Pofrednictwo pracy
W wymiarze miedzynarodowym

Irena Wolinska

EURES jako instrument realizacji
prawa swobody przeplywu pracownikow

Wprowadzenie

Swoboda przeptywu pracownikow to jedno z czterech fundamentalnych
praw Unii Europejskiej. Ma ono znaczenie zarowno w odniesieniu do kwe-
stii gospodarczych i spolecznych, jak i w odniesieniu do wolnosci jedno-
stek. Oznacza bowiem — najogolniej rzecz ujmujac — prawo do podejmowa-
nia swobodnie wybieranego zatrudnienia na catym terytorium Unii Euro-
pejskiej 1 do wynikajacych stad uprawnien, przy czym wiaze si¢ z prawem
do réwnego traktowania z obywatelami panstwa, na terenie ktérego zatrud-
nienie jest wykonywane. Z gospodarczego punktu widzenia istotne jest stwo-
rzenie szerszej plaszczyzny dopasowywania popytu i podazy na rynku pra-
cy oraz rozwoju mobilnosci zawodowej pracownikow. Perspektywa spo-
leczna nakazuje zwraca¢ uwage na mozliwo$¢ poprawy sytuacji materialnej
mieszkancow Unii oraz na szanse poglgbiania procesow integracyjnych.
Z perspektywy indywidualnej istotne jest posiadanie obywatelstwa Unii Eu-
ropejskiej 1 dysponowanie wynikajacymi z tego tytutu przywilejami.

Wigkszo$¢ publikacji i opracowan po§wigconych swobodzie przeptywu
pracownikéw koncentruje si¢ na kwestiach podmiotowych i przedmioto-
wych tego prawa, a nastgpnie na problematyce koordynacji systemow za-
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bezpieczenia spolecznego. Brak jest natomiast opracowan prezentujacych
system wspierajacy realizacje prawa swobody przeptywu pracownikow, ja-
kim jest EURES (Europejskie Stuzby Zatrudnienia).

Niniejszy artykul odnosi si¢ wtasnie do tego aspektu swobody przepty-
wu pracownikoéw. Przygotowanie do aktywnego uczestnictwa w sieci
EURES to jedno z pilniejszych zadan, jakie stoi przed polskimi shuzbami
zatrudnienia, co czyni temat pracy aktualnym.

1. Kontekst polityczny i podstawy prawne

Konstytucyjna podstawa swobody przeptywu pracownikow jest artykut
39 Traktatu o Unii Europejskie;.

Rozporzadzenie Rady 1612/68 dotyczace swobody przeptywu pracow-
nikow w obrebie Wspodlnoty, to obok rozporzadzenia 1408/71 podstawowy
akt regulujacy sposob realizacji swobody przeptywu oséb. Potwierdza ono
prawo wszystkich obywateli panstw cztonkowskich do podejmowania za-
trudnienia na terytorium innego panstwa cztonkowskiego — na rowni z oby-
watelami tego panstwa. Czg$¢ 11 tego rozporzadzenia dotyczy zasad wspot-
pracy panstw czlonkowskich i Komisji w zakresie informowania o wolnych
miejscach pracy i prowadzenia rekrutacji pracownikow na terenie Wspol-
noty. W rozdziale I stwierdzono, iz panstwa cztonkowskie winny prowadzic¢
wspdlne badania majace na celu zapewnienie swobodnego przeplywu pra-
cownikow, a ich stuzby zatrudnienia powinny wspdlpracowaé w zakresie
poszukiwania pracownikow na wolne miejsca pracy oraz w zakresie udzie-
lania pomocy w znalezieniu odpowiedniego miejsca pracy. Oczekuje si¢, ze
kraje cztonkowskie stworza specjalistyczne struktury do spraw wspotpracy
z odpowiednimi strukturami innych krajow — wykaz takich struktur ogta-
szany bedzie w dzienniku Urzedowym Wspolnot Europejskich. Zadaniem
tych struktur jest takze przekazywanie i upowszechnianie informacji o wa-
runkach zycia i pracy oraz sytuacji na rynku pracy. Rozdziat II dotyczacy
mechanizmu obsadzania wolnych miejsc pracy zobowiazuje struktury,
o ktorych mowa wyzej, do przekazywania informacji o wolnych miejscach
pracy i osobach poszukujacych pracy na terenie innych panstw czlonkow-
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skich. Kraje nie bgdace cztonkami Wspdlnoty moga by¢ informowane
o wolnych miejscach pracy dopiero wtedy, gdy panstwa cztonkowskie po-
twierdza brak zainteresowania tymi ofertami wsrod obywateli Wspolnoty.
Przewidziano takze sytuacje, gdy na terenie panstwa cztonkowskiego po-
wstanie na tyle zta sytuacja na rynku pracy, ze konieczne bgdzie wprowa-
dzenie ograniczenia w dostepie do tego rynku dla obywateli innych panstw.
Decyzj¢ w sprawie wprowadzenia takiego ograniczenia wprowadzi¢ moze
Komisja na wniosek danego panstwa. Rozdziat Il stanowi o powotaniu
Europejskiego Biura Koordynacji Obsadzania Wolnych Miejsc Pracy
i Wnioskoéw o Zatrudnienie (zwanego dalej Europejskim Biurem Koordy-
nacji — EURESco), ktorego zadaniem jest przede wszystkim koordynacja
metod dziatania, prowadzenie analiz i tworzenie zestawien ofert pracy i wnios-
kéw od 0sob poszukujacych pracy.

Na mocy artykutu 44 Rozporzadzenia Komisja wydata 22 pazdziernika
1993 roku Decyzje (93/569/EEC) o utworzeniu sieci EURES, a 23 grudnia
2002 roku nowa Decyzje wprowadzajaca Rozporzadzenie Rady (EWG)
nr 1612/68 dotyczace obsadzania wolnych miegjsc pracy i podan o prace
(2003/8/EC). Obie Decyzje zostaly omowione nize;j.

Europejska Strategia Zatrudnienia stworzyta nowe ramy polityczne
dla funkcjonowania systemu EURES. Kluczowe z tego punktu widzenia sa
jej dwa filary — zwigkszanie zdolnosci do podejmowania i utrzymania za-
trudnienia oraz poprawa zdolnosci adaptacyjnych firm i ich pracownikow,
aw szczegdlnosci eksponowane w Wytycznych na temat Zatrudnienia takie
dziatania jak identyfikacja i zapobieganie ,,waskim gardtom” poprzez po-
srednictwo pracy, stymulowanie mobilno$ci zawodowej i geograficznej oraz
wymiang informacji o pracy.

Wsrod obecnie obowiazujacych podstaw prawnych systemu EURES
nalezy wymieni¢ takze Statut EURES, wydany 4 kwietnia 2003 roku przez
Dyrekcje Generalna ds. Zatrudnienia i Spraw Spotecznych (opracowany
przez dziatajace w jej strukturach Europejskie Biuro Koordynacji na pod-
stawie Decyzji z 23 grudnia 2003 roku).!

' Adres stron Internetowych EURES: http://europa.eu.int/eures, adres Biura Koordynacji

EURES w Komisji Europejskiej: European Commission, DG V/A/3 — EURES, Rue de
la Loi 200, 1049 Bruxelles.
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2. Historia i zadania

Okres od 1993 do 2002

Wydana w 1993 roku Decyzja Komisji zobowiazata stuzby zatrudnienia
krajow cztonkowskich i ich partneréw krajowych do utworzenia euro-
pejskiej sieci ustug o nazwie EURES — Europejskie Stuzby Zatrudnienia
(EURopean Employment Services), ktora zastapita stworzony przez Komi-
sje w 1972 roku europejski system do migdzynarodowej wymiany informa-
cji o ofertach i kandydatach SEDOC.

Celem EURES od poczatku jego istnienia byto stworzenie mozliwosci
wymiany informacji na temat dostepnych miejsc pracy oraz warunkéw zycia
1 pracy, zwigkszenie przejrzystosci rynku pracy oraz wspieranie swobody prze-
pltywu os6b. Nazwa EURES zostala na mocy tej decyzji zastrzezona; stwier-
dzono tam ponadto, Ze jest ona wyrazona rowniez w formie graficznego logo.
Decyzja postanowita o ulokowaniu Europejskiego Biura Koordynacji
w Dyrekcji Generalnej V. Zgodnie z zapisami Decyzji, EURES miat bazowac
na systemie komputerowym i zunifikowanych procedurach wymiany infor-
macji. Zaktadano, ze kraje cztonkowskie beda miaty dostep do sieci poprzez
krajowe systemy informatyczne stuzb zatrudnienia lub wykorzystujac odreb-
ne stacje robocze potaczone bezposrednio z systemem EURES. Podstawowa
czg$¢ systemu miata stanowi¢ wymiana informacji o ofertach pracy, ktore
moga by¢ wykorzystane przez osoby spoza danego kraju.

Zgodnie z omawiang Decyzja kluczowa rolg w systemie powinny petnié
shuzby zatrudnienia, stowarzyszone z siecia. Jednakze, poniewaz Rozporza-
dzenie 1612/68 zaklada, iz kazdy kraj utworzy struktury wyspecjalizowane
zdecydowano, ze bgda one bazowatly na sieci agentow zwanych eurodo-
radcami’. Powinni oni otrzyma¢ odpowiednie wyszkolenie pod egida Ko-

2 Szerzej o okresie od 1993 roku — I. Wolinska, Europejski system wymiany informacji
o pracy, Rynek Pracy 5/1999.

3 Nie nalezy tego pojecia utozsamiac¢ z polskim doradca zawodowym — w tym przypadku
chodzi o posrednika pracy; zwraca uwagg zmiana nazwy stanowiska z eurodoradcy (eu-
roadviser) na EURES-doradcg (EURES-adviser) po 2000 roku (w wyniku wprowadze-
nia waluty EURO i pojawienia si¢ zawodu zwiazanego z jej funkcjonowaniem).
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misji. W Decyzji okres$lono ich zadania, status i warunki pracy. Liczba, miej-
sce pracy, charakter umowy eurodoradcy okre$lane sa przez instytucje kra-
jowe, ktore wyznacza dane osoby. Instytucje te sa obowiazane przekazywaé
Komisji dane na temat tych osob (dane personalne, adres, obszar dzialania).
Instytucje krajowe sa tez zobowiazane stworzy¢ eurodoradcom odpowied-
nie warunki pracy poprzez m.in. wyposazenie w niezbedny sprzet i narze-
dzia konieczne do udzielania informacji i doradztwa na poziomie krajowym
i europejskim.

Okres od 03. 2003 r.

W dniu 22 grudnia 2002 roku Komisja wydata nowa Decyzje wprowa-
dzajaca Rozporzadzenie Rady 1612/68 dotyczace obsadzania wolnych miejsc
pracy i podan o pracg. Decyzja ta weszta w zycie 1 marca 2003 roku i uchy-
lita decyzjg z 1993 roku.

Punktem wyjscia do wydania nowej decyzji byto stwierdzenie znaczne-
go postepu w rozwoju EURES i konstatacja dotyczaca potrzeby wzmocnie-
nia i silniejszego zintegrowania sieci z krajowymi stuzbami zatrudnienia.
Dodatkowym elementem bylo zblizajace si¢ poszerzenie Unii, a takze roz-
woj narzedzi informatycznych. Kolejny aspekt to potrzeba wzmocnienia
mobilnosci zawodowej i1 geograficznej. Podkresla si¢, ze EURES jest na-
rzgdziem wspierajacym Europejska Strategig Zatrudnienia i przyczynia si¢
do wzmocnienia jednolitego europejskiego rynku.

W artykule 2 Decyzji stwierdzono, ze EURES, dziatajac na rzecz poszu-
kujacych pracy, pracownikow i pracodawcoOw wspiera:

,»a) T0zwoj europejskich rynkéw pracy, otwartych i dostgpnych dla wszyst-
kich,

b) ponadnarodowa, mi¢dzyregionalna i transgraniczna wymiang wolnych
miejsc pracy i podan o prace,

c) przejrzysto$¢ i wymiang informacji na europejskich rynkach pracy, wia-
czajac w to informacje o warunkach zycia i mozliwo$ciach zdobywania
kwalifikacji,

d) rozwdj metod i wskaznikow stosowanych do realizacji tych celow.”
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W artykule 3 wymieniono cztonkow EURES, przez ktorych rozumie sig
wyspecjalizowane stuzby wyznaczone przez panstwa cztonkowskie i Euro-
pejskie Biuro Koordynacji oraz partnerow —regionalne i przygraniczne stuz-
by zatrudnienia, a takze organizacje pracodawcow i zwiazki zawodowe wska-
zane przez cztonkow EURES.

Artykut 4 wskazuje zadania Europejskiego Biura Koordynacji, funkcjo-
nujacego w ramach Dyrekcji Generalnej ds. Zatrudnienia i Spraw Spotecz-
nych: prowadzenie analiz mobilnos$ci geograficznej i zawodowej, opraco-
wywanie strategii wspierania wspotpracy i koordynacji dziatan pomigdzy
panstwami cztonkowskimi oraz monitorowanie i ocena dziatan EURES.
W artykule 5 powtorzone zostaty zapisy poprzedniej decyzji dotyczace na-
zwy (akronimu EURES) i logo.

Omawiana decyzja wprowadza nowe pojecia: Grupa Strategiczna Wy-
sokiego Szczebla (High Level Strategic Group), grupa robocza (Working
Party) oraz Statut EURES (EURES Charter).

Grupeg Strategiczna Wysokiego Szczebla stanowi¢ maja, zgodnie z arty-
kutem 6, szefowie organizacji cztonkowskich EURES (w praktyce — szefo-
wie publicznych shuzb zatrudnienia). Przewodniczy jej przedstawiciel Ko-
misji. Rola Grupy jest wspomaganie Komisji w promowaniu i nadzorowa-
niu rozwoju EURES. W szczego6lnosci konsultacji z Grupa wymagaja kwe-
stie planowania strategicznego, wdrazania, monitorowania i oceny dziatan,
w tym zwlaszcza dotyczace statutu EURES, wytycznych dla sieci EURES,
rocznego i dwuletniego raportu z realizacji rozporzadzenia 1612.

Grupa robocza sktada si¢ z EURES Menedzerow i petni rolg konsulta-
cyjna dla Biura Koordynacji. Do udziatu w obu gremiach zapraszani beda
przedstawiciele partnerow EURES.

Na mocy artykutu 8 Biuro Koordynacji zostato zobowiazane do przygo-
towania statutu EURES. W artykule tym zawarto szereg szczegotowych
dyspozycji dla Biura co do zakresu regulacji; poniewaz nizej prezentuje
oficjalng wersjg Statutu, tu poming omowienie artykutu 8.

Kolejna istotna nowo$¢ to artykut 9, dotyczacy Wytycznych i plandéw
dziatan. Biuro Koordynacji zostatlo zobowiazane do okreslenia, po zasig-
gni¢ciu opinii Grupy Strategicznej, wytycznych do dziatan EURES na okres
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trzech lat. Wytyczne te beda stanowi¢ podstawe do opracowania krajowych
planéw dziatan przez cztonkow EURES, obejmujacych gtowne planowane
dziatania (w tym ponadnarodowe, transgraniczne i sektorowe), zasoby ludz-
kie 1 finansowe wydzielone do realizacji rozporzadzenia 1612 oraz metody
monitorowania i oceny dziatan. Biuro Koordynacji ma prawo badania pla-
noéw dziatania i ich oceny. Kraj moze otrzymac wsparcie finansowe ze srod-
kow Komisji na realizacj¢ swoich zamierzen.

Europejskie Biuro Koordynacji przyjeto Statut EURES w dniu 4 kwiet-
nia 2003 roku. Statut sktada si¢ z trzech czesSci:
I.  Opis dziatalnosci EURES
II. Cele operacyjne, standardy jakosci i obowiazki cztonkow 1 partnerow

EURES

III. Jednolity system i wspolne modele wymiany informacji

W czgscei I stwierdzono, ze dziatania EURES stanowig integralna czgsé
oferty publicznych stuzb zatrudnienia. Podstawowe dziatania EURES to
posrednictwo pracy, czyli wymiana informacji o wolnych miejscach pracy
i podaniach o pracg i upowszechnianie tych informacji wsrod poszukuja-
cych pracy i pracodawcow. Szczegolng uwage zaleca si¢ zwracac na takie
grupy poszukujacych pracy jak mtodziez, pracownicy w rejonach przygra-
nicznych, niepetnosprawni, kobiety, osoby starsze oraz cztonkowie rodzin
pracownikow migrujacych UE. Ustugi posrednictwa pracy obejmuja po-
moc w wyborze miejsca pracy i zglaszaniu swoich ofert przez poszukuja-
cych pracy, pomoc pracodawcom w rekrutacji z innych krajow europejskich,
udostepnianie informacji o warunkach zycia i pracy oraz o tendencjach na
rynkach pracy, w tym zwlaszcza o nadwyzkach i niedoborach kwalifikacji.
Kolejne zadania to wspotpraca ponadnarodowa, sektorowa i transgraniczna
oraz monitorowanie, ocena i usuwanie ograniczen mobilnosci, w tym zwlasz-
cza ocena przeplywow migracyjnych i wszelkich barier mobilno$ci tacznie
z prawnymi i administracyjnymi.

Czes¢ 11 zgrupowana zostata w sze$ciu rozdziatach. Pierwszy z nich do-
tyczy integracji baz danych o wolnych miejscach pracy: Statut stanowi, ze
do 1 stycznia 2005 roku wdrozony zostanie jednolity system dystrybucji
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informacji o wolnych miejscach pracy (a czes¢ 111 zawiera pewne szczego-
lowe wskazdéwki w tej kwestii). Rozdziat drugi poswigcony wymianie in-
formacji stanowi, ze wszystkie informacje o wolnych miejscach pracy beda
niezwlocznie podawane do publicznej wiadomosci 1 poddawane systema-
tycznej aktualizacji. Zobowiazano ponadto kraje do zapewnienia wymiany
informacji o poszukujacych pracy, przy czym zapowiedziano stworzenie
europejskiego standardu podania o pracg w celu zapewnienia jego przejrzy-
stosci 1 porownywalnosci. Zapowiedziano takze standaryzacje informacji
o warunkach zycia i pracy oraz rynku pracy, ktora powinna by¢ regularnie
przekazywana pomigdzy krajami. Okreslono przy tym, ze obowiazkowe jest
prezentowanie tych danych w jezyku narodowym, niemieckim, angielskim
1 francuskim. Stwierdzono ponadto, ze budowana Zintegrowana Informa-
cyjna Strona Internetowa o Mobilno$ci Zatrudnienia (Job Mobility Infor-
mation Web Site) wymagac¢ bedzie by¢ moze dodatkowych danych, ktore
cztonek EURES jest zobowiazany udostepnia¢. W rozdziale tym zobowia-
zano cztonkéw EURES do zapewniania swoim pracownikom (EURES-do-
radcom) i spoteczenstwu m.in. publicznie dostepnych terminali komputero-
wych 1 przypomniano o obowiazku przestrzegania przepisow o ochronie
danych osobowych w procesie wymiany i upowszechniania informacji.
Trzeci rozdziat dotyczy personelu EURES, jego kwalifikacji i szkolenia.
Kazdy cztonek zostat zobowiazany do wyznaczenia EURES Menedzera, do
ktérego zadan nalezy przede wszystkim promowanie integracji europejskiego
wymiaru mobilnos$ci i wspotpracy w ramach EURES, koordynowanie dzia-
fan EURES w kraju, sporzadzanie i nadzorowanie wykonania planu dzia-
lan, zapewnianie terminowe;j realizacji zadan cztonka EURES, reprezento-
wanie cztonka w Grupie Roboczej, informowanie Biura Koordynacji, wska-
zywanie kandydatow do szkolenia podstawowego i ustawicznego. Kazdy
cztonek zostal ponadto zobowiazany do wyznaczenia EURES-doradcow,
przy czym Komisja zobowiazata si¢ do okreslenia wspdlnych kryteriéw se-
lekcji takich osob. Podstawowe zadania EURES-doradcéw to informowa-
nie i wspieranie pracodawcow i 0sob poszukujacych pracy w kwestiach za-
trudnienia, poradnictwo zawodowe, przyczynianie si¢ do integracji ustug
EURES wewnatrz krajowych stuzb zatrudnienia oraz wspdtpraca w ramach
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sieci EURES. Panstwa cztonkowskie zostaty zobowiazane do zapewnienia
EURES-doradcom odpowiednich warunkow pracy, przy czym zastrzezono,
ze EURES-doradca powinien pracowac najlepiej w pelnym wymiarze go-
dzin, ale przynajmniej w potowie wymiaru. Biuro Koordynacji wskazane
zostalo jako instytucja odpowiedzialna za opracowanie zalecen dotyczacych
programu szkolenia podstawowego doradcéw EURES oraz za organizowa-
nie szkolenia ustawicznego zaawansowanego.

Kolejny, czwarty rozdzial, odnosi si¢ do Wytycznych i plandéw dziatan,
o ktérych mowa w artykule 9 Decyzji Komisji, przy czym w zasadzie stano-
wi powtdrzenie tresci tego artykutu. Rozdzial ten omawia takze szczegdlne
zasady dotyczace partnerstw transgranicznych, ktore jednak w niniejszej
pracy zostana pominigte jako specyficzne. Rozdziat piaty omawia zasady
promocji sieci EURES, w tym naktada na Biuro Koordynacji obowigzek
opracowania wspolnie z krajami cztlonkowskimi strategii komunikacyjnej,
ktoéra nastgpnie zostanie przetozona na krajowe plany promocyjne. Przypo-
mniano takze o znaku ustugowym 1 graficznym EURES i zastrzezeniu
o prawie do jego uzywania wylacznie przez panstwa cztonkowskie, a przez
osoby trzecie — wylacznie za zgoda Komisji.

Ostatni rozdziat czesci Il omawia zasady monitorowania i oceniania dzia-
tan EURES, zobowiazujac kraje cztonkowskie do regularnego przekazywa-
nia informacji o swoich dziataniach do Biura Koordynacji wedtug okreslo-
nego przez niego systemu raportowania. Biuro natomiast raz na trzy lata ma
obowiazek opracowania raportu z dziatalnos$ci systemu.

Czes¢ 11 Statutu syntetycznie omawia jednolity system i wspolne mode-
le wymiany informacji, przywotane w cze¢sci 1.

3. Celei priorytety
Lata 1994-1999
Lata 1994—1995 byly poswigcone ustanowieniu sieci i ustug. Lata 1996—

—1997 to okres ekspansji. Zwiazane to byto w szczegoblnosci z zawarciem
nowych porozumien przygranicznych (ich liczba wzrosta z 11 do 18) i za-
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trudnieniem nowych eurodoradcow. Wymagalo to przeszkolenia w podsta-
wowym zakresie 80 nowych eurodoradcow. W latach 1996—1997 wysoki
priorytet nadano profesjonalnemu szkoleniu eurodoradcow. Oprocz szko-
len jezykowych i dotyczacych obstugi nowego oprogramowania (organizo-
wanych na szczeblu krajowym), peten program doskonalacych ponadkrajo-
wych szkolen byt realizowany przez Komisje.

W drugiej potowie lat dziewigcdziesiatych kluczowa kwestia stato sig
dostarczanie ushug o wysokim standardzie. W 1996 r. uzgodniono szereg
podstawowych standardow. Dotyczyty one obstugi ofert, obstugi aplikacji
poszukujacych pracy, doboru nowych eurodoradcow i obstugi przeptywow
informac;ji.

W koncu 1997 r. zostaly zakomunikowane ,,Generalne cele i priorytety
EURES na lata 1998-1999”. Zaproponowano cztery priorytety: wzrost licz-
by ofert pracy i liczby ofert zrealizowanych, poprawa dostgpu do ustug
EURES, wzrost jakosci ustug EURES i poprawa wewngtrznej komunikacji
w sieci, a takze wskazniki osiagnigcia zatozonych celow. Oczekiwano, ze
na podstawie tego dokumentu kazdy kraj opracuje swoje Plany Dziatania,
okreslajac —na ile bedzie to mozliwe — ilo§ciowe cele do osiagnigcia, jak tez
ilosciowe miary realizacji.

Cele i priorytety EURES na lata 2000-2002

W styczniu 2000 roku przyjete zostaly ,,Cele i priorytety EURES na
lata 2000-2002”. Stwierdzono, ze ,,misjq EURES jest doskonalenie funk-
cjonowania europejskiego rynku pracy poprzez wspieranie realizacji pra-
wa swobody przepltywu pracownikéow”. Misje t¢ EURES realizuje poprzez
dostarczanie informacji i ustug poradnictwa oraz posrednictwa osobom po-
szukujacym pracy i pracodawcom, identyfikowanie barier mobilnosci pra-
cownikow, identyfikowanie brakow umiejgtnosci i redukowanie ,,waskich
gardel” zatrudnienia poprzez wzmocnienie wspolpracy Europejskich Pu-
blicznych Stuzb Zatrudnienia, wspieranie partnerstwa kluczowych aktorow
lokalnych na poziomie transgranicznym (PSZ, partnerzy spoteczni, wtadze
lokalne) oraz wspieranie dialogu spolecznego i wspolpracy pomigdzy part-
nerami spolecznymi i gospodarczymi w regionach przygranicznych w dzie-
dzinie zatrudnienia.
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Nowe priorytety EURES byty wynikiem analizy zmian jakie dokonaty
si¢ w jego otoczeniu. Przede wszystkim zmienit si¢ kontekst polityczny na
poziomie europejskim w zwiazku z wejsciem w zycie Traktatu Amsterdam-
skiego, instytucjonalizujacego koordynacje krajowych polityk zatrudnienia,
wprowadzeniem jednolitej waluty, co zwigkszyto przejrzystos¢ rynku pracy
1 sktonnos$¢ do podejmowania pracy za granica a takze w zwiazku z proce-
sem poszerzenia Unii, modyfikujacym skalg operacji EURES i sposob za-
rzadzania systemem. Zmienita si¢ tez sytuacja na rynku pracy — pojawiaja
si¢ na nim coraz mtodsi i lepiej wyksztalceni mobilni pracownicy, wyjezdza-
jacy na krocej i raczej na szkolenie niz do pracy, ro§nie mobilno$¢ transgra-
niczna i pojawia si¢ coraz wigcej sezonowych i czasowych ofert pracy. Na-
stapity zmiany w roli i zadaniach Publicznych Stuzb Zatrudnienia, postepu-
je ich decentralizacja i regionalizacja, ro$nie konkurencja prywatnych in-
stytucji zajmujacych si¢ posrednictwem. I wreszcie — pojawily si¢ nowe
technologie informacyjne i komunikacyjne, co zwigksza konkurencjg i po-
woduje wzrost zapotrzebowania na bardziej wyrafinowane i spersonalizo-
wane ustugi oraz na ushugi samoobstugowe.

Priorytety EURES na lata 2000-2002 to kontynuacja integracji poli-
tycznej i operacyjnej (a w ramach tego wzmocnienie zwiazkéw pomiedzy
EURES a Europejska Strategia Zatrudnienia, kontynuacja procesu integra-
cji EURES w ramach Publicznych Stuzb Zatrudnienia i przygotowanie po-
szerzenia EURES na kraje kandydujace), modernizacja sposobow dostar-
czania uslug EURES (poprzez wzmocnienie sieci ludzkiej, dostarczanie
kompleksowego pakietu ustug samoobstugowych na poziomie europejskim,
zagwarantowanie odpowiednich powiazan pomigdzy narzedziami wspiera-
jacymi samoobstuge stosowanymi przez partneroéw i na poziomie europej-
skim, poszerzenie zakresu stosowania call-centre oraz zmierzanie w kierun-
ku ustug o zunifikowanej wysokiej jakosci), poprawa i rozwoj ofert ustug
(poprzez identyfikowanie kluczowych klientow, stwarzanie obywatelom
dostepu do aktualnej i stale aktualizowanej bazy danych o warunkach zy-
cia i pracy w Europie, rozw0j bazy danych informacji o rynku pracy ja-
ko narzedzia pracy, poprawg ustug posrednictwa pracy i rozwoj ustug
EURES-T), zwickszenie skutecznosci zarzadzanie siecia (poprzez przeglad
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i ponowne zdefiniowanie rdl poszczegélnych aktoréw sieci, uproszczenie
procedur finansowych, bardziej efektywne zarzadzanie partnerstwami
EURES-T, rozwo6j 1 wdrozenie instrumentdéw monitorowania i ewaluacji
EURES, przeglad i zwickszenie efektywnosci stosowania standardéw jako-
sci EURES 1 zapewnienie, ze wszystkie szczeble sieci beda otrzymywaty
niezbedne informacje).

Powyzsze priorytety byly podstawa do opracowywania Planéw Rozwo-
ju EURES i — posrednio — finansowania przez Komisje. Plany takie naleza-
Yo dostarczy¢ do Komisji do konca stycznia 2000. W dokumencie zalecono
ramowg strukture planu i okre$lono, Zze nie powinien on mie¢ wigcej niz
10 stron. Kazdy plan powinien w rozdziale pierwszym opisywaé sytuacje
EURES na poziomie krajowym oraz transgranicznym — kontekst ogolny (spo-
leczny, gospodarczy, sytuacja na rynku pracy itp.), organizacje¢ ushug EU-
RES (miejsce w strukturze instytucji rynku pracy, zasoby itp.) i stan obecny
EURES (analiza SWOT w perspektywie trzech lat). W rozdziale drugim
nalezato przedstawi¢ sposob wdrazania celéw i priorytetow na lata 2000—
—2002, przy czym dla kazdego z priorytetdéw nalezalo poda¢ stan obecny,
cele sredniookresowe, dziatania proponowane na dwa lata oraz tam gdzie
mozliwe — proponowane wskazniki wykonania. Rozdziat trzeci poswigcony
powinien by¢ prezentacji dodatkowych wlasnych priorytetow partnerow.

Na rok 2003 kraje cztonkowskie przyjely cele i priorytety stanowiace
kontynuacj¢ priorytetow z lat 2000-2002), tj.: a/ wzmocnienie roli EURES
w realizacji europejskiej strategii zatrudnienia, b/ wzmocnienie pozycji EU-
RES w krajowych stuzbach zatrudnienia, ¢/ promocja EURES wsrod praco-
dawcow, d/ przygotowanie do realizacji zasady swobody przeptywu po roz-
szerzeniu Unii, e/ stata ocena efektéw dziatalnoSci EURES. Dodatkowo
postanowiono, ze w roku 2003 bedzie miata miejsce Europejska Kampania
Mobilnosci, w ktorej cztonkowie EURES maja do odegrania istotna role.

Wytyczne do dzialalnosci EURES na lata 2004-2007

Na mocy artykutu 9 Decyzji z dnia 22 grudnia 2002 roku Biuro Koordy-
nacji opracowato projekt Wytycznych do dzialalnosci EURES w okresie

138



Posrednictwo pracy w wymiarze migdzynarodowym

2004-2007. Zgodnie z artykutem 9 Decyzji Komisji z 2002 roku byly one
przedmiotem uzgodnien z Grupa Strategiczna Wysokiego Szczebla na
posiedzeniu w dniach 12—13 czerwca 2003 roku. Projektowane Wytyczne
sktadaja si¢ z trzech czesci: (1) priorytety irezultaty, (2) Plany Dziatan
1 (3) warunki pomocy finansowe;j.

Proponuje si¢ nastepujace priorytety dziatania EURES:

EURES powinien zosta¢ wiaczony w gtowny nurt dziatalnosci Publicz-
nych Shuzb Zatrudnienia na calym terytorium Wspolnoty i Europejskie-
go Obszaru Gospodarczego,

wszystkie oferty pracy dostgpne w Publicznych Stuzbach Zatrudnienia
powinny by¢ dostepne na terenie catej Wspolnoty i Europejskiego Ob-
szaru Gospodarczego (od 1 stycznia 2005 roku),

nalezy znaczaco poprawic sposob informowania o wszystkich aspektach
mobilnosci na rynku pracy,

ustugi EURES powinny by¢ $wiadczone wszystkim klientom niezalez-
nie od ich kraju zamieszkania, przy czym nalezy poszerza¢ dostep kolej-
nych grup klientéw do tych ushug,

nalezy aktywnie wspotpracowac z pracodawcami i dostarcza¢ im wspar-
cia w migdzynarodowej rekrutacji,

nalezy identyfikowac niezaspokojony popyt na praceg, ktory moze by¢
zaspokojony dzigki mobilno$ci migdzynarodowej,

dostarczanie tatwo dostgpnej i aktualnej informacji o prawach pracow-
nikéw do swobodnego przemieszczania si¢ w okresie przejsciowym po
poszerzeniu Unii Europejskiej,

wspieranie rozwoju rynkow transgranicznych,

zapewnienie regularnego monitorowania i oceny dziatalnosci EURES,
dostarczanie spoteczenstwu odpowiedniej informacji o EURES.

Wszyscy cztonkowie EURES zostana zobowiazani do przygotowania

Planow Dzialan na okres 1 kwietnia 2004-31 marca 2007. Niektore dziata-
nia przewidziane w Planie moga zosta¢ wsparte grantem finansowym, przy-
znanym przez Komisjg.
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4. Raporty z dzialalnos$ci systemu EURES

W raporcie z dzialalno$ci EURES za lata 1996-1997 stwierdzono, ze
EURES stat si¢ waznym instrumentem wspierajacym mobilno$¢ pracowni-
kow w Europie. W okresie tym pomogt uzyskac prace za granica (znalez¢
pracg lub zosta¢ znalezionym przez pracodawce) ponad milionowi ludzi.
W tym samym czasie znaczaco wzrosta liczba ofert pracy zrealizowanych
dzigki pomocy EURES —z5 700 w 19951.1 9 505 w 1996 do 22 729 w 1997 1.
Liczby te byty szacowane przez partneréw. Liczba ofert pracy dostepnych
codziennie wahata si¢ w 1997 roku pomiedzy 5.000 a 10.000 (liczba ta nie
dotyczy ofert przygranicznych).

W tym samym raporcie zwraca si¢ uwage takze na stabosci: cze$¢ ofert
nie powinna by¢ zakwalifikowana jako ,,europejskie”, ponad 80% ogolnej
liczby ofert w systemie pochodzi tylko z dwoch krajow, powodujac nienatu-
ralng nierbwnowage w podazy ofert w bazie, czg$¢ partnerow nie zgadza sig
na integracje ,,swoich” systemow z EURES, brak jest systematycznej i obiek-
tywnej metody mierzenia skutecznosci. Dostep do systemu jest rdézny
w poszczegdlnych krajach. W niektérych krajach dostep do ofert pracy
1 informacji jest bardzo szeroki dzigki zastosowaniu systemoéw samoobstu-
gi, w innych (np. Wlochy, Wielka Brytania) wytacznie w ramach osobistych
kontaktow z eurodoradca.

Zgodnie z artykulem 19 rozporzadzenia 1612/68 Komisja Europejska
zaprezentowata w 2002 roku Radzie i Parlamentowi ,,Raport z dziatalnosci
EURES 2000-2001"".

W raporcie stwierdzono, ze EURES koncentruje si¢ na dwoch kluczo-
wych obszarach: po pierwsze wspiera pracownikéw z obszaru Unii Euro-
pejskiej w korzystaniu z ich prawa do swobodnego przeplywu i podejmo-
wania pracy i zycia w innych krajach cztonkowskich, po drugie wnosi wktad
w realizacj¢ Europejskiej Strategii Zatrudnienia poprzez wspomaganie roz-
woju mobilnosci pracownikoéw. Podkreslono przy tym, ze rola EURES wzro-
$nie wraz z poszerzeniem Unii o kraje Europy Srodkowo-Wschodniej, tak
w znaczeniu ilosciowym, jak i jakosciowym. Wskazuja na to przytoczone
wyniki badan, w ktorych imigracj¢ netto z tych krajow na obszar obecnej
Unii szacuje sig na 220.000 do 335.000 oso6b rocznie.
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Za szczegolne osiagnigeia sieci EURES w tym okresie uznano silniejsza
integracj¢ z Publicznymi Stuzbami Zatrudnienia, rozwoj partnerstw trans-
granicznych, wzmocnienie sieci EURES-doradcow (liczacej obecnie 600
0s0b) oraz poprawe jakosci ustug. Duza uwage przywiazywano takze do
rozwoju ustug wykorzystujacych nowoczesne technologie: udoskonalono
bazg ofert pracy, uruchomiono pilotazowo baze¢ poszukujacych pracy, kon-
tynuowano prace nad rozwojem strony internetowej EURES.

W konkluzji stwierdzono, ze EURES powinien wlaczy¢ si¢ w realizacje
przyjetego 13 lutego 2002 przez Komisj¢ Planu Dziatan na rzecz Umiejgt-
nosci i Mobilnosci. Jego rola jest udziat w tworzeniu strony internetowe;j
Europejskiej Informacji o Mobilnosci (One-stop European mobility infor-
mation site). Ponadto EURES winien si¢ zmodernizowac 1 zintegrowac ze
stuzbami zatrudnienia krajow cztonkowskich. Komisja zobowiazata si¢ do
kontynuowania prac nad stworzeniem nowego portalu EURES, zadeklaro-
wata przy tym kontynuacj¢ realizowanych przez kraje cztonkowskie pilota-
zowych projektow, dotyczacych stron internetowych. Oceng efektéw tych
projektow zaplanowano na koniec 2002 roku. Ostatecznym celem tych dzia-
fan ma by¢ wielojezyczna, europejska internetowa platforma zatrudnienia
zawierajaca oferty pracy i CV. Zapowiedziano ponadto ,,od$wiezenie” pod-
stawy prawnej EURES (efektem byla ostatecznie omowiona wyzej Decyzja
Komisji z 2002 roku). Zwrocono tez uwage na wyzwania wyplywajace
z poszerzenia UE.

5. Finansowanie

Budzet EURES wynosit w 1996 1 1997 roku po 10,5 MECU. Parla-
ment Europejski zdecydowal, ze z tej liczby 5 MECU w 1996 1. i 6 MECU
w 1997 1. begdzie rozdysponowane pomig¢dzy porozumienia przygraniczne.
Dodatkowo EURES otrzymuje coroczne subsydia z EFTA (165.200 ECU
w 1996 1.1 186.900 ECU w 1997 r.) na udziatl Norwegii i Islandii w sieci.
W obu latach decydujaca czgs$¢ budzetu zostata rozdysponowana dla part-
ner6w na realizacjg ich ,,planow dziatania”.
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W latach 2000-2001 budzet EURES wynosit 24 mIn Euro oraz z EFTA
dodatkowo 459 tys. Euro. Srodki te przeznaczone zostaly przede wszystkim
na finansowanie dzialan w ramach porozumien transgranicznych i rozwdj
uslug EURES, w tym zwtaszcza na dziatalnos¢ informacyjna i promocyjna.
Czes$¢ srodkow przeznaczono na dziatania wspierajace oraz zakup sprzetu
komputerowego, a takze na szkolenia EURES-doradcow.

Finansowanie dziatan w ramach EURES jest generalnie obowiazkiem
krajow czlonkowskich. Dofinansowanie dziatan EURES przez Komisje
Europejska odbywa si¢ na zasadzie konkursowej. Komisja ogtasza zapro-
szenie do sktadania propozycji, skierowane do czlonkéw i partneréw EU-
RES, przy czym dofinansowanie nie moze by¢ wyzsze niz 10% ogoélnych
kosztow dziatalnosci EURES (do kosztoéw tych wlicza si¢ m.in. wyplacane
ze $rodkow krajowych wynagrodzenia EURES-doradcow) i moze dotyczy¢
wytacznie dziatan specyficznych, zawartych w planie dziatalnosci. Czton-
kiem EURES sa publiczne stuzby zatrudnienia krajow czlonkowskich oraz
Biuro Koordynacji, partnerem natomiast sa wladze lokalne i regionalne oraz
partnerzy spoleczni wspotpracujacy w ramach partnerstw transgranicznych.
Wymagane jest, aby wnioskodawca przedstawit szczegdétowy opis dziatan,
na ktore pragnie uzyskac subwencje: odpowiedzialng instytucje, partnerow,
termin realizacji, tre$¢ dziatania, beneficjentow, cele 1 spodziewane wyniki
oraz przewidywany budzet, w tym kwote¢ oczekiwanej subwencji. W ogto-
szeniu z konca 2002 roku wskazano dziewig¢ rodzajow dziatan, na ktore
mozliwe jest uzyskanie subwencji na rok 2003 i pierwsza potowe 2004 roku.
Sa one nastgpujace:

» oferty pracy (wprowadzanie ofert pracy do systemu EURES, dokonywa-
nie zestawien podazy i popytu wspolnie z innymi cztonkami i partnerami
EURES,

* wnioski o pracg (promowanie wyszukiwania CV jako narzedzia dla pra-
codawcow, dzialania majace na celu zachecenie potencjalnie mobilnych
0s0b poszukujacych pracy do wpisania si¢ do bazy wyszukiwania CV),

» informacja, orientacja i doradztwo (opracowanie materialow informa-
cyjnych, informacje dotyczace warunkow pracy i zycia — baza danych
EURES-INFO, informacje o rynku pracy),

142



Posrednictwo pracy w wymiarze migdzynarodowym

+ sie¢ EURES, personel, kwalifikacje i szkolenia (wspdlpraca na pozio-
mie europejskim, seminaria EURES-doradcéw, szkolenia migdzynaro-
dowe i krajowe, przy czym w zasadzie z wylaczeniem szkolen jezyko-
wych),

» promowanie sieci EURES i kampania informacyjna na rzecz mobilnosci,

* monitorowanie i ewaluacja dziatan EURES,

* tworzenie i konserwacja narzgdzi informatycznych,

* przygotowanie sieci EURES do poszerzenia Unii Europejskiej,

» dziatania specyficzne partnerstw transgranicznych.

Zgloszone propozycje oceniane sa w Komisji Europejskiej pod wzgle-
dem jakosci, spdjnosci z planem dziatania, adekwatno$ci proponowanych
instrumentow oraz zakladanej efektywnosci i skutecznosci.

6. Rola Komisji Europejskiej

Rola Komisji Europejskiej jest wspieranie wiasciwego funkcjonowania
sieci poprzez koordynacj¢ dzialan partnerow i dostarczanie niezbednych
wspolnych ustug. Komisja przewodniczy wspdlnym kwartalnym spotkaniom
wszystkich reprezentantéw krajowych partnerow (EURES — menedzerow)
oraz partnerow przygranicznych (EURES — koordynatorow), jak tez szere-
gu grup roboczych ad hoc. Komisja jest odpowiedzialna za rozwdj i utrzy-
manie baz danych EURES. Ponadto organizuje — w porozumieniu z partne-
rami — podstawowe i dalsze szkolenia dla eurodoradcow i innych uczestni-
koéw sieci. Jej zadaniem jest tez rozdzielanie corocznych subsydiéw dla czton-
kow 1 partnerow EURES (patrz rozdziat powyze;j).

Szkolenia kadry organizowane sa jako wstepne (pre-training), podsta-
wowe (initial) i ustawiczne.

Za szkolenie wstgpne odpowiada kraj cztonkowski. Szkolenie podsta-
wowe i ustawiczne organizuje i finansuje Komisja; KE wylania wykonaw-
ce szkolen w drodze przetargu (w przetargach udzial biora konsorcja krajow
cztonkowskich — ich stuzb zatrudnienia). Program jest zdefiniowany przez
grupe robocza ds. szkolenia.
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Tematyka szkolen zaawansowanych w roku biezacym obejmuje gtownie
kwestie zwiazane z poszerzeniem Unii, zagadnienia promocji skierowane;j
do pracodawcow i do kluczowych sektorow, ewaluacja profilu doradcy (tech-
niki zarzadzania projektem, techniki szkolenia kolegéow), kooperacja mig-
dzynarodowa, zabezpieczenie socjalne i podatki, narzgdzia informatyczne,
warunki pracy i zycia w poszczego6lnych krajach UE.

Komisja prowadzi tez prace nad nowa platforma wymiany informacji
(ofert, CV, informacji o warunkach pracy i zycia itp.) w ramach kilku row-
noleglych projektow pilotazowych. Decyzja o wyborze najlepszej z nich
powinna zosta¢ podjeta do konca 2003 roku (do tego momentu kraje kandy-
dujace moga wstrzymac si¢ z pracami nad przygotowaniem krajowych sys-
temow IT do EURES).

% %k %k

Obecnie w zakresie przygotowania Polski do funkcjonowania w syste-
mie EURES sa realizowane liczne zadania natury administracyjnej i pro-
gramowej (szerzej pisze o tym Grzegorz Pragert w nastgpnym artykule).
Niezaleznie bowiem od tego, czy i ile krajow zastosuje wobec Polski okresy
przejsciowe w zakresie prawa swobody przeptywu pracownikoéw, wiacze-
nie do systemu EURES nastapi z chwilg uzyskania cztonkostwa.
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Grzegorz Pragert
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spoteczne;j

Przygotowania do wlaczenia
publicznych shuzb zatrudnienia
w Polsce do sieci EURES

Mija kolejny etap przygotowan do wdrozenia sieci EURES w Polsce.
Z dniem akcesji do Unii Europejskiej, Polska stanie si¢ jej pelnoprawnym
cztonkiem. Do tego czasu konieczne jest wypetnienie szeregu zobowigzan,
ktore naktada Komisja Europejska, aby przygotowa¢ publiczne shuzby za-
trudnienia w Polsce do funkcjonowania w systemie EURES. Warto pamig-
tac, ze tworzenie krajowych sieci EURES jest jednym z podstawowych obo-
wiazkow krajow cztonkowskich.

