia 1 wy-
boru instytucji szkoleniowej szczegdlnie wtedy gdy rozbudowana jest
czg$¢ praktyczna szkolenia w formie warsztatow.

Zgodnie z przepisami plany szkolen powinny by¢ opracowywane
na okres jednego roku. W ramach ,,dobrych praktyk” niektére urzedy
pracy opracowuja je w zaleznosci od potrzeb rynku pracy 1 mozliwosci
ich finansowania. Jako podstawowy okres planowania przyjmuja jeden
rok kalendarzowy, ale nadaja mu elastyczny charakter co umozliwia ich
korekte. Niektorzy respondenci positkujac si¢ kryterium skuteczno-
sci/efektywnosci szkolen uwazaja, ze najlepiej jest opracowywac plany
w systemie potrocznym.
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Pracownicy urzedow pracy, ktorzy sa odpowiedzialni za organiza-
cje szkolen powinni przeprowadza¢ analizy skutecznosci 1 efektywnosci
szkolen. Dziatania takie sa zawsze podejmowane przez odpowiednich
pracownikow urzedu, niektorzy z nich poréwnuja efektywnos$¢ szkolenia
w swoim powiecie z efektywnoscia analogicznych szkolen jakie bytly
organizowane w innych powiatach danego wojewodztwa. W przypadku
duzych réznic, prowadzona jest szczegdétowa analiza samego procesu
szkolenia w celu zidentyfikowania czynnikow, ktére mogly wptynaé na
obnizenie efektywnos$ci szkolen. Oczywiscie istotne sa w tym przypadku
te czynniki, na ktore moze wptywac¢ urzad pracy jak np. btednie skon-
struowany program szkolenia, zty wybor instytucji edukacyjnej itd.
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CzesC IV.
Wyniki badan w wojewodzkich urze¢dach pracy

4. Wyniki badan jakosciowych
— odpowiedzi na zapytania o ,,dobre praktyki”

W grudniu 2008 r. do wszystkich, 16 wojewodzkich urzedow pracy
skierowano zapytanie o tzw. ,,dobre praktyki” w zakresie diagnozowania
zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejgtnosci na regionalnym rynku
pracy. Zapytanie dotyczyto w szczegdlnosci:

1. Rozumienia pojecia ,,dobrej praktyki”. W tym celu urzedy poproszo-
ne zostaly o wskazanie cech, jakimi powinna charakteryzowaé sig
,dobra praktyka” w obszarze diagnozowania kwalifikacji 1 umiejet-
nosci na lokalnym rynku pracy.

2. Konkretnych przyktadoéw ,,dobrych praktyk” w zakresie:

a. pozyskiwania informacji o zapotrzebowaniu na zawody 1 umiej¢t-
nosci na lokalnym rynku pracy;

b. analizy pozyskiwanych informacji niezb¢dnych do opracowania
diagnozy;

c. sporzadzania listy zawodow i umiejetnosci, na ktore istnieje zapo-
trzebowanie na lokalnym rynku pracy;

d. wspolpracy urzedu z innymi instytucjami rynku pracy w zakresie
opracowywania diagnoz;

e. upowszechniania informacji na temat opracowanych diagnoz.

3. Proby oszacowania, jaka czg$¢ sposrod wszystkich dziatan podejmo-
wanych w ramach diagnozowania kwalifikacji i umiejgtnosci na lo-
kalnych rynkéw pracy stanowi tzw. ,,dobre praktyki”.

4. Propozycji przeksztatcenia podejmowanych dziatan w zakresie dia-
gnozowania w dobre praktyk?

Na tak sformutowane zapytanie odpowiedzialo 16 wojewodzkich
urzedoéw pracy, czyli 100% wszystkich, do ktérych skierowano prosbe
o wypowiedz. Niniejsze opracowanie zawiera prezentacj¢ najwazniejszych
tresci znajdujacych si¢ pozyskanym materiale badawczym.
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4.1. Rozumienie terminu ,,dobre praktyki”

4.1.1. Ujecie ogolne
W wojewodzkich urzedach pracy kategoria ,,dobrej praktyki” jest

w bardzo zréznicowany sposob interpretowana. Niektdre jej definicje sa
bardziej rozbudowane a inne sprowadzaja si¢ do lakonicznych sformuto-
wan. Nie wszystkie wojewodzkie urzedy pracy podjely probg wyjasnienia
ogoblnego tego pojecia. Te, ktore tego nie zrobily staraly si¢ podac jego in-
terpretacj¢ przy wyjasnieniu dobrej praktyki w ramach diagnozowania po-
trzeb na kwalifikacje 1 umiejetnosci na regionalnym rynku pracy. Tylko dwa
urzedy pracy nie podaty w jaki sposéb definiuja to pojecie.

Z przeprowadzonych badan jakosciowych wynika, ze dla pracow-

nikow WUP ,,dobra praktyka” to:
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zbior zasad optymalnego postgpowania, pozytywnie wyrdzniajacy si¢

w swojej dziedzinie, dobry przyktad godny nasladowania przez innych;

praktyka odnoszaca si¢ do wszystkich, wyprébowanych dziatan, kto-

rych wspomaganie skutecznie wspiera osiagnigcie celu. ,,Dobra prak-

tyka”, kojarzy si¢ z poszukiwaniem réznych wariantéw dla wdrazania

sprawdzonych rozwiazan, ktore przyniosly pozytywne, wymierne

efekty, dzigki wykorzystaniu doswiadczen innych;

rozwiazanie sprawdzone w praktyce;

permanentne poszukiwanie nowych rozwiazan, metod pozyskiwania

narzgdzi analitycznych i1 poglebianie/weryfikowanie aktualnie uzy-

wanych;

pojecie odnoszace si¢ do takiego postgpowania, ktore:

a. przyczynia si¢ do rozwigzania konkretnego problemu,

b. skierowane jest do zdefiniowanych odbiorcow,

c. jest adekwatne do potrzeb i oczekiwan,

d. jest adekwatne do zaistniatej sytuacji (czyli musi by¢ poprzedzone

diagnoza),

jest innowacyjne,

jest praktyczne do zastosowania przez innych,

g. wskazuje na efektywno$¢ 1 korzys¢ — okresla produkty, efekty opi-
sujace sukces, rozwigzania w danym zakresie,

h. jest dostepne (opisany, promowany) dla zainteresowanych grup
odbiorcow,

i. zweryfikowane przez ekspertow;
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zbi6r pewnych procedur dziatania 1 postgpowania zmierzajacych do
optymalnego dochodzenia do zamierzonego celu;
nie jedno a wiele przedsigwzig¢, ktore pozwalaja na skuteczng reali-
zacj¢ zadan 1 osiagnigcie zalozonych celow. ,,Dobre praktyki” powin-
ny w efektywny sposdb wykorzystywac zasoby, a takze powinny by¢
uniwersalne tzn. mozna je zastosowa¢ w réznych organizacjach. Pod
pojeciem dobrej praktyki nalezy rozumie¢ rowniez takie zasady rze-
telnego postgpowania, ktore sa powszechnie zrozumiate. Wytyczne
dla dobrej praktyki powinny zawiera¢ uzgodnione 1 zaakceptowane
przez srodowisko precyzyjne definicje i jasne zasady oraz procedury
postgpowania;
,Luniwersalny proces pozwalajacy na osiagnigcie wyznaczonego celu
w sposob skuteczny 1 efektywny”, spelniajacy przy tym dwa kryteria:
w sposob efektywny wykorzystuje dostgpne zasoby i moze by¢ wy-
korzystany w praktyce stosowanej przez inne instytucje. Jako kolejna
cech¢ mozna wskaza¢ wykraczanie — w swych zalozeniach — poza
standardy stosowane na co dzien w dziatalnosci instytucji;
ogdt przedsiewzigé, ktore pozwalaja skutecznie realizowac okreslone
zadania 1 osiagna¢ zalozone cele. ,,.Dobra praktyka” powinna wskaza¢
sposoby rozwiazania konkretnych problemow przy najbardziej efektyw-
nym wykorzystaniu zasobow, ktorymi dysponujemy. Zasada uznawania
przedsigwzig¢ za ,,dobre praktyki” jest ich uniwersalno$¢ czyli mozli-
wos¢ ich stosowania w wielu ,,otoczeniach”/’uwarunkowaniach”;

zesp6Ol dzialan (inicjatyw, projektow), ktore w sposdéb wzorcowy

przyczyniaja si¢ do osiagnigcia zaktadanego celu ich realizacji. O ja-

kosci dziatan decyduje wiele czynnikow, sposrod ktorych najwazniej-
sze to:

a. efektywnos$¢ — rozumiana jako stopien osiagnigcia zatozonego ce-
lu, czyli rozwiazanie wlasciwie zdiagnozowanego problemu doce-
lowej grupy wsparcia. Jest to kluczowa cecha kazdego projektu
bedacego ,,dobra praktyka”, gdyz odnosi si¢ do istoty i celowosci
wszystkich przedsiewzie¢ przyjetych do realizacji. Zaden, nawet
najbardziej innowacyjny i wzorcowo zarzadzany projekt nie sta-
nie si¢ ,,dobra praktyka”, jesli nie osiagnie zalozonego w nim, od-
powiednio wysokiego wskaznika efektywnosci;

b. jako$¢ wsparcia — narzgdzia realizacji zatoZzonego celu projektu,
stanowiace jednoczesnie oferowane rodzaje i formy wsparcia. Pod-
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stawowa cecha wyrdzniajaca projekt w tym zakresie jest przede
wszystkim innowacyjno$¢ i kompleksowos$¢ wsparcia, dajace kwa-
lifikacje 1 umiejgtnosci dostosowane do indywidualnych potrzeb
kazdego uczestnika projektu;

c. stosowane narzedzia i techniki promocji- skuteczna promocja jest
jedna z najwazniejszych cech ,,dobrej praktyki”. Zrealizowanie
nawet najbardziej efektywnego projektu, o wysokim stopniu in-
nowacyjnosci, nie przynosi pozadanego efektu, jesli nie towarzy-
szy mu skuteczna promocja. Wzorcowe dziatania promocyjne
powinny by¢ realizowane na dwoch podstawowych ptaszczy-
znach: dziatan reklamowo-marketingowych i public relations.

4.1.2. Ujecie w kontekscie diagnozowania potrzeb
na kwalifikacje i umiejetnosci na rynku pracy
W kontekscie diagnozowania kwalifikacji 1 umiejgtnosci na lokal-

nym rynku pracy pracownicy wojewddzkich urzedow pracy najczegsciej
przez ,,dobra praktyke” rozumieja:

wykonanie wielu zadan obejmujacych:

a. wspotpracg w pozyskiwaniu danych z wszystkimi instytucjami
dzialajacych w obszarze, ktorego dotyczy analiza,

b. kompleksowe zebranie informacji ze wszystkich zrodet zwiaza-
nych z danym tematem,

c. analizg¢ ofert pracy pochodzacych z r6znych zrodet,

d. analiz¢ inwestycji planowanych przez podmioty zarowno z sekto-
ra prywatnego jak i publicznego;

dziatanie charakteryzujace si¢ nast¢pujacymi cechami: prosta nie-

skomplikowana metoda; dajace rzetelne, jednoznaczne wyniki latwe

do zinterpretowania i wykorzystania, uniwersalne co oznacza, ze dana

praktyka mozliwa jest do zastosowania przez innych, wtasciwie do-

kumentowane i rozpowszechnione sa jego wyniki,

zespot dziatan (w rozumieniu prac analityczno-badawczych), ktory

powinien cechowac si¢: korzystaniem ze zrodet zastanych przy row-

noczesnym badaniem lokalnych rynkéw pracy czyli powiatowych

i gminnych, co zapewni pozyskanie nowych jako$ciowo danych

pierwotnych; obserwowaniem dynamiki zmian w czasie, co generuje

potrzebe prowadzenia badan cyklicznych; angazowanie w diagnozeg

r6znych ,,podmiotow” rynku pracy. Dobra praktyka moze by¢ kazde
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badanie, ktére w widoczny sposdb pomoze sprawnie i profesjonalnie

realizowa¢ dzialania na lokalnym rynku pracy;

szereg uporzadkowanych dzialan obejmujacych:

