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1. Prac interwencyjnych (wynagrodzenie i sk³adki na ubezpieczenia
spo³eczne (tj. 498,20 + 89,08 *) 587,28

2. Robót publicznych (50% przec. wynagrodzenia  +  sk³adki na
ubezpieczenia spo³eczne od wynagrodzenia podlegaj¹cego refundacji.
(tj. 1.114,34 + 199,24*)

11.313,58

3. Zatrudnienia skierowanego absolwenta (wynagrodzenie i sk³adki
na ubezpieczenia spo³eczne (tj. 498,20 + 89,08*) 587,28

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

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

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

498,20
398,60
597,90

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

 podstawowego)

299,00
498,20
299,00

3.      Dodatek szkoleniowy dla bezrobotnych (20% zasi³ku podstawowego) 99,70
4 .     Zasi³ek przedemerytalny:
          –   podstawowy – minimalny (120% zasi³ku podstawowego)
          –   podwy¿szony – max 160% zasi³ku podstawowego � (nie wiêcej

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

597,90
797,20

5.      �wiadczenie przedemerytalne (od 1.01.2002 r. – 80% kwoty eme-
         rytury – nie mniej ni¿ 120% i nie wiêcej ni¿ 200% zasi³ku dla bezro-
         botnych)

wynikowo
(min od 597,90
max. 996,40)

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

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

Zasi³ki i �wiadczenia od 1 marca 2003 r. nie by³y waloryzowane, gdy¿ wska�nik wzrostu cen towarów
i us³ug konsumpcyjnych w II pó³roczu do I pó³rocza 2002 r. by³ ujemny (wynosi³ � 0,6%).
Od zasi³ku dla bezrobotnych powiatowe urzêdy pracy op³acaj¹ sk³adki na ubezpieczenie emerytalne
i rentowe w ³¹cznej wysoko�ci � 32,52%, a od  stypendiów za okres odbywania szkolenia i sta¿u (dodat-
kowo na ubezpieczenie wypadkowe � 0,97%) tj. w ³¹cznej wysoko�ci � 33,49%.

*/ sk³adki p³acane przez pracodawcê w wysoko�ci ok. 17,88%; kwota zarówno sk³adki na ubezpieczenie spo³ecz-
ne jak te¿ ³¹czna kwota podlegaj¹ca refundacji z Funduszu Pracy � uzale¿niona jest od wysoko�ci sk³adki na ubez-
pieczenie wypadkowe p³aconej przez pracodawcê, która od 1.01.2003 r. jest zró¿nicowana (zale¿y od grupy dzia³al-
no�ci � kategorii ryzyka). Refundacji na ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota w wysoko�ci faktycznie op³aconej od
refundowanego wynagrodzenia.
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III. Po¿yczki z Funduszu Pracy

1. Maksymalna kwota po¿yczki dla bezrobotnych i pracodawców na
utworzenie jednego dodatkowego miejsca pracy (20 x 2.228,68 z³)

2.    Stopa oprocentowania kredytu lombardowego wynosi 7,0% (obwi¹-
zuje od 29.05.2003 r.) – w zwi¹zku z tym oprocentowanie po¿yczek
z Funduszu Pracy w stosunku rocznym wynosi:
a) w rejonach „zagro¿onych szczególnie wysokim bezrobociem
     strukturalnym” – 30% zmiennej stopy oprocentowania kredytu
     lombardowego,

b)    w pozosta³ych rejonach kraju � 50% zmiennej stopy oprocento-
     wania kredytu lombardowego.

44.573,60

2,1%

3,5%

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

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

800,00

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

2.228,68

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

552,63

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

425,09

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

1.560,101
2.897,30

6.      Zasi³ki:

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

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

e) pielêgnacyjny
(zasi³ek a) � obowiazuje od 1.06.2003 r. do 31.08.2003 r.
zasi³ki: b, c, d, – obowi¹zuj¹ od 1.06.2002 r. do 31.12.2003 r.)
zasi³ek e) – obowi¹zuje od 1.03.2003 r.

4.457,36
318,10
505,80

42,50
52,60
65,70
141,70

IV. Wynagrodzenia, renty, emerytury, zasi³ki.
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Od Redakcji

Drodzy Czytelnicy,
ró¿norodno�æ tematyczna numeru, który Wam oddajemy do r¹k odzwiercie-
dla wielo�æ problemów rynku pracy, a tak¿e szerokie spektrum aktywno�ci
i sposobów dzia³ania, jakie s¹ odpowiedzi¹ na wyzwania. Cieszy, ¿e m³odzi
autorzy, bior¹cy udzia³ w konkursie na prace magisterskie i doktorskie po-
�wiêcone tematyce rynku pracy � maj¹ okazjê do zaprezentowania wyników
swoich analiz i badañ. Tym bardziej, ¿e ich teksty s¹ dobrym przewodnikiem
po do�wiadczeniach i programach specjalnych rynku pracy, stosowanych
w ró¿nych krajach.

Przegl¹d wa¿nych informacji o praktykach polityki lokalnych rynków
pracy zawiera blok tematyczny po�wiêcony lokalnym inicjatywom na rzecz
bezrobotnej m³odzie¿y. Szczególnie, w kontek�cie wej�cia do Unii Europej-
skiej i programów pod �rodki z Europejskiego Funduszu Spo³ecznego, na-
bieraj¹ znaczenia dobre praktyki przedstawione w autorskich artyku³ach.
Niniejszy numer �Rynku Pracy� zawiera tak¿e bogato udokumentowane
sprawozdania dotycz¹ce funkcjonowania niektórych instytucji rynku pracy
(w sferze po�rednictwa pozapublicznego, szkoleñ i realizacji zadañ przez
s³u¿by zatrudnienia). Przedstawiamy tak¿e dalszy ci¹g opracowania doty-
cz¹cego w³a�nie Europejskiego Funduszu Spo³ecznego.
Bogaty numer, ró¿norodny numer � ciekawej lektury.

          Redakcja
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Irena Woliñska
Radca Ministra, Departament Programów Rozwoju Zasobów Ludzkich
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Europejska Strategia
Zatrudnienia � nowe wytyczne1

W styczniu bie¿¹cego roku Komisja Europejska zaprezentowa³a doku-
ment zawieraj¹cy propozycje nowych ram dla Europejskiej Strategii
Zatrudnienia � jako materia³ do publicznej debaty2. W efekcie tej debaty
powstaj¹ nowe wytyczne w sprawie zatrudnienia3. Zgodnie z zaleceniami
Rady Europejskiej bêd¹ one podstaw¹ do formu³owania krajowych polityk
(narodowych planów dzia³añ na rzecz zatrudnienia) przez okres najbli¿szych
trzech lat (do 2006 roku). Rada uzna³a, ¿e liczba wytycznych powinna zo-
staæ zmniejszona, powinny one byæ zorientowane na rezultaty i pozosta-
wiaæ pañstwom cz³onkowskim swobodê doboru odpowiednich instrumen-
tów osi¹gania tych rezultatów, bior¹c pod uwagê krajow¹ praktykê
i tradycjê.

Europejska Strategia Zatrudnienia

1 Patrz I. Woliñska, Europejskie wytyczne w zakresie zatrudnienia na 1998 i 1999 rok,
Rynek Pracy 12/98.

2 Communication from the Commission to the Council, the European Parliament, the Eco-
nomic and Social Committee and the Committee of the Regions: The future of the Euro-
pean Employment Strategy (EES) �A strategy for full employment and better jobs for
all� (dostêpny na stronie internetowej Komisji www.europa.eu.int).

3 Tekst zosta³ napisany w koñcu maja 2003 r.; oficjalne zakomunikowanie nowych wy-
tycznych nast¹pi³o w czerwcu; wersja ostateczna nie ró¿ni sie od opisanej w artykule.
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Piêæ lat Europejskiej Strategii Zatrudnienia
Wspólnotowa polityka zatrudnienia ma piêæ lat. Og³oszona podczas Eu-

ropejskiego Szczytu w sprawie Zatrudnienia w Luksemburgu w listopadzie
1997 roku, oparta na nowym rozdziale Traktatu (rozdz. 8, art. 125�130),
zak³ada³a osi¹gniêcie decyduj¹cego postêpu w obszarze zatrudnienia w ci¹-
gu piêciu lat. W Lizbonie wiosn¹ 2000 roku dokonano aktualizacji strategii,
okre�laj¹c jako jej podstawowy cel pe³ne zatrudnienie, wytyczaj¹c �red-
nioterminowe wska�nikowe cele oraz zalecaj¹c jej integracjê z szerszymi
ramami koordynacji polityki.

Komunikat Komisji Europejskiej z dnia 17 lipca 2002 roku4  oceni³
do�wiadczenia piêciu lat realizacji Europejskiej Strategii Zatrudnienia
i zidentyfikowa³ g³ówne problemy do dyskusji nad jej przysz³o�ci¹. Ocena
dokonana zosta³a na podstawie wska�ników oceny rynku pracy ogó³em dla
Unii i oceny wdro¿enia polityk w krajach cz³onkowskich od czasu szczytu w
Luksemburgu. Stwierdzono znacz¹c¹ poprawê sytuacji na rynku pracy Unii
Europejskiej � od 1997 r. powsta³o 10 mln nowych miejsc pracy,
z czego 6 dla kobiet, liczba bezrobotnych zmniejszy³a siê o 4 mln, zreduko-
wano poziom bezrobocia strukturalnego. Przyznano jednocze�nie, ¿e nie jest
mo¿liwe dokonanie jednoznacznego rozró¿nienia wp³ywu strategii na tê po-
prawê od wp³ywu ogólnej poprawy sytuacji gospodarczej. Jednak¿e za bez-
sprzeczne uznano znacz¹ce zmiany w podej�ciu do polityki zatrudnienia w
polityce krajów cz³onkowskich � w zgodno�ci z wytycznymi ESZ. Do naj-
istotniejszych zaliczono wzmocnienie aktywnego i prewencyjnego podej-
�cia do bezrobotnych, wprowadzenie korekt w systemach zasi³kowo- podat-
kowych w sposób sprzyjaj¹cy zachêcaniu do aktywno�ci, uczynienie opo-
datkowania pracy bardziej przyjaznego zatrudnieniu i sprzyjaj¹cego tworze-
niu miejsc. Odnotowano tak¿e radykaln¹ poprawê systemów edukacji i szko-
leñ w kierunku zwiêkszania ich dostosowania do zmieniaj¹cych siê potrzeb
rynku pracy. Nastêpuj¹ znacz¹ce zmiany w organizacji pracy, przez co po-

4 Communication from the Commission to the Council, the European Parliament, the Eco-
nomic and Social Committee and the Committee of the Regions �Taking stock of five
years of the European Employment strategy�, COM (2002) 416 final, Bruksela,
17.07.2002.
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prawia siê elastyczno�æ zatrudnienia. Kwestie równo�ci p³ci s¹ obecne we
wszystkich podejmowanych dzia³aniach. Powszechnie priorytetami polityki
sta³y siê takie nowe has³a jak kszta³cenie przez ca³e ¿ycie (life long learning)
i jako�æ w miejscu pracy (quality at work). Powszechnie te¿ obserwuje siê
�wiadomy proces odchodzenia od zarz¹dzania bezrobociem ku zarz¹dzaniu
wzrostem zatrudnienia. W konkluzji stwierdzono, ¿e otwarta metoda koor-
dynacji w obszarze polityki zatrudnienia potwierdzi³a swoj¹ warto�æ i dlate-
go podczas szczytu w Lizbonie zalecono, aby sta³a siê modelem dla innych
obszarów polityki � m.in. dla strategii integracji spo³ecznej, edukacji i szko-
leñ oraz emerytur. Wi¹¿e siê z tym potrzeba zapewnienia spójno�ci tych po-
lityk, a wiêc ich �ci�lejszej koordynacji i synergii. Za szczególny efekt Euro-
pejskiej Strategii Zatrudnienia uznano docenienie kluczowej roli partnerów
spo³ecznych w szerokim spectrum problemów zwi¹zanych z zatrudnieniem.
O ile pocz¹tkowo oczekiwano w³¹czania partnerów spo³ecznych jedynie
w dzia³ania z obszaru zwiêkszania zdolno�ci adaptacyjnych, to obecnie od-
notowuje siê bardzo aktywny udzia³ partnerów spo³ecznych w ca³ym proce-
sie przygotowywania narodowych planów dzia³añ, aczkolwiek ich udzia³
we wdra¿aniu nadal uznawany jest za zbyt ma³y. Coraz wa¿niejszymi part-
nerami w wytyczaniu i we wdra¿aniu polityki zatrudnienia s¹ w³adze regio-
nalne i lokalne oraz lokalni partnerzy spo³eczni zw³aszcza poprzez progra-
my Europejskiego Funduszu Spo³ecznego, którego priorytety zosta³y dosto-
sowane do Europejskiej Strategii Zatrudnienia od 2000 roku.

Niezale¿nie od osi¹gniêtego postêpu, nadal wystêpuj¹ problemy, wyni-
kaj¹ce m.in. z procesów demograficznych (starzenie siê spo³eczeñstw), za-
gro¿eñ pojawiania siê �w¹skich garde³�, zró¿nicowañ regionalnych, sta³ych
procesów restrukturyzacji spo³ecznej i ekonomicznej, globalizacji i posze-
rzenia Unii. Oznacza to potrzebê reorientacji procesu Luksemburskiego.
W omawianym dokumencie zidentyfikowano g³ówne kierunki reformy Eu-
ropejskiej Strategii Zatrudnienia:
� potrzeba okre�lenia jasnych celów,
� potrzeba uproszczenia wytycznych,
� potrzeba poprawy zarz¹dzania (wdra¿ania) i partnerstwa w realizacji

strategii,
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� potrzeba zapewnienia wiêkszej spójno�ci i komplementarno�ci z inny-
mi odpowiednimi procesami w UE, zw³aszcza z Wytycznymi Polityki
Gospodarczej (Broad Economic Policy Guidelines).
Komunikat spowodowa³ ¿yw¹ dyskusjê na wszystkich szczeblach insty-

tucji europejskich, w tym Parlamentu Europejskiego, Komitetu ds. Zatrud-
nienia i Komitetu ds. Polityki Gospodarczej, partnerów spo³ecznych. Deba-
ta potwierdzi³a istotny wk³ad ESZ w doskonalenie zatrudnienia i zbli¿enie
polityki zatrudnienia wewn¹trz UE w okresie ostatnich piêciu lat. Wyniki
tej debaty sta³y siê podstaw¹ do sformu³owania nowych wytycznych w spra-
wie zatrudnienia.

Propozycja nowych Wytycznych w sprawie Zatrudnienia �Europejska
strategia na rzecz pe³nego zatrudnienia i lepszych miejsc pracy dla
wszystkich�

Zgodnie z propozycj¹ pañstwa cz³onkowskie (a wiêc i Polska poczyna-
j¹c od maja 2004 roku) s¹ zobowi¹zane w swoich politykach zatrudnienia
przyj¹æ trzy podstawowe cele:
� Pe³ne zatrudnienie,
� Poprawa jako�ci i produktywno�ci pracy,
� Wzmocnienie spójno�ci spo³ecznej i integracji.

Pe³ne zatrudnienie osi¹gaæ nale¿y poprzez wdra¿anie spójnej polity-
ki integruj¹cej dzia³ania nastawione zarówno na poda¿ow¹ jak i po-
pytow¹ stronê rynku pracy. Oczekuje siê, ¿e �rednio w UE stopa zatrudnie-
nia wyniesie w 2005 roku 67%, a w 2010 � 70%, przy czym dla
kobiet wyniesie ona odpowiednio 57 i 60%, a dla osób starszych (w wieku
55�64 lata) � 50% w 2010 roku. Wska�niki krajowe musz¹ uwzglêdniaæ
poziom oczekiwany dla ca³ej UE i braæ pod uwagê specyficzne warunki
krajowe.

Poprawa jako�ci pracy jest �ci�le zwi¹zana z d¹¿eniem do stworzenia
konkurencyjnej i opartej na wiedzy gospodarki. Jako�æ wi¹¿e siê z takimi
pojêciami, jak umiejêtno�ci, kszta³cenie ustawiczne, planowanie karier, rów-
no�æ p³ci, zdrowie i bezpieczeñstwo w pracy, elastyczno�æ i bezpieczeñstwo
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pracy, integracja spo³eczna i dostêp do rynku pracy, organizacja pracy i rów-
nowaga pomiêdzy ró¿nymi funkcjami spo³ecznymi (praca � dom � wypo-
czynek), dialog spo³eczny. Wzrost zatrudnienia musi i�æ w parze z ogólnym
wzrostem produktywno�ci.

Zatrudnienie stanowi podstawowy instrument integracji spo³ecznej,
a polityka zatrudnienia powinna sprzyjaæ zwiêkszaniu uczestnict-
wa w zatrudnieniu osób zagro¿onych wykluczeniem i wykluczonych, po-
przez promocjê dostêpu do zatrudnienia wszystkich mê¿czyzn i kobiet zdol-
nych do pracy, zwalczanie dyskryminacji na rynku pracy oraz zapobiega-
nie wykluczeniu. Wa¿nym instrumentem w tym obszarze jest zmniejsza-
nie zró¿nicowañ regionalnych i wspieranie restrukturyzacji spo³ecznej i eko-
nomicznej.

Realizacji trzech wy¿ej wymienionych celów s³u¿yæ bêdzie wdro¿enie
nastêpuj¹cych priorytetów, traktowanych jako wytyczne (wskazówki) do
dzia³ania. Zaleca siê przy tym, aby wszelkie podejmowane dzia³ania uwzglêd-
nia³y podej�cie gender mainstreaming.

1. Aktywne i zapobiegawcze dzia³ania w stosunku do bezrobotnych
      i biernych zawodowo

Pañstwa cz³onkowskie winny poprzez podejmowane dzia³ania akty-
wizuj¹ce i prewencyjne zapobiegaæ nap³ywowi do d³ugookresowego
bezrobocia. Powinny zagwarantowaæ, ¿e ka¿dy poszukuj¹cy pracy bêdzie
móg³ skorzystaæ z pomocy w zakresie identyfikacji swoich potrzeb i z ta-
kich us³ug, jak informacja i poradnictwo zawodowe, pomoc w poszukiwa-
niu pracy i indywidualny plan dzia³añ � na jak najwcze�niejszym etapie
bezrobocia. Potrzeby bezrobotnego winny staæ siê podstaw¹ do stosowania
efektywnych i skutecznych instrumentów wzmacniaj¹cych zdolno�æ do uzy-
skania zatrudnienia i szanse na pe³n¹ integracjê. Wszystkie pañstwa zosta-
³y zobligowane, by ka¿demu bezrobotnemu zaoferowaæ us³ugê w ramach
�nowego startu� zanim up³ynie 6-ty miesi¹c od dnia rejestracji � w przypad-
ku osób m³odych i 12-ty � w przypadku doros³ych. Przez nowy start ro-
zumie siê szkolenie, praktykê zawodow¹, pracê i inne dzia³ania zwiêksza-

Europejska Strategia Zatrudnienia
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j¹ce zdolno�æ do zatrudnienia, po³¹czone � je�li to niezbêdne � z codzien-
n¹ pomoc¹ w poszukiwaniu pracy. Do 2010 roku 25% d³ugookresowych
bezrobotnych powinno uczestniczyæ w aktywnych programach � szkole-
niu, praktykach zawodowych itp., przy czym  nale¿y d¹¿yæ do osi¹gniê-
cia wska�nika na poziomie trzech najbardziej zaawansowanych krajów cz³on-
kowskich.

Zalecane jest ponadto dokonanie modernizacji i wzmocnienia instytucji
rynku pracy, zw³aszcza s³u¿b zatrudnienia oraz regularne ocenianie efek-
tywno�ci i skuteczno�ci programów rynku pracy.

2. Tworzenie miejsc pracy i przedsiêbiorczo�æ
Pañstwa cz³onkowskie winny wspieraæ tworzenie coraz wiêkszej licz-

by, coraz lepszych miejsc pracy poprzez rozwijanie przedsiêbiorczo�ci, in-
nowacje i stwarzanie �rodowiska przyjaznego biznesowi. Szczególna uwa-
ga powinna byæ skupiona na wykorzystaniu potencja³u do tworzenia miejsc
pracy przez nowe przedsiêbiorstwa, sektor us³ug i sektor badawczo-rozwo-
jowy. Dzia³ania nale¿y skoncentrowaæ na:
� upraszczaniu i redukowaniu barier prawno-administracyjnych dla uru-

chamiaj¹cych dzia³alno�æ gospodarcz¹ i zatrudniaj¹cych pracowników,
u³atwianiu dostêpu do kapita³u dla startuj¹cych oraz przedsiêbiorstw
z wysokim potencja³em rozwojowym,

� promocji edukacji i szkolenia w zakresie przedsiêbiorczo�ci i umiejêt-
no�ci zarz¹dzania.

3. Promocja adaptacyjno�ci i mobilno�ci na rynku pracy
Pañstwa cz³onkowskie powinny u³atwiaæ dostosowywanie siê pra-

cowników i firm do zmian, bior¹c pod uwagê równocze�nie potrzebê elas-
tyczno�ci i bezpieczeñstwa zatrudnienia oraz gwarantuj¹c kluczow¹ ro-
lê partnerów spo³ecznych w tym obszarze. Konieczne jest wiêc dokona-
nie przegl¹du i � je�li to niezbêdne � stosownych zmian w sferze regu-
lacji dotycz¹cych zatrudnienia, hamuj¹cych dynamikê rynku pracy, rozwi-
janie dialogu spo³ecznego a tak¿e podejmowanie odpowiednich dzia³añ
na rzecz:

Europejska Strategia Zatrudnienia
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� ró¿nicowania form zatrudnienia, uwzglêdniaj¹c rozwój zawodowy, za-
pewniaj¹c lepsz¹ równowagê pomiêdzy prac¹ i ¿yciem prywatnym oraz
pomiêdzy elastyczno�ci¹ i bezpieczeñstwem zatrudnienia,

� dostêpu pracowników, zw³aszcza s³abo wykszta³conych, do szkolenia,
� poprawy warunków pracy, zmniejszania liczby wypadków i chorób za-

wodowych,
� kszta³towania i upowszechniania innowacyjnych form organizacji

pracy,
� antycypacji zmian ekonomicznych i restrukturyzacji.

Zwraca siê tak¿e uwagê na konieczno�æ zapobiegania �w¹skim gard-
³om� poprzez podejmowanie wszelkich mo¿liwych dzia³añ na rzecz mo-
bilno�ci zawodowej pracowników i usuwania barier mobilno�ci przestrzen-
nej, zw³aszcza poprzez wdra¿anie Planu Dzia³añ na rzecz Umiejêtno�ci
i Mobilno�ci (Skills and Mobility Action Plan), poprawê przejrzysto�ci
kwalifikacji, tworzenie zachêt w systemach podatkowych i zasi³kowych
oraz zwracaj¹c uwagê na te aspekty imigracji, które wi¹¿¹ siê z rynkiem
pracy.

Zaleca siê, aby do 2005 roku wszyscy poszukuj¹cy pracy na obszarze
Unii Europejskiej mieli dostêp do informacji o wszystkich miejscach pracy
og³aszanych przez s³u¿by zatrudnienia krajów cz³onkowskich.

4. Promocja rozwoju kapita³u ludzkiego i uczenia siê przez ca³e ¿ycie
      Kraje cz³onkowskie bêd¹ wdra¿aæ strategie uczenia siê przez ca³e

¿ycie (life long learning), doskonal¹c jako�æ i skuteczno�æ systemu eduka-
cji i szkoleñ tak, aby ka¿dy mia³ mo¿liwo�æ uzyskaæ i rozwijaæ kwalifikacje
wymagane w spo³eczeñstwie opartym na wiedzy. Niezbêdne jest tak¿e re-
dukowanie niedostosowañ kwalifikacji i �w¹skich garde³� na rynku pracy.
Oczekuje siê, ¿e do 2010 roku:
� przynajmniej 85% osób w wieku 22 lat uzyska �rednie wykszta³cenie,
� �redni poziom udzia³u w edukacji ustawicznej wyniesie min. 12,5% ogó³u

doros³ych osób w wieku produkcyjnym (25� 64 lat).
Zwraca siê uwagê na konieczno�æ wspierania sk³onno�ci przedsiêbior-

ców i jednostek do inwestowania w kapita³ ludzki.
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5. Wzrost poda¿y pracy i promocja aktywnego starzenia siê
Zwiêkszaniu udzia³u osób aktywnie uczestnicz¹cych w rynku pracy s³u-

¿yæ maj¹ takie dzia³ania, jak wykorzystanie potencja³u wszystkich grup, wzrost
umiejêtno�ci, podejmowanie odpowiednich dzia³añ wspieraj¹cych. Promo-
cja aktywnego starzenia siê wymaga stwarzania odpowiednich warunków
pracy, dostêpu do ci¹g³ego szkolenia i elastycznych form organizacji pracy
oraz eliminacji zachêt do wczesnego opuszczania rynku pracy. Tam, gdzie
jest to niezbêdne, poda¿ pracy powinna byæ uzupe³niana imigracj¹.

Do 2010 roku oczekiwane jest zwiêkszenie o 5 lat �redniego efektywne-
go wieku emerytalnego (szacowanego na 59,9 w 2001 roku).

6. Równo�æ p³ci
Pañstwa cz³onkowskie powinny wzmacniaæ udzia³ kobiet w rynku pracy

i radykalnie zmniejszaæ ró¿nicê pomiêdzy stop¹ zatrudnienia, stop¹ bezrobo-
cia oraz poziomami wynagrodzenia kobiet i mê¿czyzn. Szczególn¹ uwagê
nale¿y przyk³adaæ do zwiêkszania mo¿liwo�ci ³¹czenia pracy z obowi¹z-
kami rodzinnymi, m.in. poprzez rozwój instytucji opieki nad dzieæmi. Do 2010
roku przynajmniej 90% dzieci w wieku od 3 lat do rozpoczêcia obowi¹zku
szkolnego i przynajmniej 33% dzieci w wieku poni¿ej 3 lat powinno byæ ob-
jête opiek¹.

7. Wspieranie integracji i zwalczanie dyskryminacji osób niepe³nospraw-
      nych na rynku pracy

Niezbêdne jest zwracanie uwagi na pe³n¹ integracjê osób maj¹cych szcze-
gólne trudno�ci na rynku pracy, takich jak m³odzie¿ opuszczaj¹ca szko³y
(przerywaj¹ca naukê), pracownicy z niskimi kwalifikacjami, osoby niepe³-
nosprawne, imigranci, mniejszo�ci narodowe. Konieczne jest rozwijanie ich
zdolno�ci do uzyskania zatrudnienia, zwiêkszanie mo¿liwo�ci podejmowa-
nia pracy i zapobieganie wszelkim formom dyskryminacji.

Do 2010 roku nale¿y osi¹gn¹æ nastêpuj¹ce wska�niki:
� poni¿ej 10% � opuszczaj¹cych (porzucaj¹cych) szko³y,
� znacz¹ce obni¿enie ró¿nicy pomiêdzy stop¹ bezrobocia ogó³em a stop¹

bezrobocia osób niepe³nosprawnych (cele szczegó³owe okre�l¹ kraje),
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� znacz¹ce obni¿enie ró¿nicy pomiêdzy stop¹ bezrobocia obywateli UE
i obywateli  innych krajów (cele szczegó³owe okre�l¹ kraje).

8. Uczynienie pracy p³atn¹
Kraje cz³onkowskie s¹ zobligowane do zreformowania systemu zachêt fi-

nansowych (systemów podatkowych i zasi³kowych) w takim kierunku,
aby praca sta³a siê atrakcyjna, aby wszyscy byli zainteresowani poszukiwa-
niem, podejmowaniem i utrzymaniem pracy. Konieczne jest podejmowanie
dzia³añ na rzecz zmniejszania liczby biednych pracuj¹cych. Oczekuje siê, ¿e
dokonane zostan¹ przegl¹dy i oceny stopy zast¹pienia (wysoko�æ zasi³ku
w stosunku do ostatnio otrzymywanego wynagrodzenia) i okresu wyp³acania
zasi³ku; zapewnione bêdzie efektywne zarz¹dzanie zasi³kami tak, aby  otrzy-
mywanie zasi³ku pozostawa³o w �cis³ym zwi¹zku z aktywnym poszukiwa-
niem pracy.

Do 2010 roku nale¿y osi¹gn¹æ znacz¹c¹ redukcjê najwy¿szych stawek
podatkowych oraz � je�li to odpowiednie � obci¹¿eñ podatkowych najni¿ej
zarabiaj¹cych pracowników.

9. Przekszta³canie nielegalnej pracy w regularne zatrudnienie
Sprzyjaæ temu bêdzie upraszczanie warunków prowadzenia dzia-

³alno�ci gospodarczej, stosowanie zachêt podatkowych i zasi³kowych,
poprawa zdolno�ci instytucjonalnej do czuwania nad przestrzeganiem
prawa.

10. Zmniejszanie regionalnych zró¿nicowañ w zatrudnieniu
Zaleca siê, aby pañstwa cz³onkowskie stwarza³y korzystne warunki do

dzia³alno�ci sektora prywatnego i inwestowania na terenie regionów o szcze-
gólnie z³ej sytuacji oraz zapewnia³y wsparcie publiczne w tych regionach,
skoncentrowane na inwestowaniu w kapita³ ludzki, jak te¿ w odpowiedni¹
infrastrukturê. Zwraca siê uwagê na wykorzystanie w tym celu potencja³u

Europejska Strategia Zatrudnienia
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Funduszu Spójno�ci, funduszy strukturalnych oraz Europejskiego Banku
Inwestycyjnego.

Ostatni rozdzia³ nowych wytycznych dotyczy zarz¹dzania i partnerstwa
w ich wdra¿aniu. Sformu³owano trzy zasady zarz¹dzania Europejsk¹ Stra-
tegi¹ Zatrudnienia:
� w³¹czenie parlamentów, partnerów spo³ecznych i innych odpowiednich

aktorów,
� zapewnienie, by us³ugi by³y �wiadczone w sposób efektywny i skuteczny,
� przeznaczenie adekwatnych �rodków finansowych.

Dalsze dzia³ania
W czerwcu og³oszona zostanie Decyzja Rady o Wytycznych w sprawie

Polityk Zatrudnienia w Krajach Cz³onkowskich. Do pa�dziernika kraje cz³on-
kowskie powinny przygotowaæ narodowe plany dzia³añ na rzecz zatrudnie-
nia. Zgodnie z traktatem powinny one zostaæ przekazane do Komisji Euro-
pejskiej, która ma prawo zg³aszania swoich rekomendacji w stosunku do
poszczególnych krajów i która corocznie zobligowana jest do przygotowa-
nia Wspólnego Raportu o Zatrudnieniu.

Polska, jako kraj kandyduj¹cy do cz³onkostwa, nie by³a dotychczas zob-
ligowana do tworzenia narodowych planów dzia³añ. Z inicjatywy Minis-
terstwa Pracy i Polityki Spo³ecznej przygotowany zosta³ jednak i przyjê-
ty w czerwcu 2000 roku przez Radê Ministrów Narodowy Plan Dzia³añ
2000�2001. Rozpoczêcie przez Komisjê Europejsk¹ procesu przegl¹du  i oceny
polityk zatrudnienia krajów kandyduj¹cych w formie dokumentów wspólnej
oceny za³o¿eñ polityki zatrudnienia spowodowa³o rezygnacjê z opracowywa-
nia kolejnych planów dzia³añ. Oznacza³oby to bowiem dublowanie dokumen-
tów o tym samym charakterze i zakresie. Dokument wspólnej oceny okre�la
bowiem podstawowe priorytety dla krajowej polityki � w zgodno�ci
z Europejsk¹ Strategi¹ Zatrudnienia i warunkami krajowymi, a nastêpnie �
poprzez system sta³ych przegl¹dów � weryfikuje i aktualizuje je, doprecyzo-
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wuj¹c katalog niezbêdnych do podjêcia dzia³añ. W koñcu czerwca bie¿¹cego
roku odbêdzie siê ostatnie seminarium przegl¹dowe, podsumowuj¹ce proces
przegl¹du. Z chwil¹ przyst¹pienia do Unii Polska bêdzie zobowi¹zana przy-
gotowaæ narodowy plan dzia³añ, oparty na omówionych wy¿ej wytycznych.

W tym kontek�cie dwie kwestie wymagaj¹ szczegó³owej, osobnej dys-
kusji: po pierwsze mo¿liwo�æ osi¹gniêcia przez Polskê wskazanych w wy-
tycznych celów, po drugie � sposób organizacji procesu przygotowywania
narodowego planu dzia³añ, anga¿uj¹cy partnerów spo³ecznych i w³adze lo-
kalne.

Europejska Strategia Zatrudnienia
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Konkurs – Prace magisterskie i doktorskie

Bo¿ena Ko³aczek
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

IV edycja konkursu IPiSS
na najlepsze prace magisterskie i doktorskie

Celem konkursu jest wzmocnienie zainteresowania absolwentów szkó³
wy¿szych � przysz³ych specjalistów na rynku pracy w dziedzinie pracy
i polityki spo³ecznej � aktualnymi problemami rozwoju spo³eczno-gospo-
darczego kraju oraz potrzebami reform ustrojowych i instytucjonalnych,
w tym w zakresie ubezpieczeñ spo³ecznych, przeprowadzanych od pocz¹t-
ku lat 90. XX wieku w Polsce.

Dynamika przeobra¿eñ spo³ecznych wymaga odpowiedniego przygotowa-
nia nowych, m³odych fachowców i mened¿erów dla ró¿nych instytucji ¿ycia
spo³ecznego i gospodarczego. Wiedza staje siê najwa¿niejszym wyznaczni-
kiem uzyskania cenionej posady i osi¹gniêcia sukcesu zawodowego osób
podejmuj¹cych pierwsz¹ pracê, stanowi o pozycji firm na coraz bardziej kon-
kurencyjnym rynku, firm zabiegaj¹cych o najlepszych kandydatów do pracy.

Uczestnicy konkursu to absolwenci szkó³ wy¿szych wy³onieni przez ka-
drê nauczycieli akademickich, za� laureaci konkursu to przyszli pretendenci
do zatrudnienia w miejscu pracy stawiaj¹cym coraz wy¿sze wymagania
kwalifikacyjne, w tym w administracji centralnej, w samorz¹dzie terytorial-
nym i instytucjach ubezpieczeniowych.

W grudniu 2002 r. rozstrzygniêto wyniki kolejnej czwartej edyc-
ji Konkursu Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych na najlepsze prace magi-
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sterskie i doktorskie w dziedzinie problemów pracy i polityki spo³ecznej
pod patronatem Ministra Pracy i Polityki Spo³ecznej.

Komisja konkursu, sk³adaj¹ca siê z przedstawicieli Ministerstwa Pra-
cy i Polityki Spo³ecznej, Zak³adu Ubezpieczeñ Spo³ecznych oraz Instytutu
Pracy i Spraw Socjalnych postanowi³a przyznaæ nastêpuj¹ce nagrody i wy-
ró¿nienia:

A. Nagrody w kategorii prac doktorskich

I nagroda
Dwie równorzêdne nagrody (obie prace uzyska³y jednakow¹ liczbê punk-

tów w recenzjach) dla:
1/ Bogus³awy Puzio-Wac³awik za pracê pt. �Skracanie i uelastycznianie

czasu pracy jako instrumenty ograniczania bezrobocia na przyk³adzie
Francji�.
Promotor: prof. dr hab. Zofia Dach
Wydzia³ Ekonomii � Akademia Ekonomiczna w Krakowie

2/ Anny Leszczyñskiej-Rejchert za pracê pt. �Dom pomocy spo³ecznej jako
instytucja wspomagaj¹ca cz³owieka starszego�.
Promotor: prof. dr hab. Józef Górniewicz
Wydzia³ Nauk o Wychowaniu � Uniwersytet £ódzki

II nagroda � nie przyznano

III nagroda
Piotr Szukalski za pracê pt. �Demograficzne uwarunkowania przep³y-

wów miêdzypokoleniowych�.
Promotor: prof. dr hab. Jerzy T. Kowaleski
Wydzia³ Ekonomiczno-Socjologiczny � Uniwersytet £ódzki

Komisja przyzna³a dwa wyró¿nienia w kategorii prac doktorskich nastê-
puj¹cym osobom:
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1/ Emilii Jaroszewskiej za pracê pt. �Ma³¿eñstwa polsko-niemieckie na tle
innych ma³¿eñstw binacjonalnych w RFN�.
Promotor: prof. dr hab. Antoni Rajkiewicz
Wydzia³ Dziennikarstwa i Nauk Politycznych � Uniwersytet Warszawski

2/ Paw³owi Hut za pracê pt. �Warunki ¿ycia i proces adaptacji repatriantów
osiedlonych w Polsce w latach 1992�2000�
Promotor:  prof. UW dr hab. Barbara Rysz-Kowalczyk
Wydzia³ Dziennikarstwa i Nauk Politycznych � Uniwersytet Warszawski

B. Nagrody w kategorii prac magisterskich

I nagroda:
Anna Kulpa za pracê pt. �Mediacje. Warunki efektywnej regulacji kon-

fliktów w miejscu pracy�.
Promotor: dr Maria Nawojczyk
Instytut Socjologii � Uniwersytet im. Miko³aja Kopernika w Toruniu

II nagroda:
Anna Blumsztajn za pracê pt. �Systemy pomocy dla studentów w Sta-

nach Zjednoczonych i we Francji � dwa modele wyrównywania szans edu-
kacyjnych w dostêpie do szkolnictwa wy¿szego�.
Promotor: prof. dr hab. Kazimierz W. Frieske
Wydzia³ Socjologii i Filozofii � Uniwersytet Warszawski

III nagroda:
Magdalena Delfina Owsianka za pracê pt. �Zaburzenia dewiacyjne ja-

ko konsekwencje bezrobocia na podstawie badañ m³odzie¿y w wysz-
kowskiem�
Promotor: prof. dr hab. Jerzy Kwa�niewski
Centrum Studiów Samorz¹du Lokalnego i Rozwoju Lokalnego � Uniwer-
sytet Warszawski

Konkurs – prace magisterskie i doktorskie
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Komisja przyzna³a trzy wyró¿nienia w kategorii prac magisterskich na-
stêpuj¹cym osobom:
1/ Tomaszowi Wi�niewskiemu za pracê pt. �Program �New Deal for 18�24

year olds� w Wielkiej Brytanii jako przyk³ad realizacji zatrudnieniowej
strategii Unii Europejskiej�.
Promotor: prof. dr hab. Kazimierz W. Frieske
Wydzia³ Filozofii i Socjologii � Uniwersytet Warszawski

2/ Agnieszce Sudolskiej za pracê pt. �Etyka wynagradzania za pracê
w warunkach recesji�.
Promotor: prof. AE dr hab. Anna Lipka
Wydzia³ Ekonomii � Akademia Ekonomiczna im. Karola Adamieckiego
w Katowicach

3/ Adamowi Michalakowi za pracê pt.  �Problem alkoholowy i próby jego
rozwi¹zywania w mie�cie Skierniewice�.
Promotor: prof. dr hab. Antoni Rajkiewicz
Wydzia³ Dziennikarstwa i Nauk Politycznych � Uniwersytet War-
szawski

Uroczyste wrêczenie nagród i wyró¿nieñ odby³o siê 20 grudnia 2002 r.
w sali konferencyjnej Ministerstwa Pracy i Polityki Spo³ecznej przy ulicy
Tamka 1. Wrêczenia dyplomów dokona³ Andrzej Zdebski � Podsekretarz
Stanu w Ministerstwie Pracy i Polityki Spo³ecznej oraz dr Bo¿ena Balce-
rzak-Paradowska � Dyrektor Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych. W�ród
licznie zgromadzonych go�ci � laureatów, promotorów nagrodzonych prac,
byli cz³onkowie rodzin osób, których prace nagrodzono i wyró¿niono,
a tak¿e pracownicy IPiSS oraz MPiPS.