1. Sie¢ EURES - cele, organizacja i zadania

Na wstepie kilka stow o samej sieci EURES. Sie¢ EURES (Europej-
skie Stuzby Zatrudnienia) powstata na mocy Decyzji Komisji Europej-
skiej z pazdziernika 1993 roku. EURES jest siecia wspolpracy publicz-
nych stuzb zatrudnienia oraz innych organizacji regionalnych, krajowych
1 miedzynarodowych, dzialajacych w obszarze zatrudnienia, ktéra ma
na celu wspieranie mobilno$ci pracownikdéw na poziomie miedzynarodo-
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wym i transgranicznym w krajach Europejskiego Obszaru Gospodarczego
(EOG)!. EURES mozna zatem rozumie¢ jako miedzynarodowa sie¢ po$red-
nictwa pracy funkcjonujaca w obrgbie EOG. System ma umozliwi¢ osobom
poszukujacym pracy i pracodawcom dostep do informacji oraz doradztwa
utatwiajacego przeptyw sity roboczej, a takze zapewnic przejrzysto$¢ rynku
pracy na terenie EOG. Istotna role odgrywa wymiana pomigdzy partnerami
sieci EURES wszystkich informacji na temat wolnych miejsc pracy, profilu
regionalnych rynkow pracy oraz warunkéw zycia i pracy. Poprzez rozwija-
nie i budowanie sieci EURES, a tym samym poprawg¢ warunkoéw swobodne-
go przeplywu pracownikow wewnatrz EOG, dazy si¢ do stworzenia praw-
dziwego europejskiego rynku pracy.

Sie¢ EURES posiada wlasna strukturg organizacyjna na poziomie euro-
pejskim 1 krajow cztonkow sieci EURES.

Role przewodnia w strukturze EURES odgrywa Biuro Koordynacji EU-
RES (EURESco), umocowane w Dyrekcji Generalnej ds. Zatrudnienia
1 Spraw Spotecznych Komisji Europejskiej. EURESco ma za zadanie wspo-
magac¢ sie¢ w prowadzeniu jej dzialalno$ci i nadzorowaé stosowanie przepi-
sow czesci 1l rozporzadzenia (EWG) nr 1612/68 dotyczacego swobodnego
przeptywu pracownikéw na terytorium Wspolnoty. EURESco w szczegdlno-
$ci odpowiada za: a) sporzadzanie analiz mobilno$ci geograficznej i zawodo-
wej oraz rozwoju ogolnego nastawienia wobec mobilnosci zgodnie z Euro-
pejska Strategia Zatrudnienia; b) opracowywanie spdjnego podejscia oraz wias-
ciwych rozwigzan w celu wspierania wspdtpracy i koordynacji dziatan mig-
dzy panstwami cztonkowskimi; c) prowadzenie monitoringu i formutowanie
ocen wszystkich dziatan EURES oraz kontrolowanie ich zgodno$ci z przepi-
sami rozporzadzenia (EWG) 1612/68 1 Decyzja Komisji z dnia 23 grudnia
2002 roku dotyczacymi obsadzania wolnych miejsc pracy i podan o prace.

Kolejny szczebel w strukturze EURES stanowi Grupa Strategiczna EU-
RES Wysokiego Szczebla (High Level Strategy Group EURES). Dziata ona
pod przewodnictwem Komisji, a w jej sktad wchodza szefowie organizacji
cztonkowskich EURES. Do jej gtownych zadan nalezy udzielanie wsparcia

' Do EOG naleza kraje UE, Norwegia, Islandia, Szwajcaria i Lichtenstein.
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Komisji w promowaniu i nadzorowaniu rozwoju EURES. Grupa spotyka
si¢ dwa razy w roku i do udzialu w jej posiedzeniach zapraszani sa szefowie
organizacji Europejskich Partnerow Spotecznych.

Dla zapewnienia wsparcia rozwoju, wdrazania i monitorowania dziatal-
nosci sieci, EURESco powotato Grupe Roboczq EURES (EURES Working
Party), ztozona z przedstawicieli Komisji Europejskiej i krajowych Mene-
dzerow EURES. Jej gtéwnym zadaniem jest podejmowanie decyzji w za-
kresie ,,operacyjnego funkcjonowania sieci?. Do udziatu w posiedzeniach
tej Grupy zapraszani sa przedstawiciele Europejskich Partnerow Spotecz-
nych, a takze przedstawiciele partnerow EURES i inni eksperci.

Ogniwem spajajacym sie¢ EURES na poziomie europejskim i krajow
cztonkow sieci jest Krajowy Menedzer EURES. Kazdy kraj nalezacy do sie-
ci EURES wyznacza Menedzera EURES, reprezentujacego krajowe stuzby
zatrudnienia na forum Grupy Roboczej EURES, ktéry wdraza strategie
EURES w ramach wtasnych organizacji. Oznacza to, ze Menedzer EURES
planuje i koordynuje dziatania w zakresie EURES oraz sie¢ EURES na po-
ziomie krajowym (centralny zespdt koordynacyjny EURES), w tym regio-
nalnym i lokalnym (doradcy EURES, Menedzerowie Liniowi, pozostali
cztonkowie personelu). Menedzer EURES spehnia §cisle okre$lone zadania,
z ktorych najbardziej istotne to zapewnianie spojnosci Celow i Priorytetow
EURES z priorytetami i celami krajowych stuzb zatrudnienia, promocja in-
tegracji europejskiego wymiaru mobilnosci i ustug EURES w ramach wta-
snej organizacji oraz posredniczenie miedzy Biurem Koordynacji EURES
a wewnetrzng siecig stuzb zatrudnienia.

Koordynacja EURES na poziomie regionu zajmuja si¢ Menedzerowie
Liniowi EURES. Uczestnicza w planowaniu i realizacji dziatan EURES na
poziomie regionu oraz dokonuja oceny ich rezultatow. Menedzerowie Li-
niowi maja za zadanie wlaczanie ustug EURES w gltéwny nurt dziatania
urzedow pracy i ich promocj¢ wewnatrz wiasnych struktur i wéréd praco-
dawcow. Dziataja w oparciu o doradcow i asystentow EURES, ktorych wspie-
raja w ramach sieci w zakresie §wiadczenia ustug EURES.

2 B. Polanska-Sita : ,,Sie¢ EURES w Polsce”, Stuzba Pracownicza nr 9/2003, s. 2.
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Szczegolne miejsce w sieci EURES zajmuja doradcy EURES. Komisja

Europejska okreslita ich mianem ,,sity napedowe;j” sieci, gdyz odgrywaja
oni kluczowa role w zakresie $wiadczenia ustug EURES.? Obecnie sie¢
EURES liczy ok. 600 wyspecjalizowanych doradcéw EURES, pochodza-
cych z publicznych stuzb zatrudnienia i innych istotnych organizacji rynku
pracy. Funkcja pelniona przez doradcow EURES jest szczegdlnie istotna
z tego wzgledu, gdyz gwarantuje odpowiednia jakos¢ ustug oraz wspiera
proces integracji i sie¢ wspotpracy europejskiej. Zgodnie z nowym profi-
lem doradcy EURES, ma on do spelnienia nastgpujace role:

a)

b)

d)

role na rzecz spoleczenstwa, przez: promowanie EURES wsrod praco-
dawcow, osob poszukujacych pracy i innych grup docelowych; dostar-
czanie informacji na temat istniejacych nadwyzek i niedoboréw na ryn-
ku pracy, warunkow Zycia i pracy oraz barier w mobilnosci;

role wewnatrz publicznych stuzb zatrudnienia, przez: promowanie EU-
RES wsrod pracownikow publicznych stuzb zatrudnienia; informowa-
nie o dobrych praktykach i promowanie gotowosci w doradztwie zaro6w-
no obecnym jak i przysztym osobom poszukujacym pracy; ulatwianie
kontaktéw migdzy menedzerem EURES a wtadzami lokalnymi.

role jako czesci sieci migdzynarodowej, przez: dostarczanie informacji
na temat krajowego/regionalnego rynku pracy; spenianie funkc;ji ,,tacz-
nikowe;j” z pozostalymi uczestnikami sieci EURES z catego obszaru EOG;
rolg doradcy EURES w organizacjach partnerskich, przez: dostarczanie
informacji na temat nadwyzek i niedoboréw umiej¢tnosci na poziomie
transgranicznym, warunkow zycia i pracy w regionach przygranicznych;
wspotprace z wlasciwymi strukturami i inicjatywami z dziedziny lokal-
nego zatrudnienia; promowania i podnoszenia $wiadomosci o EURES
w organizacjach partnerskich.

W pierwszym okresie istnienia sieci EURES ustugi EURES $wiadczone byty wylacznie
przez doradcéw EURES. Utrzymywali oni bezposredni kontakt z osobami poszukujacy-
mi pracy i pracodawcami oraz jako jedyni mieli bezposredni dostgp do bazy danych
zawierajacych informacje o wolnych miejscach pracy. Wraz z postepujacym procesem
integracji EURES w ramach stuzb zatrudnienia, w $wiadczeniu ustug EURES uczestni-
cza wszystkie poziomy personelu.
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Doradcéw EURES wspieraja w ich pracy asystenci EURES, ktorzy umo-
cowani sg instytucjonalnie w zalezno$ci od potrzeb danego kraju.

W celu zagwarantowania rozwoju partnerstw transgranicznych EURES
(EURES T) — w przypadku gdy takie istnieja w strukturze organizacyj-
nej EURES danego panstwa — funkcje koordynujaca peini Koordynator
EURES T. Jednocze$nie ma on zapewni¢ odpowiednia integracje partner-
stwa z siecig EURES.

2. EURES w Polsce — stan przygotowan

Przygotowania zwiazane z przystapieniem publicznych stuzb zatrudnie-
nia w Polsce do sieci EURES prowadzone sa od 2002 roku. Intensyfikacja
dziatan zwiazanych z wdrazaniem sieci EURES w Polsce nastapita wraz
z opracowaniem przez Komisje Europejska harmonogramu prac. Harmono-
gram ten okresla terminy przypisane konkretnym zadaniom w zakresie wdra-
zania sieci EURES w krajach kandydujacych, do ktorych realizacji publicz-
ne stuzby zatrudnienia tych panstw sa w biezacym roku zobowiazane. Do
najwazniejszych z nich nalezy: budowanie krajowych struktur EURES (wy-
typowanie menedzerow liniowych i kandydatéw na doradcéw EURES),
przygotowanie Planu Dzialania EURES w Polsce na lata 2004-2007, szko-
lenie krajowego personelu EURES w zakresie przysztego swiadczenia ushug
EURES. Funkcjonowanie sieci EURES w Polsce wymaga wdrozenia odpo-
wiednich regulacji prawnych, co znajduje wyraz w zapisach projektu usta-
wy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz stosownego pro-
jektu Rozporzadzenia. Obecnie trwaja prace nad przygotowaniem wniosku
o dotacje na realizacje zaplanowanych dzialan EURES w Polsce w latach
2004-2005, dostarczeniem pelnej wersji informacji o warunkach zycia
ipracy w Polsce oraz informacji o krajowym rynku pracy, stworzeniem kra-
jowej strony internetowej o EURES (bedacej czescia krajowej strony inter-
netowej stuzb zatrudnienia) oraz dostosowaniem krajowego systemu infor-
matycznego w zakresie wymiany ofert pracy z baza danych EURES. Wszyst-
kie wymienione powyzej dziatania maja zapewni¢ petng integracjg z siecia
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EURES i efektywne §wiadczenie ustug EURES przez krajowe stuzby za-
trudnienia po przystapieniu Polski do Unii Europejskie;j.

Krajowa struktura EURES

Za koordynacj¢ dziatan zwigzanych z wdrazaniem EURES w Polsce
odpowiedzialny jest Krajowy Menedzer EURES, ktory zostat powotany
w maju 2003 roku na wniosek podsekretarza stanu w Ministerstwie Gospo-
darki, Pracy i Polityki Spotecznej (MGPiPS) odpowiedzialnego za rynek
pracy i zaakceptowany przez Komisj¢ Europejska. Krajowy Menedzer EU-
RES jest wspierany przez asystenta ds. merytorycznych i asystenta ds. bu-
dzetowych — umiejscowionych w Departamencie Rynku Pracy MGPiPS
oraz asystenta ds. informatycznych — ulokowanego w Departamencie Infor-
matyki MGPiPS.

Po przystapieniu Polski do sieci EURES, ustugi EURES beda $wiadczo-
ne przez wyspecjalizowanych doradcow EURES, umiejscowoionych
w wojewodzkich urzedach pracy, za$ wszelkie dziatania z zakresu EURES
na terenie kazdego wojewodztwa beda koordynowane przez Menedzerow
Liniowych. Zaréwno kandydaci na doradcéw EURES jak i Menedzerowie
Liniowi musza spetnia¢ wspdlne kryteria selekcji okreslone przez Komisje.
Kandydatury na Menedzeréw Liniowych i doradcow EURES zostaty
zgloszone podsekretarzowi stanu, o ktorym mowa wyzej, przez marszatkow
wojewodztw w potowie biezacego roku.

W Polsce planuje si¢, ze do 2006 roku, docelowo sie¢ EURES tworzy¢
bedzie 37 doradcow EURES. W pierwszym roku istnienia sieci w Polsce
ustugi z zakresu EURES $wiadczy¢ bedzie 13 doradcow EURES*, pod wa-
runkiem Ze przejda oni z wynikiem pozytywnym postgpowanie kwalifika-
cyjne. Doradcow EURES wspiera¢ beda asystenci EURES.

4 Taka liczbe miejsc dla doradcéw EURES przyznata Polsce Komisja Europejska. Role
doradcy EURES w wojewodztwach, ktore w pierwszym okresie nie beda posiadaty do-
radcy EURES, spelnia¢ bgda asystenci EURES.
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Szkolenia kadry EURES

W celu wlasciwego przygotowania kandydatéw do petnienia roli dorad-
cy EURES niezbedne jest odbycie specjalistycznego cyklu szkoleniowego,
organizowanego na poziomie krajowym (szkolenie wstepne) oraz Unii Eu-
ropejskiej (szkolenie podstawowe).

Szkolenie wstgpne odbylo si¢ w dniach 27-28 pazdziernika w Suche;j
Beskidzkiej. W szkoleniu tym udziat wzigli kandydaci na doradcow EURES,
asystenci EURES, Menedzerowie Liniowi oraz kierownicy urzedow pracy
zaangazowanych w tworzenie nowego partnerstwa ,,EURES T Beskidy”.
Szkolenie prowadzili eksperci z dziedziny EURES z Wielkiej Brytanii z Job-
centre Plus’® oraz specjalisci krajowi. Zakres szkolenia obejmowat kwestie
dotyczace funkcjonowania sieci EURES w wymiarze europejskim, przyszta
organizacj¢ i zadania EURES w Polsce oraz do$§wiadczenia w zarzadzaniu
siecia EURES w Wielkiej Brytanii. Dodatkowo kandydaci na doradcéw
EURES otrzymali mozliwo$¢ zapoznania sig¢ z praktycznymi aspektami pet-
nienia roli doradcy, ktore przedstawil uczestniczacy w seminarium doradca
EURES z Wielkiej Brytanii. Istotnym elementem szkolenia byto zapoznanie
przysztych doradcéw EURES z aspektami zwiazanymi ze swobodnym prze-
mieszczaniem si¢ pracownikow w ramach EOG. Podczas spotkania omo-
wiony zostat réwniez projekt polskich przepisow prawnych
w zakresie funkcjonowania EURES, ktory znalazt odzwierciedlenie w pro-
jekcie nowej ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

Za organizacj¢ szkolenia podstawowego odpowiada Komisja Europe;j-
ska. W tym roku szkoleniem objetych zostanie 124 kandydatdéw, pochodza-
cych z obecnych i przysztych krajéw cztonkowskich sieci EURES. Jak juz
wspomniatem, z ramienia Polski uczestniczy¢ bedzie 13 kandydatow. Uczest-
nikéw szkolenia podzielono na 5 grup, wedlug kryterium jezykowego. Szko-
lenia rozpoczna si¢ w grudniu biezacego roku a zakoncza w maju 2004 roku.
Program szkolenia stanowi umiejgtne potaczenie teoretycznych i praktycz-
nych aspektow odnoszacych si¢ do problematyki swobodnego przeptywu

5 Eksperci z Wielkiej Brytanii sa partnerem twinningowym dla Polski w przygotowaniach

do EURES.
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pracownikéw. Jednoczesnie gldéwny punkt ciezkosci kladziony bedzie na

rozwo6j kompetencji i metod pracy doradcy EURES. Szkolenie obejmuje

swoim zakresem zagadnienia dotyczace:

— podstaw prawnych sieci EURES, jej organizacji,

— celoéw i priorytetow EURES,

— roli doradcéw EURES,

— ushug $wiadczonych na rzecz 0s6b poszukujacych pracy i pracodawcow,

— promogcji i ksztaltowania dobrego wizerunku sieci,

— regulacji prawnych w zakresie swobodnego przeptywu osob i1 kwestii
zwiazanych z mobilno$cia migdzynarodowa pracownikow,

— pracy w sieci EURES jako strukturze migdzynarodowej o charakterze
migdzykulturowym,

— zastosowania platform IT w kontek$cie korzystania z baz danych i syste-
mow komunikacyjnych taczacych siec,

— specyficznych kwestii dotyczacych europejskiego rynku pracy, migracji

— innych.

Szkolenia poprowadza wysoko wykwalifikowani doradcy EURES i nie-
zalezni eksperci. Doradcy EURES dostarczg uczestnikom szkolenia prak-
tycznej wiedzy na temat ich przysztej roli i obowiazkéw, a niezalezni eks-
perci podstaw teoretycznych w zakresie europejskiego rynku pracy i jego
znaczenia dla sieci EURES. Koncowym etapem szkolenia bgdzie egzamin
obejmujacy swoim zakresem wiedzg¢ dostarczona kandydatom podczas szko-
len. Po zaliczeniu egzaminu z wynikiem pozytywnym kandydaci otrzymaja
oficjalna nominacj¢ Komisji Europejskiej na doradc¢ EURES. Nadanie
nominacji zaplanowano na czerwiec 2004 roku, a nastapi ona podczas kon-
cowego seminarium w Wiedniu.

Po uzyskaniu nominacji doradcy EURES zostang objgci programem
ksztatcenia ustawicznego i bgda uczestniczy¢ w szkoleniach specjalistycz-
nych organizowanych przez Komisj¢ Europejska w zakresie warunkow zy-
ciaipracy w krajach EOG, korzystania z baz danych i systemow komunika-
cyjnych taczacych sie¢ i innych.
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Projekt polskich przepisow prawnych z zakresu EURES

W wyniku prac nad dostosowaniem prawa polskiego do prawodawst-
wa Unii Europejskiej, w kwietniu 2002 roku znowelizowano ustawe o za-
trudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu z dnia 14 grudnia 1994. Do za-
dan ministra wlasciwego do spraw pracy dopisano realizacjg¢ zadan wynika-
jacych z prawa swobodnego przeplywu pracownikéw migdzy panstwa-
mi czlonkowskimi Unii Europejskiej (art. 4). Analogiczne zapisy dodano
do zadan samorzadu wojewddztwa (art. 5 ust 1) i samorzadu powiatowego
(art. 6 pkt 12).

Obecnie proces wdrazania EURES w Polsce bedzie wymagaé wprowa-
dzenia dodatkowych przepisow prawnych, regulujacych funkcjonowanie
EURES w Polsce. Odpowiednie zapisy w tym zakresie znajda si¢ w projek-
cie ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz odpo-
wiednim Rozporzadzeniu. Projekt ustawy® definiuje pojecie ustugi EURES,
okresla zadania publicznych stuzb zatrudnienia w zakresie §wiadczenia ustug
EURES, wskazuje zrédta finansowania dziatan z zakresu EURES, a takze
ustali w drodze odpowiedniego rozporzadzenia regulujacego szczegdlowe
zadania organdéw zatrudnienia zwiazane z realizacja zadan wynikajacych
z udzialu publicznych stuzb zatrudnienia w EURES.

W projekcie ustawy ustugi EURES zostaly zdefiniowane jako ,,ustugi
rynku pracy realizowane przez publiczne stuzby zatrudnienia oraz zwiazki
zawodowe i organizacje pracodawcow, obejmujace w szczego6lnosci posred-
nictwo pracy wraz z doradztwem z zakresu mobilnosci na rynku pracy Rze-
czypospolitej Polskiej oraz panstw, z ktorymi UE podpisala umowy o swo-
bodnym przeptywie 0séb.” Swiadczenie ustug EURES polegaé bedzie
w szczeg6lnosci na: ,,1) udzielaniu bezrobotnym i innym osobom poszuku-
jacym pracy pomocy w uzyskaniu odpowiedniego zatrudnienia zgodnie
z prawem swobodnego przeptywu pracownikéw w Unii Europejskiej;
2) udzielaniu pracodawcom pomocy w uzyskaniu pracownikow o poszuki-
wanych kwalifikacjach zawodowych; 3) inspirowaniu i organizowaniu kon-

¢ Projekt ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z dnia 14 listopada

2003 r.
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taktow bezrobotnych i poszukujacych pracy z pracodawcami; 4) informo-
waniu o sytuacji na rynkach pracy, z uwzglednieniem wystepujacych tam
zawodow deficytowych i nadwyzkowych; 5) przeciwdziataniu i zwalczaniu
pojawiajacych si¢ przeszkdéd w mobilnosci w dziedzinie zatrudnienia;
6) informowaniu pracownikéw publicznych stuzb zatrudnienia oraz zwiaz-
kow zawodowych i organizacji pracodawcow o ustugach EURES; 7) ini-
cjowaniu projektow o wymiarze migdzynarodowym i ich zarzadzaniu.”

Zadania ministra wlasciwego do spraw pracy, uzupetniono o ,,realizowa-
nie i koordynowanie dziatan w wojewddztwach i powiatach w zakresie udzia-
hu publicznych stuzb zatrudnienia w EURES” oraz ,,tworzenie narzedzi
i metod dla potrzeb (...) ustug EURES.” Zadania wynikajace z udziatu pub-
licznych stuzb zatrudnienia w EURES minister wlasciwy do spraw pracy
bedzie realizowat za posrednictwem krajowego koordynatora EURES.

Do zadan samorzadu wojewodztwa, wpisano ,,realizowanie zadan z za-
kresu udzialu w sieci EURES, w tym: a) wspieranie i koordynowanie reali-
zacji zadan na terenie wojewodztwa, we wspotpracy z ministrem wiasci-
wym do spraw pracy oraz samorzadem powiatowym, zwiazkami zawodo-
wymi i organizacjami pracodawcow, b) §wiadczenie ustug EURES.” Samo-
rzad wojewddztwa bedzie realizowal zadania z zakresu udziatu w sieci
EURES za posrednictwem kierownikow liniowych, doradcow EURES, asys-
tentow EURES dziatajacych w ramach wojewodzkiego urzedu pracy. Przy
$wiadczeniu ustug EURES beda wspotpracowaty centra informacji i plano-
wania kariery zawodowe;.

Jednym z zadan samorzadu powiatu z zakresu EURES, bgdzie ,re-
alizowanie zadan z zakresu udziatu w sieci EURES, a w tym $wiadcze-
nie ustug EURES we wspotpracy z ministrem wlasciwym do spraw pracy
1 samorzadem wojewodztwa, zwigzkami zawodowymi i organizacjami pra-
codawcow”, ktore to zadania samorzad powiatu bedzie realizowal za po-
srednictwem asystentéw EURES dzialajacych w ramach powiatowych urze-
dow pracy.

Zadania wynikajace z udzialu publicznych stuzb zatrudnienia w sieci
EURES, beda wspotfinansowane z dotacji UE, Funduszu Pracy oraz in-
nych krajowych i1 zagranicznych zroédet finansowych.
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Krajowa kadre sieci EURES tworzy¢ beda ,,krajowy koordynator EU-
RES, asystenci krajowego koordynatora EURES, kierownicy liniowi EU-
RES, doradcy EURES i asystenci EURES.

W drodze odpowiedniego rozporzadzenia Rada Ministrow okresli szcze-
gotowy sposob realizacji przez organy zatrudnienia zadan wynikajacych
z udziatu publicznych stuzb zatrudnienia w sieci EURES, w tym z: 1) plano-
waniem krajowej dziatalnosci EURES; 2) procedurami, trybem i warunka-
mi finansowania z Funduszu Pracy, kosztow poniesionych na realizacj¢ dzia-
falnosci krajowej, okreslonych w odrebnych procedurach finansowych
panstw Unii Europejskiej; 3) okresleniem sposobu wyznaczania i szkolenia
krajowego koordynatora EURES, kierownikow liniowych EURES, dorad-
cow EURES i asystentow EURES oraz zakresem, formami, warunkami
i trybem wspotpracy migdzy nimi; 4) przekazywaniem informacji oraz pro-
cedura wymiany ofert pracy miedzy krajowymi publicznymi stuzbami za-
trudnienia a publicznymi stuzbami zatrudnienia panstw czlonkowskich sie-
ci EURES; 6) wspotpraca transgraniczna w ramach EURES oraz jej zakre-
sem, trybem, warunkami i formami; 7) monitorowaniem i ocena krajowej
dziatalnosci sieci EURES, przy uwzglednieniu procedur i standardow obo-
wiazujacych panstwa cztonkowskie Unii Europejskie;.

Wymiana ofert pracy i rozwéj IT

Do 2005 roku wszystkie wolne miejsca pracy, podawane do publicznej
wiadomosci przez kraje cztonkowskie EURES i partnerow EURES, beda
dostepne dla wszystkich pozostalych cztonkow i partnerow EURES przy
uzyciu jednolitego systemu i wspolnych modeli, ktore zapewnia im dalsze
rozpowszechnianie przy zastosowaniu nowoczesnej technologii.

Obecnie w MGPiPS trwaja prace nad zintegrowaniem systemu wymia-
ny ofert pracy pomigdzy krajowa baza ofert pracy a baza danych EURES’
oraz stworzeniem krajowej strony internetowej EURES.

7 EURES posiada wdrozony system informacyjny, ktory zabezpiecza wymiang informacji

pomigdzy krajami EOG.
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W tym celu trwaja zaawansowane przygotowania do przytaczenia syste-
mu informatycznego PULS, obstugujacego urzedy pracy, do bazy ofert pra-
cy sieci EURES. Polska zgloszona zostata do Komisji Europejskiej do udziatu
w projekcie pilotazowym dotyczacym przygotowania krajowego systemu
informatycznego do EURES.

Kraje wstepujace do UE, w tym Polska, zobligowane zostaty do utwo-
rzenia krajowej strony internetowej EURES. Ma ona spetnia¢ przede wszyst-
kim funkcje informacyjna wobec polskich klientow EURES. Osoby zainte-
resowane poszukiwaniem pracy w krajach EOG oraz pracodawcy beda mogli
za pomoca strony internetowej uzyska¢ informacje na temat sieci EURES,
przepisow prawnych w zakresie swobodnego przeptywu pracownikow
1 podejmowania zatrudnienia na terytorium panstw EOG, danych teleadre-
sowych doradcow EURES w Polsce, co utatwi nawiazanie z nimi kontaktu
przez osoby zainteresowane. Na stronie tej znajdzie si¢ rowniez ,,link” do
strony internetowej EURES, prowadzonej przez Komisj¢ Europejska oraz
,link”” do strony internetowej zawierajacej polskie oferty pracy, podawane
do publicznej wiadomosci przez urzedy pracy.

Zaopatrzenie w informacje

Wszyscy cztonkowie EURES (zgodnie z jednolitym formatem) przy-
gotowuja 1 aktualizuja informacje o warunkach zycia i pracy oraz infor-
macje o rynku pracy, co umozliwia tatwa wzajemna wymiang informacji
EURES. Aktualnie w MGPiPS trwaja prace nad przygotowaniem powyz-
szych informacji, ktore zostana przestane do Komisji Europejskiej do kon-
ca stycznia 2004 roku i udostepnione na stronie internetowej EURES po
1 maja 2004 roku.

Informacje na temat warunkow zycia i pracy utatwia dostgp do informa-
cji o prawie pracy, umowach o pracg, ustawodawstwie z dziedziny spotecz-
nej, systemie edukacji, opiece zdrowia, systemie politycznym i administra-
cyjnym, podatkach, zyciu kulturalnym, kosztach utrzymania i wielu innych.
Informacje o rynku pracy dotycza informacji na temat stanu i trendow na
rynku pracy w podziale na regiony, sektory dziatalnosci, kwalifikacje pra-
cownikow, informacji na temat nadwyzek i niedoboréw na rynku pracy oraz
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dostgpu do krajowego rynku pracy w okresie przejsciowym. Wszystkie wy-

mienione wyzej informacje maja na celu:

— pomoc osobom poszukujacym pracy w podejmowaniu §wiadomych de-
cyzji zwiazanych z ubieganiem si¢ o prace i zmiang miejsca zamieszkania,

— ulatwianie pracodawcom rekrutacji pracownikow,

— wspieranie doradcow EURES w §wiadczeniu ustug,

— ufatwienie Komisji Europejskiej dokonywania analiz mobilno$ci mig-
dzynarodowej i podejmowania wtasciwych dziatan na rzecz jej wspiera-
nia.

Wspolpraca transgraniczna

Integralny i szczego6lnie istotny element sieci EURES stanowi mobilnos¢
na transgranicznym rynku pracy. Tego typu mobilno$¢ wspierana jest przez
dziatalno$¢ partneréw EURES Transgraniczny®, ktora opiera sie na wspot-
pracy pomigdzy lokalnymi stuzbami zatrudnienia i innymi aktorami na rynku
pracy, w szczego6lnosci organizacji pracodawcow i zwiazkéw zawodowych.

W Polsce deklaracj¢ utworzenia partnerstva EURES T w okresie 2004—
—2007 zgtosit jeden region (wojewddztwo $laskie). Jednoczesnie szes¢ in-
nych regiondéw przygranicznych (Zachodnio-Pomorskie, Lubuskie, Dolno-
slaskie, Opolskie, Matopolskie i Podkarpackie) zadeklarowato prowadze-
nie dziatan zmierzajacych do pobudzania mobilno$ci transgraniczne;.

Nowe partnerstwo zostanie utworzone na terenie wojewodztwa $laskie-
go i przyjmie nazwe ,,EURES T Beskidy”. Bedzie obejmowato region przy-
graniczny Polski, Stowacji i Republiki Czeskiej. Po stronie polskiej w pro-
jekt ten zaangazowane sg stuzby zatrudnienia potudniowej czg$ci wojewodz-
twa $laskiego do ktorych naleza: Filia Slaskiego Wojewoddzkiego Urzedu
Pracy w Bielsku-Biatej oraz Powiatowe Urzedy Pracy w Bielsku Biate;,
Cieszynie, Zywcu, Jastrzgbiu Zdroju, Wodzistawiu Slaskim i Raciborzu.

Wigcej na temat partnerstw EURES T: B. Polanskaj-Sita, ,,Eures transgraniczny szansa
stworzenia oryginalnego lokalnego rynku pracy”, Rynek Pracy nr 2/2003 i ,,EURES Trans-
graniczny jako wsparcie swobodnego przeptywu 0os6b w Unii Europejskiej”, Stuzba Pra-
cownicza nr 6/2003.
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Dodatkowo po stronie polskiej we wspolprace zostang wilaczeni tacy
partnerzy jak: dwa zwiazki zawodowe, Izby Handlu i Przemystu oraz 1z-
by Gospodarcze, a takze Stowarzyszenie Przedsigbiorczosci, Agencja Roz-
woju Regionalnego, Euroregion ,.Beskidy” i ,,Slask Cieszynski” oraz uczel-
nie.

Ze strony stowackiej w projekcie uczestnicza stuzby zatrudnienia wo-
jewodztwa Zilinskiego, lezacego w potnocno-zachodniej czgsci Stowacji,
do ktorych naleza: Wojewddzki Urzad Pracy w Zilinie oraz Lokalne Urzg-
dy Pracy w miejscowosciach Cadca, Namestovo, Tvrdosin, Kysucke Nove
Mesto. Dodatkowo po stronie stowackiej we wspolprace zostang zaanga-
zowani tacy partnerzy jak: Izby Przemystu i Handlu, Izba Handlowa,
Agencja Rozwoju Regionalnego, samorzad wojewddztwa Zilina, Uniwer-
sytet w Zilinie, zwiazki zawodowe i lokalna spoteczno$¢ handlowcow.

Strong czeska w projekcie reprezentuja stuzby zatrudnienia wojewodz-
twa Moravsko-Slezskiego, lezacego w potnocno-wschodniej czgsci Czech,
do ktérych naleza Urzedy Pracy w miejscowosciach Ostrava, Frydek-Mi-
stek, Novy Jicin, Opava, Karvina i Vsetin. Dodatkowo po stronie czeskiej
we wspolprace zostang zaangazowani tacy partnerzy jak Izba Handlowa,
Federacja Pracownikow Przemystu Metalowego, Rada ds. Edukacji i Ryn-
ku Pracy, Uniwersytet Techniczny w Ostrawie, zwiazki zawodowe i regio-
nalne centra poradnictwa i informacji.

3. Plan Dzialania EURES w Polsce na lata 2004—2007

Dziatalnos¢ EURES planowana jest w okresach trzyletnich. Obecny okres
planowania dziatan przypada na lata 2004-2007. Podstawg opracowania
Krajowego Planu Dziatania EURES na lata 2004—2007 stanowia Wytyczne
dla sieci EURES, okreslone przez Komisj¢ Europejska i zaakceptowane przez
Grupg Strategiczng Wysokiego Szczebla EURES.

Wytyczne dla EURES na lata 2004-2007 ustalaja glowne osie dla strate-
gicznego rozwoju sieci EURES w okresie 2004—2007 w kontekscie reformy
sieci EURES, zainicjowanej przez EURESco w postaci rewizji podstawy
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prawnej EURES? i ustalenia Statutu EURES.! Do celow EURES w latach
2004-2007 zaliczono:

— dazenie do przejrzystosci ofert pracy na poziomie europejskim,

— wspieranie Europejskiej Strategii Zatrudnienia,

— wktad we wzmacnianie jednolitego rynku europejskiego.

Wytyczne zawieraja wskazowki na temat przygotowania przez czlon-
kow EURES, planéw dziatania na nadchodzacy okres 3 lat, przedstawiaja
zarys postgpowania administracyjnego dotyczacego zaprezentowania pla-
noéw 1 warunki wsparcia finansowego ze strony Komisji Europejskiej w celu
ich wdrozenia. W stosunku do nowych krajow cztonkowskich zaleca sig,
aby priorytety stosowane byly ze szczegdlnym uwzglednieniem potrzeby
nastawienia na budowg sieci EURES przez jej cztonkow i partnerow.

Plany dziatania uwzgledniaja gléwne priorytety dla wdrazania EURES
i uzgadniane sa od szczebla lokalnego az po unijny. Zawieraja szczegotowy
opis, w jaki sposob kraj cztonkowski zamierza wdraza¢é EURES na terenie
swojego kraju. Zaplanowane dziatania powinny by¢ zgodne z priorytetami
okreslonymi w Wytycznych. Kazdy Plan Dziatania zbudowany jest wedtug
wspodlnego modelu okreslonego przez EURESco i uwzglednia nastepujace
rozdziaty:

I. Informacje administracyjne na temat cztonka EURES, zawierajace je-
zeli jest to stosowne, list¢ partnerow EURES objetych Planem Dziata-
nia.

II. Opis gtéwnych planowanych do podjgcia przez cztonka EURES dzia-
tan, wiaczajac w to dziatania migdzynarodowe, transgraniczne i sekto-
rowe wykonywane przez partneréw EURES.

Decyzja Komisji Europejskiej (2003/8/EC) z dnia 23.12.2003 wprowadzajaca w zycie
Rozporzadzenie Rady (EEC) Nr 1612/68 w sprawie przejrzystosci ofert pracy i podan
o pracg (OJ L5/16 z dnia 10.01.2003).

Reforma ma na celu wzmocnienie wiodacej roli krajow cztonkowskich EOG we wdraza-
niu sieci EURES, kladac silny nacisk na wyniki dzialan tych krajéw oraz w strukturach
i kompetencjach stosowanych w krajach cztonkowskich.
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III. Informacje na temat wskazanych zasobow ludzkich i finansowych, przy-
dzielonych do dziatania ,,na rzecz przejrzystosci ofert pracy i podan
o pracg”!!, wlaczajac w to dzialania miedzynarodowe, transgraniczne
i sektorowe wykonywane przez partnerow EURES.

IV. Opis ustalen co do oceny rezultatow planowanych dziatan oraz co do
ich monitorowania.

V. Oceng dziatan i rezultatow osiagnigtych w czasie wdrazania EURES
w okresie objetym poprzednimi Celami i Priorytetami (2000-2003).!2

Polska przygotowata projekt Krajowego Planu Dziatania EURES 2004—
—2007 i dokonata jego prezentacji na spotkaniu Grupy Roboczej EURES,
ktore odbyto si¢ 13—14 pazdziernika 2003 roku we Frascati pod Rzymem,
gdzie byt on przedmiotem konsultacji. Ostateczna wersja krajowego Planu
Dziatania 2004-2007 zostata dostarczona Komisji Europejskiej przez Pol-
ske 15 listopada 2003 roku.

Podstawa dla sporzadzenia Krajowego Planu Dziatania byly wojewddz-
kie plany dziatania, dostarczone Krajowemu Menedzerowi EURES, ponie-
waz dzialania EURES planowane i realizowane sa zar6wno na poziomie
krajowym jak i regionalnym.'?

Krajowy Plan Dziatania EURES w Polsce w latach 2004-2007 przewi-
duje realizacje dziatan, ktore sa spojne z priorytetami okreslonymi w Wy-
tycznych EURES na lata 2004-2007.

' Okreslone jest to w czg$ci IT Rozporzadzenia Rady (EEC) Nr 1612/68.

Rozdzial V nie dotyczy Planéw Dziatania sporzadzanych przez nowe kraje cztonkow-
skie, ktore przystapia do UE z dniem 1 maja 2004 .

W potowie wrzes$nia 2003 roku wszyscy Menedzerowie Liniowi, dostarczyli wojewddz-
kie plany dziatania Krajowemu Koordynatorowi EURES.
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Priorytet 1 — Zintensyfikowanie wykorzystania sieci EURES w dzialal-
nosci publicznych stuzb zatrudnienia na calym terytorium Unii Europej-
skiej (EU)/Europejskiego Obszaru Gospodarczego (EOG)

Celem priorytetu jest wlaczenie EURES do procesu planowania poli-
tyki publicznych stuzb zatrudnienia, budowa sieci EURES na poziomie
krajowym, wojewodzkim i powiatowym, a takze zapewnienie kadrze EU-
RES odpowiedniej pozycji w publicznych stuzbach zatrudnienia. Niezbegd-
ne jest wigc jasne zdefiniowanie roli i zadan kadry EURES oraz dostarcze-
nie im odpowiednich informacji zapewniajacych efektywna realizacje¢ za-
dan.

Planowane w ramach powyzszego priorytetu dziatania dotyczy¢ beda:
a) wiaczenia EURES do polskiego Narodowego Planu Dziatan na Rzecz

Zatrudnienia co zapewni zgodnos$¢ dziatan EURES z wytycznymi Euro-

pejskiej Strategii Zatrudnienia oraz ich sp6jnos¢ z krajowa polityka ryn-

ku pracy;

b) wdrozenia regulacji prawnych dotyczacych EURES (projekt ustawy
0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz odpowiednie
Rozporzadzenie) w celu zapewnienia prawidlowe;j i efektywnej realiza-
cji dziatan EURES przez wszystkie organy zatrudnienia na poziomie kra-
jowym, wojewddzkim i powiatowym oraz okreslenia zadan krajowych
organdw zatrudnienia i sposobu organizacji EURES w Polsce;

¢) uyyjmowania zadan EURES w planach MGPiPS co przyczyni si¢ do zwigk-
szenia efektywnos$ci wykonywania i koordynowania zadan EURES na
poziomie krajowym;

d) wspoélpracy z przedstawicielami samorzadu wojewodzkiego i powia-
towego oraz terenowej administracji rzadowej, w zakresie petnej akcep-
tacji dziatan zwiazanych z EURES, ktéra bedzie polega¢ na wilacze-
niu zadan sieci EURES do priorytetdéw rozwoju regionéw i kierun-
kow polityki spoteczno-gospodarczej oraz priorytetow wspodtpracy za-
granicznej;

e) utworzenia i utrzymania w MGPiPS odpowiedniego zespotu realizuja-
cego zadania EURES w celu zapewnienia na poziomie krajowym, efek-
tywnej realizacji zadan;
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f) wyboru kadry EURES przez wtadze samorzadowe na poziomie lokal-
nym w celu zapewnienia realizacji wszelkich dziatan zwiazanych z udzia-
tem publicznych stuzb zatrudnienia w EURES, a w szczegdlno$ci wspar-
cia doradcow EURES w wykonywaniu zadan, poprzez docieranie do sze-
rokiego grona os6b zainteresowanych korzystaniem z ustug EURES na
terenie wszystkich powiatow;

g) opracowania odpowiednich procedur komunikacyjnych na wszystkich
poziomach publicznych shuzb zatrudnienia w celu uzyskania przez kadre
EURES pelnej informacji na temat sieci;

h) szkolen dla kadry EURES, pracownikéw publicznych shuzb zatrudnie-
nia, partneré6w na rynku pracy oraz innych zainteresowanych osob
w celu zapewnienia odpowiedniego poziomu wiedzy o EURES w pub-
licznych stuzbach zatrudnienia w Polsce i efektywnej wspotpracy przy
realizacji dzialan EURES oraz przygotowanie doradcow asystentow EU-
RES do wlasciwego wykonywania ich zadan.

Priorytet 2 — Udostepnienie od 2005 r. poszukujgcym pracy na calym tery-
torium EU/EOG wszystkich ofert pracy oglaszanych przez publiczne stuz-
by zatrudnienia orazg skuteczne ich wykorzystywanie do usprawniania pro-
cesu rekrutacji i obsadzania wolnych miejsc pracy

Celem priorytetu jest usprawnienie rekrutacji miedzynarodowej na ca-
lym terytorium EOG poprzez zastosowanie jednolitego systemu i wspol-
nych modeli, ktére umozliwia dalsze rozpowszechnianie ofert pracy za po-
mocg nowoczesnych srodkow przekazu. Poczatki funkcjonowania EURES
w Polsce wymagac beda tworzenia, uzywania i utrzymywania odpowiednich
narzedzi informatycznych, ktére umozliwia zaréwno tatwy dostep do infor-
macji na temat EURES jak i do ofert pracy podawanych do publicznej wia-
domosci przez publiczne stuzby zatrudnienia. Wiedza na temat EURES wsréd
potencjalnych klientéw zapewni efektywnos¢ §wiadczenia ustug EURES.

W ramach tego priorytetu planuje si¢ realizacj¢ nastepujacych dziatan:
a) przygotowanie i uruchomienie krajowej strony internetowej EURES,

ktorej celem bedzie umozliwienie tatwego dostepu do ofert pracy z tere-
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b)

g

nu EOG oraz informowanie o najwazniejszych kwestiach zwiazanych
z EURES;

opracowanie i wdrozenie procedury postgpowania z ofertami pracy
EURES w celu odpowiedniego oznakowania i traktowania ofert pracy
EURES i zapewnienia wlasciwego ich przeptywu pomigdzy krajowymi
publicznymi stuzbami zatrudnienia a EURESco;

zintegrowanie krajowej bazy ofert pracy z baza ofert pracy EURES
pod wzgledem informatycznym w celu zapewnienia spojnosci systemow
pod katem wymiany ofert pracy;

zapewnienie efektywnego funkcjonowania i utrzymania na wiasciwym
poziomie zintegrowanego systemu informatycznego w celu sprawnej wy-
miany informacji wewnatrz sieci EURES a takze pomigdzy siecia a pub-
licznymi stuzbami zatrudnienia;

zapewnienie doradcom EURES odpowiednich narzedzi pracy (odpowied-
niego sprz¢tu komputerowego) w celu efektywnego funkcjonowania oraz
sprawnego $wiadczenia ustug EURES;

wspolpraca z instytucjami, w ktérych istnieje wzglednie duzy przeptyw
klientow oczekujacych mozliwosci skorzystania z bazy EURES (np. urzg-
dy pracy, centra informacji i planowania kariery zawodowej, gminne
centra informacji, akademickie biura karier, ewentualnie partnerzy spo-
feczni i gospodarczy, centra informacji europejskiej itp.) usprawni pro-
ces rekrutacji mi¢gdzynarodowej poprzez dotarcie do szerszego grona po-
tencjalnych klientéw EURES;

wprowadzenie do terminali dotykowych w urzedach pracy linku do bazy
ofert pracy EURES i krajowej strony internetowej EURES oraz infor-
mowanie zainteresowanych klientow o sposobie korzystania z tych ter-
minali w celu umozliwienia klientom swobodnego i efektywnego doste-
pu do informacji na temat ustug EURES, w szczego6lnosci ofert pracy na
terenie EOG.
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Priorytet 3 — Zasadnicza poprawa sposobu informowania na temat
wszystkich aspektow mobilnosci na rynku pracy, w szczegolnosci na
temat prawa swobodnego przeplywu pracownikow oraz zapewnienie
monitorowania przeszkod w mobilnosci 7 myslq o ich usuwaniu

Celem priorytetu jest zastosowanie efektywnych dziatan informacyjnych

1 dostarczenie odpowiedniej informacji grupom docelowym na temat roz-

nych aspektow mobilnosci na rynku pracy EOG oraz zapewnienie ustugom

EURES, $wiadczonym przez publiczne stuzby zatrudnienia, odpowiedniej

jakosci. Wymaga to przygotowania i wdrozenia standardu ustugi EURES,

opartego na standardach jakosci EURES.
W ramach powyzszego priorytetu planuje sig realizacj¢ takich dziatan,
jak:

a) informowanie opinii publicznej o r6znych aspektach mobilno$ci na ryn-
ku pracy poprzez krajowa strong internetowa EURES w celu pomaga-
nia osobom zainteresowanym podjgciem pracy na terytorium EOG,
w podejmowaniu §wiadomych decyzji zwiazanych z wyborem nowego
miejsca pracy;

b) okreslenie zasad i sposobow gromadzenia, opracowywania i rozpowszech-
niania informacji dotyczacych warunkow zycia i pracy w krajach obje-
tych siecia EURES, w tym w Polsce w celu zapewnienia sprawnego pro-
cesu przygotowywania i aktualizowania informacji dotyczacych warun-
koéw zycia i pracy w krajach EOG;

¢) opracowanie materiatOw na temat zycia i pracy w Polsce, a takze w kaz-
dym z krajow dziatania sieci EURES w jezyku polskim dostarczy oso-
bom zainteresowanym praca w krajach EOG wiedzy dotyczacej panuja-
cych tam warunkéw zycia i pracy a doradcom EURES odpowiednich
narzedzi pracy;

d) prowadzenie monitoringu zmian na rynku pracy oraz w warunkach zycia
i pracy w Polsce;

e) opracowanie krajowego standardu ustug EURES zgodnego ze standardami
jakosci stosowanymi przez sie¢ EURES ma na celu zapewnienie $wiadcze-
nia przez pracownikoéw publicznych stuzb zatrudnienia ustug EURES jed-
nolitej jakosci oraz umozliwienie badania poziomu satysfakcji klientow;
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f) prowadzenie regularnych badan ankietowych i wywiadéw wérod kandy-
datow do pracy za granica w celu zbadania poziomu satysfakcji klien-
tow, korzystajacych z ustug EURES $wiadczonych przez publiczne stuz-
by zatrudnienia.