a. S$cisla wspodlprace z pracodawcami na lokalnym rynku pracy,

b. diagnozowanie potrzeb i kierunkéw rozwoju lokalnego rynku pracy,

c. wykorzystanie strategii rozwoju, uwzgledniajacych nowe inwe-
stycje,

d. analizg wystepujacych zasobow kadrowych na lokalnym rynku
pracy i trendéw ich rozwoju,

e. analiz¢ danych zastanych — sprawdzenie rozwigzan w innych re-
gionach,

f. ustalenie miernikow w odniesieniu do wymagan strategii lizbon-
skiej, tak aby zebrane dane mogty by¢ poréwnywalne,

g. panel ekspertow,

h. zestaw skutecznych i1 sprawdzonych narzedzi, metod 1 zasad po-
stgpowania stuzacych do zebrania rzetelnej 1 aktualnej informacji
na temat poszukiwanych na rynku pracy kalifikacji 1 umiejetno-
sci. Cechami jej powinny by¢: rzetelno$é, celowosé, gwarancja
efektu 1 dobrej jako$ci rezultatu, powtarzalno$¢, tatwos¢ zastoso-
wania, niski koszt jej stosowania, tatwos¢ wdrozenia;

prowadzenie cyklicznych obserwacji zmian zachodzacych w struktu-

rze zawodowo-kwalifikacyjnej. Uzyskane z obserwacji informacje sa
nastgpnie opracowywane, przetwarzane 1 przekazywane innym jed-
nostkom zajmujacym si¢ ta problematyka na lokalnym rynku pracy

w trakcie organizowania spotkan (np.seminaria);

szereg cech, jakimi powinna charakteryzowaé si¢ ,,dobra praktyka”

dotyczaca diagnozowania kwalifikacji i umiejgtno$ci bezrobotnych na

lokalnym rynku pracy:

a. korzystanie z wiarygodnych danych statystycznych,

b. planowanie, przeprowadzenie analizy dostgpnych danych staty-
stycznych dotyczacych popytu 1 podazy bezrobotnych wg zawo-
dow, przeprowadzenie selekcji dostgpnych danych, opracowanie
planu 1 stosowanie elementéw elastycznos$ci w czasie jego reali-
zacji, majac na uwadze zamierzony wczesniej cel opracowania,

c. skuteczno$¢, rozumiana jako zestawienie i poréwnanie zaplano-
wanych zadan z osiagni¢tymi rezultatami, jakim jest dostosowa-
nie kwalifikacji 0s6b bezrobotnych do potrzeb rynku pracy,
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. sprawnos$¢ dziatania, czyli optymalne i efektywne wykorzystanie

dostgpnych danych statystycznych, zarowno wiasnych jak i ze-
wngtrznych,

refleksyjnos¢, czyli wlaczenie do dziatan elementéw ewaluacji
oraz ciagla ocena zasadnosci stosowania wybranych wskaznikow,
uniwersalnos¢ stosowanych wskaznikow zarowno dla regionalnych
rynkéw pracy (powiat 1 wojewddztwo) jak 1 w skali catego kraju; —
innowacyjno$¢, po raz pierwszy w skali powiat — wojewddztwo —
kraj stworzono jednolite i przejrzyste narz¢dzie diagnozowania zja-
wiska popytu i podazy na zawody posiadane przez bezrobotnych,

. korzys$ci spoteczne, czyli wplywanie, poprzez dostarczenie nie-

zbednych informacji, na dostosowanie kwalifikacji mtodziezy
oraz 0s0b bezrobotnych do potrzeb rynku pracy;

efektywne wykorzystanie wiedzy 1 doswiadczenia oséb pracujacych
w réznego rodzaju instytucjach zajmujacych si¢ diagnozowaniem sy-
tuacji na lokalnym rynku pracy, jak rowniez efektywne wykorzysta-
nie dostgpnych zrodet danych i informacji o zapotrzebowaniu na
kwalifikacje na lokalnym rynku pracy;

dzialania polegajace przede wszystkim na:

a. analizie danych zawartych w opracowaniach dotyczacych rynku pra-

cy, np. w ,,Monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych”,
w ,,Raporcie z badan — dlugotrwale bezrobotni w woj. lubelskim”,
w ,,Raporcie z badan ankietowych przeprowadzonych wérod pracuja-
cych za granicg”,

b. badaniu efektywnosci organizowanych szkolen,

organizacji spotkan i konferencji z: instytucjami o§wiatowymi, or-
ganizacjami pracodawcow, pracodawcami, powiatowymi urzedami
pracy, instytucjami szkoleniowymi i innymi podmiotami zmierza-
jacymi bezpo$rednio lub posrednio do ksztattowania rynku pracy
1 ograniczania bezrobocia.

4.2. Przyklady ,,dobrych praktyk”

4.2.1. Pozyskiwanie informacji o zapotrzebowaniu
na zawody i umiejetnosci na regionalnym rynku pracy
Nalezy podkresli¢, iz tylko dwa wojewddzkie urzedy pracy nie poda-

ty przyktadéw ,,dobrych praktyk” w zakresie pozyskiwania informacji
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o zapotrzebowaniu na zawody i1 umiejetnosci. Bylo to spowodowane zda-
niem respondentow brakiem wypracowania takich form dzialania, ktore
pretendowatyby do miana ,,dobrych praktyk”. Natomiast odpowiedzi po-
zostatych os6b wskazywaty na podejmowanie nastgpujacych czynnosci:

— opracowywanie corocznie od 2001 roku raportu nt. ,,Ocena sytuacji
absolwentow szkot wojewodztwa wielkopolskiego na rynku pracy”.
Wyniki jego pokazuja w jakim stopniu w regionie skoordynowany
jest system ksztalcenia zawodowego z potrzebami pracodawcow;

— zbieranie informacji na temat planowanych inwestycji w poszczegol-
nych subregionach wojewodztwa;

— przygotowanie prognozy na temat zapotrzebowania na kadry kwalifi-
kowane do 2013 roku;

— przeprowadzenie badania ankietowego wsrod pracodawcow z terenu
wojewddztwa, dotyczacego ptynnosci zatrudnienia;

— zebranie informacji z Kuratorium O$wiaty na temat szkolnictwa po-
nadgimnazjalnego na terenie wojewodztwa;

— zebranie informacji o planowanych inwestycjach oraz przyjeciach do
pracy w gminach w ramach wspolpracy z samorzadami terytorialnymi;

— pozyskanie danych statystycznych z takich Zrédet jak: opracowania
wlasne, opracowania przygotowane przez inne jednostki, sprawozda-
nia statystyczne MPiPS, oferty pracy zgtoszone przez pracodawcow
krajowych 1 zagranicznych do WUP oraz prywatnych Agencji Po-
srednictwa Pracy, raport ,,Rynek Pracy w Polsce — potencjal rekruta-
cyjny polskiego Internetu” przygotowany przez internetowa platfor-
me¢ kariery GazetaPraca.pl.;

— gromadzenie i systematyzowanie informacji pochodzacych z syste-
matycznego monitorowania regionalnego rynku pracy poprzez bada-
nia, sondaze oraz opracowania diagnostyczno-analityczne stuzace
diagnozowaniu zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejgtnosci kadr;

— wprowadzenie otwartej metody koordynacji do dokumentdéw 1 dziatan,
ktore pozwola na wspolprace instytucji i organizacji nie pozostajacych
w hierarchicznej zalezno$ci (np. wspoétdziatanie wojewodzkiego urzgdu
pracy, powiatowych urzedow pracy, instytucji systemu edukacji) w ra-
mach wymiany informacji;

— przeprowadzanie badan ankietowych wsrdd pracodawcow — ,,Popyt na
prace w opinii pracodawcoéw w celu poznania przysziego zapotrze-
bowania na kwalifikacje kadr”;
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organizowanie badan sondazowych w szkotach na temat losow ab-
solwentow reprezentujacych rozne zawody;

wykorzystanie zasobow statystyki rynku pracy dotyczacej ofert pracy
zglaszanych przez pracodawcow do PUP oraz monitoringu zawodoéw
deficytowych i nadwyzkowych, w tym danych pochodzacych z bada-
nia ankietowego pracodawcow. Wymienione zrodila nie dostarczaja
peinej informacji, dlatego dobra praktyka jest realizowanie projektow
badawczych finansowanych ze §rodkow Unii Europejskiej, a obejmu-
jacych rowniez zagadnienia zapotrzebowania na zawody 1 umiejgtno-
$ci na regionalnym rynku pracy;

uzyskanie poprzez dodatkowe badania informacji na temat sytuacji
ekonomicznej przedsigbiorstw oraz zapotrzebowania na kadry wsrod
podmiotéw gospodarczych dzialajacych w galgziach uznanych za stra-
tegiczne dla regionalnego rynku pracy;

tworzenie 1 wykorzystanie wewngtrznej statystyki niezbgdnej do opra-
cowania réznych sprawozdan;

selektywne wykorzystanie danych z monitoringu zawodéw deficyto-
wych i nadwyzkowych;

wykorzystanie danych zgromadzonych w powiatowych urzedach pra-
cy dotyczacych bezrobotnych wedlug zawoddéw 1 specjalnosci oraz
wedlug rodzaju prowadzonej dziatalnosci ostatniego miejsca pracy,
zgloszonych ofert pracy wedtug zawodow 1 specjalnosci oraz wedhug
rodzaju prowadzonej dzialalnos$ci przez pracodawce zglaszajacego
ofertg pracy;

pozyskanie danych z raportow agencji zatrudnienia dzialajacych w wo-
jewddztwie, ktore sa przekazywane raz w roku do wojewddzkiego urze-
du pracy;

wykorzystanie obligatoryjnej sprawozdawczosci powiatowych urze-
dow pracy tj. Zatacznika nr 3 Bezrobotni oraz oferty pracy wg zawo-
dow 1 specjalnos$ci, Zatacznika nr 2 Bezrobotni wedlug rodzaju dzia-
talno$ci ostatniego miejsca pracy oraz oferty pracy sporzadzane do
sprawozdania MIPS-01 o rynku pracy; wyniki z badania ankietowego
wsrod pracodawcoéw na temat zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umie-
jetnosci — badanie takie jest przeprowadzane raz w roku;
wykorzystanie danych GUS dotyczacych absolwentéw szkot wyz-
szych oraz danych dotyczacych szkoét ponadgimnazjalnych z Systemu
Informacji Oswiatowe;j;
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— wykorzystanie informacji zawartych w ofertach pracy w prasie lo-
kalnej;

— wykorzystanie systemu informatycznego generujacego przetworzone
dane statystyczne w odpowiedni zestaw tabel na potrzeby ,,Monito-
ringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych”;

— starano si¢ poszerzy¢ informacje zbierane w ramach obowiazujacej
sprawozdawczosci o rynku pracy danymi opartymi na badaniach son-
dazowych w zaktadach pracy (odpowiednio reprezentatywna proba
zostala opracowana dla kazdego powiatu przez GUS 1 to on naliczat
odpowiednie wagi dla danej proby) dotyczacych stanu zatrudnienia
oraz przewidywanych przyje¢ i1 zwolnien pracownikéw wg zawodow
w ciagu najblizszego roku. Wobec malego spltywu ankiet zrezygno-
wano z tej metody 1 zastapiono ja danymi z badan GUS dotyczacych
popytu na pracg (sprawozdanie Z-05) na poziomie wojewddztwa,

— starano si¢ poszerzy¢ informacje zbierane w ramach obowiazujacej
sprawozdawczosci o rynku pracy danymi opartymi na badaniach son-
dazowych w szkotach ponadgimnazjalnych w zakresie przewidywa-
nej liczby absolwentéw wg zawodow w danym roku szkolnym. I tutaj
wobec matego sptywu ankiet zrezygnowano z tej metody i1 zastapiono
ja danymi pochodzacymi z Systemu Informacji Oswiatowej MEN
(absolwenci 1 uczniowie ostatnich klas szkot ponadgimnazjalnych)
oraz danymi otrzymanymi z GUS (sprawozdanie S-10) odno$nie stu-
dentéw 1 absolwentdéw szkot wyzszych;

— wykorzystanie dokumentoéw strategicznych (m.in. strategia rozwoju
wojewddztwa, powiatdow, strategie branzowe, programy spoleczno-
-gospodarcze) pod katem polityki rozwoju regionu i generowania
nowych miejsc pracy;

— pozyskiwanie informacji poprzez dodatkowe badania prowadzone
przez WUP wéréd pracodawcow w wojewodztwie w celu identyfika-
cji szans 1 perspektyw zatrudnienia;

— w zwiazku z potrzeba diagnozy sytuacji na regionalnym rynku pracy
1 poznania potrzeb w zakresie kwalifikacji 1 umiejgtnosci przysztych
pracownikow, w ramach ZPORR realizowane wielu projektow ba-
dawczych pozwalajacych zidentyfikowac sytuacje absolwentow szkot
ponadgimnazjalnych i wyzszych na regionalnym rynku pracy, mozli-
wosci zatrudnienia tymczasowego, wykorzystanie niestandardowych
form zatrudnienia, determinanty zatrudniania kobiety;
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— wykorzystanie tablic wynikowych opracowanych przez Urzad Staty-
styczny. Tablice tworzone sa na podstawie danych zawartych w spra-
wozdaniu Z-05 (badanie popytu na prace).