Konkurs zyskuje coraz wiêksz¹ popularno�æ, o czym �wiadczy znacz-
na liczba nades³anych w roku 2002 prac dyplomowych: 30 prac magister-
skich i 7 doktorskich. Zg³oszenia prac do konkursu dokona³o 16 uczelni
z ca³ej Polski, w tym: Wy¿sza Szko³a Handlu i Finansów Miêdzynarodow-
ych w Warszawie (Katedra Zarz¹dzania Zasobami Ludzkimi), Mazowiecka
Wy¿sza Szko³a Humanistyczno-Pedagogiczna w £owiczu (Wydzia³ Peda-
gogiczny), Uniwersytet Warszawski (Wydzia³ Socjologii i Filozofii; Wydzia³
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Dziennikarstwa i Nauk Politycznych; Centrum Studiów Samorz¹du Lokal-
nego i Rozwoju Lokalnego), Uniwersytet Gdañski (Wydzia³ Ekonomiczny;
Wydzia³ Prawa i Administracji), Szko³a G³ówna Handlowa (Instytut Staty-
styki i Demografii), Uniwersytet £ódzki (Wydzia³ Ekonomiczno-Socjolo-
giczny), Uniwersytet im. Miko³aja Kopernika w Toruniu (Instytut Socjologii;
Wydzia³ Nauk Ekonomicznych i Zarz¹dzania), Uniwersytet Szczeciñski
(Wydzia³ Nauk Ekonomicznych i Zarz¹dzania), Uniwersytet Kardyna³a Ste-
fana Wyszyñskiego w Warszawie (Wydzia³ Teologiczny), Uniwersytet War-
miñsko-Mazurski w Olsztynie (Instytut Nauk Politycznych; Wydzia³ Peda-
gogiki i Wychowania Artystycznego), Politechnika Zielonogórska  (Wydzia³
Podstawowych Problemów Techniki), Akademia Ekonomiczna im. K. Ad-
amieckiego w Katowicach (Wydzia³ Ekonomii), Uniwersytet Opolski
(Wydzia³ Historyczno-Pedagogiczny), Politechnika Gdañska (Wydzia³
Zarz¹dzania i Ekonomii), Akademia Ekonomiczna w Krakowie (Wydzia³
Ekonomii), Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu (Wydzia³ Pra-
wa i Administracji).

Zg³aszane prace magisterskie i doktorskie dotykaj¹ wielu aktualnych
kwestii spo³ecznych, takich jak bezrobocie, ubóstwo, alkoholizm; s¹ tak¿e
no�nikiem informacji o rozwi¹zaniach z zakresu polityki spo³ecznej (zabez-
pieczenia spo³ecznego i prawa pracy) funkcjonuj¹cych w innych krajach,
w tym w Unii Europejskiej, zawieraj¹ wiêc szeroko pojête elementy aplika-
cyjne, istotne w dochodzeniu Polski do UE.

W bie¿¹cym roku zg³oszone prace porusza³y nastêpuj¹ce problemy:
system opieki zdrowotnej i reforma s³u¿by zdrowia, polityka rynku pracy,
w tym, w kontek�cie integracji z UE, przeciwdzia³anie bezrobociu, zw³aszcza
bezrobociu m³odzie¿y, motywacyjna funkcja wynagrodzeñ i koszty pracy,
procesy aktywno�ci zawodowej ludno�ci, w tym kobiet, procesy starzenia
siê ludno�ci, instytucja domu pomocy spo³ecznej dla cz³owieka starszego,
pomoc spo³eczna jako instytucja polityki spo³ecznej, analiza ubóstwa w kra-
jach transformacji, transfery miêdzypokoleniowe, ewolucja pañstwa soc-
jalnego w kontek�cie globalizacji, mediacje a konflikty w miejscu pracy,
zjawisko korupcji, spo³eczna kwestia alkoholizmu, warunki ¿ycia i adap-
tacja repatriantów, ma³¿eñstwa polsko-niemieckie, podró¿e s³u¿bowe �
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aspekt prawny, sekty i ruchy religijne, dzia³alno�æ organizacji pozarz¹-
dowych. Problematyka prac by³a wiêc ró¿norodna, przede wszystkim jed-
nak obejmowa³a problemy pracy i polityki spo³ecznej.

Idea i wyniki konkursu s¹ popularyzowane na ³amach czasopism: �S³u¿ba
Pracownicza�, �Rynek Pracy�, �Polityka Spo³eczna� i �Zarz¹dzanie Zaso-
bami Ludzkimi�. Na ³amach tego pisma laureaci konkursu prezentuj¹ swoje
prace w formie syntezy, b¹d� omówienia wybranych zagadnieñ, zawartych
w pracy magisterskiej lub doktorskiej.
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Konkurs – prace magisterskie i doktorskie

dr Bogus³awa Puzio-Wac³awik
Wydzia³ Ekonomii � Akademia Ekonomiczna w Krakowie

Skracanie i uelastycznianie czasu pracy
we Francji jako metoda zmniejszania bezrobocia

1. Historia procesu skracania czasu we Francji

Od wielu lat w krajach europejskich (w tym i w Polsce) trwaj¹ dyskusje na
temat zasadno�ci redukowania czasu pracy w celu obni¿enia bezrobocia. Warto
wiêc przyjrzeæ siê reformie francuskiej, która zapocz¹tkowa³a w 1998 r. re-
dukcjê tygodniowego czasu pracy do 35-ciu godzin. Na pe³n¹ ocenê wp³ywu
tego procesu na wielko�æ zatrudnienia we Francji przyjdzie jeszcze poczekaæ,
poniewa¿ wprowadzanie reformy wci¹¿ trwa, jednak¿e obecnie mo¿emy ju¿
mówiæ o jej efektach krótkookresowych. Na koniec marca 2002 r. dziêki re-
formie przyby³o b¹d� zosta³o zachowanych ok. 400 tys. miejsc pracy. Jednak
dopiero przysz³o�æ poka¿e jakie bêd¹ rzeczywiste d³ugookresowe rezultaty.

Skracanie czasu pracy we Francji jest procesem maj¹cym wymiar histo-
ryczny. Porównuj¹c czas pracy i poziom zatrudnienia okazuje siê, ¿e ewolu-
cja czasu pracy w d³ugim okresie by³a bardzo znacz¹ca, czego nie mo¿na
powiedzieæ o ewolucji zatrudnienia (patrz tab. 1). W roku 1896 po raz pierw-
szy oszacowano we Francji wielko�æ zatrudnienia i wynosi³a ona 19,22 mln
osób. Z kolei w 2000 roku zatrudnienie wynios³o 23,973 mln1 . Je¿eli pod-

1 Zob. D. i M. Fremy, Quid, Edition Robert Laffont, Paris 1999, s. 1374.
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sumuje siê utworzone miejsca pracy w ci¹gu tych ponad stu lat, okazuje
siê, ¿e zatrudnienie wzros³o o 3 mln, co oznacza �rednio 30 tys. nowych
miejsc pracy rocznie. Tablica 1. prezentuje ewolucjê zatrudnienia w obrê-
bie aktualnych granic terytorium Francji, z uwzglêdnieniem Alzacji, która
w 1896 r. nie nale¿a³a do Francji.

Tablica 1. Ewolucja wielko�ci zatrudnienia we Francji
w latach 1896�2000 w tys.

�ród³o: J. Rigaudtiat, Reduire le temps de travail, Syros 1993; D. i M. Fremy, Quid, Editions Robert
Laffont, Paris 1999, s. 1374 oraz Premiers Informations � le marche du travail en novembre
2001, Ministere de l�Emploi et de la solidarite, 2000, s. 12.

Rok Zatrudnienie
1896 20 620

1913 21 350

1929 20 300

1938 18 760

1949 19 260

1954 19 250

1963 19 730

1968 20 150

1974 21 597

1978 21 818

1982 21 435

1986 21 423

1990 22 113

1995 22 190

1997 22 270

2000 23 973

Jak mo¿na zauwa¿yæ, w zasadzie dopiero w latach 70-tych poziom za-
trudnienia dorówna³ temu sprzed pierwszej wojny �wiatowej. Okazuje siê
wiêc, ¿e wzrost zatrudnienia wyniós³ w rzeczywisto�ci 1,6 mln osób w ci¹-
gu stu lat, czyli mniej wiêcej 16 tys. rocznie. Optymizmem napawa jednak
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fakt, ¿e gwa³towny wzrost zatrudnienia mia³ miejsce stosunkowo niedaw-
no, w koñcu lat 80-tych i w pierwszej po³owie lat 90 tych. W tym czasie
nast¹pi³ wzrost gospodarczy, po wcze�niejszym okresie stagnacji.

Skracanie czasu pracy we Francji, podobnie jak w innych europejskich
pañstwach, ma d³ug¹ historiê. Od po³owy XIX w. nast¹pi³o tam skrócenie
czasu pracy prawie o po³owê (z 3 tys. godzin rocznie na osobê do nieca³ych
1,7 tys.). Proces ten uleg³ spowolnieniu na przestrzeni ostatnich piêtnastu
lat. Oto najwa¿niejsze jego etapy2:
1848 r. � wprowadzenie 84-godzinnego tygodnia pracy (maksymalnie

12 godzin dziennie);
1900 r. � skrócenie czasu pracy w tygodniu do 70 godzin;
1906 r. � kolejna redukcja czasu pracy do 60 godzin tygodniowo;
1919 r. � wprowadzenie 48-godzinnego tygodnia pracy (8 godzin pracy

dziennie);
1936 r. � tydzieñ roboczy trwaj¹cy 40 godzin i wprowadzenie 2 tygodni

urlopu p³atnego;
1956 r. � wprowadzenie trzech tygodni p³atnego urlopu rocznie;
1965 r. � dalsze wyd³u¿enie urlopu do 4-ech tygodni;
1982 r. � 39 godzin pracy tygodniowo i pi¹ty tydzieñ p³atnego urlopu;
1996 r. � Ustawa Robien � zainicjowanie procesu redukcji czasu pracy przy

równoczesnym zmniejszeniu obci¹¿eñ socjalnych;
1998 r. oraz 1999 r. � I i II Ustawy Aubry � wprowadzenie 35-godzinnego
tygodnia pracy pocz¹wszy od 1 stycznia 2000 r.

Przez d³ugi czas skrócenie czasu pracy pozostawa³o we Francji tema-
tem ma³o popularnym. Dopiero w 1996 roku problem ten sta³ siê g³ównym
projektem rz¹du kierowanego przez Lionela Jospina. Zosta³o to zapo-
cz¹tkowane przez grupê parlamentarzystów, którzy chcieli ulepszyæ usta-
wê, tzw. �quinquennale�, dotycz¹c¹ zatrudnienia z 1993 roku. Ustawa ta
przewidywa³a zwolnienia z p³acenia sk³adek socjalnych dla przedsiêbiorstw,
które zmniejszy³yby liczbê godzin pracy swoich pracowników po to, ¿eby
zwiêkszyæ zatrudnienie. Niestety, do roku 1996, dwa lata po jej wej�ciu

2 Zob. Les 35 heures, „Le Monde”, 28 kwietnia 1998 r.
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w ¿ycie niewiele przedsiêbiorstw j¹ zaakceptowa³o. W zwi¹zku z tym par-
lamentarzy�ci zdecydowali, ¿e skrócenie czasu pracy musi staæ siê bardziej
atrakcyjne dla przedsiêbiorstw francuskich. Ustawa zosta³a uchwalona
w 1996 r. i przyjê³a nazwê od nazwiska deputowanego (Robien), który by³
g³ównym jej inicjatorem.

2. Ustawa Robien � zasada i wdro¿enie

Ustawa Robien  wesz³a w ¿ycie 16 czerwca 1996 r. Opiera³a siê ona na
prostej zasadzie. W ramach strategii ofensywnej3 przedsiêbiorstwo, które
skraca czas pracy o 10% i zwiêksza wielko�æ swojego zatrudnienia równie¿
o 10% korzysta z ulg w obci¹¿eniach socjalnych przez 7 lat. W pierwszym
roku ulga ta wynosi³a 40%, a w kolejnych 30%. Pomoc pañstwa zwiêksza
siê, je¿eli redukcja czasu pracy osi¹ga 15% � wynosi ona 50% w pierwszym
roku i 40% w nastêpnych 6-ciu latach. Przedsiêbiorstwo ze swej strony zo-
bowi¹zuje siê utrzymaæ zatrudnienie przez co najmniej 2 lata4.

Ustawa Robien otworzy³a drogê do wprowadzenia 35-godzinnego tygo-
dnia pracy we Francji. Poniewa¿ funkcjonowa³a ona na bardzo podobnych
zasadach jak pó�niejsza ustawa Aubry5, interesuj¹ce jest sporz¹dzenie jej
bilansu.

Pod koniec roku 1997 francuskie ministerstwo pracy opublikowa³o pod-
sumowanie pierwszego roku po wej�ciu w ¿ycie Ustawy Robien. Od pa�-
dziernika 1996 r. do grudnia 1997 podpisano ok. 1,7 tys. konwencji, które
dotyczy³y 187 tys. pracowników. Zwiêkszono o 11% zatrudnienie, co odpo-
wiada³o 9,6 tys. nowych miejsc pracy. Ponadto w ramach strategii defen-
sywnej mia³o byæ zachowanych 7,9 tys. miejsc pracy. Ma³e i �rednie przed-

3 Strategia, która zak³ada³a zatrudnienie nowych pracowników, dziêki skróceniu czasu pracy.
Drug¹ mo¿liw¹ tu strategi¹ by³a strategia defensywna, czyli taka, która pozwala³a zacho-
waæ zagro¿one likwidacj¹ miejsca pracy, równie¿ na skutek skrócenia czasu pracy.

4 Zob. Reduction du temps de travail, �Journee pluridisciplinaire d'etude du 13 mai 1994�,
La documentation Francaise, Paris 1995 r.

5 Nazwa pochodzi od nazwiska ministra pracy Martine Aubry � projektodawczyni Usta-
wy.

Konkurs – prace magisterskie i doktorskie



29

siêbiorstwa okaza³y siê w tym okresie najbardziej dynamiczne. One podpi-
sywa³y wiêkszo�æ uk³adów i utworzy³y wiêkszo�æ miejsc pracy. Wiêksze
przedsiêbiorstwa wykaza³y siê wiêksz¹ ostro¿no�ci¹ 63% uk³adów ofen-
sywnych zosta³o wynegocjowanych tak, ¿eby pracownicy utrzymali dotych-
czasow¹ wielko�æ wynagrodzenia. Z kolei 60% wprowadzi³o roczne rozli-
czenia godzin pracy, co oznacza, ¿e d³ugo�æ tygodnia roboczego ulega³a
zmianie w skali roku. Jeszcze inne umowy przewidywa³y dodatkowe p³atne
urlopy, albo 4-dniowy tydzieñ pracy.

Informacje te u³atwi³y wdro¿enie kolejnej ustawy (Aubry), dla której
Ustawa Robien by³a pewnego rodzaju testem,  pozwalaj¹cym wyelimino-
waæ b³êdy w przysz³o�ci.

3. Za³o¿enia i podstawy prawne reformy czasu pracy
wed³ug I Ustawy Aubry

W maju 1997 roku na czele francuskiego rz¹du stan¹³ Lionel Jospin,
którego g³ównym elementem programu politycznego by³o skrócenie tygo-
dnia pracy do 35 godzin. 13 czerwca 1998 roku zosta³a uchwalona tzw.
I Ustawa Aubry, która ustali³a liczbê godzin pracy w tygodniu na 35 lub
mniej i zaproponowa³a, jako metodê wprowadzania � negocjacje. G³ów-
nym za³o¿eniem tej ustawy (artyku³ I)6  by³o skrócenie legalnego czasu pra-
cy do 35 godzin tygodniowo w przedsiêbiorstwach zatrudniaj¹cych wiêcej
ni¿ 20 pracowników do 1 stycznia 2000 roku. W mniejszych firmach pro-
gram ten mia³ siê zakoñczyæ do 1 stycznia. Podobnie jak poprzednia, usta-
wa ta przewiduje dwie strategie:

� ofensywn¹ (tworzenie miejsc pracy),
� defensywn¹ (ochrona miejsc pracy).

Dodaæ tu nale¿y, ¿e przedsiêbiorstwo, które stosuje strategiê defensyw-
n¹ musi utrzymaæ liczbê zatrudnionych przez co najmniej dwa lata.

6 Zob. LOI no 98�461 du 13 juin 1998 d'orientation relative a la reduction du temps de
travail, Ministere de l'Emploi et de la Solidarite de la France.
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Je�li chodzi o aplikacjê wytycznych ustawy, zaproponowano nowator-
sk¹ procedurê tworzenia prawa, mianowicie legislator zdefiniowa³ w usta-
wie w sposób ogólny podstawowe przepisy prawa umo¿liwiaj¹ce skraca-
nie czasu pracy. W przepisach tych przedsiêbiorstwom pozostawiono wy-
bór sposobu wdro¿enia ustawy. Ustawodawca gwarantuje, ¿e podpisa-
ne w okresie objêtym przez dzia³anie ustawy umowy nie bêd¹ rewido-
wane w przysz³o�ci. Co wiêcej, maj¹ byæ one pomocne przy tworzeniu prze-
pisów szczegó³owych, a tak¿e II Ustawy Aubry, zapowiedzianej przez rz¹d
na koniec 1999 roku (w rzeczywisto�ci zosta³a uchwalona 19 stycz-
nia 2000 r.), precyzuj¹cej punkty ominiête w pierwszym tek�cie, a miano-
wicie kwestiê kadr, pracê w niepe³nym wymiarze godzin, problem minimal-
nej p³acy.

Kwestie te zosta³y od³o¿one w czasie po to, ¿eby móc je uregulowaæ ju¿
po praktycznych do�wiadczeniach i po wcze�niejszych negocjacjach.

I Ustawa Aubry znios³a Ustawê Robien, ale uk³ady zawarte w jej ra-
mach s¹ nadal wa¿ne. Przede wszystkim przedsiêbiorstwa nadal mog¹
korzystaæ z ulg w op³atach socjalnych przez 7 lat. Ponadto priorytetem
jest tak¿e reorganizacja czasu pracy id¹ca w kierunku zwiêkszenia elas-
tyczno�ci i p³ynno�ci. Artyku³ 4 przewiduje, ¿e przedsiêbiorstwa bêd¹ mo-
g³y utrzymaæ 39 godzinny rytm pracy pod warunkiem zaoferowania
swoim pracownikom dodatkowych dni, albo tygodni wolnych od pracy
w skali roku.

I Ustawa Aubry (II Ustawa równie¿) nie przewidzia³a obligatoryjnych
rozwi¹zañ, je�li chodzi o formê redukcji czasu pracy. Podmiotom gospodar-
czym pozostawiono w zasadzie pe³n¹ swobodê w zakresie wyboru metody
skracania czasu pracy. Ustawa zawiera jedynie propozycje przyk³adowych
rozwi¹zañ. Przedsiêbiorstwa mog¹ zatem wybieraæ spo�ród nastêpuj¹cych
mo¿liwo�ci:

� tydzieñ roboczy sk³adaj¹cy siê z 4,5 dni,
� praca w jednym tygodniu przez 4 dni, a w drugim przez 5 dni,
� dzieñ roboczy trwaj¹cy 7 godzin,
� cykl pracy dostosowany do wielko�ci popytu (szczególnie przy pro-

dukcji o charakterze sezonowym).
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4. Pomoc pañstwa dla przedsiêbiorstw skracaj¹cych czas pracy

Ustawa przewiduje pomoc ze strony rz¹du dla przedsiêbiorstw skraca-
j¹cych czas pracy7. Pomoc ta ma charakter degresywny, to znaczy jest
tym wiêksza, im szybciej to porozumienie zostanie wynegocjowane. Maksy-
malna wielko�æ tej pomocy przys³ugiwa³a za podpisanie uk³adu przed
30 czerwca 1999 roku (artyku³ 3).

Wsparcie ze strony rz¹du polegaæ ma na zmniejszeniu obci¹¿eñ socjal-
nych, co ma szczególne znaczenie w przypadku p³ac minimalnych. Ustawa
pozwala na udzia³ samych pracowników i zwi¹zków zawodowych w nego-
cjacjach dotycz¹cych warunków skracania czasu pracy.

Teoretycznie wszystkie przedsiêbiorstwa mog¹ skorzystaæ z pomocy rz¹-
dowej. Musz¹  one jednak spe³niæ okre�lone wymagania. Pomoc pañstwa prze-
znaczona jest dla przedsiêbiorstw, które uzyskaj¹ redukcjê czasu pracy co
najmniej o 10% lub 15% (pozwalaj¹c¹ uzyskaæ maksymalnie 35-godzinny
tydzieñ pracy) i zwiêksz¹ zatrudnienie (lub zachowaj¹ miejsca pracy przewi-
dziane wcze�niej do likwidacji) o co najmniej 6%  lub odpowiednio 9%.
Je¿eli przedsiêbiorstwo spe³ni te warunki, to obni¿enie sk³adek i podatków
od p³ac za ka¿dego pracownika, któremu zostanie skrócony czas pracy i dla
ka¿dego nowo zatrudnionego, wyniesie 9000F w pierwszym roku. Pomoc ta,
jak stwierdzono wcze�niej, ulega stopniowemu zmniejszeniu w okresie 5-ciu
lat. W przysz³o�ci po up³ywie 5-ciu lat pomoc ta zostanie zast¹piona przez
pó�niejsze uzgodnienia prawne i bêdzie mia³a charakter strukturalny. W przy-
padku ma³ych i �rednich przedsiêbiorstw (zatrudniaj¹cych do 500 osób) prze-
widuje siê wsparcie regionalne uzupe³nione przez pañstwo w celu pokrycia
wydatków zwi¹zanych z wynajêciem konsultantów przygotowuj¹cych anali-
zê kosztów wstêpnej wersji porozumienia.

Oprócz pomocy degresywnej ustawa przewiduje równie¿ pomoc dla
przedsiêbiorstw zatrudniaj¹cych co najmniej 60% robotników i co najmniej

7 Zob. LOI no 98–461..., op. cit.
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70% pracowników produkcyjnych, których wynagrodzenie nie przekracza
150% p³acy minimalnej. Celem tej formy jest pomoc dla przedsiêbiorstw
zatrudniaj¹cych du¿o niewykwalifikowanej si³y roboczej, poniewa¿ zak³a-
da siê, ¿e mo¿e im byæ o wiele trudniej ni¿ innym uzyskaæ taki wzrost pro-
duktywno�ci, który pozwoli³by zrekompensowaæ przej�cie na 35-godzinny
tydzieñ pracy. Natomiast przedsiêbiorstwa, które zrealizuj¹ wiêcej ni¿ wy-
magane minimum, otrzymuj¹ pomoc dodatkow¹ (1000 F rocznie na jedne-
go zatrudnionego � przez 5 lat).

5. II Ustawa Aubry

II Ustawa Aubry nazywana jest ustaw¹ porz¹dkuj¹c¹ w stosunku do
I Ustawy Aubry. Baz¹ do powstania II Ustawy Aubry by³y do�wiadczenia
i efekty wprowadzenia I Ustawy Aubry. Do 30 czerwca 1999 roku, czyli rok
po publikacji pierwszej ustawy zosta³o podpisanych prawie 8 tys. uk³adów
przedsiêbiorstw o skróceniu tygodnia roboczego do 35 godzin. Dotyczy³y
one 1,7 mln pracowników i tworzy³y lub zachowywa³y ok. 8,6 mln miejsc
pracy. W tym 7,5 tys. uk³adów by³o ofensywnych i stworzy³y one ponad
70 tys. miejsc pracy8. Rz¹d sporz¹dzi³ bilans pierwszych podpisanych uk³a-
dów, przestudiowa³ jego konsekwencje dla pracowników i na tej podstawie
zosta³a otwarta dyskusja z partnerami spo³ecznymi, w celu ustalenia tre�ci
drugiej ustawy.

Ustawa II okre�la ustawowy czas pracy, który od tej pory wynosi 35 go-
dzin tygodniowo  (1600 godzin rocznie) dla przedsiêbiorstw zatrudnia-
j¹cych co najmniej 20 pracowników. Mniejsze firmy musia³y przej�æ na
35 godzinny tydzieñ pracy do 1 stycznia 2002 roku (artyku³ 1)9.

8 Bilan d�etape da la loi du 13 juin 1998 � 13 juin � 3 mai 1999, Ministere de l�emploi
et de la solidarite, s. 11�27.

9 Zob. LOI no 2000�37 du 19 janvier 2000 relative a la reduction negociee du temps de
travail, Ministere de travail et de la Solidarite de la France.
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W celu unikniêcia zbyt radykalnych zmian w okresie przej�ciowym, rz¹d
ustali³ limit godzin nadliczbowych wynosz¹cy 130 godzin rocznie, które
maj¹ byæ wy¿ej op³acane o dodatkowe 25% (artyku³ 4). Zasada ta wesz³a
w ¿ycie 1 stycznia 2002 roku, natomiast do koñca  2000 roku godziny nad-
liczbowe, czyli od 36 do 39 godziny, by³y �dro¿sze� we Francji jeszcze
tylko o 10%.

Ustawa ta reguluje równie¿ bardzo wa¿n¹ kwestiê p³acy minimal-
nej. Mianowicie je¿eli najni¿sza p³aca zostaje zmniejszona w wyniku
przej�cia na 35-godzinny tydzieñ pracy, to pracownik ma zagwarantowane
wyrównanie do sumy, jak¹ otrzymywa³by pracuj¹c 39 godzin.

Formy skracania czasu pracy s¹ tu � podobnie jak w pierwszej ustawie �
dowolne, tzn. ustawodawca pozostawia inicjatywê w rêkach przedsiêbiorstw
(artyku³ 11).

Pomoc rz¹du dla przedsiêbiorstw zatrudniaj¹cych powy¿ej 20 pracowni-
ków, skracaj¹cych czas pracy wed³ug II ustawy wynosi 4000F rocznie na
jednego pracownika. Pomoc ta adresowana jest do przedsiêbiorstw, które
do tej pory nie skorzysta³y z formy pomocy przewidzianej I Ustaw¹ Aubry
lub Ustaw¹ Robien.

Z kolei firmy zatrudniaj¹ce 20 lub mniej pracowników otrzymuj¹ po-
moc rz¹du w wysoko�ci 7000F rocznie na jednego zatrudnionego,
pod warunkiem, ¿e podpisa³y uk³ad o skróceniu czasu pracy przed koñ-
cem 2002 roku. Ta kwota jest wyp³acana w pierwszym roku, w drugim wy-
nosi ona 6000F, od trzeciego do pi¹tego roku przedsiêbiorstwa te otrzyma-
j¹ 5000F. Po up³ywie piêciu lat pomoc ta wynosi 4000F rocznie. Je�li utrzy-
mane s¹ kryteria przewidziane pierwsz¹ ustaw¹, tzn. redukcja czasu pra-
cy co najmniej o 10% i zwiêkszenie liczby miejsc pracy b¹d� ich zacho-
wanie o co najmniej 6%, obowi¹zuj¹ wszystkie ustalenia równie¿ przewi-
dziane t¹ ustaw¹, a dodatkowo ma³e przedsiêbiorstwa mog¹ korzystaæ tu
z uproszczonych procedur administracyjnych w celu wprowadzenia i udo-
kumentowania skracania czasu pracy. Jest to wa¿ne przy korzystaniu
z pomocy pañstwa.
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6. Francuskie �kadry� w �wietle II Ustawy Aubry

Na osobne omówienie zas³uguje problem �kadr� we Francji i sposób,
w jaki ustawa reguluje skracanie czasu pracy w ramach tej kategorii pra-
cowników.

Kategoria ta zosta³a zdefiniowana po II wojnie �wiatowej. Ówczesny
minister pracy do kategorii kadr zakwalifikowa³ pracowników posiadaj¹-
cych wykszta³cenie wy¿sze techniczne, administracyjne, prawne, handlowe
lub finansowe, którzy s¹ wydelegowani przez pracodawcê do zarz¹dzania
wspó³pracownikami. W latach 70-tych pojêcie �kadr� zosta³o rozszerzone
o ca³y personel kierowniczy.

W³a�ciwie nie istnieje prawna definicja ani te¿ status formalny kadr. Fran-
cuski Kodeks Pracy nie zawiera ¿adnego artyku³u precyzuj¹cego tê katego-
riê personelu. Natomiast mo¿na tam znale�æ szereg kryteriów, które po-
magaj¹ odró¿niæ kadry od reszty pracowników. A zatem kadry to pewna
kategoria pracowników umys³owych, która:
� posiada wy¿sze wykszta³cenie lub potwierdzone do�wiadczenie w dzie-

dzinie naukowej, technicznej lub administracyjnej,
� wykonuje odpowiedzialne funkcje, wymagaj¹ce du¿ej wiedzy, inteligen-

cji i do�wiadczenia,
� s¹ wydelegowani przez pracodawcê i posiadaj¹ kompetencje pozwalaj¹-

ce im przewidywaæ, kierowaæ, kontrolowaæ i koordynowaæ dzia³alno�æ
czê�ci przedsiêbiorstwa lub organizacji.

W ramach kategorii kadr wyró¿niæ mo¿na grupê stanowi¹c¹ mniejsz¹ jej
czê�æ, w sk³ad której wchodz¹ dyrektorzy i kierownicy wy¿szego szczebla,
posiadaj¹cy ogromn¹ odpowiedzialno�æ i równie wysokie zarobki. Szacuje
siê, ¿e populacja kadr we Francji, w przedsiêbiorstwach prywatnych i pañ-
stwowych w roku 1998 (czyli w momencie rozpoczêcia reformy czasu pra-
cy) ³¹cznie wynosi³a 2,5 mln osób osób10.

10 Zob. APEC, Cadroscope 1998.
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Wykres I. Udzia³ kadr w poszczególnych 

sektorach dzia³alno�ci we Francji w 1998r.

37% us³ugi

4% transport 23% handel

5% budownictwo

31% przemys³

�ród³o: Cadroscope, APEC, Paris 1998, s. 12.

W przeciwieñstwie do robotników i innych pracowników poddanych
ró¿nym kontrolom ze strony swych prze³o¿onych, organizacji i systemów
technicznych, kadry na ogó³ umykaj¹ wszelkim sposobom pomiaru ich
pracy. Na ogó³ jest to t³umaczone ich statusem, jako pracowników wyna-
gradzanych za �spe³nion¹ misjê�, czyli wykonane zadanie. Czas nie jest
jednostk¹ miary oddaj¹c¹ jako�ciowy ciê¿ar pracy kadr. Ponadto kadry czê-
sto pracuj¹ poza miejscem pracy, tzn. w domu, w poci¹gu, w restauracji,
w samochodzie, podczas gdy robotnicy i zwykli pracownicy s¹ w stanie
ustaliæ granicê miêdzy ¿yciem w pracy i poza ni¹.

Wydaje siê, ¿e problem skracania czasu pracy jest w przypadku kadr
bardzo istotny, gdy¿ coraz wiêcej pracowników tej kategorii ocenia prze-
ci¹¿enie prac¹ jako nadmierne. Obserwuj¹c dotychczasowe kszta³towa-
nie siê czasu pracy kadr we Francji zauwa¿yæ mo¿na dwa g³ówne trendy:
1. Wyd³u¿enie czasu pracy kadr w ci¹gu ostatnich lat.
2. Rozbie¿no�æ czasu pracy kadr w porównaniu z innymi pracownika-

mi wzrasta � kadry: przeciêtnie 46,1 godzin tygodniowo w 1982 r.
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i 46,4 godzin tygodniowo w 1997 r.; pozostali pracownicy: 42,4 godzin
tygodniowo w 1982 r. i  39,7 godzin w 1997 r.11

Problem kadr w obliczu 35-godzinnego tygodnia pracy jest raczej trudny
do rozwi¹zania. Przez d³ugi czas ta kategoria pracowników by³a poza na-
wiasem debat co do czasu pracy. Powód by³ prosty: tak jak wcze�niej zazna-
czono, w³a�ciciele przedsiêbiorstw, a zw³aszcza same kadry uwa¿a³y, ¿e
nie p³acono im za liczbê przepracowanych godzin, ale za wykonanie
okre�lonych zadañ. W tych warunkach nie by³o konieczne ani te¿ mo¿liwe
liczenie godzin spêdzonych na wykonywaniu pracy. A¿ do wej�cia w ¿ycie
I i II ustawy Aubry, w praktyce tygodniowy czas pracy kadr znacznie prze-
kracza³ 39 godzin. II Ustawa Aubry okre�la sytuacjê kadr w trzech kate-
goriach12:
1. KADRA KIEROWNICZA, która jest wykluczona z re¿imu 35 godzin.

Do tej kategorii zalicza siê kadry o rozleg³ym polu odpowiedzialno�ci
i swobodzie organizacji swojego czasu pracy. Ta kategoria nale¿y do
najlepiej wynagradzanych w przedsiêbiorstwie.

2. KADRA PRODUKCYJNA, której czas pracy jest uzale¿niony od pracy
zespo³u lub dzia³u i mo¿e byæ z góry przewidziany. Pracownicy ci po-
winni byæ traktowani na równi z innymi osobami zatrudnionymi w przed-
siêbiorstwie i powinni byæ wynagradzani za godziny nadliczbowe, wy-
konywane powy¿ej 35 godzin.

3. KADRA AUTONOMICZNA, tzn. handlowcy, urzêdnicy (pracownicy
poczty, kolei) oraz specjali�ci. Dla tej kategorii trudno jest okre�liæ czas
pracy, poniewa¿ jej cz³onkowie czêsto s¹ zmuszeni do wyjazdów. Wielu
z nich nie liczy czasu, poniewa¿ czuj¹ siê oni odpowiedzialni za wyko-
nywan¹ misjê. Dla nich ustawa równie¿ przewiduje redukcjê czasu pra-
cy lub dodatkowe dni wolne. Ich czas pracy nie mo¿e przekroczyæ
217 dni pracy w ci¹gu roku. Oznacza to, ¿e maj¹ 10 dni wolnych oprócz
5 tygodni p³atnego urlopu.

11 Na podstawie wyników badañ opublikowanych w �L�Expansion Magazine�, 18 lutego
1998 roku, nr 446 przedstawiaj¹cych faktyczny czas pracy kadr.

12 Zob. LOI no 2000�37 du 19 janvier 2000 relative a la reduction negociee du temps de
travail, Ministere de travail et de la Solidarite de la France.
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Konieczno�æ skrócenia i choæ czê�ciowej kontroli czasu pracy kadr do-
brze zrozumia³y przedsiêbiorstwa, które ju¿ podpisa³y uk³ady o redukcji
czasu pracy. W zasadzie 80% z nich przewidzia³o specjalne dyspozycje dla
swoich kierowników. Wed³ug badañ Centrum do Spraw Kszta³cenia �Ce-
gos� prawie wszystkie przedsiêbiorstwa przewiduj¹ przestawienie swoich
kadr na rytm pracy pozosta³ych pracowników. Natomiast, aby zrekompen-
sowaæ to skrócenie czasu pracy kadr, ponad po³owa z nich przewiduje do-
datkowe zatrudnienie pracowników w poczet kadr.

Podsumowuj¹c trzeba stwierdziæ, ¿e reforma czasu pracy we Francji
oznacza w³a�ciwie pewn¹ rewolucjê spo³eczno-gospodarcz¹. Na przyk³a-
dzie tak szeroko zakrojonych dzia³añ mo¿na oceniæ faktyczny wp³yw takiej
reformy na ¿ycie obywateli, jak i gospodarkê kraju. Po zakoñczeniu refor-
my bêdzie mo¿liwa ocena skutków redukcji czasu pracy i jej wp³yw na ry-
nek pracy, zarówno w krótkim, jak i d³ugim okresie. Niemniej jednak, po
zmianie ekipy rz¹dz¹cej Francj¹ w po³owie 2002 r., coraz g³o�niej odzywa-
j¹ siê g³osy krytykuj¹ce skracanie czasu pracy. Krytyka ta odnosi siê g³ów-
nie do spadku konkurencyjno�ci przedsiêbiorstw francuskich, zaniechania
inwestycji zagranicznych we Francji oraz generalnie zbyt wysokich kosz-
tów reformy, które nadmiernie obci¹¿aj¹ bud¿et pañstwa. Jedynie pracow-
nicy i zwi¹zki zawodowe niezmiennie s¹ zadowoleni ze skrócenia tygodnia
roboczego, natomiast niezadowolenie pracodawców wzrasta. Aktualnie trwa-
j¹ dyskusje w parlamencie francuskim na temat zwiêkszenia liczby godzin
nadliczbowych w skali roku ze 130 do 180 godzin. A to oznacza w efekcie
powrót do d³u¿szego tygodnia pracy.

Konkurs – prace magisterskie i doktorskie



38

Anna Kulpa
Katedra Socjologii SGH
Szko³a Nauk Spo³ecznych przy IFiS PAN

Wy³anianie siê porz¹dku instytucjonalnego
w procedurze mediacji

w sporach zbiorowych pracy

Wprowadzenie

Celem niniejszego artyku³u jest próba ustalenia warunków efektywnej
regulacji sporów na drodze mediacji. Opieraæ siê bêdê na za³o¿eniu, ¿e nie-
zale¿nie od przeciwieñstwa interesów i asymetrii pozycji spo³ecznych pod-
miotów zaanga¿owanych w konflikt, mo¿liwa jest taka jego instytucjonali-
zacja, dziêki której konflikt utrzymuje siê na poziomie wzbudzenia, który
nie zagra¿a sprawno�ci przedsiêbiorstwa. Zatem za efektywn¹ bêdê uzna-
wa³a tak¹ regulacjê konfliktu, która sprawia, ¿e nie jest on ani gwa³towny,
ani d³ugotrwa³y, nie ma du¿ego natê¿enia, choæ niekoniecznie rozwi¹zuje
konflikt, to znaczy doprowadza do sytuacji, w której cele stron nie wyklu-
czaj¹ siê. Podstawowa hipoteza niniejszego artyku³u odnosi siê do tego, ¿e
efektywna regulacja konfliktu opiera siê na uznaniu przez aktorów wagi
kooperacji i podzielaniu wiary w mo¿liwo�æ prowadzenia skutecznych ne-
gocjacji. Takie postawy uwarunkowane s¹ przez specyficzne do�wiadcze-
nia wyniesione z relacji pracodawcy i pracowników, które s³u¿¹ jako ramy
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interpretacyjne dla przebiegu procedury mediacji, choæ strony sporu podej-
muj¹ próby modyfikacji swoich strategii na bazie samego do�wiadczenia
rokowañ z udzia³em rozjemcy.

Zasadnicza czê�æ artyku³u opieraæ siê bêdzie na samodzielnym projek-
cie badawczym, na który sk³ada³y siê wywiady pog³êbione z mediatorami
w sporach zbiorowych pracy1. �Z racji swojego usytuowania poza walcz¹-
cymi stronami, ale w centrum tocz¹cych siê wydarzeñ, trzecia strona kon-
fliktu mo¿e byæ bogatym �ród³em informacji o najwa¿niejszych sprawach
konfliktu�2. Zatem wiedzê zgromadzon¹ przez te osoby traktowaæ bêdê jako
�ród³o danych o konflikcie pracy. Dla potrzeb analiz po³¹czê wspó³czesne
modele racjonalnego wyboru z analizami �wiata znaczeñ i interpretacji jed-
nostek, by wykazaæ, ¿e t³em konfliktów jest nie tylko obrona interesów,
wolno�ci i praw, ale tak¿e próba ustanowienia pewnej wizji stosunków miê-
dzy stronami. Interesowaæ mnie bêdzie, w jaki sposób strony próbuj¹ narzu-
ciæ sobie nawzajem okre�lone role i to¿samo�ci spo³eczne, uprawomocniæ
w³asne postêpowanie � modyfikowaæ zasady gry spo³ecznej tak, by przy-
stosowaæ je do swoich potrzeb i aspiracji. Pozwoli mi to uchwyciæ sposób,
w jaki transformacja wyznaczona przez zmianê na poziomie ustawodaw-
czym przenosi siê na poziom aktywno�ci aktorów spo³ecznych. Dopiero to
przej�cie stanowi o dynamicznym procesie wy³aniania siê porz¹dku insty-
tucjonalnego w procedurze sporów zbiorowych pracy. Prowadzone w ten
sposób analizy zmierzaæ bêd¹ do wstêpnego okre�lenia, czy polskie przed-
siêbiorstwa w sposób efektywny reguluj¹ konflikt w miejscu pracy i na ile
instytucja mediacji jest w stanie im w tym pomóc.