Priorytet 4 — Swiadczenie ustug EURES bez wzgledu na kraj zamieszka-

nia 0sob z nich korzystajqcych na terytorium EOG oraz ich udostegpnianie

Jjak najszerszemu gronu 0sob
Celem tego priorytetu jest zapewnienie przestrzegania podczas swiad-

czenia ustug EURES fundamentalnej zasady rownego traktowania wszyst-

kich oséb, bez wzgledu na kraj ich zamieszkania na terytorium EOG. Wy-
maga to uwzglednienia tej zasady w polskim standardzie ustug EURES.

Istotne jest, aby zwracac szczegdlna uwage w ramach swiadczonych ustug,

na grupy mniej uprzywilejowane w spoteczenstwie, jak rowniez, wraz

z dalszym rozwojem ustug informatycznych, umozliwia¢ klientom, ktérzy

nie sa obecnie w stanie korzysta¢ z tych ushug, uzyskanie tego samego po-

ziomu ustugi lub pomocy w dostepie do ustug informatycznych.
W ramach priorytetu zaplanowano realizacje takich dziatan, jak:

a) opracowanie i wdrozenie jednolitych procedur postgpowania kadry
EURES, zapewniajacych rowne traktowanie wszystkich klientow bez
wzgledu na kraj zamieszkania na terenie EOG;

b) dostosowanie systemu §wiadczenia ustug, do specyfiki grup z utrudnio-
nym dostegpem do rynku pracy, w sposob zapewniajacy otrzymanie jed-
nakowego wsparcia badz tez poziomu ustugi co przyczyni si¢ do opraco-
wania i wdrozenia systemu dystrybucji informacji opartego na analizie
potrzeb klientow;

c) dostep do terminali dotykowych zainstalowanych w urzgdach pracy,
potaczonych z krajowa strong internetowa EURES i z baza ofert pracy
EURES w celu zapewnienia wszystkim grupom spolecznym jednakowe-
go dostgpu w szczegodlnosci do ushug informatycznych EURES.
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Priorytet 5 — Aktywna wspélpraca z pracodawcami i udzielanie

im wsparcia w zakresie rekrutacji miedzynarodowej
Celem priorytetu jest rozpoznanie potrzeb pracodawcoéw w zakresie za-

potrzebowania na ustugi EURES 1 ich dostosowanie do potrzeb pracodaw-

cow. Poczatek funkcjonowania sieci EURES w Polsce, wymaga aktywnego
podejscia do pracodawcow, w celu informowania ich o mozliwosciach ja-
kie daje EURES oraz udzielania im wsparcia przy rekrutacji migdzynarodo-
wej z terytorium EOG.

W ramach powyzszego priorytetu planuje si¢ realizacje nastgpujacych
dziatan:

a) prowadzenie analiz potrzeb lokalnego rynku pracy oraz potrzeb praco-
dawcéw z uwzglednieniem zrdznicowania sektoréw gospodarki i wiel-
kosci przedsigbiorstw w celu zidentyfikowania potrzeb pracodawcow oraz
dostosowania ofert ustug EURES;

b) dokonanie w miar¢ mozliwo$ci pordwnania, stosowanych procedur, zwia-
zanych z analiza potrzeb rynku pracy;

c¢) prowadzenie odpowiednich dziatan marketingowych skierowanych do pra-
codawcdw 1 organizacji pracodawcow co zapewni uzyskanie odpowied-
niej wiedzy o mozliwo$ciach jakie daje EURES i wzmocni wizerunek EU-
RES w Polsce, jako instytucji dziatajacej na rzecz wspierania mobilnosci;

d) poszukiwanie nowych mozliwosci rekrutacji i doboru personelu migdzy-
narodowego zgodne z potrzebami pracodawcoéw w celu udzielania wspar-
cia pracodawcom stosownie do ich oczekiwan w tym zakresie;

e) wypracowanie roznych form kontaktow ze srodowiskiem pracodawcow
przez doradcéw EURES we wspolpracy z powiatowymi asystentami
EURES w celu dotarcia do szerszego grona pracodawcow;

f) wspolpraca w ramach catej sieci EURES w celu planowania i organizo-
wania wspolnych mi¢dzynarodowych dziatan rekrutacyjnych na rzecz
pracodawcow co zapewni wymiang doswiadczen w zakresie rekrutacji
miedzynarodowej pomigdzy krajowymi doradcami EURES a pozostaty-
mi doradcami EURES z terytorium EOG oraz efektywne przeprowadza-
nie migdzynarodowych dziatan rekrutacyjnych na rzecz pracodawcow
zaroéwno polskich jak i zagranicznych;
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g) popularyzacja nowoczesnych narzedzi pomocnych w organizowaniu
rekrutacji miedzynarodowej (np.: video konferencji, stron internetowych,
targdw pracy, poradnictwa) przyczyni si¢ to do wzbogacenia ustug
EURES skierowanych do pracodawcow, w szczegolnosci przy wykorzy-
staniu nowoczesnych technologii.

Priorytet 6 — Udzial w identyfikacji niedoborow (wqskich gardel) na rynku
pracy, ktore mogq zostaé¢ zlagodzone dzigki miedzynarodowej mobilnosci
na rynku pracy oraz ksztaltowanie i koordynowanie dziatan naprawczych

Celem powyzszego priorytetu jest wykorzystanie EURES jako narze-
dzia do ksztattowania odpowiednich dziatan zmierzajacych do stopniowe-
go osiggania rownowagi na rynku pracy poprzez identyfikowanie nadwy-
zek i niedoborow na tym rynku pracy.

W ramach priorytetu zaplanowano realizacje takich dziatan, jak:

a) przygotowywanie i gromadzenie informacji na temat trendow na rynku
pracy, przy wykorzystaniu stosowanych w publicznych stuzbach zatrud-
nienia procedur w tym zakresie;

b) dostosowanie krajowych analiz z zakresu zawodoéw nadwyzkowych
1 deficytowych do wspolnej metodologii europejskiej oraz przekazy-
wanie do EURESco informacji zwigzanych z wpltywem mobilno$ci mig-
dzynarodowej na przeciwdzialanie nierdwnowadze na rynku pracy, wed-
hug ustalonej w tym zakresie metodologii europejskiej;

¢) wykorzystanie wynikéw analiz trendéw rynku pracy oraz istniejacych ba-
dan co utatwi podjecie odpowiednich dziatan w kierunku zapewnienia
rownowagi na rynku pracy, pobudzajac mobilno$¢ miedzynarodowa;

d) podejmowanie wspolpracy z powiatowymi urzedami pracy, partnera-
mi spolecznymi i gospodarczymi w zakresie planowania i pomocy przy
organizacji szkolen i kurséw, ktére moglyby przyczynié si¢ do zniesie-
nia zidentyfikowanych wczesniej przeszkod w mobilnosci migdzyna-
rodowej;

e) wspieranie budowania partnerstw EURES transgraniczny, we wspotpra-
cy zmiedzynarodowa siecia EURES w celu pobudzania mobilno$ci mig-
dzynarodowej w regionach przygranicznych.
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Priorytrt 7 — Dostarczanie tatwo dostepnych i aktualnych informacji
na temat prawa pracownikow do swobodnego przemieszczania sig
w okresach przejSciowych, stosowanych wobec nowych krajow czlonkow-
skich — w kontekscie poszerzenia UE

Celem priorytetu jest zapewnienie obywatelom UE zainteresowanym
praca za granica, rzetelnej i aktualnej informacji na temat warunkow doste-
pu do rynku pracy w okresach przejsciowych. Jest to wypetnieniem zobo-
wiazania zwigzanego z dostarczaniem i aktualizacja informacji na temat
okresow przejsciowych w dostepie do rynku pracy, jakie bedzie stosowaé

Polska wobec obywateli pozostatych krajow cztonkowskich UE.

W ramach powyzszego priorytetu planuje si¢ realizacje nastgpujacych
dziatan:

a) przygotowanie i opracowanie do dnia 1 maja 2004 r. informacji na temat
krajowych zasad stosowanych wobec obywateli zamieszkatych na tere-
nie EOG w zakresie dostepu do polskiego rynku pracy w okresach przej-
Sciowych oraz utworzenie na krajowej stronie internetowej EURES od-
powiedniego dzialu zawierajacego informacje w tym zakresie 1 informa-
cje na temat zasad obowiazujacych obywateli polskich w dostgpie do
rynkéw pracy na terenie EOG w okresach przejsciowych;

b) zapewnienie odpowiedniego poziomu wiedzy kadry EURES, na temat
okresow przejsciowych w dostepie do rynku pracy na terenie EOG;

¢) monitorowanie zmian w zasadach zwiazanych z dostepem do rynku pra-
cy panstw EOG w okresach przejsciowych co zapewni kompleksowosé
i rzetelno$¢ informacji na temat okreséw przejsciowych w dostepie do
rynku pracy na terytorium EOG.

Priorytet 8 — Silne wspieranie rozwoju transgranicznych rynkow pracy
Celem priorytetu jest przygotowanie stuzb zatrudnienia regionow przy-
granicznych do tworzenia partnerstw transgranicznych EURES a w konsek-
wencji pobudzanie mobilno$ci transgraniczne;j.
W ramach powyzszego priorytetu planuje si¢ realizacje takich dziatan,
jak: badanie mozliwosci utworzenia nowych partnerstw EURES T i inicjo-
wanie kontaktow z potencjalnymi partnerami np. w formie spotkan robo-
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czych, wizyt studyjnych; przeprowadzanie analiz sytuacji spoteczno-eko-
nomicznej i sytuacji na transgranicznym rynku pracy oraz wymiana infor-
macji na ten temat migdzy potencjalnymi partnerami; prowadzenie badan
okreslajacych potrzeby zatrudnieniowe w regionach przygranicznych; pro-
mowanie idei utworzenia EURES T wsréd potencjalnych partneréw po obu
stronach granicy.

Priorytet 9 — Zapewnienie oceny osiqgnietych przez EURES rezultatow
oraz regularnego monitoringu dziatan EURES

Zgodnie z tym priorytetem cztonkowie EURES zobowiazuja si¢ do oce-
ny osiagnigtych przez EURES rezultatow, pod wzgledem ilo§ciowym i ja-
ko$ciowym oraz do monitorowania wszystkich dziatan EURES.

Priorytet 10 — Dostarczanie odpowiedniej informacji i komunikacja na
temat EURES ze spoleczenistwem, partnerami spoltecznymi i innymi part-
nerami na rynku pracy

Celem powyzszego priorytetu jest wypracowanie strategii komunikacyj-
nej skierowanej do odpowiednich grup klientow na rynku pracy, ktora za-
pewni podnoszenie $wiadomosci na temat szans jakie daja rynki pracy na
terytorium EOG.

W ramach powyzszego dzialania planuje si¢ realizacj¢ nastgpujacych
dziatan:

a) przygotowanie i wdrozenie odpowiedniej strategii komunikacyjnej EU-
RES, uwzgledniajacej potrzeby roznych grup docelowych, korzystajacych
z ustug EURES w celu popularyzacji wiedzy na temat szans oferowanych
przez europejskie rynki pracy, przy uzyciu réznych narzedzi komunikacyj-
nych: strony internetowe, materiaty informacyjne, konferencje etc.;

b) przygotowanie i wdrozenie odpowiedniej strategii marketingowej kreu-
jacej wizerunek sieci EURES jako solidnego i stabilnego partnera $wiad-
czacego bezplatne ustugi na wysokim poziomie, okreslajacej kierunki
dziatan, narzgdzia, sposob realizacji, grupy docelowe i inne w celu wy-
kreowania wizerunku ustug EURES jako efektywnego narzedzia,
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wspierajacego mobilnos¢ migdzynarodowa na terenie EOG oraz zachg-
canie zainteresowanych osob poszukujacych pracy i pracodawcédw, do
korzystania z ustug EURES, podkreslajac bezptatny charakter wigkszo-
$ci z nich.

4. Monitoring dzialan

Z realizacji planu dziatania sporzadzane begda roczne raporty. Do 2006
roku kazdy kraj przeprowadzi niezaleznga, zewngtrzng oceng jakosciowa
1 ilo$ciowa osiagnigtych przez Polske rezultatéw z zakresu dzialan EURES.
Dla zapewnienia monitoringu dziatan krajowych zostanie wprowadzony
system miesiecznych i rocznych raportéw obowiazujacych doradcow
EURES. Prowadzone bgda rowniez raporty okresowe dotyczace uzyskania
danych liczbowych odnos$nie liczby klientow szukajacych porad na krajo-
wych stronach internetowych EURES. Przeprowadzona zostanie rowniez
raz do roku ocena pracy doradcow i asystentéw EURES. W procesie moni-
toringu dzialan EURES i ocen pracy doradcéw i asystentow EURES, plano-
wane jest uzywanie zard6wno miernikoéw ilosciowych' jak i jakoSciowych.
Wazna sfera okreslajaca jakos¢ swiadczonych ustug jest poziom zadowole-
nia klientéw z oferowanych im ustug EURES. Mozna bedzie to bada¢ po-
stugujac si¢ formularzem ankiety. Podjgte zostang dziatania zmierzajace do
identyfikacji rodzaju ocen ustug rynku pracy przeprowadzanych na duza
skale,

4 Do miernikow ilosciowych zaliczy¢é mozna liczbe: 0séb korzystajacych z ofert pracy;

pracodawcow podajacych oferty pracy i korzystajacych z innych ushug; klientéw korzy-
stajacych z porad indywidualnych; opracowanych materiatéw informacyjnych; osob ko-
rzystajacych z informacji na temat warunkéw zycia; wizyt i kontaktow doradcoéw z pra-
codawcami; zorganizowanych seminariow i spotkan roboczych dotyczacych konkret-
nych problemow; przeprowadzonych szkolen i prezentacji na temat EURES; targow
i gield pracy na, ktorych miata miejsce promocja EURES, itp.
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5. Whniosek i umowa o dotacje

Na realizacj¢ Planu Dziatania kraje cztonkowskie otrzymuja roczna do-
tacje (grant) z Komisji Europejskiej. Do 16 stycznia 2004 roku kazdy kraj
cztonkowski, zobowiazany jest do dostarczenia Komisji Europejskiej kra-
jowego wniosku o dotacjg¢ — dotyczy to rowniez Polski. Wnioskowane $rod-
ki beda przyznane na realizacj¢ wybranych dziatan w okresie od 1 maja
2004 do 31 marca 2005 roku. Wniosek o dotacj¢ powinien odpowiadac pod
wzgledem zgodnosci z zasadami ustanowionymi w ,,Wezwaniu do sktada-
nia propozycji” i spojnosci z ,,Wytycznymi EURES na lata 2004-2007""
oraz z trzyletnim Planem Dziatania cztonka EURES. Cztonkowie EURES
powinni zapewni¢ niezbgdne zasoby ludzkie i finansowe do realizacji tych
dziatan. Dodatkowo Komisja Europejska moze przyzna¢ pomoc finansowa
na realizacj¢ konkretnych dziatan, ktore sktadaja si¢ na Plan Dziatania.
Wsparcie UE koncentrowac si¢ bedzie na ograniczonej liczbie dziatan, aby
maksymalizowac¢ ich oddzialywanie, a na okres 1.04.2004-31.03.2005 EU-
RESco okreslito 5 priorytetow kwalifikujacych sig do wniosku o dotacje:

* Dostepno$¢ wszystkich wolnych miejsc pracy — priorytet 2
» Poprawa doplywu informacji — priorytet 3

*  Wspolpraca z pracodawcami — priorytet 5

* Transnarodowa mobilno$¢ sity roboczej — priorytet 6

* Informacje dla opinii publicznej — priorytet 10

Priorytetowo traktowane bgda jasno okre$lone dzialania podejmowane
wspOlnie przez dwoch lub wigksza liczbg cztonkow EURES w kontekscie
wspolpracy transgranicznej i transnarodowe;j. Dotyczy to dziatan podejmo-
wanych w ramach transgranicznego partnerstwa EURES w regionach przy-
granicznych sasiadujacych krajow oraz dziatan podejmowanych w ramach
partnerstwa transnarodowego pomigdzy publicznymi stuzbami zatrudnie-
nia z dwoch lub wigkszej liczby Panstw Czlonkowskich sieci EURES. Na-

15

Opublikowanymi przez Komisj¢ Europejska 6.11.2003.
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kierowane jest to na wzmocnienie wspolpracy w celu zwigkszenia mobilno-
$ci sity roboczej i reagowania w szczegdlnosci na nadwyzki i waskie gardia
w zainteresowanych krajach. Ponadto, wnioski o dotacj¢ moga obejmowac
dziatania zwigzane z rozwojem zasobow ludzkich w publicznych stuzbach
zatrudnienia i w organizacjach partnerskich EURES, w szczegdlnosci dzia-
lania takie jak szkolenie doradcow EURES i innego personelu.

Po zaakceptowaniu przez Komisj¢ wniosku o dotacj¢ nastapi zawarcie
Umowy o grant pomi¢dzy EURESco a Przedstawicielem Prawnym kazdego
panstwa cztonkowskiego sieci. Pomoc finansowa przyznawana przez Ko-
misj¢ nie moze przekracza¢ 95% catkowitych kosztow dziatan EURES pro-
ponowanych we wniosku o dotacjg. Pozostata czgs$¢ ponoszona jest bezpo-
srednio przez cztonka EURES jako wktad wilasny. Dotacja wyptacana be-
dzie w dwoch transzach.

Wszystkie opisane wyzej dzialania maja zapewni¢ skuteczna integra-
cje i udziat polskich publicznych stuzb zatrudnienia w sieci EURES z dniem
1 maja 2004 roku. Zagwarantuje to petny dostep obywateli naszego kraju
do ustug oferowanych w ramach EURES i ich efektywna realizacje.
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Aleksandra Rogut
Katedra Ekonomii
Uniwersytet £odzki

Wplyw przystapienia Polski
do Unii Europejskiej
na wielkos¢ migracji sity roboczej

1. Wprowadzenie

Rozszerzenie Unii Europejskiej o kraje Europy Srodkowej i Wschodniej
(ESiW) budzi duzo obaw wsrod mieszkafncow krajow ,,pictnastki”. Jedna
z czesciej wymienianych jest obawa przed wielka fala migracji ludno$ci
z krajow przystepujacych do Unii i zalania rynkow pracy krajow cztonkow-
skich przez tania i niewykwalifikowana sit¢ robocza. Badania przeprowa-
dzone we Francji, Niemczech i Hiszpanii wykazaly, ze obawy te prezentuje
od 1/3 do potowy mieszkancéw tych krajow (Ortowski, 2001). Najbardziej
jednak naptywu pracownikéw obawiaja si¢ mieszkancy Niemiec i Austrii,
czyli krajéw graniczacych z panstwami ESiW i posiadajacych dodatkowo
silne historyczno-kulturowe uwarunkowania migracyjne. W niemieckich
raportach Polska wymieniana jest jako gléwny kraj emigracji pracobiorcow
(Raport Fundagji ..., 2000).

Obawy przed nadmiernym naplywem sity roboczej wysuwane byty row-
niez w stosunku do weze$niej przystepujacych do Unii krajow: Grecji, Hisz-
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panii i Portugalii. W przypadku tych krajow roéwniez zastosowano rozwia-
zania przejsciowe, obawiajac si¢ silnej fali migracyjnej, mogacej zaktocié
sytuacje na rynkach pracy panstw cztonkowskich. Okres przej$ciowy usta-
nowiony w przypadku Hiszpanii 1 Portugalii wynosit 7 lat. Zostatl jednak
skrécony do 6 lat, gdyz obawy przed masowa migracja okazaty si¢ bezpod-
stawne.

2. Przeslanki migracji

Gtowne argumenty wysuwane przez zwolennikow wprowadzenia okre-

su przejsciowego dla krajow ESiW to przede wszystkim:

Znacznie nizszy poziom zycia w krajach kandydackich w poréwnaniu
z krajami cztonkowskimi. W 2000 roku przecigtny poziom PKB per ca-
pita (wedlug parytetu sity nabywczej) w Polsce, Czechach, Stowacji
ina Wegrzech wynosit 11 975 USD czyli ok. 49% przecigtnego PKB per
capita w Unii Europejskiej. W Polsce w 2000 roku poziom PKB per
capita wynosit 9600 USD, czyli ok. 39% PKB per capita w UE
(www.oecd.org). Warto jednak zauwazy¢, ze te same obawy mialy miej-
sce przy rozszerzeniu Unii o Grecje, Hiszpanig i Portugali¢. W 1980 roku
przecigtny PKB per capita w Grecji, Hiszpanii i Portugalii byl na pozio-
mie ok. 59% PKB per capita krajow cztonkowskich (Rocznik Statystyki
Migdzynarodowej, 1997).

Znacznie nizszy poziom ptac w krajach kandydackich w poréwnaniu
z krajami Unii. Poziom ptac w Polsce stanowil w 2000 roku ok. 18%
ptacy w Niemczech (Ortowski, 2001). Nalezy jednak doda¢, ze poziom
ptac w Portugalii w 1985 roku byl na poziomie ok. 22% ptacy w Niem-
czech.

Sytuacja na rynku pracy w Polsce. Powodem do obaw jest wysokie bez-
robocie zarowno rejestrowane, jak i ukryte w Polsce. Jednakze, warto
zwrdci¢ uwage rowniez na charakter polskiego bezrobocia. Ok. 70%.
og6tu bezrobotnych w Polsce ma niskie wyksztatcenie — zasadnicze za-
wodowe, podstawowe i niepetne podstawowe. Osoby te, stabo wyksztat-

174



Posrednictwo pracy w wymiarze mi¢dzynarodowym

cone, nieznajace jezykoéw obcych charakteryzuja sig¢ bardzo niska mo-
bilnoscia przestrzenna. Polscy bezrobotni s3g mato mobilni i w niewiel-
kim stopniu interesuja si¢ zmiang miejsca zamieszkania, nawet gdyby
umozliwito to im znalezienie pracy. Nalezy réwniez zwroci¢ uwage, ze
wysokie bezrobocie w Polsce w latach 90. nie przektadato sig¢ na wzrost
presji migracyjnej. Porownanie dynamiki bezrobocia i skali migracji
zagranicznej ludno$ci na pobyt staty wskazuje, ze wzrostowi bezrobocia
w koncu lat 90. towarzyszyt spadek emigracji. Drugim czynnikiem wpty-
wajacym na oslabienie presji migracyjnej jest duzy odsetek bezrobot-
nych dlugookresowo, ktéry wptywa negatywnie nie tylko na motywacje
do pracy, ale obniza poziom zycia, w wielu przypadkach uniemozliwia-
jac znalezienie srodkéw choc¢by nawet na przejazd do kraju migracji.
Z tego powodu dlugotrwale bezrobotni nie stanowig raczej potencjatu
migracyjnego, mogacego zagraza¢ krajom czlonkowskim (Wierzbicki,
2001).

Duzy przyrost sity roboczej jaki bedzie miat miejsce w krajach ESiW
w najblizszych latach. Catkowity przyrost zasobow pracy w latach 2001—
—2010 w Europie wyniesie 912 tys. 0sob, przy czym w krajach ESiW
wyniesie on 2 101 tys. 0oso6b, natomiast w Europie Zachodniej przyrost
ten bedzie ujemny i ksztattowac sig bedzie na poziomie — 2 168 tys. 0sob
(por. Kabaj, 2000). W Polsce liczba ludnosci aktywnej zawodowo wzro-
$nie w latach 2000-2020 o ok. 960 tys. osob. Jednakze warto zauwazyc,
ze wzrost ten bedzie spowodowany gtownie przez przyrost ludnosci wsrod
rocznikow starszych (w wieku 45 lat i wigcej). Liczba ludnosci w wieku
15-44 lata, (czyli potencjalnych emigrantow) spadnie do 2020 roku
0 570 tys. osob. Takze czynnik demograficzny rowniez nie sprzyja ol-
brzymiej migracji. Potwierdzeniem takiego stanowiska moga by¢ pro-
gnozy demograficzne, wedtug ktorych w 2006 r. Polska przeksztalci sig
z najwigkszego w regionie kraju wysytajacego emigrantow w kraj imi-
gracji netto (Iglicka, 2001).

Znaczne przeludnienie agrarne w Polsce, ktore ocenia si¢ na ok. 800—
—900 tys. 0sob (Kotynski, 1999). Jednoczesnie nalezy zwroci¢ uwagg,
ze stabe wyksztatcenie i nieznajomos¢ jezykow obcych charakteryzuja-
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ce znaczng czgs¢ 0sOb mieszkajacych na terenach wiejskich sprawia, ze
mobilnos$¢ przestrzenna tej grupy osob jest niewielka.

+ Bliskos¢ geograficzna. Prawdopodobnie dalej utrzymaja sig tradycyjne
powiazania geograficzne w dziedzinie migracji zarobkowe;j. Takie zwiazki
utrzymujg si¢ m.in. migdzy wojewddztwami Polski Zachodniej a Niem-
cami oraz miedzy Matopolska i Austria, Podhalem i USA (Budnikow-
ski, 2000).

* Doswiadczenia z lat osiemdziesiatych. W tych latach srednioroczna mi-
gracja z Polski ksztattowata si¢ na poziomie ok. 120 tys. osob. Nalezy
jednak zwrdci¢ uwage na znaczne obnizenie sktonnosci Polakow do mi-
gracji w latach dziewigcdziesiatych. Ocenia sig, ze w poréwnaniu do
drugiej potowy lat osiemdziesiatych emigracja z Polski spadta o ok. 40%.
W latach 90-tych XX wieku liczba emigrantow z Polski utrzymywata sig
na $rednim poziomie ok. 30 tys. rocznie (Ortowski, 2001).

* Sytuacja na rynku pracy w krajach cztonkowskich. Pracownicy w kra-
jach ,,pietnastki’ boja si¢ podniesienia juz dos¢ wysokiego poziomu bez-
robocia w Unii.

3. Tendencje migracyjne w Polsce w latach dziewigédziesiatych

Pod koniec lat dziewigédziesiatych liczba rezydentow w Unii pochodza-
cych z krajow ESiW szacowana byta na ok. 850 tys. 0sob, a liczba pracuja-
cych w Unii pochodzacych z krajéow ESiW na ok. 300 tys. (w przeliczeniu
na caly etat). Prawie 80% z tej liczby pracuje w Niemczech i Austrii (Boeri,
Briicker, 2000).

Badania wskazuja, ze pod koniec lat dziewigédziesiatych liczba Pola-
kow pracujacych legalnie za granica wynosita ok. 300-350 tys. oséb
(Marek, 1998). Dodatkowo szacuje sig, ze ok. 300 tys. 0s6b z Polski podej-
mowalo prace nielegalnie poza granicami kraju (Krynska, 2000; Bud-
nikowski, 2000). Liczba Polakéw legalnie pracujacych w Niemczech
w 1999 roku oceniana byta przez Federalny Urzad Pracy na ok. 67 tys. (Jusz-
czak, 2001).
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Osoby emigrujace w latach dziewigédziesiatych to ludzie mtodzi
1 w $rednim wieku, z wyksztalceniem $rednim, zawodowym i podstawo-
wym (WSPTWP, 1999; Iglicka, 2001). Wsréd emigrantoéw dominowali
mieszkancy miast. Wigkszo$¢ emigrowata do krajow europejskich, az 71%
emigrantow wybierato Niemcy. Na drugim miejscu Polacy wybierali kraje
Ameryki Péinocnej — USA i Kanade (17% ogo6tu emigrantéw). W dalszej
kolejnosci byly inne kraje europejskie, ok. 2% kierowato si¢ do Szwecji
1 Austrii, ok. 1% do Francji, Wielkiej Brytanii, Wioch i Australii (Kowa-
lewski, 2000, Iglicka, 2001).

Zauwazy¢ mozna wyrazne zmiany, jakie zaszly w zachowaniach migra-
cyjnych po 1990 roku w poréwnaniu do lat osiemdziesiatych. W latach dzie-
wigc¢dziesiatych znacznie wzrosta liczba wyjazdow kréotkookresowych (od
3 miesiecy do roku) w stosunku do migracji dlugookresowych (powyzej
roku; Iglicka, 2001). Badania prowadzone w Niemczech wykazaty, ze wigk-
szo$¢ Polakow tam pracujacych to osoby zatrudnione w Polsce, ktore prace
za granica traktuja jako dodatkowy dochod. Tylko niewielka czg$¢ sposrod
nich chce zosta¢ w Niemczech na state (Juszczak, 2001). Rowniez opraco-
wania przeprowadzone na zlecenie Komisji UE potwierdzaja te wnioski.

4. Prognozy migracji z krajéw Europy Srodkowej i Wschodniej
(w szczegolnosci z Polski) do Unii Europejskiej po akcesji

Prognozy polskie

Wedhug ekspertyzy naukowcow polskich (prof. Ortowskiego i prof. Zien-
kowskiego) w ciagu 10—12 lat po przystapieniu do Unii wielkos¢ migracji
z Polski bgdzie wahac si¢ w granicach 400—800 tys. 0os6b w zaleznosci od
tempa wzrostu gospodarczego (przy zalozeniu, ze zachowania Polakoéw nie
roznig si¢ istotnie od zachowan mieszkancow krajow potudniowych; Zien-
kowski, 2001). Pierwsza liczba dotyczy potencjalnej wielkosci migracji
z Polski do krajow Unii przy §redniorocznym tempie wzrostu PKB w gos-
podarce polskiej na poziomie 7%, druga liczba — przy tempie wzrostu PKB
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w Polsce na poziomie 4% rocznie. Wyniki badan wskazuja, ze gtowny stru-
mien emigrantdow skieruje si¢ do Niemiec. Udziat trzech najblizej potozo-
nych krajow (Niemcy, Austria, Szwecja) w catej potencjalnej emigracji
waha¢ bedzie si¢ od 45 do 60%, zaleznie od wariantu.

Ponadto, od kilku lat prowadzone sa badania CBOS-u dotyczace zainte-
resowania Polakow praca za granica. Wedtug danych z maja 2001, ok. 23%
respondentéw odpowiedziato, ze z pewnoscia lub prawdopodobnie sprobu-
je podjac prace za granica. Niemal co drugi respondent dopuszczajacy moz-
liwos¢ pracy w UE chcialby pracowa¢ w Niemczech, na drugim miejscu
respondenci wymieniali Francje i Wielka Brytani¢. Zdecydowane zaintere-
sowanie podjgciem pracy za granica czg¢Sciej deklaruja osoby z wyksztatce-
niem podstawowym, osiagajace niskie dochody.

Prognozy niemieckie

Wedhug prognozy przedstawionej przez Fundacje¢ Friedricha Eberta,
w ciagu najblizszych dwudziestu lat do Niemiec bedzie naptywac ok. 31-38
tys. 0s0b rocznie z krajow, ktére zostang przyjete w pierwszym rozszerze-
niu. Wielko$¢ naptywu bedzie jednakze charakteryzowac sig tendencja ma-
lejaca (Raport Fundacji F. Eberta, 2000).

Wyniki badan niemieckich naukowcoéw (Boeri, Briicker, 2000) wska-
Zuja, ze w ciagu pierwszych lat po wprowadzeniu swobodnego prze-
ptywu o0sob do Unii bedzie naptywaé z krajow ESiW ok. 335 tys. 0sob
rocznie. Autorzy przewiduja, ze ok. 35% z tej liczby stanowi¢ beda po-
tencjalni pracownicy. Naptyw ten bgdzie miat jednak wyrazna tenden-
cj¢ malejaca. W 2010 roku ma ksztaltowaé si¢ na poziomie ok. 150 tys.
0s0b.

Inni niemieccy naukowcy oszacowali wielko$¢ migracji z czterech kra-
jow: Polski, Estonii, Czech i Wegier w latach 1998-2017. Na podstawie
tych oszacowan, wyliczono wielko$¢ migracji z Polski na nie wigcej niz
925 tys. 0sob w ciagu 30 lat. Wynik ten zblizony jest do oszacowan uzyska-
nych przez kilku niemieckich naukowcow. Wedtug Briickera, Triibswettera
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i Weise (2000) straty migracyjne Polski wyniosa do 2030 roku 961 tys. 0s6b
(Kupiszewski, 2001).

Wedhug prognozy Niemieckiego Instytutu Gospodarki z 1997 roku, wiel-
kos¢ potencjalnej migracji z Polski, Czech, Wegier, Stowacji i Stowenii,
bedzie ksztattowac si¢ na poziomie 680 tys. 0sob po przystapieniu do Unii.
Wielkos¢ ta charakteryzowac si¢ bedzie tendencja malejaca. W 2030 roku
ma wynosi¢ ok. 340 tys. osob. Liczba imigrantow z Polski po wejsciu be-
dzie ksztattowac si¢ na poziomie ok. 66 tys. osdb rocznie. Jednakze w kolej-
nych latach wielkos$¢ ta bedzie si¢ zmniejszac osiagajac w 2015 roku po-
ziom ok. 17 tys. oséb (Swakon, 2001).

Prognozy austriackie

Wedtug prognozy Akademii Nauk w Austrii sporzadzonej w 1997 roku,
po wejsciu do Unii, wielko$¢ migracji z Polski, Czech, Stowacji i Wegier
bedzie ksztaltowaé si¢ na poziomie 700 tys. 0s6b rocznie. Badanie to prze-
prowadzone zostato przez Fassmanna i Hintermanna metoda Gallupa. Zde-
finiowali oni trzy rézne potencjaly migracyjne: ogdlny potencjat migracyj-
ny definiowany jako liczba os6b w wieku powyzej 14 lat, ktore chcialyby
wyemigrowac za granice¢, szacowana na podstawie liczby osob, ktore odpo-
wiedzialy pozytywnie na pytanie ,,czy mysli Pan o wyjezdzie za granicg?”,
prawdopodobny potencjat migracyjny zdefiniowany na podstawie liczby
0sob, ktore zadeklarowaty, iz poczynity jakie$ kroki w kierunku realizacji
ich zamiaru, na przyktad zebrali informacje o kraju docelowym i rzeczywi-
sty potencjat migracyjny zdefiniowany na podstawie liczby osob, ktore
oswiadczyly, ze poczynity jakie$ konkretne kroki (poszukiwaty pracy, wy-
stapity o pozwolenie na pracg itp.), aby zrealizowaé swoje plany. W Pol-
sce ogolny potencjat migracyjny oszacowany zostat na ok. 4 900 tys. osdb,
prawdopodobny potencjal migracyjny na ok. 1 600 tys. 0sob, a rzeczywisty
potencjal migracyjny na ok. 390 tys. os6b (Kupiszewski, 2001). Autorzy
oszacowali rowniez rzeczywisty potencjatl migracyjny, ktory naptynie do
Austrii z krajow ESiW na ok. 150 tys. 0sob.
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Szacunki innych austriackich naukowcow okreslaja roczny naptyw imi-
grantow do Austrii z krajow ESiW po przystapieniu do Unii na ok. 41 tys.
0s6b rocznie, w przypadku przystapienia do Unii w 2005 roku.

Prognoza Komisji Europejskiej

Warto przedstawi¢ rowniez stanowisko Komisji Europejskiej w sprawie
migracji sity roboczej z krajow ESiW. Z dokumentéw Komisji wynika, ze
nie ma podstaw do obaw dotyczacych wielkiej fali migracyjnej. W bada-
niach przeprowadzonych przez stuzby Komisji szacuje si¢, ze w 2005 roku
naptyw pracownikéw z nowych krajow cztonkowskich bedzie ksztattowat
si¢ na poziomie 120150 tys. os6b. W ciagu kolejnych kilku lat wzroénie do
poziomu ok. 215 tys. oséb rocznie, w dalszej przysztosci bedzie jednakze
male¢ (Gospodarcze..., 2001; Budnikowski 2000). W sprawozdaniu Komi-
sji stwierdza sig, ze konsekwencje rozszerzenia Unii na rynek pracy beda
ograniczone.

Badania Komisji wskazuja, ze w przysztosci ok. dwie trzecie imigran-
tow uda si¢ do Niemiec, drugim w kolejnosci krajem docelowym bedzie
Austria (ok. 10% imigrantéw; Monitor Integracji Europejskiej, 2001). Jed-
nakze, nawet w tym przypadku presja migracyjna bedzie umiarkowana (imi-
granci stanowi¢ beda 1% 1 1,9% populacji w wieku produkcyjnym Niemiec
1 Austrii; Gospodarcze..., 2001).

5. Podsumowanie

Podsumowujac, mozna powiedzie¢, ze wigkszos¢ autorow opracowan
(zaréwno polskich jak i zagranicznych) dotyczacych migracji sity roboczej
z krajow ESiW (w tym z Polski) do Unii Europejskiej podkresla, ze nie ma
podstaw do obaw. W najblizszych latach po rozszerzeniu Unii nie dojdzie
do masowych migracji. Oczywiscie, nastapi pewien przeptyw pracownikow
z nowych do starych krajow cztonkowskich. Ale bedzie to przepltyw umiar-
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kowany 1 niepociagajacy za soba negatywnych konsekwencji dla rynkow
pracy w obecnych krajach cztonkowskich. Wyniki wigkszosci prognoz do-
tyczacych przeptywu sity roboczej w kontekscie kolejnego rozszerzenia UE
nie réznia si¢ w ocenie skali zjawiska, szacowanej zazwyczaj na kilkaset
tysigcy emigrantow w $rednim okresie 5—7 lat, w wigkszosci zdazajacych
do Niemiec (kilkadziesiat tysiecy rocznie).

Jednoczes$nie autorzy badan podkreslaja, ze prognozowana wiel-
kos¢ migracji nie wptynie negatywnie na rynek pracy w krajach Unii,
gdyz:

* Po pierwsze, obserwowane jest postepujace starzenie si¢ spoteczenstw
europejskich. Wedlug szacunkow Komisji Europejskiej do 2025 ro-
ku deficyt sity roboczej w obecnych krajach cztonkowskich siggnie co
najmniej 20 mln osob (Ortowski, 2001). Zatem w catej Unii utrzyma-
nie na statym poziomie podazy pracy w obecnych krajach Unii wyma-
gac bedzie naptywu ok. pot miliona 0séb rocznie w latach 2005-2010,
a w latach 2010-2015 nawet 1,6 mln 0s6b rocznie. Ostatnie opracowa-
nie ONZ wskazuje, ze w samych Niemczech w najblizszych latach do
zagwarantowania stabilnos$ci niemieckiej populacji niezbedny bedzie
sredni roczny naplyw ludnosci w wielkosci ponad 300 tys. imigrantow
rocznie (Monitor Integracji Europejskiej, 2001). Zatem struktura wieko-
wa spoteczenstw zachodnich powinna wymusza¢ otwarcie rynkéw pra-
cy dla chetnych z krajow ESiW.

* Podrugie, w wyniku catkowitego otwarcia rynkoéw, nastapi znaczny na-
ptyw kapitahu do krajow ESiW, a co za tym idzie wystapi rowniez zjawi-
sko migracji pewnych grup pracownikow z krajow Unii do krajow kan-
dydujacych. Dla wielu pracownikow z Europy Zachodniej kontrakt
w Polsce stanowi skok w karierze i awans, gdyz zajmuja tu oni na ogoét
wysokie stanowiska kierownicze. W latach 1998—-1999 liczba pozwolen
na prace w Polsce wydanych dla pracownikéw tylko z czterech krajow:
USA, Francji, RFN i Wielkiej Brytanii byta na poziomie ok. 17 tys. rocz-
nie (Iglicka, 2001).

* Po trzecie, integracja krajow o relatywnie wysokiej relacji cen pracy do
kapitatu z krajami o relatywnie wysokiej relacji cen kapitatu do pracy,
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przynosi w efekcie przeplyw czynnikow produkcji i zmiany relacji ptac
do ceny kapitalu w obu krajach. Kapital powinien zatem przepltywac do
krajow Europy Srodkowej i Wschodniej, a ludzie powinni migrowa¢ do
Europy Zachodniej. W wyniku tego procesu po pewnym czasie roznice
cen czynnikow produkcji migdzy krajami wyréwnuja si¢, a dobrobyt
wzrasta i w jednych, i w drugich krajach. Migracja jest wigc zjawiskiem
korzystnym, stuzacym poprawie wynikow gospodarczych catego inte-
grujacego si¢ regionu, ale odbywajacym si¢ kosztem spadku ptac w kra-
jach zamozniejszych (Orlowski, 2001). Zaktada sig zatem, ze wskutek
naplywu unijnego kapitatu, liczba miejsc pracy tworzonych w Polsce
przez przedsigbiorstwa z Unii wchionie znacznag czg$¢ sily roboczej,
kwalifikowanej obecnie jako potencjalni migranci.

Ocenia si¢ ponadto, ze cztonkostwo w Unii spowoduje przyspieszenie
tempa wzrostu PKB w krajach ESiW. Wedlug ostroznych szacunkow
stuzb Komisji srednioroczne tempo wzrostu PKB w tych krajach w la-
tach 2005-2009 bedzie ksztaltowaé sig¢ na poziomie 4,6% (Gospodar-
cze..., 2001). Wyzsze tempo wzrostu ma by¢ generowane przez wzrost
inwestycji kapitatowych, zatrudnienia, postepu technicznego i wzrostu
wydajnosci czynnikdw produkcji. Wzrost produktywnosci pracy przeto-
zy si¢ na wzrost plac. Zgodnie z symulacjami przeprowadzonymi przez
prof. Orlowskiego, szybszy wzrost gospodarczy w Polsce doprowadzi
do stopniowego zréwnywania si¢ poziomow gospodarczych Polski i kra-
jow Unii i w znacznym stopniu wptynie na zmniejszenie presji migra-
cyjnej (Ortowski, 2001).

Innym, pozytywnym zjawiskiem bgdzie prawdopodobnie zmniejszenie
liczby pracujacych nielegalnie. Z jednej strony, dlatego, ze dotyczy ono
z reguty pracownikéw niewykwalifikowanych, nisko ptatnych, na ktore
zapotrzebowanie w krajach ,,pigtnastki” maleje. Z drugiej strony czgs¢
0s0b pracujacych obecnie ,,na czarno” np. w rolnictwie, bedzie mogta
pracowac legalnie. Inna jeszcze przyczyna zmniejszenia sig pracujacych
nielegalnie Polakow jest konkurencyjna sita robocza z krajow bytego
ZSRR, sktonnych pracowa¢ za wynagrodzenie nizsze niz Polacy (Bud-
nikowski, 2000).
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Wszelkie analizy wskazuja, Zze presja migracyjna po rozszerzeniu Unii
Europejskiej na kraje Europy Srodkowej i Wschodniej nie bedzie stanowi¢
problemu na poziomie gospodarki unijnej. Wrecz przeciwnie, migracja
z nowych krajow cztonkowskich moze dopomdc obecnym cztonkom UE
w stawieniu czota powaznym problemom rynku pracy, ktore juz wkroétce po-
jawia sig¢ w wyniku niekorzystnych tendencji demograficznych. Argumenty,
ze migracja moze doprowadzi¢ do zdestabilizowania rynku pracy, spadku ptac
1 zachwiania rownowagi systemow zabezpieczenia spotecznego nie tylko nie
sa oparte na faktach, ale wrgez tym faktom przecza. Migracja lezy w interesie
zachodniej Europy, moze nawet bardziej niz w interesie krajow kandydac-
kich, dla ktorych migracja tworzy zawsze zagrozenie ,,drenazu mozgow”’. Warto
tez zauwazy¢, ze rozszerzenie Unii i szybkie wprowadzenie zasady swobody
przeptywu pracownikow stanowi tez najbardziej radykalny srodek przeciw-
dzialania zjawiskom patologicznym, a w szczeg6Inosci pracy nielegalnej, oraz
tak czesto podkreslanemu w Unii ryzyku ,,dumpingu socjalnego”.

Wydaje sig zatem, ze zmniejszeniu migracji moze zatem pomoc nie za-
mykanie granic dla przeptywu osob, ale pomoc techniczna i finansowa dla
krajow Europy Srodkowej i Wschodniej, zwlaszcza w polityce edukacyj-
nej, sektorze matych i $rednich przedsigbiorstw oraz polityce regionalne;.
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Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Zezwolenia na praceg
dla cudzoziemcow w roku 2002

W roku 2002 zezwolenia na prac¢ uzyskato 22 776 cudzoziem-
cow, w tym 8 451 kobiet (37,1% ogdtu wydanych dokumentow). Osoby
te pochodzity ze 111 krajow, zezwolenia wydano rowniez 12 bezpanstwow-
com.

W tym samym czasie cofnigto 39 zezwolen na pracg. Najwigcej przy-
padkoéw odebrania zezwolenia na pracg zanotowano w wojewodztwie todz-
kim — 18.