4.2.2. Analiza pozyskiwanych informacji niezbednych
do opracowania diagnozy
Odpowiedzi na pytanie dotyczace ,,dobrych praktyk™ w zakresie

analizy pozyskiwanych informacji niezbgdnych do opracowania diagno-
zy byly czgsto udzielane tacznie z odpowiedziami na wcze$niejsze pyta-
nie odnoszace si¢ do zbierania, gromadzenia odpowiednich informacji.
Dlatego mozna tu dostrzec pewne podobienstwa w odpowiedziach.
Respondenci nie wyjasniali istoty przeprowadzanych analiz, wskazywali
przede wszystkim na ich przedmiot np. analiza raportu, danych staty-
stycznych. Natomiast nie pokazano schematu wedtug, ktoérego analiza
jest prowadzona. Ten problem czg$ciowo zostat uwzgledniony w tych
odpowiedziach, z ktorych wynikalo, ze analizy sa przeprowadzane zgod-
nie z metodologia opracowana dla potrzeb monitorowania zawodoéw de-
ficytowych 1 nadwyzkowych. Ponizej przedstawimy wyrdznione przez
respondentow ,,dobre praktyki” w obszarze analizy danych:

— analizy zawarte w raporcie ,,Monitoring zawoddéw deficytowych
i nadwyzkowych w Wielkopolsce”, ktory pozwala sformutowaé wy-
kaz zawodow deficytowych i nadwyzkowych oraz umozliwia ustale-
nie dziatan optymalizujacych dopasowanie kwalifikacji 1 umiejgtnosci
0sOb pozostajacych bez pracy, do wymagan i oczekiwan rynku pracy
— opracowywany potrocznie;

— analizy zawarte w raporcie ,,Ocena sytuacji absolwentow szkot wo-
jewodztwa danego rocznika na rynku pracy”, ktory ma za zadanie
przedstawienie sytuacji absolwentow poszczegdlnych szkét oraz
wskazanie kierunkow ksztatcenia, ktoérych ukonczenie zwigksza szan-
se na znalezienie zatrudnienia oraz takich, po ukonczeniu ktérych ab-
solwenci rejestruja si¢ w urzedach pracy jako osoby bezrobotne. Ra-
port zawiera rzeczywista liczbg ucznidow szkot ponadgimnazjalnych
oraz wielko$¢ bezrobocia wsrdd nich w wojewodztwie. Dokument ten
stanowi wskazowke dla organdw zatozycielskich placowek edukacyj-
nych regionu, do tworzenia nowych i zmiany dotychczasowych profili
ksztalcenia w odniesieniu do potencjalnych pracodawcow wojewodz-
twa wielkopolskiego. Jednocze$nie zawiera on informacje przydatne
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w dziatalnosci wszystkich instytucji odpowiedzialnych za szkolnictwo
i rynek pracy w regionie — opracowywany rocznie;

analiza pozyskiwanych informacji dokonywana jest w oparciu o ofi-
cjalne statystyki rynku pracy oraz na podstawie metodologii wypra-
cowanej na potrzeby monitoringu zawodéw deficytowych i nadwy-
zkowych;

przeprowadzanie analiz na podstawie zalecen metodologicznych dla
monitoringu zawodow nadwyzkowych i deficytowych z wykorzysta-
niem korekty zalecen metodycznych zaproponowanych przez Minister-
stwo Rozwoju Regionalnego. Analiza przedstawiona jest w ramach
trendu czasowego od 2002 r. w podziale na duze grupy zawodowe (kod
dwucyfrowy);

wzorowanie si¢ na modelu badan TKTT wypracowanym w regionie
Turku w Finlandii oraz modelu RIF wypracowanego dla regionu
Piemont we Wloszech;

oparcie analizy na dostgpnej sprawozdawczosci 1 wskaznikach wyli-
czanych w systemie SYRIUSZ;

przeprowadzanie analiz ofert pracy umieszczanych w prasie;
prowadzanie systematycznej analizy zjawisk zachodzacych na rynku
pracy dotyczacych ksztaltowania popytu na praceg i1 podazy zasobow
pracy w przekroju terytorialno-zawodowym,;

analizy o charakterze diagnostycznym, dotyczace identyfikacji zawo-
dow deficytowych i nadwyzkowych za miniony rok kalendarzowy
oraz analizy predykcyjne obejmujace prognozowane zawody deficy-
towe 1 nadwyzkowe do konca kolejnego roku kalendarzowego;
analiza danych z GUS, instytucji i organizacji branzowych, instytu-
tow naukowych a takze danych niepublikowanych i pochodzacych
z trudno dostgpnych zrédet.

4.2.3. Sporzqdzanie listy zawodow i umiejetnosci, na ktore
istnieje zapotrzebowanie na lokalnym rynku pracy
Z odpowiedzi respondentéw na pytanie dotyczace sporzadzania li-

sty zawodow nadwyzkowych i deficytowych wynika, ze wykorzystuja do
tego celu przede wszystkim zasady jakie sa w tym zakresie stosowane
przy monitoringu tych dwoch zawodow.

W trzech tylko wojewodztwach zwrdcono uwage na wykorzystanie

innych raportdow i1 opracowan, albo na ostrozne wykorzystanie zasad
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opracowanych dla celéw monitorowania, co ilustruje ponizsze zestawie-

nie odpowiedzi respondentow:

— raport ,,Monitoring zawodéw deficytowych i nadwyzkowych opra-
cowany dla wojewodztwa”;

— raport ,,Ocena sytuacji absolwentow szkot wojewddztwa wielkopol-
skiego danego rocznika na rynku pracy”;

— raport ,,Perspektywiczne zapotrzebowanie na kadry kwalifikowane
w Wielkopolsce w latach 2007-2010 wyksztatcone na poziomie za-
sadniczej szkoly zawodowej, technikum, szkoly policealnej, kole-
gium”, ktory prezentuje informacje na temat zawodow deficytowych
1 nadwyzkowych w poszczeg6lnych subregionach Wielkopolski, po-
rownuje zapotrzebowanie, jakie wystgpowato na poszczegolne zawo-
dy na rynku pracy w ostatnim okresie z liczba absolwentéw opuszcza-
jaca szkoty. W raporcie wskazano rowniez na jakie zawody wystapi
zapotrzebowanie w Wielkopolsce do 2013 roku;

— informacje pochodzace z realizowanych projektéw badawczych doty-
czacych problemoéw rynku pracy w tym niezrealizowanego popytu;

— strategie zatrudnienia dla wojewodztwa;

— wykorzystanie Zachodniopomorskiego Indeksu Nowych Kierunkow
Ksztalcenia;

— ostrozne wykorzystanie listy zawodow deficytowych z monitoringu
przeprowadzonego wedtug ,,Zalecen metodycznych do prowadzenia
monitoringu zawodow deficytowych 1 nadwyzkowych”, okreslonych
przez Departament Rynku Pracy Ministerstwa Gospodarki i Pracy
z 2003 r., a od 2005 r. wedtug metodologii ujednoliconej przez Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Spoteczne;j.

4.2.4. Wspolpraca urzedu 7 innymi instytucjami
rynku pracy przy opracowywaniu diagnoz
Odpowiedzi respondentdw na pytanie dotyczace zakresu wspotpra-
cy z instytucjami rynku pracy byly najbardziej rozbudowane, i na to py-
tanie odpowiedzieli przedstawiciele wszystkich wojewodzkich urzedow
pracy. Konkretne przyktady ,,dobrych praktyk” w tym zakresie prezentu-
jemy ponizej. PomingliSmy te, ktére w sposob identyczny byty sformu-
towane. Wiele z instytucji rynku pracy powtarzalo si¢ w wypowiedziach
respondentow ale przytoczyliSmy je ze wzgledu na odmienng ich konfi-
guracje:
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raport ,,Ocena sytuacji absolwentéw szkot wojewddztwa wielkopol-
skiego danego rocznika na rynku pracy”, wymaga wspotpracy urzedu
wojewodzkiego w zakresie pozyskiwania informacji o wszystkich ab-
solwentach oraz bezrobotnych absolwentach szkot wojewddztwa
wielkopolskiego z powiatowymi urzgdami pracy, z Kuratorium O$w-
iaty w Poznaniu, Ministerstwem Edukacji Narodowej oraz ze szkota-
mi wyzszymi,

raport ,,Perspektywiczne zapotrzebowanie na kadry kwalifikowane
w Wielkopolsce wyksztatcone na poziomie zasadniczej szkoty zawo-
dowej, technikum, szkoly policealnej, kolegium” powstal w oparciu
o przeprowadzone konsultacje z Kuratorium Oswiaty w Poznaniu, Okre-
gowa Komisja Egzaminacyjna w Poznaniu, Departamentem Edukacji
i Nauki Urzedu Marszatkowskiego Wojewodztwa Wielkopolskiego,
Konwentem Starostow Wojewodztwa Wielkopolskiego, Konwentem
Dyrektorow Powiatowych Urzedéw Pracy oraz pracodawcami. W ra-
porcie okreslone zostaty potrzeby pracodawcow do 2010 r. w Wielko-
polsce, ktore skonfrontowano z profilami ksztalcenia 1 naptywem ab-
solwentow na rynek pracy w latach 2007-2010 oraz z zadaniami
inwestycyjnymi w poszczegolnych subregionach. Pozwolito to okre-
$li¢ realne zapotrzebowanie na pracownikéw. Raport stanowi wska-
z6wke do dostosowania profili ksztalcenia w placéwkach edukacyj-
nych wojewodztwa do potrzeb rynku pracy;

prowadzenie dialogu spotecznego zgodnie z zapisami ustawy o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z 20 kwietnia 2004 roku
przy opracowywaniu materialow strategicznych w tym uwzglednienie
zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejetnosci o charakterze strate-
gicznym dla wojewodztwa;

opracowanie przez WUP standardu w postact Wniosku do Wojewodz-
kiej Rady Zatrudnienia o wydanie opinii w sprawie otwarcia kierunku
ksztalcenia/szkolenia zawodowego. Przygotowanie wniosku uporzad-
kowalo procedurg¢ i wymagania w stosunku do szkot i instytucji wnio-
skujacych o otwarcie nowych kierunkéw ksztatcenia zawodowego;
organizowanie co najmniej raz w kwartale roboczych spotkan z dyrekto-
rami powiatowych urzedéw pracy z terenu wojewddztwa, na ktorych sa
omawiane problemy zwiazane z sytuacja na rynku pracy oraz wymie-
niane doswiadczenia z zakresu podejmowanych dziatan, a takze prezen-
towane sa ich ,,dobre praktyki”. W ramach spotkan dyrekcji WUP
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z dyrektorami PUP odbywaja si¢ takze wizyty studyjne w zakladach
pracy w celu zdiagnozowania ich potrzeb kwalifikacyjno-zawodowych;
WUP wspotpracuje w sposob ciagly z Kuratorium Oswiaty 1 Wychowa-
nia w sprawie dopasowania kierunkoéw ksztatcenia do oczekiwan rynku
pracy, a takze pomocy Kuratorium w pozyskaniu wnioskéw o akredyta-
cje, w celu poprawy jakosci proponowanych ustug szkoleniowych;
wspotpraca z Wojewddzka Komenda Ochotniczych Hufcéw Pracy
w zakresie doskonalenia dzialan na rzecz aktywizacji zawodowe;j
mlodziezy, na podstawie zawartego w formie pisemnej porozumienia;
udziat pracownikéw WUP w komisjach i zespotach®® majacych na
celu usprawnienie systemu diagnozowania zapotrzebowania na kwali-
fikacje kadr oraz strategii szkolen;

mniej lub bardziej formalna wspotpraca nawiazywana jest w ramach
realizacji projektow badawczych obejmujacych swym zakresem
przedmiotowym badanie zapotrzebowania na zawody i umiejgtnosci
na regionalnym rynku pracy (m.in. PUP, szkoty wyzZsze, organizacje
pracodawcow);

podejmowanie kompleksowej, szerokiej wspotpracy z powiatowymi
urzedami pracy, Wojewddzka Komenda OHP, Zachodniopomorskim
Centrum Edukacyjnym, Potnocna Izba Gospodarcza, Wojewodzkim
zaktadem doskonalenia Zawodowego, Izba Rzemieslnicza Matej i Sre-
dniej Przedsigbiorczos$ci, Kuratorium O$wiaty, Zachodniopomorskim
Regionalnym Funduszem Porgczen Kredytowych, Cechami Rzemiost
1 Przedsigbiorcow, Konfederacja Pracodawcéw Polskich, Polnocnym
Zwiazkiem Pracodawcow, Polskim Zwiazkiem Inzynieréw i Techni-
koéw Budownictwa, Solidarnoscia)”;

na terenie Malopolski 55 instytucji zwiazanych z rynkiem pracy
1 ksztalceniem ustawicznym utworzylo Matopolskie Partnerstwo na
Rzecz Ksztalcenia Ustawicznego, ktore jako ciato opiniodawczo-dora-
dcze wykorzystywane jest przy tworzeniu analiz i diagnoz;

zlecanie badan wyspecjalizowanym instytucjom naukowo-badawczym
z ktorymi prowadzona jest od lat systematyczna wspotpraca;