1 Moimi interlokutorami byli: Andrzej Budzyk, Ma³gorzata Caliñska, Leszek Cichob³a-
ziñski, Kazimierz Kloc, Alfred Konowrocki, Andrzej Kowalczuk, Anna Majchrzak, To-
masz Peszke, Jan Pi¹tkowski, Zofia Rych³owska, Zbigniew Wilczyñski. Numery porz¹d-
kowe wywiadów, do których bêdê odwo³ywa³a siê przywo³uj¹c cytaty s¹ przyporz¹dko-
wane losowo. Dodatkowo przeprowadzi³am pó³godzinn¹ rozmowê telefoniczn¹ z dyrek-
torem Departamentu Dialogu Spo³ecznego MGPiPS p. Barbar¹ Skulimowsk¹ i pó³tora-
godzinn¹ rozmowê z pracownikiem departamentu g³ównym specjalist¹ p. Markiem Wi-
niczenko.

2 Królikowska, Jadwiga. 1993. �Trzecia strona� konfliktu spo³ecznego � inspiracje teore-
tyczne i praktyczne. �Studia Socjologiczne� nr 2, s. 102.
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Okre�lanie regu³ gry spo³ecznej o status w stosunkach pracy

Reformy spo³eczne wprowadzaj¹ nowe zasady instytucjonalnej orga-
nizacji ¿ycia spo³ecznego, jednak nie steruj¹ one w sposób bezpo�redni
zachowaniami spo³ecznymi. System stosunków pracy jest takim obszarem
rzeczywisto�ci spo³ecznej, w obrêbie którego mo¿liwe s¹ daleko id¹ce prze-
formu³owania zasad dzia³ania3. Relacje miêdzy pracodawc¹ a pracownika-
mi s¹ bowiem nie tylko przedmiotem regulacji prawnych, ale równie¿ przed-
miotem �interpretacji i spo³ecznego definiowania, odzwierciedlaj¹ siê
w nich zarówno dopiero powstaj¹ce, jak i obowi¹zuj¹ce w przesz³o�ci uk³a-
dy norm i warto�ci�4. Ustawa z dnia 23 maja 1991 roku o rozwi¹zywa-
niu sporów zbiorowych pracy wprowadza tylko ogólne ramy dla prze-
biegu konfliktów miêdzy pracodawcami a reprezentacj¹ pracowników. Je�li
przyj¹æ, ¿e jedn¹ z miar skuteczno�ci regulacji prawnej jest pozosta-
wienie aktorom pewnego marginesu swobody, tak, by mogli sami okre�-
liæ regu³y gry spo³ecznej, to ustawa o rozwi¹zywaniu sporów zbiorowych
spe³nia to kryterium. Cechuje siê ona elastyczno�ci¹ regulacji, co ma odpo-
wiadaæ zmieniaj¹cym siê warunkom oraz umo¿liwiaæ jej szerok¹ inter-
pretacjê5.

Ustawa nie doczeka³a siê wi¹¿¹cej wyk³adni S¹du Najwy¿szego, która
wskazywa³aby na kierunek interpretacji zapisów. MGPiPS nie dysponuje
takimi uprawnieniami, jednak wp³ywa na ugruntowanie w praktyce pew-
nych rozstrzygniêæ, opieraj¹c siê na prawie do informowania i sk³adania
wyja�nieñ w odpowiedzi na wnioski i pytania. Z kolei komentatorzy insty-
tucji prawnych tej ustawy odwo³uj¹ siê do praktyki i tradycji miêdzynaro-
dowej oraz unormowañ i rekomendacji zawartych w dokumentach Miêdzy-

3 Por. Giza-Poleszczuk, Anna, Miros³awa Marody i Andrzej Rychard. 2000. Strategie
i system. Polacy w obliczu zmiany spo³ecznej. Warszawa: Wydawnictwo IFiS PAN, s. 22.

4 Marcinkowski, Aleksander. 1996. Konflikty pracownik � pracodawca w �wietle archi-
wów s¹dowych. W: Kapitalizm po polsku. Przedsiêbiorca, organizacja, kultura, Alek-
sander Marcinkowski (red.), Kraków: Ksiêgarnia Akademicka, s. 221.

5 Skulimowska, Barbara. 2002. Ocena funkcjonowania ustawy o rozwi¹zywaniu sporów
zbiorowych. Dokument wewnêtrzny MPiPS.
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narodowej Organizacji Pracy6. Niedookre�lone regu³y przebiegu samych ro-
kowañ z udzia³em mediatora nie s¹ w stanie wyznaczyæ, jakie podstawowe
zasady powinny w nich obowi¹zywaæ, ani tym bardziej, jaki sens ma insty-
tucja mediacji z punktu widzenia uczestnicz¹cych w niej stron. Za teoriami
dzia³ania strategicznego7 mo¿na powiedzieæ, ¿e regu³y instytucji mediacji
staj¹ siê obiektem strategicznych gier uczestników sporu, jak i indywidual-
nych rozgrywek aktorów, zatem regu³y te tworzone s¹ dopiero w trakcie
rokowañ. Strony sporu zbiorowego �testuj¹�, jakie zachowania s¹ dopusz-
czalne i jakie przynios¹ po¿¹dany przez nie skutek. Tak wiêc równolegle do
negocjowania poszczególnych postulatów pracowniczych i konkretnych
rozwi¹zañ odbywa siê proces negocjowania samych regu³ spo³ecznego funk-
cjonowania instytucji mediacji.

Negocjowanie spo³ecznych ram dla przebiegu mediacji jest odbiciem szer-
szego procesu ci¹g³ego definiowania relacji miêdzy pracodawcami a praco-
biorcami w Polsce. Z tej perspektywy rokowania z udzia³em rozjemcy s³u¿¹
ustanowieniu struktury w³adzy. Uczestnicy podejmuj¹ próby ustalenia korzyst-
nych dla siebie zasad dzia³ania nie tylko w ramach mediacji, ale tak¿e w ca-
³ym mikro�wiecie przedsiêbiorstwa. W toku mediacji strony próbuj¹ narzuæ
sobie nawzajem okre�lone role i to¿samo�ci spo³eczne, jak równie¿ uprawo-
mocniæ swoje postêpowanie. S³owem � modyfikowaæ zasady gry spo³ecz-
nej tak, by przystosowaæ je do w³asnych potrzeb i aspiracji. Zakres przedmio-
towy rokowañ, poza sprawami merytorycznymi, obejmuje tak¿e wzajemne
relacje miêdzy stronami, kszta³towanie procedur i egzekucjê przyjêtych usta-
leñ. Konflikty przebiegaj¹ wiêc nie tylko na tle obrony interesów, wolno�ci
i praw, ale stanowi¹ równie¿ próbê ustanowienia pewnej wizji stosunków miê-
dzy stronami. Chodzi nie tylko o okre�lenie regu³ dla sporów zbiorowych
pracy, ale o ustalenie ca³ego porz¹dku instytucjonalnego, który pozwala akto-
rom na lepsze skapitalizowanie ich zasobów.

6 Por. Masewicz, Walery. 1993. Rokowania oraz spory zbiorowe pracy. Warszawa: Wy-
dawnictwo �Biblioteczka Pracownicza�.

7 Crozier, Michel i Erhard Friedberg. 1982. Cz³owiek i system. Ograniczenia dzia³ania
zespo³owego. Warszawa: Pañstwowe Wydawnictwo Ekonomiczne.
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W toku mediacji bêdziemy mieæ do czynienia z ró¿nymi grami spo³ecz-
nymi, których stawk¹ jest status w stosunkach pracy. Z jednej strony zwi¹z-
ki zawodowe w toku rokowañ mog¹ zabiegaæ o zagwarantowanie sobie wiêk-
szego wp³ywu na kszta³towanie zinstytucjonalizowanych stosunków pracy,
ale tak¿e wp³ywu na decyzje dotycz¹ce dzia³alno�ci przedsiêbiorstwa.
Z drugiej zarz¹d lub w³a�ciciel mo¿e podejmowaæ próby os³abienia b¹d�
wyeliminowania organizacji pracowniczych z zak³adu. Gra mo¿e siê tak¿e
toczyæ miêdzy zwi¹zkami oraz miêdzy dzia³aczami zwi¹zkowymi o zwiêk-
szenie wp³ywów w�ród za³ogi. Wiele opisów mediacji dotyczy tak¿e takie-
go wzoru mediacji, gdzie zwi¹zki i zarz¹d wystêpuj¹ w nieformalnej koali-
cji wobec w³a�ciciela.

Rokowania reprezentacji pracowniczej z zarz¹dzaj¹cymi to wydarzenie,
które ogniskuje uwagê ca³ej za³ogi. Nic dziwnego, ¿e mog¹ byæ one wyko-
rzystane jako okazja do zaprezentowania siê na forum zak³adowej spo³ecz-
no�ci. Spór zbiorowy s³u¿yæ bêdzie wtedy umocnieniu presti¿u i ustanowie-
niu stosunków miêdzy zwi¹zkami dzia³aj¹cymi na terenie zak³adu. Zwi¹zek
mo¿e prowadziæ politykê zwiêkszenia popularno�ci w swoim zak³adzie za
pomoc¹ utrzymania twardego stanowiska, wynegocjowania czego� wiêcej
ni¿ zarz¹d proponuje (V). Inny zwi¹zek w tym samym celu mo¿e próbowaæ
d¹¿yæ do porozumienia. Gdy mediacje u¿ywane s¹ przez zwi¹zki do budo-
wania presti¿u (ogromn¹ rolê odgrywa � dop. AK) sprawa pierwszeñstwa,
sprawa autorstwa uzgodnienia. (...) Zwi¹zek chce prezentowaæ siê przed
za³og¹, jako autor osi¹gniêæ i g³ówny wykonawca porozumienia (I). W toku
mediacji mo¿e siê okazaæ, ¿e organizacja zwi¹zkowa, która nie jest w spo-
rze, a próbuje zawrzeæ inne porozumienie albo ju¿ je zawar³a, mo¿e u¿ywaæ
nieformalnych nacisków, by nie dosz³o do porozumienia miêdzy zarz¹dem
a innym zwi¹zkiem. Mediatorzy zastrzegaj¹ zreszt¹, ¿e je�li jest tych zwi¹z-
ków kilka to zawsze jeden, dwa, które s¹, w jakim� stopniu wykorzystywane
lub chc¹ byæ wykorzystywane przez pracodawcê (...). Odbywa siê swoista
gra � pracodawca stara siê jedne zwi¹zki faworyzowaæ (III), inne odsuwaæ
od decyzji.

W toku mediacji strony kwestionuj¹ swoje role, czy te¿ próbuj¹ narzuciæ
sobie nawzajem okre�lone to¿samo�ci. O tym, ¿e nie ma zgody co do tego,
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¿e rol¹ zwi¹zków zawodowych jest reprezentowanie interesów za³ogi, �wiad-
cz¹ wypowiedzi, w których zarz¹dzaj¹cy próbuj¹ wykazaæ, ¿e zwi¹zek za-
wodowy a za³oga to zupe³nie dwie ró¿ne sprawy. Dyrektor wie, czego chce
za³oga, tylko on nie wie, czego chc¹ ci zwi¹zkowcy, (...) bo oni z za³og¹ nie
maj¹ prawie nic wspólnego. Padaj¹ dosyæ czêsto takie argumenty: �Kogo
Pañstwo reprezentuj¹? Nale¿y 15% tylko, a 80 nie�, wiêc mo¿ecie mówiæ
tylko o tym, czego chc¹ te 15%, a nie, czego chce reszta, bo my lepiej wiemy,
czego chce reszta� (VII).

Mo¿emy tak¿e dostrzec identyfikowan¹ w polskim dyskursie publicznym
strategiê �wy³¹czania� strony sporu przez prywatyzacjê problemu8. Praco-
dawcy próbuj¹ narzuæ tak¹ definicjê sporu zbiorowego, która �ród³o konflik-
tu umieszcza w �nieodpowiednich� postawach i dzia³aniach konkretnych
zwi¹zkowców, a nie w interesach za³ogi. Czê�æ pracodawców za pomoc¹
argumentów ad personem stara siê wyznaczyæ taki status zwi¹zków zawodo-
wych w stosunkach pracy, który nie gwarantuje prawa do reprezentowa-
nia pracowników i debaty nad ich problemami. W tej wizji nie ma miejsca
na dyskusjê nad kszta³tem relacji pomiêdzy pracodawc¹ a pracownikami.

Zebrany przeze mnie materia³ empiryczny zawiera równie¿ opisy sytu-
acji, wskazuj¹cych, ¿e ostry przebieg sporu i rokowañ wyznaczany jest przez
d¹¿enie do pokazania, kto tutaj w³a�ciwie ma racje i rz¹dzi (III). Mediato-
rzy ukazuj¹, ¿e czasem reprezentacja pracowników wchodzi w spór zbioro-
wy, który jest pretekstem do prowadzenia sporu personalnego. Taki spór
mo¿e byæ prowadzony z zamys³em wykazania, ¿e partner nie posiada odpo-
wiednich kompetencji do prowadzenia rozmów, czy zarz¹dzania w ogóle.
Prowadzi³em mediacje w dobrej wierze, a zwi¹zkowcom chodzi³o tylko o to,
¿eby wykazaæ, ¿e dyrektor w ogóle siê nie nadaje, ¿e nie mo¿na z nim nego-
cjowaæ (IV). Aby ukryæ prawdziwe intencje artyku³uje siê jaki� problem
z przepisów prawa pracy (...), a za tym czêsto kryj¹ siê spory personalne.
Chodzi o wymianê kadry kierowniczej, dyrektora czy cz³onka zarz¹du (VIII).

8 Por. Jerzy Hausner, Miros³awa Marody, Jan Rutkowski, Jerzy Witlin, Andrzej Wojtyna,
Marek Zirk-Sadowski. 2001. Polski talk show: Dialog spo³eczny a integracja europej-
ska. Kraków: Ma³opolska Szko³a Administracji Publicznej.
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Je�li próby wp³ywania na decyzje kadrowe za pomoc¹ procedury sporu
zbiorowego powiod³yby siê, zapewnia³oby to reprezentacji pracowniczej
wzglêdnie wysok¹ pozycjê w strukturze w³adzy przedsiêbiorstwa. Czê�æ
mediatorów dowodzi jednak, ¿e takie próby s¹ najczê�ciej nara¿one na fia-
sko. Nie ma zarzutów ¿adnych o niegospodarno�ci. (...) To siê takich nie
stawia, broñ bo¿e, zarzutów w czasie rozmów. To s¹ niedopuszczalne s³owa.
Bo wtedy koniec. Nastêpuje klapa. �Jakim prawem Wy oceniacie..." (II).
Z jednej strony to mediator dba o to, by dyskusja nie przenosi³a siê na taki
poziom, ale równie¿ czê�æ przedstawicieli zwi¹zków zawodowych ma �wia-
domo�æ, ¿e w toku dyskusji nie nale¿y u¿ywaæ argumentów, które strona
pracodawcy mog³aby zinterpretowaæ jako próbê podwa¿ania ich uprawnieñ
do zarz¹dzania przedsiêbiorstwem.

Próby wynegocjowania prawa do oceny i kontroli dzia³añ zarz¹dzaj¹-
cych wystêpuj¹, gdy oprócz zarz¹dzaj¹cych i reprezentacji pracowników,
znacz¹ce decyzje dla przebiegu konfliktu mog¹ podejmowaæ aktorzy dzia-
³aj¹cy poza przedsiêbiorstwem. Mo¿emy mieæ do czynienia z dwojakie-
go rodzaju wp³ywami zewnêtrznymi. Pierwszy z nich bêdzie sprowadza³ siê
do sytuacji, gdy zarz¹dzaj¹cy musz¹ liczyæ siê z decyzjami organu za³o¿y-
cielskiego, na który naciskaæ mog¹ zwi¹zki. Z tak¹ struktur¹ w³adzy mamy
do czynienia w przedsiêbiorstwach z udzia³em skarbu pañstwa i w przed-
siêbiorstwach, bêd¹cych w posiadaniu organów samorz¹dowych. Kolej-
nym warunkiem uruchomienia przez zwi¹zki nacisków na organ za³o¿y-
cielski czy nadzorczy jest du¿e znaczenie danego zak³adu dla regionu, kra-
ju lub sektora gospodarki. W tej sytuacji mo¿na przyci¹gn¹æ zaintereso-
wanie mediów.

W sytuacji, w której mo¿na skapitalizowaæ zainteresowanie opinii pub-
licznej dla rozwi¹zania konfliktu mediatorzy obserwuj¹ czasem koalicje
pracodawcy i zwi¹zków, opieraj¹ce siê na zgodzie co do tego, ¿e czasem
pozostawienie sporu w zawieszeniu mo¿e byæ (...) korzystniejsze (od zakoñ-
czenia go na drodze mediacji � dop. AK). (...) W sytuacji na przyk³ad takiej,
¿e od istnienia sporu zale¿y interwencja rz¹du czy samorz¹du. Je�li spór siê
skoñczy, to zainteresowanie ró¿nego rodzaju w³adz jest mniejsze (III).
W tych zatargach chodzi zatem o to, ¿eby od decydenta, czyli na przyk³ad
ministerstwa, wymusiæ jakie� koncesje (V). Bardzo czêsto taki wzór poja-
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wia siê w relacjach dotycz¹cych sporów w s³u¿bie zdrowia. Podobne opisy
zawarte s¹ równie¿ w relacjach ze sporów w sekcji górnictwa i kopalnictwa.

Istnienie o�rodka decyzyjnego poza zak³adem pracy bardzo komplikuje
przebieg mediacji. Rozjemcy relacjonuj¹ spory, gdzie zakres kompetencji
zawê¿ony jest przez kontrakt mened¿erski i status przedsiêbiorstwa, a za-
rz¹dzaj¹cy traktuj¹ istnienie zwi¹zków jako kolejne ograniczenie swobody
dzia³añ. Czê�æ z nich przystêpuje do mediacji z intencj¹ wykluczenia part-
nera z gry. Mediatorzy opisuj¹ �wojny� wydawane przez zarz¹dy zwi¹zkom
zawodowym. Okazuje siê, ¿e gdy pracodawca d¹¿y do os³abienia pozycji
zwi¹zków lub wrêcz do usuniêcia zwi¹zkowców z zak³adu pracy, mo¿e u¿yæ
procedury sporu zbiorowego. Je¿eli zarz¹dy s¹ zmêczone, sfrustrowane ci¹-
g³ymi negocjacjami ze zwi¹zkami zawodowymi, to zaczynaj¹ przyjmowaæ
tak¹ tward¹ politykê wobec zwi¹zków (V). Mog¹ równie¿ eskalowaæ kon-
flikt w ten sposób, by zakoñczy³ siê on strajkiem. Wtedy, pod pretekstem
nielegalnych dzia³añ albo przekroczeñ dopuszczalnych prawem procedur,
wyrzuca siê ludzi. To siê stosuje zamiast lokautu (III). I nawet je�li zwi¹z-
kowcy bêd¹ odwo³ywaæ siê od tych decyzji, struktura zwi¹zkowa w zak³a-
dzie mo¿e zostaæ nieodwracalnie rozbita.

Kapita³ spo³eczny a wymogi procedury rozwi¹zywania sporów
zbiorowych pracy

Departament Dialogu Spo³ecznego stoi na stanowisku, ¿e ustawa wy³¹-
cza spod swojego dzia³ania czê�æ konfliktów rozgrywaj¹cych siê w miejscu
pracy. Sporów wokó³ roszczeñ indywidualnych, zagadnieñ prywatyzacji,
restrukturyzacji organizacyjnej i prawnej przedsiêbiorstwa, restrukturyza-
cji zatrudnienia, w tym zwolnieñ grupowych, MGPiPS zasadniczo nie trak-
tuje jako sporów zbiorowych pracy w rozumieniu ustawy9. Taka polityka

9 Niezale¿nie od tego w opracowaniach Departamentu Dialogu Spo³ecznego przyznaje
siê, ¿e s¹ to kwestie stanowi¹ce najwiêksze zagro¿enie dla pokoju spo³ecznego w Polsce.
Por. Spory zbiorowe pracy w latach 1994�1996 (statystyczna analiza porównawcza)
rozwi¹zywane przy udziale i za po�rednictwem mediatorów z listy Ministra Pracy i Poli-
tyki Socjalnej. 1997. Dokument wewnêtrzny Departamentu Zbiorowych Stosunków Pra-
cy MPiPS.
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pozostaje w du¿ym kontra�cie z rozumieniem roli rozjemcy, jakie cechuje
du¿¹ grupê mediatorów. Wielu mediatorów przystaje na próby rozwi¹zania
w toku postêpowania mediacyjnego bardzo wielu spraw, nie mieszcz¹cych
siê w art. nr 1 ustawy. Uzasadniaj¹c takie stanowisko argumentuj¹, ¿e me-
diator nigdy nie wnioskuje czego�, co mo¿e utrudniæ zawarcie porozumie-
nia (II). Wiêkszo�ci rozjemców nie dziwi sam fakt, ¿e w toku mediacji pró-
buje siê rozstrzygaæ takie kwestie. Strony nauczy³y siê t³umaczyæ jêzyk przed-
miotu sporu na jêzyk ustawowy lub spory, których istot¹ s¹ kwestie wyjête
spod dzia³ania ustawy obudowaæ w jakie� ¿¹dania w jêzyku ustawy (V).

Relacje mediatorów dowodz¹ kreatywno�ci stron w zamianie rzeczywi-
stego �ród³a sporu na taki, który odpowiada definicji ustawowej. Jeden
z rozjemców zauwa¿a, ¿e to, czy stronie zwi¹zkowej uda siê sformu³owaæ
postulat w jêzyku ustawy zale¿y od tego, czy doradza³ jej prawnik czy nie.
Zatem je�li zwi¹zek zawodowy potrafi uprawomocniaæ swoje roszczenia
w jêzyku ustawy lub jest w stanie zmobilizowaæ w tym celu zaplecze eks-
perckie, zwiêksza swoje szanse na uznanie prawa do wej�cia w spór w kwe-
stiach niezdefiniowanych przez ustawê. Prawo to mo¿e byæ bowiem kwe-
stionowane przez Departament Dialogu Spo³ecznego, przez odmowê desy-
gnowania mediatora, ale przede wszystkim przez pracodawcê. W przeka-
zach mediatorów mo¿na odnale�æ opisy takich w³a�nie wstêpnych sporów,
w których strony próbuj¹ nie tylko ustaliæ, co mo¿e byæ przedmiotem sporu
� próbuj¹ wynegocjowaæ definicjê roli zwi¹zków zawodowych w zak³a-
dzie. Spór toczy siê o prawo zwi¹zków do reprezentowania za³ogi i prawo
do systematycznej dyskusji nad zbiorowymi interesami spo³eczno�ci dane-
go zak³adu.

Wynik takiej konfrontacji w du¿ej mierze zale¿y od tego, czy zwi¹zek
dysponuje okre�lonym kapita³em spo³ecznym, którego czê�ci¹ jest umiejêt-
no�æ u¿ywania prawa do legitymizowania swoich roszczeñ. W tym kontek-
�cie warto zwróciæ uwagê na proces opisywany w nastêpuj¹cy sposób przez
jednego z mediatorów. W miarê nabywania wiedzy przez zwi¹zki zawodowe
(...) zaczê³a siê precyzyjno�æ ¿¹dañ. I pracodawcy ju¿ nie mogli w takiej
liczbie podwa¿aæ przedmiotu ¿¹dañ i ich zgodno�ci z ustaw¹. (...) Strona
zwi¹zkowa jest teraz doskonale zorientowana, bo ju¿ siê w toku mediacji
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operuje konkretami, artyku³ami ustaw, cytuje przepisy, a pracodawca nie-
stety siê gubi. Tu widaæ ogromne przeobra¿enia zwi¹zkowe (II).

Prowadzona w latach 1994�1996 statystyczna analiza porównawcza spo-
rów zbiorowych pracy rozwi¹zywanych przy udziale i po�rednictwie me-
diatorów z listy MGPiPS, potwierdza tezê o zale¿no�ci miêdzy wystêpowa-
niem sporu a poziomem industrializacji10. Na obszarach o przewadze rol-
nictwa oraz w regionach zagro¿onych strukturalnym bezrobociem zareje-
strowano wówczas znikom¹ liczbê sporów. Mobilizacja za³ogi na takich
terenach jest trudna, gdy we�mie siê pod uwagê prawid³owo�æ wyprowa-
dzon¹ z analizy stosunków pracy w ma³ych i �rednich firmach � osobiste
do�wiadczenie bezrobocia sk³ania do postrzegania prze³o¿onych, a nie zwi¹z-
ki zawodowe, jako wyrazicieli interesów pracowników11.

Warto tak¿e zwróciæ uwagê, ¿e w wiêkszo�ci firm prywatnych zwi¹z-
ków zawodowych nie ma. Funkcjonowaæ one mia³yby tylko w 5% firm pry-
watnych12. Te 5% rekrutuje siê g³ównie z tych przedsiêbiorstw, w których
w porozumieniu prywatyzacyjnym zagwarantowano pozycjê reprezentacji
pracowniczej, a zatem bêd¹ to, przede wszystkim du¿e przedsiêbiorstwa.
Jednak w tych zak³adach, podobnie jak w wiêkszo�ci przedsiêbiorstw sek-
tora prywatnego, mo¿emy zaobserwowaæ wzglêdn¹ marginalizacjê cz³on-
ków zwi¹zku. Zwi¹zkowcy zarabiaj¹ mniej ni¿ nie zwi¹zkowcy, jest w�ród
nich równie¿ mniejszy odsetek pracowników nadzoru13. Ni¿szy status prze-
k³ada siê na mniejszy autorytet w�ród za³ogi, co nie sprzyja mobilizacji po-
parcia w czasie sporu z pracodawc¹.

W firmach od pocz¹tku swojego istnienia, prywatnych, je�li zwi¹zki za-
wodowe w ogóle istniej¹, marginalizacja zwi¹zków jest jeszcze wyra�niej-

10 Spory zbiorowe... op. cit.
11 Nawojczyk, Maria. 1998. Wyj¹tek czy egzemplifikacja? Stosunki pracy w �redniej firmie

prywatnej. W: Zbiorowe stosunki pracy w Polsce. Obraz zmian, Wies³awa Kozek i Jo-
lanta Kulpiñska (red.), Warszawa: Wydawnictwo Naukowe Scholar, s. 115.

12 Gardawski, Juliusz. 2001. Powracaj¹ca klasa. Sektor prywatny w III Rzeczpospolitej.
Warszawa: Wydawnictwo IFiS PAN, s. 212.

13 Gardawski, Juliusz, Barbara G¹cia¿, Andrzej Mokrzyszewski, W³odzimierz Pañków. 1999.
Rozpad bastionu? Zwi¹zki zawodowe w gospodarce prywatyzowanej. Warszawa: Insty-
tut Spraw Publicznych, s. 113.
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sza. �wiadectwem marginalizacji organizacji pracobiorców w tym sektorze
rynku pracy jest niewielka liczba sporów zbiorowych i mediacji. Nie spoty-
ka siê, ¿eby mia³y miejsce spory zbiorowe u takich pracodawców, którzy
dzia³aj¹ jako osoby fizyczne prowadz¹ce dzia³alno�æ w formie, np. indywi-
dualnej dzia³alno�ci czy w formie spó³ek prawa handlowego czy z o.o. (II).
Tylko jeden mediator deklarowa³, ¿e ma do�wiadczenie w prowadzeniu kil-
ku sporów w przedsiêbiorstwach prywatnych, których status w³asno�ciowy
nie jest wynikiem procesu prywatyzacji. Kolejny mediator wspomina³ o jed-
nej mediacji w zak³adzie, który powsta³ w wyniku inwestycji zachodniego
przedsiêbiorcy.

Ma³o prawdopodobne jest równie¿, ¿e w ma³ej firmie zwi¹zek zawodo-
wy zawi¹¿e siê i przyst¹pi do sporu zbiorowego. Mediatorzy odnotowuj¹,
i¿ najmniejsze przedsiêbiorstwa, w jakich prowadzili mediacje zatrudnia³y
oko³o 200 osób. Nie uda³o mi siê dotrzeæ do danych okre�laj¹cych, jaka
czê�æ aktywnych zawodowo Polaków znajduje zatrudnienie w firmach
o liczbie pracowników mniejszej ni¿ 200 osób. Nale¿y jednak przypusz-
czaæ, ¿e przedsiêbiorstwa te odnajdziemy g³ównie w sektorze prywatnym,
który na koniec roku 2000 obejmowa³ 73,3% rynku pracy. Taki wniosek
mo¿na wysnuæ z porównania przeciêtnego zatrudnienia w tych sektorach do
liczby podmiotów dzia³aj¹cych w sektorze. W roku 2000 sektor prywatny
w 3 mln przedsiêbiorstw14 zatrudnia³ oko³o 11 mln pracowników. Natomiast
4 mln osób zatrudnionych by³o w 100 tys. podmiotów sektora publiczne-
go15. Warto tak¿e wzi¹æ pod uwagê, ¿e sektor publiczny reprezentowany
jest g³ównie przez takie dziedziny jak: górnictwo wêgla kamiennego
i brunatnego, hutnictwo ¿elaza i stali, energetyka, przemys³ chemiczny oraz
zbrojeniowy, transport kolejowy, a wiêc dziedziny, w których dominuj¹ du¿e

14 Nale¿y jednak pamiêtaæ, ¿e system rejestracji podmiotów gospodarczych nie odnotowu-
je w takich statystykach zawieszenia dzia³alno�ci przez firmê. W liczbie 3 mln przedsiê-
biorstw mog¹ znajdowaæ siê tak¿e podmioty, które jako 1-osobowa dzia³alno�æ gospo-
darcza, prowadzi jedna i ta sama osoba.

15 Sektor prywatny i sektor pañstwowy w gospodarce w latach 1992�2000. 2002. Opraco-
wanie Departamentu Analiz i Prognoz Ministerstwa Gospodarki dostêpne na stronach
www.mg.gov.pl, korzysta³am 29.02.2002.
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przedsiêbiorstwa16. Zatem znacz¹cy sektor rynku pracy, wyznaczony z jed-
nej strony przez liczbê zatrudnionych (poni¿ej 200 osób) i przez status w³a-
sno�ciowy (sektor prywatny), jest de facto wy³¹czony spod dzia³ania usta-
wy o rozwi¹zywaniu sporów zbiorowych.

Z jednej strony odpowiada to obserwowanej w wielu krajach prawid³o-
wo�ci, ¿e w ma³ych niezale¿nych firmach udzia³ w sporach zbiorowych jest
mniejszy ni¿ w du¿ych firmach, szeroko powi¹zanych z innymi przedsiê-
biorstwami w danej bran¿y. Podobnie � prawdopodobieñstwo rozpoczyna-
nia przez pracowników negocjacji zbiorowych jest wiêksze w firmach
o d³u¿szym sta¿u na rynku ni¿ w zak³adach m³odych17. Z drugiej strony
relacje mediatorów wskazuj¹, ¿e pracownicy w tych przedsiêbiorstwach czy
te¿ ich reprezentacje nie posiadaj¹ odpowiedniego kapita³u spo³ecznego do
wchodzenia w spór zbiorowy z pracodawc¹, zatem ich si³a przetargowa jest
niewielka.

W du¿ych przedsiêbiorstwach z kolei problemem mo¿e byæ pewien wy-
miar organizowania dzia³ania zbiorowego, a mianowicie mobilizowanie do
wspólnych dzia³añ kilku zwi¹zków. Je�li przyj¹æ, ¿e stopieñ zorganizowa-
nia decyduje o sile przetargowej reprezentacji pracowniczej w sporach
z pracodawc¹, to si³a przetargowa zwi¹zków zawodowych jest os³abiona
przez stosunkowo silne nara¿enie na wahania nastrojów i zmiany poziomu
poparcia ze strony w³asnych cz³onków i za³ogi18. Zdolno�æ do mobilizacji
poparcia za³ogi mo¿e byæ krytycznym zasobem, koniecznym dla skuteczne-
go przeprowadzenia sporu zbiorowego. Nawet je�li koalicja zwi¹zków po-
trafi legitymizowaæ roszczenia pracownicze jêzykiem prawnym i posiada
umiejêtno�ci negocjacyjne, próba wypracowania porozumienia mo¿e byæ
zablokowana, je�li nie jest ono w stanie zyskaæ uznania za³ogi.

Rozjemcy podaj¹ szereg warunków powstania wspólnej reprezentacji
zwi¹zkowej, która razem wkracza w spór zbiorowy z pracodawc¹. Wspólna

16 Tam¿e.
17 Scheuer, Samuel. 1997. Collective Bargaining Coverage Under Trade Unionism: Socio-

logical Investigation. �British Journal of Industrial Relation� nr 1, s. 80�97.
18 Gardawski i inni, op. cit., s. 7.
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reprezentacja zwi¹zkowa nie powstanie wtedy, kiedy zwi¹zki zawodowe s¹
wyra�nie wyprofilowane na okre�lone grupy pracowników w zak³adzie; (...)
je¿eli podzia³y miêdzy zwi¹zkami s¹ silnie nasycone elementami polityczny-
mi, wydarzeniami historycznymi; (...) je¿eli jaki� dzia³acz zwi¹zkowy, przy-
wódca zwi¹zkowy chc¹c zbiæ (...) jaki� kapita³ polityczny, stara siê przefor-
sowaæ swoj¹ liniê (V). Zatem problemy mog¹ dotyczyæ rozbie¿no�ci intere-
sów grup zawodowych, które reprezentuj¹ zwi¹zki, zasz³o�ci historycznych
i podzia³ów politycznych miêdzy zwi¹zkami.

Tam, gdzie si³a przetargowa zwi¹zków jest wiêksza, decyduje ona tak¿e
o dostêpie do innego zasobu, jakim s¹ informacje o kondycji ekonomicznej
przedsiêbiorstwa. Nale¿y rozumieæ to dwojako. Po pierwsze, silne kadrowo
zwi¹zki s¹ w stanie merytorycznie dyskutowaæ w oparciu o dokumenty do-
starczone przez pracodawcê. W miarê zdobywania wiedzy w kwestiach praw-
nych uregulowañ i uprawnieñ, zwi¹zki zawodowe zaczê³y egzekwowaæ od
pracodawcy przekazywanie informacji w sferach dzia³alno�ci pracodawcy
� w sprawach p³acowo-socjalnych i zatrudnienia (II). Po drugie, w uk³a-
dach zbiorowych pracy i innych porozumieniach, które istniej¹ g³ównie
w zak³adach o w³asno�ci instytucjonalnej, zagwarantowano dostêp do tych
informacji � uregulowano czasami w ró¿nych odrêbnych porozumieniach,
a czasami w uk³adzie zbiorowym pracy kwestie przep³ywu informacji (V).
Zwi¹zki zawodowe staj¹ siê trudniejszym dla pracodawcy partnerem,
bo dysponowa³y ju¿ informacjami, sprawozdaniami i dodatkowymi zes-
tawieniami i korzystali ju¿ z ekonomicznych ekspertów central zwi¹zko-
wych (II).

Dostêp do informacji jest kluczowym zasobem zwi¹zków zawodowych,
gdy¿ w oparciu o informacje mog¹ one zmieniæ taktykê negocjowania �
wycofywaæ siê z czê�ci ¿¹dañ, negocjowaæ roz³o¿enie ich w czasie lub uza-
le¿niæ je od sytuacji przedsiêbiorstwa. Zwrotnie wzmacnia to ten rodzaj
kapita³u, jakim jest umiejêtno�æ negocjowania. Z kolei brak wiedzy o kon-
dycji ekonomicznej przedsiêbiorstwa mo¿e os³abiaæ skuteczno�æ zabiegów
o uzyskanie poparcia za³ogi. Mediatorzy wspominaj¹ bowiem, ¿e urucha-
miane na pocz¹tku sporu zbiorowego poparcie za³ogi jest warunkowe � zos-
taje ono wycofywane w momencie, gdy okazuje siê, ¿e ¿¹dania pracowni-

Konkurs – prace magisterskie i doktorskie



51

cze mog¹ zagroziæ przedsiêbiorstwu. Rozjemcy relacjonuj¹, ¿e bardzo wie-
le konfliktów odbywa siê w warunkach bardzo ograniczonego dostêpu do
informacji. St¹d czêste s¹ spory, które koñcz¹ siê wycofaniem przez zwi¹z-
ki czê�ci lub wszystkich ¿¹dañ, poniewa¿ okazuje siê, ¿e nie odpowiadaj¹
one mo¿liwo�ciom przedsiêbiorstwa.

W sytuacji, gdy zwi¹zki nie dysponuj¹ odpowiednim kapita³em spo³ecz-
nym, dziêki któremu mog³yby uruchomiæ poparcie aktorów dzia³aj¹cych na
zewn¹trz firmy, mediator mo¿e otwieraæ przed nimi takie mo¿liwo�ci. Roz-
jemca mo¿e dzia³aæ w kierunku zagwarantowania zwi¹zkom mo¿liwo�ci
realizacji interesów zagro¿onych przez brak pewnych zasobów spo³ecznych.
Ma to miejsce równie¿ w sytuacji, gdy mediator wystêpuje w roli doradcy.
Przyk³adem takiego dzia³ania jest nastêpuj¹ca wypowied�. Mówiê im
o mo¿liwo�ci z³o¿enia skargi do Inspekcji Pracy, która ma pewne umocowa-
nia prawne do zbadania (nieprawid³owo�ci � dop. AK). I bywa tak, ¿e
w trakcie mediacji zasugerujê im to, kiedy s¹ ewidentne przyk³ady (³amania
prawa � dop. AK) (IX). Mediator mo¿e interweniowaæ tak¿e w sytuacji,
gdy pozycja zwi¹zków zawodowych jest zagro¿ona przez brak dostêpu do
informacji o dzia³alno�ci pracodawcy. Gdy zwi¹zki mniej znaj¹ swoje mo¿-
liwo�ci czy kompetencje, (...) jak jest jaka� ma³a firma, maj¹ s³abego praw-
nika albo do tej pory by³o to nieuregulowane, (...) po prostu udowadniam
pracodawcy, co jest jego obowi¹zkiem. (...) Przytaczam mu prawo, co mu
nakazuje, co powinien daæ zwi¹zkom, co powinni uzgadniaæ, co powinni
opiniowaæ (IX).

Rozjemcom przy�wieca wizja �dobrych relacji� zasadzaj¹ca siê na ko-
operacji miêdzy pracodawc¹ a pracownikami. Mediatorzy chc¹ promo-
waæ takie stosunki pracy, byæ ich nauczycielami. W sytuacji, gdy brak pew-
nych rodzajów kapita³u spo³ecznego decyduje o s³abej pozycji przetargo-
wej zwi¹zków, czê�æ mediatorów dzia³a w kierunku wzmocnienia tej pozy-
cji. Wydaje siê, ¿e taka postawa wynika z pewnej wizji po¿¹danego przebie-
gu mediacji, z jak¹ mediatorzy przystêpuj¹ do rokowañ. Zak³adaj¹ oni, ¿e
mediacje maj¹ sens tylko wtedy, gdy strony traktuj¹ siê jak partnerzy. Stara-
j¹ siê zatem dzia³aæ na rzecz ustanowienia takiej relacji miêdzy stronami,
a wiêc na rzecz wypracowania pewnej równowagi, czy umiarkowania
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w relacjach. Jeden z mediatorów próbuj¹c zdefiniowaæ swoj¹ rolê argu-
mentowa³, ¿e mediacje w naszych warunkach to czêsto ko³o ratunkowe rzu-
cone stronie s³abszej (V). Zastrzega on, ¿e w niektórych przedsiêbiorstwach
to strona pracodawcy, a nie zwi¹zkowa jest t¹ s³absz¹. Z tej perspektywy
mediator nie jest neutralnym pomocnikiem stron. Jego dzia³ania sprawiaj¹,
¿e ³ad instytucjonalny, jaki wy³ania siê w procedurze mediacyjnej nie jest
prostym odbiciem stosunków pracy w przedsiêbiorstwie.