Do urzedow pracy ztozono 27 260 wnioskow o przyrzeczenie wydania
zezwolenia na pracg, z czego wydano 11794 przyrzeczenia (43,2% wszyst-
kich ztozonych wnioskow).

Wigkszo$¢ wnioskow o przyrzeczenie zostata ztozona w wojewddztwie
mazowieckim — 16 776 (61,5%) i wojewodztwie slaskim — 1 922 (7,05%).
Najmniej wnioskow zgloszono w wojewodztwie opolskim — 256 (0,9%)
1 wojewodztwie swigtokrzyskim — 291 (1,06%).

W wojewodztwie mazowieckim wojewoda wydat tylko w drugim potro-
czu 2002 r. az 5 911 zezwolen na prace i 2 998 przyrzeczen zezwolen na
pracg. Lacznie w catym 2002 roku wydano w tym wojewddztwie 8 453
zezwolenia na pracg (37,1%) 1 5 470 przyrzeczen (46,3%).
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Dysproporcja migdzy wojewodztwem mazowieckim a reszta kraju wy-
nika zapewne z usytuowania w tym wojewddztwie stolicy kraju — Warsza-
wy, ktora przyciaga wielu cudzoziemcow. Najwigcej zezwolen wydano
w wojewodztwie mazowieckim cudzoziemcom pochodzacym z krajow eu-
ropejskich — 7 401 (87,5%), w tym w szczegolnosci z Francji — 1 322,
z Wielkiej Brytanii — 1 123, z Ukrainy — 760 i z Niemiec — 870.

W wojewddztwie $laskim wydano 2 011 zezwolenia na pracg (8,8%),
wtym 1 616 (80,3%) obywatelom krajow europejskich. Najwigcej — 337 zez-
wolen wydano Wiochom i Ukraincom — 284.

Wigkszo$¢ zezwolen wydano pracownikom firm, nauczycielom, trene-
rom, natomiast najmniej zatrudnionym w sektorze rolniczym.

Najwigcej zezwolen wydano w wojewddztwach uprzemystowionych
i zurbanizowanych posiadajacych wykwalifikowane kadry pracownicze
1 infrastrukture gospodarcza. Blisko$¢ granicy zachodniej i wschodniej jest
réwniez determinantg sprzyjajaca zatrudnieniu cudzoziemcow. Stosunko-
wo malo zezwolen wydano w wojewodztwach o rozwinig¢tym sektorze rol-
niczym.

Tabl. 1. Liczba wydanych zezwolen na pracg
w latach 1998-2002 wedlug kontynentow

Cudzoziemcy
LATA . Ameryka '
ogdlem Europa Azja Afryka Pin. | Australia| Inne
i Pid.
1998 16928 10340 5235 206 1049 86 12
1999 17116 11087 4680 222 1029 76 22
2000 17802 12411 4183 224 860 82 87
2001 17038 12118 3679 257 875 85 24
2002 22776 16578 4246 399 1358 172 23
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Zgody na prace wedlug kontynentow i krajow pochodzenia

Od poczatku prowadzenia badan (od 1993 ) najwigcej zezwolen na prace
otrzymali cudzoziemcy pochodzacy z krajow Europy — 16 578 (72,7% ogo-
hu wydanych zezwolen). Decyduje tu bliskos¢ geograficzna tych krajow,
dogodne potaczenie komunikacyjne, sytuacja gospodarczo-spoteczna w kraju
pochodzenia, brak pracy, réznice poziomu zycia. Tu przyktadem moga by¢
obywatele Ukrainy, liczba zezwolen wydanych dla tej grupy cudzoziemcow
pozostaje na niezmiennym, wysokim poziomie — 3 081 (13,5% ogdtu wyda-
nych zezwolen), chociaz z tendencja zmniejszajaca sig.

Obywatele Niemiec otrzymali juz znacznie mniej zezwolen tj. 2 311
(10,1%) w poréwnaniu z obywatelami Ukrainy.

Na trzecim miejscu s obywatele Francji — 1 938 (8,5%). Mozna przy-
puszczad, ze jest to zwiazane z inwestycjami sektora spozywczego, rozwo-
jem sieci Geant, Auchan, Carrefoure w Polsce.

Wzrosta takze grupa zatrudnionych w Polsce cudzoziemcow z Wielkiej
Brytanii — 1 902 (8,3%), Wtoch 807 (3,5%) i Danii — 484 (2,1%).

Wzrosta réwniez liczba zezwolen wydanych obywatelom Szwecji —
541 (2,3%).

Tendencja do wydawania wigkszej liczy zezwolen dla cudzoziemcodw
z krajow Europy Zachodniej bedzie pewnie wzrasta¢ w zwiazku z wstapie-
niem Polski do Unii Europejskiej i swobodnym przepltywem pracownikow.

Mieszkancy kontynentu azjatyckiego otrzymali w roku 2002 4 246
(18,6%) zezwolen na prace.

W tej grupie najwigcej byto obywateli Wietnamu — 947 (4,1% wszyst-
kich wydanych zezwolen), Turcji — 750 (3,2%). Duzo zezwolen wydano
rowniez cudzoziemcom z Indii — 577 (2,5%) i Chin — 386 (1,6%).

Mieszkancy kontynentu amerykanskiego otrzymali 1 295 zezwolen
(5,6%) w tym 1 211 to obywatele krajow Ameryki Péinocne;j.

W tej grupie najwigcej zezwolen na prace wydano obywatelom USA —
959 (4,2%).

Mieszkancom Afryki wydano w analizowanym okresie 399 zezwolen
(1,7%). W tej grupie 72 zezwolenia otrzymali Tunezyjczycy i 75 — obywa-
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tele RPA. Liczba zatrudnionych Afrykanczykéw wzrosta w porownaniu
z poprzednim péiroczem.

Obywatele Australii otrzymali w analizowanym okresiel 72 zezwolenia
na prace.

Zgody na prace dla cudzoziemcow wedlug grup pracowniczych

W 2002 roku najczesciej cudzoziemcy otrzymywali zezwolenia na prace
na stanowiskach kierowniczych przedsigbiorstw — 11 594. Liczba ta stano-
wi ok. 50% wszystkich zezwolen wydanych w tym okresie.

W grupie tej 3 177 otrzymali wlasciciele lub wspotwiasciciele firm.
Liczba ta wzrosta o0 41% w poréwnaniu z 2001rokiem.

Znaczna liczbg zezwolen otrzymali cudzoziemcy na stanowiskach eks-
pertow i doradcow — 6 090 i w grupie nauczycieli i treneréw — 4 848
(w ostatniej grupie tylko w drugim potroczu 2002 wydano 3 046 zezwolen,
czyli 63% zezwolen wydanych w 2002 w tej grupie zawodowe;j).

Nadal znaczna grupe stanowia robotnicy wykwalifikowani — 2005. Naj-
wigcej robotnikow wykwalifikowanych pochodzi z Francji, Niemiec, Wiel-
kiej Brytanii, Wietnamu i Ukrainy.

Wzrosta natomiast grupa zwiazana z medycyna . Cudzoziemcy w tej bran-
zy otrzymali 1 406 zezwolen na prace, w tym najwigcej Francuzi — 99, oby-
watele Ukrainy — 79, Wielkiej Brytanii — 51, Indii — 39 — co ciekawe w tej
grupie zawodowej, za wyjatkiem Ukrainy, zezwolenia wydano tylko w dru-
gim poétroczu 2002, zatem zatrudnienie w niej cudzoziemcoéw wykazuje
wyrazna tendencj¢ wzrostowa.

Duzo zezwolen na prace¢ otrzymali rowniez cudzoziemcy zatrudnie-
ni w branzy budowlanej, tacznie 1093, w tym najwigcej — 726 w wojewddz-
twie mazowieckim, co taczy si¢ z inwestycjami zagranicznymi w tym regionie.

Z pozostalych wojewddztw najwigcej zezwolen na prace w tym sek-
torze otrzymali cudzoziemcy w todzkim — 52, $laskim — 35, dolno$laskim
—29 1 wielkopolskim — 23. Jednak w wielu wojewoddztwach nie wydano
zezwolen na prace w branzy budowlane;j.
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Wsrod 22 776 zezwolen wydanych cudzoziemcom w 2002 roku az
15 580 (stanowi to 68,4% ogoétu ) otrzymaty osoby z wyzszym wyksztalce-
niem, a 5 437 miato wyksztalcenie $rednie (23,7%). Jedynie nieznaczna
grupa cudzoziemcow legitymowata si¢ wyksztalceniem zasadniczym za-
wodowym —1 088 tj. 4,7%, badz gimnazjalnym i podstawowym — 671
tj. 2,9%.

Najwigcej osob z wyksztalceniem na poziomie wyzszym to obywatele
krajow europejskich — 11 824. W grupie tej co ciekawe jest 2 071 obywateli
Ukrainy.

Wsrod obywateli krajow Unii Europejskiej duza grupa pochodzi z Nie-
miec — 1 725, z Francji — 1 614 1 Wielkiej Brytanii — 1 620.

Wsrod mieszkancow kontynentu azjatyckiego 2 362 zezwolenia otrzy-
mali cudzoziemcy z wyksztalceniem wyzszym w tym najwigcej z Wietna-
mu — 400, z Turcji — 320 o0sdb, z Indii 432 i Chin — 232.

Z pozostatych kontynentow duza grupg stanowia rowniez obywatele USA
legitymujacy si¢ wyzszym wyksztalceniem — 765.

Tab. 2. Zezwolenia na pracg¢ wedtug grup pracowniczych w I i II potroczu 2002.

I potrocze 2002 II potrocze 2002
Stanowiska kierownicze 5898 5696
Eksperci i doradcy 2445 3645
Nauczyciele i trenerzy 1802 3046
Robotnicy wykwalifikowani 959 1046
Zawody medyczne 617 789
Budownictwo 501 592
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Zezwolenia na prace dla cudzoziemcow wydane w roku 2002
wedlug form wlasnosci zatrudniajacych ich przedsigbiorstw

W analizowanym okresie najwigcej cudzoziemcow otrzymato zezwole-
nia na pracg w firmach z kapitatem zagranicznym, starostowie wydali
11 761 zezwolen, co stanowi ok. 45% ogdétu wydanych zezwolen. Z tego
8 116 wydano Europejczykom, w tym najwigcej obywatelom krajow Unii
Europejskie;.

Stosunkowo najmniejsza grupg stanowia osoby otrzymujace zezwolenia
na pracg¢ w firmach panstwowych. W tych przedsigbiorstwach cudzoziem-
com wydano 1 564 zezwolenia na pracg, ponad 90% tych zezwolen wydano
Europejczykom —1 430. W odniesieniu do roku 2001 zanotowano niewielki
spadek. W porownaniu z 2001 rokiem w grupie tej nadal przoduja obywa-
tele Ukrainy — 953 zezwolen, ktorzy czgsto sa zatrudniani w szkotach jako
lektorzy jezykow obcych.

W kategorii przedsigbiorstw z kapitatem krajowym odnotowano na-
tomiast wzrost w poréwnaniu z 2001 rokiem.

W drugim poétroczu 2002 zatrudnionym w nich cudzoziemcom wydano
3 285 zezwolen, a tacznie w catym 2002 roku — 5 695, wydano o 1 034
wigcej zezwolen niz w roku 2001.

Natomiast w grupie przedsigbiorstw z kapitatem mieszanym réwniez
odnotowano wzrost z 2 424 zezwolen na pracg wydanych w roku 2001 do
3756 w roku 2002. W analizowanym poétroczu 2002 dokument ten otrzyma-
o 2 098 cudzoziemcow.

191



Posrednictwo pracy w wymiarze migdzynarodowym

Wykres 1. Zezwolenia na pracg cudzoziemcow
wedtug form wilasnosci przedsigbiorstw
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Zezwolenia na prac¢ wydane cudzoziemcom wedlug wielkosci
przedsi¢biorstw

W kategorii wielko$ci przedsigbiorstw przoduja firmy do 50 pracowni-
kow — wydano w nich 14 407 zezwolen na pracg cudzoziemcom, z czego
potowe w firmach do 9 pracownikéw. Najwigksza grupe stanowia tu oby-
watele krajow europejskich — 9 503, w tym wciaz niezmiennie najwiecej
jest obywateli Ukrainy.

Cudzoziemcy pochodzacy z Ukrainy sa poszukiwanymi pracownikami
z powodu ich konkurencyjno$ci w otrzymywanym wynagrodzeniu w odnie-
sieniu do pracownikow polskich. Czesto sa zatrudniani przy pracach nisko
ptatnych, do ktérych pracodawcom cigzko znalez¢ chgtnych Polakow.

Naplyw taniej sity roboczej zza wschodniej granicy taczy si¢ z rdznica
w standardach zycia i sile nabywczej pieniadza.

Nie jest to zjawisko nowe, w podobnej sytuacji znajdowali si¢ Polacy,
poszukujacy zatrudnienia w panstwach Europy Zachodniej w latach 80-tych.
W tamtych latach byto to zatrudnienie w gtdéwnej mierze nielegalne; obec-
nie Polacy moga podejmowac — na podstawie umow rzadowych — legalna
pracg, np. w charakterze pracownika sezonowego. Od 1 maja 2004 r., kiedy
Polska stanie si¢ cztonkiem UE Polacy beda mogli znalez¢ legalne zatrud-
nienie w UE z uwzglednieniem okresow przejsciowych.
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Zezwolenia na prac¢ wydane cudzoziemcom wedlug Polskiej
Klasyfikacji Dzialalnosci wydane w 2002 roku

Niezmiennie od kilku lat dynamicznie rozwija si¢ sekcja handlu i na-
praw, co taczy si¢ z pewnoscia z transformacja polskiej gospodarki w latach
90-tych XX wieku.

W drugim péiroczu 2002 cudzoziemcy otrzymali 2 715 zezwolen na pra-
ce w sekcji handlu i napraw, w tym 1 693 zezwolen wydano obywatelom
krajow europejskich. Lacznie w 2002 wydano w tej sekcji 5 332 zezwole-
nia, z czego 3 226 Europejczykom. W grupie dominuja obywatele Francji —
540 i Ukrainy — po 633 zezwolen.

W porownaniu z rokiem 2001 zanotowano wzrost w sekcji edukacji,
w analizowanym okresie wydano tu 4 150 zezwolen na pracg.

W grupie tej dominowali Europejczycy, w tym co ciekawe najwigcej —
1 172 zezwolen otrzymali obywatele Ukrainy. Podejmuja oni nisko ptatne
prace w sekcji edukacji, do ktorych trudno znalez¢ pracownikow polskich.

W edukacji zanotowano wzrost wydanych zezwolen na prace w zwiazku
z obowiazkiem nauki jezyka obcego od klasy czwartej szkoly podstawowe;j
1 niestabnacym zainteresowaniem nauka jezykoéw przez mtodziez i osoby
doroste. Wiele firm poszukuje native speakerow, zatem zatrudnia cudzo-
ziemcow. Wzrasta liczba szkot jezykowych i firm oferujacych bogata oferte
nauki jgzykow, czesto bardzo egzotycznych i thumaczenia. Ro6wnoczesnie
szkoty publiczne odnotowuja deficyt lektorow co zmusza je do korzystania
z ustug zagranicznych nauczycieli, gtownie Ukraincoéw i Bialorusindw.

Natomiast w zwiazku z niemalejacym znaczeniem j¢zyka angielskiego
cudzoziemcy z Wielkiej Brytanii i USA sa poszukiwanymi lektorami w pry-
watnych szkotach jezykowych.

W zwiazku z trudng sytuacja na rynku pracy coraz wigcej osob poszuku-
je rowniez kurséw doksztalcajacych, zawodowych w celu podniesienia swo-
ich kwalifikacji. Tendencja ta z pewnos$cig utrzyma si¢ a liczba zezwolen
wydawanych w tej sekcji bedzie wzrastac.

Niezmiennie duzo zezwolen wydano w sekcji przetworstwo przemysto-
we — 2002. W tej galezi dominuja obywatele krajéw Unii Europejskiej —
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Niemcy — 801, Francuzi — 449 i Wtosi — 374. Zjawisko to taczy si¢ z pewno-
$cig z inwestycjami kapitatu zagranicznego i przejmowaniem kolejnych za-
ktadoéw pracy z tego sektora przez firmy zachodnioeuropejskie.

Wsrod mieszkancow Azji zezwolenia na prace w sekcji przetworstwo
przemystowe dominuja obywatele Korei Poludniowej — 56 i Japonii — 79.
Laczy sig to z pewnos$cia z inwestycjami prowadzonymi przez firmy korean-
skie 1 japonskie od kilku lat w Polsce, szczegolnie w branzy samochodowe;.

W analizowanym roku wzrosta liczba wydanych zezwolen w sekcji ob-
stugi nieruchomosci. Wydano w tym sektorze 2 483 zezwolenia na pracg,
w tym najwigcej obywatelom Wielkiej Brytanii — 388, Niemiec — 295 i Da-
nii — 169.

Laczy si¢ to prawdopodobnie z rozwojem prywatnych agencji handlu
nieruchomosciami i rozwojem mieszkalnictwa.

Nowa rozwojowa sekcja na rynku jest rowniez posrednictwo finan-
sowe. W tym sektorze wydano 843 zezwolenia na pracg. Dominujaca grupa
sa tu Niemcy, Francuzi i Brytyjczycy. Ustugi zachodnioeuropejskich agen-
cji posrednictwa finansowego ciesza si¢ dobra opinia publiczng ze wzgledu
na jako$¢ oferowanych ustug.

Polska jest coraz czesciej odwiedzana przez turystow, gtownie z Europy
Zachodniej i USA. W zwiazku z tym nadal potrzebna jest rozbudowa i mo-
dernizacja bazy turystycznej w naszym kraju. W roku 2002 wydano 1 137
zezwolen na pracg w sekcji hotele i restauracje. W branzy pracuje duzo
cudzoziemcéw z krajow spoza Unii Europejskiej — obywateli Turcji, Syrii,
Ukrainy, Chin. Zaktadaja oni czgsto restauracje serwujace dania narodowe,
ktore sa atrakcja dla Polakéw i turystow zagranicznych.

W sekcji budownictwo w analizowanym okresie wydano 1 102 zezwo-
lenia na prace. W branzy tej pracuja gldwnie obywatele krajow europe;j-
skich. Obywatele Ukrainy, Bialorusi i Rosji zatrudniani sa jako robotnicy
na budowach, natomiast Niemcy, Francuzi, Brytyjczycy piastuja wyzsze sta-
nowiska.

Branze najmniej popularne wérdd cudzoziemcow to: rolnictwo, towiec-
two, lesnictwo — 226 zezwolen, ryboldstwo i rybactwo — 8 zezwolen i gor-
nictwo — 34 zezwolenia na prac¢. Niewielkie zainteresowanie tymi sekcja-
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mi ma niewatpliwie zwiazek z trudnosciami ekonomicznymi przedsigbiorstw,
gospodarstw rolnych i gornictwa.

Wykres 2. Zezwolenia wedtug sekcji PKD

W handel i
naprawy

[ edukacja

O przetworstwo
przemystowe

O obstuga
nieruchomosci

OKkresy waznoSci zezwolen na prace wydawanych cudzoziemcom
w 2002 roku

W rok 2002 najwigcej zezwolen na pracg¢ wydano na okres od 4 do 12
miesiecy. W tym przedziale wydano 17 947 zezwolen, co stanowi 78,8%
ogohu wydanych zezwolen. Natomiast na okres do 3 miesiecy wydano 4 097
dokumentow (17,9%), a na okres ponad 12 miesigcy — 732 (ok. 3,2%).

Zezwolenia na okres od 4 do 12 miesigcy otrzymywali gtdwnie miesz-
kancy Europy — 12 607, co stanowi 55,3% ogoétu zezwolen.

W tej grupie najwigcej zezwolen na okres 4—12 miesigcy otrzymali nie-
zmiennie obywatele Ukrainy — 2 322 (18,4% ogo6tu zezwolen na okres 4—12
miesiecy). Na ten sam okres waznosci duzo zezwolen otrzymali réwniez
Francuzi —1 670, Niemcy — 1 584, Brytyjczycy — 1 583 i Bialorusini — 663.

Zezwolenia na pracg na ponad 12 miesigcy otrzymywali gtéwnie Euro-
pejczycy — 631, co stanowi ok. 70% ogodtu zezwolen wydanych na okres
ponad 1 roku.
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W grupie tej rowniez dominuja obywatele Ukrainy — 126, Niemiec 109,
Francji — 51 1 Wloch — 55.

Z Azji jedynie obywatele Armenii otrzymali znaczna liczbg zezwolen na
prace o tak dlugim terminie — 23. Zmalala w tej grupie liczba cudzoziem-
cow z Wietnamu i Chin, ktorzy dotychczas otrzymywali zezwolenia na okres
ponad 12 miesigcy. W analizowanym okresie wydano im bowiem zezwole-
nia krotsze na okres od 4 do 12 miesigcy, odpowiednio 832 (dla obywateli
Wietnamu) i 355 (dla obywateli Chin).

Najmniej zezwolen na okres ponad 1 roku otrzymali mieszkancy Afryki
1 obu Ameryk. Lacznie dla cudzoziemcdw pochodzacych z tych kontynen-
tow wydano 52 zezwolenia, w tym 27 obywatelom USA.

Natomiast mieszkancom Australii przyznano jedynie 2 dokumenty
o okresie waznos$ci ponad 12 miesigey.

Na okres waznosci do 3 miesig¢cy najwiecej zezwolen wydano obywatelom
Ukrainy — 633, co stanowito ok. 28,4% ogoétu zezwolen do 3 miesigcy, Nie-
miec — 618 (27,7%), Wielkiej Brytanii — 290 (13%), Wioch — 211 (9,4%).

Tabl. 2. Zezwolenia na prace wedlug wybranych krajow pochodzenia
1 okresu waznos$ci — rok 2002

Okres waznosci zezwolenia
KRAIJE Ogodtem do 3 miesicey 4—12 po.nafi 12
miesigcy miesigcy
OGOLEM 22776 4097 17947 732
EUROPA 16578 185 12607 631
w tym:
Dania 484 59 413 10
Francja 1938 5 1670 51
Niemcy 1025 14 1584 109
Szwecja 541 102 416 33
Ukraina 2311 57 2322 126
Wielka Brytania 1902 13 1583 55
Wiochy 807 211 541 55
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Zezwolenia na prac¢ wedlug kraju pochodzenia pracodawcy
zagranicznego i sekcji PKD

W drugim potroczu 2002 wydano 1 867 zezwolenia na prace dla cudzo-
ziemcow zatrudnionych u pracodawcow zagranicznych, w tym 1 611 w sek-
torze prywatnym.

Ze wzgledu na kraj pochodzenia pracodawcow 1 658 zezwolen wydano
dla pracodawcow z krajow Europy (co stanowi 88,8%).

W tej grupie najwigcej pracodawcow zagranicznych pochodzito z Biato-
rusi — 61,8%; prowadzili oni dziatalno$¢ gtownie w sekcji budownictwo —
98,7%. Z pozostatych krajow europejskich: pracodawcy z Wielkiej Bryta-
nii otrzymali 222 (gldéwnie sektor prywatny), z Niemiec — 79 (przetworstwo
przemystowe), Szwecji — 55 (budownictwo —100%), Ukrainy — 79 (prze-
tworstwo przemystowe — 99%).

Konkluzje

Cudzoziemcy otrzymujacy zezwolenia na pracg stanowia coraz wigksza
grupe zatrudnionych na polskim rynku pracy, w roku 2002 wydano 22 776
zezwolen na pracg, co w porownaniu z rokiem wczesniejszymi stanowi wzrost
0 5 738. Mimo skomplikowanej procedury uzyskania zezwolenia na pracg,
Polska staje sig coraz atrakcyjniejszym miejscem pracy dla obcokrajowcow.

Zjawisko zatrudniania cudzoziemcdéw na polskim rynku pracy bedzie
z pewnoscia przybierac coraz wigksze rozmiary. Jest to konsekwencja otwar-
cia polskiej gospodarki, liberalizacja przeptywu osob, ustug i kapitatu.
W zwiazku z wejsciem Polski do Unii Europejskiej od 1 maja 2004 proces
ten z pewnoscia nasili sig. Zjawisko importu i eksportu kapitatu ludzkiego
migdzy cztonkami Unii Europejskiej jest bowiem konsekwencja swobody
przeplywu pracownikow, koordynacja systemu zabezpieczenia spoteczne-
go 1 europejska strategia zatrudnienia.

Spostrzezenia z analizy zjawiska legalnej pracy cudzoziemcow w roku
2002:
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. W 2002 nastapit wzrost o 5 738 wydanych zezwolen na pracg dla cudzo-
ziemcow. W analizowanym drugim pétroczu 2002 cudzoziemcy otrzyma-
1i 22 776 zezwolen na pracg i 11 724 przyrzeczenia wydania zezwolen.

. Najwiecej zezwolen na pracg wydano w wojewodztwie mazowieckim —
8 453, co stanowi 37,1% ogotu zezwolen.

. Zezwolenia na prace otrzymato najwigcej cudzoziemcéw z krajow Eu-
ropy — 16 578. W pierwszej trojce krajow, ktorych obywatele otrzymali
najwigcej zezwolen na pracg znajduja si¢: Ukraina — 3 081, Niemcy —
2311 iFrancja— 1 938. Zmalata natomiast liczba Wietnamczykow otrzy-
mujacych zezwolenia — do 947.

. Okoto 50,1% ogotu zezwolen otrzymali cudzoziemcy zatrudnieni na sta-
nowiskach kierowniczych — 11 594, najwiecej zezwolen wydano nastg-
pujacym grupom zawodowym: eksperci i doradcy — 6 090, nauczyciele
i trenerzy — 4 848, robotnicy wykwalifikowani — 2 005.Wzrosta liczba
zatrudnionych w zawodach medycznych — 1406.

. Zdecydowana przewage maja osoby otrzymujace zezwolenia na praceg
w firmach zagranicznych, stanowili oni 45% ogétu wydanych zezwolen.
Najmniej cudzoziemcow otrzymuje zezwolenia na pracg w przedsigbior-
stwach panstwowych — ok. 6,8%. W poréwnaniu z 2001 rokiem nadal
w grupie tej przoduja obywatele Ukrainy.

. W kategorii wielko$ci przedsigbiorstw przoduja firmy do 50 pracowni-
kéw — zatrudniono tam 63,2% wszystkich cudzoziemcow, a 32% w fir-
mach do 9 pracownikéw. Najwicksza grupe stanowia tu obywatele kra-
jow europejskich —41,7%, w tym wciaz niezmiennie najwigcej jest oby-
wateli Ukrainy.

. W roku 2002 cudzoziemcy otrzymali najwigcej zezwolen na pracg
w sekcji handlu i napraw — 23,4%, w tym 60,5% zezwolen wydano
obywatelom krajow europejskich. W grupie dominujg obywatele Fran-
cji i Ukrainy. W porownaniu z rokiem 2001 zanotowano wzrost w sekcji
edukacji, w analizowanym okresie wydano tu 18,2% zezwolen na pracg.
. W analizowanym okresie najwigcej zezwolen na prace wydano na okres
od 4 do 12 miesigcy. W tym przedziale wydano 78,8% ogoéhu wydanych
zezwolen. Natomiast na okres do 3 miesiecy wydano 17,9% ogo6tu doku-
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mentow, a na okres ponad 12 miesigcy ok. 3,9% analizowanych doku-
mentow.

. W 2002 roku wydano 1 867 zezwolen na pracg dla cudzoziemcoéw za-
trudnionych u pracodawcow zagranicznych. 88,8% pracodawcow zagra-
nicznych pochodzito z krajow Europy. W tej grupie najwigcej jest oby-
wateli Biatorusi — 61,8%, ktorzy inwestuja gtownie w sekcji budownic-
two.
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Matgorzata Wojcik

Filia Wojewoddzkiego Urzgdu Pracy w Chetmie
Marcin Jaworek

Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Zatrudnienie sezonowe w Niemczech
na przykladzie dawnego
wojewodztwa chelmskiego

Wstep

W ponizszym artykule postaramy si¢ przyblizy¢ problemy z jakimi spo-
tykaja si¢ osoby podejmujace pracg sezonowa w Niemczech i jakie konse-
kwencje wynikaja z decyzji podjetych przed wyjazdem.

O tym jak duze rozmiary przyjmuje to zjawisko Swiadcza szacunkowe
dane wedtug ktorych w Niemczech co roku pracuje ponad 300 tys. Pola-
kow. Wydaje sig, ze bardzo duze zainteresowanie niemieckim rynkiem pra-
cy wynika przede wszystkim z bliskiego potozenia Niemiec, a takze ze wzgle-
du na wysokos¢ zarobkow.

Osoby podejmujace prace sezonowa w Niemczech biora pod uwagg bie-
zace korzysci, tzn. wynagrodzenie otrzymywane co miesiac, zapominajac
czgsto o konsekwencjach, wynikajacych z faktu, iz sa cudzoziemcami i sto-
sowane sa wobec nich odmienne zasady. Inaczej tez traktowani sa przez
polskie urzgdy m.in. ZUS, US i urzad pracy. Dopiero po zakonczeniu pracy
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i powrocie do kraju zaczynaja mnozy¢ sig¢ pytania i watpliwosci. Ze wzgle-
du na skale tego zjawiska chcielibySmy skierowaé uwage na sytuacj¢ osob
pracujacych sezonowo w Niemczech oraz po ich powrocie do kraju. Watpli-
wosci te pojawiaja si¢ w aspekcie uprawnien pracowniczych i ubezpiecze-
nia spotecznego.

Formy legalnego zatrudnienia sezonowego Polakow w Niemczech

Zatrudnienie sezonowe Polakow na terenie Niemiec odbywa si¢ na mocy
oswiadczenia podpisanego w dniu 8 grudnia 1990 roku w Warszawie przez
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej Rzeczypospolitej Polskiej Jacka Kuro-
nia i Federalnego Ministra Pracy i Polityki Socjalnej Republiki Federalnej
Niemiec Norberta Bluma o rozszerzonych mozliwosciach podejmowania
pracy — obywatele polscy moga podejmowaé zatrudnienie w Republice Fe-
deralnej Niemiec w charakterze pracownikoéw sezonowych.!

Gloéwne cechy zatrudnienia sezonowego to:

1. Wiek pracownikéw sezonowych — ukonczone 18 lat;

2. Okres zatrudnienia — 3 miesiace w ciagu roku kalendarzowego (rolnic-
two, gastronomia) lub do 9 miesiecy (objazdowe imprezy rozrywkowe);
Nielimitowana liczba pracownikow sezonowych;

4. Praca w nastgpujacych galeziach gospodarki:

a) rolnictwo, hodowla, rybotowstwo,

b) ogrodnictwo, uprawa winorosli,

¢) le$nictwo, myslistwo,

d) przemyst drzewny (np. tartaki),

e) produkcja zywnosci, przetworstwo warzyw i owocow, wyrob sokow,

f) gastronomia, hotelarstwo, zaktady noclegowe i zywieniowe,

g) pozostale zaktady ustugowe, wystawy, loterie, imprezy objazdowe.

[98)

Podobne umowy Republika Federalna Niemiec podpisata rowniez z Bulgaria, Stowacja,
Chorwacja, Wegrami, Republika Czeska, Rumunia i Stowenia.
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W ramach uméw o prace sezonowa stosowane sa dwie formy zatrud-
nienia: UMowy imienne i UMoOwy anonimowe.

Umowy imienne

Dotycza sytuacji, w ktorej pracodawca niemiecki posiada i zgtasza imien-
nie konkretnego kandydata do pracy we wilasciwym dla miejsca zamiesz-
kania pracodawcy niemieckim urzedzie pracy. Urzad pracy podejmuje w
tym wzgledzie decyzje. Decyzje te akceptuje lub odrzuca Federalny Urzad
Pracy (Centralny Urzad Posrednictwa Pracy w Bonn). W przypadku pozy-
tywnej opinii imienng umowe przesyta do Departamentu Rynku Pracy
w Ministerstwie Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej w Warszawie. Po
zarejestrowaniu umowa przesylana jest do Wojewodzkiego Urzedu Pracy
(lub jego filii) wlasciwego ze wzgledu na miejsce zamieszkania pracownika
celem przekazania jej zainteresowanemu. Imienna umowa o pracg stanowi
podstawe do ubiegania si¢ o niemiecka wizg pobytowa z prawem do pracy,
ktora to wizeg przyszly pracobiorca otrzymuje w jednym (wlasciwym teryto-
rialnie) z niemieckich konsulatow: w Warszawie, w Krakowie, w Gdansku
lub we Wroctawiu.

Umowy anonimowe

Zatrudnienie sezonowe anonimowe ma miejsce wowczas kiedy praco-
dawca niemiecki nie posiada kandydata do pracy i oczekuje jego wskazania
przez strong polska.

Oferta anonimowa otrzymywana okresla:

— rodzaj wykonywanej pracy,

— migjsce pracy,

— wysokos$¢ wynagrodzenia,

— czas pracy,

— okres zatrudnienia,

— odplatnos¢ za kwatere 1 wyzywienie,
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— stopien znajomosci jezyka niemieckiego,
— wymagane uprawnienia (np. prawo jazdy),
— posiadanie do§wiadczenia zawodowego.

Wojewodzki Urzad Pracy poszukuje wtasciwego kandydata, ktory spet-
nia oczekiwania pracodawcy. W przypadku znalezienia odpowiedniego kan-
dydata, wypetia on podanie (Bewerbung fur eine Beschaftigung bis zu drei
Monaten in der Bundesrepublik Deutschland), nastgpnie podanie to przeka-
zywane jest droga stuzbowa (przez MGPiPS) stronie niemieckiej. Jesli Fe-
deralny Urzad Pracy zaakceptuje wskazanego kandydata, przesyta do Mini-
sterstwa Gospodarki Pracy i Polityki Spotecznej imienng umowe o pracg.
Dalsze postgpowanie jest analogiczne jak w przypadku umoéw imiennych.
MGPiPS przekazuje t¢ umowe wiasciwemu dla miejsca zamieszkania pra-
cownika wojewodzkiemu urzedowi pracy. Ten za§ zawiadamia o tym fakcie
kandydata do pracy. Po otrzymaniu umowy o pracg sezonowa kolejnym kro-
kiem jest uzyskanie wizy z prawem do pracy, ktorej koszt oscyluje
w granicach ok. 200 ztotych.

Przed wyjazdem do pracy, szczeg6élnie w przypadku zatrudnienia anoni-
mowego, pracownik ma obowiazek nawigzania kontaktu z pracodawca
i uzgodnienia terminu przyjazdu.

Za kazde uzyskane zezwolenie na zatrudnienie pracownika cudzoziem-
ca w ramach umowy sezonowej, pracodawca niemiecki zobowiazany jest
do wniesienia optaty na rzecz niemieckiego urzgdu pracy w wysokosci 60,0
euro.

Pracodawca otrzymuje zwrot pieni¢gdzy w sytuacji gdy pracobiorca zto-
zy w wojewodzkim urzedzie pracy pisemna rezygnacije z pracy, a ten droga
stuzbowa odesle umowe wraz z rezygnacja do MGPiPS. Nastgpnie umowa
trafia na strong niemiecka do ZAV. We wszystkich tych urzgdach rezygna-
cja jest odnotowywana w rejestrach i bazach danych. Fakt ten daje mozli-
wos$¢ pracownikom polskim ubiegania si¢ o prace u pracodawcoéw oferuja-
cych lepsze warunki pracy.
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Uprawnienia pracownicze z tytulu zatrudnienia sezonowego
w Niemczech

Kazdy kto podejmuje legalng pracg u pracodawcy niemieckiego, tzn.
uzyskat stosowne zezwolenie wtadz niemieckich moze uzyskac zaliczenie
takiego stosunku pracy, jako okresu zatrudnienia w Polsce w ramach upraw-
nien pracowniczych oraz w rozumieniu przepisdw o zaopatrzeniu emerytal-
nym pracownikéw i ich rodzin, o ubezpieczeniu spotecznym i rodzinnym,
jak réwniez $swiadczeniach pienieznych z tytutu wypadkdéw przy pracy
i choréb zawodowych.

Postepowanie o takie zaliczenie reguluja przepisy ustawy z dnia 14 grud-
nia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu (tekst jednoli-
ty Dz.U. z 2002 r. Nr 6 poz. 56), rozporzadzenie Ministra Pracy i Polity-
ki Spotecznej z dnia 28 grudnia 1998 r. w sprawie trybu dokonywania wptat
na Fundusz Pracy przez obywateli polskich zatrudnionych za granica u pra-
codawcow zagranicznych (Dz.U. Nr 166, poz. 1241 z p6ézn. zm. art. 49
ust. 1 ptk 1).

Warunkiem uzyskania takiego zaliczenia i przewidzianych polskim pra-
wem $wiadczen, jest optacanie za czas zatrudnienia za granica sktadki na
Fundusz Pracy i ubezpieczenia spoteczne. Wynosza one odpowiednio 9,75%
i 45% liczone od przecigtnego wynagrodzenia w Polsce oglaszanego co
kwartat przez Gtéwny Urzad Statystyczny. Wybor §wiadczen zalezy od pra-
cownika.

Aby okres zatrudnienia w Niemczech zaliczony byt do uprawnien pra-
cowniczych nalezy:

— przed wyjazdem do pracy zadeklarowaé gotowos¢ optacania sktadek
na Fundusz Pracy w powiatowym urzedzie pracy wlasciwym dla miej-
sca zamieszkania,

— przekazywac sktadki na wskazane konto bankowe w terminie okreslo-
nym w ustawie (do dziesiatego dnia nastgpnego miesiaca za przepraco-
wany miesiac).

Wsrod uprawnien pracowniczych do ktorych wliczony jest okres zatrud-
nienia za granica mozna wymienic:

204



Posrednictwo pracy w wymiarze m¢dzynarodowym

— prawo i wymiar urlopu wypoczynkowego,
— urlop wychowaweczy,

— nagroda jubileuszowa,

— dodatek za staz pracy,

— odprawa przy przejsciu na emeryturg,

— odprawa posmiertna

— zasitek dla bezrobotnych.

W sytuacji gdy osoba wyjezdzajaca do pracy sezonowe;j jest zainteresowa-
na uzyskaniem prawa do swiadczen z ubezpieczenia spotecznego powinna:
— zglosi¢ przystapienie do ubezpieczenia spotecznego we wlasciwym ze
wzgledu na miejsce zamieszkania w Polsce oddziale ZUS,
optaca¢ miesigczna sktadke w wysokosci 45% od deklarowanego zarob-
ku za granica nie nizszego od przecigtnego wynagrodzenia obowiazuja-
cego w Polsce.

Dokonywanie wptat do ZUS daje prawo do:

opieki lekarskiej dla zatrudnionego za granicg podczas urlopu wypo-
czynkowego spedzanego w kraju,

opieki lekarskiej dla cztonkow rodziny pozostajacych w kraju,

— zasitkow rodzinnych i pielegnacyjnych.

Osoba zainteresowana moze upowazni¢ inng osob¢ do dokonywania
W jej imieniu wplat.

Whptlaty sa dobrowolne, za§ w przypadku rezygnacji z ich wnoszenia,
pobyt za granica traktowany bedzie jako przerwa w zatrudnieniu dla upraw-
nien pracowniczych. Okres zatrudnienia w Niemczech, w trakcie ktérego
dokonywane byly sktadki do niemieckiego ubezpieczenia spotecznego, be-
dzie stanowil podstawe do roszczen o niemieckie §wiadczenia (zasitki cho-
robowe, macierzynskie, wypadkowe i emerytalno-rentowe).

Nalezy réwniez pamigtac, iz po zakonczeniu pracy w Niemczech praco-
dawca niemiecki zobowiazany jest do wystawienia §wiadectwa pracy (tzw.
Arbeitsbestatigung).
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Podatki

Wynagrodzenie otrzymywane z tytulu zatrudnienia podlega opodatko-
waniu w Niemczech zgodnie z przepisami ustawy o podatkach od docho-
déw. Polscy pracownicy zaliczani zostaja do pierwszej klasy podatkowe;j
(najwyzszej), tzw. Steuerklasse I, ktora wynosi ok. 20%, w zaleznos$ci od
wysokosci stawki godzinowej, z uwagi na fakt przebywania w Niemczech
bez rodzin. Kazdy zatrudniony zobowiazany jest do pobrania z urzedu fi-
nansowego karty podatkowej (Lohnsteuerkarte) i ztozenia stosownego
o$wiadczenia za dany rok kalendarzowy. Jednakze w przypadku pracowni-
kow sezonowych, ktorzy sa zatrudnieni do 50 dni roboczych pracodawca
odprowadza tylko tzw. podatek zryczattowany i pracownicy sezonowi nie
moga si¢ w zasadzie ubiega¢ o zwrot podatku.

Zgodnie z umowa migdzy Polska Rzeczpospolita a Republika Federal-
na Niemiec w sprawie zapobiezenia podwodjnemu opodatkowaniu w za-
kresie podatkow od dochodu i majatku z 18 grudnia 1972 r. wraz z dodat-
kowym protokotem (Dz.U. z 1975 1. nr 31, poz. 163 ze zmianami) — dalej
zumowa polsko — niemiecka, wynagrodzenie jakie otrzymat polski pracow-
nik za pracg w Niemczech nie podlega opodatkowaniu w Polsce. Poda-
tek od tego wynagrodzenia zostat odprowadzony do niemieckiego urze-
du skarbowego. Natomiast polskie urzedy sprawdzaja jedynie, czy suma
dochodow polskich i niemieckich nie kwalifikuje si¢ (po odliczeniu ulg) do
wyzszego progu podatkowego, co wiaze si¢ z konieczno$cia wyzszego opo-
datkowania dochodéw uzyskanych w Polsce (zasada progresji). W przy-
padku, gdy osoby w danym roku otrzymywaty wynagrodzenie jedynie
za prace w Niemczech, nie musza sktada¢ w Polsce w zwiazku z tym zezna-
nia podatkowego, poniewaz uzyskane wynagrodzenie nie ma wplywu na
wysoko$¢ opodatkowania w Polsce.
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Ochrona prawna

Zatrudnienie pracownikow polskich nastgpuje na podstawie zawartej
na pismie umowy o prace i zgodnie z uzgodniona mi¢dzy panstwami proce-
dura. Polscy pracownicy zawieraja umowy okreslone w czasie, ktore kon-
cza si¢ z uptywem terminu ich wazno$ci — bez wypowiedzenia. W sytuac-
ji razacego naruszania praw badz nie wywiazywania si¢ pracodawcy ze
swoich obowiazkow, pracownik moze zglosi¢ ten fakt w niemieckim
urzedzie pracy. Natomiast ewentualna pomoc ze strony polskich placo-
wek konsularnych polega na udzieleniu zwrotnej pozyczki na powrot
do Polski.

Ubezpieczenie spoleczne

Polscy pracownicy w Niemczech podlegaja zasadniczo obowiazko-
wi ubezpieczenia w zakresie ubezpieczen spotecznych (kasa chorych, ubez-
pieczenie pielegnacyjne, ubezpieczenie emerytalne, ubezpieczenie od na-
stepstw nieszczgsliwych wypadkow i ubezpieczenie na wypadek bezrobo-
cia). Za wyjatkiem ubezpieczenia od nastepstw nieszczesliwych wypadkow,
ubezpieczenie spoleczne przestaje by¢ obowiazkowe wtedy, gdy zatrudnie-
nie w przeciagu jednego roku (nie roku kalendarzowego) nie przekro-
czy dwoch miesigey lub 50 dni roboczych i nie ma ono charakteru zawodo-
wego. Zawodowos¢ nie wystgpuje zwlaszcza przy zatrudnianiu uczniow,
studentoéw, gospodyn domowych, pracownikéw samodzielnych oraz pod-
czas platnego urlopu wypoczynkowego. Dla udokumentowania zwolnie-
nia z obowiazku ubezpieczenia, pracobiorca musi przedtozy¢ pracodaw-
cy kwestionariusz dla stwierdzenia podlegania lub zwolnienia z obowiaz-
ku ubezpieczenia. Jezeli pracobiorca nie jest ubezpieczony na wypadek
choroby, to pracodawca zawrze dla niego porownywalne prywatne ubez-
pieczenie na wypadek choroby. W przeciwnym wypadku pracodawca po-
nosi pelne ryzyko finansowe w razie choroby pracobiorcy.
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Przebieg posrednictwa

Watpliwos$ci pojawiaja si¢ juz od chwili odbierania umowy w wojewddz-
kim urzedzie pracy, az do powrotu do kraju dlatego przesledzg caly ten pro-
ces 1 zwrocg uwage na watpliwosci w poszczegdlnych etapach.

Odbierajac umowe o prace sezonowa beneficjenci otrzymuja ,,Kwes-
tionariusz stwierdzajacy obowiazek ubezpieczeniowy / zwolnienie od
obowiazku ubezpieczeniowego polskich pracobiorcéw sezonowych”. Jest
to 2 — stronicowy uniwersalny druk, gdzie kazda z oséb pobierajacych umo-
Wwe¢ powinna zaszeregowaé swoja osobe w jedna z przedstawionych sy-
tuacji:

1) zatrudnienie w kraju pochodzenia

2) samodzielna dziatalno$¢ w kraju pochodzenia

3) brak zatrudnienia

4) nauka szkolna/ studia wyzsze

5) renta i emerytura

6) gospodyni domowa

7) inne dane
W zalezno$ci od statusu osoby wypetiajacej druk informacje potwier-

dzane sa przez:

— pracodawcow wraz z podaniem czy wyjazd do Niemiec odbywa sig
w ramach urlopu ptatnego, bezptatnego czy zwolnienia z pracy,

— KRUS jesli osoba wyjezdzajaca do pracy sezonowej optaca sktadki na
rolnicze ubezpieczenie spoteczne, wojta gminy wiasciwego dla miejsca
gdzie rolnik ma swoje pole, badZ samg osobg zainteresowang gdy ta pro-
wadzi dziatalno$¢ gospodarcza,

— szkote lub wyzsza uczelni¢ w sytuacji gdy umowe o prace otrzymata
osoba uczaca si¢ lub studiujaca,

— ZUS w przypadku rencistow lub emerytow. Dopuszcza si¢ tez mozli-
wo$¢ przestawienia niemieckiemu pracodawcy kserokopii odcinka renty
lub emerytury,

— powiatowy urzad pracy na podstawie ewidencji bezrobotnych z danego
powiatu.
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Druki te zostaty przekazane wojewodzkim urzedom pracy przez strong
niemiecka za posrednictwem MGPiPS. Sa one potrzebne pracodawcom
niemieckim zatrudniajacym Polakéw do zwolnienia badz obowiazku ubez-
pieczenia pracownikow polskich ,,dla celow ubezpieczeniowo-prawnej
oceny zatrudnienia” — jak mozna przeczyta¢ w druku.