Gtéwny Urzad Statystyczny; dostarcza odpowiednio przetworzone
dane statystyczne do czg$ci prognostycznej Monitoringu Zawodow
Deficytowych i Nadwyzkowych;

Respondenci nie skonkretyzowali rodzaju komisji, zespotu.
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— Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej; opracowato koncepcje po-
wszechnego wprowadzenia do praktyki dziatania powiatowych i woje-
wodzkich urzedow pracy Monitoringu Zawodow Deficytowych 1 Nad-
wyzkowych, oraz dla jego potrzeb opracowato i wdrozylo jednolity
w skali kraju system informatyczny,

— podpisanie przez rdézne instytucje i organizacje (22 wrzesnia 2008 r.)
deklaracji o wspolpracy w ramach Lubuskiego Paktu na Rzecz Za-
trudnienia w zakresie dzialan dotyczacych badan rynku pracy;

— wspoOlpraca z powiatowymi urz¢dami pracy oraz urz¢dem statystycz-
nym podczas opracowywania analiz lokalnego rynku pracy;

— wspotpraca z instytucjami szkoleniowymi, placowkami ksztalcenia
ustawicznego i szkotami, instytucjami rynku pracy, pracodawcami;

— wspotpraca w zakresie wspdlnego prowadzenia badan i upowszechnia-
nia ich wynikdw, potwierdzona wzajemna umowa, obejmujaca m.in.
wzajemne wykorzystanie posiadanych zasobow, informacji 1 baz da-
nych, upowszechnianie wynikéw w wydawanych przez instytucje part-
nerskie Biuletynach oraz w trakcie konferencji 1 spotkan, wytyczenie ze
strony kazdego partnera umowy osoby odpowiedzialnej za jej realizacjg;

— wspotpraca, potwierdzona podpisana umowa obejmujaca m.in.
wspolne prowadzenie badan, wzajemne wykorzystanie posiadanych
zasobow informacji 1 baz danych, upowszechnianie wynikow badan
na organizowanych przez instytucje partnerskie seminariach, konfe-
rencjach 1 w wydawanych przez nie Biuletynach Informacyjnych;

— podtrzymywanie wspolpracy z lokalnymi pracodawcami poprzez wy-
syltke materialow promocyjnych i kartek $wiatecznych;

— $cista wspotpraca z Kuratorium O$wiaty, powiatowymi urzedami pracy,
jednostkami edukacyjnymi, instytucjami szkoleniowymi, organizacjami
pracodawcow, szkotami wyzszymi, osrodkami metodycznymi i instytu-
cjami naukowymi oraz innymi podmiotami dziatajacymi na rynku pracy.
Wspolpraca opiera si¢ najczeséciej na organizowaniu seminariow czy tez
spotkan roboczych stuzacych wymianie informacji;

4.2.5. Upowszechnianie informacji na temat opracowanych
diagnoz
Na pytanie dotyczace upowszechniania informacji na temat opra-
cowanych diagnoz odpowiedzieli wszyscy respondenci. Niektore wypo-
wiedzi respondentéw moga $wiadczy¢, iz dziatanie w tym obszarze jest
przez urzad spostrzegane jako jego promowanie. Uzyskane odpowiedzi
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dowodza o wielokierunkowym dziataniu urzedow pracy w upowszech-

nianiu opracowanych przez nie diagnoz:

— zamieszczanie na stronie internetowej wszelkich informacji 1 tekstow
dotyczacych realizacji prozatrudnieniowej polityki rynku pracy. Mate-
rialy przekazywane sa rowniez w formie pisemnej wltadzom woje-
wodzkim — administracyjnym, samorzadowym, powiatowym urzedom
pracy oraz instytucjom systemu edukacji (szkoty wyzsze, kuratorium),
Komendzie Ochotniczych Hufcow Pracy, organizacjom pozarzado-
wym zainteresowanym rozwojem regionalnego rynku pracy;

— wydawanie co kwartal Biuletynu Informacyjnego Wojewodzkiego
Urzedu Pracy;

— wszystkie raporty i analizy przekazywane sa droga pocztowa do insty-
tucji rynku pracy i wladz samorzadowych — z prosba o ich dalsze roz-
powszechnienie. Na redystrybuowanych materialach zamieszczana jest
informacja o dostgpie do nich na stronie internetowej Urzedu w celu
ich dalszego wykorzystania przez zainteresowane podmioty i pokaza-
nia jakimi dzialaniami zajmuje si¢ urzad pracy;

— publikacje w lokalnych mediach;

— organizowanie tematycznych seminariéw i konferencji;

— informacje na temat opracowanych diagnoz upowszechniane sa po-
przez wysyltke wydrukowanych publikacji do jak najszerszego grona
odbiorcow (m.in. wladz o$wiatowych, instytucji szkoleniowych),
umieszczanie wynikow badan i diagnoz na stronie internetowej WUP,
organizacje¢ seminariow upowszechniajacych wyniki badan;

— rozpowszechnianie raportéw z badan w formie publikacji (najczesciej
recenzowanej) i umieszczanie ich tresci na stronie internetowej WUP;

— rozpowszechnianie ich poprzez dziatalnos¢ Wojewodzkiego Obserwa-
torium Rynku Pracy, ktére ma rozbudowane kontakty z pracodawcami,
placowkami o$wiatowymi, instytucjami naukowo-badawczymi 1 rdz-
nymi instytucjami rynku pracy i ktore organizuje spotkania z wymie-
nionymi organizacjami na terenie wszystkich powiatoéw nalezacych do
danego wojewodztwa;

— organizowanie cyklicznych spotkan dla pracownikéw wojewoddzkiego
urzgdu pracy, na ktérych prezentowane sa wyniki badan realizowanych
w ramach projektow wtasnych WUP oraz wyniki innych badan doty-
czacych rynku pracy i1 edukacji;

— utworzenie na stronie Obserwatorium Rynku Pracy Biblioteki zasobow
informacyjnych;
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— wyniki prac analitycznych, raporty z badan oraz broszury informacyjne
sa przekazywane szerokiemu gronu odbiorcow wedtug przygotowanych
rozdzielnikow w formie wydrukow lub elektronicznie. Dodatkowo opra-
cowania te sa systematycznie umieszczane na stronie internetowej wo-
jewddzkiego urzedu, aby zwigkszy¢ dostep do tych informacji.

Glownymi uzytkownikami informacji wynikowych sa:

powiatowe i wojewddzkie urzedy pracy,

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej,

Gtowny Urzad Statystyczny 1 wojewddzkie urzedy statystyczne,
wladze o§wiatowe wszystkich szczebli (MENIS, kuratoria o$wiaty),
dyrekcje szkot ponadgimnazjalnych,

instytucje szkoleniowe,

organy rzadowe, samorzadowe oraz zainteresowane organizacje
spoteczno-polityczne;

— wykorzystuje si¢ przede wszystkim nowoczesne technologie. Po-
wszechnie wykorzystywana jest strona internetowa — na biezaco aktu-
alizowana. Popularyzacja adresu strony ma miejsce w mediach w trakcie
konferencji, seminariéw. Ponadto wydawane sa przez urzad ,,Biuletyny
informacyjne”, ktore maja za zadanie upowszechnianie podstawowych
danych o rynku pracy, ale stanowia takze miejsce reklamy strony inter-
netowe;.

@ o a0 o

4.3. Studia przypadkow

W dalszej cze$ci opracowania przedstawione zostang szczegolnie
interesujace studia przypadkéw ,.dobrych praktyk™ w zakresie diagnozo-
wania kwalifikacji 1 umiejgtnosci na regionalnym rynku pracy, jakie zo-
staty opisane przez pracownikow wojewddzkich urzedow pracy.

4.3.1. Studium przypadku WUP w Lublinie
Pracownicy Wojewddzkiego Urzgdu Pracy w Lublinie podali kilka
przyktadow, ktoére ich zdaniem mozna zaliczy¢ do katalogu ,,dobrych
praktyk” w zakresie diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
1 umiejetnosci, oto kilka z nich:
1. Cykliczne opracowywanie (w okresach potrocznych) ,,Monitoringu za-
wodow deficytowych i nadwyzkowych” na podstawie sprawozdan prze-
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kazywanych przez powiatowe urzgdy pracy. Pozwala on m.in. na okre-
$lenie kierunkow oraz zmian w strukturze zawodowo - kwalifikacyjne;j
na lokalnym oraz regionalnym rynku pracy, okreslenie odpowiednich
kierunkow szkolenia bezrobotnych, usprawnienie poradnictwa zawodo-
wego poprzez wskazanie zawodow deficytowych 1 nadwyzkowych, uzy-
skanie informacji o przewidywanych ofertach pracy. Rowniez ma on na
celu utatwienie aktywizacji oséb dlugotrwale bezrobotnych w celu po-
nownego ich zatrudnienia. Wyniki z monitoringu przesytane sa do wia-
domosci, instytucjom szkoleniowym, organom rzadowym 1 samo-
rzadowym, parlamentarzystom, organizacjom spoteczno-politycznym,
powiatowym urzedom pracy.

. Przygotowanie ,,Rankingu szkoét wyzszych wedtug poziomu bezrobo-
cia absolwentow”. Jest on opracowywany kazdego roku a zawarte
w nim dane przedstawiaja skalg bezrobocia wsrdd osob z wyksztatce-
niem wyzszym, a takze sluza pomoca przysztym studentom w traf-
nym wyborze uczelni oraz kierunku studiow.

. Opracowanie corocznie raportu nt. ,.Efektywnos¢ szkolen dla bezro-
botnych”, ktory zawiera wykaz organizowanych przez urzad pracy
szkolen wraz z oceng ich efektywnosci, ktora badana jest przez rok po
zakonczeniu danego szkolenia.

. Opracowanie ,,Raportu z badan ankietowych przeprowadzonych
wsrod pracujqcych za granicq”. Celem badania byto okreslenie przy-
czyn takich wyjazdéw oraz sytuacji ekonomicznej respondentow.

. Opracowanie materiatu ,,Diugotrwale bezrobotni w woj. lubelskim —
raport z badan”. Celem badania bylo rozpoznanie przyczyn pozosta-
wania bez pracy przez dluzszy czas oraz okreslenie mobilnosci tych
0s6b w zakresie poszukiwania pracy.

. Zorganizowanie konferencji w listopadzie 2007 r. po§wigconej zarza-
dzaniu ksztatceniem z uwzglednieniem potrzeb rynku pracy woje-
wodztwa lubelskiego. W konferencji udzial wzigli, m.in. przed-
stawiciele Kuratorium O$wiaty w Lublinie, szk6t gimnazjalnych, po-
nadgimnazjalnych i wyzszych, OHP, Izby Rzemiosta i Przedsig-
biorczosci w Lublinie oraz pracodawcow.