Konkluzje

Z relacji mediatorów wynika, ¿e w rejonach zagro¿onych strukturalnym
bezrobociem, w firmach prywatnych, nie powsta³ych na bazie przekszta³-
ceñ w³asno�ciowych oraz w warunkach recesji, strategie oparte o wykorzy-
stywanie procedury sporów zbiorowych staj¹ siê ryzykowne. Aktorzy nie
maj¹ tam bowiem odpowiedniego kapita³u spo³ecznego do skutecznego �
z punktu widzenia w³asnych interesów � u¿ywania procedury sporów zbio-
rowych. Jak wykazujê w niniejszym artykule, si³a przetargowa zwi¹zków
opiera siê bowiem w du¿ej mierze na umiejêtno�ci pos³ugiwania siê jêzy-
kiem uregulowañ prawnych w celu uprawomocniania i egzekwowania rosz-
czeñ, na sprawno�ci w zyskiwaniu poparcia za³ogi i poparcia zewnêtrznego,
a tak¿e dostêpie do informacji dotycz¹cych przedsiêbiorstwa.

Wydaje siê, ¿e sytuacja zagro¿enia podstawowych interesów pracowni-
czych jest jedyn¹, w której pracownicy przedsiêbiorstw z rejonów zagro¿o-
nych strukturalnym bezrobociem, w firmach prywatnych nie powsta³ych na
bazie przekszta³ceñ w³asno�ciowych oraz w warunkach recesji, s¹ w stanie
zmobilizowaæ takie zasoby w celu obrony swojej pozycji w stosunkach pra-
cy. Zgromadzony przeze mnie materia³ empiryczny nie daje jednak podstaw
do rozstrzygniêæ, w jakim stopniu zabiegi te koñcz¹ siê sukcesem.

Mechanizmy, które mia³y w za³o¿eniu dzia³aæ sprawnie, dzia³aj¹ wy-
biórczo i zawodz¹ w kanalizowaniu napiêæ i konfliktów w przewa¿aj¹cej
czê�ci rynku pracy. Brakuje tam bowiem aktora, który by³by w stanie sku-
tecznie uruchomiæ procedury zmierzaj¹ce do efektywnej regulacji konflik-
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tów. Zwi¹zki zawodowe prze¿ywaj¹ kryzys legitymizacji, a du¿a grupa pra-
codawców nie jest zainteresowana w³¹czaniem pracowników czy ich przed-
stawicieli w proces kszta³towania zinstytucjonalizowanych stosunków pra-
cy. Przedsiêbiorcy i zarz¹dzaj¹cy staraj¹ siê byæ niezale¿nymi twórcami
i egzekutorami standardów dzia³ania przedsiêbiorstwa. Sytuacja sporu zbio-
rowego jest czêsto jedyn¹ okazj¹ do dyskusji nad tymi standardami. Warto
jednak pamiêtaæ, ¿e wiêkszo�æ rokowañ zbiorowych19 nie jest prowadzona
w ramach rozwi¹zywania sporów zbiorowych, a zatem odbywa siê bez udzia-
³u mediatora. Pozycja reprezentanta pracowników w tych rokowaniach jest
s³absza, równie¿ dlatego, ¿e nie istnieje aktor, który wspiera³by kreowanie
równowagi i umiarkowania miêdzy stronami stosunków pracy.

Odnosz¹c siê zatem do g³ównego celu niniejszego artyku³u, tj. próby
ustalenia, na ile instytucjonalizacja konfliktu pracy w Polsce sprzyja wy-
kszta³caniu postaw, w których akcentuje siê wagê kooperacji miêdzy stro-
nami sporu i podziela wiarê w mo¿liwo�æ prowadzenia skutecznych nego-
cjacji, nale¿y zaznaczyæ, ¿e prowadzone przeze mnie analizy nie daj¹ pod-
staw do definitywnych rozstrzygniêæ. Jednak istnieje wystarczaj¹co du¿o
przes³anek, aby stwierdziæ, ¿e stosunki pracy w Polsce mimo wewnêtrzne-
go zró¿nicowania zasadniczo nie sprzyjaj¹ wykszta³ceniu mechanizmów
regulacji konfliktu w miejscu pracy. Dzia³aj¹ one raczej w kierunku t³umie-
nia konfliktu ni¿ jego ujawniania i regulowania. Uruchamiana w takich wa-
runkach procedura mediacyjna czêsto nie jest w stanie trwale rozwi¹zaæ
sprzeczno�ci, nie jest bowiem w stanie zmieniæ ca³ego mikrokosmosu przed-
siêbiorstwa wyznaczaj¹cego takie mechanizmy. Udzia³ mediatora w roko-
waniach, mo¿e jednak sprzyjaæ refleksji nad kszta³tem relacji miêdzy pra-
codawc¹ a pracownikami, a tak¿e do pewnego stopnia zmieniaæ stosunki
pracy. £ad instytucjonalny przedsiêbiorstwa zostaje na moment zawieszony
i nawet je�li ta zmiana ma charakter nietrwa³y, mo¿e ona staæ siê do�wiad-
czeniem kszta³tuj¹cym kulturê organizacyjn¹ przedsiêbiorstwa, w tym sen-
sie, ¿e staje siê kolejn¹ ram¹ do interpretacji dalszych interakcji.

19 Np. rokowania w celu zawarcia regulaminu wynagradzania, porozumienia w sprawie
zasad i trybu przeprowadzania zwolnieñ grupowych, porozumienia w sprawie przyrostu
przeciêtnego miesiêcznego wynagrodzenia.
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Tomasz Wi�niewski
Uniwersytet Warszawski, Instytut Socjologii

 �New deal for 18�24 year olds�
element brytyjskiego narodowego
planu dzia³ania w zakresie walki

z bezrobociem ludzi m³odych*

1. New Deal

New Deal jest zbiorem programów s³u¿¹cych szeroko rozumianej po-
mocy ludziom bezrobotnym z grup tzw. podwy¿szonego ryzyka. Kluczowy-
mi elementami tego zbioru s¹: program walki z bezrobociem ludzi m³odych
�New Deal for Young People� i program walki z bezrobociem d³ugookreso-
wym �New Deal for Long Term Unemployed�. Poza tym New Deal obej-
muje szereg podej�æ zogniskowanych na specyficznych problemach grup
okre�lanych mianem �wy³¹czeni z rynku pracy� (�excluded from the labour
market�1 ), takich jak osoby samotnie wychowuj¹ce dzieci, niepe³nospraw-
ni, wspó³ma³¿onkowie bezrobotnych, osoby starsze. Niniejszy rozdzia³ do-
tyczy g³ównie systemu pomocy m³odym bezrobotnym.

* Fragment pracy magisterskiej pt. Program �New Deal for 18�24 year olds� w Wielkiej
Brytanii jako przyk³ad realizacji zatrudnieniowej strategii Unii Europejskiej.

1 Walters W., Unemployment and government, Cambridge University Press, 2000.
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2. New Deal for Young People

Program �New Deal for Young People� (NDYP) jest adresowany do lu-
dzi m³odych w wieku od 18 do 24 lat. Obejmuje wszystkich m³odych bezro-
botnych, którzy pozostawali bez pracy przez sze�æ miesiêcy i pobierali zasi-
³ek �dla poszukuj¹cych pracy� (Jobseekers Allowance � JSA). Za jego reali-
zacjê odpowiedzialny jest Department of Work and Pensions (DWP)2  � od-
powiednik polskiego Ministerstwa Pracy i Polityki Spo³ecznej. Organem
wykonawczym, podw³adnym ministerstwu jest Employment Service � in-
stytucja odpowiadaj¹ca dawnemu polskiemu Krajowemu Urzêdowi Pracy,
na któr¹ sk³ada siê ponad tysi¹c biur pracy (Job Centres) stanowi¹cych ogól-
nokrajow¹ sieæ.

NDYP rozpoczyna siê czteromiesiêcznym okresem �intensywnego� po-
szukiwania pracy, zwanym �New Deal Gateway� (Gateway � ang. wrota,
wej�cie). Poszukiwanie pracy odbywa siê przy pomocy i pod nadzorem oso-
by prowadz¹cej (tutor, personal advisor), przydzielonej przez Employment
Service. W przypadku gdy intensywne poszukiwanie pracy nie przynie-
sie rezultatów, bezrobotny musi wybraæ jedn¹ z opcji New Deal. �Gateway�
ma dopomóc w tym wyborze. W trakcie okresu �Gateway� recypienci pro-
gramu (osoby objête programem) musz¹ pozostawaæ w sta³ym kontakcie
z urzêdem pracy3. W przeciwnym razie grozi im utrata zasi³ku dla osób ak-
tywnie poszukuj¹cych pracy (JSA). W trakcie tego okresu bezrobotny wraz
ze swoim prowadz¹cym ma obowi¹zek nakre�liæ swój indywidualny plan dzia-
³ania w celu zdobycia pracy (New Deal Action Plan). W planie konieczne jest
uwzglêdnienie osobistych cech jednostki oraz scharakteryzowanie otoczenia
w którym bêdzie szukaæ pracy. Wybór jednej z opcji New Deal mo¿e siê
dokonaæ po przej�ciu przez tak zwany �tester� (taster). Bezrobotny mo¿e
skorzystaæ z trzy- lub wiêcej dniowego okresu próbnego w danej opcji. Ma

2 W lipcu 2001 roku struktura Ministerstw w Wielkiej Brytanii uleg³a zmianie. Przedtem
realizacj¹ New Deal kierowa³ Department for Education and Employment (DfEE). DWP
utworzono z po³¹czenia czê�ci DfEE i dawnego Department for Social Security (DSS).

3 Obowi¹zuj¹ tu zasady �availability rules�, �Jobseeker�s Allowance� i �Jobseeker�s agre-
ment�.
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to pomóc w dokonaniu rozwa¿nego wyboru wariantu New Deal. Przewidzia-
ne s¹ tak¿e wywiady z potencjalnymi pracodawcami oraz wizyty w firmach
lub instytucjach realizuj¹cych poszczególne opcje programu. Spotkania z pra-
codawcami oraz okresy próbne dopomagaj¹ tak¿e pracodawcy w ocenie ewen-
tualnej przydatno�ci pracownika. W trakcie trwania �Gateway� szczególn¹
opiek¹ objête zostaj¹ osoby z problemami alkoholowymi, narkotykowymi
i bezdomni. W przypadku nie podjêcia samodzielnej decyzji o wyborze jed-
nej z opcji, decyzjê tak¹ podejmie osoba prowadz¹ca (personal advisor).

Osobom, w których przypadku okres pocz¹tkowy nie przyniós³ oczeki-
wanego efektu w postaci znalezienia pracy, oferowane s¹ do wyboru cztery
warianty New Deal w³a�ciwego:

Zatrudnienie
� Sze�ciomiesiêczne zatrudnienie subsydiowane. Pracodawca otrzymu-

je dop³atê do ka¿dej osoby zatrudnionej w pe³nym wymiarze godzin (przy-
najmniej 30 godz./tydz.), w wysoko�ci £ 60 (funtów brytyjskich) tygo-
dniowo i £ 40 do ka¿dej osoby zatrudnionej w niepe³nym wymiarze go-
dzin (powy¿ej 24 godz./tydz.). Pieni¹dze s¹ przekazywane w ratach ty-
godniowych lub miesiêcznych, tak d³ugo jak pracownik pozostaje za-
trudniony, przez ca³y czas trwania programu. Pracodawca jest zobowi¹-
zany do wyp³aty pensji w wysoko�ci przekraczaj¹cej sumê subsydium.
Pracodawca otrzymuje tak¿e kwotê £ 750, tytu³em pokrycia kosztów szko-
lenia zatrudnionej osoby. Szkolenie w obu przypadkach powinno byæ
realizowane tak, by jego czas odpowiada³ jednemu pe³nemu dniu pracy
tygodniowo. Organizacj¹ szkolenia mo¿e zaj¹æ siê specjalistyczna orga-
nizacja lub sam pracodawca. Wyp³ata kwoty £ 750 odbywa siê w trzech
ratach. W momencie opracowania planu szkolenia, w 14 tygodniu pracy
i na koniec trwania programu. Dwie ostanie wyp³aty s¹ uzale¿nione od
jako�ci szkolenia oraz uczestnictwa w nim pracownika. Zatrudnienie sub-
sydiowane musi staæ siê przedmiotem odrêbnej umowy pomiêdzy urzê-
dem pracy (Employment Service) lub organizacj¹ partnersk¹ i pracodaw-
c¹. W umowie tej poza standardowymi zapisami umowy o pracê (doty-
cz¹cymi na przyk³ad bezpieczeñstwa) musi siê znale�æ zobowi¹zanie do
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organizacji odpowiednich szkoleñ zawodowych oraz w wiêkszo�ci przy-
padków do przed³u¿enia okresu pracy pracownika poza okres wyp³aca-
nia subsydium. Pracê subsydiowan¹ podj¹æ mo¿na ju¿ po up³ywie dwóch
miesiêcy pozostawania w systemie �Gateway�.
Postêpy pracownika, jak równie¿ wywi¹zywanie siê z na³o¿onych przez

pracodawcê obowi¹zków s¹ przedmiotem sta³ej kontroli.
Niedopuszczalne jest by pracodawca bezpo�rednio zastêpowa³ dotych-

czasowego pracownika na danym stanowisku pracownikiem subsydiowa-
nym. Nie powinno mieæ miejsca tak¿e zastêpowanie pracownika objêtego
Programem, a któremu skoñczy³ siê okres subsydium, nowym subsydiowa-
nym pracownikiem. Taka sytuacja jest jednak dopuszczalna za zgod¹ Em-
ployment Service.
� Sze�ciomiesiêczna pomoc w rozpoczêciu w³asnej dzia³alno�ci gospo-

darczej (self employment). Osoby, które wybra³y �cie¿kê samodzielne-
go zatrudnienia otrzymuj¹ grant w wysoko�ci £ 400, wyp³acany w ra-
tach. S¹ uprawnione do prowadzenia samodzielnej dzia³alno�ci gospo-
darczej na specjalnych warunkach. Nie s¹ traktowane jako osoby zatrud-
nione, a uzyskane dochody z tej dzia³alno�ci s¹ wp³acane na specjalne
konto, z którego wyp³at mog¹ dokonaæ tylko w uzgodnieniu z osob¹ pro-
wadz¹c¹ i tylko w celu dalszego rozwoju dzia³alno�ci. Wyp³aty z konta
nie mog¹ pokrywaæ osobistych wydatków osoby objêtej programem.
Swobodne korzystanie ze zgromadzonych �rodków dozwolone jest do-
piero po pe³nym uniezale¿nieniu siê od urzêdu pracy.

Sze�ciomiesiêczna praca w S³u¿bach �rodowiskowych
(Environment Task Force)

W tym wariancie dostêpne s¹ dwie mo¿liwo�ci: praca odp³atna i nieod-
p³atna. Pracodawca oferuj¹cy klientom programu pracê odp³atn¹ otrzymuje
tygodniowo £ 43 oraz jednorazowy grant w wysoko�ci £ 400 od ka¿dej za-
trudnionej osoby. Pieni¹dze w ca³o�ci musz¹ byæ przekazane zatrudnionemu
jako wynagrodzenie. Zysk pracodawcy zatem polega na uzyskaniu niemal¿e
bezp³atnej, z jego punktu widzenia, si³y roboczej. Nie okre�lono bowiem mi-
nimalnych zarobków pracownika objêtego programem ponad kwotê subsy-
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dium. Osoby, którym zaproponowana zosta³a druga mo¿liwo�æ � praca nieod-
p³atna � otrzymuj¹ �zapomogê na dokszta³canie� (training allowance), w
wysoko�ci dotychczas otrzymywanego zasi³ku JSA oraz dodatkowo £ 400
grantu (New Deal Grant). Pieni¹dze te s¹ wyp³acane w ratach. Niezale¿nie od
tego, któr¹ formê rozliczeñ wybierze pracodawca, recypient powinien �zaro-
biæ� kwotê wiêksz¹ od tej, któr¹ otrzymywa³ przed przyst¹pieniem do progra-
mu w formie zasi³ku JSA. Dodatkowo mo¿e liczyæ na zwrot kosztów trans-
portu z miejsca zamieszkania do miejsca pracy. Osoby korzystaj¹ce z pierw-
szej mo¿liwo�ci w �wietle prawa s¹ traktowane jako �pracuj¹ce�. G³ównym
celem tej opcji jest poprawa �zatrudnialno�ci� m³odych ludzi poprzez wy-
posa¿enie ich w nawyki i umiejêtno�ci potrzebne w pracy, takie jak umiejêt-
no�æ pracy w grupie, organizacja czasu pracy i tym podobne. Umiejêtno�ci te
maj¹ byæ zdobywane przy okazji pracy na rzecz poprawy stanu �rodowiska
naturalnego. Realizowane projekty ochrony �rodowiska powinny byæ zgodne
z aktualn¹ polityk¹ rz¹du w tej materii. Ocen¹ projektów pod tym k¹tem zaj-
muje siê pomys³odawca tej opcji Departament ds. �rodowiska, Transportu
i Regionów (Department for the Environment, Transport and the Regions �
DETR). Podczas trwania tej opcji poza obowi¹zkowym szkoleniem, którego
celem jest poprawa kwalifikacji zawodowych bezrobotnego, oferuje siê po-
moc w znalezieniu pracy, któr¹ mia³by podj¹æ potem. Regu³y przeprowadze-
nia szkoleñ zawodowych oraz dostêpne �rodki pieniê¿ne na ten cel s¹ takie
same jak w wariancie zatrudnienia subsydiowanego.

Sze�ciomiesiêczna praca w sektorze non-profit (voluntary sector)
Wariant ten jest regulowany tymi samymi zasadami, co praca w S³u¿-

bach �rodowiskowych. U¿yteczne w pracy umiejêtno�ci zdobywa siê tu przy
okazji pracy nad realizacj¹ celów, do których powo³ano dan¹ organizacjê
non-profit.

Edukacja, szkolenia, treningi i sta¿e w pe³nym wymiarze godzin
Ich celem jest uzyskanie wiedzy i umiejêtno�ci koniecznych do zdobycia

pracy. Opcja ta przeznaczona jest dla osób nie posiadaj¹cych wykszta³cenia
na poziomie N/SVQ 2 (najwy¿szy poziom wykszta³cenia to NVQ4) lub jego
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ekwiwalentu. Edukacja odbywa siê wedle standardów �Training Standarts
Council� � odpowiednika polskiego Kuratorium O�wiaty. Absolwenci maj¹
osi¹gn¹æ powszechnie uznawane kwalifikacje zawodowe w wybranej dzie-
dzinie. Lista mo¿liwych do zdobycia kwalifikacji jest zamieszczona w �Fur-
ther and Higher Education Act 1992�. Organizacj¹ szkoleñ zajmuj¹ siê wy-
specjalizowane instytucje, takie jak �Training and Enterprise Councils�,
�Local Enterprise Companies�, �FE Colleges�, �National Industry Training
Organisation (ITO)�. Istnieje równie¿ mo¿liwo�æ organizacji szkoleñ zawo-
dowych przez pracodawcê, musz¹ one jednak spe³niaæ okre�lone normy. Kon-
trol¹ jako�ci szkoleñ zajmuje siê inspekcja �Training Inspectorate�, a w nie-
których przypadkach �FE Inspectorate�. Kluczow¹ rolê w tym wzglêdzie
pe³ni jednak opiekun (personal advisor). Ma on za zadanie odpowiednio czê-
sto wizytowaæ szkolonego i sprawdzaæ jego postêpy. Szkolenia mog¹ trwaæ
od sze�ciu do dwunastu miesiêcy. W niektórych przypadkach mo¿liwe jest
odbycie krótszego szkolenia. Dotyczy to osób, które docelowo wybra³y inn¹
opcjê New Deal. Poniewa¿ zasadniczo ka¿demu bezrobotnego przys³uguje
wybór tylko jednej opcji, zgodê na takie rozwi¹zanie musi wyraziæ jego opie-
kun (personal advisor). Szkolenia dla uczestników programu s¹ w pe³ni bez-
p³atne. Obowi¹zuj¹ zasady �FEFC funding model� i �fee funding for Youth
Training and Training for Work�. Dodatkowo otrzymuj¹ oni zasi³ek równy
temu, który pobierali przed przyst¹pieniem do programu. Prowadz¹cy szkole-
nie ma obowi¹zek dostarczyæ wszelkie materia³y edukacyjne, ubrania ochronne
i inne rzeczy niezbêdne do odbycia szkolenia. Powinien tak¿e pokryæ koszty
transportu z miejsca zamieszkania. Nie przys³uguje natomiast, dostêpne w
wariancie 2 i 3, �wiadczenie w wysoko�ci £ 400 (New Deal Grant). W zamian
mo¿na liczyæ na dodatkowe fundusze, tzw. dyskrecjonalne na zakup pomocy
naukowych, sprzêtu, ubrañ i na pokrycie kosztów podró¿y zwi¹zanych z po-
szukiwaniem pracy b¹d� dojazdem na kursy.

Osoby, które odmówi¹ przyjêcia jednego z dostêpnych wariantów tra-
c¹ prawo do zasi³ków dla aktywnie poszukuj¹cych pracy (Jobseeker�s Allo-
wance). W my�l definicji Miêdzynarodowej Organizacji Pracy przestaj¹ byæ
bezrobotnymi. Jednocze�nie staj¹ siê osobami �biernymi zawodowo�4. Mo¿-
na zatem powiedzieæ, ¿e Program New Deal to nie tylko szansa na znalezie-
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nie pracy, ale równie¿ obowi¹zek jej podjêcia. Osoba, która po raz pierwszy
odmówi przyjêcia z³o¿onej jej propozycji w ramach jednej z opcji i nie
uzasadni tej decyzji w odpowiedni sposób (good cause), zostanie ukarana
dwutygodniowym wstrzymaniem wyp³acania zasi³ku dla poszukuj¹cych
pracy. Druga nieuzasadniona odmowa jest równoznaczna z zawieszeniem
zasi³ku na cztery tygodnie, za� trzecia a¿ na pó³ roku5. W tej ostatniej sytu-
acji oznacza to faktyczn¹ utratê mo¿liwo�ci pobierania zasi³ku JSA w ogó-
le, gdy¿ okres jego wyp³acania trwa w³a�nie pó³ roku. Zasada ta jest wyni-
kiem zaostrzenia przepisów wprowadzonych w marcu 2000 r. Poprzednie
rozwi¹zania by³y znacznie bardziej ³agodne. Prawdopodobnie nie wystar-
czaj¹co silnie motywowa³y m³odych ludzi do partycypacji w programie.

 Istnieje równie¿ mo¿liwo�æ wcze�niejszego przyst¹pienia do programu,
to jest przed koñcem sze�ciomiesiêcznego okresu pobierania zasi³ku JSA.
Obejmuje ona m³odych ludzi, znajduj¹cych siê z rozmaitych powodów
w grupach podwy¿szonego ryzyka. Dotyczy to by³ych ¿o³nierzy, by³ych wiê�-
niów, osób samotnie wychowuj¹cych dzieci, osób których jêzykiem ojczys-
tym nie jest jêzyk angielski, osób nie posiadaj¹cych podstawowych umie-
jêtno�ci takich jak czytanie, pisanie i liczenie oraz tych, którzy utracili pra-
cê w wyniku zwolnieñ grupowych. Wcze�niejsze zakwalifikowanie siê do
programu musi odbyæ siê za zgod¹ zainteresowanego.

Identyfikacja osób kwalifikuj¹cych siê do programu odbywa siê przy u¿y-
ciu ogólnokrajowego systemu komputerowego. Dane pochodz¹ z rejestracji,
która jest wymagana przy pierwszym zg³oszeniu chêci pobierania zasi³ku JSA.

3. �Follow-through strategy�, czyli co potem?

Wszyscy uczestnicy w ostatnim miesi¹cu korzystania z programu maj¹
obowi¹zek spotkaæ siê ze swoim opiekunem. Podczas tego spotkania iden-

4 Osoba bierna zawodowo, to osoba, która nie spe³nia którego� z warunków zapisanych
w definicji bezrobotnego i jednocze�nie nie pracuj¹ca. Osoba, która nie jest zdolna, b¹d�
nie jest gotowa do podjêcia pracy.

5 New Deal for 18�24 year olds: changes to sanction periods and harship rules , Memo
DMG Vol. 3, 1/2000.
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tyfikowane s¹ szanse danej osoby na pozostanie w danej pracy bez subsy-
dium. Je�li nie jest to mo¿liwe oraz, gdy nie rysuje siê mo¿liwo�æ znalezie-
nia alternatywnego zatrudnienia na normalnym rynku pracy, osoba ma pra-
wo ubiegaæ siê o zasi³ek JSA ponownie. Je�li odpowiednio wywi¹za³a siê
ze swej umowy, to jest: nie opu�ci³a swego stanowiska pracy przed czasem,
ma przed sob¹ kolejne sze�æ miesiêcy zasi³ku. Je�li w tym czasie nie uda jej
siê znale�æ zatrudnienia, procedura siê powtórzy. Powtórnie przejdzie przez
okres �Gateway� i zostanie jej zaproponowana jedna z opcji. Wa¿ne jest by
w tym drugim podej�ciu wykorzystywaæ do�wiadczenia i umiejêtno�ci uzy-
skane w pierwszym. W miarê mo¿liwo�ci ma w tym dopomóc sta³y kontakt
z tym samym opiekunem.

Osoby, które nie wywi¹¿¹ siê nale¿ycie z na³o¿onych na nie obowi¹zków,
czyli opuszcz¹ miejsce pracy lub szkolenie przed up³yniêciem wyznaczonego
terminu bez powodu (good cause), zostan¹ ukarane odebraniem prawa do
zasi³ku JSA. W niektórych przypadkach bêd¹ mia³y mo¿liwo�æ zrehabilito-
wania siê w postaci ponownego przyst¹pienia do jednej z opcji. Podobnie siê
stanie ze wszystkimi tymi, którzy opu�cili swe opcje wcze�-niej posiadaj¹c
usprawiedliwienie. Osobom, które opu�ci³y program po odbyciu wiêkszo�ci
okresu umownego pomaga siê w znalezieniu pracy nie subsydiowanej.

4. �wiadczenia dla bezrobotnych nie zwi¹zane z uczestnictwem
w programie

Prezentacja poni¿szych danych ma na celu umo¿liwienie porównania
sytuacji finansowej bezrobotnego przed przyst¹pieniem do programu New
Deal i uczestnika programu.

��wiadczenia dla bezrobotnych wyp³acane s¹ z systemu ubezpieczenia
spo³ecznego i z systemu pomocy spo³ecznej�6. Pierwszy system finansowa-
ny jest ze sk³adek ludzi pracuj¹cych (contributory system). P³ac¹ je osoby
zarabiaj¹ce powy¿ej £ 62 tygodniowo. Do pobierania zasi³ku ISA w tym
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systemie uprawnia op³acanie sk³adek przez okres 25 tygodni w ci¹gu roku
podatkowego poprzedzaj¹cego rok, w którym nast¹pi³o zwolnienie.

Istotne jest s³owo �zwolnienie�: �je�li kto� przestaje pracowaæ na swoje
w³asne ¿yczenie, traci prawo do zasi³ku w pierwszym systemie, nawet je�li
prawid³owo op³aca³ sk³adki�7 Je�li zatem bezrobocie jest wynikiem rozwi¹-
zania umowy o pracê przez bezrobotnego, nie ma on podstaw do ubiegania
siê o zasi³ek z systemu ubezpieczenia spo³ecznego. Mo¿e liczyæ tylko na
zasi³ek socjalny. Pozosta³ymi warunkami otrzymania �wiadczeñ s¹: zdol-
no�æ i gotowo�æ do podjêcia pracy oraz aktywne jej poszukiwanie. Konieczna
jest tak¿e rejestracja w urzêdzie pracy i podpisanie tzw. �umowy o poszuki-
waniu pracy� (Jobseeker�s Agreement). Wszelkie w¹tpliwo�ci zwi¹zane
z wype³nianiem kryteriów rozstrzygane s¹ przez specjalnych urzêdników
s¹dowych (specialist adjudication officers).

Bezrobotny w wieku 18�24 z tego systemu mo¿e uzyskaæ kwotê £  38,90
tygodniowo. Starszym przys³uguje kwota £ 49,15. Zasi³ek ten pobiera siê
maksymalnie przez sze�æ miesiêcy.

Zasi³ek socjalny (non � contributory) przys³uguje osobom spe³niaj¹cym
kryterium dochodowe. Nie mog³y one osi¹gaæ dochodów wy¿szych ni¿
£ 8000 rocznie i pracowaæ wiêcej ni¿ 16 godzin tygodniowo. Jednocze�nie
nie mog¹ byæ uprawnione do zasilku z systemu ubezpieczeñ spo³ecznych.
Wysoko�æ �wiadczenia uzale¿niona jest od wieku, dochodów rodziny i sy-
tuacji rodzinnej.

Jak widaæ kwoty otrzymywane z tytu³u zasi³ków s¹ ni¿sze od zarobków,
które zapewnia siê uczestnikom programu New Deal. Minimalna p³aca
w opcji �Zatrudnienie� wynosi bowiem £ 60 tygodniowo. Ró¿nica ma byæ
zachêt¹ do podjêcia pracy w ramach New Deal. Niestety sytuacja nie jest
ju¿ tak korzystna w przypadku uczestnictwa w opcjach 2 i 3 programu. Tu
ró¿nica jest bardzo niewielka.

7 Mike Capener � w wywiadzie z dnia 10 lipca 2001.
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5. Jak wygl¹da³ system pomocy dla bezrobotnych zanim
wprowadzono New Deal?

Istnia³a sieæ �job club�ów�. Bezrobotni zbierali siê w nich, pomagali
sobie wzajemnie, na przyk³ad pisz¹c wspólnie CV. �System zasi³ków istnia³
od bardzo dawna. Od wielu lat na ró¿ne sposoby pomagali�my bezrobot-
nym znale�æ pracê, na przyk³ad kontaktuj¹c ich z pracodawcami�8. Zanim
wprowadzono New Deal dzia³a³ program New Start (od 1986 r.) � do�æ sze-
roko zakrojony program pomagania w znajdowaniu pracy, jednak¿e na znacz-
nie mniejsz¹ skalê ni¿ New Deal. Ka¿dy bezrobotny powy¿ej sze�ciu mie-
siêcy by³ zapraszany na wywiad z doradc¹ zawodowym �Restart advisor�.
�Je�li nie udawa³o siê znale�æ pracy na tym etapie kierowali�my bezrobot-
nego do instytucji, takiej jak �job club�, której celem by³o zaanga¿owanie
bezrobotnych we wspólne poszukiwanie pracy. Bezrobotni byli zobowi¹za-
ni do cyklicznych spotkañ z doradcami. Czêstotliwo�æ ró¿ni³a siê w zale¿-
no�ci od regionu. Minimalnie by³o to co sze�æ miesiêcy. System doradztwa
zawodowego istnia³ zatem ju¿ od dawna, ale na znacznie mniejsz¹ skalê�9.

Mo¿na jednak powiedzieæ, ¿e wprowadzenie New Deal by³o bardzo istot-
n¹ zmian¹ w zakresie pomocy dla bezrobotnych. Spowodowa³ j¹ rz¹d Partii
Pracy (Labour Party), która dosz³a do w³adzy w 1997 r. New Deal rozpo-
cz¹³ siê w³a�nie w 1997 r. Plany reformy, w postaci �Bia³ej Ksiêgi� (White
Paper) opracowano wcze�niej � oko³o roku przed wyborami. Laburzy�ci
postanowili wprowadziæ je w ¿ycie zaraz po doj�ciu do w³adzy.

6. Kto za to p³aci?

�ród³em finansowania New Deal sta³ siê podatek od przedsiêbiorstw
u¿yteczno�ci publicznej (Public Utility Companies), zajmuj¹cych siê na
przyk³ad dostarczaniem wody, gazu czy elektryczno�ci. Przez wiele lat by³y

8 Linn Cooper � w wywiadzie z dnia 10 lipca 2001.
9 Ibidem.
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to przedsiêbiorstwa pañstwowe. Potem zadecydowano o ich sprzeda¿y
w prywatne rêce. W wielu przypadkach przedsiêbiorstwa te okaza³y siê bar-
dzo dochodowe. Nowy rz¹d (Partii Pracy) zadecydowa³ o na³o¿eniu po-
datku na zyski tych przedsiêbiorstw, a dodatkowe pieni¹dze skierowa³ na
finansowanie New Deal. Na pierwsze cztery lata funkcjonowania progra-
mu przeznaczono kwotê 3.5 miliarda funtów.

7. Analiza danych statystycznych

�ród³em przedstawionej tu analizy s¹ dane sonda¿u si³y roboczej (La-
bour Force Survey) prowadzonego przez odpowiednik polskiego G³ów-
nego Urzêdu Statystycznego � Office for National Statistics (ONS). S¹ to
u�rednione dane porównawcze zebrane wiosn¹ 1999 r. i na prze³omie lat
2000/2001. Udostêpni³ je na potrzeby niniejszej pracy urzêdnik Department
of Work and Pensions (DWP) Mike Capener, za�wiadczaj¹c o ich wiarygod-
no�ci.

Na tym etapie pracy analizie podda³em dane dotycz¹ce ludzi m³odych
(18�24 lata), celem ukazania rzeczywistego wp³ywu funkcjonowania pro-
gramu New Deal for Young People. Oczywi�cie ca³o�ciowy wp³yw istnienia
programu najlepiej by³oby zbadaæ porównuj¹c dane sprzed jego powstania
ze stanem obecnym, ale prezentowane tutaj dane wyda³y mi siê zbyt intere-
suj¹ce, by je ca³kowicie pomin¹æ. Poza tym w 1999 r. z programu skorzysta-
³o jak dot¹d najwiêcej osób. W lipcu 1999 r. uczestników by³o 160 tys.
Z uwagi na potencjalny dziesiêcio- lub szesnastomiesiêczny okres pozosta-
wania danego recypienta w obrêbie dzia³ania programu, ponad pó³torarocz-
ny odstêp w pobraniu danych do analizy statystycznej wydaje siê jak naj-
bardziej uzasadniony.

Bezrobocie m³odych liczone wedle definicji ILO (gotowych i chêtnych
do podjêcia pracy) spad³o w badanym okresie o 20 tys. Liczba zatrudnio-
nych wzros³a o 23 tys. osób. Jest to z pewno�ci¹ w du¿ej czê�ci zas³uga
funkcjonowania programu NDYP. To bardzo optymistyczne dane, udowad-
niaj¹ce jasno, ¿e pieni¹dze podatników siê nie marnuj¹.
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Dalsza analiza ujawnia jednak element dodatkowy, a mianowicie, ¿e
populacja ludzi w interesuj¹cej nas kategorii wiekowej wzros³a w tym cza-
sie o 33 tys. Na rynku pojawi³o siê zatem, przynajmniej teoretycznie, 33 tys.
nowych r¹k do pracy (w zasadzie par r¹k). Jednak¿e liczba m³odych osób
aktywnych zawodowo wzros³a jedynie o 3 tys. Zatem pozosta³e trzydzie�ci
tysiêcy zosta³o ekonomicznie nieaktywnych. Osoba nieaktywna zawodowo
z definicji nie szuka pracy, albo nie jest w stanie jej podj¹æ. Oczywi�cie nie
zalicza siê jej do grona bezrobotnych.

Nast¹pi³o tutaj przesuniêcie ludzi z kategorii bezrobotnych do kategorii bier-
nych zawodowo. Osoby, które do tej pory uznawano za bezrobotne, postawio-
no przed konieczno�ci¹ zapracowania na ten korzystny status. Jak wynika
z informacji przedstawionych w poprzednich podrozdzia³ach nie jest to ³atwe
i czêsto nie bardzo op³acalne. Wszyscy ci, którzy nie zdecydowali siê na ko-
operacjê w ramach programu, stali siê biernymi zawodowo. W ten oto sposób
zmniejszono w Wielkiej Brytanii bezrobocie m³odzie¿y z 11.2% do 10.6%,
mimo i¿ procent zatrudnionych pozosta³ na tym samym poziomie 67.4%.
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Wykres 9. Liczba uczestników w kolejnych miesi¹cach funkcjonowania programu
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Kolejnym elementem, który ujawni³y dane statystyczne jest wiêkszy
udzia³ kobiet ni¿ mê¿czyzn we wzro�cie zatrudnienia w badanym okresie
(15 tys. kobiet w stosunku do 8 tys. mê¿czyzn). Bior¹c pod uwagê fakt, ¿e
z programu g³ównie korzystaj¹ mê¿czy�ni � populacja kobiet uczestnicz¹-
cych w programie nigdy nie przekroczy³a 30% ogó³u � pojawia siê pytanie
czy przypadkiem uczestnictwo nie zmniejsza szans na zatrudnienie. Oczy-
wi�cie nie by³bym sk³onny do odpowiedzi twierdz¹cej, gdy¿ podwa¿y³oby
to sens istnienia ca³ego NDYP.

G³ównym czynnikiem ogólnego wzrostu zatrudnienia by³ wzrost zatrud-
nienia kobiet w niepe³nym wymiarze godzin. Ich zatrudnienie na pe³ny etat
nawet spad³o. Wydaje siê, ¿e wzrost ten mo¿na przypisywaæ funkcjonowa-
niu programu.

Prawdopodobnie dla mê¿czyzn praca na niepe³ny etat jest ma³o warto-
�ciowa, poniewa¿ wi¹¿e siê czêsto z ni¿szymi dochodami oraz oczywi�cie
z mniejsz¹ stabilno�ci¹ zatrudnienia. Dlatego te¿ mê¿czy�ni nie s¹ sk³onni
do jej podejmowania. Inaczej pracê part-time postrzegaj¹ kobiety � jest to
dla nich wygodny sposób na ³¹czenie obowi¹zków domowych i pracy za-
wodowej.

Zatem nawet je�li mniej kobiet ni¿ mê¿czyzn uczestniczy w programie,
mog¹ odnosiæ one wiêksz¹ korzy�æ, gdy¿ inaczej postrzegaj¹ przedstawiane
im oferty pracy.

8. Nieco inne spojrzenie

Zdecydowanie inny obraz rzeczywisto�ci ukazuj¹ dane publikowane na
stronach internetowych Department of Work and Pensions � departamentu
prowadz¹cego program � pod has³em �National Statistics � NDYP � Stati-
stics to July 2001�. Wynika z nich, ¿e od pocz¹tku funkcjonowania progra-
mu, czyli od kwietnia 1998 r. � wtedy ND obj¹³ zasiêgiem ca³¹ Wielk¹ Bry-
taniê � do lipca 2001 r., pracê dziêki niemu znalaz³o 319 670 osób, z czego
250 070 otrzyma³o pracê sta³¹.
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Naturalnie zaintrygowa³a mnie pewna niekonsekwencja: skoro w ci¹gu
niewiele ponad trzech lat sta³¹ pracê otrzyma³o dwie�cie piêædziesi¹t tysiê-
cy ludzi, to dlaczego zatrudnienie na przestrzeni ponad pó³tora roku wzro-
s³o jedynie o 20 tys. Czy¿by które� z prezentowanych danych by³y niepraw-
dziwe? To jest raczej niemo¿liwe. Przecie¿ jedne i drugie otrzyma³em
w tym samym departamencie. A mo¿e wybrane przeze mnie pó³tora roku
by³o dla uczestników programu wyj¹tkowo niefortunne? Postanowi³em spra-
wê zbadaæ dok³adniej.