Pracodawcy z reguty wola zatrudnia¢ osoby pracujace, rolnikow, osoby
prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza, rencistow lub osoby uczace sig, gdyz
sa oni zwolnieni z optaty duzej czesci sktadek na ubezpieczenie spoteczne
(kase chorych, ubezpieczenie pielggnacyjne, ubezpieczenie emerytalne,
wypadek bezrobocia). Dzigki temu koszty, ktoére ponosi pracodawca nie-
miecki zmniejszaja sig. Inaczej jest w przypadku oséb bezrobotnych lub
utrzymujacych si¢ z innych zrédet niz wyzej wymienione. W przypadku
tych 0s6b pracodawca ponosi petne koszty ubezpieczenia. Z tego tez powo-
du pracodawcy stawiaja czesto Polakom warunek, aby przedtozyli ,,Kwe-
stionariusz” wypethiony w odpowiedni sposéob, dajacy mozliwos¢ korzy-
stania z ulg. Nacisk na polskich pracownikéw jest tak duzy, ze w sytuacji
gdy sa oni osobami bezrobotnymi niezarejestrowanymi, bojac si¢ utraty
mozliwosci pracy, wykazuja, ze sa ubezpieczeni. Zagrozeni lub nie§wiado-
mi dziataja na swoja niekorzys¢, poniewaz w Niemczech nie podlegaja obo-
wiazkowi ubezpieczeniowemu w catosci. Sa tylko ubezpieczeni z tytulu
nastepstw nieszcezesliwych wypadkow.

W trudnej sytuacji znajduja si¢ takze osoby bedace w okresie wypo-
wiedzenia, badz majace umowe o prace na czas okreslony. Zdarza si¢ sy-
tuacja, i to nie sporadyczna, ze osoby te odbierajac umoweg w urzedzie pracy
sa jeszcze osobami pracujacymi. Pracodawca potwierdza wigc stosunek
pracy, cho¢ w krotkim czasie zostaje on rozwigzany i dana osoba przed wyjaz-
dem do pracy sezonowej faktycznie jest osoba bezrobotna niezarejestro-
wana, a wigc nie sa odprowadzane sktadki ubezpieczeniowe. Pracodaw-
ca niemiecki jest takze zwolniony z tego obowiazku. Wowczas, podob-
nie jak poprzednio, Polak — pracownik sezonowy pozostaje nie ubezpie-
czony w Polsce, za§ w Niemczech pracodawca nie ma obowiazku go
ubezpieczy¢ poza ubezpieczeniem od nastgpstw nieszczgs$liwych wy-
padkow.
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Kolejnym paradoksem jest sytuacja 0sob bezrobotnych zarejestrowanych
w powiatowym urzedzie pracy, ktore maja obowiazek zgloszenia podjecia
pracy. Zgtaszajac podjgcie pracy sezonowej robig to z kilkudniowym czy
kilkutygodniowym wyprzedzeniem. W tym czasie urzad pracy potwierdza
im, ze pozostaja w ich rejestrach. Jednak z dniem rozpoczgcia pracy sa wy-
kreslani z tego rejestru z tytutu podjecia pracy za granica. A wigc zmienia
si¢ ich status i staja si¢ osobami pracujacymi. Przestaja wigc podlegac ubez-
pieczeniu spotecznemu w Polsce, ale w Niemczech nie podlegaja pelnemu
ubezpieczeniu.

Zdarza sig, ze renci$ci podejmujacy prace sezonowa w Niemczech nie
przedktadaja druku ,,Kwestionariusza” do ZUS, lecz w zamian dotaczaja
kopi¢ odcinka renty. Wynika to z obawy przed utrata §wiadczenia. Zdarza-
ly sig bowiem przypadki, ze osoba bedaca na rencie przedtozyta druk ,,Kwe-
stionariusza” w Zaktadzie Ubezpieczen Spotecznych. ZUS potwierdzit
fakt przebywania na rencie, ale w krotkim czasie nakazat stawienie sig
na Komisj¢ w celu ustalenia stanu zdrowia osoby wyjezdzajacej do pracy,
a w konsekwencji wstrzymywat wyptate Swiadczenia wraz z uchyleniem
renty.

Nastgpna rubryka w ,,Kwestionariuszu” to ,,Petnienie funkcji gospodyni
domowej w kraju pochodzenia”. Rubryka ta najczgsciej jest wypelniana przez
kobiety bezrobotne niezarejestrowane w urzedzie pracy, nie uczace si¢, ko-
rzystajace z pomocy spolecznej. Wypetnienie jej nie wymaga potwierdze-
nia przez instytucje, wystarczy zakres$li¢c odpowiedz ,.tak” lub ,,nie”. Nie-
stety w Polsce, w odréznieniu od Niemiec, status gospodyni domowej jest
inny i nie sa z tego tytulu odprowadzane sktadki na ubezpieczenie spotecz-
ne. Jednak stronie niemieckiej wystarczy deklaracja osoby wypehiaja-
cej druk, ze jest gospodynia domowa i pracodawca zwalniany jest ze skta-
dek na kasg chorych, ubezpieczenie pielegnacyjne, ubezpieczenie od bezro-
bocia i ubezpieczenie emerytalne.

Pracodawcy niemieccy nie sg zainteresowani zatrudnianiem osob, ktore
wypetniaja ,,Kwestionariusz” w punkcie ,,Inne dane”. Polacy wpisuja nie-
raz, ze sa np. na utrzymaniu rodziny (w Polsce dotyczy to najczesciej osob
bezrobotnych niezarejestrowanych). Nie uprawnia to jednak pracodawce
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niemieckiego do korzystania z ulgi w postaci mniejszej sktadki na ubezpie-
czenie spoleczne i dlatego niechgtnie zatrudniajq takie osoby. I znow sytu-
acja powtarza si¢. W obawie przed utrata szansy zarobkowania Polacy po-
twierdzaja, informacj¢ o ubezpieczeniu na terenie kraju, pozbawiajac si¢
w ten sposob ubezpieczenia (poza ubezpieczeniem od nastgpstw nieszcze-
sliwych wypadkow, ktore jest obowiazkowe).

Ponadto w wojewoddzkim urzedzie pracy oprocz umowy i ,,Kwestiona-
riusza” przyszli pracobiorcy zostaja zapoznani z mozliwoscia dokonywania
wplat na Fundusz Pracy z tytulu podjgcia pracy za granica. Wplaty te sa
zmienne co kwartat i na dzien dzisiejszy wynosza okoto 210 zt za miesiac
(9,75% przecigtnego wynagrodzenia). Wplaty sa dobrowolne, jednak szcze-
goblnie wskazane osobom pobierajacym zasitek dla osob bezrobotnych. Dzigki
wplatom na Fundusz Pracy osoba powracajaca z wykonywania pracy sezo-
nowej w Niemczech bedzie mogla uzupetniajaco odebra¢ pozostale nalezne
zasitki. Jednak problem polega na tym, ze 0s6b bezrobotnych najczesciej
nie sta¢ na dokonywanie comiesi¢cznych wptat. Szczegolnie, ze wptat tych
nalezy dokonywac w trakcie wykonywania pracy, w ustalonych terminach i
w odpowiedniej wysoko$ci. Nie mozna ich dokona¢ po zakonczeniu pracy,
jednorazowo chociaz taka mozliwo$¢ bytaby najbardziej optymalna dla
wyjezdzajacych do pracy . Dopiero w tym momencie dysponuja oni wigk-
sza ilocia pieniedzy i dokonanie wplat nie jest wielkim obciazeniem. Wplata
w innym terminie niz ustawowo ustalony powoduje utratg prawa do zasitku,
bez mozliwosci zwrotu pieni¢dzy, bo tego nie przewiduje ustawodawca.
W sytuacji gdy wptaty dokonuje osoba trzecia, nie zawsze doktadnie poin-
formowana przez osobe wyjezdzajaca, zdarzaja si¢ przypadki wplat z opo6z-
nieniem czy nie w pelnej wysokosci. Skutkuje to wowczas utrata zrodta
dochodu jakim jest zasitek dla bezrobotnych. Wowczas strata tych osob jest
podwdjna: utrata prawa do zasitku i koszty poniesione z tytulu dokonania
wptat sktadek na Fundusz Pracy.

Jeszcze wigkszy ktopot sprawia sytuacja zaliczenia pracy sezonowej
w Niemczech do uprawnien emerytalno-rentowych. Ze wzgledu na wysoka
sktadke (45% przecigtnego wynagrodzenia, okoto 950 zt) zadna z 0s6b po-
dejmujaca prace sezonowa nie deklaruje i nie dokonuje wptat z tego tytuhu.
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Z tego samego powodu nie robig tez tego pracodawcy niemieccy. Z comie-
sigcznego wynagrodzenia Polakéw nie sa odprowadzane sktadki emerytalno-
rentowe. Pracodawcg zwalnia z obowiazku dokonywania wptat na ubezpie-
czenie emerytalne dostarczony przez polskich pracownikow ,,Kwestionariusz
stwierdzajacy obowiazek ubezpieczeniowy/zwolnienie od obowiazku ubez-
pieczeniowego polskich pracobiorcéw sezonowych”. Zatem praca sezono-
wa, chociaz legalna nie jest wliczana do okresu uprawniajacego do emerytu-
ry w Polsce, ani nie bedzie uprawnia¢ do czastkowej emerytury niemieckiej?.

W momencie gdy interesant odbierze umowg o prace i dokona formalno-
$ci wizowych wyjezdza do pracy w Niemczech. Pracownik polski podlega
ubezpieczeniom, ale dopiero z chwilg podjgcia pracy na terenie Niemiec.
Jednak w trakcie dojazdu do pracodawcy pracownik nie jest chroniony przez
prawo niemieckie. Dlatego Polacy wyjezdzajacy do pracy winni ubezpie-
czy¢ sig na przejazd do pracy i do momentu rozpoczecia pracy. Byly przy-
padki, gdzie pracownik po przyjezdzie do Niemiec, a przed przystapieniem
do pracy ulegl wypadkowi. W sytuacji braku ubezpieczenia pracownik mu-
sial sam ponosi¢ koszty leczenia, ktoére w Niemczech sa w porownaniu do
Polski bardzo wysokie. Niestety tylko sporadycznie zdarzaja si¢ przypadki
ubezpieczenia na przejazd do pracodawcy. Powod jest jeden — brak pienig-
dzy. W przypadku choroby zostaje zachowane prawo do wynagrodzenia,
jesli pracownik przepracowat wczesniej co najmniej 4 tygodnie.

A co z ubezpieczeniem rodziny osoby wyjezdzajacej? Sytuacja jest pro-
sta gdy cztonkowie rodziny sa osobami pracujacymi, uczacymi si¢ czy ren-
cistami. W tych przypadkach sa osobami ubezpieczonymi. O wiele trud-
niejszy jest przypadek osob bezrobotnych samotnie wychowujacych mato-

Aby otrzymaé emeryturg niemiecka, pracodawca musi przede wszystkim odprowadzaé
sktadki na ubezpieczenie emerytalno-rentowe do tzw. Landesversicherungsanstalt LVA,
a pracownik musi posiada¢ numer i ksiazeczke ubezpieczeniowa. W mysl niemieckich
przepisOw osoba, ktora przepracowata w Niemczech co najmniej 6 miesigcy i ma co
najmniej 60 miesigcy ubezpieczeniowych nabywa prawo do emerytury. Warto pamigtac,
ze do pobierania emerytury sa obecnie uprawnione osoby, ktore ukonczyly 65 rok zycia
i dotyczy to zaro6wno kobiet jak i mgzczyzn. Wysoko$¢ emerytury niemieckiej zalezy od
wysokosci wezesniej odprowadzanych sktadek.
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letnie dzieci (nie podlegajace jeszcze obowigzkowi nauki). W tej sytuacji
aby dziecko mogto korzysta¢ np. z bezplatnej opieki lekarskiej rodzic wy-
jezdzajacy do pracy powinien zglosi¢ swoj wyjazd w ZUS podajac czas
swojej nieobecnosci (napisa¢ oswiadczenie). Osoby przejmujace opieke nad
dzieckiem (np. dziadkowie) powinny zglosi¢ do ubezpieczenia na ten okres
dziecko.

Wyjazdy sezonowe do Niemiec 0s0b z regionu chelmskiego — in-
formacje ogodlne

Wojewddzki Urzad Pracy w Lublinie Filia w Chetmie obejmuje swoimi
dziataniami powiaty: chelmski, krasnostawski i wtodawski.

W okresie od stycznia do konca wrzesnia 2003 roku do Filii Wojewddz-
kiego Urzgdu Pracy w Chelmie wptyneto ogotem 2147 umoéw sezonowych
do Niemiec. W tym samym okresie wydano 1981 uméw, a zwrdcono
67 umow (z uwagi na rezygnacje z wyjazdu — 21 umédw, z powodu nieode-
brania w terminie — 46 umow).

Wsrod 1981 osob, ktore odebraty umowe o prace sezonowa w okresie
trzech kwartatow 2003 roku 1052 stanowily osoby pracujace, rolnicy, emery-
ci, rencisci, uczace si¢ lub studiujace. Druga grupe liczaca 597 beneficjen-
tow odbierajacych umowe sezonowa stanowili bezrobotni zarejestrowani
w powiatowych urzedach pracy w Chetmie, Krasnymstawie i we Wtodawie.
Najmniej licznie reprezentowana byla grupa oséb bezrobotnych niezareje-
strowanych w urzedach pracy — 332 osoby. W omawianym okresie do WUP
Lublin Filii w Chelmie wptyneto 10 anonimowych ofert pracy sezonowe;j
z ktérych skorzystato 11 0s6b. Doboru kandydatéw dokonano na podstawie
bazy danych oséb chetnych do pracy. Baza taka jest na biezaco aktualizowana
i uzupetniana o kolejnych kandydatow zglaszajacych si¢ do urzedu.

Dla poréwnania w okresie styczen — wrzesien 2002 roku do Filii WUP
w Chelmie wptyngto 2029 uméw, wydano zas 1851.

Jak wida¢ legalna migracja zarobkowa do Niemiec mieszkancow regio-
nu dawnego wojewodztwa chelmskiego utrzymuje si¢ na podobnym pozio-
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mie. Chociaz sytuacja na lokalnym rynku pracy jest trudna, to z danych
liczbowych wynika, ze najczesciej do pracy za granica wyjezdzaja osoby,
ktore posiadaja zroédto dochodu w Polsce (wynagrodzenie z tytulu pracy,
renta, emerytura, dziatalno$¢ gospodarcza). Prace sezonowa w Niemczech
traktuja jako dodatkowe zrodto dochodu. Zarobione w Niemczech pienig-
dze wydaja najczesciej na zakupy ,,ekstra” (np. samochod, meble czy re-
mont mieszkania). Dla os6b bezrobotnych decydujacych si¢ na pracg za
granica otrzymane wynagrodzenie jest przeznaczane na biezace potrzeby
rodziny (np. sptata zaciagnigtych pozyczek czy dtugu u rodziny, zakup wy-
prawek szkolnych dla dzieci, zakup opalu na zime). Niestety taki wyjazd
jest czesto zbyt duzym obciazeniem dla budzetu domowego (zakup wizy,
biletu na autobus i wymiany na drogg). Utrudnieniem jest tez to, ze praco-
dawcy niemieccy niechg¢tnie zatrudniaja osoby, ktore nie posiadaja ustabili-
zowanej sytuacji ubezpieczeniowej w kraju.

Jednoczesnie mozna coraz czgéciej zaobserwowac zjawisko nieodbie-
rania umow sezonowych. Najwiecej nieodebranych umow sezonowych zwra-
canych jest pracodawcom niemieckim za posrednictwem Ministerstwa
Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej z konicem roku. Filia Wojewodz-
kiego Urzedu Pracy w Chelmie w grudniu 2002 roku 47 umoéw. Dane sza-
cunkowe za grudzien 2003 rok mowia o 60 nieodebranych umowach. Pola-
cy, ktorzy starali si¢ 0 wyjazd do pracy w Niemczech (poprzez znajomych,
urzad pracy) po otrzymaniu zawiadomienia, ze w wojewodzkim urzedzie
pracy jest do odebrania umowa nie zglaszaja si¢ po nia. Nieraz jest to po-
dyktowane zdarzeniem losowym np. choroba. Czgsto zdarza si¢ jednak, ze
pracownicy polscy, szczegodlnie ci, ktérzy jezdza do pracy po raz kolejny do
tego samego pracodawcy, chca polepszenia warunkéw placy, badz zmiany
miejsca pracy. Nie decyduja si¢ wowczas na odbidér umowy
i szukaja osobiscie badz za posrednictwem znajomych innego pracodawcy.
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Gabriela Popowicz
Departament Zarzadzania Europejskim Funduszem Spotecznym
Ministerstwo Gospodarki Pracy i Polityki Spotecznej

Europejski Fundusz Spoleczny — partnerstwo
w projektach spolecznych jako instrument
ksztaltowania wspolpracy

Podobnie jak w przypadku projektéw infrastrukturalnych, rowniez w przy-
padku projektéw realizowanych w obszarze polityki spotecznej coraz czg-
sciej daje si¢ zauwazaé tendencje do angazowania réznorodnych partneréw
w realizacjg¢ zadan tradycyjnie uwazanych za zadania wiasciwe dla samo-
rzadow lub panstwa. Wiaczenie nowych partneréw do realizacji niektorych
polityk krajowych stanowi nowe podejscie, zarowno w rozwoju nowej ad-
ministracji, jak i stworzeniu gwarancji na $wiadczenie lepszych i skutecz-
niejszych ustug. Budowanie partnerstwa wykraczajacego poza dotychcza-
sowe podziaty zadan i kompetencji znajdujacych si¢ w poszczegolnych sek-
torach polityki panstwa, réwniez w przypadku projektow finansowanych
z Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) stanowi jeden z najwazniej-
szych warunkéw wilasciwego i skutecznego wykorzystania dostepnych §rod-
kow.

Wsrod modeli partnerstw stanowiacych przedmiot badan i analiz nauko-
wych oraz mozliwych do wykorzystania w realizacji projektow w ramach
EFS wyré6zni¢ mozna:
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— partnerstwo publiczno-prywatne (PPP) oraz
— partnerstwo obywatelskie!.

PPP rozumiane jest jako wspotpraca jednostek sektora publicznego
z firmami o kapitale prywatnym, takze zagranicznym, w realizacji zadan
wlasciwych dla sektora publicznego. Partnerstwo obywatelskie to wiacze-
nie obywateli do zarzadzania sprawami publicznymi oraz wykonywania ustug
publicznych. Stanowi ono odzwierciedlenie realizacji europejskiej koncep-
cji spoteczenstwa obywatelskiego, w ktorym szczegolna rola przypada or-
ganizacjom pozarzadowym.

Europejski Fundusz Spoteczny, poprzez programy operacyjne przewidziane
do realizacji w latach 20042006, stwarza nowe istotne mozliwosci praktycz-
nego promowania idei partnerstwa w obszarze polityki spoteczne;.

Zasady wdrazania EFS w Polsce w pierwszych latach cztonkostwa Polski
w Unii Europejskiej byly wielokrotnie omawiane na tamach Rynku Pracy. Na
potrzeby niniejszego opracowania przypomniane zostang jedynie podstawo-
we informacje dotyczace programow operacyjnych EFS, natomiast akcent po-
lozony zostanie na sposoby wykorzystania koncepcji partnerstwa oraz warun-
ki jego tworzenia. Szczegoblne miejsce poswigcone bedzie zasadom Inicjaty-
wy Wspoélnotowej EQUAL, dla ktdrej partnerstwo jest podstawa wdrazania.

Programy operacyjne Europejskiego Funduszu Spolecznego

Europejski Fundusz Spoteczny finansuje projekty realizowane w ramach

trzech programdéw operacyjnych:

— Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoj Zasobow Ludzkich (SPO
RZL),

— Zintegrowanego Programu Operacyjnego Rozwoju Regionalnego
(ZPORR) — wyltacznie Priorytet 2,

— Inicjatywy Wspodlnotowej EQUAL.

Krzysztof Szczerski, ,,Partnerstwo obywatelskie. Problematyka relacji administracji pub-
licznej z organizacjami obywatelskimi”, Stuzba Cywilna nr 5 — jesien-zima 2002/2003.
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W ramach SPO RZL realizowane beda dziatania zgrupowane w dwoch
priorytetach. Pierwszy z nich — Aktywna polityka rynku pracy oraz integra-
¢ji zawodowej i spolecznej — ma na celu wzmocnienie potencjatlu instytu-
cjonalnej obstugi klientéw shuzb zatrudnienia, pomocy spotecznej i innych
instytucji dzialajacych na rzecz ogdtu oséb poszukujacych pracy i bezro-
botnych oraz 0sob z grup szczegbélnego ryzyka. Wazne jest rowniez pode;j-
mowanie w ramach tego priorytetu dziatan na rzecz zapewnienia rownos$ci
szans. Priorytet drugi — Rozwdj spoteczenstwa opartego na wiedzy — kon-
centruje si¢ na wzroscie inwestycji w rozwoéj zasobdw ludzkich, a w szcze-
golnosci zwigkszeniu naktadéw na wykorzystanie technologii informacyj-
nych i komunikacyjnych w procesie uczenia sig.

ZPORR jest programem operacyjnym finansowanym z dwdch funduszy
strukturalnych: EFS oraz Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego.
Dziatania na rzecz rozwoju zasobow ludzkich podejmowane w ramach SPO
RZL i ZPORR wzajemnie si¢ uzupetniaja, przy czym ZPORR odpowiada
na potrzeby poszczegdlnych regiondw, a dziatania podejmowane w jego
zakresie odzwierciedlaja regionalne strategie rozwoju. EFS w ramach
ZPORR finansuje dziatania, ktore realizowane sa w ramach drugiego prio-
rytetu programu Wzmocnienie regionalnej bazy ekonomicznej i zasobow
ludzkich. Projekty realizowane w ramach tego priorytetu powinny koncen-
trowac si¢ w szczegdlnosci na obszarach wiejskich, restrukturyzowanych
oraz wszedzie tam, gdzie wystgpuja bariery dla rozwoju opartego o wewnetrz-
ne zasoby.

Zarowno w przypadku SPO RZL jak i ZPORR projektodawcami moga
by¢ instytucje sektora publicznego, prywatnego, organizacje pozarzadowe,
czyli tzw. trzeci sektor oraz partnerzy spoteczni. R6znice wynikajace z moz-
liwo$ci ubiegania si¢ o finansowanie projektow przez roéznych partnerow
wynikaja z charakteru podejmowanych dziatan. Szczegdtowe informacje
dotyczace potencjalnych projektodawcoéw umieszczone sa w dokumentach
programowych oraz Poradniku dla projektodawcow. Bez wzgledu jednak
na status organizacji reprezentowanej przez projektodawce wazne jest to,
ze w wigkszosci przypadkow o finansowanie projektu moze on wystepo-
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wac samodzielnie. W niektorych jednak sytuacjach utworzenie partnerstwa
na potrzeby realizacji projektu jest premiowane przy ocenie i bywa warun-
kiem koniecznym do otrzymania finansowania.

Jednym z wielu celéw zaktadanych przez SPO RZL i ZPORR jest wy-
pracowanie modelu wspolpracy, budowy lokalnego partnerstwa i stworze-
nie platformy wymiany informacji. Zaangazowanie gtéwnych aktorow
i partnero6w w realizacjg projektow stanowi czgsto podstawe sukcesu pro-
jektu. Rozwijanie dialogu i wlaczanie partneréw spotecznych do dziatan na
rzecz spotecznosci lokalnych, szczegolnie (w przypadku EFS) do dziatan na
rzecz rynku pracy pozwala na popularyzowanie idei partnerstwa i wspiera-
nia inicjatyw lokalnych.

Wspdlpraca sektora publicznego z sektorem prywatnym w zakresie szko-
len i tworzenia nowych miejsc pracy oraz utrzymywania miejsc pracy jest
niezbedna w walce z bezrobociem. Wspdlne dzialania podejmowane przez
sektor publiczny i organizacje pozytku publicznego zwigkszaja szanse na
stworzenie efektywnych metod walki z wykluczeniem spolecznym i margi-
nalizacja. Szczegolna role do spelnienia w procesie rozwoju ksztatcenia
ustawicznego, nowych form organizacji pracy oraz zwigkszania stopy za-
trudnienia maja partnerzy spoteczni.

Inicjatywa Wspolnotowa EQUAL

Proces wdrazania EQUAL jako inicjatywy wspdlnotowej roézni si¢ od
wdrazania projektow w ramach SPO RZL i ZPORR. W podstawowym
zakresie w realizacji EQUAL obowiazuja te same uregulowania prawne
co w przypadku SPO RZL i ZPORR? jednak gtéwne zasady wdrazania
EQUAL okresla Komunikat Komisji Europejskiej do panstw cztonkowskich
ustanawiajqcy zasady wdrazania EQUAL. Zgodnie z zapisami tego Komu-
nikatu podstawa wdrazania inicjatywy jest sze$¢ zasad:

2 Rozporzadzenie Rady nr 1260/99 wprowadzajace ogdlne przepisy dotyczace funduszy

strukturalnych.
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— podejScie tematyczne,

— partnerstwo na rzecz rozwoju,

— zaangazowanie grup dyskryminowanych (empowerment),

— wspotpraca ponadnarodowa,

— innowacyjnos¢,

— wilaczanie rezultatow programu do polityk krajowych (mainstreaming).

Zgodnie z tymi wytycznymi EQUAL wdrazana jest poprzez partnerstwo
i to partnerstwo rozumiane przynajmniej w trzech ptaszczyznach:
— na poziomie zarzadzania projektem,
— wilaczania grup docelowych projektu do jego realizacji,
— wspotpracy ponadnarodowe;.

Przedstawiony powyzej podzial nie obejmuje wszystkich mozliwych kom-
binacji i form partnerstwa w ramach EQUAL, uzyty jednak zostanie na po-
trzeby zaprezentowania podstawowych jego form. Zgodnie jednak z zasada
innowacyjnosci, ktéra jest nie mniej wazna w procesie wdrazania, w trakcie
realizacji programu pojawi¢ si¢ moga zupetnie nowe formy partnerstwa.

Partnerstwo na Rzecz Rozwoju

W rozumieniu EQUAL Partnerstwo na Rzecz Rozwoju (DP?) traktowa-
ne jest calosciowo jako projekt. DP powstaje na potrzeby realizacji projektu
w ramach EQUAL i w jego sktad powinny wchodzi¢ przynajmniej dwie
instytucje o roznym statusie. Nie ma szczego6lnych ograniczen, co do insty-
tucji mogacych tworzy¢ partnerstwo. Moze to by¢ kazdy legalnie funkcjo-
nujacy w Polsce podmiot. Najwazniejsze w partnerstwie jednak jest, aby
wszyscy partnerzy skoncentrowani byli na realizacji wspoélnego celu, zgod-
nego jednoczesnie z celami wyznaczonymi przez EQUAL w oparciu o wy-
brane do realizacji zakresy tematyczne.

EQUAL nazywany jest platforma badawcza nowych metod i instrumen-
tow walki z dyskryminacja i nierdwnoscia na rynku pracy. Podobnie jak

3 Z ang. DP — Development Partnership.
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pozostate programy operacyjne EFS opiera sig na filarach Europejskiej Stra-

tegii Zatrudnienia (zdolno$¢ do zatrudnienia, przedsigbiorczos¢, adaptacyj-

nos¢, rownos¢ szans). Uwzglednia rowniez dziatania na rzecz osob staraja-
cych sig o status uchodzcy. Celem nadrzednym EQUAL jest wypracowanie
nowych, innowacyjnych metod, sposobow ich wdrazania, nowych narzgdzi

1 pomystow w obszarze rynku pracy, ktére pozwola efektywniej walczy¢

z przejawami dyskryminacji i nierowno$ci. Komisja Europejska daje

krajom czlonkowskim mozliwo$¢ wyboru z dziewigciu tematow. Polska,

w oparciu o analizy rynku pracy oraz wynikajace z nich potrzeby, wybrata

pie¢ tematoéw (po jednym w kazdym filarze oraz obowiazkowe dla wszyst-

kich krajow dziatanie na rzecz osob starajacych sig o status uchodzcy). Rola

DP jest polaczenie swoich wysitkow oraz roznorodnych zasobow i doswiad-

czen na rzecz wypracowania takich nowych, innowacyjnych metod dziata-

nia w ramach wybranego zakresu tematycznego.

Partnerstwo moze przyjmowac rozne formy w zaleznosci od sposobu
organizacji oraz obszaru zainteresowania.

Ze wzgledu na sposob organizacji mozna méwic o:

— partnerstwie zlozonym (parasolowym), gdzie trzon DP stanowi kilka
duzych instytucji/ organizacji zarzadzajacych projektem i w jego ramach
realizowane sa podprojekty (wdrazane i kierowane przez partnerow —
podwykonawcoéw),

— partnerstwie prostym, w ktorym czlonkowie DP pelnia funkcje zarow-
no administracyjno-organizacyjne jak i bezposrednich realizatoréw pro-
jektu.

Ze wzgledu na obszar zainteresowania mozna moéwic o:

— partnerstwie geograficznym, kiedy problemy, ktore stanowia przed-
miot zainteresowania DP sa skoncentrowane na okreslonym obszarze
geograficznym z uwzglednieniem wszystkich poziomoéow: lokalnego, re-
gionalnego i krajowego,

— partnerstwie sektorowym, kiedy problemy, ktérymi zajmuje si¢ DP sa
wlasciwe dla danego sektora gospodarki lub obszaru dyskryminacji lub
nierownosci.
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Wdrazanie projektu w ramach EQUAL przebiega w trzech odrgbnych
fazach, z ktérych kazda jest finansowana przez EFS. Podziat wdrazania na
trzy etapy jest wynikiem do$wiadczen poprzednich inicjatyw wspodlnoto-
wych, ADAPT i EMPLOYMENT, ktore pokazaty, ze w procesie realizacji
tego rodzaju projektow z udziatem wielu partneréw konieczne jest uwzgled-
nienie fazy przygotowawczej. Zgodnie ze wspominanym juz Komunikatem
poszczegolne etapy przedstawiaja sig nastgpujaco:

Etap 1: Dziatanie 1 — ma na celu dookreslenie roli, odpowiedzialno$ci
oraz zadan kazdego z partneréw projektu. Ma ono istotne znaczenie szcze-
gblnie na obszarach gdzie brak jest tradycji wspolpracy lub jest ona sta-
bo rozwinigta. Czas przeznaczony na realizacj¢ Dziatania 1 wynosi okoto
6 miesigcy i powinien by¢ poswigcony na spotkania, rozmowy, dodatkowe
analizy i badania pozwalajace na dopracowanie szczegotow planu dziatan
»wilasciwego” projektu. Ostateczne rozwiazania organizacyjne DP powin-
no przedstawi¢ w Umowie o Partnerstwie na Rzecz Rozwoju okreslajace;,
ktora instytucja pelni w DP rol¢ administracyjng i w imieniu catego partner-
stwa wystepuje wobec instytucji wlasciwych dla EQUAL w ramach kon-
taktow roboczych. W Umowie powinny si¢ rowniez znalez¢ zapisy o rolach,
jakie pelnia pozostali partnerzy oraz w jaki sposob zagwarantowany jest ich
réwny udzial w podejmowaniu decyzji w ramach DP. W tym tez czasie DP,
uksztaltowane na poziomie krajowym, powinno réwniez nawiaza¢ wspot-
prace ponadnarodowa z innymi DP istniejacymi w krajach cztonkowskich
lub stowarzyszonych (z krajéw objetych programami PHARE, TACIS,
MEDA).

Etap 2: Dzialanie 2 — jest to okres realizacji ,,wlasciwego” projektu
tzn. zatozen EQUAL. Jest to etap, ktéry porowna¢ mozna z realizacja
projektow w ramach SPO RZL z ta jednak roznica, ze o ile w krajowym
i regionalnym programie operacyjnym wazne jest objgcie wsparciem jak
najwigkszej liczby ostatecznych beneficjentéw, o tyle w przypadku EQU-
AL podstawg jest wypracowanie nowej metody, ktora, dzigki zasadzie ma-
instreamingu moze zosta¢ wdrozona do polityki krajowej lub regionalne;j
i w nastgpnym okresie programowania by¢ realizowana w ramach gtow-
nych programoéw.
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Etap 3: Dzialanie 3 — podczas tego Dzialania realizowane sg zadania
DP zwiazane z upowszechnianiem rezultatow projektu oraz wiaczeniem ich
do gtéwnego nurtu polityk. Na tym etapie, ktory rozpoczyna si¢ jednoczes-
nie z Dziataniem 2 i trwa rownolegle z nim, pojawia si¢ dodatkowy aspekt
partnerstwa. Istniejace DP wspotpracuja ze soba w ramach tak zwanych
sieci tematycznych zaré6wno na poziomie krajowym jak i wspdlnotowym.
Réznorodnos¢ partneréw oraz ich odmienne spojrzenie na okreslone pro-
blemy i odmienne dos§wiadczenia w ich rozwiazywaniu tworza zupetnie nowa
jakos¢ w realizacji projektow. Wypracowane podczas prac sieci nowe po-
dejscia do rozwiazywania gtéwnych problemoéw z obszaru nierdwnosci
i dyskryminacji na rynku pracy bgda nastgpnie upowszechniane i, przy za-
pewnieniu udzialu decydentéw politycznych w pracach sieci, wlaczane do
polityk zardwno na poziomie regionalnym, krajowym jak i wspolnotowym.

Empowerment

W odroéznieniu od tradycyjnie rozumianego partnerstwa, ktore gromadzi
partnerow ze wzgledu na posiadane zasoby, zarowno finansowe jak i mery-
toryczne, w EQUAL wyro6znia si¢ dodatkowy element partnerstwa zwiaza-
ny z zasada empowerment. Ten angielski termin, trudny do jednoznacznego
zdefiniowania w jezyku polskim, oznacza wzmocnienie partnerstwa — pro-
jektu oraz jego oddziatywania poprzez zaangazowanie w jego realizacjg
przedstawicieli grup doswiadczajacych nieréwnosci i dyskryminacji na rynku
pracy oraz zapewnienia ich aktywnego udzialu w realizacji projektu. Proces
empowerment rozpoczyna si¢ juz w momencie programowania EQUAL,
kiedy w pracach nad przygotowaniem programu operacyjnego uczestnicza
przedstawiciele réznych instytucji i srodowisk. Zaréwno tych, ktére beda
projekty wdrazac¢ jak i tych, na rzecz ktorych projekty te beda realizowane.

Zasada empowerment jest doskonatym przyktadem partnerstwa oby-
watelskiego, w ktérym poprzez uczestnictwo w realizacji projektow przed-
stawiciele spoteczenstwa wspdluczestnicza w kreowaniu nowej rzeczy-
wistosci.
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Z punktu widzenia zasady empowerment bardzo wazne jest, aby udziat
tych grup zapewniony byt rowniez w trakcie tworzenia partnerstwa. Odby-
wac si¢ to powinno poprzez zapewnienie im wpltywu na opracowywanie
strategii projektu, podejmowanie okreslonych dziatan oraz sposobow ich
realizacji. Grupy doswiadczajace nierownosci i dyskryminacji powinny row-
niez mie¢ wpltyw na oceng wynikow projektu po jego zakonczeniu.

Zdolnos$¢ partnerstwa do nawiazywania wspotpracy z grupami do§wiad-
czajacymi nierownosci i dyskryminacji oraz ich motywowania stanie si¢
jednym z kryteriow wyboru projektow do realizacji.

Wspolpraca ponadnarodowa

EQUAL jest inicjatywa wspoélnotowa, co (w odroznieniu od krajowych
iregionalnych programéw operacyjnych) wiaze si¢ z koniecznoscia uwzgled-
nienia w przygotowaniu projektow réwniez aspektu wspotpracy ponadna-
rodowe;j. Jak to zostalo juz zaznaczone wyzej w opisie Dziatania 1, kazde
DP zobowiazane jest nawigzac partnerstwo z co najmniej dwoma DP z po-
zostalych krajow czlonkowskich (lub stowarzyszonych). Ta zasada EQU-
AL wprowadza nowa jakos$¢ do partnerstwa grupujac nie tylko rézne, pod
wzgledem statusu, instytucje, ale rowniez wprowadzajac réznorodnos¢ kul-
turowa. Spojrzenie na wspolne dla wszystkich krajow wspolnoty problemy
pod r6znym katem, ma by¢ podstawa do wypracowania wspdlnych rozwia-
zan w oparciu o dobre praktyki wypracowane w danych krajach.

Bardzo wazne jest zaznaczenie sposobu nawiazywania wspotpracy po-
nadnarodowej oraz momentu, w ktorym wspotpraca ta powinna zostac¢ pod-
jeta. Czgsto wymog takiej wspolpracy rozumiany jest jako koniecznos¢ po-
siadania partnera zagranicznego juz przed rozpocze¢ciem starania si¢ o Srod-
ki. Nalezy tu podkresli¢, ze wspotpraca ponadnarodowa odbywa si¢ pomig-
dzy DP (utworzone zgodnie z zasadami na potrzeby realizacji EQUAL) po-
szczegolnych krajow cztonkowskich (lub stowarzyszonych).

Poszukiwanie partneréw do wspdlpracy ponadnarodowej moze si¢ od-
bywac na przynajmniej dwa sposoby:
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— potencjalne DP (tzn. przed Dziataniem 1) w jednym z krajow cztonkow-

skich chce realizowaé projekt EQUAL i kontaktuje si¢ ze swoimi part-
nerami w innym kraju cztonkowskim i oddzielnie, kazde w swoim kraju
przystepuja do konkursu, a nastepnie, przy zatozeniu, ze zostana przez
odpowiednie dla EQUAL instytucje wybrane do realizacji Dzialania
1 nawiazuja omowiona wczesniej wspotprace,

przystepujac do Dziatania 1 DP nie posiada jeszcze potencjalnych part-
nerdéw i dopiero po pozytywnej ocenie wniosku o finansowanie projektu
przystepuje do poszukiwania partneréw ponadnarodowych (DP w in-
nych krajach) korzystajac miedzy innymi z zasobow Wspolnej Europe;j-
skiej Bazy Danych (ECDB*).

Bez wzgledu na wybrany sposob poszukiwania partnerow ponadnarodo-

wych potencjalne DP juz przed przystapieniem do wnioskowania o $rodki
na realizacj¢ dzialan na poziomie krajowym powinno uwzgledni¢ aspekt
ponadnarodowej wspolpracy. Dla zapewnienia wlasciwego jej oddzialywa-
nia powinno wzia¢ pod uwage nastepujace wskazowki:

1) Planujac dzialania na poziomie krajowym DP powinno, korzysta-

jac z doswiadczen i wiedzy wszystkich partnerow, okresli¢ cele part-
nerstva w kontek$cie zatozen programowych, przedstawi¢ problem
do rozwiazania oraz zaznaczy¢, ktore elementy programu beda przed-
miotem wspotpracy ponadnarodowe;j i jakie s oczekiwania wobec po-
tencjalnego partnera, oraz w jaki sposéb wspotpraca moze by¢ reali-
zowana.

Istnieje pig¢ modeli wspotpracy ponadnarodowej, ktore moga by¢ wy-

korzystane przez DP:

a) wymiana informacji i do§wiadczen,

b) rownolegte wypracowywanie innowacyjnego podejscia,

¢) import, eksport i adaptacja nowych rozwiazan do swojej sytuacji,

d) wypracowanie wspolnego produktu — podziat zadan w ramach reali-
zacji wspolnego celu,

4

Z ang. ECDB — European Common Database.
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2)

3)

4)

5)

e) wsparcie w postaci wymiany trenerow, glownych uczestnikéw dzia-
lan, stazy.
W oparciu o wybrany do realizacji temat i sprecyzowany cel oraz sposo-
by jego osiagnigcia DP powinno okresli¢, jakimi zasobami dysponuje,
jakie jest w stanie jeszcze zorganizowac, a ktorych nie.
Podobna analiz¢ DP powinno przeprowadzi¢ wobec potencjalnego part-
nera ponadnarodowego, to znaczy okresli¢ jego cechy charakterystycz-
ne, okresli¢ oczekiwania wobec partnera w oparciu o zatozone aspekty
wspotpracy ponadnarodowej (wiedza, doswiadczenie, umiejetnosci),
okresli¢ pozostale kryteria, ktére moga mie¢ wptyw na dalsza wspotpra-
cg np. wspolny jezyk, polozenie geograficzne oraz zastanowi¢ sig, co
dane DP ze swojej strony moze zaoferowac partnerowi.
Po przeprowadzeniu takiej analizy mozna si¢ juz pokusi¢ o stworzenie
profilu idealnego partnera ponadnarodowego, spetniajacego wszystkie
kryteria, ktore na potrzeby projektu mozna nazwa¢ formalnymi. Oczy-
wiscie spetnienie wszystkich wymagan nie zawsze jest mozliwe, przy
jednoczesnym zatozeniu, ze takich partneréw ponadnarodowych powin-
no by¢ co najmniej dwoch.
Po dokonaniu takiej analizy mozna rozpocza¢ poszukiwanie partneréw
i przede wszystkim rozpocza¢ z nimi rozmowy na temat ewentualnej
wspotpracy wykorzystujac wszelkie mozliwe sposoby i metody nawia-
zywania kontaktow w stosunkach migdzynarodowych — jest to bowiem
jedna z najtrudniejszych czgsci — wzajemne zrozumienie swoich oczeki-
wan i potrzeb oraz okreslenia roli kazdego z partnerow. Podobnie jak
w przypadku nawiazywania partnerstwa na poziomie krajowym napo-
tka¢ mozna trudno$ci we wzajemnym zrozumieniu swoich punktow wi-
dzenia w przypadku partnerstwa ponadnarodowego dochodza do tego
migdzy innymi trudnosci jezykowe, roznice kulturowe i odmienne roz-
wiazania krajowe.

Przedstawione powyzej mozliwo$ci nawiazywania partnerstwa w reali-

zacji projektow finansowanych z EFS stanowig jedynie utamek mozliwych
kombinacji. Jedno jest pewne: w dzisiejszych warunkach, jednoczacej si¢
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Europy, wspélnych rynkow i swobdd tylko polaczone dziatania moga za-
pewni¢ sukces i wlasciwe oddziatywanie zainwestowanych zasobow. Dla
kazdego z partneréw na poczatku partnerstwo z pewnoscia oznacza¢ bgdzie
co innego i zaleze¢ to bedzie od pozycji ktora zajmuje on na rynku. Moze to
oczywiscie doprowadzi¢ do nieporozumien i stanowi¢ niemate ryzyko
w realizacji zaktadanych celow. W takiej sytuacji, najwazniejsze jest, aby
partnerzy znalezli wspolny jezyk i metody wspotdziatania, a kazdy z partne-
row posiada okreslona rolg, ktora zapewnia powodzenie projektu.

Partnerstwo ma szczego6lne znaczenie w przypadku inicjatywy EQUAL.
Stanowi ono kluczowy element jej realizacji i przektada si¢ nie tylko na
stworzenie danej metody, ale przede wszystkim na wypracowanie trwatych
metod wspdtpracy pomig¢dzy wszystkimi uczestnikami rynku pracy na po-
ziomie lokalnym, regionalnym, krajowym oraz wspolnotowym. Stworzenie
Partnerstwa na Rzecz Rozwoju na potrzeby projektu realizowanego w ra-
mach EQUAL nie rozwiaze na zawsze problemow, z ktéorymi borykaja si¢
grupy doswiadczajace nierownosci i dyskryminacji na rynku pracy. Moze
by¢ ono doskonalym poczatkiem dalszej, trwatej wspotpracy w tym zakre-
sie i stuzy¢ zbudowaniu podwaliny pod realizacj¢ kolejnych inicjatyw tego
rodzaju.

Doswiadczenia inicjatyw finansowanych z EFS realizowanych w po-
przednich okresach budzetowych (ADAPT, EMPLOYMENT) potwierdzi-
ly znaczenie koncepcji partnerstwa i ukazaty najstabsze jej strony. Efektem
tego jest wydzielenie w procesie wdrazania EQUAL trzech etapow, o kto-
rych byla juz mowa wyzej. Szczeg6lne znaczenie ma Dziatanie 1, czyli bu-
dowanie Partnerstwa na Rzecz Rozwoju, zar6wno na poziomie krajowym
jak i ponadnarodowym. To wlasnie ten etap jest decydujacy dla zapewnie-
nia wlasciwego oddziatywania programu. Dlatego tez podjeta zostata decy-
zja 0 jego utworzeniu i rozpoczgciu finansowania ze srodkéw EFS juz na
tym etapie. Zgodnie z wymienianymi wyzej warunkami utworzenia sku-
tecznego partnerstwa niezbedne sa bezposrednie kontakty z potencjalnymi
partnerami. Nie kazda instytucja czy organizacja jest w stanie wygospoda-
rowaé w swoich, czesto skromnych budzetach, §rodki na ten cel. EQUAL,
zapewniajac refundacje kosztoéw poniesionych na nawiazywanie wspoipra-
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cy zapewnia w ten sposob réwnos¢ szans wszystkim, ktorzy ze wzgle-
déw finansowych nie moga uczestniczy¢ w innych programach i rowniez
w ten sposob realizuje swoj cel walki z nier6wnoscia i dyskryminacja
na rynku pracy.