. Zorganizowanie konferencji w listopadzie 2008 r. w zakresie kre-
owania polityki rynku pracy w kontekscie zawodow deficytowych
1 nadwyzkowych. W konferencji uczestniczyli przedstawiciele, m.in.
Kuratorium O$wiaty w Lublinie, szk6t gimnazjalnych, ponadgimna-
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10.

zjalnych 1 wyzszych, OHP, Izby Rzemiosta i Przedsigbiorczosci

w Lublinie, pracodawcow i organizacji pracodawcow, powiatowych

urzeddéw pracy, organizacji pozarzadowych, instytucji szkoleniowych,

mediow.

Przygotowanie wykazu wymaganych specjalnosci/zawodow pod po-

trzeby przysztego portu lotniczego w Swidniku.

Wychodzac naprzeciw oczekiwaniom pracodawcé4w 1 0séb poszuku-

jacych pracy kadra Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Lublinie w ra-

mach realizacji zadan EURES podejmuje nastgpujace zadania:

a. organizacje od 2005 r. Migdzynarodowych Targéw Pracy z udzia-
tem pracodawcow polskich i zagranicznych,

b. organizacj¢ tzw. ,,.Dni Brytyjskich w Lublinie” — dwudniowe
przedsigwzigcie realizowane wspolnie z Polsko-Brytyjska Izba
Handlowa, ukierunkowane na osoby zainteresowane podjgciem
pracy w Wielkiej Brytanii,

c. udziat polskich doradcow EURES w zagranicznych targach pracy
(Irlandia, Butgaria, Wlochy) — promocja ofert pracy od polskich
pracodawcow wsrdd Polakéw, przebywajacych za granica 1 cu-
dzoziemcodw zainteresowanych praca w Polsce,

d. udziat doradcow EURES w spotkaniach organizowanych w ra-
mach trzech edycji Lubelskiego Forum Gospodarczego Lubelskiej
Fundacji Rozwoju,

e. prezentacja ustug EURES podczas spotkan informacyjnych dla
partnerow lokalnego rynku pracy, organizowanych przez OHP,

f. spotkania informacyjne dla partnerow lokalnego rynku pracy
(fundacje, stowarzyszenia, gminne centra informacji, akademickie
biura karier) nt. ustug oferowanych przez EURES,

g. przeprowadzenie ankiety posrod lokalnych pracodawcoéw badaja-
cej zainteresowanie lokalnych przedsigbiorcow zatrudnieniem cu-
dzoziemcéw 1 ustugami EURES,

h. podtrzymanie wspdipracy z lokalnymi pracodawcami poprzez
wysytka materialdow promocyjnych i kartek Swiatecznych,

1. biezacy mailing ofert pracy.

,Dobra praktyka” mozna takze nazwaé tzw. ,,Sklep z praca”, ktory jest

ustuga Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Lublinie, uruchomiona w mar-

cu 2006 roku. Sklep z praca zostal stworzony na wzor dunskiego modelu

o nazwie ”Job-Butik” 1 funkcjonuje podobnie jak biuro podrozy, propo-
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nujac zamiast ofert podrozy — oferty pracy umieszczone na tablicach in-
formacyjnych. Jest to dodatkowa forma posrednictwa pracy umozliwia-
jaca osobom bezrobotnym podjecie zatrudnienia, a pracodawcom po-
szukujacym pracownikoéw — znalezienie odpowiedniego kandydata.

Celem sklepu z praca jest zwigkszenie dostgpu pracodawcow i pra-
cobiorcow do ofert pracy bez konieczno$ci wizyty w urzgdzie pracy. Jest
to mozliwe dzigki internetowej bazie ofert pracy. Internetowy bank ofert
pracy o zasiggu ogoélnopolskim umozliwia sprawng wymiang i korzysta-
nie z informacji o aktualnych ofertach zatrudnienia. Zarowno pracodaw-
cy jak 1 poszukujacy zatrudnienia, nawet z odleglych miejscowosci, maja
dostep do ofert pracy z terenu wojewddztwa i kraju.

Pracodawcy zglaszajq oferty pracy w dowolny sposob (osobiscie, te-
lefonicznie, faksem, poczta elektroniczna lub wypetniajac formularz zgto-
szeniowy dostgpny na stronie internetowej urzedu www.wup.lublin.pl).
Przestana oferta pracy jest eksponowana na stronie internetowej 1 w gablo-
cie informacyjne;.

Przedstawione wyzej przedsigwzigcia dowodza, ze diagnozowanie
potrzeb regionalnego rynku pracy jest bardzo ztozonym procesem skta-
dajacym si¢ z wielu odrgbnych dziatan.

4.3.2. Studium przypadku WUP w Krakowie

Analizy prowadzone w ramach ,,Monitoringu zawoddéw deficyto-
wych 1 nadwyzkowych” nie sa na tyle uzyteczne, aby mogly by¢ uznane
za ,,dobre praktyki”. Jest to spowodowane niedoskonato$cia metodologii
jaka byta opracowana przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej
w celu identyfikacji zawodow deficytowych i nadwyzkowych. Dlatego
Matopolskie Obserwatorium Rynku Pracy i Edukacji podj¢to probe mo-
dyfikacji metodologii zaproponowanej przez Ministerstwo.

Znalazto to odzwierciedlenie w m.in. w zatozeniach jakie przyjgto
Matopolskie Obserwatorium w badaniu strategicznych branz w Matopol-
sce, ktorego celem bylo uzyskanie informacji na temat sytuacji przedsig-
biorstw oraz zapotrzebowania na kadry wsréd podmiotéw gospodarczych,
dziatajacych w galgziach uznanych jako strategiczne dla matopolskiego
rynku pracy. Opracowujac metodologi¢ badania, wzorowano si¢ na mode-
lu badan TKTT wypracowanym w regionie Turku w Finlandii.

Badania dotyczace strategicznych branz w Matopolsce przeprowa-
dzane beda od 2009 r. cyklicznie. Ze wzgledu na fakt, iz w Polsce braku-
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je kompleksowych rozwiazan w obszarze diagnozowania zapotrzebowa-
nia na kwalifikacje 1 umiejetnosci na lokalnym rynku pracy, Wojewddzki
Urzad Pracy w Krakowie opiera¢ si¢ bedzie na do§wiadczeniach innych
regiondw europejskich. Procz do§wiadczen z regionu Turku w Finlandii
wykorzystywane bgda rowniez doswiadczenia z regionu Piemontu we
Wtoszech (model badan RIF).

W ramach analizowanych ,,dobrych praktyk uwage réwniez zwra-
ca inicjatywa powotania Malopolskiego Partnerstwa na Rzecz Ksztatce-
nia Ustawicznego. Partnerstwo takie utworzylo 55 instytucji zwiazanych
z rynkiem pracy 1 ksztalceniem ustawicznym. Jest ono traktowane jako
ciato opiniotworczo-doradcze przy tworzeniu analiz i diagnoz dotycza-
cych regionalnego rynku pracy. Czlonkowie Partnerstwa brali aktywny
udziat w warsztatach, majacych na celu przeprowadzenie oceny propozy-
cji Planéw Dziatan w ramach PO KL na 2009 rok.

Za ,dobra praktyke” przyjmuje si¢ utworzenie Biblioteki zasobow
informacyjnych — ktora znajduje si¢ na stronie internetowej Malopolskie-
go Obserwatorium Rynku Pracy i1 Edukacji. Biblioteka zasobow infor-
macyjnych gromadzi, opisuje i wskazuje dostep do umieszczonych
w Internecie publikacji na temat rynku pracy i edukacji. Celem Bi-
blioteki jest usprawnienie przeplywu informacji, przygotowanych
przez instytucje administracji publicznej, agendy rzadowe oraz instytuty
1 agencje badawcze. Zbieranie 1 porzadkowanie zasobow informacyjnych
wplywa rowniez na podniesienie jakoSci i zwigkszenie uzytecznoSci
wiedzy o rynku pracy i edukacji. Natomiast analiza zgromadzonych
w Bibliotece publikacji umozliwia rozpoznanie luk tematycznych (obsza-
row dotad nierozpoznanych lub rozpoznanych — z punktu widzenia po-
trzeb — niedostatecznie), ponadto pozwala unikna¢ wielokrotnego pode;j-
mowania przez roézne instytucje tych samych probleméw badawczych
oraz identyfikowa¢ zwiazki tematyczne migdzy opracowaniami.

4.3.3. Studium przypadku WUP w Warszawie

Do ,,dobrych praktyk” w wojewodztwie mazowieckim zaliczono
inicjatywy urzedu w zakresie podejmowania dodatkowych, niestandar-
dowych badan, do ktorych zaliczono m.in. dziatania podejmowane
w ramach projektu: PRACODAWCA — PRACOWNIK, INWESTYCJA
W KAPITAL LUDZKI.

Projekt byt on realizowany w okresie od 8 pazdziernika do 19 gru-
dnia 2008 r. w ramach Priorytetu 2 — Wzmocnienie rozwoju zasobow
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ludzkich w regionach ZPORR 20042006 Dziatania 2.1 ,,Rozw¢j umie-
jetnosci powiazany z potrzebami regionalnego rynku pracy i mozliwosci
ksztatcenia ustawicznego w regionie”. Celem jego bylo sformutowanie
rekomendacji umozliwiajacych dostosowanie zakresu i1 form ksztalcenia
do potrzeb mazowieckiego rynku pracy.

Przedmiotem badan ilo§ciowych byto rozpoznanie zapotrzebowania
pracodawcow wojewddztwa mazowieckiego na pracownikéw o okreslo-
nych zawodach i1 kwalifikacjach zawodowych, ich preferencji odno$nie
potencjatu zawodowego kandydatow do zatrudnienia oraz zdiagnozowanie
podazy lokalnych rynkéw pracy w przekroju zawodowym. Badaniami
objeto 1000 firm w siedmiu subregionach wojewddztwa mazowieckiego.
Do ich realizacji wykorzystano, metod¢ indywidualnego wywiadu, ktory
przeprowadzat ankieter za pomoca wystandaryzowango kwestionariusza
wywiadu w miegjscu pracy pracodawcy.

Réwnolegle na podstawie danych zastanych sporzadzono siedem
opracowan dotyczacych sytuacji demograficznej, spotecznej i ekono-
micznej — kazde dotyczylo innego subregionu (ciechanowski, ostrol¢c-
ki, ptocki, radomski, siedlecki, warszawski, m.st. Warszawa). W opar-
ciu o wyniki badan ankietowych, sporzadzono analizy czastkowe dla
kazdego z siedmiu subregiondéw. Analizy i raporty zostalty opracowane
przez ekspertow Instytutu Polityki Spotecznej Uniwersytetu Warszaw-
skiego.

Uzyskane wyniki pozwolily rozpozna¢ potrzeby kadrowe badanych
pracodawcow 1 sposoby rekrutacji pracownikéw, okresli¢ podaz i popyt
na lokalnych rynkach pracy jak rowniez opracowac¢ rekomendacje pod
adresem doradztwa zawodowego (odnosnie przyszitosciowych S$ciezek
edukacyjnych) i szkolnictwa zawodowego.