Na podstawie tabel do³¹czanych do �National Statistics� wyliczy³em, ¿e
od maja 1999 do grudnia 2000 r. sta³¹ pracê znalaz³o 137 860 osób. To wyli-
czenie wykluczy³o hipotezê o okresowym niepowodzeniu programu. Wrêcz
przeciwnie � by³ to czas wyj¹tkowo obfity w nowych m³odych pracowników.
Aby uzgodniæ ze sob¹ jedne i drugie dane, trzeba by przyj¹æ, ¿e wszyscy poza
owymi dwudziestoma tysi¹cami swoj¹ pracê stracili. Ale przecie¿ pisano
o �pracy sta³ej�. Kluczem do rozwi¹zania zagadki jest definicja �sta³ej pra-
cy�. Otó¿ wedle DWP jest to praca trwaj¹ca nie krócej ni¿ trzyna�cie tygodni.

Czy automatycznie nasuwaj¹ca siê konkluzja, ¿e wiêkszo�æ absolwentów
programu nie jest w stanie utrzymaæ siê na rynku pracy d³u¿ej ni¿ rok jest
ca³kowicie prawdziwa? Mo¿na mieæ jedynie nadziejê, ¿e pierwsze dane � po-
chodz¹ce z sonda¿y s¹ nie ca³kiem trafne. Jednak �National Statistics� to dane
zbierane przez urzêdy pracy. Ka¿dy bezrobotny zg³aszaj¹cy siê po zasi³ek jest
wpisywany do centralnej bazy komputerowej � Labour Market System. Reje-
struje siê jego poczynania a¿ do momentu, kiedy wspó³praca z urzêdem zosta-
nie przerwana. Ludzie nie maj¹ obowi¹zku zg³aszania utraty pracy w urzêdzie
pracy. Robi¹ to dopiero wtedy, gdy postanowi¹ siê ubiegaæ o zasi³ek �Jobse-
ekers Allowance� ponownie. Wszyscy, którzy tego nie uczyni¹ s¹ przez sys-
tem kodowani jako posiadaj¹cy pracê. Zazwyczaj dane urzêdowe na temat
bezrobocia ró¿ni¹ siê nieco od danych z sonda¿y. W tym wypadku zdecydo-
wanie przychyla³bym siê do stwierdzenia, ¿e to sonda¿e s¹ bli¿sze prawdy.

Mimo to nie mo¿na zignorowaæ �National Statistics�. Stanowi¹ one kom-
pleksowy obraz programu. Zawsze jednak nale¿y pamiêtaæ, ¿e �sta³a praca�
wedle DWP mo¿e trwaæ na przyk³ad czterna�cie tygodni.
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9. Najbardziej istotne liczby

Od pocz¹tku funkcjonowania programu wziê³o w nim udzia³ 683 600
osób. Z tego 594 300 ju¿ go opu�ci³o. Reszta znajduje siê w progra-
mie obecnie. 40% absolwentów znalaz³o niesubsydiowane zatrud-
nienie. 11% przesz³o do innego systemu zasi³ków. 20% opu�ci³o program
podaj¹c urzêdowi powód swojej decyzji. A¿ 28% system zanotowa³ ja-
ko �have left for unknown reasons� � s¹ to osoby, które ca³kowicie zer-
wa³y kontakt z urzêdem. Prawdopodobnie czê�æ z nich otrzyma³a pracê
i nie uzna³a za stosowne podzieliæ siê t¹ informacj¹ z urzêdem. Tak przynaj-
mniej utrzymuj¹ statystycy pracuj¹cy dla DWP. Ile w tym prawdy � nie
wiadomo.

Kwestia przechodzenia do innego systemu zasi³ków równie¿ wymaga
specjalnego komentarza. Stanowiæ go bêdzie fragment wywiadu z Lynn
Cooper, pracownikiem DWP:
T.W. � Czy macie dane na temat sta³o�ci zatrudnienia znalezionego przez
New Deal?
L.C. � Nie ma dobrych danych na ten temat. To bardzo czêsto zadawane
pytanie. Zw³aszcza na forum parlamentu.

�  Ale s¹ na pewno dane dotycz¹ce osób, które utraciwszy pracê otrzy-
man¹ po przej�ciu jednej z opcji New Deal, wracaj¹ do biura pracy i zg³a-
szaj¹ siê powtórnie po zasi³ek.

� Owszem liczymy to, ale problem polega na tym, ¿e ludzie nie wracaj¹
bezpo�rednio do biura pracy. Staraj¹ siê o inny rodzaj zasi³ku tak zwany:
sickness benefit. Otrzymuj¹ za�wiadczenie lekarskie o uszczerbku na zdro-
wiu i dostaj¹ ten zasi³ek. Korzystaj¹c z tej mo¿liwo�ci niektórzy ludzie prze-
chodz¹ przez jedn¹ z opcji New Deal, otrzymuj¹ pracê, a po jej straceniu
staraj¹ siê o inny rodzaj zasi³ku. To powszechna praktyka�10.

Najczê�ciej wybieran¹ opcj¹ jest �Edukacja w pe³nym wymiarze go-
dzin� � 41%. W opcji �Zatrudnienie� bra³o udzia³ 19% ogó³u, w sektorze

10 Lynn Cooper � w wywiadzie z dnia 10 lipca 2001.
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non-profit � 21% i 19% w S³u¿bach �rodowiskowych. Nale¿y pamiêtaæ, ¿e
rozk³ad korzystania z poszczególnych opcji jest uzale¿niony zarówno od
indywidualnych wyborów klientów, jak i mo¿liwo�ci samego programu. Za-
skakuj¹co niski udzia³ opcji �Zatrudnienie� � moim zdaniem najciekawszej
i najbardziej innowacyjnej w ca³ym programie � mo¿na t³umaczyæ wieloma
czynnikami. Byæ mo¿e po prostu klienci programu nie maj¹ ochoty lub oba-
wiaj¹ siê podj¹æ zatrudnienia w normalnym zak³adzie pracy. Byæ mo¿e ich
kwalifikacje zawodowe i umiejêtno�ci s¹ zbyt niskie by byæ przydatnym
pracodawcy, nawet po uwzglêdnieniu subwencji. Mo¿liwe te¿, ¿e same urzê-
dy pracy nie s¹ chêtne do podejmowania wspó³pracy z prywatnymi przed-
siêbiorcami w tak du¿ym stopniu jak to deklaruj¹. Albo te¿ pracodawcy nie
uznaj¹ za stosowne skorzystaæ z mo¿liwo�ci takiej wspó³pracy, zawê¿aj¹c
tym samym ofertê dostêpn¹ dla klientów ND. Nie da siê wykluczyæ ¿adnego
z tych czynników, jednak na szczególn¹ wagê drugiego z nich wskazuje
du¿y udzia³ opcji edukacyjnej.
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Potwierdza to tak¿e fakt, ¿e prawie jedna trzecia wszystkich uczestni-
ków, którzy podali urzêdnikom informacje na temat swojego wykszta³cenia
zadeklarowa³a, ¿e nie posiada ¿adnych kwalifikacji �no qualifications�.

10. Co w tym programie jest szczególnego?

Has³o �New Deal for Young People� w ostatnich latach w literaturze
dotycz¹cej bezrobocia pojawia siê dosyæ czêsto. Najczê�ciej podawane jest
jako przyk³ad zmiany podej�cia do polityki zatrudnienia. Jako przyk³ad za-
miany starej, nieskutecznej metody, na now¹ rokuj¹c¹ du¿e nadzieje. Warto
zatem podj¹æ próbê odpowiedzi na pytanie: co odró¿nia ten program od
programów stosowanych wcze�niej, które umownie nazwê �standardowym
podej�ciem do problemu bezrobocia�.

Niew¹tpliwie najistotniejsz¹ cech¹ wyró¿niaj¹c¹ NDYP jest jego kom-
pleksowo�æ. Program jest w istocie zbiorem po³¹czonych w jedn¹ ca³o�æ
aktywnych i pasywnych polityk rynku pracy. Elementy tych polityk s¹ zna-
ne dosyæ powszechnie, lecz stosuje siê je zazwyczaj odrêbnie, b¹d� w mniej
skomplikowanych konfiguracjach. NDYP ³¹czy w jedn¹ ca³o�æ system za-
si³ków dla bezrobotnych � element w teorii zaliczany do pasywnych progra-
mów rynku pracy11  � oraz programy aktywne � szkolenie i przekwalifiko-
wanie bezrobotnych, subsydiowanie regularnego zatrudnienia w sektorze
prywatnym, pomoc dla bezrobotnych tworz¹cych w³asne firmy i programy
dla bezrobotnych niepe³nosprawnych. Po dok³adnym przyjrzeniu siê opcjom
�zatrudnienia w sektorze non-profit� i �zatrudnienia w S³u¿bach �rodowi-
skowych� odnosi siê wra¿enie, ¿e s¹ to w gruncie rzeczy inaczej nazwane
�prace interwencyjne� i �roboty publiczne�, z t¹ tylko ró¿nic¹, ¿e za ich
organizacjê nie jest bezpo�rednio odpowiedzialne pañstwo lecz �trzeci sek-
tor�, to jest sektor non-profit. Jednak w obu przypadkach fundatorem tych
prac jest bud¿et pañstwa. Program wykorzystuje zatem niemal¿e wszystkie
mo¿liwe �rodki walki z bezrobociem. Skoordynowanie tych �rodków w jed-
n¹ ca³o�æ stanowi jego cechê szczególn¹.

11 Kabaj M., Rynek pracy w Unii Europejskiej i w Polsce�

Konkurs – prace magisterskie i doktorskie



71

Celem autorów programu jest ca³kowite �uszczelnienie� systemu pomo-
cy dla bezrobotnych. Oznacza to, ¿e m³oda osoba ma byæ wspomagana od
momentu zg³oszenia faktu utraty pracy w urzêdzie pracy, a¿ do momentu zna-
lezienia nowej pracy. W tym czasie opieka nad ni¹, b¹d� u¿ywaj¹c innej ter-
minologii � kontrola, ma byæ sprawowana nieustannie. Sta³y, dobrze znaj¹-
cy podopiecznego �tutor� nie tylko potrafi najlepiej doradziæ, która opcja
NDYP jest najkorzystniejsza, ale tak¿e nie da siê �naci¹gn¹æ� na niezas³u¿o-
ny zasi³ek, czy nabraæ na ma³o prawdopodobne usprawiedliwienie nie stawie-
nia siê na spotkanie z pracodawc¹. Ide¹ przy�wiecaj¹c¹ tym rozwi¹zaniom
jest uniemo¿liwienie, znanego z do�wiadczeñ ró¿nych krajów, �lawirowania�
pomiêdzy poszczególnymi instytucjami pañstwa opiekuñczego. Jak jednak
wynika z cytowanej powy¿ej wypowiedzi Lynn Cooper dotycz¹cej przecho-
dzenia z zasi³ku dla bezrobotnych na zasi³ek dla chorych (sickness benefit),
w dalszym ci¹gu system jest daleki od szczelno�ci.

Kolejn¹ cech¹ programu � o której wspomina³em ju¿ przy okazji opisy-
wania strategii UE w zakresie walki z bezrobociem, konkretnie wytycz-
nej dotycz¹cej New Start � jest powszechno�æ. Z za³o¿enia ka¿dy m³ody
bezrobotny, po up³ywie sze�ciu miesiêcy ma prawo i obowi¹zek uczest-
nictwa w programie. Oznacza, to ¿e system jest powszechny. Istotno�æ tej
cechy polega na tym, ¿e zazwyczaj mo¿liwo�ci organizacyjno-finansowe
decyduj¹ o objêciu danym programem rynku pracy, jakiej� wybranej gru-
py osób. Tu, tak jak w przypadku, dajmy na to prawa do g³osowania, po-
moc nale¿y siê wszystkim. Pomoc nabiera zatem statusu uprawnienia
socjalnego. Oczywi�cie pisz¹c o osobie bezrobotnej mam na my�li osobê
uznan¹ za tak¹ przez urz¹d pracy. Absolutnie nie nale¿y myliæ tego po-
jêcia, z pojêciem szerszym � �osób niezatrudnionych�, który wystêpuje
na przyk³ad w ksi¹¿ce �Youth unemployment and employment policy�
N. O´Higgins´a12. To drugie sformu³owanie zawiera w sobie poza bezro-
botnymi, tak¿e grupê osób niepracuj¹cych, którzy nie poszukuj¹ aktywnie
pracy.
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Niezmiernie wa¿n¹ funkcjê w realizacji ca³ego programu pe³ni wykorzy-
stanie systemu informatycznego. Sprawnie dzia³aj¹ca komputerowa baza
danych o bezrobotnych sprawia, ¿e udaj¹cy siê do urzêdu pracy cz³owiek nie
jest dla obs³uguj¹cego go urzêdnika osob¹ anonimow¹. Poza danymi osobo-
wymi urzêdnik ma do dyspozycji ca³¹ historiê kontaktów z urzêdem takiej
osoby. Tak szeroki zasób informacji umo¿liwia nie tylko dopasowanie odpo-
wiedniej strategii dzia³ania do potrzeb bezrobotnego, ale tak¿e i mo¿e przede
wszystkim jest instrumentem kontroli jego zachowañ.

11. NDYP na tle wcze�niejszych rozwi¹zañ

Wy¿ej wymienione cechy odró¿niaj¹ nowe podej�cie do polityki zatrud-
nienia, reprezentowane przez program NDYP od rozwi¹zañ stosowanych
w innych krajach, które nie s¹ objête wspólnotow¹ polityk¹ zatrudnienia, b¹d�
nie zd¹¿y³y jej wprowadziæ w ¿ycie. Niezmiernie wa¿ne jest tak¿e wskazanie
na ró¿nice pomiêdzy nowym podej�ciem, a uprzednio stosowanymi progra-
mami przeciwdzia³ania bezrobociu m³odzie¿y w Wielkiej Brytanii.

Kraj ten ma dosyæ bogat¹ tradycjê walki z bezrobociem ludzi m³odych.
Pierwszy program w tym zakresie � �Work Experience Programme� wpro-
wadzono ju¿ w 1975 r. Od tego czasu co roku proponowano m³odym lu-
dziom rozmaite programy nakierowane na zapewnianie do�wiadczenia za-
wodowego oraz szkolenia zawodowe (WEP, 1975�78; Youth Opportunities
Programme, 1978�83; Youth Training Scheme, 1983�88; Youth Training,
1988�98; National Traineeships, od 1998 r.; oraz wdro¿ony w 1995 r. Mo-
dern Apprenticeships).

Pierwszym elementem odró¿niaj¹cym obecne podej�cie jest rozszerze-
nie rozpiêto�ci wiekowej osób kwalifikuj¹cych siê do specjalnego trak-
towania w ramach polityki zatrudnienia. Wiêkszo�æ z wymienionych
programów ogniskowa³a siê na poprawianiu perspektyw zatrudnieniowych
szesnastolatków i siedemnastolatków. Obecnie program NDYP, który jest
przeznaczony dla osób pomiêdzy osiemnastym i dwudziestym czwartym
rokiem ¿ycia w³¹cznie, poszerza grono osób objêtych pomoc¹. Dotychczas
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osoby z tego przedzia³u wiekowego objête by³y standardow¹ pomoc¹ do-
stêpn¹ dla wszystkich bezrobotnych.

Istotn¹ ró¿nic¹ jest tak¿e, wspomniana ju¿ przy okazji ró¿nic wzglêdem
innych krajów powszechno�æ New Deal. Prawo do uczestnictwa w ¿adnym
z wymienionych powy¿ej programów nie by³o powszechne.

W moim przekonaniu kluczow¹ ró¿nic¹ w dawnym i obecnym po-
dej�ciu jest sposób definiowania problemu przez brytyjskie w³adze.
Do roku 1997, to jest do przejêcia w³adzy przez Partiê Pracy, bezrobo-
cie ludzi m³odych postrzegano jako wynik ich nieodpowiednich kwali-
fikacji zawodowych, po³¹czony ze zbyt wysokimi oczekiwaniami p³aco-
wymi. Jak pisze N. O´Higgins �odwracano uwagê od warunków panuj¹-
cych na rynku pracy, za� odpowiedzialno�ci¹ za bezrobocie obarczano sam¹
jednostkê�13. Taki sposób my�lenia zasta³ odzwierciedlony w wymienio-
nych programach rynku pracy dla m³odzie¿y. Uznano, ¿e rozwi¹zaniem pro-
blemu bêdzie poprawa kwalifikacji zawodowych ludzi m³odych po³¹czona
z obni¿eniem ich oczekiwañ p³acowych. Zaproponowano zatem m³odym
bezrobotnym okresy zatrudnienia subsydiowanego w prywatnym sektorze
oraz szkolenia zawodowe. W zamian za uczestnictwo w programie zaofero-
wano wynagrodzenie ni¿sze od przeciêtnego. Jak wynika z przytoczonych
przez  N. O´Higgins�a ewaluacji, programy te przynios³y bardzo mizerny
efekt na p³aszczy�nie zwiêkszania szans na zatrudnienie uczestników
programu oraz znacznie obni¿y³y zarobki absolwentów, którym uda³o
siê znale�æ niesubsydiowan¹ pracê. Co wiêcej owa poprawa szans uczest-
ników tych programów na znalezienie pracy by³a w du¿ym stopniu efektem
obni¿enia szans tych, którzy w nich nie uczestniczyli, nie za� wynikiem
wzrostu ogólnego popytu na pracê ludzi m³odych.

Opracowanie nowej strategii walki z bezrobociem, w postaci rodziny
programów New Deal, jest efektem na³o¿enia siê na siebie trzech kluczo-
wych elementów:
� powstania wspólnotowej polityki zatrudnienia, zw³aszcza wytycznej ob-

liguj¹cej do tworzenia przez kraje cz³onkowskie programów New Start,
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� skumulowania siê negatywnych do�wiadczeñ zwi¹zanych z dotychczas
stosowanymi programami pomocy m³odym bezrobotnym,

� zmiany opcji politycznej w Wielkiej Brytanii � doj�cie do w³adzy Partii
Pracy (Labour Party).
Zapewnienie �powszechno�ci� oraz rozszerzenie grupy docelowej objê-

tej programem zwi¹zane jest przede wszystkim z konieczno�ci¹ wdro¿enia
unijnych wytycznych. Zmiana ta prawdopodobnie zapobiegnie efektowi
poprawiania sytuacji uczestników programu, kosztem tych, którzy nie
zostali nim objêci. Powszechno�æ ma zapobiec sytuacji, w której stworze-
nie miejsca pracy dla osoby korzystaj¹cej z programu okupione jest utrat¹
pracy osoby spoza niego.

Wobec negatywnych do�wiadczeñ z dotychczasowymi programami, które
obni¿a³y potencjalne zarobki swoich absolwentów, zmieniono system wy-
nagradzania uczestników. Jest on zdecydowanie bardziej �motywacyjny�.
Pañstwo okre�la jedynie dolne granice zarobków uczestników poszczegól-
nych opcji, wprowadzaj¹c zasadê, ¿e nie mog¹ byæ one ni¿sze ni¿ kwota sub-
sydium. Wysoko�æ wynagrodzenia ponad minimum okre�la pracodawca, w
zale¿no�ci od tego jak wysoko ceni sobie pracownika. W rzeczywis-
to�ci i ten system nie jest idealny. Pozycja negocjacyjna uczestnika programu
jest bardzo niska, gdy¿ w zasadzie musi on przyj¹æ warunki podyktowane
przez pracodawcê. Trzy nieuzasadnione odmowy kolejnym pracodawcom
oznaczaj¹ bowiem koniec uczestnictwa w programie, a zbyt niskie wynagro-
dzenie nie jest z regu³y uzasadnianiem wystarczaj¹cym. To rozwi¹zanie ra-
czej nie motywuje pracodawców do wyp³acania wynagrodzeñ du¿o wy¿szych
od kwoty subsydium. Mimo to, system ten wydaje siê lepszy od poprzednich,
których celem by³o obni¿enie aspiracji finansowych m³odych ludzi.

Zmiana opcji politycznej oznacza odej�cie od konserwatywnego spo-
sobu my�lenia o problemie bezrobocia m³odzie¿y. Nowe podej�cie w li-
teraturze okre�la siê terminem �social governance�14. Oznacza on przyjê-
cie socjalnej perspektywy w patrzeniu na problem bezrobocia. Nowa w³a-
dza jest tak¿e zdecydowanie bardziej przychylna koncepcji integracji euro-
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pejskiej, co siê przek³ada na zdecydowan¹ zmianê stanowiska wobec idei
uwspólnotowienia polityki zatrudnienia. Wielka Brytania obecnie przyjmu-
je te dyrektywy, które pod rz¹dami konserwatystów odrzuci³a15. Jest w pe³ni
zaanga¿owana we wdra¿anie rozwi¹zañ bêd¹cych elementami procesu luk-
semburskiego.

Zacytowany powy¿ej pogl¹d N. O´Higgins´a, jakoby za rz¹dów konser-
watystów odwracano uwagê od makroekonomicznego aspektu bezrobocia
m³odzie¿y, a tym samym zaniedbywano kwestiê zwiêkszania poda¿y miejsc
pracy, wydaje siê dyskusyjny. Rzeczywi�cie do takiego wniosku mo¿na doj�æ
analizuj¹c sam¹ strategiê programów dla m³odych bezrobotnych. Nie k³a-
d³o siê w nich nacisku na tworzenie miejsc pracy. Jednak¿e o wzrost zatrud-
nienia dbano w inny sposób � przede wszystkim ograniczaj¹c skalê inter-
wencji pañstwa w gospodarkê. Wychodzono bowiem z za³o¿enia, ¿e w³a-
�nie takie postêpowanie bêdzie najlepszym lekiem na bezrobocie i to nie
tylko w�ród m³odzie¿y. Nie chcia³bym w tym miejscu zag³êbiaæ siê w dys-
kusjê na temat optymalnej proporcji uczestnictwa pañstwa w gospodarce.
Przytoczê jednak wypowied�, która rzuci pewien cieñ na zarysowany prze-
ze mnie dosyæ pozytywny obraz programu � �trudno powiedzieæ, czy obec-
ne pozytywne tendencje [na rynku pracy � T.W.] s¹ efektem dzia³ania New
Deal. Nie wiadomo bowiem jak rynek pracy wygl¹da³by bez programu. Byæ
mo¿e wcale nie gorzej�16. Dodatkowej wagi tej opinii nadaje fakt, ¿e nie
pochodzi ona z ust przypadkowo napotkanego sympatyka konserwatystów,
lecz pracownika Department of Work and Pensions � projektanta i wyko-
nawcy programu. Warto wspomnieæ przy okazji, ¿e w momencie przejêcia
w³adzy przez Partiê Pracy, pañstwo by³o w �wietnej kondycji finansowej.
Nie trzeba by³o na si³ê poszukiwaæ dodatkowych �rodków na obs³ugê ju¿
istniej¹cych zobowi¹zañ. Dodatkowe pieni¹dze z prywatyzacji (windfal tax)
mo¿na by³o spo¿ytkowaæ w tak �ekstrawagancki� sposób. Trudno sobie wy-

15 Golinowska S., Kompetencje Unii Europejskiej w dziedzinie polityki spo³ecznej oraz
polityki rynku pracy, w �Polityka Spo³eczna�, 2000.

16 Lynn Cooper � w wywiadzie z dnia 10 lipca 2001.
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obraziæ wprowadzenie tak kosztownego programu w sytuacji du¿ego defi-
cytu bud¿etowego. W ten sposób doszed³em do kolejnej, niezmiernie istot-
nej cechy odró¿niaj¹cej New Deal zarówno od programów w innych kra-
jach, jak i dawnych podej�æ w samej Wielkiej Brytanii, mianowicie jego
bezprecedensowej skali i ogromnej kosztowno�ci. Partia Pracy przedsta-
wia program jako �najwiêkszy atak na bezrobocie strukturalne w historii
kraju� (�the largest assault on struktural unemployment ever undertaken in
this country�)17.

12. Ocena z punktu widzenia realizacji celów programu

Niestety, jak do tej pory, nie opracowano jeszcze niezale¿nej, komplek-
sowej ewaluacji programu, co utrudnia, albo wrêcz uniemo¿liwia jedno-
znaczn¹ jego ocenê w kategoriach: sukces, pora¿ka.

Warto jednak przyjrzeæ siê konkretnym celom, które program realizuje.
W tym miejscu konieczne jest wprowadzenie dystynkcji na �jawne� i �ukry-
te� funkcje programu. Dystynkcja ta, wprowadzona do teorii socjologicz-
nej przez Roberta Mertona18  umo¿liwia ocenê programu nie tylko z punktu
widzenia celów, dla których realizacji zosta³ on pomy�lany (funkcje jawne),
ale równie¿ pod k¹tem skutków nie zamierzonych, b¹d� nie u�wiadamia-
nych (funkcje ukryte).

Jawn¹, oficjalnie podawan¹, funkcj¹ NDYP jest pomoc m³odym lu-
dziom, którzy pozostawali bez pracy przez okres sze�ciu miesiêcy, w znale-
zieniu pracy oraz poprawieniu ich perspektyw zawodowych. Miar¹ suk-
cesu w wype³nianiu tego zadania jest stopa bezrobocia d³ugoterminowego
w�ród ludzi m³odych oraz tzw. �zatrudnialno�æ� (employability). Obiek-
tywn¹ miar¹ �zatrudnialno�ci� mo¿e byæ na przyk³ad procentowy przyrost
posiadaczy powszechnie w Wielkiej Brytanii uznawanego certyfikatu od-

17 Blair T., New Ambitions for our country: A new Contract for welfare, przemówienie
w Dep. For Social Security, Londyn, 1998.

18 Merton R.K., Teoria socjologiczna i struktura spo³eczna, Warszawa, 1982.
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bycia szkoleñ zawodowych NVQ2. W terminie �zatrudnialno�æ� mieszcz¹
siê poza kwalifikacjami zawodowymi tak¿e inne elementy, takie jak na
przyk³ad obowi¹zkowo�æ, umiejêtno�æ pracy w zespole, czy choæby nawyk
wczesnego wstawania. Zmiany tych elementów s¹ niezmiernie trudno
uchwytne, gdy¿ dotycz¹ cech osobowo�ci i stylów ¿ycia. Mimo to komplek-
sowa ewaluacja powinna podj¹æ choæ próbê opisania tego aspektu. Okre�le-
nie maksymalnego czasu pozostawania bez pracy i pomocy pañstwa nale¿-
nej osobom, którym nie uda³o siê przez ten czas znale�æ nowej pracy, wyni-
ka z przekonania, ¿e po d³u¿szym okresie �zatrudnialno�æ� spada tak nisko,
¿e nie da siê tego procesu odwróciæ. Celem programu jest zatem utrzymy-
wanie tych ludzi w sta³ej gotowo�ci do pracy, na wypadek gdyby kiedy� byli
potrzebni.

Funkcj¹ ukryt¹ programu jest szeroko rozumiana kontrola spo³eczna.
Wiadomo bowiem, ¿e ze zjawiskiem bezrobocia wi¹¿¹ siê rozmaite proble-
my spo³eczne, takie jak marginalizacja, ubóstwo, alkoholizm, narkomania
i przestêpczo�æ. Sposobu ich ograniczenia upatruje siê w³a�nie w progra-
mach aktywizacji zawodowej, jakim jest New Deal. Uczestnicy programu,
nawet je�li nie znajd¹ satysfakcjonuj¹cej ich pracy, a ich umiejêtno�ci za-
wodowe zmieni¹ siê w niewielkim stopniu, b¹d� wcale, zobowi¹zani s¹ przez
okres jego trwania do wykonywania pewnych okre�lonych czynno�ci. Dziêki
temu nie maj¹ czasu na dzia³ania spo³ecznie nie akceptowane. Pieni¹dze
otrzymywane w zamian za zaanga¿owanie pozwalaj¹ na egzystencje powy-
¿ej progu ubóstwa.

Do funkcji ukrytych nale¿y zaliczyæ tak¿e fakt, ¿e program jest �ele-
mentem gry wyborczej�19  na scenie politycznej. Od sukcesu New Deal
w du¿ym stopniu uzale¿niony jest wynik wyborczy Partii Pracy. Wszak jest
to sztandarowy projekt tej partii. Miêdzy innymi dlatego z nieufno�ci¹ od-
noszê siê do ewaluacji �wewnêtrznych� przeprowadzanych przez Departa-
ment Pracy. W ich wypadku zachodzi obawa niespe³niania warunku obiek-
tywno�ci oraz, co wa¿niejsze, ewaluacje te odnosz¹ siê g³ównie do funkcji
jawnych programu.
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 Poniewa¿ czêsto jedynym �ród³em danych s¹ analizy i statystyki rz¹do-
we, bardzo trudno jest rzetelnie odpowiedzieæ na pytanie o sukces b¹d� po-
ra¿kê programu. Formu³uj¹c tak¹ odpowied� trzeba mieæ ca³y czas na uwa-
dze fakt, ¿e program s³u¿y rozmaitym celom, czasami bardzo dalekim
od pomocy w znajdowaniu pracy.
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Agnieszka Sudolska
Akademia Ekonomiczna w Katowicach

Etyczny wymiar zasad i jako�ci
wynagradzania pracowników

Zgodnie z powszechnie znan¹ zasad¹ racjonalno�ci gospodarowania na-
le¿y d¹¿yæ do maksymalizacji zysków przy minimalizacji kosztów.

Czym dla potencjalnego pracodawcy jest dzi� wynagrodzenie, jak nie
jednym z najwiêkszych kosztów funkcjonowania przedsiêbiorstwa.

S³aby wzrost gospodarczy, wysoki koszt pracy i co siê z tym wi¹¿e; ma-
j¹cy tendencje zwy¿kowe wska�nik bezrobocia sprzyjaj¹ ró¿nego rodzaju
manipulacjom i nadu¿yciom ze strony pracodawcy równie¿, a mo¿e przede
wszystkim w sferze p³ac.

Etyczno�æ wszelkich decyzji nie jest pojêciem jednoznacznym i mo¿na
j¹ oceniaæ jedynie ze wzglêdu na ich skutek. Zasady moralne oparte przede
wszystkim na sprawiedliwo�ci powinny byæ podstaw¹ wszelkiej dzia³alno-
�ci, szczególnie za� dzia³alno�ci gospodarczej, gdy¿ naruszenia jej dotycz¹-
ce zbyt czêsto t³umaczone s¹ relatywizmem etycznym.

Prawo do wynagrodzenia � uznaniowe czy gwarantowane

Etyka wynagradzania i stosunku pracy ³¹czy siê z pojêciem p³acy godzi-
wej i sprawiedliwej. Nale¿y przyj¹æ, i¿ p³aca godziwa pozwala ¿yæ na po-
ziomie gwarantuj¹cym godno�æ cz³owieka, natomiast p³aca sprawiedliwa
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jest odpowiednikiem wk³adu pracy. Jak mo¿na zauwa¿yæ terminy te zawie-
raj¹ w sobie pewne moralne prawa nale¿ne ka¿demu cz³owiekowi, bez wzglê-
du na jego pochodzenie, stan posiadania czy status spo³eczny.

Prawo do godziwego wynagrodzenia nale¿y realizowaæ zgodnie z zasa-
d¹, która traktuje pracê w kategoriach praw i wolno�ci, jakie powinny byæ
zapewnione pracownikowi przez rz¹dy. Praca jest to nic innego jak osi¹ga-
nie dobrobytu na miarê mo¿liwo�ci stwarzanych przez dan¹ gospodarkê
w³a�nie w ramach praw wolno�ci, równo�ci i sprawiedliwo�ci. Inaczej �
praca jest dobrem samym w sobie, przynale¿nym ka¿demu pracownikowi1.
Ma on prawo do wynagrodzenia za wykonan¹ przez siebie pracê, a jej wy-
soko�æ powinna zapewniaæ co najmniej minimum egzystencji. Dlatego
w okre�laniu wysoko�ci p³acy nale¿y przestrzegaæ dwóch zasad:
� zasady finalnej: dzia³alno�æ gospodarcza musi zaspokajaæ podstawowe

i rozwojowe potrzeby pracownika, podtrzymuj¹ce ludzk¹ egzystencjê
i decyduj¹ce o rozwoju jednostki (potrzeby duchowe; doskonalenie, roz-
wój osobowo�ci), liczy siê tak¿e dobro rodziny i spo³eczeñstwa � wy¿-
sza jako�æ ¿ycia rodzinnego i ogólnospo³ecznego, temu w³a�nie powinno
s³u¿yæ ¿ycie gospodarcze,

� zasady kauzalnej: musi istnieæ zwi¹zek pomiêdzy p³ac¹ a wydajno�ci¹
pracownika � praca daje uprawnienia do owoców i jest ekwiwalentem
uzdolnieñ, umiejêtno�ci, wysi³ku oraz czasu a p³aca jest zachêt¹ do dal-
szej pracy2.
P³aca sprawiedliwa powinna odpowiadaæ ilo�ci i jako�ci �wiadczonej

pracy. Niesprawiedliwo�æ i nies³uszno�æ przejawia siê w dwojaki sposób:
1) przy op³acaniu pracy poni¿ej poziomu wynikaj¹cego z jej trudno�ci
i efektów oraz 2) z powodu przep³acania, które podobnie jak w pierwszym
przypadku zawiera w sobie pierwiastki nieetyczne. Nie sprzyja to z pew-
no�ci¹ motywowaniu, a co gorsza rodzi napiêcia, poczucie krzywdy, nieza-
dowolenie, a tak¿e konflikty.

1 Z. Studniarek, Doktryna godziwego wynagrodzenia w ujêciu Europejskiej Karty Spo-
³ecznej,W: Humanizacja pracy  1�2, (169�170), Warszawa 1996, s. 14.

2 L. Dyczewski, P³aca sprawiedliwa i s³uszna, W: Ethos, nr 4/95, s. 115�116.
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  Niepoprawne jest równie¿ aprobowanie nierówno�ci niewynikaj¹cych
z oceny samej pracy, a zwi¹zanych z cechami poszczególnych pracowni-
ków (np. dotycz¹cych grupy spo³ecznej, etnicznej, p³ci, wyznania, etc.).
Dlatego istotne jest unikanie wszelkich form dyskryminacji p³acowej i za-
pewnienie sprawiedliwego podzia³u p³acy za podobn¹ pracê.

Obecnie sprawiedliwa p³aca przestaje byæ ujmowana wy³¹cznie w per-
spektywie indywidualnej relacji miêdzy pracodawc¹ a pracobiorc¹. Coraz
wyra�niej postrzega siê j¹ jako kwestiê sprawiedliwych struktur ekonomicz-
nych, odpowiedniej polityki pañstwa oraz stosunków miêdzynarodowych,
a wiêc jako przedmiot zainteresowania etyki spo³ecznej.

Rozpatruj¹c kwestie etycznego wynagradzania przez pryzmat p³acy go-
dziwej i sprawiedliwej nie sposób pomin¹æ rozwi¹zañ kodeksowych.

Dla omówienia norm prawnych dotycz¹cych wynagrodzenia najw³a�ciw-
szy wydaje siê

Kodeks pracy, jako podstawowe �ród³o norm prawa pracy. Jego warto�æ
jest tym wiêksza, i¿ stanowi on minimum praw pracowniczych gwaranto-
wanych prawem. Jednym z za³o¿eñ le¿¹cych u podstaw k.p by³o zapewnie-
nie wzmo¿onej ochrony pracownikowi, jako podmiotowi s³abszemu ekono-
micznie wzglêdem pracodawcy. Przenosi siê to tak¿e na przepisy dotycz¹ce
wynagradzania.

Wynagrodzenie za pracê jest �wiadczeniem nale¿nym pracownikowi
jako ekwiwalent jego aktywno�ci i wysi³ku, jaki zosta³ zaanga¿owany
w procesie pracy. Pracobiorca jest zatem uprawniony do tego, aby zgodnie
z umow¹, przy spe³nieniu okre�lonych warunków i w okre�lonym czasie
otrzymaæ wynagrodzenie nale¿ne i adekwatne do wk³adu pracy. Praco-
dawca natomiast ma obowi¹zek terminowego i prawid³owego spe³nienia
owej nale¿no�ci. Do pozosta³ych obowi¹zków zgodnie z art. 94 kodeksu,
które maj¹ poniek¹d znaczenie motywacyjne i zwiêkszaj¹ce poczucie bez-
pieczeñstwa nale¿y m.in. u³atwianie pracownikom podnoszenia kwalifika-
cji zawodowych oraz zaspakajanie, w miarê mo¿liwo�ci i posiadanych �rod-
ków, potrzeb socjalnych pracowników3.

3 T. Fija³kowski, Kodeks pracy, nak³ad w³asny Autora, Warszawa 2002, s. 94�95.
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�wiadome, a co za tym idzie nieetyczne naruszenia, powoduj¹ celowe,
obok z³amania prawa stanowionego, ugodzenie w prawo ludzkiej sprawie-
dliwo�ci. Nawet je�li pracodawca próbuje t³umaczyæ swoje postêpowanie
i decyzje np. dobrem firmy lub potrzeb¹ zaistnia³ego kryzysu, jest to jednak
wci¹¿ dzia³anie sprzeczne z prawami pracownika. Wewnêtrzne zabezpie-
czenia w postaci kodeksu zak³adowego, wspólnie wyznawane zasady, czy
w³asne sumienie czêsto nie wystarcza. Istnieje zatem potrzeba ochrony praw-
nej zdarzeñ, które mog¹ powodowaæ naruszenie podstawowego prawa, ja-
kie przys³uguje ka¿demu pracownikowi, a mianowicie prawa do wynagro-
dzenia.

Kodeks pracy podaje, i¿ �wynagrodzenie za pracê powinno byæ tak usta-
lone, aby odpowiada³o w szczególno�ci rodzajowi wykonywanej pracy
i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a tak¿e uwzglêdnia³o
ilo�æ i jako�æ �wiadczonej pracy� (art. 78.1.). Dla ustalenia wysoko�ci wy-
nagrodzenia zgodnie z przepisami k.p (art. 78.2.) pracodawca ma obowi¹-
zek okre�lenia zasad przyznawania oraz wysoko�ci przys³uguj¹cych pra-
cownikom stawek wynagrodzenia i innych jego dodatkowych sk³adników.4

Okre�lenie wspomnianych warunków nastêpuje przede wszystkim w uk³a-
dzie zbiorowym pracy, a w razie jego braku pracodawca zatrudniaj¹cy co
najmniej 20 pracowników ma obowi¹zek wydania regulaminu zatrudnienia
(art. 77)5.

Przepisy prawa pracy reguluj¹ równie¿ prawo do premii, które powstaje
w razie wyst¹pienia okoliczno�ci przewidzianych w tzw. regulaminach pre-
miowania. Konkretyzuj¹ one postanowienia odpowiednich aktów p³acowych
bêd¹cych �ród³em prawa dla premii okre�lonego rodzaju. Warunkami naby-
cia uprawnieñ premiowych s¹ tzw. przes³anki pozytywne, czyli zdarzenia,
od których zale¿y uzyskanie przez konkretnego pracownika premii za dany
okres w okre�lonej wysoko�ci. Przes³ank¹ negatywn¹ jest brak prawa do
premii lub uzyskanie jej w ograniczonej wysoko�ci pomimo spe³nienia prze-
s³anek pozytywnych.