Jak juz wielokrotnie byto zaznaczone, proces tworzenia partnerstwa jest
procesem trudnym i nie jest to jedynie polska specjalnos¢. Obecne kraje
cztonkowskie Unii Europejskiej tworzg partnerstwa, nie tylko w ramach
projektow finansowanych z funduszy strukturalnych, od wielu juz lat i stale
nabywaja nowe doswiadczenia. Rozszerzenie Unii o nowe kraje stanowic¢
bedzie réwniez dla ,,starej” Europy nowa lekcje w tym obszarze. Mozli-
wos¢ wspotpracy ponadnarodowej oddzialywac bedzie w obie strony i nie
nalezy o tym zapomina¢ planujac wspotprace. Nie mozna zapominac row-
niez o tym, ze wsrod 10 krajow przystgpujacych do Unii wspolnie z Polska
rowniez znajduja si¢ potencjalni partnerzy mogacy wzbogaci¢ partnerstwo
o cickawe rozwiazania.
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Paulina Bogdanska
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Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spoteczne;j

Szkolenie dla trenerow metody poradnictwa
zawodowego przez telefon

W dniach 1-5 wrze$nia br., w ramach projektu ,,Poradnictwo na odle-
glos¢” (Distance Counselling) Programu Leonardo da Vinci, w osrodku szko-
leniowym Federalnego Urzgdu Pracy Niemiec w Oberursel, odbyto si¢ szko-
lenie dla treneré6w metody poradnictwa zawodowego przez telefon. W szko-
leniu wzigto udzial pigtnastu uczestnikow reprezentujacych wybrane pan-
stwa zaangazowane w realizacj¢ projektu tj.: Czechy (3 osoby), Slowacja
(2 osoby), Wegry (2 osoby), Rumunia (5 0s6b) oraz Polska (3 osoby). Zaje-
cia prowadzilo trzech trenerow: Pani Mihaela Chiru z Rumunii, Pan Ivan
Valkovi¢ ze Stowacji i Pan Winfried Vollmer z Niemiec. Jezykiem szkole-
nia byt jezyk angielski.

Trenerzy skorzystali z nastgpujacych metod szkoleniowych: burza moé-
zgbw, praca w dwuosobowych lub trzyosobowych grupach, wyktad, reali-
zowany na zywo video-talk show oraz zajgcia z wykorzystaniem telefonu,
majace na celu doskonalenie umiejgtnosci rozmowy z klientem przez tele-
fon. Program szkolenia obejmowat zardwno elementy teoretyczne, jak i prak-
tyczne.

W ramach czgsci teoretycznej uczestnicy szkolenia dyskutowali na te-
mat typowego dnia pracy doradcy zawodowego, problemdw, na ktore na-
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potykaja w swojej pracy oraz przysztosci poradnictwa zawodowego przez
telefon. Nastepnie probowali okresli¢ profil klienta wedlug podzialu na
cechy tj.: malomownos¢, gadatliwosc¢, agresja, pasywnosc¢ oraz brak pew-
nosci siebie; zastanawiali si¢ tez w jaki sposdb nalezy prowadzi¢ rozmo-
we z takim klientem. Uczestnicy szkolenia mieli mozliwos¢ wystuchania
trzech wyktadow. Pierwszy pos§wigcony byt umiejetnosciom komunika-
cyjnym. Po jego zakonczeniu probowano znalez¢ odpowiedzi na pytania:
»Dlaczego si¢ komunikujemy?”, ,,Czym jest komunikacja?” oraz ,,W jaki
sposob si¢ komunikujemy?”. Wyktad drugi dotyczyt celow, ktore powi-
nien sobie stawia¢ doradca w czasie rozmowy telefonicznej z klientem.
Po jego zakonczeniu uczestnicy definiowali wtasne cele rozmowy przez
telefon. Dyskutowano tez na temat cech jakie powinien posiada¢ doradca
zawodowy. W ramach burzy m6zgoéw zglaszano propozycje i zastanawia-
no si¢, ktore z cech nalezy traktowac jako wyuczone, a ktore jako osobo-
wosciowe oraz w jaki sposob nabywac te najbardziej pozadane. Uczestni-
cy mieli tez mozliwo$¢ zapoznania si¢ z podstawowymi elementami kon-
cepcji standardow jakosci poradnictwa przez telefon — EFQM Excellence
Model, opracowanej przez Pana dr Karla Jehle z Berufs-Informations Zen-
trum (BIZ) w Lichtensteinie. Szczegétowe informacje na temat standardu
EFQM zostana zamieszczone w podreczniku dla doradcow zawodowych,
w rozdziale poswigconym standardom jakosci (Quality Management).
Uczestnicy, podzieleni na grupy krajowe, dyskutowali nastepnie nad przy-
gotowaniem ulepszonej wersji formularza wykorzystywanego przez do-
radcow zawodowych w celu porzadkowania informacji uzyskanych od
klientow w trakcie rozmow telefonicznych. Prébowano opracowac takie
wersje, ktore moglyby zosta¢ wykorzystane jako element standardéw ja-
kosci. Na zakonczenie czgsci teoretycznej uczestnicy szkolenia wystuchali
wyktadu na temat umiejetnosci zwiazanych ze szkoleniem trenerow na
potrzeby zaplanowanych na przyszly rok seminariow krajowych, pos-
wigconych poradnictwu zawodowemu przez telefon. W dalszej cz¢sci za-
je¢ uczestnicy zostali podzieleni na grupy krajowe i rozpoczgli prace nad
przygotowaniem dwudniowego programu szkolenia dla doradcéw
z zakresu poradnictwa zawodowego przez telefon.
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W ramach zaj¢¢ praktycznych uczestnicy szkolenia prze¢wiczyli wszyst-
kie pig¢ faz rozmowy telefonicznej. Rozpoczeli od przygotowywania wilas-
nych wersji powitan, bedacych jednoczesnie rozpoczgciem rozmowy
1 sprawdzali je w trakcie rozmowy telefonicznej z potencjalnym klientem.
Opracowali tez listg pytan, ktore moglyby stanowi¢ dla doradcy pomoc
w identyfikowaniu potrzeb klienta. Nastepnie tworzyli profile klienta pod
katem odgrywania rol. Kazda z grup prowadzita rozmowy telefoniczne ma-
jace na celu identyfikacje potrzeb rozméwcey (z wykorzystaniem typologii
pytan) i wystapita zarowno w roli doradcy, jak i klienta. Podobne ¢wiczenie
przeprowadzono w oparciu o komunikaty ,,ja”— potwierdzajace gotowosc
pomocy i empatig oraz komunikaty ,,ty”— bgdace sygnatem do podjecia dzia-
tania. Wszystkie przeprowadzone w trakcie szkolenia rozmowy telefonicz-
ne byly szczegdtowo omawiane i podsumowywane, analizowano zar6wno
role doradcy, jak i klienta. Uczestnicy mieli tez mozliwo$¢ przestuchania
nagran. Ostatni element zajg¢ stanowita ewaluacja, przeprowadzona z wy-
korzystaniem ankiety.

Polska wersje wspomnianego szkolenia Departament Rynku Pracy pla-
nuje przeprowadzi¢ dla doradcéw zawodowych z centréw informacji i pla-
nowania kariery zawodowej wojewddzkich urzedéw pracy, w pierwszym
poiroczu 2004 r.
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Marcin Jaworek
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spoteczne;j

Sprawozdanie z rozmow kwalifikacyjnych
z kandydatami do pracy w Niemczech

W dniach 16-17 wrzes$nia 2003 r. w Centrum Partnerstwa Spotecznego
,Dialog” na ulicy Limanowskiego 23 w Warszawie odbyty si¢ rozmowy
kwalifikacyjne z kandydatami do pracy w Niemczech w zawodach gastro-
nomicznych i hotelarskich w charakterze tzw. pracownika goscia' . Rozmo-
wy odbyty si¢ w ramach naboru ciagtego do pracy w Niemczech prowadzo-
nego przez wojewodzkie urzedy pracy. Z ramienia Centralnego Urzedu Po-
srednictwa Pracy — Zentralstelle Fiir Arbeitsvermittlung (ZAV) w Bonn
w naborze uczestniczyt Pan Martin Eberth, pracownik dzialu Zihoga zaj-
mujacego si¢ posrednictwem pracy w gastronomii i hotelarstwie. Minister-
stwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spolecznej reprezentowat Pan Marcin
Jaworek. W rozmowach uczestniczyto 135 oséb z czego 110 os6b zostato
zakwalifikowanych do pracy w Niemczech w charakterze pracownika gos-
cia lub pracownika sezonowego, poniewaz Zihoga poszukuje dla pracodaw-

! Ta forma zatrudnienia realizowana jest na podstawie umowy z 7 czerwca 1990 roku
migdzy Rzadem Rzeczpospolitej Polskiej a Rzadem Republiki Federalnej Niemiec
w sprawie zatrudnienia pracownikow w celu podnoszenia ich kwalifikacji zawodowych
i jezykowych (pracownikow gosci).
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cow nie tylko pracownikoéw dtugoterminowych, lecz rowniez sezonowych.
Ta forma zatrudnienia adresowana jest m.in. do oséb, ktére pracowaty juz
w przesztosci w Niemczech jako pracownik go$¢, poniewaz z tej formy za-
trudnienia mozna skorzystaé tylko raz w zyciu. Przedstawiciel dziatu Ziho-
ga byt bardzo zadowolony z kwalifikacji 0sob uczestniczacych w rozmo-
wach i podkreslit bardzo dobre przygotowanie jezykowe i zawodowe wigk-
szo$ci kandydatow, szczegdlnie w porownaniu do kandydatow z innych
panstw z ktorymi Niemcy zawarty analogiczne umowy. Przedstawiciel Bonn
przywiozt ze soba kilka ofert pracy w renomowanych hotelach i restaurac-
jach w Monachium i Frankfurcie nad Menem.

W tym roku byt to juz drugi nabor organizowany we wspolpracy
z partnerem niemieckim dla 0sob zainteresowanych podjeciem pracy w cha-
rakterze pracownika goscia w Niemczech. Poprzednie rozmowy kwalifi-
kacyjne miaty miejsce w pierwszej potowie kwietnia br. rowniez w War-
szawie. Wowczas w rozmowach uczestniczyt rowniez pracownik dzia-
hu drugiego (Internationale Arbeitsmarkt) pani Christina Pfaff, poniewaz
na wiosng prowadzono réwniez nabor do tzw. zawodéw réznych. O du-
zym zainteresowaniu ta forma zatrudnienia moze $wiadczy¢ to, ze woje-
wodzkie urzedy pracy zglosity wowczas tacznie do naboru w zawodach rdz-
nych i zawodach gastronomicznych okoto 460 kandydatow, z czego po roz-
mowach kwalifikacyjnych do dalszego posrednictwa zostato zakwalifiko-
wanych ponad 180 os6b. Warto przy tym zaznaczy¢, ze nabor do zawo-
doéw roznych w przeciwienstwie do zawodow gastronomicznych odbywa
si¢ raz w roku.

Niezwykle istotne jest, iz jako pracownik go$¢ mozna pracowac jedynie
w zawodzie wyuczonym lub wykonywanym w Polsce przez co najmniej
trzy lata, a w przypadku braku wyksztatcenia kierunkowego, nalezy posia-
da¢ ukonczony kurs zawodowy zgodny z wykonywanym zawodem. W przy-
padku ubiegania si¢ o pracg w gastronomii lub hotelarstwie nalezy udoku-
mentowaé ukonczenie co najmniej 6 miesigcznego kursu zawodowego.
Kolejnym warunkiem, ktéry eliminuje czgs¢ chetnych do podjecia pracy
w charakterze pracownika goscia jest wiek do 40 lat. Wskutek czego osoby
powyzej 40 lat nie moga skorzystac z tej formy zatrudnienia.
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Z powodu tych ograniczen niekiedy zdarza si¢, ze podczas naboru od-
rzucane sg osoby, ktore ukonczyly filologi¢ germanska, mowia biegle po
niemiecku ale niestety nie posiadaja zadnego doswiadczenia zawodowego
w gastronomii. Niewielkie szanse na zatrudnienie pracownika goscia maja
osoby dlugo pozostajace bez pracy i dotyczy to réwniez 0sob, ktore posia-
daja wyksztatcenie zgodne z praca wykonywana w Niemczech. Z tego po-
wodu pracownicy ZAV podkreslaja niezwykta wage prawidtowo i staranie
wypehionych dokumentéw, udokumentowanych okreséw zatrudnienia, zdo-
bytych do$§wiadczen i stazy, dotyczy to rowniez okreséw pracy bez zareje-
strowania, w tym rowniez poza terytorium Polski, gdyz na podstawie przed-
stawionych przez ZAV dokumentoéw pracodawca niemiecki podejmuje de-
cyzje o ewentualnym zatrudnieniu kandydata. Osoba, ktdra przygotuje sta-
ranie komplet dokumentow w ktérym bedzie jasno przedstawiona jej Sciez-
ka zawodowa ma z reguty wigksze szanse na otrzymanie propozycji pracy.

Partner niemiecki prowadzi posrednictwo gléwnie do tych grup zawo-
déw, gdzie pomimo trudnej sytuacji na niemieckim rynku pracy wciaz ist-
nieje powazny deficyt sily roboczej. Dotyczy to gtownie zawodow gastro-
nomicznych a zwlaszcza kucharzy. Koledzy z Bonn tlumacza to tym, ze
przed paru laty w tej branzy powaznie zahamowany zostat naboér do szkot
zawodowych i1 wskutek tego powstala luka pomiedzy liczba absolwentow
konczacych kierunki gastronomiczne a popytem zglaszanym przez praco-
dawcow. W zawodach roznych podobna sytuacja istnieje w odniesieniu do
personelu pielegniarskiego, ktorego w Niemczech jest rowniez zdecydowa-
nie za mato.?

Nabory do pracy do Niemiec w charakterze pracownika goscia sa realizo-
wane w ramach tzw. anonimowego posrednictwa. Procz tego w oparciu

2 Niedobor personelu pielggniarskiego sprawia, ze niemieckie instytucje prowadzace za-

ktady opieki zdrowotne;j cierpig na chroniczny brak wykwalifikowanego personelu i po-
szukuja permanentnie kandydatoéw do pracy w zawodach pielggniarskich. Dobrym przy-
ktadem jest Bawarski Czerwony Krzyz — Bayerisches Rotes Kreuz, ktéry w ramach pro-
gramow zatrudnienia pracownikéw cudzoziemskich poszukuje kandydatow do pracy
w krajach kandydujacych do Unii Europejskiej (Chorwacji i Polsce). Zatrudnienie
w ramach tych programéw nastgpuje rowniez w oparciu 0 umoweg o zatrudnieniu pra-
cownikow gosci. Program Bawarskiego Czerwonego Krzyza realizowany jest w Polsce
za posrednictwem wojewddzkich urzgdow pracy i ich filii od poczatku br. i nosi nazwe
»Szansa dla ludzi”.
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0 wspomniang umowg istnieje rowniez posrednictwo imienne, ktore od ano-
nimowego rdzni si¢ tym, iz kandydat do pracy w Niemczech posiada juz pra-
codawce niemieckiego, ktory cheialby go zatrudni¢. W tym przypadku kan-
dydat musi ztozy¢ we wlasciwym dla swojego miejsca zamieszkania woje-
wodzkim urzedzie pracy badz filii komplet dokumentéw na pracownika gos-
cia, ktore po weryfikacji sa wysylane za posrednictwem Ministerstwa Gospo-
darki, Pracy i Polityki Spotecznej do Centralnego Urzedu Posrednictwa
w Bonn, ktory nawiazuje kontakt z pracodawca niemieckim, ocenia czy spet-
nia on wymogi ww. umowy i podejmuje decyzje o wydaniu badz nie tzw.
Zulassungbescheinigung, tj. zgody na pracg, bez ktorej nie mozna podjac pra-
cy w Niemczech. Do podjecia pracy w Niemczech niezbgdna jest jeszcze
niemiecka wiza pobytowa z prawem do pracy, ktora na podstawie otrzymane;j
z Bonn zgody na pracg wyrabia si¢ w niemieckim konsulacie w Polsce.

Na poczatku lat 90-tych Republika Federalna Niemiec rozluznita nieco
swoja polityke migracyjna, czego wyrazem bylo podpisanie z Polska oraz
z innymi krajami Europy Srodkowo-Wschodniej uméw o zatrudnieniu pra-
cownikoéw goscei.®

Kazde z tych panstw posiada pewien limit zezwolen na pracg, w przy-
padku naszego kraju jest to 1000 zezwolen wydawanych w ciagu roku ka-
lendarzowego. Ze wzgledu na surowe kryteria, ktore musza spetni¢ nasi
kandydaci limit zgod udato si¢ w pehi zrealizowac tylko jeden raz.

Warto doda¢, ze np.: nasz wielki wschodni sasiad — Rosja posiadajaca
podobne porozumienie ma znacznie wigkszy limit zezwolen na zatrudnie-
nie w Niemczech w charakterze pracownika goscia (2000 zgod na rok),
z czego rocznie wykorzystuje tylko niewielki procent tego limitu.

Na koniec mita wiadomo$¢ dla osob, ktore z réznych wzgleddéw nie mo-
gty wzia¢ udzialu w ostatnich rozmowach kwalifikacyjnych, ot6z wszystko
wskazuje na to, ze prawdopodobnie na poczatku przysztego roku w lutym
odbeda sig kolejne rozmowy kwalifikacyjne do branzy gastronomicznej
1 hotelarskiej oraz zawoddw roéznych.

Republika Federalna Niemiec podpisala umowy o zatrudnieniu pracownikéw gosci
z nastepujacymi krajami: Albania, Bulgaria, Estonia, Lotwa, Litwa, Polska, Rumunia, Ros-
ja, Stowacja, Stowenia, Czechami, Wegrami, Chorwacja. Laczny limit przewidziany dla
0s0b zatrudnionych w oparciu o te umowy wynosi 11 500 0s6b w roku kalendarzowym
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Halina tojek

Referat Poradnictwa Zawodowego
Wojewddzki Urzad Pracy w Opolu

Poradnictwo zawodowe
w wymiarze japonskim

Ability Garden — Ogrod umiejetnosci

W trakcie seminarium pos$wigconemu rozwojowi zasobow ludzkich
w Japonii, ktore odbylo si¢ w ubiegltym, roku uczestnicy z ré6znych krajow,
mieli okazj¢ zapoznac si¢ ze sposobami wspierania pracownikow lub oséb
poszukujacych pracy w ich rozwoju zawodowym, oferowanymi przez tam-
tejsza administracj¢ publiczna. Jedna z instytucji zajmujacych si¢ poradnic-
twem zawodowym na skalg ogolnokrajowa jest instytucja Ability Garden,
ktora za motto swojej dziatalnosci przyjeta ,,rozwijanie i doskonalenie umie-
jetnosci wymaganych dla zawodow przysztosci”. Seminarzysci zwiedzili gtow-
na siedzibg Ability Garden mieszczaca si¢ w okazatym budynku w Tokio.

Globalizacja gospodarki swiatowej i gwaltowny rozwoj technologii te-
lekomunikacyjnych sa zrédtem szybkich i nieuniknionych przeksztatcen
w strukturach przemystu. Pociaga to za soba zmiany co do oczekiwan na
kwalifikacje pracownicze w poszczeg6lnych branzach, gdzie profesjonalizm
1 fachowos¢ szybko przybiera coraz bardziej wyrafinowany, skomplikowa-
ny i zlozony charakter. Dla osiagnigcia stabilizacji 1 wykonywania pracy
nalezy by¢ przygotowanym na nieuchronno$¢ nastepujacych zmian, ktore

235



Informacje — doniesienia — wiadomosci biezace

konsekwentnie bgda towarzyszy¢ rozwojowi gospodarczemu i spoleczne-
mu. Jest to szczegdlnie wazne dla pracownikdéw wykonujacych zawody
wymagajace kreatywnosci, antycypacji konsekwencji podejmowanych de-
cyzjiidziatan, samodzielnos$ci, od ktérych oczekuje sig, ze w trakcie aktyw-
nos$ci zawodowej beda aktualizowaé, nabywac i rozwija¢ kwalifikacje za-
wodowe stosownie do potrzeb i oczekiwan rynku pracy. Japonska Organi-
zacja ds. Rozwoju Zasoboéw Ludzkich pod patronatem Japonskiego Mini-
sterstwa Zdrowia, Pracy i Spraw Spotecznych utworzyta w lipcu 1997 r.
Centrum Ksztalcenia Ustawicznego Rozwoju Zasobow Ludzkich o nazwie
“Ability Garden” powolane do zycia w celu doskonalenia kwalifikacji pra-
cowniczych tzw. ,,biatych kohierzykoéw” (withe-collar workers). Wspomnia-
ne Centrum jest oparte, podobnie jak nasze krajowe Centra Informacji
i Planowania Kariery Zawodowej na poradnictwie i informacji zawodowe;j,
jednakze jego zakres dziatania jest o wiele szerszy. Bazujac na poradnic-
twie 1 informacji zawodowej tworzy si¢ tam i wdraza program zaawansowa-
nych praktycznych szkolen podnoszacych umiejgtnosci ukierunkowane na
rozwiazywanie kwestii zmian nast¢pujacych w gospodarce. Ability Garden
oferuje szeroki, urozmaicony wachlarz ustug, zaréwno dla firm, jak i dla
0s0b indywidualnie zainteresowanych uzyskaniem informacji zawodowe;j
i odbyciem szkolen.

Dziatalno$¢ Ability Garden dotyczy trzech podstawowych obszarow
zwiazanych z wytyczaniem $ciezki kariery zawodowe;j. Serwis oferuje kom-
pleksowe rozwiazania pozwalajace na rozwdj szczegolnych, profesjonal-
nych umiejgtnosci.

Pierwszym, bazowym obszarem dziatania Ability Garden jest rozpo-
wszechnianie informacji zawodowej oraz prowadzenie poradnictwa zawo-
dowego. Instytucja gromadzi wiele informacji dotyczacych rozwoju umie-
jetnosci zawodowych przydatnych, zarowno dla przedsigbiorstw, jak i dla
indywidualnych pracownikéw. Poczynajac od najdrobniejszych szczegotow,
Wydziat Ekspertyz, Poszukiwan i Rozwoju Ability Garden zbiera i syste-
matyzuje wszelkie informacje zawodowe. Ustanowienie bazy danych doty-
czacych mozliwosci doskonalenia kwalifikacji pozwala rozpowszechnia¢
informacje na bardzo szeroka skalg, nie tylko w placowkach instytucji Ability
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Garden, gdzie dostep do danych mozliwy jest poprzez korzystanie z termina-
lu komputerowego zainstalowanego w kazdej siedzibie na terenie kraju, ale
takze poprzez internet. Baza informacyjna Ability Garden pozwala na tatwy
dostep do niej w dowolnym momencie i miejscu, a odnalez¢ ja mozna na
stronach www.ab-garden.ehdo.go.jp. Ability Garden oferuje pelny zakres do-
radztwa dotyczacego planowania $ciezek kariery zawodowej dla pracowni-
kéw przemyshu, roznych przedsigbiorstw oraz osob indywidualnych. Poprzez
wspotprace z podobnymi instytucjami na terenie Japonii zajmujacymi si¢
rozwojem zawodowym, doswiadczeni doradcy zawodowi sa gotowi stuzy¢
swa wiedza 1 wsparciem wszystkim zwracajacym si¢ o nia.

Bardzo waznym polem dziatalnosci instytucji jest prowadzenie badan
naukowych, sporzadzanie ekspertyz, poszukiwanie nowoczesnych rozwia-
zan stanowiacych spoing i podstawe do opracowania tematyki i metodyki
szkolen, realizowanych zar6wno w systemie stacjonarnych kurséw i semi-
nariow, jak i za posrednictwem przekazu satelitarnego. Nie jest przesada
stwierdzenie, ze wykonywanie pracy moze by¢ rozmaite. Dla r6znych grup
pracownikéw zatrudnianych na stanowiskach ,,biatych koierzykow” obo-
wiazki czgsto trudno opisa¢ w sposob jednoznaczny i kompletny, a wiele
wzoréw postgpowan musi by¢ dopiero okreslonych. Zadaniem Wydziatu
Ekspertyz, Poszukiwan i Rozwoju Ability Garden jest prowadzenie swoje-
go rodzaju $ledztw i pozyskiwanie dostepnej na §wiecie wiedzy dotyczacej
tej grupy zawodow. Gromadzone dane obejmuja sfer¢ obecnych warunkow
wykonywania pracy, mozliwosci podnoszenia i uzupetniania kwalifikacji
dla 0s6b zwiazanych zaro6wno z sektorem tradycyjnej gospodarki jak i takze
dla zatrudnianych w nowopowstajacych firmach rozpoczynajacych dziatal-
no$¢ przemystowa. Uzyskana wiedza jest systematyzowana zgodnie z bran-
zami i grupami zawoddw. Korzystajacy z cennych zasoboéw informacji Abi-
lity Garden moga pozytkowa¢ zgromadzone tam dane dla kreowania pla-
noéw rozwoju zasoboéw ludzkich.

Gwattowne tempo zmian nastgpujacych w japonskim przemysle oraz jego
przeobrazenia strukturalne, w sposob istotny wptywaja na to, ze oczekiwa-
nia odnos$nie prezentowanych przez pracownikéw umiejgtnosci zawodowych
staja si¢ coraz bardziej skomplikowane i ztozone. Wymagania stawiane
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wobec zatrudnionych dotycza posiadania przez nich potencjatu, pozwalaja-
cego sprosta¢ antycypowanym zmianom. Poprzez prowadzenie badan Cen-
trum opracowuje i wdraza na wysokim poziomie szkolenia majace na celu
rozwijanie praktycznych umiejetnosci dla obu grup wystepujacych na ryn-
ku, tzn., zaré6wno dla oséb zatrudnionych, jak i poszukujacych pracy. Pro-
jektuje si¢ kursy dla personelu, ktérych tematyka dotyczy rozbieznych aspek-
tow wystepujacych na obszarach o zréznicowanym uprzemystowieniu, ma-
jace na celu przygotowanie ich do tworzenia ré6znych scenariuszy rozwoju
biznesu. Dlugo$¢ trwania poszczegdlnych szkolen prowadzonych przez
Ability Garden jest bardzo zréznicowana od kilkudniowych seminariéw az
do trwajacych nawet 12 miesigcy studiow adresowanych do $cistej kadry
kierowniczej przedsigbiorstw. Indywidualne szkolenia prowadzone przez
Centrum pozwalaja na zmiang dotychczasowych kwalifikacji i znalezienie
nowej pracy.

W Ability Garden stosuje si¢ z duzym powodzeniem metodg¢ uczenia si¢
na odlegtos¢. Oznacza to, ze stworzony zostat system oferujacy programy
edukacyjne w postaci prowadzenia szkolen, kurséw czy seminaridéw na te-
renie catej Japonii za posrednictwem komunikacji satelitarnej. System jed-
noczesnego transmitowania wyktadow z doktadnos$cia co do minuty, wprost
z gtownej siedziby mieszczacej si¢ w Tokio, do jednostek na terenie catego
kraju, pozwala na zaangazowanie specjalistow i naukowcow, ktorzy dyspo-
nuja wybitng wiedza w poszczego6lnych dziedzinach. Taka organizacja pro-
wadzenia zaje¢ stwarza szansg i gwarancj¢ na szybki i jednakowy dostep do
wiedzy na najwyzszym poziomie, dla uczestnikow szkolen na calym obsza-
rze kraju. Unikalnym ulatwieniem kontaktéw pomigdzy kursantami i wy-
ktadowcami w sieci Ability Garden jest mozliwo$¢ prowadzenia dwustron-
nej komunikacji pomigdzy Centrum w Tokio i jednostkami na terenie kraju,
co pozwala lektorom jak i uczestnikom szkolen na bezposrednia wymiang
pytan i odpowiedzi.

Trzeci obszar zainteresowania Ability Gardem skupia si¢ na organizacji
systemu, gdzie nast¢puje gromadzenie i pordéwnywanie informacji zawodo-
wej, wymiana opinii pomi¢dzy sektorem nauki i osobami bezposrednio za-
trudnionymi w przemysle czy r6znych instytucjach oraz rozpowszechnianie
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réznorodnych idei i pogladow w mozliwie najszerszym zakresie. Ability
Garden regularnie organizuje lub sponsoruje spotkania kadry szkoleniow-
cow, naukowcow i przedstawicieli przedsigbiorstw, sympozja oraz inne
wydarzenia stwarzajace okazje od wymiany informacji i swobodnego prze-
pltywu przemyslen dotyczacych mozliwosci i kierunkow rozwoju zawodow
oraz oczekiwan sektora przemystu wobec kwalifikacji przysztych kadr.

Glowna siedziba Ability Garden zlokalizowana jest w duzym, nowo-
czesnym budynku w stolicy Japonii, wyrdzniajacym si¢ z posrod innych
czerwonym krggiem utworzonym przez dwa symetrycznie narastajace ciagi
roznej $rednicy kot. Zastosowana symbolika graficzna i kolor logo Ability
Garden nawiazuja do japonskiej flagi, podkreslajac narodowy charakter in-
stytucji. Poszczegolne okregi w pelni odzwierciedlaja koncepcje ,,zdolno-
$ci indywidualnych”. Male okregi stajac sig coraz pehiejsze wskazuja, ze
indywidualne umiejetnosci szybko i konsekwentnie wzrastaja i rozwijaja
si¢ w trakcie szkolen. Poprzez sekwencjg zwigkszajacych sig okregdw two-
rzy si¢ duzy krag nawiazujacy do ideatu ,,niekonczacych si¢ mozliwosci
rozwoju zasobow ludzkich”.

Kazde pigtro siedmiopoziomowego budynku posiada swoje przeznacze-
nie. Na pierwszym miesci si¢ podstawowa informacja, rodzaj przewodnika
graficznego po pozostatych poziomach instytucji. Na drugim pigtrze moz-
na uzyska¢ porade doradcy zawodowego. Znajduje si¢ tu biblioteka, gdzie
zostal zgromadzony pokazny zbidr ksiazek i1 innych publikacji, z kto-
rych mozna korzysta¢ samodzielnie lub z pomoca pracownika Ability Gar-
den. Na kolejnym poziomie znajduja si¢ stanowiska komputerowe z doste-
pem do internetu. Klienci moga korzysta¢ tu zaréwno z bazy danych cen-
trum jak i1 z innych polaczen. Moga na miejscu sporzadzi¢ dokumenty,
a takze wydrukowa¢ interesujace ich informacje. Na czwartym pigtrze znaj-
duja sig¢ sale seminaryjne, gdzie prowadzone sa szkolenia i kursy stacjonar-
ne. Odbywaja si¢ tu tez réznego rodzaju warsztaty i treningi. Na piatym
»~multimedialnym” pigtrze znajduje si¢ studio, z ktérego nadawane sa do
sieci instytucji Ability Garden rozmieszczonej na obszarze catej Japonii,
bezposrednie transmisje wyktadow prowadzonych przez wybitnych naukow-
cow z rozmaitych dziedzin i specjalistow z zakresu zawodoznastwa. Admi-
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nistracja centrum zajmuje kolejny poziom budynku. Natomiast na ostatnim
sid6dmym pigtrze usytuowane sa pokoje noclegowe, z ktérych moga korzy-
sta¢ uczestnicy szkolen stacjonarnych.

Instytucja Ability Garden, w Kraju Kwitnacej Wisni, bywa nazywana
takze w sposob poetycki, jako ,,miejsce gdzie zakwitaja umiejgtnosci”, gdyz
dostarcza potencjatu do rozwijania mozliwos$ci ludzi w sposob zadowalaja-
cy ich oczekiwania i pozwalajacy na odrodzenie kwalifikacji zawodowych
a takze spelnienie w roli cenionego pracownika.
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Hanna Swiqtkiewicz-Zych
Ministerstwo Gospodaki, Pracy i Polityki Spotecznej

Konferencja nt. “Career Guidance
and Public Policy — Bridging the Gap”,
Toronto — pazdziernik 2003

W dniach 6-8 pazdziernika 2003 r. w Toronto miata miejsce konferencja
poswigcona zagadnieniom poradnictwa zawodowego pt. ”Career Guidance and
Public Policy — Bridging the Gap”. Organizatorami konferencji byt rzad Kana-
dy oraz OECD przy wsparciu Komisji Europejskiej, Banku Swiatowego i Mie-
dzynarodowego Stowarzyszenia Poradnictwa Edukacyjnego i Zawodowego.

Gléwnym celem konferencji byto okreslenie kierunkoéw polityki w za-
kresie poradnictwa zawodowego na podstawie oceny dokonanej w przygo-
towanych wczesniej raportach.

Pierwsze raporty dotyczace czternastu krajow zostaty przygotowane
z inicjatywy OECD w 2001 r. W roku biezacym (2003) przy zaangazowaniu
Banku Swiatowego i Komisji Europejskiej podobne raporty zostaty przygo-
towane w oparciu o dokonane przeglady zagadnien poradnictwa zawodo-
wego w 24 krajach. Zebrany materiat stat si¢ podstawa do dokonania ocen
stanu poradnictwa zawodowego w wybranych krajach, a takze do opraco-
wania stosownych rekomendacji.

Polska rowniez zostata wlaczona do projektu, co zaowocowato wyda-
niem w marcu 2003 r. Raportu Krajowego o Stanie Poradnictwa Zawodo-
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wego autorstwa W. Krefta i A.G. Wattsa. Thumaczenie czgsci raportu doty-
czacej zagadnien poradnictwa zawodowego dla 0sob dorostych zamiesz-
czono w niniejszym numerze Rynku Pracy.

Podczas konferencji gldownym tematem dyskusji byty kwestie dotyczace
roli ushug poradnictwa zawodowego w tworzeniu polityki promujacej ksztat-
cenie ustawiczne, wzrost gospodarczy oraz efektywnos$¢ rynku pracy. Jako
szczegotowe cele konferencji organizatorzy okreslili:

— wymiang wiedzy i doswiadczen, zdobytych podczas dokonywania prze-
gladow stanu poradnictwa zawodowego w badanych krajach,

— wzmocnienie 1 poszerzenie wiedzy w zakresie poradnictwa zawodowe-
g0, stanowiacej punkt wyjscia dla krajowych polityk,

— wzmocnienie polityk krajowych i1 praktycznych rozwiazan,

— pokazanie roli Kanady w migdzynarodowe;j sieci poradnictwa zawodo-
wego poprzez przedstawienie jej udzialu w miedzynarodowych bada-
niach i analizach.

Oficjalnego otwarcia konferencji dokonaty Lynne Bezanson — Dyrek-
tor Generalny Kanadyjskiej Fundacji Rozwoju Karier i Céline Renald —
konsultant ds. rozwoju zasobéw ludzkich w Kanadyjskiej Fundacji Roz-
woju Karier. Uczestnikow powitala Suzanne Herbert, przedstawiciel
Ministra Edukacji stanu Ontario (Kanada) i Abrar Hasan, przedstawiciel
OECD.

Wstepna cze$¢ konferencji poswigcona byta na prezentacje dotyczace
mozliwos$ci rozwoju poradnictwa zawodowego dzigki $cistemu potaczeniu
go z trendami w rozwoju gospodarczym, efektywnos$cia dziatan podejmo-
wanych z mysla o rynku pracy oraz ksztalceniem ustawicznym. W roli mo-
deratoréw wystapili: Abrar Hasan, Jane Stewart, Minister ds. Rozwoju Za-
sobow Ludzkich (Kanada), Frangois Biltgen, Minister ds. Zatrudnienia
i Pracy (Luksemburg) oraz Michat Boni, ekspert MGPiPS. W swoim wysta-
pieniu Pan Boni przedstawit histori¢ rozwoju poradnictwa zawodowego
w Polsce w konteks$cie transformacji ustrojowej. Zwrdcit tez uwage na fakt,
iz poradnictwo zawodowe i ksztalcenie ustawiczne znajduja si¢ w centrum
uwagi polskiego rzadu.
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W dalszej czgsci konferencja po§wigcona byta omowieniu w/w rapor-
tow diagnozujacych polityke prowadzona w odniesieniu do poradnictwa
zawodowego w wybranych krajach. W roli moderatoréw przedstawiajacych
rezultaty przeprowadzonych analiz - przegladéw wystapili Anthony G. Watts,
ekspert Banku Swiatowego i pracownik kontraktowy OECD oraz prof. Ro-
nald Sultana z Uniwersytetu na Malcie. W dyskusji na temat raportow, po-
$wigconej omowieniu najwazniejszych podobienstw i réznic pomigdzy kra-
jami poddanymi badaniu wzigli tez udzial Richard Sweet, przedstawiciel
OECD, David Fretwell przedstawiciel Banku Swiatowego oraz John McCar-
thy, przedstawiciel Dyrekcji Generalnej Edukacji i Kultury Komisji Euro-
pejskiej. W drugim dniu konferencji obrady byly prowadzone w ramach
grup roboczych. Organizatorzy zaplanowali sze$¢ tematycznych warszta-
tow, potaczonych z dyskusjami panelowymi. Tematy obejmowaty zagad-
nienia dotyczace szeroko rozumianej informacji zawodowej i poradnictwa
zawodowego: (1) Potaczenie polityki z praktyka — informowanie 1 wptywa-
nie na rozwoj polityki, (2) Badania i rozwdj wiedzy, (3) Informacja zawo-
dowa, (4) Dostepnosé, (5) Mierzenie wynikdw, (6) Innowacja — korzystanie
z dobrych praktyk.

Cztonkowie polskiej delegacji wzi¢li udzial w pracach trzech grup robo-
czych. Szczegolnie interesujace byly obrady w ramach grupy roboczej kto-
ra omawiala Temat 3, po§wigcony informacji zawodowej. Podczas prac tej
grupy przedstawiciel polskiej delegacji — p. W. Kreft wspdlnie z Phil’em
Jarvis’em, Wiceprezydentem Centrum Pracy i Rozwoju Partnerstwa (Kana-
da) oraz Tonym Greer’em przedstawicielem Ministerstwa Edukacji, Nauki
1 Szkolenia (Australia), wystapit jako panelista. Rolg¢ moderatora dyskusji
petit Hubert Haas, przewodniczacy Niemieckiego Stowarzyszenia Dorad-
cow Zawodowych.

Prezentacja polskiej delegacji dotyczyta systemu poradnictwa zawo-
dowego w Polsce, ze szczegdlnym uwzglednieniem dziatan podejmowa-
nych przez resort pracy. Uczestnicy panelu mieli mozliwo$¢ zapoznania si¢
z informacjami na temat zasobow informacji zawodowej bedacymi do dys-
pozycji doradcow zawodowych stuzb zatrudnienia, metodami ich pracy oraz
zadaniami realizowanymi przez Centra Informacji i Planowania Kariery
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Zawodowej, skupione w ogolnopolskiej sieci. Omowiono tez najnowsze ini-
cjatywy MGPiPS zwiazane z rozwojem informacji zawodowej, jak: wspie-
ranie rozwoju Gminnych Centrow Informacji Zawodowej, Akademickich
Biur Karier, Szkolnych Osrodkéw Kariery i Mobilnych Centréw Informacji
Zawodowej OHP. Omoéwiono rowniez miejsce poradnictwa zawodowego
w kontekscie projektu ustawy o Promocji Zatrudnienia i Instytucjach Ryn-
ku Pracy.

Uczestnicy panelu probowali znalez¢ odpowiedz na kluczowe pytanie
dotyczace strategii zapewniania jakos$ci informacji zawodowej. Uzyskaniu
odpowiedzi postuzyty trzy pomocnicze watki dyskusji: po pierwsze, zasta-
nawiano si¢ w jaki sposob najlepiej diagnozowac potrzeby klienta, po dru-
gie, jak skutecznie upowszechnia¢ informacj¢ zawodowa i po trzecie, jak
gwarantowac jej uzytecznosc.

Omawiajac zagadnienia zwiazane z diagnozowaniem potrzeb klienta za-
stanawiano si¢ nad tym jakiego rodzaju informacji oczekuja okreslone kate-
gorie odbiorcow, w jaki sposdb mozna to sprawdza¢ oraz aktualizowac po-
siadana wiedze¢. Metody upowszechniania informacji zawodowej dyskuto-
wane byly pod katem zalet i wad istniejacych systemow dystrybucji, dosto-
sowania ich do zréznicowanych grup klientéw oraz mozliwosci wykorzys-
tania nowych rozwiazan. Waznym watkiem przewijajacym si¢ w dyskusji
byly kwestie finansowania tworzenia aktualnej informacji zawodowej. Duzo
miejsca poswigcono takze roli sektora prywatnego i roli rzadu w tym zakre-
sie. Sktaniano si¢ ku rozwiazaniu, w ktérym panstwo opracowuje standardy
dbajac o jako$¢ informacji, natomiast sektor prywatny jest wykonawca.
Zwracano takze uwage na potrzebe prowadzenia badan dotyczacych po-
trzeb klientow/odbiorcow informacji.

Jezeli chodzi o uzytecznos$¢ informacji zawodowej to ustalono, iz pod-
stawowym sposobem na zagwarantowanie jej wysokiej jakosci bedzie opra-
cowanie ujednoliconych standardéw i jasne sprecyzowanie zakresu odpo-
wiedzialnosci podmiotow zaangazowanych w opracowywanie i aktualizo-
wanie zasobdw informacji.

Podsumowania rezultatow dyskusji w ramach omawianej grupy robo-
czej dokonata Jennifer Wannan, przedstawiciel OECD. Zwroécita ona uwa-
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ge na fakt, iz standardy jako$ci obowiazujace w odniesieniu do informacji
zawodowej powinna cechowac aktualnos¢, powszechnos$¢ oraz dostepnosc.
Powinny tez uwzgledniac¢ kontekst kulturowy 1 w miarg mozliwosci, lokal-
na specyfike. Zasoby informacji zawodowej podzielita ona na kilka katego-
rii: zasoby w wersji drukowanej (papierowej), bazy komputerowe, zasoby
na kasetach video, internet oraz do§wiadczenia zwiazane bezposrednio ze
$wiatem pracy. Podkreslita tez rolg sektora prywatnego w opracowywaniu
zasobow informacji zawodowe;j.

Trzeci dzien konferencji rozpoczat si¢ od podsumowania rezultatow dys-
kusji prowadzonych w ramach sze$ciu warsztatoéw tematycznych. Uczestni-
kom przedstawiono kluczowe rekomendacje adresowane do podmiotow od-
powiedzialnych za kreowanie polityki w odniesieniu do informacji za-
wodowej i poradnictwa zawodowego w podziale na sze$¢ glownych zagad-
nien bedacych podstawa prac w grupach roboczych. Rekomendacje znajda
si¢ na stronach www.hrdc-drhc.gc.ca/sp-ps/arb-dgra/conferences/2003/
guidance orientation/ind

Ostatnim punktem konferencji byto zamykajace wystapienie Johna Den-
nehy, przedstawiciela Ministerstwa Edukacji i Nauki (Irlandia).
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Przeglad zagraniczny

Behavioural responses to employment discrimination : a study of Hong
Kong workers / H.-Y. Ngo, C. So-Kum Tang, W. Wing-Tung Au // The
International Journal of Human Resource Management. - 2002, nr 8§,
s. 1206-1223, tab. bibliogt.

Zachowanie jako odpowiedz na dyskryminacje¢ w zatrudnieniu : stu-
dium pracownikéw z Hongkongu.

W ostatnich latach kwestia dyskryminacji w zatrudnieniu stala si¢ waz-
nym przedmiotem badan w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi.
Za dyskryminacj¢ uznaje si¢ taka sytuacje, w ktorej decyzje w zatrud-
nieniu zwiazane z doborem personelu, ocena pracy zatrudnionych, ich
promocja, przyznawaniem wynagrodzenia i rozdziatem nagrod podej-
mowane sa jedynie ze wzgledu np. na pte¢, wiek, rasg, a nie biora pod
uwagg kwalifikacji pracownika, jego rzeczywistego wkladu pracy i osia-
gnie¢. Analizowano typy zachowan pracownikow w Hongkongu jako
reakcji na dyskryminacyjne praktyki w zatrudnieniu. Opierajac si¢ na
teorii Hirschmana wyrazania tzw. glosu pracowniczego, ktora zaktada
pig¢ mozliwosci zachowania si¢ pracownika w odpowiedzi na dyskry-
minacj¢ w miejscu pracy (zaniedbywanie obowiazkéw w pracy, rezy-
gnacja z niej, skierowanie skargi do zarzadzajacych, ztozenie skargi do
zewngtrznych organow rozstrzygajacych, dochodzenie swoich praw na
drodze sadowej), analizowano wptyw cech osobowosciowych oraz typu
wykonywanej pracy i sSrodowiska na reakcje pracownicze. Rezultaty ba-
dan wskazuja, ze pracownicy z wyzszym wyksztalceniem wykazujacy
wicksza wrazliwo$¢ na dyskryminacje, sa bardziej sktonni skarzy¢ sie
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z powodu doznanych krzywd odpowiednim ciatom rozstrzygajacym takie
spory wewnatrz i na zewnatrz firmy, a mniej che¢tnie zaniedbywaé swoje
obowiazki lub rezygnowac z pracy. Mezczyzni i kobiety w rdzny sposob
reaguja na dyskryminacj¢ ze wzgledu na pte¢. RoOwniez reakcje pracowni-
kow sa zalezne od typu i sektora zatrudnienia, stazu pracy i wielkosci fir-
my. Pracownicy zatrudnieni dtuzej mniej chetnie porzucaja prace, nato-
miast zatrudnieni w wigkszych firmach o wiele czgséciej dochodza swoich
praw na drodze sadowej, liczac na mozliwos$¢ uzyskania odszkodowania.
W sektorze prywatnym istnieje wigcej mozliwosci dochodzenia swych praw
na drodze wewnatrz- i zewnatrzfirmowych rozstrzygnig¢, natomiast jesli
chodzi o sektor publiczny to o wiele czgséciej pracownicy wchodza w spo-
ry sadowe z zatrudniajacymi ich instytucjami.