4.3.4. Studium przypadku WUP w Rzeszowie
Przyktady ,,dobrych praktyk™ w zakresie diagnozowania potrzeb
regionalnego rynku pracy w wojewodztwie podkarpackim odnosza si¢ do
roznych etapow tego procesu i obejmuja:
— analiz¢ danych zawartych w sprawozdaniach z powiatowych urzedow
pracy dotyczacych rynku pracy;
— analiz¢ dokumentow strategicznych (m.in. strategia rozwoju woje-
wodztwa, powiatdw, strategie branzowe, programy spoleczno-gospo-
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darcze) pod katem polityki rozwoju regionu i generowania nowych

miejsc pracy;

badania prowadzone przez WUP wsrdd pracodawcoéw Podkarpacia

w latach 2004 i 2005 (Szanse i perspektywy zatrudnienia w przedsie-

biorstwach wojewodztwa podkarpackiego);

zlecanie przez WUP w Rzeszowie specjalistycznych badan osrod-

kom naukowo-badawczym (4naliza ofert pracy w woj. podkarpackim

w 2007r., Sytuacja na rynku pracy woj. podkarpackiego w wybranych

branzach);

w ramach koordynacji ksztalcenia ustawicznego i1 szkolenia bezro-

botnych 1 poszukujacych pracy Centrum Informacji i Planowa-

nia Kariery Zawodowej WUP dokonato analizy przeprowadzonych

w 2007 r. oraz w 2008 r. szkolen zawodowych i doskonalacych dla

bezrobotnych zrealizowanych przez powiatowe urzedy pracy w woj.

podkarpackim. Oba materiaty sa udostgpniane powiatowym urzedom
pracy do wykorzystania w biezacej dziatalnosci;

w zwiazku z potrzeba diagnozy sytuacji na regionalnym rynku pracy

1 poznania potrzeb w zakresie kwalifikacji 1 umiejetnosci przysztych

pracownikow, w ramach ZPORR realizowane byty nastepujace pro-

jekty badawcze:

a. Centrum Doradztwa Strategicznego s.c. opracowato ,,Indeks Go-
towosci Rynkowej — nowy instrument monitorujacy szanse na
pracg absolwentow ponadgimnazjalnych szkét zawodowych woj.
Podkarpackiego (IGR)”;

b. Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania w Rzeszowie przepro-
wadzita ,,Podkarpacki monitoring zawodow nadwyzkowych i de-
ficytowych”;

c. Pro-Inwest s.c. realizowal badania nt. ,,Zatrudnienie tymczasowe
sposobem na dobra pracg i efektywnos¢ firm”;

d. Wyzsza Szkota Zarzadzania Personelem w Warszawie zajeta si¢
,Badaniem czynnikéw warunkujacych powrdt kobiet na rynek
pracy w wojewodztwie podkarpackim i wykorzystaniem niestan-
dardowych form zatrudnienia”;

e. Stowarzyszenie Promocji Przedsigbiorczo$ci zrealizowato pro-
jekt pt. ,,Badanie zjawiska pracy czasowej na podkarpackim ryn-
ku pracy”.
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4.3.5. Studium przypadku WUP w Kielcach

Wojewddzki Urzad Pracy w Kielcach, prowadzi systematyczny
monitoring ,,dobrych praktyk™ bedacych rezultatem realizowanych pro-
jektow. Nastepnie zidentyfikowane najlepsze praktyki sa szczegdtowo
prezentowane w cyklicznie publikowanych biuletynach informacyjnych.

Wsrod dotychcezas realizowanych projektow badawczych, w odnie-
sieniu do regionalnych i lokalnych rynkéw pracy zdaniem respondentow
warto zwroci¢ uwage na dwa przedsigwzigcia majace cechy ,,dobrej
praktyki”:

— Projekt ,,Mapa lokalnego rynku pracy” realizowany w roku 2008 w par-
tnerstwie z Uniwersytetem Humanistyczno-Przyrodniczym w Kielcach
(w ramach dziatania 6.1.2 POKL). Realizacja tego projektu doprowadzi-
ta do uzyskania kompleksowego raportu na temat stanu lokalnego rynku
pracy w powiecie Skarzynskim, w ktorym stopa bezrobocia jest najwyz-
sza w skali calego wojewodztwa i jedna z wyzszych na tle kraju. Klu-
czowa idea projektu bylo otrzymanie informacji umozliwiajacych po-
wiatowym urzedom pracy stworzenie indywidualnej strategii dziatania
1 dopasowanie oferowanych ustug i narzedzi aktywizacji zawodowej za-
réwno do potrzeb pracodawcdow, jak 1 0sob bezrobotnych;

— Projekt ,,Mapa Monitorujaca szanse na pracg absolwentéw ponad-
gimnazjalnych szkét zawodowych wojewodztwa §wigtokrzyskiego”
zrealizowany w ramach dziatania 2.1 ZPORR. Autorem projektu byto
Centrum Doradztwa Strategicznego w Krakowie, a jego rezultatami
bylo 13 raportow zawierajacych analizy przekrojowe dotyczace:

a. diagnozy regionalnego rynku pracy;

b. struktury bezrobocia w przekroju kwalifikacyjno-zawodowym
oraz regionalnym;

c. prognozowanego zapotrzebowania gospodarki regionu na sil¢ robo-
cza w ukfadzie sektorowo-badawczym oraz kwalifikacyjno-zawo-
dowym;

d. prognozowanego popytu na okreslone kwalifikacje na regional-
nym rynku pracy.

Istotnym elementem projektu bylo zbadanie ,,adekwatnosci ksztat-
cenia” rozumianej jako dopasowanie podazy okreslonych kwalifikacji
absolwentow szkot 1 popytu na nie, na rynku pracy. W celu wlasciwego
upowszechniania wynikow badan, raporty z ich przeprowadzenia zostaty
przekazane w formie elektronicznej do Swigtokrzyskiego Kuratorium
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Oswiaty, wszystkich powiatowych urzeddéw pracy, réznych instytucji
rynku pracy, do wszystkich ponadgimnazjalnych szkét zawodowych
z terenu wojewoOdztwa oraz instytucji zrzeszajacych pracodawcow.

4.3.6. Studium przypadku WUP w Olsztynie

Nalezy zauwazy¢ wypracowane w wojewodztwie warminsko-
mazurskim ,,dobre praktyki” w zakresie wspotpracy WUP z innymi in-
stytucjami rynku pracy w zakresie opracowywania diagnoz.

WUP w Olsztynie wprowadzit Otwarta Metode Koordynacji (OMK)
do dokumentéw i dziatan, ktéra pozwala na wspdlprace instytucji i orga-
nizacji nie pozostajacych w hierarchicznej zaleznosci (np. wspotdziatanie
WUP, PUP, instytucji systemu edukacji). Metoda ta nie ma w Polsce
szerszego zastosowania, a stanowi jeden z filarow odnowy europejskiej
polityki zatrudnienia, dlatego tez zostata uwzglgedniona w Strategii Za-
trudnienia i Rozwoju Zasobow Ludzkich w Wojewodztwie Warminsko-
Mazurskim do 2020 roku.

Otwarta metoda koordynacji nalezy do migkkich i perswazyjnych
sposobow realizacji wspdlnych przedsiewzieé, tak wige duzo zalezy od
woli partneréw. Kluczem do sukcesu otwartej metody koordynacji jest
uwzglednienie dialogu, traktowanie go jako podstawy. Dialog ten jest za-
pewniony przy opracowywaniu materialow strategicznych takich jak
»Strategia Zatrudnienia i Rozwoju Zasobéw Ludzkich w Wojewddztwie
Warminsko-Mazurskim do 2020 roku” oraz ,,Roczne Plany Dzialan na
Rzecz Zatrudnienia” do dialogu zaprasza si¢ partneréw majacych zwiazek
z rynkiem pracy, w tym z jednostkami publicznych shuzb zatrudnienia,
przedstawicielami organizacji pracodawcow, zwiazkow zawodowych,
organizacji 1 instytucji samorzadowych, instytucji edukacyjnych. Celem
tego dziatania sa konsultacje spoteczne w zakresie kierunkéw podejmowa-
nych dziatan na warminsko-mazurskim rynku pracy. Partnerskie podejscie
do tworzenia dokumentow strategicznych pozwala na szerszy oglad sytu-
acji zwiazanej z problematyka rynku pracy, na rzetelna jego diagnozg,
a takze pozwala na zaangazowanie partneréw w proces okreslania polityki
dziatah na rynku pracy. Dzialan, ktore maja odpowiada¢ potrzebom lokal-
nych i regionalnych rynkow pracy.

WUP w Olsztynie systematycznie wspotpracuje z Kuratorium
Oswiaty 1 Wychowania w sprawie dostosowania kierunkéw ksztalcenia
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do oczekiwan rynku pracy, a takze udziela pomocy Kuratorium w pozy-
skaniu wnioskow o akredytacj¢, w celu poprawy jakosci proponowanych
ustug szkoleniowych. Do biezacych kontaktow z kuratorium sa desy-
gnowani odpowiedni pracownicy WUP.

WUP wspolpracuje takze z Warminsko-Mazurskim Os$rodkiem
Doskonalenia Nauczycieli, w kwestiach dotyczacych aktualnej sytuacji
i perspektyw szkolnictwa zawodowego na Warmii i Mazurach. Pra-
cownicy WUP cyklicznie prezentuja problemy warminsko-mazurskiego
rynku pracy, dyskutuja nad ich rozwiazaniem, czynnie (prezentacje,
wystapienia) uczestnicza w konferencjach poswigconych szkolnictwu
zawodowemu.

Do ,,dobrej praktyki” zaliczono wieloletnia wspotpracg z Warmin-
sko-Mazurska Komenda Ochotniczych Hufcow Pracy w zakresie dosko-
nalenia dzialan na rzecz aktywizacji zawodowe] mlodziezy, potwie-
rdzonej spisanym Porozumieniem. Wspoélpraca w ramach porozumienia
jest realizowana w nastgpujacych obszarach:

— poradnictwa zawodowego 1 informacji zawodowej;

— krajowego i miedzynarodowego posrednictwa pracy;

— opiniowanie wykazu zawodow, w ktorych za przygotowanie zawo-
dowe mtodocianych pracownikow moze by¢ dokonywana refundacja;

— programow rynku pracy skierowanych do mtodziezy.

4.3.7 Studium przypadku WUP w Poznaniu

Zharmonizowanie kierunkéw ksztalcenia z zapotrzebowaniem na
przedstawicieli konkretnych zawodow w Wielkopolsce wymaga kom-
pleksowych dziatan szeregu zaangazowanych instytucji, zaréwno rynku
pracy, jak 1 organéw oswiatowych. Ze wzgledu na dynamiczna, szybko
zmieniajaca si¢ sytuacje na rynku pracy w odniesieniu do kilkuletniego
cyklu nauczania w szkolach ponadgimnazjalnych niezbedne jest ciagte
wspotdziatanie wielu podmiotow. WUP w Poznaniu realizujac swoje
zadania na biezaco dostarcza niezbg¢dne dane statystyczne i analizy rynku
pracy instytucjom odpowiedzialnym za szkolnictwo w regionie. Dosko-
natym przykltadem komplementarnej wspotpracy WUP w Poznaniu
z instytucjami odpowiedzialnymi w regionie za ksztalcenie jest opraco-
wanie diagnozy stanu i potrzeb kadrowych do roku 2010 w poszczego6l-
nych zawodach w Wielkopolsce. Na podstawie przeprowadzanych badan
oraz prognoz 1 planow inwestycyjnych, mozliwe jest wskazanie branz,
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w ktorych w perspektywie kilku lat nastapi wzrost zatrudnienia, a tym

samym potrzebni bgda wykwalifikowani pracownicy.

Ponadto od 2001 r. Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu corocz-
nie opracowuje raport zawierajacy ,,Oceng¢ sytuacji absolwentow szkot
wojewodztwa wielkopolskiego na rynku pracy”. Dane w nim zawarte
wyraznie pokazuja rozmijanie si¢ zapotrzebowania w poszczego6lnych
zawodach na rynku pracy z ksztatceniem absolwentow.

Ponadto przeprowadzone badania wykazaty, iz w latach 2008-2013
bedzie zwigkszone zapotrzebowanie na kadry kwalifikowane w regionie.
To byto podstawa opracowania przez WUP w Poznaniu raportu ,,Perspek-
tywiczne zapotrzebowanie na kadry kwalifikowane w Wielkopolsce wy-
ksztalcone na poziomie zasadniczej szkoty zawodowej, technikum, szkoty
policealnej, kolegium”. Byl on oparty na szczegdétowej analizie potrzeb
1 planowanych inwestycji we wszystkich subregionach Wielkopolski.
W opracowaniu wykorzystano m.in.:

— wyniki z przeprowadzonego badania ankietowego wsrod pracodaw-
cow z terenu Wielkopolski dotyczacego ptynnosci zatrudnienia oraz
zapotrzebowania na kadry kwalifikowane w przedsigbiorstwach;

— informacje zebrane z Kuratorium O$wiaty w Poznaniu z zakresu
szkolnictwa ponadgimnazjalnego na terenie Wielkopolski;

— informacje o planowanych inwestycjach oraz przyjeciach do pracy
w gminach w ramach wspolpracy z samorzadami terytorialnymi;

— dane statystyczne z takich zrdédetl jak: opracowania wiasne, opraco-
wania przygotowane przez inne jednostki, sprawozdania statystyczne
MPIiPS, oferty pracy zgloszone przez pracodawcoéw krajowych 1 za-
granicznych do WUP w Poznaniu oraz prywatnych Agencji Posred-
nictwa Pracy, raport ,,Rynek Pracy w Polsce — potencjat rekrutacyjny
polskiego Internetu” przygotowany przez internetowa platforme ka-
riery GazetaPraca.pl.