4 T. Fija³kowski..., op.cit.,  s. 86�87.
5 L. Florek, T. Z ieliñski, Prawo pracy,C. H. Beck, Warszawa 2000, s. 185.
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W zwi¹zku z potrzeb¹ ochrony i zabezpieczenia ekonomicznie s³abszej
strony stosunku pracy, kodeks pracy przewiduje ochronê prawn¹ wynagro-
dzenia, która obejmuje trzy p³aszczyzny:
� zakaz zrzeczenia siê przez pracownika prawa do wynagrodzenia,
� czêstotliwo�æ i sposób jego wyp³aty, oraz
� tryb w zakresie dokonywania potr¹ceñ.6

I tak, zgodnie z art. 84 kodeksu pracy pracownik nie mo¿e zrzec siê pra-
wa do wynagrodzenia, ani nie mo¿e przenie�æ tego prawa na inn¹ osobê.7

Z pojêciem stosunku pracy ³¹czy siê podstawowa zasada odp³atno�ci za pracê,
dlatego bezp³atne �wiadczenie, b¹d� zwolnienie pracodawcy z obowi¹zku
wyp³aty nale¿nego mu wynagrodzenia jest aktem bezprawnym. Odej�cie od
tego zakazu mog³oby spowodowaæ ryzyko nieetycznych zachowañ w posta-
ci wymuszania rezygnacji drog¹ obietnic, czy nawet szanta¿u. Zabezpiecze-
nie prawne w tej postaci chroni pracownika, a zarazem nie dopuszcza do
nadu¿yæ ze strony pracodawcy, który w nieuczciwy sposób mo¿e wykorzy-
stywaæ swoj¹ przewagê pozycyjn¹.

Sposób wyp³aty wynagrodzenia jako obowi¹zek pracodawcy powinien
byæ ustalony dla w³a�ciwego miejsca i terminu p³atno�ci (art. 86 kp) zgod-
nie z regulaminem pracy lub z innymi przepisami prawa pracy.8 Dok³adne
ustalenie miejsca wyp³aty stanowi dla pracobiorcy jasno�æ i przejrzysto�æ
dzia³ania jego pracodawcy, co z kolei przyczynia siê do wzrostu zaufania
i odwzajemniania uczciwych zachowañ. Nawet, gdy droga zap³aty prowa-
dzi przez przelew na konto bankowe pracownika, pracodawca musi regulo-
waæ to z odpowiednim wyprzedzeniem.

W przypadku opó�nienia wyp³aty pracownik mo¿e ¿¹daæ od zak³adu pracy
ustawowych odsetek (art. 481 k.c.). Problem tkwi w dochodzeniu swoich
praw. Dzisiejsza sytuacja na rynku pracy powoduje, i¿ pracownik obawia-
j¹c siê nie utrzymania stanowiska pracy, czy zwyk³ego nara¿enia siê praco-
dawcy (szczególnie na pocz¹tku swojej pracy) czêsto zgadza siê na pewne

6 D. Klucz, Ochrona wynagrodzenia  za pracê, W: S³u¿ba pracownicza, 10/2001, s. 20.
7 T. Fija³kowski..., op.cit., s. 74.
8 D. Klucz..., op.cit., s. 21.
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naruszenia jego praw. Warto podkre�liæ, ¿e nieetyczna, oprócz celowego
dzia³ania, jest sama �wiadomo�æ, która towarzyszy sumieniu pracodawcy
i pozwala mu na takie, a nie inne zachowanie.

W prawie pracy wystêpuje równie¿ zastrze¿enie co do formy wyp³aca-
nego wynagrodzenia. Z zasady obowi¹zuje forma pieniê¿na, jednak dopusz-
czalne jest zast¹pienie czê�ci przez inny rodzaj, je�li jest to zgodne z usta-
wowymi przepisami prawa pracy lub znajduje siê w postanowieniach uk³a-
du zbiorowego pracy. Niedozwolone jest natomiast stosowanie takiego za-
strze¿enia w umowie o pracê lub w regulaminie wynagrodzenia.

Regulacje zawarte w kodeksie pracy wydaj¹ siê byæ s³uszne i zgodne
z pewnymi elementarnymi za³o¿eniami etycznymi. Jednak pracodawcy mo-
g¹ oprócz rozwi¹zañ kodeksowych, stosowaæ w³asne prawa nie spe³niaj¹ce
wymogów moralnych. Przyk³adem mo¿e byæ zbyt zró¿nicowana struktura
wynagrodzeñ, nazbyt du¿e dysproporcje miêdzy poszczególnymi stanowi-
skami pracy, przy jednoczesnym zagwarantowaniu wymaganego przepisa-
mi minimum. Regulamin wynagradzania nie musi zawieraæ konkretnych
kwot, dlatego w niektórych firmach stosuje siê zasadê tajno�ci wynagro-
dzeñ.

Mo¿na zatem dostrzec, i¿ ustawodawca chcia³ zabezpieczyæ dobro pra-
cownika zgodnie zasadami, które mo¿na okre�liæ jako etyczne. Sprawiedli-
wo�æ spo³eczna powinna byæ chroniona prawem egzekwuj¹cym jej naru-
szanie (sankcjonowanie), ale przede wszystkim regulacje j¹ chroni¹ce po-
winny mieæ charakter prewencyjny.

System wynagradzania i jego etyczna ocena

 Prawid³owy system powinien zak³adaæ racjonalne proporcje p³ac miê-
dzy pracownikami, stwarzaæ warunki do zdrowej konkurencji, byæ zachêt¹
do poprawy jako�ci, innowacyjno�ci oraz rozwoju w³asnych kwalifikacji.

Tworzenie systemu p³ac wymaga dokonania oceny istniej¹cych war-
to�ci, norm, sposobów zachowania pracowników oraz ich oczekiwañ, czy-
li elementów sk³adaj¹cych siê na kulturê organizacyjn¹. Oznacza to, i¿ owa
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kultura wymusza dopasowanie systemu do wyznawanych warto�ci, tra-
dycji, czy stylu kierowania. Istnienie etycznych norm poci¹ga za sob¹
ich uwzglêdnienie w podej�ciu do motywowania za pomoc¹ wynagra-
dzania.

Bywa czêsto, ¿e warto�ci, na których opiera siê system wynagradzania
s¹ niejasne, �le sprecyzowane. Stosowane w tym przypadku wzmocnienia
dzia³aj¹ �na o�lep�, nie przewiduj¹c skutków w postaci okre�lonych nie-
etycznych konsekwencji.
a) Formy p³ac odnosz¹ce siê do wynagrodzenia zasadniczego lub akordo-

wego (elementarne) oraz formy p³ac uzupe³niaj¹cych dotycz¹ce odrêb-
nych premii, dodatków za wydajno�æ, ustalanych bez wzglêdu na p³acê
podstawow¹.
Z punktu widzenia etyki motywowania formy akordowe nastawione na

wyniki ilo�ciowe nie pobudzaj¹ do zwiêkszania jako�ci pracy i rozwoju pra-
cowników. Wyzwalaj¹ one zachowania, gdzie pracownik za bardzo skupio-
ny na pomna¿aniu dochodu zapomina o podstawowych warto�ciach i rela-
cjach miêdzyludzkich. Zdarza siê czêsto, ¿e niewykonanie normy zadanio-
wej wp³ywa degresywnie na wysoko�æ wynagrodzenia. Naruszenia mog¹
wystêpowaæ tak¿e w przypadku podzia³u robót; lepsze przydzielane s¹ na
drodze nieformalnych kontaktów.

Bior¹c pod uwagê klasyfikacjê form wed³ug kryterium podmiotów od-
dzia³ywania nieetyczna mo¿e wydaæ siê forma zbiorowa i zespo³owa.
Z jednej strony sk³ania to do wspó³pracy i niweluje jednostkow¹ konkuren-
cjê, z drugiej za� prowadzi do ujednolicenia potencja³u poszczególnych pra-
cowników. W zespole nie wykluczone s¹ konflikty o pod³o¿u rywalizacji
dotycz¹ce podzia³u wewnêtrznego i efektów realizacyjnych czy wnoszone-
go wk³adu.

Je�li za� chodzi o sposób przyznawania p³acy � na podstawie z góry
ustalonych kryteriów, czy te¿ na podstawie uznania � ocena etyczna wyra�-
nie wskazuje, i¿ subiektywizm uznaniowej formy nie jest dobrym i sprawie-
dliwym rozwi¹zaniem.

Gospodarka rynkowa wymusza zmiany w dziedzinie stosowania niektó-
rych form p³ac, co wi¹¿e siê z odej�ciem od nieefektywnych, pozbawionych
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funkcji bod�cowej  rozwi¹zañ i pojawieniem siê � z drugiej strony � nowych
zagro¿eñ. Ogranicza siê stosowanie akordu poprzez formy zawieraj¹ce w so-
bie mechanizm kontroli wzrostu p³ac, np. formy zadaniowe. Wprowadza siê
formy prowizyjne (szczególnie w�ród pracowników handlu), zespo³owe oraz
rycza³towe (gdzie ma miejsce utrudniona ewidencja czasu pracy).9 Wa¿-
ne jest by w prawid³owym doborze form, oprócz bezpo�redniego zwi¹zku
wyników pracy z poziomem p³acy, ich zgodno�ci z celami przedsiêbiorstwa,
charakteryzowa³y siê one prostot¹ okre�lania poziomu wynagrodzeñ.

Kolejnym rodzajem form, jakie mog¹ mieæ zastosowanie w praktyce
przedsiêbiorstw s¹ formy dniówkowo-zadaniowe z tzw. premi¹ ujemn¹.
W tym przypadku grupa otrzymuje do wykonania �ci�le okre�lone zadanie
z ustalonym czasem i wynagrodzeniem. Tylko i wy³¹cznie 100% planu daje
mo¿liwo�æ otrzymania 100% wynagrodzenia. Nieetyczne wydaje siê za³o-
¿enie, ¿e skrócenie terminu (czêsto dowolnie t³umaczone) nie jest premio-
wane, a przy nie spe³nieniu wszystkich warunków mo¿e nast¹piæ obni¿anie
wynagrodzenia. Ustalanie warunków umowy powinno zatem bazowaæ na
rzetelnej i wymiernej ocenie warunków pracy i wymagañ jakie maj¹ byæ
spe³nione.

Ostatni¹ form¹, o której warto wspomnieæ jest prowizyjna forma wyna-
gradzania stosowana najczê�ciej w�ród przedstawicieli handlowych i sprze-
dawców. Zasada udzia³u pracowników w efektach pracy (np. zysku czy sprze-
da¿y) mimo, i¿ przyczynia siê do wzrostu efektywno�ci pracy mo¿e tak¿e
wnosiæ aspekty nieetyczne. Ustalenie zbyt du¿ego udzia³u lub ca³kowita
prowizja zale¿na np. od sprzedanego produktu nierzadko wymusza zacho-
wania, których jedynym celem jest zdobycie po¿¹danego rezultatu kosztem
czêsto samego klienta. Znane s¹ typowe chwyty socjotechniczne zwabiaj¹-
ce konsumentów i w³a�cicieli sklepów atrakcyjn¹ ofert¹, za pomoc¹ któ-
rych  ukrywa siê faktyczne koszty.
b) Struktura p³ac, któr¹ tworz¹ sk³adniki wynagrodzenia, ze wzglêdu na

funkcjê motywacyjn¹ powinna byæ prosta, przejrzysta, a przede wszyst-
kim zwi¹zana z charakterem pracy i celami organizacji.

9 M.W. Kopertyñska, Systemy wynagradzania,  s. 54�55.
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 W�ród sk³adników stosowanych w polskich przedsiêbiorstwach wymie-
nia siê najczê�ciej: p³acê zasadnicz¹, premiê, dodatek funkcyjny, dodatek
sta¿owy, nagrody finansowe i rzeczowe, dodatki za pracê w warunkach uci¹¿-
liwych i szkodliwych, dodatek za pracê w godzinach nocnych, dodatek za
pracê w godzinach nadliczbowych, dodatek za posiadanie specjalizacji za-
wodowej.

Wydaje siê, ¿e p³aca zasadnicza nie jest istotnym sk³adnikiem motywa-
cyjnym z uwagi na jej wzglêdnie sta³¹ warto�æ. Jednak jej wysoko�æ, która
powinna zapewniaæ co najmniej minimum socjalne, gwarantuje poczucie
bezpieczeñstwa. Relacja wynagrodzenia podstawowego do jego form uzu-
pe³niaj¹cych powinna przewa¿aæ na korzy�æ tej pierwszej, je¿eli stosowany
jest system obcinania lub likwidacji premii z powodu np. absencji chorobo-
wej.

Dla zapewnienia adekwatno�ci wysoko�ci p³acy zasadniczej w stosunku
do wykonanej pracy istnieje potrzeba przeprowadzania warto�ciowania pracy.
Warto�ciowanie pracy jest to proces analizy i oceny tre�ci w celu umiejsco-
wienia poszczególnych prac w ustalonej hierarchii. Wykorzystuje siê do
tego metody syntetyczne (ca³o�ciowa ocena stopnia trudno�ci pracy) lub
analityczno-punktowe (np. UMEWAP�95), gdzie stosuje siê wieloaspekto-
w¹ ocenê wynikaj¹c¹ ze szczegó³owego poznania wymagañ oraz warun-
ków pracy, zakoñczon¹ punktowym warto�ciowaniem.10

  Metoda rankingowa (nale¿¹ca do grupy syntetycznych) porównuje po-
szczególne stanowiska pracy z punktu widzenia organizacji � od najwa¿-
niejszych � do najmniej wa¿nych. Mimo niskich kosztów, daje siê zastoso-
waæ tylko w ma³ych firmach (ma³a ró¿norodno�æ stanowisk pracy). Istnieje
w tym przypadku ryzyko subiektywizmu oceny oraz uprzedmiotowienia
czynnika ludzkiego w procesie pracy. Ka¿dy pracownik jest na swój sposób
wa¿ny, ró¿nica czêsto polega na dywersyfikacji odpowiedzialno�ci.

Bardziej obiektywna jest metoda klasyfikacji, która grupuje poszczegól-
ne stanowiska wed³ug zakresu zadañ i wymaganych umiejêtno�ci. Ustala

10 A. Smolbik-Jêczmieñ, P³ace jako instrument oddzia³ywania motywacyjnego, W: Mo-
tywowanie w przedsiêbiorstwie, pod redakcj¹ Z. Jasiñskiego,  Placet, Warszawa 2001,
s. 31.
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siê liczbê klas, charakteryzuje stopieñ ich trudno�ci, odpowiedzialno�ci
i uci¹¿liwo�ci oraz kwalifikuje stanowiska do poszczególnych klas.11

  W metodach analitycznych ustala siê kryteria warto�ciowania pracy
m.in. dotycz¹ce z³o¿ono�ci pracy, zakresu odpowiedzialno�ci, uci¹¿liwo-
�ci pracy, warunków pracy oraz wycenê punktow¹. Dla skuteczno�ci mo-
tywowania i w³a�ciwego kszta³towania p³ac, ka¿da firma powinna mieæ
ustalon¹ swoj¹ w³asn¹ wycenê pracy. Wyniki warto�ciowania pracy wy-
korzystywane s¹ do opracowania taryfikatora kwalifikacyjnego oraz tabel
p³ac. Tendencje ostatnich lat ich kszta³towania umo¿liwiaj¹ zró¿nicowa-
nie wynagrodzeñ zasadniczych pracowników zatrudnionych na tym sa-
mym stanowisku a ró¿ni¹cych siê wynikami w pracy. Pozwalaj¹ równie¿
na mo¿liwo�æ p³acowego awansu poziomego pracownika. Nie zawsze
awans p³acowy oddzia³uje motywacyjnie. Pracownik pozostaj¹cy wci¹¿
na tym samym stanowisku, dla którego liczy siê uznanie, presti¿ spo³ecz-
ny, nie tylko nie bêdzie skutecznie motywowany, ale i pozbawi siê go na-
dziei na awans spo³eczny, czêsto bardziej potrzebny i wa¿niejszy od war-
to�ci materialnych.

Przy ³atwo i obiektywnie mierzalnych wynikach, zale¿nych od pra-
cownika mo¿na stosowaæ zasadê ni¿szej p³acy zasadniczej a wy¿szej premii.
Premia jako element g³ówny tzw. ruchomej czê�ci wynagrodzenia
ma silniejszy bodziec motywacyjny ni¿ p³aca zasadnicza, poniewa¿ jest zwi¹-
zana z bie¿¹c¹ efektywno�ci¹ pracy. Premiowanie zespo³owe jest stosowane
dla integracji pracy w zespole, zarówno w ma³ych zespo³ach roboczych, jak
i w skali ca³ych wydzia³ów czy pionów organizacyjnych. Jest to sposób moty-
wowania do wzrostu zysku, obni¿enia kosztów, zwiêkszenia sprzeda¿y, który
na pewno sprawdza siê z punktu widzenia ca³ego przedsiêbiorstwa, jednak bio-
r¹c pod uwagê wk³ad indywidualny poszczególnych pracowników ocena nie
zawsze siê sprawiedliwie rozk³ada. Problem etyczny pojawia siê równie¿ w
przypadku premii uznaniowej, o której wysoko�ci i czêstotliwo�ci decyduje
subiektywna ocena prze³o¿onego obowi¹zanego kierowaæ siê przy tym ustalo-
nym regulaminem premiowania. Przy stosowaniu tej formy premiowania
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istnieje ryzyko konfliktu miêdzy prze³o¿onymi i podw³adnymi, a dla samego
pracownika pojawia siê brak pewno�ci jej uzyskania, mimo wykonania okre-
�lonego zadania.

Natomiast dla premiowania sformalizowanego (prowizyjnego lub roz-
dzielczego), które przyjmuje postaæ formu³ matematycznych lub tabel12 ist-
nieje niebezpieczeñstwo niemo¿no�ci wywi¹zania siê z zobowi¹zañ p³aco-
wych wobec zespo³ów. Sytuacja ta mo¿e byæ wywo³ana trudno�ciami finan-
sowymi, ale te¿ z³ym oszacowaniem parametrów zadañ i nale¿nej premii,
co daje pocz¹tek nieuzasadnionym i niesprawiedliwym zró¿nicowaniem jej
wysoko�ci.

Zarówno dodatek za specjalizacje jak i dodatek funkcyjny powinny byæ
uwzglêdniane przy kszta³towaniu p³acy zasadniczej za pomoc¹ warto�cio-
wania pracy. Okre�lona specjalizacja, wymagana umiejêtno�æ niezbêdna przy
wykonywaniu danego rodzaju pracy, czy wzmo¿ona odpowiedzialno�æ za
funkcje s¹ wa¿nym elementem wp³ywaj¹cym na wynagrodzenie. Bezpod-
stawna jest jednak dodatkowa forma zap³aty za co�, co winno, przy dobrze
opracowanym warto�ciowaniu stanowisk pracy, zwiêkszaæ p³acê zasadni-
cz¹. Dodatek powinien spe³niaæ raczej funkcjê wynagradzania nadobowi¹z-
kowego.

Podstawowym powodem nieetycznego zarz¹dzania wynagrodzeniami jest
chêæ minimalizowania kosztów dzia³alno�ci, z drugiej za� strony wypraco-
wanie po¿¹danych efektów niezale¿nie od �rodków ich osi¹gania. Wyna-
gradzany pracownik musi widzieæ s³uszno�æ i zasadno�æ otrzymywanych
dochodów. W³a�ciwa i sprawiedliwa ocena pomo¿e mu wyci¹gn¹æ wnioski
i odnie�æ je do swoich przysz³ych zachowañ.

Etyka w nowych trendach sposobu wynagradzania pracowników

a) Wynagrodzenie kafeteryjne jest jedn¹ z nowych form wynagradza-
nia, polegaj¹c¹ na stworzeniu pracownikowi mo¿liwo�ci wyboru, w ramach

12 A. Smolbik-Jêczmieñ.., op.cit.,  s. 41�42.
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okre�lonej z góry kwoty, formy zap³aty: pieniê¿nej lub rzeczowej. Wycho-
dzi ono naprzeciw zindywidualizowanym potrzebom i oczekiwaniom pra-
cownika (niski koszt sposobu motywowania). Forma ta jest skierowana ku
coraz lepiej wykszta³conej kadrze, czyli innemu preferowanemu przez ni¹
systemowi warto�ci, który dotyczy zarówno uczestnictwa w pracy, jak i spê-
dzania czasu wolnego. Oferta przewidzianych �wiadczeñ zaspokaja ocze-
kiwania, kszta³tuje nowe potrzeby, integruje z prac¹, stanowi te¿ intere-
suj¹c¹ ofertê przetargow¹ dla kandydatów do pracy.13 Propozycje kierowa-
ne do pracowników mog¹ mieæ postaæ ubezpieczeñ zdrowotnych, emerytal-
nych, ró¿nych form opieki medycznej, zakresu us³ug finansowych i socjal-
no-rekreacyjnych, zró¿nicowanych form czasu wolnego.14 Alternatywa
takiego projektu systemu p³ac, zapewniaj¹ca indywidualizacjê potrzeb
poszczególnych pracowników, z etycznego punktu widzenia powinna byæ
akceptowalna.

W realiach polskich przedsiêbiorstw wysoko�æ p³acy czêsto nie pozwala
na stosowanie tej formy. Pracownicy boj¹ siê zamiany czê�ci wynagrodze-
nia na nagrody w ró¿nej postaci. Nie da siê stworzyæ kompletnego i dosto-
sowanego do potrzeb ka¿dego, zestawu oferowanych substytutów p³aco-
wych. Mog¹ pojawiaæ siê pewne ograniczenia i sugestie w wyborze dóbr,
co nie stanowi z pewno�ci¹ przejawu wolnej rêki. Nieunikniona jest rów-
nie¿ presja wspó³pracowników, czy odrzucenie przez spo³eczno�æ zawo-
dow¹. W�ród samych zainteresowanych liczy siê przede wszystkim potrze-
ba zabezpieczenia bytu. Dlatego system ten sprawdza siê i jest sprawiedli-
wy w przypadku wysokich zarobków. Je�li pracodawca korzysta z tego sys-
temu dla zminimalizowania kosztów, sugeruj¹c zbêdne oferty czêsto
nie potrzebne dla niego, natomiast wygodne i oszczêdne, anga¿uj¹c przy
tym zbyt du¿¹ czê�æ wynagrodzenia, jest to niew¹tpliwie przejaw zacho-
wania nieetycznego.

b) Wynagrodzenie pakietowe to kolejna forma zapewniaj¹c¹ pracow-
nikowi korzystanie z szerszej oferty zap³aty za pracê. Mo¿e mieæ dwojaki

13 Z. Janowska, Zarz¹dzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, War-
szawa 2002, s. 133.

14 W. Kopertyñska, Systemy..., op.cit.,  s. 20�21.
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charakter: 1) jako okre�lony pakiet wynagrodzeñ zapisany w indywidual-
nej umowie kontraktowej (np. samochód s³u¿bowy �redniej klasy, telefon
komórkowy, szkolenia jêzykowe, dochody odroczone) lub 2) zestaw ko-
rzy�ci, tzw. �pakiet wynagrodzeñ� (w postaci nisko oprocentowanych kre-
dytów, rycza³tów samochodowych, telefonów komórkowych, wycieczek,
wczasów na koszt firmy, ubezpieczeñ na ¿ycie czy ubezpieczeñ emerytal-
nych). Z okre�lonego pakietu wybiera siê elementy, którymi nagradza siê
poszczególnych pracowników, g³ównie tych którzy mieli szczególny wk³ad
w realizacjê celów firmy. Nale¿y uwzglêdniaæ, przy rozdziale �wiadczeñ
rzeczowych, które w istotny sposób powiêkszaj¹ ró¿nice poziomów wy-
nagrodzeñ, zastosowanie obiektywnych i sprawiedliwych kryteriów (sta¿
pracy, status pracownika oraz rodzaj zatrudnienia).

Opisana wy¿ej forma stwarza okazjê wyboru spo�ród nastêpuj¹cych opcji:
1) wy¿szej p³acy lub �rodków na szkolenia zapewniaj¹ce wiêksze szanse

utrzymania pracy i uzyskania wiêkszych dochodów w przysz³o�ci,
2) wiêksza ochrona pracy (wiêksze odprawy) lub wiêcej miejsc pracy,
3) wiêcej �wiadczeñ socjalnych niezale¿nych od efektów pracy lub za-

chowañ pracowników lub te¿ wiêcej wynagrodzeñ powi¹zanych z wy-
nikami,

4) wiêcej wynagrodzeñ bie¿¹cych lub odroczonych, a zatem wiêcej dzi�
czy jutro,

5) wiêcej �wiadczeñ jednolitych dla wszystkich lub te¿ wiêcej indywidual-
nych.15

Wybór powinien byæ poparty charakterem pracy, odpowiedzialno�ci¹ za
wykonywane zadania, warunkami zatrudnienia (np. pe³ny/ca³y etat), ocen¹
szans i miejsca na przysz³o�æ w danej firmie oraz indywidualnymi potrze-
bami.

15 M. W. Kopertyñska, Wspó³czesne formy wynagradzania oraz ich wykorzystanie w prak-
tyce polskich przedsiêbiorstw, W: Zarz¹dzanie kadrami, pod redakcj¹ T. Listwana, Wy-
dawnictwo Akademii Ekonomicznej  im. O. Langego we Wroc³awiu, Wroc³aw 2000,
s. 130�131.
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W�ród pakietowych wynagrodzeñ wyró¿niæ mo¿na nastêpuj¹cy ich po-
dzia³ na: powszechne, grupowe i indywidualne. Brak powszechno�ci mo¿e
rodziæ konflikty, bardzo czêsto nie z powodów np. braku jednolitych �wiad-
czeñ odroczonych (których stosowanie nie zawsze jest wskazane), ale ze
wzglêdu na z³¹ lub zerow¹ informacjê kierownictwa o stosowanych sys-
temach wynagrodzeñ. Dlatego programy grupowe nakierowane na kadrê
mened¿ersk¹ mog¹ byæ przyczyn¹ zawi�ci i konfliktów wewn¹trz organi-
zacyjnych. Zagro¿eniem jest wiêc wspomniany niedok³adny system ko-
munikacyjny w firmie � z³a informacja, brak wiedzy o intencjach praco-
dawcy oraz brak przejrzysto�ci programu. Problem dotyczy te¿ uprzywile-
jowania pewnych grup w ramach programu � zwi¹zane jest to z poszukiwa-
niem równowagi miêdzy wysi³kiem a nagrod¹ w odniesieniu do siebie, jak
i innych.

Na uwagê zas³uguj¹ wynagrodzenia d³ugoterminowe, bazuj¹ce na pa-
pierach warto�ciowych (akcje, obligacje np. emitowane po cenie ni¿szej ni¿
rynkowa czy w postaci wirtualnej), proponowane pracownikom w pakiecie.
Powi¹zane s¹ z efektami d³ugookresowymi, skuteczne przede wszystkim
dla kadry kierowniczej odpowiedzialnej za przetrwanie i d³ugofalowy roz-
wój. Zasadno�æ i atrakcyjno�æ tego typu wynagrodzeñ jest znaczna w tych
sektorach i firmach, na wyniki których rynek wywiera istotny wp³yw oraz
które maj¹ perspektywy dynamicznego rozwoju np. w IT, w sektorze bu-
dowlanym i poradnictwa finansowego. �wiadczenia te charakteryzuj¹ siê
odroczonym, najczê�ciej na kilka lat, momentem realizacji, czyli uzyskania
dochodu przez pracownika. Pojawia siê tu pojecie tzw. �z³otych kajdan-
ków�, a z nim pytanie: �Czy w³a�ciwe jest czekanie na wynagrodzenie na-
le¿ne za bie¿¹c¹ pracê kilka lat?�. Sytuacja taka rodzi przymus zwi¹zania
pracownika z firm¹, gdy¿ w przypadku nie dotrzymania warunków nastêpu-
je wyga�niêcie nale¿nych przywilejów. Ma to miejsce wówczas, gdy mene-
d¿er rozwi¹¿e umowê o pracê z jego winy, przedwcze�nie wypowie stosu-
nek prac, b¹d� nie otrzyma absolutorium podczas walnego zgromadzenia.
Wtedy w³a�nie uprawnienia wygasaj¹ lub uprawniony otrzymuje tylko czê�æ
warto�ci nominalnej akcji (obligacji) wirtualnych.
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Do istotnych wad tego systemu nale¿y ograniczona p³ynno�æ akcji, ryzy-
ko zwi¹zane z okresem ich wykupu i sprzeda¿y, oraz ryzyko spadku ich
warto�ci niezale¿nie od osi¹gniêæ firmy. Dla pracownika obdarowanego
akcjami podobna sytuacja mo¿e powodowaæ, oprócz zmiany poziomu bie-
¿¹cych dochodów, frustracjê i poczucie krzywdy. Dla pracodawcy jest to
czêsto przesuniêcie w³asnej odpowiedzialno�ci i ryzyka na zatrudnionych.
Wiadomo, ¿e warto�æ nagrody maleje wprost proporcjonalnie do d³ugo�ci
okresu odroczenia prawa do jej zrealizowania. Dlatego zabarwienie nie-
etyczne widoczne jest w samym celu nagradzania; czy pracownik otrzymu-
je np. pakiet udzia³ów za to co zrobi³, czy za wk³ad w dalszy rozwój firmy.
Plan opcji powinien z za³o¿enia kreowaæ u pewnej grupy pracowników po-
czucie wiêkszego bezpieczeñstwa, zachêcaæ ich do przedsiêbiorczo�ci, in-
nowacyjno�ci i oszczêdno�ci. Jednak w przypadku relatywnie niskich do-
chodów, �niedoszacowania� kosztów pracy, czy przy konsumpcyjnym na-
stawieniu pracobiorców, trzeba braæ pod uwagê, i¿ brak faktycznej kontroli
nad otrzymywanym wynagrodzeniem mo¿e prowadziæ do konfliktów i za-
burzeñ wewn¹trzorganizacyjnych.

c) Wynagradzanie za kompetencje � ostatnia zaprezentowana for-
ma nowoczesnych wynagrodzeñ, która jest wynikiem stopniowego wyco-
fywania siê z wynagradzania za efekty przesz³e do wynagradzania za pra-
cê na rzecz efektów przysz³ych. Formy te adresowane s¹ typowo do wy-
branych grup pracowniczych; kierowników, czy wysokiej klasy fachow-
ców.

W tym przypadku zrywa siê z zasad¹ p³acenia za kompetencje wymaga-
ne i wykorzystywane w pracy na rzecz kompetencji posiadanych i wa¿nych
z punktu widzenia strategii konkurencyjnych organizacji. Trudno jest jed-
nak jednoznacznie podaæ zakres kompetencji, powinny byæ one konkrety-
zowane w stosunku do sytuacji danego przedsiêbiorstwa.

Wyró¿nia siê trzy sposoby uzale¿nienia p³ac od kompetencji.16 W pierw-
szym z nich (z orientacj¹ na stanowisko pracy) kompetencje zastêpuj¹ tra-
dycyjne czynniki warto�ciowania prac. Licz¹ siê tzw. twarde kompetencje,

16 M.W. Kopertyñska, Wspó³czesne formy wynagradzania..., op.cit., s. 132.
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17 M.W. Kopertyñska, Wspó³czesne formy wynagradzania..., op. ci t., s. 133�134.

czyli standardy jakie powinien spe³niaæ wykonawca, nie za� zachowania
i cechy osobowo�ciowe. Z jednej strony jest to potrzebne dla sprawiedliwej
oceny (obiektywizacji), ale z drugiej pozbawia procesu pracy czynnika ludz-
kiego, dobrej komunikacji, wspó³pracy.

W drugim sposobie wystêpuje orientacja na pe³nione role � profilom ról
przypisywane s¹ poszczególne kompetencje. Nastêpuje tak¿e zwiêkszenie
czê�ci ruchomej wynagrodzenia.

Trzeci rodzaj wynagrodzenia powi¹zanego z kompetencjami, który ma
zastosowanie g³ównie w organizacjach sieciowych jest w zupe³no�ci zo-
rientowany na osobê. Wa¿n¹ rzecz¹ jest tu uzale¿nienie nieraz ca³o�ci wy-
nagrodzenia od kompetencji.

Kompetencje wykorzystuje siê w procesie warto�ciowania pracy poprzez
dobór kryteriów wyceny pracy, okre�laj¹cych kompetencje, takie jak wie-
dza, czy umiejêtno�ci. Stosuje siê je równie¿ w ramach kompleksowej oce-
ny pracowników (kszta³towanie poziomu p³acy zasadniczej), która obejmu-
je efekty pracy, podnoszenie kwalifikacji oraz w ramach kompetencji, które
tworz¹ t³o zachowañ.

Wydaje siê prawid³owe, i¿ kompetencje stanowi¹ podstawê kszta³towania
wynagrodzeñ ca³kowitych kadry kierowniczej, fachowców, b¹d� pracowni-
ków z indywidualn¹ �cie¿k¹ kariery (obok warto�ci rynkowej pracy
i jej wyników). Na przyk³ad, je�li chodzi o wynagradzanie kadry kierowni-
czej mog¹ byæ stosowane dwa modele p³ac: model p³ac sta³ych lub miesza-
nych.17 Pierwszy z nich, obecny g³ównie przy umowach kontraktowych, za-
k³ada wynagrodzenia jednosk³adnikowe, bêd¹ce okre�lon¹, sta³¹ kwot¹. Jest
ono ustalane na podstawie analizy poziomu p³ac na lokalnym rynku pracy lub
jako krotno�æ �redniego wynagrodzenia (przedsiêbiorstwa, dzia³u, grupy ka-
dry kierowniczej). Sposób ten daje poczucie stabilizacji, pewno�ci zatrudnie-
nia (utrzymanie stanowiska) i motywuje tym samym do odpowiedzialnej
i efektywnej pracy. Z drugiej strony model p³acy sta³ej mo¿e budziæ lêk przed
konsekwencjami niedotrzymania umowy. Brak odpowiednich wyników grozi
nie odnowieniem umowy kontraktowej, co gorsza jej przerwaniem z winy
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pracownika. Mimo, i¿ jest to forma pewnego zabezpieczenia i sposób kontro-
li poprawnego i dochodowego funkcjonowania organizacji, ma ona zabarwie-
nie nieetyczne, gdy¿ jest przejawem negatywnego motywowania.

W wynagrodzeniach mieszanych wspó³istnieje p³aca zasadnicza i czê�æ
ruchoma. Sta³a czê�æ ustalana jest w oparciu o warto�ciowanie pracy. Wa¿-
ne by by³a odpowiednia do stopnia trudno�ci, z³o¿ono�ci i odpowiedzialno-
�ci za wykonywan¹ pracê. Ruchoma czê�æ kszta³towana jest w zale¿no�ci
od charakteru pracy i samej organizacji.

Tak¿e odrêbno�æ w kszta³towaniu p³ac specjalistów i osób skierowanych
na indywidualn¹ �cie¿kê kariery budzi wiele kontrowersji. Problem polega
na zaszeregowaniu pe³nionego przez nich stanowiska w ustalonych taryfi-
katorach p³ac, które nie wyró¿niaj¹ w sposób szczególny takich pracowni-
ków. Etycznym rozwi¹zaniem mo¿e byæ stosowanie, obok porównywalnej
z innymi p³acy zasadniczej, specjalnej premii za realizacjê ponadprzeciêt-
nych celów firmy.

Stosownie wszelkiego rodzaju bonusów (korzy�ci pozap³acowych), które
zosta³y wspomniane przy okazji prezentacji nowych trendów w wynagra-
dzaniu (takie jak: polisa emerytalna, opieka medyczna, po¿yczki, samochód,
a¿ po bod�ce odroczone, czyli akcje firmy, czy udzia³ w zyskach) nie za-
wsze spotyka siê z pozytywnym odd�wiêkiem u pracowników. Z samego
za³o¿enia przeznaczenie bonusów nie musi kryæ w sobie z³ej, czy krzyw-
dz¹cej intencji, jednak brak kompetencji i s³usznego przydzia³u, mo¿e naru-
szaæ podstawowe zasady etyczne. Partycypacja w zyskach wydaje siê spra-
wiedliw¹ form¹ wynagradzania ze wzglêdu na ³¹cz¹cy kadrê kierownicz¹
i zatrudnionych interes. Podzia³ zysków jest z regu³y uwarunkowany kon-
kretnymi wynikami w pracy np. wdro¿eniem nowych rozwi¹zañ, czy obni¿-
k¹ kosztów. Zalet¹ dla pracownika jest korzystanie bezpo�rednio w wymia-
rze finansowym z rozwoju przedsiêbiorstwa oraz ze wzrostu efektywno�ci
swojej w³asnej pracy.

Nie bez przyczyny zatem zwraca siê uwagê na negocjacyjn¹ formê wdra-
¿ania nowych form �wiadczeñ, gdzie g³ównymi podmiotami s¹ pracodawcy
i pracownicy. Pracodawcy powinni braæ pod uwagê m.in. cele, czyli w³a�ciwe
przeznaczenie �rodków, zgodno�æ z prawem (przy rozwi¹zaniach podatko-
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wych), koszty/korzy�ci wprowadzenia �wiadczeñ (przy uwzglêdnieniu nie tylko
sytuacji, w jakiej znajduje siê firma, ale równie¿ potrzeb i oczekiwañ pracow-
ników) oraz prawid³owe ustalenie udzia³u tych �wiadczeñ w ca³kowitym wy-
nagrodzeniu. Dla pracowników z kolei wa¿na jest 1) sprawiedliwo�æ p³acy
oceniana na bazie porównañ z innymi, oraz 2) ich indywidualne potrzeby.

Podstawowe zasady kszta³towania systemu wynagrodzeñ, takie jak d¹-
¿enie do sprawiedliwego wynagradzania, a tak¿e jego wysoko�æ proporcjo-
nalna do warto�ci pracy, s¹ wci¹¿ aktualne i obecne równie¿ we wspó³-
czesnych formach wynagrodzeñ. Dzi� s³usznie zwraca siê wiêksz¹ uwagê
na indywidualne osi¹gniêcia, p³ace kszta³towane s¹ w oparciu o rynkowe
kryteria pozwalaj¹ce na ich konkurencyjno�æ. Uelastycznienie form wyna-
gradzania ma pomóc specyficznym grupom pracowniczym (przede wszyst-
kim kierownikom, czy specjalistom) w poprawie niewystarczaj¹cych lub
czêsto nieudolnych sposobów gratyfikacji ich odpowiedzialnej pracy. Rze-
kome wprowadzanie dopuszczenia wszystkich pracowników do partycypa-
cji finansowej ma wci¹¿ ograniczony charakter.

Widaæ zatem, ¿e wraz z nowymi trendami pojawiaj¹ siê równie¿ wspo-
mniane ju¿ wcze�niej elementy naruszaj¹ce kanon podstawowych wskazañ
etycznych.

Zasady i warunki, na jakich pracownik mo¿e otrzymaæ �wiadczenie po-
winny byæ okre�lone w regulaminie wynagradzania. Ponadto powinny byæ
czytelne, zrozumia³e, a przede wszystkim powinny zaspokajaæ najwa¿niej-
sze potrzeby. W³a�nie wtedy, mo¿na siê pokusiæ o stwierdzenie, i¿ spe³nio-
ny jest warunek etycznej motywacji.

Wynagrodzenie nie tylko dostarcza niezbêdnych �rodków do ¿ycia ale
jest jednocze�nie czynnikiem silnie motywuj¹cym do efektywniejszej pra-
cy i wzmagaj¹cym rozwój ka¿dego pracownika. Dlatego zasady zwi¹zane
z ustalaniem p³acy i ich wp³yw na jej jako�æ powinny opieraæ siê na kluczo-
wych regu³ach rz¹dz¹cych siê sprawiedliwo�ci¹ i zdrowym obiektywizmem.
Pracownik nadal wystêpuje jako s³absza strona stosunku pracy, skazana na
sumienie etyczne pracodawcy. Wa¿ne jest zatem by pracodawca by³ �wia-
domy w³asnej odpowiedzialno�ci moralnej przed zatrudnianymi, a przede
wszystkim przed samym sob¹.
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Inicjatywy lokalne na rzecz bezrobotnej m³odzie¿y

Kazimierz Kisiel
Dyrektor O�rodka Wspierania Przedsiêbiorczo�ci
z siedzib¹ w Dobiegniewie

Stowarzyszenie Wspierania
Ma³ej Przedsiêbiorczo�ci w Dobiegniewie

� Program �Wiejski biznes�

Podjête w Polsce w ostatnich latach dzia³ania, zmierzaj¹ce do zmiany
systemu z centralnie sterowanego do rynkowego, zbli¿y³y nasz wizerunek
do funkcjonuj¹cego w krajach wysokorozwiniêtych. Powstaj¹ce w owym
okresie nowe warunki pracy i w³asno�æ, znacz¹co wp³ynê³y na rozwój po-
szczególnych dziedzin ¿ycia gospodarczego, jednak¿e rozwój ten nie roz³o-
¿y³ siê równomiernie pomiêdzy miasto i wie�.