Beyond supply and demand : assesing the Ph.D. job market / E. Jones //
Occupational Outlook Quarterly. — 2002/03, vol. 46, nr 4, s. 22-33, tab.
wykr.

Ponad podaza i popytem : ocena rynku zawodowego os6b posiada-
jacych naukowy tytul doktora.

Autorka analizowala wyzwania ze strony rynku pracy w USA, przed kto-
rymi staja osoby posiadajace stopien naukowy doktora od momentu jego
uzyskania az do zatrudnienia. Zaprezentowata krotka analize podazy pra-
cownikéw z tego rodzaju kwalifikacjami i popytu na osoby z tytulem
naukowym doktora na akademickim i ogdlnym rynku pracy ogdlem
i wedlug dziedziny doktoratu. Przedstawione dane opieraty si¢ na bieza-
cych badaniach populacji oraz badaniach sily roboczej. Dziedziny na-
ukowe, w ktorych mozna osiagna¢ stopien doktorski zostaty podzielone
na dwie kategorie: nauki przyrodnicze i nauki inzynierskie, nauki huma-
nistyczne i spoteczne. Jak wynika z analiz wg biezacych badan populacji
w 2001 r. w USA okoto 1,8 mIn pracownikéw (1% ogotu sity roboczej)
posiadato naukowy tytut doktora, wsrod nich byto 500 tys. kobiet (30%
wszystkich doktorantow) 1 350 tys. (20% ogdtu) os6b z mniejszosci na-
rodowych. Wedtug danych Krajowej Fundacji Nauki w USA, liczba dok-
toratow przyznawanych kobietom i mniejszosciom narodowym stale
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wzrasta. Znaczacy wzrost nastapit w liczbie doktoratow osiaganych przez
studentéw obcego pochodzenia, podejmujacych nauke w USA, gtéwnie
w zakresie nauk przyrodniczych i inzynieryjnych. Wigkszo$¢ doktoran-
tow obcego pochodzenia pozostaje w USA i1 podejmuje zatrudnienie.
Analiza podazy i popytu na sil¢ robocza z wyzszymi kwalifikacjami,
w tym doktoratami, wskazuje na duze wahania w ich zakresach, zalezne
od koniunktury gospodarczej i liczby pojawiajacych si¢ nowych oséb
z doktoratem w danej dziedzinie. Czg¢sto sytuacja w zakresie zatrudnie-
nia dla tej grupy zwiazana jest z nielimitowanym doktoryzowaniem sig
ogromnej liczby 0séb na poszczegdlnych uczelniach. Ogétem wskaznik
bezrobocia dla tej grupy wyniost w 2001 r. 1,1% ogotu populacji 0s6b
zawodowo czynnych, najwieksze bezrobocie (1,3%) zanotowano wsrod
doktoréw nauk biologicznych, a najmniejsze chemicznych (0,5%).

Employment adjustments in Japanese firms during the current crisis /
A. Hiroyuki Chuma // Industrial Relations. - 2002, nr 4, s. 653-682, tab.
bibliogr.

Dzialania dostosowawcze w dziedzinie zatrudnienia w japonskich
firmach w dobie obecnego kryzysu.

Opisano grozne oblicze obecnej recesji gospodarczej w Japonii i omo-
wiono sposoby radzenia sobie przez firmy w obecnej sytuacji wysokie-
go bezrobocia (4,7% w 1999 r.) przy rownoczesnej nadwyzce podazy
sily roboczej na rynku pracy. Zaprezentowano strategie dostosowawcze
w zakresie zatrudnienia przyjmowane obecnie przez japonskie firmy, od-
wolujac si¢ czesto do wezesniejszego kryzysu paliwowego w 1973 r.
i do zastosowanych wowczas rozwiazan. Badane wskazniki makroeko-
nomiczne wskazuja na podobienstwo stosowanych wtedy i dzisiaj §rod-
kéw dostosowawczych w zatrudnieniu, zaréwno okreslanych przez au-
tora jako ,, migkkie” (np. redukcja nadgodzin i wakatow, taczenie stano-
wisk), az do tzw. ,,twardych” (niezatrudnianie absolwentoéw, zwolnienia
pracownicze). Analizowano ponadto rol¢ tzw. sektorow przemystu ab-
sorbujacych nadmiar pracownikow oraz wplyw panstwowej polityki
w zakresie zatrudnienia w Japonii na podejmowanie okreslonych dzia-
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tan dostosowawczych przez firmy. Badajac dane mikroekonomiczne po-
chodzace z 30 publicznych duzych firm japonskich, podano konkretne
przyktady podejmowanych dziatan dostosowawczych w okresie kryzysu
w latach 70., a zwlaszcza koncentrowano si¢ na §rodkach zaradczych
podjetych przez dwie szczegodlnie zagrozone w okresie kryzysu firmy.
Podkreslono, ze obecna recesja jest jednak o wiele grozniejsza od tej
z lat 70. poniewaz na zagrozenie bezrobociem nakladaja si¢ niekorzyst-
ne trendy demograficzne (starzenia si¢ wyzu demograficznego i niechybne
pojawienie si¢ duzej rzeszy emerytow, dalszego spadku urodzen, zmnie;j-
szenia 0s6b w wieku produkcyjnym) co doprowadzi¢ moze do catkowi-
tego zalamania funkcjonujacego dotychczas w Japonii systemu dozy-
wotniego zatrudnienia.

Employment and wages of female Japanese workers : past, present and
future / Y.-F. Nakata, R. Takehiro // Industrial Relations. - 2002, nr 4,
s. 521-547, tab. bibliogr.

Zatrudnienie i ptace japonskich pracownikéw : przeszlosé, teraz-
niejszos¢, przyszlosé

Ostatnie 50 lat byto okresem dramatycznych zmian dla japonskich ko-
biet w kazdym aspekcie ich zycia. Artykut prezentuje krotka historig
sytuacji japonskich kobiet-pracownikow od czaséw Il wojny swiatowe;j
do dzisiaj. Prezentowane tabele zawieraja dane statystyczne na ten te-
mat. Uwidaczniaja one postep w zakresie aktywnosci politycznej i za-
wodowej kobiet oraz ich edukacji, ktory nie miat jednak stalego wzno-
szacego si¢ charakteru, np. w zakresie edukacji bywaly okresy znaczace;j
regresji. Spowodowato ja obowiazkowe wprowadzenie zajec¢ z zakresu
prowadzenia gospodarstwa domowego dla wszystkich uczennic szk6t wy-
zszych. Z kolei, jak wynika z prezentowanych analiz, wejscie kobiet na
rynek pracy miato swoje pozytywne i negatywne aspekty. W ciagu 20 lat
praca zarobkowa kobiet w Japonii stata si¢ zjawiskiem powszechnym,
mimo, ze juz w 1946 r. japonska konstytucja zagwarantowata kobietom
rowne prawa w zatrudnieniu. W latach 60. i 70. pracowaly glownie ko-
biety niezamgzne. Okoto 1982 r. nastapit gwattowny zwrot i jedna trze-
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cia zamgznych kobiet podjeta juz zatrudnienie. Mtode wyksztatcone ko-
biety zaczely dominowaé w zatrudnieniu nad mezczyznami, a w 1991 r.
wskaznik zatrudnienia absolwentek szkot akademickich okazat sig wy-
zszy niz absolwentdéw. Niestety kobiety, mimo zdobycia rynkéw pracy,
nie mogly nadal awansowac i zdobywac wyzszych stanowisk na rowni
zZ me¢zczyznami, nie otrzymywaly tez ptac w réwnorzednej wysokosci.
Pierwsze zmiany strukturalne w japonskim miejscu pracy mialty miejsce
w 1986 1., kiedy wprowadzono Ustawe o rownych szansach w zatrudnie-
niu, w rezultacie wprowadzenia tego ustawodawstwa, kobiety uzyskaly
mozliwos¢ lepszej placy oraz zdobycia stanowisk i zawodow, ktére byty
dla nich dotychczas niedostgpne. W ciagu 10 kolejnych lat od 1995 r.
zajmowaty one stanowiska fachowcoéw w réznych dziedzinach, admini-
stratorow i urzednikow wszystkich szczebli oraz wykonywaty zawody
zwiazane z produkcja przemystowa. Kobiety japonskie zdobyly lepsza
pozycje zawodowa niz kobiety w innych krajach, sa lepiej wyksztatco-
ne, natomiast istnieja wigksze réznice w ptacach pomigdzy kobietami
1 me¢zczyznami w Japonii. Autorzy podsuwaja propozycje zmiany poli-
tyki panstwowej w celu ztagodzenia tej zauwazalnej dyskryminacji ptci.

Entre chomage et difficultés de recrutement : se souvenir pour prévoir. -
Paris : Doc. Fr., 2001. - 209 s. - Tabele. - Bibliogr.

Miedzy bezrobociem i trudnos$ciami w rekrutacji : przypominac aby
przewidywac.

Mimo utrzymujacego si¢ we Francji wysokiego poziomu bezrobocia pet-
nego (i czg$ciowego np. w formie zatrudnienia w niepetnym wymiarze)
pracodawcy zaniepokojeni sa trudnosciami przy rekrutacji kadr. Ktopo-
ty z zatrudnieniem nie ograniczaja si¢ do lokalnego rynku pracy, maja
szerszy wymiar. Jednym z aspektow rozwazan jest subiektywna opinia
pracodawcow o indywidualnych trudnos$ciach rekrutacyjnych. Ankieto-
wani w 2001 r. pracodawcy z sektora przemystowego i budownictwa
wskazywali na klopoty w naborze pracownikow nawet w zawodach,
w ktorych bezrobocie siggato 18% oraz wsrod osob niewykwalifikowa-
nych. Powstaje pytanie, czy system edukacyjny odpowiada na zapotrze-
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bowanie gospodarki. W 1985 r. rzadowe decyzje zmierzaty do zapew-
nienia czterem na pigciu mtodym ludziom wyksztatcenia na poziomie
maturalnym. W 1995 r. zanotowano ponad 60% wzrost udziatu (w po-
rownywalnej populacji wiekowej) maturzystow z liceow ogdlnoksztat-
cacych i technicznych. Juz w 2000 r. zaobserwowano duze zniechgcenie
ksztalceniem zawodowym, spadta liczba uczniéw liceow zawodowych
w tym samym czasie, gdy odnotowano niedobor przy naborze kwalifi-
kowanej sity roboczej. Refleksje nad przyczynami tych niespdjnosci skon-
centrowaly si¢ na analizie lokalnych dysproporcji zatrudnienia w nie-
ktorych branzach, zwiazkéw migdzy kwalifikacjami zawodowymi a bran-
zowg elastyczno$cia rozwoju 1 organizacji, rozwoju branz w kierunku
horyzontalnym (przyktad informatyki). Niedostatek chetnych do pracy
np. w transporcie wynika ze zmian w prowadzeniu pojazdow, cigzkich
warunkow pracy (trwajacej srednio 50,2 godz.) oraz ptac niewspdtmier-
nie niskich w poréwnaniu z efektywnym czasem pracy oraz z mozliwo-
sciami w innych sektorach. Transport pozostawat zawsze we Francji kre-
atorem zatrudnienia, np. w 2000 r. zatrudnienie wzrosto w dziatach po-
mocniczych o 10,4%, w transporcie powietrznym o 8%, w wodnym
0 7,7%, w naziemnym towarowym 5,3% i osobowym o 4,2%.

E-Recruting : Kosteneinsparpotenziale bisher unvollstindig realisiert /
J. Klose // Personal. - 2003, nr 2, s. 39-42, rys.

Rekrutacja droga elektronicznga — nie w pelni do tej pory wykorzy-
stywana mozliwos$¢ redukcji kosztow.

Glownym, zasadniczym celem rekrutacji jest wytonienie w trakcie na-
boru, sposréd wszystkich kandydatow, mozliwie jak najwigkszej grupy
odpowiednich oséb. W zwiazku z olbrzymia iloscia zgloszen naptywaja-
cych do przedsigbiorstw od 0séb poszukujacych pracy, pojawita si¢ ko-
nieczno$¢ stworzenia narzgdzia, ktére wspomagatoby dziat personalny
w procesie rekrutacyjnym poprzez szybkie opracowywanie danych os6b
poszukujacych pracy. Przedsigbiorstwa coraz chetniej wykorzystuja do
tego osiagnig¢cia nowoczesnej technologii komputerowej. Gtoéwnym ce-
lem E-rekrutacji (rekrutacji przez internet) jest przyspieszenie zatrud-
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nienia, wzrost jakosci procesu selekcji kandydatow oraz redukcja kosz-
tow. System rekrutacji droga elektroniczna ma wspiera¢ wszystkich
uczestniczacych w naborze, poczawszy od dzialu personalnego, przez
komorki merytoryczne, a na samych kandydatach konczac. Uwaza sig,
ze wielkie mozliwosci redukcji kosztow otwiera digitalizacja danych
kandydatow. Przedsigbiorstwa potrzebuja zazwyczaj do obsadzenia wol-
nego miejsca pracy na stanowisku kierowniczym od 50 do 90 dni, pod-
czas gdy wykorzystanie E-rekrutacji moze skrocic¢ ten czas nawet o0 60%.
Badanie przeprowadzone przez Manthono Lern- und Wissensmanage-
ment GmbH w przedsi¢biorstwach DAX 100 potwierdzito wysoki sto-
pien rozprzestrzenienia E-rekrutacji, z ktorej korzystato az 82% bada-
nych firm. Jednak wyniki jednoznacznie wskazuja, ze wiele przedsie-
biorstw w niewystarczajacym stopniu wykorzystuje nowe media w celu
pozyskiwania kandydatow. Uwaza si¢, ze podstawowa przyczyna tego
typu sytuacji jest przede wszystkim brak jednolitej strategii procesu re-
krutacyjnego oraz niedocenianie E-rekrutacji przez kierownictwo przed-
sigbiorstwa. Rekrutacja droga elektroniczna moze wige stuzy¢ za wizy-
towke przedsigbiorstwa, ale jest wykorzystywana w niewielkim stopniu.
Rozwijanie narzedzi E-rekrutacji moze w przysztosci przynies¢ znaczne
obnizenie jej kosztow, m.in. poprzez utatwienie rejestracji i przetwarza-
nia aplikacji kandydatéw przesytanych droga elektroniczna, czy tez
umieszczenie przejrzystej informacji na stronie internetowej i tym sa-
mym odciazenie personelu.

Faktory, determinirujusc¢ie zanjatost’ rossijan / A. Kasepov, S. Utinova //
Celovek i Trud. - 2003, nr 1, s. 58-61, wykr. ; nr 2, s. 31-36, tab.
Czynniki determinujace zatrudnienie Rosjan.

Cecha charakterystyczna rosyjskiego rynku pracy jest brak ilo$ciowej
i jako$ciowej rownowagi miedzy popytem a podaza sity robocze;.
Czynnikami majacymi najwigkszy wplyw na koniunkturg rosyjskie-
go rynku pracy sa dynamika produktu krajowego brutto, polityka in-
westycyjna, istniejaca masa pieniadza oraz saldo handlu zagranicznego.
Og6lny bilans popytu i podazy sity roboczej tradycyjnie Scisle zwiaza-
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ny jest z cena pracy. Cena pracy w rosyjskiej gospodarce jest ciagle jesz-
cze zanizona, stad z dziatow o zanizonej placy nastepuje odptyw
kwalifikowanych kadr. Szczegdétowo omoéwiono problemy podazy
1 popytu na sil¢ robocza w Rosji w latach 1990-2001 uwzgledniajac
spoteczno-demograficzne determinanty rynku pracy, jakosciowy
sktad sity roboczej oraz strukture¢ zapotrzebowania na prace wedlug
dziatow. Przedstawiono rowniez prognoze¢ rozwoju rynku pracy na lata
2003-2005.

Ich-AG, Mini-Jobs und Scheinselbstiandikeit / M. Kossens // Arbeit und
Arbeitsrecht. - 2003, nr 2, s. 21-23.

Praca na wlasny rachunek i sektor niskich wynagrodzen — roz-
wigzania zaproponowane przez komisj¢ Harzta.

Wprowadzenie w fazg realizacji na poczatku 2003 r. zaproponowanych
przez komisj¢ Harzta zmian w prawie pracy miato spowodowa¢ m.in.
wzrost zatrudnienia, ograniczenie szarej strefy oraz zapewni¢ mechanizmy
wspierajace osoby zainteresowane praca na wilasny rachunek. W celu
zwigkszenia zatrudnienia w sektorze o niskich wynagrodzeniach
podniesiono z 400 do 800 € maksymalna wysoko$¢ wynagrodzenia, od
ktorej nie odprowadza si¢ sktadek. Dodatkowo wprowadzono rozwiazanie
o nazwie Ich-AG (ja — firma), ktére obok tzw. funduszy pomostowych
(tiberbruckungsgeld), jest propozycja dla 0s6b majacych zamiar rozpoczac
dziatalno$¢ gospodarcza. Uproszczeniu ulegly tez zasady zatrudniania
w gospodarstwie domowym — zniesiono dopuszczalny limit prze-
pracowanych w tygodniu godzin. Zaréwno rzad, jak i opozycja przypisuja
sobie sukces jakim byto poprawienie efektywnosci posrednictwa pracy
po wejsciu w zycie propozycji komisji Harzta.W opinii autora zbyt
wczesnie jeszcze na stwierdzenie, iz podniesienie maksymalnej wysokosci
ptac w sektorze niskich wynagrodzen przyczynito si¢ do powstania
nowych miejsc pracy, poniewaz szacunki ekspertow sa w odniesieniu do
tej kwestii bardzo rozbiezne. Wydaje si¢ jednak, ze zmiany postgpuja
w dobrym kierunku, a ostatecznie spowoduja odbiurokratyzowanie
1 wzrost zatrudnienia w Niemczech.
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Job-to-job turnover and job-to-non-employment movement / J. Sutherland
/I Personnel Review. - 2002, nr 5/6, s. 710-721, tab. bibliogr.

Plynnos¢ kadr : z pracy do pracy lub rezygnacja z zatrudnienia.
Chociaz przyjmowanie do pracy i zwalnianie z firmy jest integralna cecha
dziatan na rynku pracy, to pltynnosc¢ kadr stwarza powazne problemy, jest
bardzo kosztowna dla przedsigbiorstwa. Dobrowolne odejscie z pra-
cy oznacza odptyw kapitatu ludzkiego, w ktory firmy zainwestowata,
a proces uzupetniania kadr pociaga za soba wielorakie koszty dla
przedsigbiorstwa. Omowiono badania nad problemem dobrowolnego
opuszczania stanowiska pracy przez pracownikow fizycznych (700 osob)
w wybranym przedsigbiorstwie. Na podstawie indywidualnych wy-
powiedzi pracownikéw dobrowolnie wypowiadajacych umowe o prace
analizowano przyczyny takich decyzji. Otrzymane dane pozwolity na
identyfikacje dwu odrgbnych grup, tych ktérzy maja oferte innej pracy,
gwarantujacej im lepsze warunki oraz tych, ktérzy rezygnuja z pracy
z innych powodoéw (wzgledy zdrowotne, rodzinne, brak satysfakcji) nie
majac mozliwosci ponownego zatrudnienia w nowym miejscu pracy.
Celem bylo wskazanie r6znic pomigdzy tymi grupami, rozpoznanie
prawdopodobienstwa przedstawianych zachowan, motywacji, charak-
terystyki cech osobowych, btgdow w zarzadzaniu personelem itp.

Jobseekers and gatekeepers : the role of the private employment agency
in the placement of the unemployed / A. Gray // Work, Employment and
Society. - 2002, nr 4, s. 655-674 bibliogr.

Rola prywatnych agencji posrednictwa pracy w zatrudnianiu bez-
robotnych.

Cze¢s¢ analitykow rynku pracy jest zdania, ze agencje pracy czasowej
oferuja bezrobotnym gorsze prace i warunki niz inne kanaty poszukiwania
pracy. Jednak aktualna polityka w sprawie reintegracji bezrobotnych
podkresla, iz kazda praca jest lepsza niz jej brak, co ma by¢ zachgta do
korzystania réwniez z tych agencji. Autorka badata wystepujacy paradoks
— coraz czgstsze korzystanie przez pracodawcow z agencji aby obnizy¢
koszty pracy, przy jednoczesnym maksymalizowaniu przez agencje
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warto$ci sprzedawanej pracy. Rozwazata rowniez kwestie, jak na
bezrobotnych wptynie stanowisko agencji wobec proponowanej
dyrektywy Unii Europejskiej w sprawie rownego traktowania pra-
cy czasowej, dlaczego i w jakich okolicznos$ciach pracownicy agencji
sa gorzej oplacani od tych, ktorzy znalezli pracg bez ich posrednictwa.
Na podstawie wywiadow z agencjami i poszukujacymi pracy oraz da-
nych z Przegladu rynku pracy analizowata rolg agencji na rynku pra-
cy. Wyniki badan wskazaty, ze praca czasowa jest strategia wysokiego
ryzyka dla bezrobotnych; 38% pracownikéw czasowych znalazto stata
prace po roku, ale 36% ponownie stalo si¢ bezrobotnymi. Nawet jesli
pracownicy agencji znajduja state zatrudnienie, pociaga to za soba
redukcje ptacy i dobrowolnych $wiadczen o charakterze socjalnym.
Pracownicy czasowi agencji majgq na ogo6t negatywne doswiadcze-
nia i uzasadnione obawy przed zaakceptowaniem pracy czasowej,
odczuwaja brak bezpieczenstwa i degradacje zawodowa. Bezrobotni nie
przyjmuja czesto pracy czasowej oznaczajacej dla nich nizsze place,
nizszy status i ryzyko przypisania ich do tego poziomu w odczuciu
przysztych pracodawcow.

Municipalitety upravljajut zanjatost’ju/ V. Ivanova, T. Bezdeneznych //
Ekonomist. - 2003, nr 2, s. 60-64, tab.

Samorzady miast zarzadzaja zatrudnieniem.

Rezultaty badan naukowych zwiazanych z opracowaniem konkretne-
go mechanizmu zarzadzania zatrudnieniem na poziomie lokalnym
z wykorzystaniem programowo-docelowej metody. Do badan w tym
zakresie wybrano miasto Niznewartowsk, charakteryzujace si¢ wysokim
potencjatem rozwoju ekonomicznego, najwyzszym poziomem plac,
rosnacym poziomem przygotowania zawodowego zasobow pracy i in-
nymi korzystnymi spoleczno-ekonomicznymi warunkami. W wyniku
przeprowadzonych badan powstal lokalny, kompleksowy program dla
Niznewartowska, ktory stat si¢ efektywnym instrumentem lokalnego
zarzadzania zatrudnieniem. Swiadcza o tym m.in. takie fakty jak: po
2 latach funkcjonowania programu poziom bezrobocia obnizyt si¢ z 3,1%
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w 1998 r. do 0,5% w 2000 r.; zmniejszylo si¢ nieproduktywne zatrudnie-
nie, stopniowo postepuje proces integracji rynku pracy Niznewartowska
z innymi regionalnymi rynkami Rosji; nastapit dalszy rozwdj nowych
rodzajow zatrudnienia, podjeto kroki w celu stworzenia ,,szkoty przed-
sigbiorczo$ci”, wzrosta rola orientacji zawodowej i pomocy psycholog-
icznej zgodnie z potrzebami ludnosci Niznewartowska i przylegtych ter-
enow, powstalo i efektywnie funkcjonuje Migdzydzielnicowe Centrum
Orientacji Zawodowej i Pomocy Psychologicznej dla ludnosci miasta.
Autorzy na podstawie doswiadczen w sferze zarzadzania zatrudnieniem
na poziomie lokalnym okreslili kierunki doskonalenia zarzadzania zatrud-
nieniem na poziomie panstwa.

Nechvatka kvalificirovannych raboc¢ich prevrascaetsja v ogranicitel’
ekonomiceskogo rosta / A. Poéinok ; rozm. M. Barinova // Celovek
i Trud. - 2003, nr 3, s. 12-16.

Niedobor kadr kwalifikowanych staje si¢ czynnikiem ograniczajacym
wzrost gospodarczy.

Wywiad z ministrem pracy i rozwoju spotecznego Federacji Rosyjskie;j
dotyczyl m.in. zagadnienia niedoboru kadr kwalifikowanych w Rosji
i koniecznosci zwigkszenia ich liczby, gdyz poziom wiedzy i kwalifikacji,
umiejetnosci wykonywania konkretnej pracy na ogoét maja wptyw na
wzrost gospodarczy. Rozméwca zwrocit uwage na istniejace prze-
ciwienstwa, z jednej strony widmo masowego bezrobocia, a z drugiej
niedobor kadr kwalifikowanych oraz szybki wzrost poziomu wy-
ksztalcenia ogotu spoteczenstwa przy réwnoczesnym braku dostatecz-
nej liczby kadr kwalifikowanych. Poprawie jako$ci zasobow pracy
poswiecono wiele miejsca w rzadowym programie na lata 2003-2005,
ktorego celem jest stworzenie warunkoéw do szybkiego tempa wzrostu
gospodarczego. Niepokojacym zjawiskiem jest wzrost zatrudnie-
nia w sferze budzetowej o 4%, konieczne jest zmniejszenie liczby
zatrudnionych w tej sferze do 2 mln oséb oraz reforma ptac. Minister
wskazat tez czynniki uniemozliwiajace podniesienie ptacy minimalne;j
do poziomu minimum egzystencji.
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On the time sequence of unemployment benefits when search is costly /
B. Decreuse // Labour. - 2002, nr 4, s. 609-633.

Jak dlugo zasilki dla bezrobotnych, gdy poszukiwanie pracy jest
kosztowne.

Wigkszo$¢ systemoéw kompensowania bezrobocia w krajach OECD
dostarcza zmniejszajacych si¢ swiadczen zgodnie z czasem trwania
bezrobocia. Obecnie §wiadczenia sg proporcjonalne do zarobkow
poprzedzajacych bezrobocie dla krotkich jego okreséw, potem zmniej-
szaja si¢ do powszechnego standardu okreslanego przez system pomocy
spotecznej dla dtuzszych okreséw bezrobocia. Taki system powoduje, ze
bezrobotny intensywnie poszukuje pracy skracajac okres bycia bez-
robotnym. Autor badat zachowania bezrobotnych na etapie poszukiwania
pracy, zaktadajac, ze intensywno$¢ poszukiwania zalezy od wydatkow
finansowych. Zasilek dla bezrobotnych musi by¢ dzielony na konsumpcje
ina poszukiwanie pracy. W tej konfiguracji wydtuzanie okresu bezrobocia
jest niekorzystne. Autor dowodzac, ze $wiadczenia na wypadek
bezrobocia moga skracac¢ czas trwania bezrobocia, jesli okres wyptacania
$wiadczen jest dostatecznie krotki, wlaczyt sig¢ tym samym do publicznej
debaty na temat optymalnego poziomu $wiadczen dla bezrobotnych
i czasu ich trwania. Analizowat system §wiadczen, ich poziom w hi-
potetycznym przypadku w statym otoczeniu, badal porownywalne dy-
namiki oraz dyskusje na temat optymalnego systemu ubezpieczenia na
wypadek bezrobocia.

Regulirovanie rynka inostrannoj raboce;j sily v Japonii / T. N. Matrusova
/I Trud za Rubezom. - 2002, nr 4, s. 44-70 bibliogr.

Regulowanie rynku obcej sily roboczej w Japonii.

Obca sita robocza stata si¢ powaznym problemem dla japonskiego rynku
pracy stosunkowo niedawno, dopiero w latach 80. XX w. Aktywno$¢
gospodarki japonskiej w $wiecie, inwestowanie znacznego kapitatu za
granica przy réwnoczesnym otwarciu japonskich rynkéw dla dziatan
zagranicznych kampanii spowodowaty masowy naptyw cudzoziemskich
pracownikéw. Wobec tego, ze ruch migracyjny do Japonii mial w duzej
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mierze charakter nielegalny, podjgto dziatania reformujace polityke
zatrudnienia cudzoziemcow. Z jednej strony chodzito o zapewnienie
gospodarce specjalistow o wysokich kwalifikacjach, z drugiej za$
0 zahamowanie nielegalnego naptywu niewykwalifikowanej sity roboczej.
Wprowadzenie nowych przepisoéw prawnych umozliwito japonskiemu
pracodawcy zawieranie bezposrednich umow o pracg z cudzoziemcami
lub zawieranie takich umoéw przy pomocy firm posredniczacych.
Opracowane programy przygotowania kadr cudzoziemcow w Japonii
mialy zapobiec nielegalnej imigracji niewykwalifikowanych pra-
cownikow. Jednym z pierwszych byt program przygotowania uczniéw-
praktykantow do drobnego biznesu. Obecnie Japonia stoi przed dy-
lematem pelnego, czy tez ograniczonego otwarcia rynku pracy dla
cudzoziemcow, gdyz znajduje si¢ jeszcze w trudnej sytuacji po dzie-
siecioletnim zastoju, ktéry miat miejsce pod koniec XX w. Wysoki poziom
bezrobocia nie pozwala politykom podja¢ decyzji o masowym przyjgciu
cudzoziemcoéw, bowiem tania sita robocza moze powaznie zagrozié¢
rynkowi pracy.

Sovremennyj rynok truda v gosudarstvach Vosto¢noj Evropy : problemy
i perspektivy / E. E. Sestakova // Trud za Rubezom. - 2002, nr 4,
s. 32-44 bibliogr.

Wspolczesny rynek pracy w panstwach Europy Wschodniej: prob-
lemy i perspektywy.

Charakterystyka krajow Europy Wschodniej kandydujacych do Unii
Europejskiej pod katem istniejacego w nich poziomu bezrobocia,
elastycznosci rynku pracy, roli zwiazkow zawodowych i organizacji
reprezentujacych interesy pracownikow w mechanizmie spotecznego
partnerstwa, pomocy dla bezrobotnych (zasitki, aktywna polityka rynku
pracy), wysokosci podatkdw, mobilnos$ci sity roboczej itp. Istniejacy stan
w tym zakresie poréwnano z sytuacja w krajach cztonkowskich Unii,
wskazujac na konieczno$¢ dostosowania przede wszystkim struktury
zawodowej 1 kwalifikacji ludnos$ci w krajach Europy Wschodniej do
istniejacych i oczekiwanych potrzeb rynku pracy oraz na koniecznos¢
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lepszego wykorzystania istniejacego w tych krajach kapitatu ludzkiego.
Wejscie do Unii 10 nowych krajow bedzie miato wptyw na stan rynku
pracy. Eksperci przewiduja wzrost przeptywu sity roboczej, gtownie ludzi
mtodych, o wysokich kwalifikacjach do rozwinigtych krajow Europy
Zachodniej. Stabilizacja sytuacji na rynku pracy zar6wno w krajach
Europy Zachodniej, jak i Wschodniej zwiazana jest ze wzrostem gospo-
darczym i z przygotowaniem pakietu cato$ciowych, aktywnych
programow pomocy w zakresie tworzenia miejsc pracy i adaptacji na
rynku pracy, jak rowniez z tworzeniem przyjaznego klimatu dla inwestycji
1 kompleksowego rozwoju obszardéw kryzysowych.

Thesen zum “Arbeitsmarktprogramm™ / R. Weber // Arbeit und Beruf. -
2003, nr 2, s. 33-40, tab.

Tezy do ,,programu rynku pracy”.

Wydatki Federalnego Urzgdu Pracy w 2003 r. na polityke rynku pracy
wyniosa prawdopodobnie 13 mld €. Ztoza si¢ na to przede wszystkim
koszty szkolenia i przekwalifikowania zawodowego, tworzenia nowych
miejsc pracy, ksztatcenia mtodziezy i 0s6b niepelnosprawnych oraz innych
wymiernych §wiadczen. Nie obejmuja one zapomog dla bezrobotnych,
dodatkow na dzieci i innych §wiadczen obowiazkowych. Z podzielenia
tej kwoty na 181 urzedow pracy przypadnie Srednio na kazdy urzad kilka
mln €. Wymagania wysokich kompetencji planowania, zapewnienia
przejrzystosci i zaangazowania wszystkich uczestniczacych w realizacji
programu rynku pracy dotycza zwlaszcza szczebla regionalnego. Artykut
jest glosem w dyskusji nad ustalaniem celéw i szacowaniem $wiadczen
z poszczegbdlnych tytutdéw programu, przedstawia prognozy
koniunkturalne oraz definiuje obszary konkretnych dzialan. Zdaniem
autora niektore czgsci programu nie sa wolne od niejasnosci i sprzecznych
tendencji, ktore wymagaja wyjasnienia.

Training als Performance Consulting : Abstimmung der Mitarbeiter-

leistung mit den Unternehmenszielen / A. Graf, R. L. Mathis // Personal.
- 2003, nr 2, s. 24-26, rys.
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Trening typu Performance Consulting — dostosowywanie kwalifikacji
pracownikow do celow przedsigbiorstwa.

Rosnaca presja konkurencji wymaga od przedsigbiorstw wysokiej
innowacyjnosci, dzigki ktorej beda one mogly stale umacnia¢ swa pozycje
narynku. Uznanie znaczenia roli pracownikdw w procesie innowacyjnym
sprawia, ze wzrasta liczba przedsigbiorstw, ktore inwestuja w kapitat
ludzki np. poprzez réznego rodzaju szkolenia. Najnowsze trendy
wskazuja, iz stopniowo istotne staje si¢ powiazanie podnoszenia przez
pracownikow kwalifikacji z celami przedsigbiorstwa. Dlatego tez zyskuje
na znaczeniu tendencja, zgodnie z ktéra odchodzi si¢ od ,,ekstremalnych”
szkolen na rzecz takich, ktére sa blisko zwiazane ze sSrodowiskiem pracy.
Performance Consulting to trening, w czasie ktérego pracownik od-
powiedzialny za zasoby ludzkie i osoba zainteresowana wspolnie daza
do podniesienia kwalifikacji pracownika w taki sposob, aby shuzyty one
jako wsparcie celow realizowanych przez przedsigbiorstwo. W treningu
tym niezbedna jest Scista wspolpraca pomiedzy dziatem zasobow ludzkich
a kierownictwem przedsigbiorstwa, polegajaca na wspdlnej analizie
potrzeb, w ramach ktérej uwzglednia si¢ czynniki zar6wno indywidualne,
jak i zbiorowe. W przeciwienstwie do wezesniejszego podejscia trening
ten nie jest uwazany za “zloty srodek”. Rozpoczecie Performance Con-
sulting poprzedzone jest gruntowna analiza przyczyn istniejacej sytuacji.
Trening ten cieszy si¢ duzym uznaniem w USA, gdzie w wielu
przedsigbiorstwach wprowadzono juz stanowisko Chief Learning Officer
(CLO) albo Chief Knowledge Officer (CKO), na ktérym zatrudniane sa
osoby odpowiedzialne za strategic wprowadzania i realizacji treningu.
Troszcza sig one o to, aby przekazywane w trakcie treningu umiejgtnosci
i wiedza byty zbiezne z celami przedsigbiorstwa. Wedlug amerykanskich
ekspertow osoba zajmujaca takie stanowisko powinna mie¢ dos-
wiadczenie w pracy z grupa, dobry kontakt z kierownictwem, a takze
doswiadczenie w metodach nauczania dorostych.

U.S. [United States] labor market in 2002 : continued weakness / T. M.

McMenamin, R. Krantz, T. J. Krolik // Monthly Labor Review. - 2003,
nr 2, s. 3-25, tab. wykr.
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Rynek pracy USA w 2002 r. : kontynuacja stabosci.

Analiza funkcjonowania rynku pracy w USA w 2002 r. na podstawie
danych porownawczych z ostatnich kwartatoéw 2001 r. 12002 r. W zwiazku
z postepujaca recesja gospodarcza warunki rynkowe zaczely wykazy-
wac tendencjg¢ znizkowa. Stopa bezrobocia osiagneta pod koniec 2002 .
5,9%, co oznaczato 8,4 mln 0s6b pozostajacych bez pracy. Bezrobotni
repre-zentowali r6zne grupy zawodowe i sektory gospodarki: przemyst
wyrobow precyzyjnych, rzemiosto, przemyst budowlany (w tej grupie
przewazali pracownicy fizyczni, niewykwalifikowani), handel detalic-
zny, przemyst wytworczy i komunikacje. W 2002 r. zatrudnienie jedynie
wzrosto w ustugach stuzby zdrowia, w stuzbach panstwowych oraz
edukacji. Mimo iz zmalato w drugim, kolejnym roku zatrudnienie
niezwiazane z rolnictwem, bezrobocie w tym sektorze nie wzrosto.
Pogarszajaca si¢ sytuacja gospodarcza kraju ostabita, a nawet wy-
eliminowata wiele lokalnych rynkow pracy. Wzrost zarobkoéw wsrod
roznych grup zawodowych zaczat stabna¢ stosownie do inflacji. Zarobki
w 2002 r. wzrastaly nieznacznie w tempie spowolnionym w stosunku do
poziomu z konca lat 90. Zdaniem autoréw wskazniki rynku pracy
odzwierciedlaja nastroje, a zwlaszcza stan niepewnos$ci §wiata biznesu
wobec sytuacji ekonomicznej kraju; bez wyraznego znaku sygnali-
zujacego jej popraweg wickszo$¢ pracodawcoéOw nie bedzie sklonna
angazowac si¢ w problemy zwigkszania zatrudnienia zar6wno w kompa-
niach, jak i w matych firmach.

Vnesneckonomiceskaja liberalizacija i spros na rabocuju silu / D. M.
Visnevskij // Trud za Rubezom. - 2002, nr 4, s. 18-32, tab. bibliogr.
Liberalizacja stosunkéw ekonomicznych i zapotrzebowanie na site
robocza.

Przedstawiono procesy zachodzace na rynku pracy pod wptywem prze-
jécia wielu krajow od polityki protekcjonizmu do liberalizmu w handlu
zagranicznym. Jak wynika z wielu badan, liberalizacja stosunkéw eko-
nomicznych migdzy krajami nie wywiera negatywnego wptywu na pozi-
om zatrudnienia i bezrobocia. Dotyczy to zarowno krajéw rozwinigtych,
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jak i1 rozwijajacych sig. Pojawit si¢ jednak do$¢ szeroko dyskutowany
problem ewentualnego wplywu liberalizacji gospodarki w $wiecie na
zwigkszenie zapotrzebowania na pracownikow wysoko kwalifikowanych
1 na pogorszenie si¢ sytuacji na rynku pracy pracownikow o niskich kwal-
ifikacjach. Ma to swoje odzwierciedlenie w zwigkszeniu bezrobocia
w tej grupie pracownikow, a takze w roznicy ich wynagrodzen w sto-
sunku do bardziej kwalifikowanych kadr. Z przeprowadzonych badan
wynika jednak, ze gtéwnym czynnikiem wplywajacym na zmiang w struk-
turze zapotrzebowania na sit¢ robocza jest postgp techniczny, pewne
oddziatywanie na t¢ sytuacje ma takze handel miedzynarodowy. Dos¢
trudno jest jednak oddzieli¢ te dwa czynniki wptywu, bo one w pewnym
stopniu przenikaja si¢, handel migdzynarodowy jest waznym stymula-
torem rozwoju postepu technicznego. Autor zwrdcit uwage na prze-
sunigcie czesci produkeji, w wigkszosci pracochtonnej z rozwinigtych
krajow do mniej rozwinigtych, co spowodowato przemieszczenie miejsc
pracy niewymagajacych wysokich kwalifikacji. Oznacza to, ze miejsca
pracy dla mniej wykwalifikowanej sity roboczej przeniesione zostaly do
krajow rozwijajacych sig, co w rezultacie spowodowato zmniejszenie
zapotrzebowania w krajach rozwinigtych na nisko kwalifikowanych pra-
cownikow.

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

Informacja o stanie bezrobocia
we wrzesniu 2003 roku

1. Liczba bezrobotnych i stopa bezrobocia

1.1. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy w koncu
wrzesnia br. wyniosta 3.073,3 tys. osob i byta o 25,7 tys., tj. 0 0,8% nizsza
niz miesiac temu.

Procentowy spadek bezrobotnych miat miejsce w 15 wojewodztwach,
przy czym najwyzszy w:

podlaskim 1,7% (1,4 tys. osob),
swigtokrzyskim 1,6% (2,0 tys. 0sob),
16dzkim 1,6% (3,8 tys. 0sob),
lubelskim 1,5% (2,6 tys. 0sob).

Jedynie w wojewddztwie zachodniopomorskim liczba bezrobotnych
wzrosta o 0,5% (0,9 tys. osob).

Od poczatku roku bezrobocie zmniejszylo si¢ o 143,7 tys. osob, tj.
04,5%. W analogicznym okresie 2002 roku takze odnotowano spadek licz-
by bezrobotnych, przy czym wynosit on odpowiednio 2,5 tys. 0séb i 0,1%.
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1.2. Stopa bezrobocia w koncu wrzes$nia br. wyniosta 17,5%. W po-
rownaniu do sytuacji sprzed miesiaca wysoko$¢ tego wskaznika zmniej-
szyla si¢ o 0,1 punktu procentowego.

Najwyzsza stopa bezrobocia wystgpowata w wojewodztwach:

warminsko-mazurskim 27,5% (spadek do sierpnia br. o 0,2 punktu),
zachodniopomorskim 26,0% (wzrost do sierpnia br. o 0,1punktu),
lubuskim 25,5% (spadek do sierpnia br. o 0,1 punktu),
dolnoslaskim 21,9% (spadek do sierpnia br. o 0,2 punktu),
Najnizszg stopa bezrobocia charakteryzowaly si¢ wojewodztwa:

matopolskie 13,4% (na poziomie sierpnia br.),
mazowieckie 13,4% (spadek do sierpnia br. 0 0,1 punktu.),
podlaskie 14,0% (spadek do sierpnia br. o 0,2 punktu),
lubelskie 14,9% (spadek do sierpnia br. o 0,2 punktu).

Tab.1. Miesigczne przyrosty liczby bezrobotnych i stopa bezrobocia w 2002 r.
oraz w okresie styczen—wrzesien 2003 r.

2002 2003
Miesiae przyrost/spadek(-) stopa bez- przyrost/spadek(-) stopa bez-
tys. 0s6b % robocia tys. 0s6b % robocia

styczen 138,2 4,4 18,1 103,7 32 18,6
luty 24,6 0,8 18,2 23,6 0,8 18,7
marzec -18,0 -0,5 18,2 =232 -0,7 18,6
kwiecien -56,3 -1,7 17,9 -74,9 2,3 18,3
maj -139,0 -4,3 17,3 -86,5 -2,7 17,9
czerwiec 26,3 0,9 17,4 -25,0 -0,8 17,7
I potrocze =242 -0,8 X -82,3 -2,5 X
lipiec 14,4 0,5 17,5 -11,8 -0,4 17,7
sierpien 0,3 0,0 17,5 -239 -0,8 17,6
wrzesien 7,0 0,2 17,6 =257 -0,8 17,5
pazdziernik -4,5 -0,1 17,5
listopad 42,7 1,4 17,8
grudzien 66,2 2,1 18,0
1I potrocze 126,1 4,1 X X X
razem 101,9 33 X -143,7 -4,5
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W zalacznikach 1 i 2 przedstawiono jak ksztattowata sig liczba bezro-
botnych oraz stopa bezrobocia w poszczegolnych wojewoddztwach w koncu
wrzesnia br., w pordéwnaniu do analogicznego okresu i konca ubiegtego roku
oraz do poprzedniego miesiaca biezacego roku.

2. Wybrane kategorie bezrobotnych

2.1. We wrzesniu br. spadek bezrobocia wystapit w kategorii 0so6b po-
przednio pracujacych — o 29,3 tys. (1,2%), zanotowano natomiast wzrost
bezrobocia w kategorii os6b dotychczas nie pracujacych o 3,6 tys. (0,5%).

Nalezy przy tym podkresli¢, ze w grupie 0sob poprzednio pracujacych,
spadek bezrobocia byt silniejszy wsrod mezczyzn i wynidst 17,9 tys. (1,6%),
podczas gdy liczba bezrobotnych kobiet zmniejszyta si¢ o 11,4 tys. (1,0%).

W kategorii 0sob dotychczas nie pracujacych wzrost bezrobocia zanoto-
wano jedynie wérod mezezyzn (o 6,2 tys., tj. 1,9%), spadta natomiast liczba
kobiet (o 2,6 tys., tj. 0 0,6%).

2.1.1. Sposrod 159,5 tys. 0sdb poprzednio pracujacych, ktore we wrze-
$niu br. zglosily si¢ do urzedoéw pracy, jedynie 9,9 tys. (6,2%) zostato zwol-
nionych w trybie ustawy o szczeg6élnych zasadach rozwiazywania z pra-
cownikami stosunkoéw pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy.

Wedhug stanu w koncu miesiaca w ewidencji urzedéw pracy zarejestro-
wanych byto 190,5 tys. os6b zwolnionych z przyczyn dotyczacych zakla-
du pracy, tj. 0 3,7 tys. mniej niz przed miesiacem. Ich udzial w bezrobociu
ogotem wyniost 6,2% (w sierpniu br. 6,3%).

2.1.2. W kategorii oséb dotychczas nie pracujacych, do urzedéw pra-
cy zglosito si¢ 61,5 tys. absolwentow szkol ponadpodstawowych, tj.
0 17,5 tys. wigcej niz w sierpniu. Wyrejestrowano natomiast 47,6 tys. absol-
wentow (o 11,6 tys. wigcej niz w sierpniu), tak ze wzrost w tej kategorii
wyniést w omawianym miesigcu 13,9 tys.