4.3.8. Studium przypadku WUP w Szczecinie

Prace analityczne WUP w Szczecinie nastawione sa na poszukiwa-
nie niekonwencjonalnych metod badawczych, praktyk w zdobywaniu
informacji 1 dziatan pro-partnerskich w celu wymiany informacji np.
z Kuratorium O$wiaty, OHP, Cechem Rzemiost itp. Pionierem w tej
dziedzinie jest Zachodniopomorskie Obserwatorium Rynku Pracy dziata-
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jace w strukturze WUP w Szczecinie, ktore powotato Ogdlnopolskie Fo-
rum Obserwatoriow Ryku Pracy.

W zakresie sporzadzania listy poszukiwanych zawodow WUP

w Szczecinie podejmuje nastgpujace dziatania:

tworzy si¢ Zachodniopomorski Indeks Nowych Kierunkéw Ksztatce-
nia, ktory nast¢pnie jest umieszczany na stronie internetowej] WUP;
opracowuje si¢ raporty nt. ,,Monitoring zawodow deficytowych
1 nadwyzkowych”. Analiza przedstawiona jest w ramach trendu cza-
sowego od 2002 r. w podziale na duze grupy zawodow. Natomiast li-
sta umiejetnosci wykazywana byta na podstawie badan prowa-
dzonych w ramach ZORP.

4.4. Oszacowanie, jaka cze¢S¢ sposrod wszystkich dziatan

podejmowanych w ramach diagnozowania
kwalifikacji i umieje¢tnosci na regionalnych
rynkach pracy stanowia tzw. ,,dobre praktyki”

Wyniki badan dowodza, Ze oszacowanie udziatu ,,dobrych praktyk”

w ramach wszystkich dziatan jakie urzedy pracy realizuja w procesie
diagnozowania kwalifikacji 1 umiejgtnosci na regionalnych rynkach pra-
cy jest niezwykle skomplikowane. Tylko 37,5% respondentéw podj¢to
probe jego oszacowania. Ponizej prezentujemy wypowiedzi tej grupy
respondentéw na ten temat:

sposrod wszystkich dziatan podejmowanych przez WUP w regionie w ra-
mach diagnozowania kwalifikacji 1 umiej¢tnosci na regionalnym ryku
pracy o wigkszo$ci mozna powiedzie¢, iz stanowia przyklad ,,dobrych
praktyk” poprzez swoja skuteczno$¢, efektywnos¢ i uniwersalnosc;
podejmujac sig realizacji dziatan dazymy do osiagnigcia okreslonych
celow, zatem kazde dzialanie mozna uzna¢ jako dobra praktyke;
wigkszo$¢ dziatan podejmowanych przez urzedy pracy w ramach
diagnozowania kwalifikacji os6b bezrobotnych na lokalnych rynkach
pracy od 2005 r. mozna zaliczy¢ do tzw. ,,dobrych praktyk”. Wcze-
$niej urzedy pracy réwniez prowadzily dziatania majace na celu dia-
gnozowania kwalifikacji 0s6b bezrobotnych, ale robily to indy-
widualnie, wg lokalnie przyjetych koncepcji;

znaczna cz¢$¢ podejmowanych inicjatyw w tym zakresie;

124



— szacunek trudny z uwagi na brak metodologii takiego wyliczenia,

szacunkowo 10%;

— wciaz za malo dziatan podejmowanych w ramach diagnozowania

kwalifikacji 1 umiejetnosci na lokalnych rynkach pracy stanowia tzw.
,,dobre praktyki”.

4.5. Propozycje zmiany dzialan w zakresie diagnozowania

na ,,dobre praktyki”

Respondenci sa §wiadomi niedoskonatosci dziatan, jakie sa podej-

mowane w ramach opracowywania diagnoz na temat potrzeb regional-
nych rynkéw pracy. Wigkszos¢ z nich dostrzega potrzebg opracowania
nowej metodologii, ktora zapewniataby wysoka jako$¢ przygotowywa-
nych diagnoz, a przede wszystkim miataby charakter uniwersalny, co
oznaczatoby mozliwo$¢ jej aplikacji przez wszystkie publiczne stuzby
zatrudnienia. Propozycje na ten temat zostaty sformulowane przez wigk-
szo$¢ ankietowanych, a ich tre$¢ ponizej prezentujemy.

1.

W odniesieniu do diagnozowania kwalifikacji i umiejgtnosci na re-
gionalnym rynku pracy, zastosowanie modelu ,,dobrych praktyk”,
powinno prowadzi¢ do wypracowania na podstawie wyprobowanego
regionalnie sposobu jednolitego, trwatego, umozliwiajacego analize
porownawcza, systemu monitorowania zjawisk dotyczacych zapo-
trzebowania na kwalifikacje zaréwno w skali regionu jak i kraju.
W tym celu konieczne jest opracowanie jednolitych metod i narzedzi
badawczych, a takze czytelnych procedur.

Niezbedne jest opracowanie rzetelnej, jednolitej metodologii, zapewnie-
nie $Srodkéw na realizacje cyklicznych badan ankietowych pracodawcow
1 szkot ponadgimnazjalnych 1 wyzszych, odpowiednie zaplecze kadrowe
1 §rodki finansowe, pozwalajace na rozszerzenie pozyskiwanych in-
formacji 1 profesjonalne ich przeanalizowanie.

. Nalezy zauwazy¢, iz kazda dziatalno$¢ badawcza realizuje specyfike

problemu, btednym wydaje si¢ dazenie do sprowadzania dziatan ba-
dawczych do usystematyzowania. Wtasciwym elementem propaguja-
cym pewne rozwigzania moze by¢ prezentacja ,,dobrych praktyk”
jednak’ bez nakazu wykonywania ich, bowiem inne sa warunki na
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kazdym rynku pracy. Nalezy zatem wykorzysta¢ dorobek Ogo6lnopol-
skiego Obserwatorium Rynku Pracy, ktore stanowi platform¢ wymia-
ny informacji, w tym poznania réznych ,,dobrych praktyk”, a takze
umozliwia wspoétprace nad polepszaniem narzgdzi badawczych.

4. Planujemy w niedalekiej przysztosci (korzystajac z do§wiadczen Ma-
topolskiego Obserwatorium Rynku Pracy), udostepnia¢ wszystkim
uzytkownikom zasoby informacyjne o regionalnym rynku pracy w fo-
rmie biblioteki multimedialne;.

5. Przede wszystkim nalezy promowac ,,dobre praktyki”, stara¢ si¢ by
staly si¢ one standardami.

6. Przy podejmowaniu wszelkiego rodzaju dziatan dotyczacych diagno-
zowania potrzeb rynkow pracy wazna jest §wiadomos$¢ osob, ktore
dysponuja tymi informacjami o konieczno$ci wspoétdziatania z innymi
jednostkami na lokalnym rynku pracy (sa to m.in. przedstawiciele
komorek ds. o$§wiaty w powiatach, szkot, Kuratorium Os$wiaty, pra-
codawcow) poprzez upowszechnienie tych informacji oraz omawia-
nie tej problematyki na cyklicznych spotkaniach.

7. W ramach szerokiej wspOlpracy nalezatoby stworzy¢ pewne lobby
dyskusyjne, zarowno na szczeblu powiatu, wojewodztwa 1 kraju na
temat dostrzegalnych wad i zalet stosowanego obecnie Monitoringu
1 ewentualne skorygowanie tych jego elementow, ktére nie do konca
si¢ sprawdzity jesli chodzi o diagnozowanie kwalifikacji 0sob bezro-
botnych. Z drugiej strony nalezaloby rozszerzy¢ badania o dodatkowe
elementy, nie objgte istniejaca statystyka (np. informacje prasowe
o ofertach zatrudnienia wg zawodow, badania loséw absolwentow
szkdl ponadgimnazjalnych), ktore by ostatecznie dopetnity posiadane
informacje dotyczace popytu i podazy na pracg, to jednak wymaga
zapewnienia §rodkow finansowych.

8. Wskazane praktyki sa juz dobrymi praktykami i ich udzial w prowa-
dzonych dziataniach jest optymalny. Warunkiem wykorzystania in-
nych ,,dobrych praktyk” jest ich zaadoptowanie — pierwszym krokiem
jest jednak pozyskanie informacji o nich.

9. Nalezy w sposob ciagly podnosi¢ kwalifikacje osob odpowiedzial-
nych za tworzenie analiz i informacji o rynku pracy. Wazne jest bu-
dowanie przeswiadczenia, ze podstawa dziatania powinny by¢ do-
glebne analizy 1 wiarygodne prognozy proceséw zachodzacych na
szeroko rozumianym rynku pracy. O ile na szczeblu wojewodzkim
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dostrzega si¢ potrzebg diagnozowania sytuacji w obszarze zatrudnie-
nia, ksztatcenia i bezrobocia, o tyle w wielu powiatach ta dziatalno$¢
powinna by¢ w wigkszym stopniu propagowana. Ponadto nalezaloby
potozy¢ nacisk na wspotpracg z osrodkami akademickimi, instytu-
cjami naukowymi, czemu sprzyjaloby zakladanie partnerstw, realiza-
cja wspolnych projektow szczegodlnie tych o charakterze badawczym.
W dobie globalizacji nalezatoby réwniez propagowac wspolprace
miedzynarodowa w zakresie tego typu badan. Aby badania odpowia-
daly na potrzeby beneficjentow, konieczne jest cykliczne tworzenie
Katalogu preferowanych tematow badawczych.

4.6. Konkluzje

Pozyskany materiat z przeprowadzonego badania jakosciowego na-
lezy uzna¢ za bardzo cenny z punktu widzenia jego celu. Pozwala on
zidentyfikowa¢ dziatania jakie sa prowadzone na szczeblu samorzadu
wojewodzkiego w obszarze identyfikacji potrzeb regionalnego rynku
pracy i pozna¢ ich oceng, ktdra wystawiaja sami realizatorzy tych dzia-
tan, czyli pracownicy wojewddzkich urzgdow pracy.

Ponizej przedstawiamy pewne ogolne wnioski jakie nasuwaja si¢
po przeprowadzonej analizie nadestanego materiatu.

Odpowiedzi respondentéw na pytanie dotyczace wyjasnienia pojgcia
,dobrej praktyki” sa zroznicowane, co wynika z indywidualnego podejscia
respondentow do tej kategorii. W podjetej probie jej definiowania ankieto-
wani bazowali na wlasnym do$wiadczeniu, wiedzy 1 intuicji. W odpowie-
dziach swoich podkreslali, Ze jest to ich wiasna interpretacja, ze to oni w ten
sposob definiuja to pojecie. W jednym tylko przypadku odwotano si¢ do
definicji juz istniejacej, sformutowanej w projekcie Umbrella, w ktorym za
dobra praktyke przyjeto — ,,uniwersalny proces pozwalajqcy na osiqgniecie
wyznaczonego celu w sposob skuteczny i efektywny, spetniajqcy przy tym
dwa kryteria: w sposob efektywny wykorzystuje sie dostepne zasoby i one
mogq by¢ wykorzystane w praktyce przez inne instytucje. Jako kolejnq ceche
mozna wskaza¢ wykraczanie — w swych zatozeniach — poza standardy sto-
sowane na co dzien w dziatalnosci instytucji”’.

Respondenci bardziej rozszerzone wypowiedzi formutowali na te-
mat definicji ,,dobrych praktyk™ dotyczacych diagnozowania kwalifikacji
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1 umiejgtnosci na rynku pracy. Konstruowane przez nich definicje byty
bardziej rozbudowane i wigkszo$¢ z nich zawierata cechy jakimi powin-
ny charakteryzowac si¢ ,,dobre praktyki”.