Najpowolniejszym w reformowaniu okaza³ siê sektor rolny. Po pierwsze
likwidowane pañstwowe gospodarstwa rolne przynios³y ogromn¹ rzeszê bez-
robotnych, którzy w czasie intensywnej prywatyzacji przedsiêbiorstw
i unowocze�niania gospodarki, nie mia³y wiêkszych szans na uzyskanie za-
trudnienia. Problemem sta³o siê niewystarczaj¹ce wykszta³cenie i u�wiado-
mienie konieczno�ci przemian. To, co by³o zalet¹ w miastach � rozwój drob-
nej przedsiêbiorczo�ci, nie zosta³o wykorzystane na obszarach wiejskich
w takiej skali jak by�my sobie tego ¿yczyli. Du¿a liczba gospodarstw rolnych,
czêsto kilkuhektarowych, musia³a przeciwstawiæ siê nap³ywaj¹cemu kapita-
³owi zagranicznemu i dotowanej ¿ywno�ci z zachodu, co doprowadzi³o do
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upadku czê�ci tych gospodarstw, za� du¿a czê�æ do dnia dzisiejszego egzystu-
je na krawêdzi bankructwa. Jedn¹ z szans na zmianê tego stanu rzeczy jest
odchodzenie z typowej produkcji rolnej poprzez rozpoczynanie dzia³alno�ci
gospodarczej pozarolniczej, oscyluj¹cej w obszarze rolnictwa. Umiejêtne wy-
korzystanie dóbr i walorów lokalnego rynku, mo¿e wp³yn¹æ na skuteczne za-
robkowanie i utrzymanie wysokiego tempa rozwoju obszarów wiejskich.

Oferta podejmowania takich kroków powinna byæ kierowana przede
wszystkim do m³odzie¿y, rozumiej¹cej idee przedsiêbiorczo�ci, akceptuj¹-
cej chêæ pozostania w rodzinnych gospodarstwach oraz maj¹cej pomys³ na
kierowanie swoj¹ karier¹ zawodow¹.

Do spe³nienia powy¿szych zale¿no�ci potrzebna jest intensywna nauka
rozpoczynania i prowadzenia dzia³alno�ci gospodarczej oraz praktyczna
nauka pracy w konkretnych bran¿ach np. praca w lesie, przetwórstwo p³o-
dów rolnych i runa le�nego, jak równie¿ mo¿liwo�ci eksportu tych towarów
do ró¿nych krajów Unii Europejskich. Jest to bardzo istotne ze wzglêdu na
przygraniczne po³o¿enie naszego województwa i wystêpuj¹ce walory tu-
rystyczne �rodowiska naturalnego. Nastêpnym dzia³aniem, które od pewne-
go czasu jest priorytetem �rodowisk lokalnych, wpisanym w strategie roz-
woju gmin wiejskich jest turystyka. Niew¹tpliwie jest ona szans¹ na dodat-
kowe zarobkowanie rolników, jednak¿e przed jej podjêciem nale¿y wska-
zaæ warunki, w których bêdzie ona op³acalna oraz znale�æ �rodki finansowe
na jej sprawne uruchomienie. Opieraj¹c siê na analizie lokalnych i wiej-
skich rynków pracy, oraz bior¹c pod uwagê wnioski wyp³ywaj¹ce z diagno-
zy województwa lubuskiego zawartej w strategii województwa podjêli�my
siê realizacji projektu �Przedsiêbiorczo�æ II�.

Projekt zak³ada³, poprzez swoje dzia³ania, doprowadzenie w nied³ugim
okresie czasu, do zaktywizowania zawodowego grupy m³odych osób uczest-
nicz¹cych w pracach programowych. Chcieli�my przekazaæ praktyczne na-
rzêdzia m³odzie¿y powracaj¹cej ze szkó³ do rodzinnych wsi, aby przy ich
pomocy sta³a siê bardziej aktywna, a tym samym nie pog³êbia³a problemu
bezrobocia. Równocze�nie poprzez nabyte umiejêtno�ci i przekonanie do
postaw przedsiêbiorczych, sta³a siê w lokalnym �rodowisku swego rodzaju
liderem, daj¹cym dobry przyk³ad innym m³odym osobom.

Inicjatywy lokalne na rzecz bezrobotnej m³odzie¿y
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Liczyli�my, ¿e przekazana przez nas wiedza w dziedzinie przedsiêbior-
czo�ci wp³ynie na rozwój obszarów wiejskich, a osoby bior¹ce udzia³
w tym projekcie, spo¿ytkuj¹ swoj¹ wiedzê poprzez wykorzystanie jej w pro-
wadzeniu w³asnych lub rodzinnych firm.

Celami projektu �wiejski biznes� by³o wybranie i przeszkolenie 60 osobo-
wej grupy aktywnej m³odzie¿y w dziedzinie przedsiêbiorczo�ci, z ukierunko-
waniem na �wiadczenie w przysz³o�ci us³ug w otoczeniu rolnictwa
i le�nictwa. Projekt zak³ada³ przekazanie umiejêtno�ci praktycznych, w zakre-
sie koordynowania dzia³añ us³ugowych pomiêdzy produkcj¹ towarów
a ich zbytem w kraju i zagranic¹, jak równie¿ wykorzystanie posiadanych dóbr
rodzinnych w turystyce i agroturystyce. Cele powy¿sze by³y wzbogacone
o przekazanie wiedzy i umiejêtno�ci komunikacji interpersonalnej, potrzebnej
w kontaktach przedsiêbiorstw, a tak¿e zasad budowy oferty marketingowej,
z jej aktywnym wykorzystaniem w promocji oferowanych towarów i us³ug.

Dziêki podjêtym dzia³aniom szkoleniowo � doradczym, zaplanowali�my
utworzenie indywidualnych dzia³alno�ci gospodarczych us³ugowych i gos-
podarstw agroturystycznych, w których znajd¹ zatrudnienie absolwenci pro-
jektu i ich rodziny.

Metodyka projektu polega³a na wykorzystaniu opracowanych przez spe-
cjalistów modu³ów i bloków tematycznych, z przekazaniem na jej realiza-
cjê odpowiedniej liczby godzin.

Projektem postanowili�my obj¹æ 60 m³odych osób zamieszka³ych na te-
renach wiejskich powiatu strzelecko-drezdeneckiego, zagro¿onych struktu-
ralnym bezrobociem, a w tym: 40 uczniów ostatnich klas szkó³ �rednich
powiatu i 20 bezrobotnych absolwentów szkó³, zarejestrowanych w Powia-
towym Urzêdzie Pracy w Strzelcach Krajeñskich. Do projektu zakwalifiko-
wano osoby, które spe³niaj¹ nastêpuj¹ce kryteria:
� s¹ uczniami ostatnich klas szkó³ �rednich, ze szczególnym uwzglêd-

nieniem szkó³ rolniczych,
� s¹ absolwentami szkó³ �rednich, zarejestrowanymi w powiatowym urzê-

dzie pracy jako osoby bezrobotne,
� mieszkaj¹ na terenach wiejskich i ma³ych miast (gmin miejsko-wiej-

skich do 15 000 mieszkañców),
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� s¹ to osoby przejawiaj¹ce zdolno�ci w kierunku przedsiêbiorczo�ci, ro-
zumiej¹ce potrzebê zmian i przeobra¿eñ polskiej wsi w ostatnim dziesiê-
cioleciu, jak równie¿, nieuniknionych przeobra¿eñ w przysz³o�ci i maj¹-
ce siln¹ motywacjê poprawienia w³asnej sytuacji materialnej i spo³ecz-
nej i swojej rodziny.

Terenem dzia³añ w projekcie by³ powiat strzelecko-drezdenecki skupia-
j¹cy 5 gmin: Strzelce Krajeñskie, Dobiegniew, Drezdenko, Stare Kurowo,
Zwierzyn. Natomiast dzia³ania szkoleniowe prowadzone by³y w szko³ach
�rednich powiatu, Powiatowym Urzêdzie Pracy, który wypo¿ycza³ posiada-
n¹ salê szkoleniow¹ oraz w salach dydaktycznych Stowarzyszenia Wspiera-
nia Ma³ej Przedsiêbiorczo�ci.

Przy wybieraniu miejsca szkoleñ i innych dzia³añ uwzglêdniali�my
wszystkie u³atwienia dla grupy szkolonej tak, by mia³a ona jak najdogod-
niejszy i jak najmniej kosztowny dojazd.

W okresie trwania projektu za³o¿yli�my dzia³ania polegaj¹ce na zajêciach
szkoleniowych w grupach oraz wyjazdach studyjnych do wybranych przed-
siêbiorstw w kraju i zagranic¹. Celem by³o propagowanie sukcesu, oraz poka-
zanie realiów Unii Europejskiej, które po akcesji Polski bêd¹ wp³ywaæ na
prowadzon¹ dzia³alno�æ gospodarcz¹. Za³o¿yli�my kontynuacje projektu po
jego oficjalnym zakoñczeniu. W okresie tym stowarzyszenie pomo¿e w spo-
rz¹dzeniu biznes planów, planowanych przedsiêwziêæ gospodarczych oraz wy-
bierze pod ich potrzeby najdogodniejsze formy kredytowania. Zaplanowane
jest tak¿e, zorganizowanie gie³dy pracy we wspó³pracy z Powiatowym Urzê-
dem Pracy w Strzelcach Krajeñskich, pokazuj¹cej mo¿liwo�ci zatrudnienia
osób w istniej¹cych firmach na rynku powiatu strzelecko-drezdeneckiego.

W tym czasie dla 20 osób najbardziej aktywnych zostan¹ udostêpnione
linie po¿yczkowe na sfinansowanie przedsiêwziêæ. Mo¿liwo�æ zaci¹gniêcia
po¿yczki, osoby koñcz¹ce szko³y, otrzymaj¹ po zakoñczeniu nauki.

Poza tym, uczestnicy projektu bêd¹ brali udzia³ w nowych projektach pro-
wadzonych przez SWMP, zaplanowanych do realizacji w latach 2002�2003,
m.in. w ramach programów PAOW Banku �wiatowego i programów Phare.

Dzia³ania w projekcie rozbili�my na modu³y oraz bloki tematyczne.
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Modu³ I mia³ zadanie przekazania ogólnych zagadnieñ teoretycz-
nych o zak³adaniu i prowadzeniu indywidualnej dzia³alno�ci gospodarczej,
ze szczególnym naciskiem na wskazanie szans i zagro¿eñ pracy na w³as-
ny rachunek, jednocze�nie wskazanie luki na rynku w us³ugach oko³o rolni-
czych oraz mo¿liwo�ci ich zape³nienia. Blok II modu³u, zak³ada³ szkole-
nie praktyczne, z prac¹ na rzeczywistych przyk³adach z ¿ycia firm i ich do-
g³êbn¹ analiz¹. Uczestnicy skupiali siê w tej fazie projektu na poznaniu ta-
kich zagadnieñ, jak: analizy finansowe (biznes plan przedsiêwziêcia), aspek-
ty prawne, rachunkowo�æ i ksiêgowo�æ, zarz¹dzanie zasobami ludzkimi, fi-
nansowanie dzia³alno�ci gospodarczej. Dodatkowym, wa¿nym elementem mo-
du³u, traktowanym jako osobny blok tematyczny, jest szkolenie marketingo-
we, a w szczególno�ci nauka sporz¹dzania w³asnych ofert, reklamuj¹cych ofe-
rowane towary i us³ugi. Poza ogólnym poznaniem zasad marketingowych,
beneficjenci mieli uczestniczyæ w zajêciach informatycznych, w których za-
poznaæ siê mieli z obs³ug¹ internetu oraz tworzeniem stron internetowych.
W dalszej czê�ci projektu, umiejêtno�ci te pozwol¹ na wykorzystanie interne-
towych baz danych i poczty elektronicznej w celu komunikacji z potencjalny-
mi kontrahentami.

Przeprowadzenie I modu³u tematycznego pozwoli³o beneficjentom na-
byæ podstawowych umiejêtno�ci z zakresu metod rozpoczynania i prowa-
dzenia dzia³alno�ci gospodarczej pozarolniczej na obszarach wiejskich. Prze-
kazane w nim wiadomo�ci to:
� opis przedsiêwziêcia us³ugowego,
� plan marketingowy, w tym wykonanie w³asnej oferty i praca w inter-

necie,
� plan funkcjonowania przedsiêbiorstwa,
� plan zarz¹dzania w firmie,
� plan finansowy przedsiêbiorstwa,
� prawne aspekty prowadzenia dzia³alno�ci gospodarczej.

Omówienie i przeæwiczenie wy¿ej wymienionych zagadnieñ przygoto-
wa³o uczestników do samodzielnej analizy podejmowanej dzia³alno�ci gos-
podarczej w otoczeniu rolnictwa, jak równie¿ przedstawi³o szanse i zagro-
¿enia dzia³alno�ci na w³asny rachunek.
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Zadaniem warsztatów praktycznych przedsiêbiorczo�ci by³o wspólne
z instruktorem przeæwiczenie ró¿nych wariantów prowadzenia dzia³alno�ci
gospodarczej w otoczeniu rolnictwa oraz stworzenie pomys³u na w³asn¹ fir-
mê, przy wykorzystaniu walorów naturalnych danego terenu. Zmiarzaj¹c do
stworzenia biznes planu przedsiêwziêæ, zobrazowano zagadnienia ró¿nych
aspektów prawno-administracyjnych i ekonomicznych prowadzenia dzia³al-
no�ci gospodarczej. Równocze�nie prowadzono w poszczególnych grupach
symulowane prace w firmie okre�lonej bran¿y w dziale ksiêgowo-rachunko-
wym, a tak¿e przeanalizowano potrzebê i mo¿liwo�ci zaci¹gania kredytów
inwestycyjnych z ich w³a�ciwym wykorzystaniem oraz rozliczeniem.

Modu³ II by³ kontynuacj¹ tematyki z zakresu prowadzenia dzia³alno�ci
gospodarczej, przekazanej uczestnikom w pocz¹tkowej fazie projektu (mo-
du³ I, blok I). Celem modu³u II jest zapoznanie z zasadami prowadzenia
rozmów i negocjacji z potencjalnymi odbiorcami oferowanych towarów
i us³ug, wp³ywaj¹cych w bie¿¹cej dzia³alno�ci na atrakcyjno�æ cenow¹
i jako�æ wspó³pracy. Równocze�nie uczestnicy poznali wymogi eksportowe
przy obrocie towarami z Uni¹ Europejsk¹. Instruktorzy przedstawiali doku-
mentacjê odpraw celnych, regulacje i normy prawne obowi¹zuj¹ce przy wy-
wozie p³odów rolnych, jak równie¿ przyjête wymagania sanitarne. W mo-
dule tym, zaprezentowano, jak i gdzie szukaæ partnerów handlowych.
W tym celu uczestnicy wykorzystywali bazy danych zamieszczone w inter-
necie oraz inne dostêpne w naszym kraju opracowania i bazy teleadresowe
np. �Rynek�, �Euro-Info�, �Info-Courier�, �Rynek Wspó³pracy�. Poza tym,
wyk³adowcy i instruktorzy przedstawiali zasady tworzenia pism handlowych
potrzebnych w komunikacji pomiêdzy wspó³pracuj¹cymi firmami oraz pism
urzêdowych, umów i zestawieñ cenowych. Ostatnim etapem II Modu³u te-
matycznego by³a nauka skutecznej komunikacji w biznesie, poprzez symu-
lacjê negocjacji handlowych i prezentacjê opracowanych ofert w³asnej fir-
my. Poza tym, zobrazowano zasady obrotu towarami pomiêdzy Polsk¹
a Uni¹ Europejsk¹, co pozwoli³o dostrze¿ec szanse i mo¿liwo�ci wspó³pra-
cy transgranicznej (w tym wypadku województwa lubuskiego z Landem
Brandenburgia).
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Celem modu³u III by³o wskazanie mo¿liwo�ci wykorzystania w prowa-
dzonej dzia³alno�ci gospodarczej wspó³pracy z nadle�nictwami w regionie,
przy kontraktach prac porz¹dkowo-ochronnych lasów oraz po�rednictwa
w sprzeda¿y runa le�nego (grzyby, jagody, je¿yny itp.) w kraju i zagranic¹.
Modu³ ten zak³ada³ tak¿e przedstawienie sposobów przetwórstwa p³odów
rolnych i skupowanego runa le�nego w celu sprzeda¿y gotowych artyku³ów
spo¿ywczych.

Instruktorzy zaprezentowali w tym module zasady realizacji zadañ ofe-
rowanych przez nadle�nictwo, m.in.: sadzenie lasu, zabiegi pielêgnacyjne,
wycinanie drzew, transport drzewa, co pozwoli³o na nabycie umiejêtno�ci
praktycznych, a nastêpnie ich wykorzystanie w pracy zawodowej.

W IV module projektu, beneficjanci zapoznali siê z zasadami prowadze-
nia dzia³alno�ci agroturystycznej jako mo¿liwo�ci dodatkowego zarobkowa-
nia na wsi. Zosta³y tutaj wskazane, przede wszystkim, elementy zwi¹zane
z finansowaniem prac przygotowawczych oraz standardy jako�ci �wiadczo-
nych us³ug. Zaplanowane zosta³y w harmonogramie spotkania z osobami pro-
wadz¹cymi gospodarstwa agroturystyczne, które omawia³y ró¿ne dzia³ania
towarzysz¹ce agroturystyce, wp³ywaj¹ce na urozmaicenie pobytu turystów.

W prelekcjach wziêli udzia³ przedstawiciele jednostek organizacyjnych
lokalnych gmin, którzy przedstawili koncepcje rozwoju terenów wiejskich
oraz dzia³ania w³adz samorz¹dowych w zakresie aktywizacji lokalnego ryn-
ku turystycznego.

Modu³ V koñcz¹cy prace w projekcie, przeznaczyli�my na sprawdzenie
przekazywanej wiedzy i umiejêtno�ci w praktyce. Zaplanowali�my wyjaz-
dy do ró¿nych przedsiêbiorstw agroturystycznych dzia³aj¹cych w wojewódz-
twie lubuskim oraz instytucji, z którymi beneficjenci projektu mog¹ bezpo-
�rednio wspó³pracowaæ realizuj¹c swoje pomys³y aktywizacji zawodowej
tj. nadle�nictwa, Ogólnopolska Izba Przetwórców i Eksporterów Runa Le�-
nego, Fabryka Artyku³ów Spo¿ywczych w Miêdzychodzie. Uczestnicy pro-
jektu uczestniczyli w wizycie w gospodarstwie agroturystycznym w Wil-
czych Do³ach w Gminie Zwierzyn oraz w Fabryce Artyku³ów Spo¿ywczych
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w Miêdzychodzie, gdzie zaprezentowano dostosowywanie elementów pro-
dukcyjnych i ich wp³yw na rozwój potencja³u i zdobycie klienta.

Uczestnicy projektu zwiedzili tak¿e podobne firmy w Niemczech (Bran-
denburgia), gdzie zapoznali siê z regu³ami prowadzenia dzia³alno�ci gospo-
darczej, oczekiwaniami odbiorców towarów i us³ug oraz oczekiwaniami
obywateli Unii Europejskiej w stosunku do towarów i us³ug spoza krajów
cz³onków Wspólnoty Europejskiej.

Podczas 2-dniowego pobytu w Niemczech zosta³o zorganizowane przez
stronê niemieck¹, spotkanie z przetwórcami p³odów rolnych i runa le�nego,
podczas którego przedstawiciele firm przeprowadzili prelekcje nt. metod
przetwórstwa i mo¿liwo�ci wspó³pracy transgranicznej w zakresie produk-
cji art. spo¿ywczych. Wyjazd do Niemiec obejmowa³ m.in. zwiedzanie fir-
my produkuj¹cej sery z koziego mleka, firmê produkuj¹c¹ musztardê, go-
spodarstwo agroturystyczne (wszystkie te placówki w pobli¿u Eberswalde
i Bad Freinwalde) oraz Centrum Technologiczne BIC we Frankfurcie nad
Odr¹.

W ocenie pedagogów szkó³ �rednich wyjazd spe³ni³ pok³adane w nim
nadzieje. Ich zdaniem zaobserwowanie u innych, sprawdzonych praktyk pro-
wadzenia dzia³alno�ci gospodarczej us³ugowej, a tak¿e odchodzenie w spo-
sób w³a�ciwy od typowej produkcji rolnej do dzia³alno�ci gospodarczej
pozarolniczej jest szans¹ na lepszy start na rynku pracy.

Oprócz dzia³añ podstawowych w projekcie prowadzili�my równolegle
dzia³ania towarzysz¹ce, nie ograniczane ramami modu³ów. Do takich dzia-
³añ w³¹czyli�my: ocenê bie¿¹c¹ poczynañ beneficjentów w formie opraco-
wania pisemnego, wyliczanie w trakcie zajêæ praktycznych przedsiêbior-
czo�ci, efektywno�ci przedsiêwziêæ us³ugowych, sporz¹dzanie oferty us³ug
i towarów przez uczestników w formie folderów i strony internetowej, wy-
danie podrêcznika modelowego przeprowadzenia programu, z opisem mo¿-
liwo�ci rozwoju sektora us³ug na terenach wiejskich i ich wp³ywu na akty-
wizacjê rynków pracy.

W ramach dzia³añ koñcowych dla 20 absolwentów projektu przewidzie-
li�my pomoc finansow¹ w formie po¿yczek i dotacji na uruchomienie dzia-
³alno�ci us³ugowej oraz dzia³alno�ci agroturystycznej, ze �rodków Fundu-

Inicjatywy lokalne na rzecz bezrobotnej m³odzie¿y



105

szu Rozwoju Przedsiêbiorczo�ci w Dobiegniewie, Fundacji Wspomagania
Wsi w Warszawie i Funduszu Micro w Gorzowie Wlkp. Specjali�ci O�rod-
ka Wspierania Przedsiêbiorczo�ci prowadz¹ doradztwo i konsultacje w za-
kresie aplikowania o �rodki finansowe, prowadzenia przedsiêbiorstw i po�-
rednictwa pracy, jak równie¿ pomagaj¹ w zdobywaniu �rodków finanso-
wych z preferencyjnych linii kredytowych.

Poza tym, specjali�ci Biura Po�rednictwa Pracy w Strzelcach Krajeñ-
skich na bie¿¹co przygotuj¹ oferty zatrudnienia absolwentów projektu dla
lokalnych firm, pomagaj¹c w sporz¹dzeniu wszystkich potrzebnych doku-
mentów w celu przed³o¿enia przysz³ym pracodawcom.

Dla potrzeb promocji powstaj¹cych gospodarstw agroturystycznych
i dzia³alno�ci us³ugowych, pracê �wiadczyæ bêdzie Biuro Promocji Regio-
nu oraz Biuro Informacji Turystycznej i Agroturystycznej, przedstawiaj¹c
informacjê o dzia³aj¹cych firmach na ró¿nych spotkaniach w kraju i zagra-
nic¹. Udostêpni¹ tak¿e potrzebny sprzêt biurowy i komputerowy z oprogra-
mowaniem, w celu dostêpu przedsiêbiorców do baz danych, internetu i poczty
elektronicznej.

Za³o¿one, oczekiwane efekty projektu to:
Ø Zaktywizowanie zawodowe grupy 60 m³odych ludzi.
Ø Przekazanie wiadomo�ci z zakresu przedsiêbiorczo�ci wed³ug kryteriów

obowi¹zuj¹cych w krajach Unii Europejskiej.
Ø Przekazanie umiejêtno�ci praktycznych, potrzebnych w przysz³ej pracy

zawodowej w otoczeniu rolnictwa i le�nictwa.
Ø Przekazanie umiejêtno�ci prowadzenia i kredytowania dzia³alno�ci gos-

podarczej i gospodarstwa agroturystycznego.
Ø Zwiêkszenie efektywno�ci powstaj¹cych przedsiêbiorstw, poprzez na-

wi¹zanie wspó³pracy z przetwórcami z Niemiec, nabycie umiejêtno�ci
marketingowych i komunikacji interpersonalnej.

Ø Zintegrowanie dzia³añ w³adz lokalnych w ró¿nych gminach, do wspól-
nego dzia³ania w kierunku pomocy m³odzie¿y ze �rodowisk wiejskich.

W poszczególnych modu³ach przeprowadzili�my dla wszystkich uczest-
ników nastêpuj¹ce szkolenia:
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Modu³ I Szkolenie przedsiêbiorczo�ci
� Szkolenie teoretyczne przedsiêbiorczo�ci (zak³adanie i prowadzenie firm

us³ugowych).
� Szkolenie praktyczne przedsiêbiorczo�ci (zak³adanie i prowadzenie firm

us³ugowych).
� Zajêcia marketingowe
� Tworzenie w³asnej oferty,
� Nauka tworzenia stron internetowych.

Modu³ II Komunikacja interpersonalna i szukanie rynków zbytu.
� Negocjacje i pos³ugiwanie siê bazami danych.
� Zasady eksportu i regulacji obrotu towarami z Uni¹ Europejsk¹.

Modu³ III Us³ugi w otoczeniu wsi
� Wykorzystanie zasobów naturalnych (po�rednictwo w sprzeda¿y i prze-

twórstwie p³odów rolnych i runa le�nego).
� Us³ugi dla le�nictwa (ogó³ prac ochronno-przetwórczych w lesie).

Modu³ IV Dodatkowe �ród³a zarobkowania
� Przygotowanie w³asnych gospodarstw do �wiadczenia us³ug agroturys-

tycznych.
� Imprezy towarzysz¹ce turystyce i agroturystyce.

Za³o¿ony stopieñ realizacji programu zosta³ w pe³ni osi¹gniêty. Dla ka¿-
dej grupy przeprowadzono 140 godzin dydaktycznych zajêæ z wyk³adowca-
mi i instruktorami. Liczba godzin, która zosta³a zrealizowana w nastêpuj¹-
cych modu³ach:

� Modu³ I 55 godzin
� Modu³ II 35 godzin
    (70 godzin w modu³ach I i II to godziny praktyczne)
� Modu³ III 30 godzin
� Modu³ IV 20 godzin

1. Zajêcia teoretyczne (70 godzin) by³y realizowane wspólnie dla wszyst-
kich grup.
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2. Zajêcia praktyczne w formie warsztatów (70 godzin) by³y realizowane
dla ka¿dej z 3 grup oddzielnie.
W sumie zrealizowali�my 280 godzin szkoleñ dydaktycznych.

Najwa¿niejszym czynnikiem w realizacji projektu, bez którego nie by³o-
by mo¿liwe jego zrealizowanie, jest pomoc lokalnych partnerów spo³ecz-
nych; wykonywali oni zawarte w deklaracjach partnerskich zadania. Z lo-
kalnych gremiów najwiêcej pomocy otrzymali�my podczas realizacji pro-
jektu od takich jednostek jak:
� Zespó³ Szkó³ Rolnicze Centrum Kszta³cenia Ustawicznego w Strzelcach

Krajeñskich,
� Towarzystwo Edukacji Bankowej SA w Poznaniu � Filia w Gorzowie Wlkp.,
� Akademia Rolnicza w Szczecinie,
� Centrum Szkoleniowe SmaT w Poznaniu,
� Powiatowy Urz¹d Pracy w Strzelcach Krajeñskich,
� Zespo³y Szkó³ w Strzelcach Krajeñskich, Dobiegniewie i Drezdenku,
� Wy¿sza Szko³a Biznesu w Gorzowie Wlkp.,
� Urz¹d Miasta i Gminy w Dobiegniewie,
� Urz¹d Miasta i Gminy w Strzelcach Krajeñskich,
� Berufsbildungsverein Eberswalde e.V.,
� Centrum Technologiczne BIC we Frankfurcie (n/Odr¹),

Przeprowadzony przez Stowarzyszenie Wspierania Ma³ej Przedsiêbior-
czo�ci z siedzib¹ w Dobiegniewie projekt �Wiejski biznes� osi¹gn¹³ prak-
tycznie wszystkie okre�lone cele. Wymiernym efektem jest wykszta³cenie,
w dziedzinie przedsiêbiorczo�ci, grupy aktywnej m³odzie¿y szkolnej i m³o-
dzie¿y bezrobotnej, co w nied³ugiej przysz³o�ci mo¿e prze³o¿yæ siê na ich
samozatrudnienie. Zdobyta wiedza i umiejêtno�ci, które s¹ niezbêdne przed-
siêbiorcy jest gwarancj¹ po pierwsze, w przypadku rozpoczêcia dzia³alno-
�ci gospodarczej, znajomo�ci przepisów oraz zasad wej�cia na rynek, po
drugie, odpowiedniej wiedzy do tego, aby zarz¹dzaæ prac¹ codzienn¹ jako
pracownik etatowy.

Zapoznanie siê z praktyk¹ przedsiêbiorstw w Unii Europejskiej z ich
dog³êbn¹ analiz¹ teoretyczn¹ z ca³¹ pewno�ci¹ przyczyni siê do prospero-
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wania na rynkach zachodnich i wspó³pracy transgranicznej. Zosta³a stwo-
rzona mo¿liwo�æ nawi¹zania kontaktów bezpo�rednich z przedsiêbiorstwa-
mi zachodnimi. Zadeklarowano chêæ wspó³pracy z tworzonymi przed-
siêbiorstwami w Polsce, co daje szansê na powodzenie powstaj¹cym pod-
miotom.

Nawi¹zali�my w tematyce prowadzonych dzia³añ wspó³pracê z przed-
stawicielami samorz¹dów, którzy wyrazili pozytywn¹ opiniê o prowadzo-
nych dzia³aniach, i zadeklarowali pomoc m³odzie¿y wchodz¹cej na rynek
pracy.

Wyodrêbnili�my �rodki finansowe na rozpoczêcie dzia³alno�ci gos-
podarczej, przez osoby bêd¹ce beneficjentami projektu. Planujemy uru-
chomienie na bazie �rodków Funduszu Rozwoju Przedsiêbiorczo�ci w Do-
biegniewie nowych mikroprzedsiêbiorstw przez absolwentów projektu, bê-
dziemy �wiadczyæ kompleksow¹ pomoc¹ doradcz¹ ze strony specjalis-
tów O�rodka Wspierania Przedsiêbiorczo�ci przez ca³y okres sp³aty po-
¿yczek.

Z dotychczasowych z analiz prowadzonych na nasz¹ pro�bê przez part-
nera, Powiatowy Urz¹d Pracy w Strzelcach Krajeñskich wynika ¿e, z grona
60 beneficjentów projektu, tylko 10 osób pozostaje w jego ewidencji, ma-
j¹c do dyspozycji pe³ne spektrum pomocy ze strony struktur PUP i naszego
Stowarzyszenia. Pozostali podjêli dalsz¹ naukê, znale�li bezpo�rednio po
szkole zatrudnienie w zak³adach pracy, podjêli dzia³alno�æ gospodarcz¹ lub
odbywaj¹ s³u¿bê wojskow¹.
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Jolanta �lêczkowska
Wiceprezes ds. Kszta³cenia w Zak³adach Doskonalenia Zawodowego

Anna Serafin
Dyrektor Centrum Doskonalenia Zawodowego Nauczycieli ZDZ

Zak³ad Doskonalenia Zawodowego
w Warszawie

� Program  �Start  zawodowy m³odzie¿y�

Program �Start Zawodowy M³odzie¿y� opracowany i realizowany przez
Zak³ad Doskonalenia Zawodowego w Warszawie przeznaczony by³ dla
uczniów przedostatnich klas szkó³ ponadpodstawowych z terenu wojewódz-
twa mazowieckiego i czê�ci ³ódzkiego.

Strategicznym  celem tego programu by³o przede wszystkim:
� udzielenie pomocy w planowaniu przez m³odzie¿ w³asnej kariery zawo-

dowej,
� upowszechnienie wiedzy niezbêdnej przy wchodzeniu na rynek pracy

i efektywnym funkcjonowaniu na tym rynku,
� wyposa¿enie uczestników w praktyczne umiejêtno�ci dotycz¹ce poru-

szania siê po rynku pracy,
� wskazanie mo¿liwo�ci i korzy�ci pracy na w³asny rachunek,
� wskazanie potrzeby kszta³cenia ustawicznego.

Celem programu by³o równie¿ przygotowanie nauczycieli do prowadze-
nia zajêæ z m³odzie¿¹ w zakresie umo¿liwiaj¹cym realizacjê ww. celów.
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W wyniku przystêpowania do konkursów og³aszanych rokrocznie przez
Ministerstwo Pracy i Polityki Spo³ecznej Zak³ad Doskonalenia Zawodowe-
go w Warszawie mia³ mo¿liwo�æ przeprowadzenia piêciokrotnie programu
�Start Zawodowy M³odzie¿y�. Dziêki uczestnictwu w tym¿e programie
(ka¿dorazowo modyfikowanym) ponad 20 tys. m³odych ludzi z zasadniczych
szkó³ zawodowych, liceów, techników, w tym równie¿ ze szkó³ o profilu
rolniczym i przetwórstwa rolniczego, mia³o mo¿liwo�æ zdobycia wiedzy
i niezbêdnych umiejêtno�ci z zakresu:
� planowania w³asnej kariery zawodowej oraz �róde³ poszukiwania infor-

macji o zawodach,
� rynku pracy, umiejêtno�ci w zakresie stosowania metod i technik aktyw-

nego poszukiwania pracy , przygotowania dokumentów niezbêdnych do
zatrudnienia, przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej,

� zaznajomienie m³odzie¿y z prawami i obowi¹zkami absolwenta, a tak¿e
przygotowanie jej do wspó³dzia³ania z Centrum Informacji Zawodowej
i powiatowymi urzêdami pracy,

� ukszta³towanie przekonania w�ród  m³odzie¿y o niezbêdno�ci postawy
aktywnej i przedsiêbiorczej, i jej znaczenia dla dalszej kariery zawodo-
wej,

� dostarczenie lub zaktualizowanie wiedzy m³odzie¿y nt. zasad i warun-
ków podejmowania pracy na w³asny rachunek oraz wyposa¿enie w sze-
reg wskazówek praktycznych,

� podstawowych zasad prowadzenia w³asnej dzia³alno�ci gospodarczej tak-
¿e w kontek�cie wej�cia Polski do Unii Europejskiej.

Na realizacjê programu przeznaczonych by³o ³¹cznie 20 godzin dydak-
tycznych na grupê lecz o podziale godzin na poszczególne bloki tematycz-
ne, decydowali specjalnie dobrani i przeszkoleni przez ZDZ w Warszawie
nauczyciele � liderzy, wspólnie ze swymi podopiecznymi.

Program Startu Zawodowego M³odzie¿y co roku wzbudza³ w�ród swo-
ich odbiorców ogromne zainteresowanie. Bardzo du¿¹ frekwencj¹ we wszyst-
kich szko³ach, gdzie by³ realizowany, cieszy³y siê zajêcia z zakresu plano-
wania w³asnej kariery zawodowej.
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Blok planowania w³asnej kariery zawodowej obejmowa³ poznanie :
� w³asnych zainteresowañ,
� uzdolnieñ,
� cenionych  warto�ci,
� cech osobowo�ci.

Uczniowie uczestnicz¹cy w programie pod kierunkiem nauczycieli � li-
derów, uczyli siê okre�laæ swoje predyspozycje korzystaj¹c przy tym z wy-
danego przez ZDZ poradnika pt. �Moja przysz³o�æ zawodowa� cz. I  oraz
narzêdzi pomocniczych.

Materia³y do nich m.in.:
a) kwestionariusz pozwalaj¹cy opisaæ uczniom

� ich dzia³alno�æ w szkole oraz,
� ich dzia³alno�æ w czasie wolnym,

b) opisy typów osobowo�ci wg J. Hollanda i zbie¿nych  z nimi �rodowisk
pracy, umo¿liwiaj¹ce uczniom analizê w³asnej osobowo�ci i odnalezie-
nie tzw. typu dominuj¹cego,

c) tabela zdolno�ci funkcjonalnych, zwi¹zanych z �danymi� �lud�-
mi� i �rzeczami�, powi¹zanych  z funkcjami pracowniczymi, pozwalaj¹-
ca okre�liæ predyspozycje uczniów do wykonania konkretnych czyn-
no�ci, a w dalszej konsekwencji zawodu,

d) karta warto�ci pracy, której wype³nienie  pozwoli³o uczestnikom zorien-
towaæ siê jakie warto�ci w pracy najbardziej ceni¹,

e) formularze do okre�lania stosunku do innych ludzi, do nauki i pracy,
a tak¿e � do samooceny.

Wszystkie te dzia³ania s³u¿y³y poznaniu siebie, swoich predyspozycji,
chêci i mo¿liwo�ci, które nastêpnie mia³y zostaæ poddane konfrontacji
z wymaganiami zawodu, stanowiska pracy. Zbieranie informacji o stano-
wisku pracy wi¹za³o siê ze zdobyciem przez uczniów wiedzy nt.:
�  czynno�ci wykonywanych na danym stanowisku
� narzêdzi pracy,
� warunków pracy,
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� pozycji przy pracy,
� wymagañ stawianych przez dane stanowisko pracy w zakresie uzdol-

nieñ, temperamentu, cech charakteru, warunków fizycznych i zdrowot-
nych kandydata.

Wykonanie szeregu æwiczeñ pod kierunkiem swych liderów na roz-
poznawanie  zdolno�ci znacz¹cych w danym zawodzie mia³o pomóc m³o-
dzie¿y w okre�laniu cech istotnych dla danego zawodu, a w konsekwen-
cji pozwoli³o porównaæ swoje mo¿liwo�ci z wymaganiami zawodu, stano-
wiska pracy.

W ramach bloku dotycz¹cego rynku pracy uczniowie poznali podstawo-
we pojêcia zwi¹zane z rynkiem pracy, aktualn¹ sytuacjê na rynku pracy,
�ród³a informacji o wolnych miejscach pracy oraz uwarunkowania daj¹ce
status osoby bezrobotnej i przepisy reguluj¹ce sytuacjê prawn¹ bezrobotne-
go absolwenta. Nabyli równie¿ wiedzê i umiejêtno�ci dot. przygotowania
dokumentów do zatrudnienia (CV, list intencyjny), posiedli umiejêtno�æ au-
toprezentacji oraz � aktywnego poszukiwania ofert pracy.

Blok dotycz¹cy pracy na w³asny rachunek mia³ na celu dostarczenie pod-
staw wiedzy i przekazanie niezbêdnych, poza posiadaniem odpowiednich
�rodków, informacji nt. predyspozycji, do podjêcia pracy �we  w³asnym
przedsiêbiorstwie�. Uzmys³owi³ uczestnikom, i¿ zmieniaj¹ce siê warunki
spo³eczno-gospodarcze kraju stawiaj¹ przed m³odymi lud�mi okre�lone
mo¿liwo�ci i wyzwania ci¹g³ego sprawdzania siê a tak¿e samodzielnego
kszta³towania swego bytu.

Nauczyciele � liderzy, którzy prowadzili  zajêcia z uczniami, zostali przy-
gotowani do pracy z m³odzie¿¹ w trakcie szkoleñ przeznaczonych specjal-
nie dla nich. Szkoleniem dla liderów objêto w 1997 roku 74 osoby wytypo-
wane przez kuratoria o�wiaty. W 2001 roku liczba liderów wzros³a do
ok. 300 osób. W wiêkszo�ci byli to pedagodzy szkolni.