Sposrod wyrejestrowanych we wrzesniu br. absolwentow szkot ponad-
podstawowych, 13,6 tys. (28,6%) podjeto prace, 23,4 tys. (49,1%) rozpo-
czelo szkolenia badz staze.
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Wedtug stanu w koncu wrze$nia br. w ewidencji urzedow pracy zareje-
strowanych byto 135,9 tys. absolwentéw szkél ponadpodstawowych,
tj. 4,4% ogodhu bezrobotnych (w sierpniu br. 122,0 tys., tj. 3,9%).

Najwickszy odsetek wsrod pozostajacych we wrzesniu br. w rejestrach
urzgdow pracy absolwentow stanowili byli uczniowie policealnych i $rednich
szkot zawodowych (37,4%) oraz zasadniczych szkot zawodowych (23,4%).

Tab. 2. ,,Naptyw” i ,,odptyw” absolwentow szkot ponadpodstawowych
w sierpniu i we wrzesniu 2003 roku.

Absolwenci sierpien wrzesien

szkot ponadpodstawowych tys. % tys. %

zarejestrowani 44,0 100,0 61,5 100,0

wyrejestrowani 36,0 100,0 47,6 100,0
w tym z powodu:

podjgcia pracy 7.8 21,7 13,6 28,6

- subsydiowanej 4,1 11,4 6,1 12,8

- niesubsydiowanej 3,7 10,3 7,5 15,8

rozpoczgceia: szkolenia 1,2 3,3 2,4 5,0

stazu 19,5 542 21,0 44,1

stan w koncu miesiaca 122,0 3,9*% 135,9 4.4*

*do liczby bezrobotnych ogdtem

W analogicznym okresie ubieglego roku do urzedow pracy zglosito sig
57,6 tys. absolwentdéw, wyrejestrowano natomiast 37,5 tys.

Ich liczba wedlug stanu w koncu miesiaca ksztaltowata si¢ na poziomie
142,7 tys., stanowiac 4,6% ogolnej liczby bezrobotnych.

Najwigcej, bo az 41,0% zarejestrowanych byto absolwentow szkot poli-
cealnych i srednich zawodowych oraz zasadniczych szkoét zawodowych —
26,1%.

2.2. Kobiety, w liczbie 1.612,8 tys., stanowitly w koncu wrzesnia br.
52,5% ogotu bezrobotnych. W poréwnaniu do sierpnia br. ich liczba spa-
dta o 14,0 tys. (0,9%), nie ulegt natomiast zmianie udzial kobiet w bezro-
bociu ogéltem.

Bezrobocie wsrod mezczyzn zmniejszyto si¢ o 11,7 tys. (0,8%).

272



Statystyka rynku pracy

2.3. We wrzesniu br. odnotowano spadek liczby bezrobotnych zamiesz-
kalych na wsi. Liczba o0sob tej kategorii zmniejszyla sie o 6,0 tys. (0,5%),
do poziomu 1.264,2 tys. Wzr6st natomiast w odniesieniu do sierpnia—o0 0,1
punktu procentowego — udziat bezrobotnych zamieszkatych na wsi w bez-
robociu ogdtem, ksztattujac si¢ na poziomie 41,1%.

Bezrobocie wérdéd mieszkancow miast spadto w omawianym miesiacu
0 19,7 tys. 0sob (1,1%).

2.4. W ewidencji urzedéw pracy zanotowano we wrzesniu br. nizsza niz
przed miesiacem liczbg bezrobotnych z prawem do zasitku — o 3,4 tys. osob.
W koncu wrzesnia br. bezrobotni posiadajacy prawo do zasitku, w liczbie
4459 tys., stanowili 14,5% ogotu bezrobotnych.

3. Oferty pracy

We wrze$niu br. urzedy pracy mialy do dyspozycji 84,7 tys. ofert pracy,
czyli 0 7,9 tys. ofert wigcej niz w sierpniu. Zaklady pracy z sektora pry-
watnego zglosily 71,3% wszystkich ofert pracy (60,4 tys.), natomiast
47,7 tys. ofert (56,3%) dotyczylo pracy subsydiowanej, m.in. z Funduszu
Pracy, PFRON.

W poréwnaniu do sierpnia br. o 5,9 tys. wzrosta liczba ofert pracy
z sektora prywatnego oraz o 3,4 tys. liczba miejsc pracy subsydiowane;j.

Od poczatku roku do urzedow pracy wplynelo 585,8 tys. ofert pracy,
z ktorych 423,9 tys. (72,4%) pochodzilo z sektora prywatnego. W analo-
gicznym okresie roku ubieglego w dyspozycji urzedow pracy pozostawato
423,3 tys. ofert, w tym 333,3 tys. (78,7%) z sektora prywatnego.
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Tab. 3. Oferty pracy zgtoszone przez pracodawcow
w 2002 r. oraz w okresie styczen—wrzesien 2003 r.

Oferty zgloszone w miesigcu (tys.)
2002 2003
Miesige z sektora | pracy z sektora pracy
ogélem | prywat- | subsydio- | ogélem | prywat- | subsydio-

nego wanej nego wanej

styczen 31,5 26,2 5,3 39,5 304 15,2

luty 36,3 29,9 10,7 39,1 29,6 17,3

marzec 38,2 31,5 11,3 52,8 39,8 253

kwiecien 44,0 36,6 11,4 69,9 48,4 38,7

maj 54,5 384 12,5 73.4 51,5 40,1

czerwiec 47,1 38,2 15,6 65,4 49.9 32,9

I potrocze 251,6 200,8 66,8 340,1 249,6 169,5

lipiec 63,6 48,0 31,2 84,2 59,4 51,3

sierpien 554 42,6 24,5 76,8 54,5 443

wrzesien 52,7 41,9 18,7 84,7 60,4 47,7
pazdziernik 54,0 431 19,1
listopad 46,5 34,8 22,9
grudzien 31,9 23,8 14,0
II potrocze 304,1 2342 130,4

razem 555,7 435,0 197,2 585,8 423,9 312,8

4. Plynnos¢ bezrobocia, podjecia pracy

We wrzesniu br. zarejestrowanych zostalo 259,9 tys. bezrobotnych,
wylaczono z ewidencji 285,6 tys. oséb.
»Naplyw” do bezrobocia byl 0 61,4 tys. 0séb wyzszy niZ miesiac temu,

wyzszy byl réwniez o 63,2 tys. ,,odplyw”.

Z ogbdhu wyrejestrowanych z ewidencji urzedow pracy bezrobotnych,
139,3 tys. 0sob (48,8%) podjelo prace, z tego 107,2 tys. pracg niesubsydio-
wana i 32,1 tys. prace subsydiowana. Sposrod bezrobotnych podejmuja-
cych pracg subsydiowana, 13,1 tys. skierowanych zostato do prac interwen-
cyjnych, 11,8 tys. do rob6t publicznych, 0,6 tys. otrzymato pozyczki na roz-
poczecie wlasnej dziatalnosci.
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W omawianym miesiacu liczba podj¢é pracy ogotem byta o 35,4 tys.
0s0b wyzsza niz w sierpniu br., z tego 31,1 tys. os6éb wigcej podjeto prace
niesubsydiowana oraz 4,3 tys. wigcej pracg subsydiowana.

Nieco wyzsza byta rowniez liczba osdb, ktore rozpoczely szkolenia oraz
staze w zakladach pracy — o 8,7 tys. Z tego tytulu wytaczono z ewidencji
38,5 tys. 0sob, tj. 13,5% ogdtu wyrejestrowanych bezrobotnych.

Z tytulu nie potwierdzenia gotowosci do podjecia pracy z ewidencji
urzedow pracy wylaczonych zostalo we wrzesniu br. 82,2 tys. osob, tj. 28,8%
ogo6tu wyrejestrowanych. W porownaniu do sytuacji sprzed miesiaca ozna-
cza to wzrost liczby wyrejestrowan z tego tytutu o 13,8 tys. oséb, przy jed-
noczesnym spadku udziatu procentowego w 0golnej liczbie wylaczen z ewi-
dencji bezrobotnych o 2,0 punktow.

Nieco wigcej 0s6b wyrejestrowano z tytutu nabycia praw emerytalnych
lub rentowych — 2,7 tys. we wrzesniu, przy 2,6 tys. w sierpniu br.

Na nie zmienionym poziomie ksztattowata si¢ liczba osob (0,4 tys.) wy-
laczonych z rejestrow bezrobotnych z tytulu nabycia uprawnien do swiad-
czenia przedemerytalnego.

W zalaczniku 3 przedstawiono struktur¢ wyrejestrowan bezrobotnych
z ewidencji urzedow pracy we wrzesniu br., w poréwnaniu do analogiczne-
go miesigca 2002 r. oraz sierpnia br.

* ok ok

** We wrzesniu br. liczba bezrobotnych spadla o 25,7 tys. osob, tj.
0 0,8%.

Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze spadek ten dotyczyt bezrobotnych, kto-
rzy poprzednio pracowali (0 29,3 tys., tj. 0 1,2%), przy jednoczesnym nie-
wielkim wzro$cie w kategorii bezrobotnych dotychczas nie pracujacych
(0 3,6 tys., tj. 0,5%).

% Stopa bezrobocia w porownaniu do sierpnia br. spadla o 0,1 punktu
procentowego, ksztaltujac si¢ na poziomie 17,5% ludno$ci aktywnej
zawodowo. Najwyzsza stopg zanotowano w wojewodztwie warminsko-
mazurskim (27,5%), najnizsza w matopolskim i mazowieckim (13,4%).
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s We wrzesniu do urzeddéw pracy zglosito si¢ 61,5 tys. tegorocznych absol-
wentow szkot ponadpodstawowych, tj. 0 17,5 tys. wigcej niz w sierpniu.
Poziom rejestracji absolwentéw nie odbiega od poziomu notowanego
w analogicznym okresie ubiegtego roku. Podobnie jak rok temu najwyz-
szy odsetek wsrod absolwentow stanowia byli uczniowie policealnych
i $rednich szkét zawodowych oraz zasadniczych szkét zawodowych.
Zalacznik 4 prezentuje ,,naptyw” i ,,0dptyw” absolwentow z bezrobocia
w poszczegdlnych miesiacach 2002 i 2003 roku.

¢ Wyzsza niz przed miesiacem byla liczba oferowanych przez praco-
dawcow wolnych miejsc pracy. W dyspozycji urzedow pracy pozo-
stawalo 84,7 tys. ofert, (tj. o 7,9 tys. wigcej niz w sierpniu br.), z kté-
rych 71,3% zglosily zaklady pracy z sektora prywatnego.
Wyzsza (0 35,4 tys. oséb) byla takze liczba podje¢ pracy. Z tego tytutu
wyrejestrowano 139,3 tys. 0sob, tj. 48,8% ogodtu bezrobotnych (w sierpniu
odpowiednio 103,9 tys., tj. 46,7%).
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Zalacznik 2

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

Stopa bezrobocia
(% do ludnosci aktywnej zawodowo)

Przyrost/spadek(-)
(punkty procentowe)

do
Lp. Wojewédztwo analogicz- od do
wrzesien | grudzien s | et nego poczatku po;.)rzed-
2002 2002 okresu niego
roku Lok miesigca
ubiegtego
1. Dolnoslaskie 21,6 22,4 22,1 21,9 0,3 -0,5 -0,2
2. Kujawsko-Pomorskie 21,9 22,5 22,0 21,8 -0,1 -0,7 -0,2
3. Lubelskie 15,2 15,7 151 14,9 -0,3 -0,8 -0,2
4. Lubuskie 25,3 26,0 25,6 25,5 0,2 -0,5 -0.1
5. Lodzkie 18,0 18,4 18,1 17,8 -0,2 -0,6 -0,3
6. Matopolskie 135 13,8 134 134 -0.1 -0.4 0,0
7. Mazowieckie 13,6 13,8 13,5 13,4 -0.2 -04 -0,1
8. Opolskie 18,2 19,4 18,6 18,5 0,3 -0,9 -0,1
9. Podkarpackie 16,3 16,9 16,0 15,9 -0,4 -1,0 -0,1
10. Podlaskie 14,8 15,1 14,2 14,0 -0,8 -1.1 -0,2
1. Pomorskie 204 21,3 21,0 20,9 0,5 -0.4 -0,1
12.  [Slaskie 16,1 16,5 16,3 16,2 0.1 0,3 0,1
13. Swietokrzyskie 18,1 18,5 17,7 17,5 -0,6 -1,0 -0,2
14.  |Warminsko-Mazurskie 28,1 28,9 27,7 27,5 -0,6 -1.4 -0,2
15.  |Wielkopolskie 15,6 15,9 15,5 15,5 -0,1 -0,4 0,0
16. Zachodniopomorskie 25,4 26,6 25,9 26,0 0,6 -0,6 0,1
POLSKA 17,6| 18,0| 17,6| 17,5 -0,1 -0,5 -0,1
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Zatacznik 3

Tab. Struktura wyrejestrowan bezrobotnych z ewidencji urzgdéw pracy
we wrzesniu 2003 roku w odniesieniu
do analogicznego miesiaca ubiegtego roku oraz do sierpnia br.

Wyszczegélnienie tys. | % tys. | % tys. | %
wrzesien 2002 sierpien wrzesien
Ogoétem wyrejestrowanych 234,2 100,0 222.,4 100,0 285,6 100,0
z tego z tytutu:
*podjecia pracy 117,0 50,0 103,9 46,7 139,3 48,8
z tego:
a) niesubsydiowanej 104,2 44,5 76,1 34,2 107,2 37,6
w tym sezonowej 13,4 5,7 9,4 4,2 12,9 4,5
b) subsydiowanej" 12,8 5,5 27,8 12,5 32,1 11,2
z tego:
- prac interwencyjnych 3,9 1,7 11,1 5,0 13,1 4,6
- robét publicznych 3,1 1,3 11,4 5,1 11,8 4.1
- z tytutu udzielonej pozyczki 0,3 0,1 0,4 0,2 0,6 0,2
z tego:
- na podjecie dziatalno$ci gos-
podarczej 0,2 0,1 0,3 0,1 0,3 0,1

- w ramach utworzonego przez
pracodawce dodatkowego

miejsca pracy 0,1 0,0 0,1 0,0 0,3 0,1

- innej 55 2,4 4,9 2,2 6,6 2,3
“rozpoczecia szkolenia lub

stazu 19,3 8,2 29,8 13,4 38,5 13,5
*nie potwierdzenia gotowosci

do podjecia pracy 74,0 31,6 68,4 30,8 82,2 28,8
*dobrowolnej rezygnacji ze sta-

tusu bezrobotnego 9,9 4,2 9,3 4,2 10,1 3,5
*podjecia nauki 3,1 1,3 0,2 0,1 3,3 1,2
*ukonczenia 60/65 lat 0,1 0,0 0,1 0,0 0,2 0,1
*nabycia praw emerytalnych

lub rentowych 2,7 1,2 2,6 1,2 2,7 0,9
*nabycia uprawnien do swiad-

czenia przedemerytalnego 0,3 0,1 0,4 0,2 0,4 0,1
*innych przyczyn 7,8 3,4 7,7 3,5 8,9 3,1

" podjecie pracy subsydiowanej dotyczy osdb, za ktére w catosci dokonywany jest
zwrot kosztéw ich zatrudniwnia (wynagrodzen, sktadek, wydatkéw rzeczowych)
m.in. z Funduszu Pracy, PFRON.
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Zalacznik 4

Tab. ,,Naplyw” i ,,odptyw” absolwentow (w tys.) w poszczegdlnych miesiacach
2002 i 2003 roku

— G n stan w koricu okresu
podjecia prac rozpoczecia
%
R “naptyw” “odplyw" subsydio- | niesubsy- szko- 5 0 el
razem wanej diowanej — stazu liczba bezro-
botnych
Rok 2002
styczen 241 17,3 6,3 0,3] 6,0] 0,1 1,0 187,6 58
luty 18,8 17,6 638 1,0 58 0,2 34 1888 58
marzec 16,1 20,3 76 1,5 6,2] 0,3] 3.7 184,7 57
kwiecien 13,8 27,0 79 1.3 6,5] 0,4 26 171,5 54
maj 10,0 40,3 19,9 1.1 18,8 03 2,2 1413 46
czerwiec 55,9 123,6 6,2 1.3 4,9 0,2 2,6 73,6 24
| pétrocze 138,7 2461 54,7 6,5 48,2 1.,5] 155 * 3
lipiec 68,3 32,2 8,7 53 34 08 14,3 109,8 3,5
sieréieh 453 32,5 9,5 57 3.8 1.9 14,3 122,6 3,9
wrzesien 57,6 37,5 134 6,4 7,0 4,5 94 142,7 4,6
pazdziernik 44,2 34,8 11,0 3.2 7.8 6,5 3.8 1521 4,9
listopad 35,9 30,9 9,7 34 6,3 52 8,5 1571 5,0
lgrudzien 38,8 29,1 11,5 3,0 8,5 23 6,9 166,8 52
Il pétrocze 2901 197,0 63,8 27,0 36,8 21,2 5182 * 3
- liczba 4288 4431 118,5 33,5 85,0 22,7 72,7 4 i
poczat- | % do ogotu
ku roku wyrejestro-
wan * 100,0 26,7 7,6 19,2] 5,1 16,4| i “
Rok 2003
styczen 29,1 25,1 8,7 2,0 6,7 0,9 5,1 170,9 5,1
lluty 24,5 211 75 1.7 58 1.1 4,9 1744 52
marzec 253 30,5 9.1 22 6,9 1.3 11,4 169,2 51
kwiecien 225 355 10,5 3.1 74 1,0 9,5 156,2 4.8
Imaj 25,0 41,1 12,1 3.8 83 1,0 9,6 1401 44
czerwiec 63,7 1234 79 27 52 0,8 6,9 80,4 2,6
| pétrocze 190.1 276,7 55,8 155 40,3 6,1 474 * 3
lipiec 72,8 39,2 8,2 44 3.8 12 20,6 114,0 3,7
sieréieh 44,0 36,0 7.8 4.1 3.7 12 19,5 122,0 3,9
wrzesien 61,5 47,6 13,6 6,1 75 24 21,0 135,9 44
&z liczba 3684 399,5 85,4 30,1 55,3 10,9 108,5/ 4 i
poczat- |% do ogétu
ku roku |Wyrejestro-
wan * 100,0 21,4 7,5 13,8 2,7 27,2 * 4
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Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej

Informacja
o stanie bezrobocia w pazdzierniku 2003 roku

1. Liczba bezrobotnych i stopa bezrobocia

1.1. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy w koncu
pazdziernika br. wyniosta 3.058,2 tys. osob i byla o 15,1 tys., tj. 0 0,5%
nizsza niz miesiac temu.

Spadek liczby bezrobotnych mial miejsce we wszystkich wojewodzt-
wach, przy czym najwyzszy w:

lubuskim 1,2% (1,2 tys. 0sob),
lubelskim 1,2% (1,9 tys. osob),
opolskim 0,7% (0,5 tys. 0sdb),
mazowieckim 0,7% (2,4 tys. 0sob),
16dzkim 0,7% (1,6 tys. osOb).

Od poczatku roku bezrobocie zmniejszylo si¢ o 158,8 tys. osdb, tj.
0 4,9%. W analogicznym okresie 2002 roku takze odnotowano spadek licz-
by bezrobotnych, przy czym wynosit on odpowiednio 7,0 tys. 0sob i 0,3%.

1.2. Stopa bezrobocia w koncu pazdziernika br. wyniosta 17,4%. W po-
rownaniu do sytuacji sprzed miesiaca wysoko$¢ tego wskaznika zmniej-
szyla si¢ o0 0,1 punktu procentowego.
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Najwyzsza stopa bezrobocia wystgpowata w wojewoddztwach:

warminsko-mazurskim
zachodniopomorskim

lubuskim
dolnoslaskim

kujawsko-pomorskim

27,4% (spadek do wrzesnia br. o 0,1punktu),
26,0% (na poziomie wrze$nia br.),
25,3% (spadek do wrzesénia br. o0 0,2 punktu),
21,8% (spadek do wrzesnia br. 0 0,1 punktu),
21,8% (na poziomie wrzesnia br.).

Najnizszg stopa bezrobocia charakteryzowaly si¢ wojewodztwa:

mazowieckie
matopolskie
podlaskie
lubelskie
wielkopolskie

13,3% (spadek do wrzes$nia br. o 0,1punktu),
13,4% (na poziomie wrze$nia br.),
14,0% (na poziomie wrzesnia br.),
14,7% (spadek do wrze$nia br. o 0,2 punktu).
15,4% (spadek do wrzeénia br. o 0,1 punktu).

Tab.1. Miesigczne przyrosty liczby bezrobotnych i stopa bezrobocia w 2002 r.
oraz w okresie styczen—pazdziernik 2003 r.

2002 2003
Miesige przyrost/spadek(-) Stopa przyrost/spadek(-) Stopa
tys. 0s6b % bezrobocia | tys. 0s6b % bezrobocia

styczeh 138,2 4.4 18,1 103,7 32 18,6
luty 24,6 0,8 18,2 23,6 0,8 18,7
marzec -18,0 0,5 18,2 232 -0,7 18,6
kwiecien -56,3 -1,7 17,9 -74.9 -2,3 18,3
maj -139,0 43 17,3 -86,5 2,7 17,9
czerwiec 26,3 0,9 17,4 -25,0 -0,8 17,7
I potrocze -24,2 -0,8 X -82,3 -2,5 X
lipiec 14,4 0,5 17,5 -11,8 -0,4 17,7
sierpien 0,3 0,0 17,5 -23,9 -0,7 17,6
wrzesien 7,0 0,1 17,6 -25,7 -0,8 17,5
pazdziernik 45 0,1 17,5 -15,1 0,5 17,4
listopad 427 1,4 17,8

grudzien 66,2 2,1 18,0

1I pétrocze 126,1 4,1 X X X X
razem 101,9 3,3 X -158,8 -4,9 X
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W zalacznikach 1 i 2 przedstawiono jak ksztattowata sig liczba bezro-
botnych oraz stopa bezrobocia w poszczegolnych wojewoddztwach w koncu
pazdziernika br., w poréwnaniu do analogicznego okresu i konca ubieglego
roku oraz do poprzedniego miesiaca biezacego roku.

2. Wybrane kategorie bezrobotnych

2.1. W pazdzierniku br. spadek bezrobocia wystapit w kategorii 0s6b
poprzednio pracujacych — o 8,0 tys. (0,3%), oraz w kategorii osob do-
tychczas nie pracujacych o 7,1 tys. (0,9%).

W grupie 0sob poprzednio pracujacych, spadek bezrobocia byt nieco
silniejszy wsrod mezczyzn i wynidst 4,6 tys. (0,4%), podczas gdy liczba
bezrobotnych kobiet zmniejszyta sig o 3,4 tys. (0,3%).

W kategorii os6b dotychczas nie pracujacych spadek bezrobocia byl na-
tomiast silniejszy wsrod kobiet (5,4 tys., tj. 1,3%), a stabszy wsrod mez-
czyzn (1,7 tys., tj. 0,5%).

2.1.1. Sposrdéd 168,7 tys. osdb poprzednio pracujacych, ktore w pazdzier-
niku br. zglosity si¢ do urzedoéw pracy, jedynie 10,5 tys. (6,2%) zostato zwol-
nionych w trybie ustawy o szczeg6élnych zasadach rozwiazywania z pra-
cownikami stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy.

Wedhug stanu w koncu miesiaca w ewidencji urzedow pracy zarejestro-
wanych byto 186,2 tys. os6b zwolnionych z przyczyn dotyczacych zakla-
du pracy, tj. 0 4,3 tys. mniej niz przed miesiacem. Ich udzial w bezrobociu
ogotem wyniost 6,1% (we wrzesniu br. 6,2%).

2.1.2. W kategorii os6b dotychczas nie pracujacych, do urzedéw pracy
zglosito si¢ 44,4 tys. absolwentow szkol ponadpodstawowych, tj. o 17,1
tys. mniej niz we wrzesniu. Wyrejestrowano natomiast 41,3 tys. absolwen-
tow (0 6,3 tys. mniej niz we wrzesniu) tak, ze wzrost w tej kategorii wyniost
W omawianym miesiacu 3,1 tys.

Sposrod wyrejestrowanych w pazdzierniku br. absolwentow szkot po-
nadpodstawowych, 11,7 tys. (28,3%) podjeto pracg, 15,3 tys. (37,1%) roz-
poczglto szkolenia badz staze.
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Wedtug stanu w koncu pazdziernika br. w ewidencji urzgdéw pracy za-
rejestrowanych byto 139,0 tys. absolwentow szkot ponadpodstawowych,
tj. 4,5% ogodtu bezrobotnych (we wrzesniu br. 135,9 tys., tj. 4,4%).

Najwigkszy odsetek wsrdd pozostajacych w pazdzierniku br. w rejestrach
urzedow pracy absolwentow stanowili byli uczniowie policealnych i $red-
nich szkét zawodowych (36,0%) oraz zasadniczych szkét zawodowych
(25,0%).

Tab. 2. ,,Naptyw” i ,,odptyw” absolwentow szkot ponadpodstawowych
we wrzesniu i w pazdzierniku 2003 roku.

Absolwenci wrzesien pazdziernik
szkot

ponadpodstawowych tys. % tys. %
zarejestrowani 61,5 100,0 44 .4 100,0
wyrejestrowani 47,6 100,0 41,3 100,0

w tym z powodu:

podjecia pracy 13,6 28,6 11,7 28,3
- subsydiowane;j 6,1 12,8 42 10,2
- niesubsydiowane;j 7,5 15,8 7,5 18,1
rozpoczgceia: szkolenia 2,4 5,0 3,3 8,0
stazu 21,0 44,1 12,0 29,1
stan w koncu miesigca 135,9 4.4* 139,0 4,5%

*do liczby bezrobotnych ogdtem

W analogicznym okresie ubieglego roku do urzedéw pracy zgtosito si¢
44,2 tys. absolwentow, wyrejestrowano natomiast 34,8 tys.

Ich liczba wedlug stanu w koncu miesiaca ksztaltowata si¢ na poziomie
152,1 tys., stanowiac 4,9% ogolnej liczby bezrobotnych.

Najwigcej, bo az 39,0% zarejestrowanych bylo absolwentow szkoét poli-
cealnych i $rednich zawodowych oraz zasadniczych szkot zawodowych —
27,2%.

2.2. Kobiety, w liczbie 1.604,0 tys., stanowily w koncu pazdziernika br.
52,4% ogoéhu bezrobotnych. W porownaniu do wrzes$nia br. ich liczba spad-
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zdziernik

%

100,0
100,0

28,3
10,2
18,1

8,0
29,1

) 4,5%
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la o0 8,8 tys. (0,5%), spad} réwniez o 0,1 punktu procentowego udzial ko-
biet w bezrobociu ogotem.

Bezrobocie wsrod mezczyzn zmniejszyto si¢ o 6,3 tys. (0,4%).

2.3. W pazdzierniku br. odnotowano spadek liczby bezrobotnych za-
mieszkalych na wsi. Liczba osob tej kategorii zmniejszyla si¢ o 5,0 tys.
(0,4%), do poziomu 1.259,1 tys. Wzrdst natomiast w odniesieniu do wrzes-
nia — 0 0,1 punktu procentowego — udzial bezrobotnych zamieszkatych na
wsi w bezrobociu ogdtem, ksztattujac si¢ na poziomie 41,2%.

Bezrobocie wsérdd mieszkancow miast spadto w omawianym miesiacu o
10,1 tys. 0sob (0,6%).

2.4. W ewidencji urzgdow pracy zanotowano w pazdzierniku br. nizsza
niz przed miesiacem liczbg bezrobotnych z prawem do zasitku — 0 4,9 tys.
0s0b. W koncu pazdziernika br. bezrobotni posiadajacy prawo do zasitku,
w liczbie 441,0 tys., stanowili 14,4% ogotu bezrobotnych.

3. Oferty pracy

W pazdzierniku br. urzedy pracy mialy do dyspozycji 67,6 tys. ofert
pracy, czyli o 17,1 tys. ofert mniej niz we wrze$niu. Zaklady pracy z sek-
tora prywatnego zglosily 71,9% wszystkich ofert pracy (48,6 tys.), nato-
miast 33,4 tys. ofert (49,4%) dotyczyto pracy subsydiowanej, m.in. z Fun-
duszu Pracy, PFRON.

W poréwnaniu do wrzesnia br. o 11,8 tys. spadta liczba ofert pracy
z sektora prywatnego oraz o 14,3 tys. liczba miejsc pracy subsydiowane;.

Od poczatku roku do urzedow pracy wplynelo 653,4 tys. ofert pra-
cy, z ktorych 472,5 tys. (72,3%) pochodzilo z sektora prywatnego.
W analogicznym okresie roku ubieglego w dyspozycji urzedow pracy
pozostawato 477,3 tys. ofert, w tym 376,4 tys. (78,9%) z sektora prywat-
nego.
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Tab. 3. Oferty pracy zgloszone przez pracodawcow w 2002 r.

oraz w okresie styczen—pazdziernik 2003 .

Oferty zgloszone w miesiacu (tys.)

2002 2003
Miesiac pracy pracy
ogélem z sektora subsydio- | ogélem z sektora subsydio-
prywatnego wanej prywatnego wanej
styczen 31,5 26,2 5,3 39,5 304 15,2
luty 36,3 29,9 10,7 39,1 29,6 17,3
marzec 38,2 315 11,3 52,8 39,8 253
kwiecien 44,0 36,6 11,4 69,9 48,4 38,7
maj 54,5 384 12,5 73.4 51,5 40,1
czerwiec 47,1 38,2 15,6 65,4 49.9 32,9
I pétrocze 251,6 200,8 66,8 340,1 249,6 169,5
lipiec 63,6 48,0 31,2 84,2 59,4 51,3
sierpien 554 42,6 24,5 76,8 54,5 443
wrzesien 52,7 41,9 18,7 84,7 60,4 47,7
pazdziernik 54,0 43,1 19,1 67,6 48,6 334
listopad 46,5 34,8 22,9
grudzien 31,9 23,8 14,0
II potrocze 304,1 2342 130,4 X X X
razem 555,7 435,0 197,2 653,4 472,5 346,2

4. Plynnos¢ bezrobocia, podjecia pracy

W pazdzierniku br. zarejestrowanych zostalo 250,1 tys. bezrobotnych,
wylaczono z ewidencji 265,2 tys. oséb.

»Naptyw” do bezrobocia byt 0 9,8 tys. 0séb nizszy niz miesiac temu,

nizszy byt rowniez o 20,4 tys. ,,odptyw”.

Z ogo6tu wyrejestrowanych z ewidencji urzedow pracy bezrobot-
nych, 126,0 tys. osob (47,5%) podjelo prace, z tego 98,3 tys. pracg nie-
subsydiowana i 27,7 tys. prace subsydiowana. Sposrdd bezrobotnych
podejmujacych prace subsydiowana, 12,1 tys. oséb skierowanych zos-
talo do robot publicznych, 10,1 tys. do prac interwencyjnych, 1,0 tys. otrzy-

malo pozyczki na rozpoczecie wlasnej dziatalnos$ci.

286




Statystyka rynku pracy

W omawianym miesiacu liczba podj¢é pracy ogotem byta o 13,3 tys.
0s0b nizsza niz we wrzesniu br., z tego 8,9 tys. 0s6b mniej podjeto prace
niesubsydiowana oraz 4,4 tys. mniej pracg subsydiowana.

Nizsza byta réwniez liczba o0so6b, ktore rozpoczely szkolenia oraz staze
w zakladach pracy — o 8,3 tys. Z tego tytutu wylaczono z ewidencji 30,2
tys. osob, tj. 11,4% ogotu wyrejestrowanych bezrobotnych.

Z tytulu nie potwierdzenia gotowosci do podjecia pracy z ewidencji
urzedow pracy wylaczonych zostalo w pazdzierniku br. 80,0 tys. osob,
tj. 30,2% ogotu wyrejestrowanych. W poréwnaniu do sytuacji sprzed mie-
sigca oznacza to spadek liczby wyrejestrowan z tego tytutu o 2,2 tys. osob,
przy jednoczesnym wzro$cie udzialu procentowego w ogolne;j liczbie wylta-
czen z ewidencji bezrobotnych o 1,4 punktu.

Nieco wigcej 0s6b wyrejestrowano z tytutu nabycia praw emerytalnych
lub rentowych — 3,2 tys. w pazdzierniku, przy 2,7 tys. we wrzesniu br.

Na nie zmienionym poziomie ksztattowata si¢ liczba osob (0,4 tys.) wy-
laczonych z rejestrow bezrobotnych z tytulu nabycia uprawnien do swiad-
czenia przedemerytalnego.

W zataczniku 3 przedstawiono struktur¢ wyrejestrowan bezrobotnych z
ewidencji urzedéw pracy w pazdzierniku br., w poréwnaniu do analogicz-
nego miesigca 2002 r. oraz wrzesnia br.

¢ W pazdzierniku br. liczba bezrobotnych spadta o 15,1 tys. osob, tj.
0 0,5%.

Spadek ten dotyczyt zar6wno bezrobotnych, ktérzy poprzednio praco-
wali (o0 8,0 tys., tj. 0 0,3%), jak i bezrobotnych dotychczas nie pracuja-
cych (o 7,1 tys., tj. 0,9%). Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze tempo spadku
bezrobocia bylo nizsze niz we wrzesniu br., w ktérym liczba bezrobot-
nych spadta o 25,7 tys.

Stopa bezrobocia w porownaniu do pazdziernika br. spadla o 0,1
punktu procentowego, ksztaltujac si¢ na poziomie 17,4% ludnos$ci

7
0.0
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aktywnej zawodowo. Najwyzsza stopa wystepuje w wojewodztwie war-
minsko-mazurskim (27,4%), najnizsza w mazowieckim (13,3%).

W pazdzierniku do urzedéw pracy zglosilo si¢ 44,4 tys. tegorocz-
nych absolwentow szkot ponadpodstawowych, tj. o 17,1 tys. mniej
niz we wrzesniu. ,,Naplyw” absolwentoéw nie odbiegat od poziomu reje-
stracji notowanego w analogicznym okresie roku ubiegtego. Nieco wy-
zszy byt natomiast ,,odplyw” absolwentéw, co znalazto odbicie w niz-
szym stanie absolwentow pozostajacych w ewidencji urzedéw pracy —
na poziomie 139,0 tys. w pazdzierniku br., przy 152,1 tys. w pazdzierni-
ku ub.r.

Zalacznik 4 prezentuje ,,naptyw” i ,,0dptyw” absolwentoéw z bezrobocia
w poszczegdlnych miesiacach 2002 i 2003 roku.

Nizsza niz przed miesiagcem byla liczba oferowanych przez praco-
dawcow wolnych miejsc pracy. W dyspozycji urzedow pracy pozo-
stawalo 67,6 tys. ofert, (tj. o 17,1 tys. mniej niz we wrze$niu br.),
z ktérych 71,9% zglosily zaklady pracy z sektora prywatnego.
Nizsza (o 13,3 tys. osob) byla takze liczba podje¢ pracy. Z tego tytutu
wyrejestrowano 126,0 tys. osob, tj. 47,5% ogotu bezrobotnych (we wrzes-
niu odpowiednio 139,3 tys., tj. 48,8%).

288



Statystyka rynku pracy

G°0- _F.mr. _mf _m.wmr. _w, = _m,mw. _N.wman _m.msm _o,tmm ___wos _ vYS10d

1'0- Z'0- G'e- JACH €0 9'0 6'281 L'egl 9'681 €281 alysiowodolupoydez| ‘gl
z'0- 9°0- 6'c- 8'6- 6'0- L'z v'6€C o'ove z'6ve S'Lve apysjodoyiaImM| "S1
z'0- '0- [ 8Tl €'y €'/ 8'e9l 4D 9’9/l [ ansinzey-o)sulwIep | “pL
9'0- 1°0- 9'/- 0'04- 8y 1'9- €1z o'zel €'lel v'LTL apishzijodimg| el
G0 9L~ 1'e- 101~ 01~ L'e- 1'02¢ 1128 z'0ge zeze aniseIg[ 21
z'0- €'0- 6'C- 9'G- o'l 8'l z'98lL G'ogl 8'L6l 781 apjsiowod| ‘LI
S'0- '0- €'6- 0'g- 0'9- 0'6- 1'8L §'8L 1'98 1'e8 apsejpod| ‘0L
S'0- 6°0- €'g- 9'Gl- L'y €'/ 6'LLL 8'CLL G'/81 2'6LL appdedieypod 6
9'0- S°0- G'9- ¥'G- 0'L- 8'0- 0'8L G'8L ¥'e8 EEN ansjodo ‘8|
1'0- v'C- 0'v- 9pl- 44 6'L- €'95¢ 1'96¢ 6'89¢ 2'29¢ appamoze| /|
z'0- S'0- L'y 9'g- 0'L- 0'c- 9'661 1'002 2'802 9'102 anysjodotey 9
1'0- 9'L- z's- - S'L- y'e- L'zze £'vee 6'v€T 1'9ze ajzpo} S
1L- 'l ¥y 8- L1 8'l- 8'volL 0'901 9'601 9901 apsngqn v
1L- 6°L- 6'L- - 9'c- 1'9- L'v9L 9'991 6'8LL EXA apsjaqn ‘€
00 1'0- 9'v- 8'6- 0’0 1'0 8102 6'102 9Lz 1'102 S1YSIoWOg-oysMelny| T
1'0- 8'l- 8'c- L'0L- 43 S0 9'892 ¥'0L2 €'6.2 1'89¢ apjsk|soujoq N3

% M *sA} m % M "SA} M % M “sA} M
eokisaw i 200z | Zoozu
omm_:vmdmon op piciiphE2odbD Gl :mmbn_vw 5 uaisazim | uaizpnub | -1a1zpzed
— T omjzpomalopm -dq
(-)nepedspsosfzid
yakujoqouizaq eqzol

o3ouzorSoreue Op NIULAISAIUPO M I (7 MTuISIZpzed m ©100q0IZoq eIWeUA(] "qeL

[ yuzoefez

eoisorw oSarupazidod op ze1o 1 7z erupniS op I nsorjo

289



Statystyka rynku pracy

Zatacznik 2

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

(% do ludnosci aktywnej zawodowo)

Stopa bezrobocia

Przyrost/spadek(-)
(punkty procentowe)

do
Lp. Wojewoédztwo analogicz- od do
pa.idzier- grudzien wrzesien paid.zier- nego TREEET pop.)rzed-
nik 2002 2002 nik okresu niego
roku LT miesigca
ubiegtego
1. |Dolnoslaskie 21,7 22,4 21,9 21,8 0.1 -0,6 -0,1
2. Kujawsko-Pomorskie 21,7 22,5 21,8 21,8 0,1 -0,7 0,0
3. [Lubelskie 15,2 15,7 14,9 14,7 -0,5 -1,0 -0,2
4. [Lubuskie 253 26,0 255 253 0,0 -0,7 -0,2
5. |kodzkie 17,8 184 17,8 17,7 -0,1 -0,7 -0,1
6. [Matopolskie 135 13,8 134 134 -0,1 -04 0,0
7. __|Mazowieckie 13,6 13,8 134 13,3 -0,3 -0,5 -0,1
8. [Opolskie 18,3 194 18,5 18,4 0.1 -1,0 -0,1
9. |Podkarpackie 16,2 16,9 15,9 15,8 -04 -1.1 -0,1
10. _|Podlaskie 14,7 15,1 14,0 14,0 -0,7 -1,1 0,0
11. _|Pomorskie 20,5 213 20,9 20,9 04 -04 0.0
12. |Slaskie 16,1 16,5 16,2 16,1 0,0 -04 -0,1
13. [Swietokrzyskie 18,0 18,5 17,5 17,4 -0,6 -1,1 -0,1
14. [Warminsko-Mazurskie 28,1 28,9 27,5 27,4 -0,7 -1.5 -0,1
15. _|Wielkopolskie 15,6 15,9 15,5 15,4 -0,2 -0,5 -0,1
16. |Zachodniopomorskie 25,5 26,6 26,0 26,0 0,5 -0,6 0,0
POLSKA 17,5| 18,0| 17,5| 17,4| -0,1| -0,6| -0,1
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Zatacznik 3

Tab. Struktura wyrejestrowan bezrobotnych z ewidencji urzgdéw pracy
w pazdzierniku 2003 roku w odniesieniu do analogicznego miesiaca
ubieglego roku oraz do wrzesnia br.

Wyszczegélnienie tYS' - | - i tys. | - ,% tys.' l %
pazdziernik 2002 wrzesien pazdziernik
Ogotem wyrejestrowanych 2431 100,0 285,6 100,0 265,2 100,0
z tego z tytutu:
*podjecia pracy 112,4 46,2 139,3 48,8 126,0 47,5
z tego:
a) niesubsydiowanej 101,2 41,6 107,2 37,6 98,3 371
w tym sezonowej 14,3 12,7 12,9 4.5 12,8 4.8
b) subsydiowane;j" 11,2 4,6 32,1 11,2 27,7 10,4
z tego:
- prac interwencyjnych 3,4 1,4 13,1 4,6 10,1 3,8
- robét publicznych 4.8 2,0 11,8 4.1 12,1 4.5
- z tytutu udzielonej pozyczki 0,3 0,1 0,6 0,2 1,0 0,4
z tego:
- na podjecie dziatalno$ci gos-
podarczej 0,2 0,1 0,3 0,1 0,7 0,3
- w ramach utworzonego przez
pracodawce dodatkowego
miejsca pracy 0,1 0,0 0,3 0,1 0,3 0,1
- innej 2,7 1,1 6,6 2,3 4,5 1,7
“rozpoczecia szkolenia lub
stazu 16,2 6,7 38,5 13,5 30,2 11,4
*nie potwierdzenia gotowosci
do podjecia pracy 87,0 35,8 82,2 28,8 80,0 30,2
*dobrowolnej rezygnacji ze sta-
tusu bezrobotnego 9,0 3,7 10,1 3,5 9,2 3,5
*podjecia nauki 6,2 2,6 3,3 1,2 7,0 2,6
*ukonczenia 60/65 lat 0,1 0,0 0,2 0,1 0,2 0,1
*nabycia praw emerytalnych
lub rentowych 3,3 1,4 2,7 0,9 3,2 1,2
*nabycia uprawnien do swiad-
czenia przedemerytalnego 0,3 0,1 0,4 0,1 0,4 0,2
*innych przyczyn 8,6 3,5 8,9 3.1 9,0 3,3

" podjecie pracy subsydiowanej dotyczy osdb, za ktére w catosci dokonywany jest
zwrot kosztéw ich zatrudniwnia (wynagrodzen, sktadek, wydatkéw rzeczowych)
m.in. z Funduszu Pracy, PFRON.
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Zatacznik 4

Tab. ,,Naplyw” i ,,odplyw” absolwentow (w tys.)
w poszczegdlnych miesigcach 2002 i 2003 roku

== SR ITEL A n stan w koricu okresu
podjecia prac rozpoczecia
%
RleSiac R “odplyw” subsydio- | niesubsy- szko- o q el
razem wanej diowanej lenia stazu liczba bbezm-
otnych
Rok 2002
styczen 24,1 17,3 6.3 0.3 6.0 0,1 1.0 187.6 5.8
luty 18,8 17,6 6,8 1,0 5,8 0,2] 34 188,8 5,8
marzec 16,1 20,3 7.6 1,5 6,2] 0,3] 37 184,7 57|
kwiecien 13,8 27,0 7.9 1,3] 6.5 04 2,6 1715 54
maj 10,0 40,3 19,9 1.1 18,8] 0,3] 22 1413 4,6
czerwiec 55,9 123,6 6,2 13 4.9 0,2 2,6 73,6 2,4
| pétrocze 138,7 2461 54,7 6.5) 48,2 15 15,5 * 9
|lipiec 68,3 322 8.7 53 34 0,8 14,3 109,8 3,5
sierpien 453 32,5 9,5 57 3,8 1,9 14,3 122,6 3,9
wrzesien 57,6 37,5 134 6,4 7,0 4,5 9.4 142,7 4,6
pazdziernik 44,2 34,8 11,0 32 7.8 6,5 3.8 1521 4,9
listopad 359 30,9 9.7 34 6,3 52 8,5 1571 5,0
rudzien 38,8 29,1 11,5 3,0 8,5 23 6,9 166,8 52
Il pétrocze 2901 197,0 63,8 27,0 36,8 21,2 (5182 * 3
- liczba 4288 4431 118,5 33,5 85,0 22,7 72,7 4 i
poczat- | % do ogotu
ku roku wyrejestro-
wan * 100,0 26,7 7,6 19,2] 5,1 16,4| i “
Rok 2003
styczen 29,1 25,1 8,7 20 6,7 0,9 51 170,9 51
lluty 24,5 211 75 1.7 58 1.1 49 1744 52
marzec 253 30,5 9.1 22 6,9 1.3 11,4 169,2 51
kwiecien 225 355 10,5 3.1 74 1,0 9,5 156,2 4.8
Imaj 250 41,1 12,1 3.8 83 1,0 9,6 140,1 44
czerwiec 63,7 1234 7.9 27 52 0,8 6,9 80,4 2,6
| pétrocze 190.1 276,7 55,8 155 40,3 6,1 474 * 3
lipiec 72,8 39,2 82 44 3.8 1.2 20,6 114,0 37
sierpien 44,0 36,0 7.8 4.1 37 1.2 19,5 122,0 3.9
wrzesien 61,5 47,6 13,6 6,1 7.5 24 21,0 1359 4.4
pazdziernik 44,4 41,3 11,7 4.2 7.5 33 12,0 139,0 4.5
od liczba 412,8 440,8 97,1 34,3 62,8 14,2] 120,5 4 |
poczat- % do ogétu
ku roku |wyrejestro-
wan * 100,0 22,0 7,8 14,2 3,2 27,3 i 3
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