W przypadku odpowiedzi na pytanie dotyczace pozyskiwania infor-
macji niezbednych do opracowania diagnoz, respondenci przede wszyst-
kim wskazywali na uzyteczno$¢ wiasnych zasobow informacyjnych, czyli
powiatowych urzgdéw pracy 1 wojewddzkich. Nalezy jednak zauwazy¢, iz
te zasoby byly niejednokrotnie krytykowane przez osoby ankietowane ze
wzgledu na ich waski zakres, szczeg6lnie w przypadku danych charaktery-
zujacych oferty pracy — Wymienione zZrodta nie dostarczajq petnej infor-
macji, dlatego ,,dobrq praktykq” jest realizowanie projektow badawczych
finansowanych ze Srodkow Unii Europejskiej, a obejmujqcych rowniez
zagadnienia zapotrzebowania na zawody i umiejetnosci na regionalnym
rynku pracy.

W kilku przypadkach podano jako przyklad ,,dobrych praktyk”
tworzenie wlasnych baz danych, ktore wykraczaja poza schematy staty-
styki publicznej dla potrzeb diagnozowania, lecz nie wskazano przekroju
tych danych.

Z odpowiedzi respondentdw wynika, ze narzucenie im pewnych za-
dan, zobligowanie do ich realizacji (poprzez roézne akty prawne), a wigc
wykonywanie dzialan w praktyce jest dla wielu z nich tozsame z ,,dobra
praktyka”. By¢ moze wynika to z samej interpretacji ,,dobrej praktyki”,
przez ktora oni czgsto rozumieja kazde dziatanie prowadzace do osiagnig-
cia zamierzonego celu. Takie stanowisko dalo si¢ zauwazy¢ w przypadku
odpowiedzi nawiazujacych do monitoringu zawodéw deficytowych i nad-
wyzkowych. Mimo, iz wszyscy sa $wiadomi wad zastosowanej metodolo-
gii, to uznaja samo monitorowanie jako dobre, uzyteczne dziatanie. Wyda-
je sig, ze takie podejs$cie respondentow do samego procesu monitorowania
1 informacji jakie on generuje wynika z faktu, ze nie maja lepszego, alter-
natywnego narzedzia do rozpoznania potrzeb, a to ktdre obecnie stosuja
traktuja jako ,,dobra praktykg”, bo pozwala im utworzy¢ listg¢ zawodow
deficytowych i nadwyzkowych. Skonstruowanie takiej listy jest zadaniem
kazdej publicznej stuzby zatrudnienia.

Jak juz stwierdzono, podstawowym zrodtem pozyskiwania danych
jest dla wojewodzkich urzegdéw pracy sprawozdawczo$¢, ktéra jednak
charakteryzuje zjawiska w przesztosci. Kilku respondentow podkreslito
ich uzyteczno$¢ ze wzgledu na mozliwo$¢ zidentyfikowania ,,trendow”
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w zglaszanym przez pracodawcow zapotrzebowaniu na kwalifikacje
1 umiejetnosci. Pordwnania z tego obszaru, w niektorych wojewddzkich
urzedach pracy sa prowadzone od 2002 r., a w wigkszo$¢ instytucji tego
szczebla od 2005 r., czyli okresu, od ktorego urzedy sa zobligowane do
przeprowadzenia monitoringu zawodow deficytowych 1 nadwyzkowych.

Istotnym Zrodtem pozyskiwania informacji sa réznego rodzaju bada-
nia, ktore urzedy pracy same inicjuja w zaleznosci od posiadanych srod-
kow. W tym przypadku najczgsciej postuguja si¢ ankietami, ktore adre-
sowane sa przede wszystkim do pracodawcow w celu rozpoznania ich
potrzeb kwalifikacyjno-zawodowych 1 potrzeb szkoleniowych. Ankiety
1 sondaze kierowane sa rowniez do szkot w celu zidentyfikowania stopnia
spojnosci migdzy ofertami edukacyjnymi réznych instytucji, a potrzebami
rynku pracy. Nalezy jednak zauwazy¢, iz badania ankietowe sa przez re-
spondentow traktowane jako uzupetiajace zrodlo informacji, bowiem ich
przeprowadzenie jest determinowane mozliwo$ciami finansowymi pu-
blicznych stuzb zatrudnienia.

Rzadko, jako zrodto informacji respondenci wymieniali prase, a wta-
Sciwie oferty pracy w niej umieszczane. Moze to by¢ spowodowane bra-
kiem wypracowanej 1 rozpowszechnione] metodologii porzadkowania
1 przetwarzania tego typu informacji dla potrzeb diagnozowania rynku
pracy. Z wypowiedzi respondentow wynika, Ze sa oni gotowi stosowac
w praktyce wypracowane i sprawdzone przez innych metody dziatania, co
pozwala im eliminowac ryzyko w roznych obszarach. Wazna jest rowniez
dla nich akceptacja metody przez ministerstwo, co nalezy odnie$¢ do zale-
cen jakie ta instytucja moze formutowac¢ w stosunku do publicznych stuzb
zatrudnienia. Dlatego w pytaniu dotyczacym proponowanych zmian
w systemie diagnozowania respondenci podkreslali, iz istnieje konieczno$¢
przygotowania takiej metodologii, ktora umozliwitaby nie tylko wykorzy-
stanie ofert pracy zgtaszanych do urzedow pracy ale rowniez tych umiesz-
czanych w prasie i w Internecie.

Nalezy zauwazy¢, iz tylko w dwoch przypadkach zwrécono uwage
na strategi¢ rozwoju wojewodztwa, ktora w ramach ,,dobrych praktyk”
wykorzystuje si¢ do opracowania diagnoz. Natomiast informacje na te-
mat tworzenia miejsc pracy w przysztosci z tytutu realizowanych inwe-
stycji w wojewodztwie byly uwzglednione w odpowiedziach tylko czte-
rech respondentow. Moze to dowodzi¢, iz w niewielkim stopniu do
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opracowywania diagnoz wykorzystywane sa informacje, ktore pozwoli-
tyby zidentyfikowa¢ zapotrzebowanie na kwalifikacje 1 umiejetnosci
w pewnej perspektywie. Wydaje si¢, ze w zbyt duzym stopniu do dia-
gnozowania wykorzystywane sa informacje opisujace biezace lub prze-
szte zapotrzebowanie (zawarte w statystyce publicznej, szczegodlnie czg-
sto powolywano sprawozdanie M-01 i zataczniki do niego), co tym
samym moze utrudni¢ lub uniemozliwi¢ koordynacj¢ systemu szkolen
z oczekiwaniami rynku pracy. Warto podkresli¢, iz tylko dwoch respon-
dentow do ,,dobrych praktyk” zaliczylo korzystanie z informacji zawar-
tych w prognozach.

W przypadku ,,dobrych praktyk” w zakresie pozyskiwania infor-
macji niezbgdnych do opracowania diagnozy respondenci wymieniali
najczesciej te, ktore sa stosowane w ramach monitorowania zawodow
deficytowych 1 nadwyzkowych. Podkreslono tu po raz kolejny przydat-
nos$¢ metodologii opracowanej przez ministerstwo.

Tylko w jednym przypadku w ramach ,,dobrych praktyk™ z zakresu
pozyskiwania danych i ich analizy oraz tworzenia listy zawodow 1 umie-
jetnosci odwotano si¢ do rozwiazan stosowanych w innych krajach.
Wskazano w tym przypadku na uzyteczno$¢ metody TKTT stosowanej
w Finlandii i modelu RIF w regionie Piemont we Wtoszech.

Odpowiedzi respondentéw na temat ,,dobrych praktyk” w zakresie
analizowania pozyskanych informacji dla potrzeb diagnoz sa bardzo la-
konicznie. Dla wielu z nich ,,dobra praktyka” jest samo dziatanie polega-
jace na analizowaniu zgromadzonych informacji. Respondenci nie podaja
technik analiz i1 ich narzedzi. Tylko w dwodch przypadkach wyraznie
wskazano na czgstotliwo$¢ prowadzonych analiz (roczne i podtroczne)
1ich przekroje (zawodowe, terytorialne-powiaty).

Pracownicy wojewddzkich urzegdéw pracy sa §wiadomi konieczno-
$ci wspolpracy z wieloma instytucjami w procesie diagnozowania po-
trzeb regionalnych rynkow pracy. Ta kooperacja jest wedlug nich nie-
zbgdna na kazdym etapie diagnozowania potrzeb, a wigc juz od momentu
pozyskiwania danych poprzez proces ich przetwarzania, analizowania,
czy w koncu samo upowszechnianie wynikow kazdego z tych procesow.

,Dobre praktyki” w ramach wspotpracy najczgsciej obserwowane
sa w relacjach z powiatowymi urzedami pracy, placowkami o§wiatowy-
mi, osrodkami naukowo-badawczymi. Rzadziej wystgpuja one w kontak-
tach z agencjami zatrudnienia, czy tez instytucjami szkoleniowymi. Na-
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tomiast bardzo rzadko (tylko w jednym przypadku) odniesiono je do kon-
taktow z pracodawcami — podtrzymywanie wspotpracy z lokalnymi pra-
codawcami poprzez wysyltke materiatow promocyjnych i kartek swiqtecz-
nych-, czy organizacji pracodawcow (tylko w trzech wojewodztwach).

Na og6l wojewddzkie urzedy pracy sa zainteresowane upowszech-
nianiem opracowanych diagnoz na temat poszukiwanych w regionie
umiejetnosci 1 kwalifikacji. Wykorzystuja tradycyjne formy przekazu —
poprzez organizowanie przesytek pocztowych materiatow informacyj-
nych — jak i bardziej nowoczesne — za pomoca Internetu, publikacji tema-
tycznych artykutéw w prasie, czy tez prezentowania ich na seminariach,
konferencjach. Wykorzystuja w tym obszarze doswiadczenia innych
urzegdow wojewddzkich. Dla wielu z nich ,,dobra praktyka” w zakresie
upowszechniania diagnoz jest uruchomienie Biblioteki zasobow informa-
cyjnych, takiej jaka zostata utworzona na stronie internetowej Malopol-
skiego Obserwatorium Rynku Pracy 1 Edukac;i.

Obserwujemy, ze o wiele wigcej urzedéw pracy podjeto probe zde-
finiowania pojgcia ,,dobrej praktyki” niz tych, ktérzy podj¢li si¢ oszaco-
wania skali ,,dobrych praktyk” wsrdd dziatan podejmowanych w ramach
diagnozowania potrzeb regionalnych rynkow pracy. Tylko 53% respon-
dentow udzielito odpowiedzi; w tym byly osoby, ktére twierdzity: nie
wiem, trudno powiedzie¢, nie umiemy oszacowac. Nalezy zauwazy¢, iz
problemy z udzieleniem odpowiedzi do$¢ czgsto mieli respondenci, kto-
rzy bardzo precyzyjnie zdefiniowali pojgcie ,,dobrych praktyk”, wskazu-
jac na ich konkretne cechy i ktorzy podali wiele ich przyktadow. Warto
podkresli¢, iz odsetek dziatan uznanych przez respondentéw jako ,,dobre
praktyki” w zasobie wszystkich dziatan stosowanych dla potrzeb diagno-
zowania jest wysoko spolaryzowany (od 10% do 100%).

Zdaniem respondentdw, zeby przecigtne/dominujace dziatania
w zakresie diagnozowania staty si¢ ,,dobrymi praktykami”, musza opie-
ra¢ si¢ na profesjonalizmie, a to wymaga ciaglego doskonalenia kwalifi-
kacji 1 umiejetnosci tych, ktérzy na co dzien zajmuja si¢ diagnozowaniem
potrzeb regionalnych rynkéw pracy. Dziatania takie nie powinny by¢
prowadzone w ,,izolacji”, nalezy do tego ztozonego procesu wiaczy¢ jak
najwigksza rzesz¢ aktorow rynku pracy, zaréwno tych ktérzy generuja
popyt na kwalifikacje, jak i1 tych ktorzy zajmuja si¢ obstuga jego po-
szczegllnych segmentow oraz tych, ktorzy odpowiadaja za koordynacjg
systemu ksztatcenia z potrzebami rynku.
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Dla doskonalenia procesu diagnozowania wazna jest wiedza na te-
mat juz zdobytych do$wiadczen w tym obszarze, dlatego one powinny
by¢ popularyzowane, prezentowane na forum, ktore tworzylyby rdzne
instytucje rynku pracy. Wymiana doswiadczen moze prowadzi¢ do wy-
pracowania jednej uniwersalnej metody diagnozowania poszukiwanych
umiejgtnosci, ktéra mogtaby si¢ sta¢ standardem, do przestrzegania kto-
rego zobligowane bytyby wszystkie publiczne stuzby zatrudnienia.
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