Nauczyciele zaproszeni do odbycia szkolenia zostali wyposa¿eni w tecz-
ki zawieraj¹ce poradnik dla uczniów �Moja przysz³o�æ zawodowa�, mate-
ria³y pomocnicze zebrane i wykorzystywane przez wyk³adowców w trakcie
zajêæ z mo¿liwo�ci¹ wykorzystania ich w procesie szkolenia oraz niezbêdne
informatory i akty prawne wskazane przez rejonowe urzêdy pracy. �Wy-
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prawka lidera� zosta³a oceniona przez nauczycieli bardzo wysoko i zgodnie
z przeznaczeniem wykorzystywana by³a na zajêciach z m³odzie¿¹.

Szkolenie nauczycieli � liderów uczestnicz¹cych w programie wymaga-
³o bardzo starannego przygotowania, pozwalaj¹cego stworzyæ klimat ak-
ceptacji i wspó³uczestnictwa w realizacji programu, a tak¿e doboru metod
i form urozmaicaj¹cych tok szkoleñ. Z uwagi na to, zarówno programy szko-
leniowe, materia³y jak i sposób prowadzenia zajêæ by³y przedmiotem sta³ej
troski realizatorów programu.

Program szkolenia liderów obejmowa³ zarówno zagadnienia teoretycz-
ne jak i praktyczne. W realizacji programu przewa¿a³y jednak æwiczenia
i zajêcia warsztatowe, w grupach kilkuosobowych z mo¿liwo�ci¹ spraw-
dzenia uzyskanych umiejêtno�ci. Taka konstrukcja programu szkoleñ spe³-
nia³a oczekiwania i uzyska³a aprobatê nauczycieli.

Na zakoñczenie zajêæ liderzy opracowywali w³asne programy szkolenia
uczniów na bazie programu modelowego, w konsultacji z osobami prowa-
dz¹cymi szkolenia.

Opinie zebrane od nauczycieli, po raz pierwszy po zakoñczeniu szkole-
nia liderów, po raz drugi na sesji podsumowuj¹cej, stanowi³y �ród³o wiedzy
o warto�ci merytorycznej, organizacyjnej i przydatno�ci programu �Start
Zawodowy M³odzie¿y�.

Zarówno szkolenia dla liderów, jak i uczniów potwierdzane by³y certyfi-
katem za�wiadczaj¹cym uczestnictwo w programie. Certyfikaty, które otrzy-
mali wszyscy bior¹cy udzia³ w programie w ci¹gu piêciu lat, sygnowane
by³y podpisami Dyrektora Departamentu Polityki Rynku Pracy Minister-
stwa Pracy i Polityki Spo³ecznej oraz Prezesa Zak³adu Doskonalenia Zawo-
dowego w Warszawie.

Program �Start Zawodowy M³odzie¿y�, realizowany piêciokrotnie, pod-
lega³ sta³ym modyfikacjom bêd¹cym zarówno odpowiedzi¹ na sugestie au-
torów i recenzentów, dotycz¹ce konieczno�ci aktualizacji tre�ci,  jak i spro-
staniem oczekiwañ bezpo�rednich odbiorców � uczniów, a tak¿e pracuj¹-
cych z nimi nauczycieli liderów.

W 1997 roku tre�ci programu obejmowa³y zagadnienia dotycz¹ce naby-
cia wiedzy i umiejêtno�ci z zakresu rynku pracy, planowania w³asnej karie-
ry zawodowej, wej�cia na rynek pracy � poszukiwania pracy oraz charak-
terystyki rynku pracy obszarów objêtych realizacj¹ programu. Od 1999 roku
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program zosta³ rozszerzony o zagadnienia dotycz¹ce  gospodarki rynkowej
oraz o wiedzê niezbêdn¹ przy planowaniu i prowadzeniu dzia³alno�ci go-
spodarczej na w³asny rachunek. Wprowadzono tre�ci dotycz¹ce rodzajów
podmiotów gospodarczych, rejestracji dzia³alno�ci gospodarczej, zasad opo-
datkowania, rodzajów ubezpieczeñ, obowi¹zków pracodawcy, podstaw
marketingu oraz zasad tworzenia biznes planu.

Przygotowano wykaz instytucji wspieraj¹cych ma³¹ przedsiêbiorczo�æ,
w tym organizacji pozarz¹dowych zajmuj¹cych siê t¹ problematyk¹. Opra-
cowano te¿ narzêdzia umo¿liwiaj¹ce okre�lenie predyspozycji do prowa-
dzenia w³asnej firmy.

Autorzy programu odpowiedzieli równie¿ na zapotrzebowanie m³odzie-
¿y dotycz¹ce wiedzy o Unii Europejskiej.  Wprowadzono tre�ci dotycz¹ce
unijnego rynku pracy i obowi¹zuj¹cych na nim uregulowañ prawnych oraz
tamtejszych mo¿liwo�ci prowadzenia w³asnej firmy.

W ramach programu �Start Zawodowy M³odzie¿y�  przygotowywane
by³y materia³y szkoleniowe, informacyjne (ulotki, plakaty) oraz kwestiona-
riusze ankiet umo¿liwiaj¹ce ocenê przebiegu szkolenia. Nauczyciele � lide-
rzy oraz uczniowie zostali wyposa¿eni w:
� poradnik dla uczniów �Moja przysz³o�æ zawodowa� sk³adaj¹cy siê

z 2-ch czê�ci.
Czê�æ I po�wiêcona by³a omówieniu problematyki rynku pracy, plano-
wania w³asnej kariery i technikom aktywnego poszukiwania pracy.
Czê�æ II pt. �Pracujê na w³asny rachunek. Jestem pracodawc¹� zawiera-
³a podstawow¹ wiedzê niezbêdn¹ do zaplanowania i poprowadzenia swo-
jej firmy, a tak¿e pracy na w³asny rachunek.

� ankietê dla uczniów umo¿liwiaj¹c¹ ocenê przebiegu szkolenia i przydat-
no�ci programu �Start Zawodowy M³odzie¿y�.
Zamierzeniem realizatorów programu oraz autorów obydwu czê�ci po-

radnika  by³o, aby stanowi³y kompendium wiedzy, zarówno ogólnej, jak
i prze³o¿onej na praktyczne zastosowania i umiejêtno�ci, niezbêdnej m³o-
dzie¿y przy pierwszych kontaktach z rynkiem pracy, pracodawcami oraz
planowaniu w³asnej kariery zawodowej, z uwzglêdnieniem wiedzy i umie-
jêtno�ci potrzebnych przy zak³adaniu w³asnej firmy.
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Informacje dotycz¹ce rynku pracy województwa mazowieckiego by³y
opracowywane na podstawie danych przygotowywanych przez specjalis-
tów rynku pracy Wojewódzkiego Urzêdu Pracy w Warszawie. Dziêki tym
danym uczestnicy programu mieli mo¿liwo�æ poznania struktury demo-
graficznej województwa, liczby funkcjonuj¹cych podmiotów gospodar-
czych, stopy bezrobocia w poszczególnych powiatach, wska�ników bez-
robocia w odniesieniu do kobiet i mê¿czyzn oraz poziomu wykszta³cenia.
W poradniku przedstawiono równie¿ wykaz urzêdów pracy oraz ich dzia-
³ania kierowane do bezrobotnych absolwentów, w tym zadania Centrów
Informacji i Planowania Kariery Zawodowej dzia³aj¹cych przy WUP
w Warszawie oraz  w filiach WUP w Ciechanowie, Ostro³êce, P³ocku,
Radomiu i Siedlcach.

Poradniki napisane by³y bardzo przystêpnie, jêzykiem prostym, nie urzê-
dowym tj. trafiaj¹cym do m³odych ludzi, co spotka³o siê z uznaniem wszyst-
kich uczestników.

Realizacja programu �Start Zawodowy M³odzie¿y� nie by³aby mo¿li-
wa bez udzia³u w niej partnerów wspó³pracuj¹cych z Zak³adem Doskonale-
nia Zawodowego w Warszawie, a mianowicie przedstawicieli Wojewódz-
kiego Urzêdu Pracy w Warszawie, filii WUP w Ciechanowie, Siedlcach,
Ostro³êce, P³ocku i Radomiu, powiatowych urzêdów pracy z terenu woje-
wództwa mazowieckiego i ³ódzkiego, centrów informacji i planowa-
nia kariery zawodowej dzia³aj¹cych w Warszawie oraz w filiach wup.
Do realizacji w³¹czy³o siê Kuratorium O�wiaty w Warszawie oraz jego de-
legatury, a tak¿e Kuratorium O�wiaty w £odzi, s³u¿¹c pomoc¹ przy typowa-
niu szkó³ i nauczycieli do uczestnictwa w programie. Wreszcie nale¿y wspo-
mnieæ o ekspertach i autorach opracowuj¹cych i opiniuj¹cych program,
specjalistach � wyk³adowcach przygotowuj¹cych nauczycieli do pracy z m³o-
dzie¿¹.

Program �Start Zawodowy M³odzie¿y�, wyniki jego realizacji podlega-
³y sta³ej ocenie dokonywanej zarówno w drodze przeprowadzania ankiet
ewaluacyjnych, jak równie¿ na podstawie opinii urzêdów, które by³y zwi¹-
zane z jego realizacj¹, opinii nauczycieli oraz  dyrektorów szkó³ bior¹cych
udzia³ w programie.
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W dokumentacji programu znajduj¹ siê opinie Wojewódzkiego Urzêdu
Pracy w Warszawie, Kuratorium O�wiaty w Warszawie, dyrektorów szkó³,
przedstawicieli samorz¹dów lokalnych, podkre�laj¹ce jego du¿¹ przydat-
no�æ oraz wysok¹ jako�æ realizacji przez Zak³ad Doskonalenia Zawodowe-
go w Warszawie.

Uczniowie odpowiadaj¹c na pytania dotycz¹ce programu, za najbardziej
przydatne uznali tre�ci dotycz¹ce wej�cia na rynek pracy � poszukiwa-
nia pracy, planowania w³asnej przysz³o�ci � kariery zawodowej, rynku
pracy oraz zagadnienia zwi¹zane z podejmowaniem pracy na w³asny rachu-
nek. Problematyka przedsiêbiorczo�ci odbierana by³a przez m³odzie¿
w 50% jako mo¿liwo�æ samozatrudnienia, a jednocze�nie jako mo¿liwo�æ
uzyskania pracy.

Na pytanie, czy w wyniku uczestnictwa w programie poszerzyli swoj¹
wiedzê i umiejêtno�ci z zakresu poszukiwania pracy pozytywnie odpowie-
dzia³o ponad 80% ankietowanych. Podobna liczba uczniów opowiada³a siê
za wprowadzeniem zajêæ objêtych programem na sta³e do programu ostat-
nich klas.

Analiza ankiet nauczycieli � liderów umo¿liwi³a ocenê programu bezpo-
�rednio przez prowadz¹cych zajêcia z m³odzie¿¹. Pod wzglêdem meryto-
rycznym program w skali 1�5 uzyska³ ocenê 4,7, natomiast 100% nauczy-
cieli uwa¿a, i¿ w wyniku uczestnictwa w programie m³odzie¿ zdoby³a wie-
dzê i umiejêtno�ci z zakresu poszukiwania pracy.

Ocenie nauczycieli poddano tak¿e poradniki Moja przysz³o�æ zawodo-
wa cz. I oraz Pracujê na w³asny rachunek. Jestem pracodawc¹. cz. II.
W skali 1�5 uzyska³y one ocenê 4,8. Opinie uzyskane od nauczycieli i dy-
rektorów szkó³ poza pozytywn¹ ocen¹ programu, zwróceniem uwagi na ko-
rzy�ci wynikaj¹ce z jego realizacji, wskazuj¹ tak¿e potrzebê jego kontynu-
acji oraz rozszerzania tre�ci zwi¹zanych z integracj¹ z Uni¹ Europejsk¹,
negocjacjami, wykorzystaniem internetu w zakresie poszukiwania pracy.

Nie do przecenienia by³y te¿ informacje, i¿ program po�rednio znalaz³
odbiorców równie¿ w�ród rodziców, bliskich i znajomych uczniów, a po-
radniki sta³y siê tak¿e materia³em pogl¹dowym dla wielu osób spoza krêgu
bezpo�rednich odbiorców.
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W efekcie mo¿emy z ca³¹ odpowiedzialno�ci¹ powiedzieæ, i¿ liczbê oko³o
20 tysiêcy uczniów, którzy w latach 1997�2001 brali udzia³ w programie
mo¿na zwielokrotniæ.

Realizacja programu �Start Zawodowy M³odzie¿y� odby³a siê ostatnio
w 2001 roku. Zapytania, jakie ZDZ w Warszawie otrzymuje od dyrektorów
szkó³, nauczycieli, a za ich po�rednictwem równie¿ od uczniów, wskazuj¹
na ogromn¹ potrzebê kontynuacji tego rodzaju programów wynikaj¹c¹ ze
spo³ecznych uwarunkowañ, zwi¹zanych przede wszystkim z sytuacj¹ na
rynku pracy. Wysokie bezrobocie jest wskazówk¹ do przekazywania m³o-
dzie¿y wiedzy i umiejêtno�ci, które pozwol¹ jej poruszaæ siê po rynku pracy
i w konsekwencji zaistnieæ na nim. Ponadto wska¿¹ inne, poza prac¹ najem-
n¹, mo¿liwo�ci uzyskania zatrudnienia, zgodne m.in. z za³o¿eniami progra-
mu rz¹dowego �Przede wszystkim przedsiêbiorczo�æ�.

Problem informacji i poradnictwa, zw³aszcza dla m³odzie¿y w wieku
szkolnym jest równie¿ niezwykle wa¿ny. Konfrontacja m³odych ludzi, koñ-
cz¹cych szko³y ró¿nego szczebla, z rynkiem pracy ¿eby nie by³a bolesna,
powinna byæ poprzedzona odpowiednimi procesami doradztwa zawodowe-
go. Sytuacja, któr¹ obecnie odczuwamy, to z pewno�ci¹ niedosyt dzia³añ
i programów doradczych skierowanych do m³odzie¿y, ale tak¿e i doros³ych.

Rozwój spo³eczeñstwa informacyjnego, cywilizacji naukowej i technicz-
nej oraz globalizacja gospodarki, które wykraczaj¹ poza granice europej-
skie, powoduj¹ konieczno�æ inwestowania w edukacjê i zapewnienia pe³nej
informacji o mo¿liwo�ciach budowania w³asnej  kariery.
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hm. Ryszard Ulatowski

Kujawsko-Pomorska Chor¹giew ZHP
w Bydgoszczy

� Program �W drodze do przysz³o�ci�

Badania wykazuj¹, ¿e tylko 10 proc. powodzenia w szukaniu pracy zale-
¿y od wykszta³cenia, a a¿ 90 proc. � od dobrego zaprezentowania siê nowe-
mu pracodawcy. W�ród bezrobotnych panuje przekonanie, ¿e znalezienie
nowej pracy zale¿y g³ównie od znajomo�ci i kontaktów, szczê�cia, wykszta³-
cenia, wieku, p³ci i sytuacji na lokalnym rynku pracy. Do�wiadczenia i ba-
dania wykazuj¹ jednak, ¿e sukces na rynku pracy zale¿y w du¿ej mierze od
posiadanych kompetencji spo³ecznych i cech osobowo�ci. Dlatego pra-
cê znajduje osoba pewna siebie, energiczna, o widocznej motywacji do dzia-
³ania. Za� bezrobotnym pozostaje cz³owiek nie�mia³y, zbyt skromny lub ma-
³o komunikatywny, choæ oboje maj¹ podobne wykszta³cenie i do�wiadcze-
nie zawodowe.

Pracodawcy poszukuj¹ kandydatów wykazuj¹cych siê odpowiedzial-
no�ci¹, umiejêtno�ci¹ wspó³pracy, planowania i osi¹gania celów, produk-
tywnego wykorzystania czasu, podejmowania decyzji, punktualno�ci¹.
W czasie rozmowy kwalifikacyjnej pracodawcy chc¹ zorientowaæ siê, czy kan-
dydat jest osob¹ energiczn¹, uczciw¹, bezkonfliktow¹, zmotywowan¹ do pra-
cy, pomys³ow¹ i zadban¹. Sprawdzenie, czy kandydat ma takie zalety, odbywa
siê przez pracodawcê na zasadzie efektu pierwszego i ogólnego wra¿enia.
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Program �W drodze do przysz³o�ci� jest kontynuacj¹ kilkuletnich dzia-
³añ   Kujawsko-Pomorskiej Chor¹gwi ZHP w zakresie aktywizacji zawodo-
wej m³odzie¿y do 24 roku ¿ycia. Nasza Chor¹giew tradycyjnie zajmuje siê
problemami wa¿nymi spo³ecznie, a zwi¹zanymi bezpo�rednio z sytuacj¹ ¿y-
ciow¹ dzieci i m³odzie¿y.

W chwili obecnej takim problemem jest z pewno�ci¹ zagro¿enie bezro-
bociem w�ród m³odzie¿y oraz zwi¹zane z tym ryzyko wykluczenia spo³ecz-
nego.

W ramach programu proponujemy wêdrówkê po piêciu �cie¿kach w za-
le¿no�ci od wiedzy, umiejêtno�ci i potrzeb uczestnika.

�cie¿ka I ,,Pierwszy krok ku karierze�
W ramach tej �cie¿ki uczestnik programu kszta³tuje swój wizerunek. Jest

to �cie¿ka, która stawia na samorozwój uczestnika, na poznanie swoich s³a-
bych i mocnych stron. Ma ona pomóc uczestnikowi w stawianiu pierwszych
kroków u³atwiaj¹cych zdobycie pracy. Pozwala ona zdobyæ takie umiejêt-
no�ci jak:
� konstruowanie ¿yciorysu (CV),
� pisanie podania o pracê � listu motywacyjnego,
� tworzenie w³asnego wizerunku,
� prowadzenie rozmowy kwalifikacyjnej.

�cie¿ka II ,,Klub Poszukiwaczy�
Na tej �cie¿ce uczestnik poznaje drogê do podniesienia swoich kwalifi-

kacji poprzez:
� zapoznanie z ofert¹ firm szkoleniowych,
� umiejêtno�æ wyboru w³a�ciwych ofert,
� wskazanie metod i �róde³ pozyskiwania �rodków na kszta³cenie,
� zwrócenie uwagi na najwa¿niejsze aspekty Prawa Pracy,
� rozwój w³asnej osobowo�ci w zakresie asertywno�ci, kreatywno�ci, ko-

munikacji, twórczego my�lenia,
� zdobycie umiejêtno�ci pos³ugiwania siê komputerem i internetem.
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�cie¿ka III �Inwestuj w siebie�
To czas na dzia³anie, zdobywanie nowych umiejêtno�ci i do�wiadczeñ,

które u³atwiaj¹ zdobycie pracy:
� zdobycie uprawnieñ pañstwowych i certyfikatów na przyk³ad. Prawa jaz-

dy, certyfikaty jêzykowe, kursy zawodowe,
� zdobycie umiejêtno�ci zaplanowania w³asnej kariery zawodowej,
� rozwijanie w³asnych zainteresowañ.

�cie¿ka IV ,,�cie¿ka ludzi sukcesu�
Na tej �cie¿ce uczestnik programu pozna osoby, które zdoby³y pra-

cê uczestnicz¹c w podobnych programach lub stosowa³y podobne meto-
dy zdobycia pracy. Poza tym bêdzie móg³ skonfrontowaæ swoje oczeki-
wania z oczekiwaniami pracodawców oraz poznaæ drogi awansu zawo-
dowego.

�cie¿ka V ,,W stronê Unii Europejskiej�
�cie¿ka ta przeznaczona jest dla osób zainteresowanych integracj¹ Pol-

ski z Uni¹ Europejsk¹ oraz mo¿liwo�ciami zdobycia pracy po przyst¹pieniu
do UE. W ramach tej �cie¿ki uczestnik bêdzie mia³ mo¿liwo�æ poznaæ unij-
ne przepisy dotycz¹ce prawa pracy oraz charakterystykê rynku pracy w po-
szczególnych krajach cz³onkowskich. Bêdzie on te¿ mia³ mo¿liwo�æ zapo-
znania siê z przebiegiem prac przystosowawczych prawa polskiego do pra-
wa unijnego.

Wszystkie zajêcia realizowane by³y metodami warsztatowymi, aktywi-
zuj¹cymi uczestników do wspólnej pracy i przemy�leñ. Ka¿de z zajêæ pro-
wadz¹cy koñczy³ ankiet¹ dotycz¹c¹ formy i przebiegu szkolenia.

W ramach programu uczestnik uczy³ siê jak kszta³towaæ swój wizeru-
nek, �wiadomie analizowaæ rynek pracy pod wzglêdem swoich umiejêtno-
�ci i wykszta³cenia oraz potrzeb. Przekazano mu wiedzê na temat cech cha-
rakteru jakimi powinna siê odznaczaæ osoba poszukuj¹ca pracy. Podczas
zajêæ zwracano uwagê szczególnie na nabycie takich umiejêtno�ci jak:
� jak zaprezentowaæ swoj¹ osobê,
� prowadziæ w sposób �wiadomy i efektywny negocjacje,
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� wykorzystywanie w praktyce terminologii i przepisów
� dotycz¹cych dzia³alno�ci gospodarczej, rodzajów umów o pracê, upraw-

nieñ absolwenta oraz przepisów kodeksu pracy,
� wykorzystanie ofert firm szkoleniowych, wybór odpowiedniej oferty pod-

nosz¹cej lub zmieniaj¹cej kwalifikacje zawodowe,
� obs³ugi komputera i sieci internetowej,
� analizy informacji zawartych w og³oszeniach, umiejêtno�ci redagowa-

nia ofert podjêcia pracy oraz budowania baz danych o ró¿nych rodzajach
pracy,

� pisanie podañ, CV,
� szukanie informacji w prasie, internecie.

Rekrutacji dokonywa³y podstawowe jednostki ZHP � dru¿yny harcer-
skie, gromady zuchowe i krêgi instruktorskie � pod nadzorem w³a�ciwych
dla nich komend hufców. Nabór przeprowadzono w�ród m³odzie¿y w prze-
dziale wiekowym 16�24 lat z rodzin dysfunkcyjnych, s³abo uposa¿onych,
w wiêkszo�ci pochodz¹cych z obszarów ma³omiasteczkowych    i wiejskich.

Partnerzy programu:
� Powiatowe Urzêdy Pracy w Bydgoszczy, Chojnicach, ¯ninie,
� Poradnia Psychologiczno � Pedagogiczna w Bydgoszczy, Toruniu,

¯ninie,
� Regionalne Centrum Integracji Europejskiej w Toruniu,
� Harcerska Szko³a Praw Dziecka w Toruniu,
� Harcerskie Centrum Edukacji Ekologicznej w Funce.
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Kadra
� Instruktorzy ZHP realizuj¹cy program od roku 1998,
� Pracownicy Powiatowych   Biur Pracy,
� Psycholog,
� Pedagog szkolny,
� Specjalista z zakresu integracji europejskiej,
� Specjalista z zakresu praw dziecka,
� Specjalista z zakresu bezpieczeñstwa i higieny pracy,
� Specjalista z zakresu ubezpieczeñ spo³ecznych,
� Specjalista z zakresu negocjacji.

Osi¹gniête efekty programu:
Uczestnik w wyniku realizacji programu naby³:
� wiedzê z aktywnych metod poszukiwania pracy,
� wiedzê o rozpoznawaniu potrzeb rynku pracy Unii Europejskiej,
� umiejêtno�æ autoprezentacji i samooceny,
� zdolno�æ aktywnego kszta³towania ¿ycia swojej spo³eczno�ci poprzez

udzia³ w ró¿nych formach samorz¹dno�ci,
� wiedzê z podstaw demokracji,
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Metody i formy realizacji programu

Formy:

�  promocja,

�  seminarium,

�  warsztaty,

�  szkolenia kadry,

�  spotkania,

Metody:

� wydawanie materia³ów metodyczno-prog-
ramowych,

� drukowanie ulotek promuj¹cych program
(jego cele i za³o¿enia),

� prelekcje i wyk³ady specjalistów,

� nauka poprzez aran¿owanie mo¿liwych
sytuacji (dramy),

� dyskusje uczestników na zadane tematy,

� cykle zbiórek.
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� wiedzê z zakresu negocjacji i rozwi¹zywania konfliktów,
� umiejêtno�æ wdro¿enia zdrowego trybu ¿ycia w ¿yciu codziennym,
� wiedzê z podstaw asertywno�ci,
� wiedzê z podstaw obs³ugi komputera i urz¹dzeñ biurowych.

Nowa formu³a programu oraz zakres rzeczowy okaza³ siê prawid³owo
dobrany do potrzeb uczestników. Zebrane do�wiadczenia potwierdzi³y za-
sadno�æ organizowania tego typu zadañ o charakterze profilaktycznym.
Realizowany program okaza³ siê skuteczn¹ kontynuacj¹ idei poprzednich
edycji z cyklu �Aktywny Start�; mobilizuje zarówno twórców programu,
jak i samych uczestników do coraz to bardziej profesjonalnego dzia³ania
w dziedzinie profilaktyki przeciwdzia³ania bezrobociu.
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El¿bieta Liwosz
Stowarzyszenie Pomocy Niematerialnej �Szansa�
Powiatowy Urz¹d Pracy w Kro�nie

Program �P³omyk�

Impulsem do dzia³ania na rzecz osób niepe³nosprawnych, w tym przy-
padku m³odzie¿y niewidz¹cej i s³abo widz¹cej by³ stwierdzony przez cz³on-
ków Stowarzyszenia Pomocy Niematerialnej �Szansa�, bêd¹cych doradca-
mi zawodowymi, brak wykorzystania podrêczników �Program Klubu Pra-
cy� i �Umiejêtno�ci lidera klubu pracy� opracowanych w jêzyku Braila
i wydanych kilka lat wcze�niej przez Krajowy Urz¹d Pracy. �wiadomo�æ,
¿e w ka¿dym urzêdzie pracy w Polsce s¹ takie podrêczniki i le¿¹ niewyko-
rzystane na pó³kach by³a na tyle motywuj¹ca, ¿e Stowarzyszenie postano-
wi³o opracowaæ ogólnopolski program wykorzystuj¹cy te materia³y. W rea-
lizacjê programu w³¹czy³y siê urzêdy pracy, Polski Zwi¹zek Niewidomych,
Fundacja Aware Europe i Tygodnik Polityka. Znów sprawdzi³a siê zasada,
¿e przy wspó³udziale kilku partnerów niemo¿liwe staje siê mo¿liwe.

Program zak³ada³ dzia³anie etapowe. W 2000 roku opracowano program
�Promieñ�, którym objêto niedowidz¹c¹ i s³abowidz¹c¹ m³odzie¿ wchodz¹-
c¹ na rynek pracy. Celem programu by³o przygotowanie tej grupy do wej-
�cia na rynek pracy przy wykorzystaniu wiedzy zawartej w podrêczniku
�Program Klubu Pracy� w wersji Braila. Naboru i kwalifikacji uczestników
programu dokona³a Fundacja Aware Europe � partner projektu. Stowarzy-
szenie traktowa³o realizacjê tego programu jako pilota¿, poniewa¿ objêto
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nim zaledwie 26 osób pochodz¹cych z ró¿nych regionów kraju. Program
uzyska³ dofinansowanie Ministerstwa Pracy i Polityki Spo³ecznej.

Przebieg szkolenia dostarczy³ nam wielu emocji, do�wiadczeñ i wiedzy
o tym, jakie s¹ oczekiwania tej grupy osób bezrobotnych. To podczas tego
programu narodzi³a siê my�l przygotowania wersji mówionej podrêcznika,
nieprawdziwe bowiem okaza³y siê informacje o powszechnej znajomo�ci
jêzyka Braila w�ród osób niedowidz¹cych i s³abowidz¹cych. W ca³ej grupie
uczestników (26 osób) tylko trzy pos³ugiwa³y siê biegle tym jêzykiem. Pro-
wadz¹cy zajêcia musieli wykazaæ siê du¿¹ elastyczno�ci¹ i kreatywno�ci¹.
Cele szkolenia zak³ada³y przygotowanie uczestników do aktywnego szuka-
nia pracy, wzbudzenie motywacji i chêci do podnoszenia w³asnych kwalifi-
kacji a brak umiejêtno�ci czytania materia³ów w wersji brailowskiej unie-
mo¿liwi³by realizacjê celów szkolenia. Prowadz¹cy musieli powiêkszaæ
znacznie wszystkie materia³y szkoleniowe tak aby uczestnicy mogli z nich
korzystaæ. Szybko dostosowano metody i techniki szkoleniowe do mo¿li-
wo�ci uczestników.

Te do�wiadczenia sk³oni³y nas do podjêcia starañ o wersjê mówion¹,
która w ³atwy i efektywny sposób dotar³aby do wszystkich uczestników.
Próbna wersja zaprezentowana podczas programu �Promieñ� (realizowana
systemem cha³upniczym przez cz³onków Stowarzyszenia) spotka³a siê z bar-
dzo ciep³ym przyjêciem. Podjêli�my dzia³ania aby uzyskaæ zgodê Minis-
terstwa Pracy i Polityki Spo³ecznej na wykorzystanie tre�ci podrêcznika �Pro-
gram Klubu Pracy� do wersji mówionej (kasety magnetofonowe). Po za³a-
twieniu odpowiednich formalno�ci zwi¹zanych z prawami autorskimi po-
stanowili�my przyst¹piæ do opracowywania nowego programu dla osób nie-
widz¹cych i s³abo widz¹cych.

W 2001 roku Stowarzyszenie Pomocy Niematerialnej �Szansa�
w Kro�nie przygotowa³o program �P³omyk�, bazuj¹c na wiedzy i partner-
skich kontaktach nawi¹zanych podczas realizacji programu �Promieñ�. Za-
k³ada³ on przygotowanie m³odych osób niewidz¹cych i s³abo widz¹cych do
pe³nienia roli lidera we w³asnym �rodowisku. Lidera posiadaj¹cego wiedzê
i umiejêtno�ci prowadzenia warsztatów z zakresu aktywnego poszukiwania
pracy. Program zosta³ dofinansowany ze �rodków Ministerstwa Pracy i Po-
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lityki Spo³ecznej w ramach przedsiêwziêcia na rzecz bezrobotnych kobiet,
bezrobotnej m³odzie¿y oraz m³odzie¿y wchodz¹cej na rynek pracy.

Do realizacji szkolenia w ramach tego programu przygotowali�my spe-
cjalne materia³y szkoleniowe, przystosowane dla tej grupy uczestników.
W szkoleniu wykorzystano podrêczniki �Program Klubu Pracy�, �Umiejêt-
no�ci Lidera Klubu Pracy� opracowane w jêzyku Braila, a wszystkie pozo-
sta³e materia³y by³y powiêkszane do takich rozmiarów, aby uczestnicy mo-
gli z ³atwo�ci¹ z nich korzystaæ. Uczestnicy byli kwalifikowani przez Fun-
dacjê AWARE EUROPE. Dobór, mimo du¿ego wysi³ku organizacyjnego,
nie do koñca by³ trafiony. Organizacje i instytucje rekomenduj¹ce poszcze-
gólne osoby do uczestniczenia w programie nie zawsze zastosowa³y siê do
stawianych przez organizatorów kryteriów. Czê�æ uczestników, mimo du¿e-
go zaanga¿owania, zarówno ich samych jak i prowadz¹cych, nie sprawdzi³a
siê jako przyszli liderzy. Prowadz¹cy musieli szybko przekonstruowaæ re-
alizowany program i jedn¹ z grup przygotowaæ do roli profesjonalnie po-
szukuj¹cych pracy a nie do roli lidera grupy.

Efektem programu by³o przygotowanie kilkunastu liderów do pracy we
w³asnych �rodowiskach, przygotowanie pozosta³ych uczestników do aktyw-
nego i efektywnego szukania pracy a tak¿e przygotowanie i wydanie wersji
d�wiêkowej podrêcznika �Program Klubu Pracy� oraz jego dystrybucja na
terenie ca³ego kraju.

Analizuj¹c przeprowadzone szkolenia i próbuj¹c oceniaæ mo¿na powie-
dzieæ jedno � by³a to wielka, pracowita przygoda, dziêki której osoby nie-
dowidz¹ce i s³abo widz¹ce mog³y dowiedzieæ siê, jak profesjonalnie szukaæ
pracy, jakie s¹ ich w³asne zasoby m¹dro�ci, wiedzy i chêci do zmiany w³a-
snej sytuacji. Zmiana postawy, okre�lenie w³asnych warto�ci i celów pomo-
g³y wielu z nich zaistnieæ na rynku pracy. Inni nabyli wiedzê i umiejêtno�ci,
ale nadal czekaj¹ na swoje piêæ minut � ¿yczymy wszystkim sukcesów.

Natomiast Stowarzyszenie i jego cz³onkowie prowadz¹cy szkolenie s¹
bogatsi o kolejn¹ wiedzê i do�wiadczenia w pracy z osobami niepe³nospraw-
nymi. Wspominamy to jako wielk¹ szansê na wzajemne poznanie siê, wspól-
n¹ pracê i wspólny sukces.
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Pawe³ £ukasik
Fundacja Miêdzynarodowe Centrum Kszta³cenia
i Rozwoju Gospodarczego w Mielcu

GAWROSZ � m³odzie¿owa witryna
informacji zawodowej

W okresie ostatnich lat powsta³o wiele opracowañ pomagaj¹cych w po-
ruszaniu siê po rynku pracy, w wyborze zawodu, poszukiwaniu pracy, okre-
�leniu kierunku dalszego kszta³cenia. S¹ one kierowane do ró¿nych grup
i osób, których dotyczy ta problematyka � zarówno prowadz¹cych zajê-
cia i pomagaj¹cych bezrobotnym (liderzy klubów pracy, doradcy zawodo-
wi, pedagodzy szkolni) jak i bezpo�rednio zainteresowanym (bezrobot-
nym, m³odzie¿y wychodz¹cej ze szkó³, osobom chc¹cym zmieniæ pracê).
W roku 2000 Fundacja Rozwoju Polityki Spo³ecznej korzystaj¹c z dofinan-
sowania Ministerstwa Pracy i Polityki Spo³ecznej stworzy³a pilota¿ow¹ wer-
sjê nowoczesnego narzêdzia informacji wspieraj¹cej decyzje o wybo-
rze zawodu, szko³y wy¿szego szczebla czy miejsca pracy. Jest to GAW-
ROSZ � m³odzie¿owa witryna informacji zawodowej, dostêpna w wersji
strony internetowej i na CD-ROM-ach. Program ten by³ dwukrotnie mody-
fikowany, w kolejnych latach przy wspó³pracy z Fundacj¹ Miêdzynarodo-
we Centrum Kszta³cenia i Rozwoju Gospodarczego w Mielcu, równie¿ dziêki
finansowanemu wsparciu z MPiPS. Celem oferowanego programu jest po-
pularyzacja zagadnieñ dotycz¹cych wyboru zawodu, problematyki rynku
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pracy i przedsiêbiorczo�ci w�ród m³odych ludzi � uczniów szkó³ gimnazjal-
nych i �rednich.

Tak ukierunkowany projekt koresponduje z zaleceniami Unii Euro-
pejskiej mówi¹cymi o potrzebie silniejszego powi¹zania edukacji w ramach
systemu szkolnego z problematyk¹ rynku pracy (perspektywy zatrudnie-
nia, zjawiska rynku pracy, poszukiwanie pracy itp.). Kontynuacjê tej my�-
li znajdujemy równie¿ w �Narodowej strategii wzrostu zatrudnienia i roz-
woju zasobów ludzkich w latach 2000�2006�, w szczególno�ci w roz-
dziale II.3 oraz II.4.

W ramach realizowanych przez Fundacjê FRPS oraz MCKiRG projek-
tów i dzia³añ program GAWROSZ zosta³ upowszechniony we wszystkich
centrach informacji i planowania karier zawodowych wojewódzkich urzê-
dów pracy oraz w wytypowanych kilkudziesiêciu szko³ach �rednich i gim-
nazjalnych. Wed³ug otrzymywanych przez Fundacjê informacji, produkt
zyska³ wysok¹ ocenê zarówno doradców zawodowych urzêdów pracy, jak
i kadry pedagogicznej oraz m³odzie¿y.

Istniej¹ca wersja programu obejmuje nastêpuj¹ce modu³y:

Autoanaliza
1. Dlaczego ludzie pracuj¹?
2. Okre�lenie w³asnych kwalifikacji, umiejêtno�ci i uzdolnieñ.
3. Zasady tworzenia listy w³asnych do�wiadczeñ, umiejêtno�ci i kwalifika-

cji zawodowych:
� indywidualne cele i warto�ci osobiste a wybór pracy,
� twój plan realizacji celu,
� twój system warto�ci,
� obraz idealnej pracy.

4. Analiza w³asnych sukcesów i niepowodzeñ � mocne i s³abe strony.
5. Ty w �rodowisku pracy.
6. Znaczenie i si³a pozytywnego my�lenia.
7. Czy jeste� asertywny?
8. Samoocena przedsiêbiorczo�ci.

Metody pozukiwania pracy
1. ABC poszukiwania pracy.

Inicjatywy lokalne na rzecz bezrobotnej m³odzie¿y



129

2. Mity i rzeczywisto�æ w poszukiwaniu pracy.
3. �ród³a informacji o miejscach pracy i sposoby ich wykorzystania � me-

tody poszukiwania pracy:
4. Jak my szukamy i jak nas szukaj¹.
5. Bariery do pokonania przy poszukiwaniu pracy.
6. Zasady budowy planu poszukiwania pracy.

Wiedza o rynku pracy
1. Rynek pracy i jego specyfika.
2. Zasada kalejdoskopu.
3. Rynek pracy a mo¿liwo�ci po zakoñczeniu szko³y.
4. Analiza rynku pracy.
5. Ukryty i jawny rynek pracy.
6. Rodzaje pracodawców.
7. Zawody przesz³o�ci i przysz³o�ci.
8. Gdzie szukaæ rady i pomocy w znalezieniu pracy?
9. Europejski rynek pracy.

Obowi¹zkowe dokumenty:
� ¿yciorys,
� podanie, list motywacyjny,
� w³asna oferta pracy,
� odpowied� na ofertê prasow¹,
� kwestionariusz osobowy,
� podziêkowanie za spotkanie,
� referencje.

Sztuka rozmowy
1. Czym jest rozmowa kwalifikacyjna?
2. Przygotowanie do rozmowy z pracodawc¹ � zasady, rady, wskazówki.
3. Struktura i plan rozmowy kwalifikacyjnej � zachowanie przed, w trakcie

i po rozmowie.
4. ABC komunikacji interpersonalnej.
5. Sztuka prowadzenia rozmowy � zadawanie pytañ i aktywne s³uchanie.
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6. Znaczenie mowy cia³a.
7. Styl bycia i wygl¹d.
8. Przygotowanie prezentacji w³asnej osoby � pozytywna autoprezentacja.
9. Katalog pytañ stosowanych w rozmowie kwalifikacyjnej � analiza.

10. Rodzaje rozmów kwalifikacyjnych.
11. Trudne rozmowy � jak unikn¹æ pu³apek?
12. Testy � kiedy, jak, dlaczego?
13. Trema w trakcie rozmowy � jak j¹ kontrolowaæ?

Planowanie swojej kariery zawodowej
1. Podejmowanie decyzji zawodowych:
2. Planowanie w³asnej kariery.
3. Ocena w³asnych mo¿liwo�ci.
4. Potencjalne mo¿liwo�ci pracy.
5. Etapy kariery zawodowej.

Projekt rozpoczêty przez Fundacjê Rozwoju Polityki Spo³ecznej w War-
szawie, dziêki wsparciu MPiPS oraz wspó³pracy Fundacji MCKiRG jest
nadal rozwijany i aktualizowany. Jak dot¹d jego efektami s¹:
• CD-ROM zawieraj¹cy aktualizowan¹ wersjê GAWROSZA, który zosta³

rozdysponowany w liczbie 9.000 egzemplarzy.
• Witryna www o analogicznej tre�ci zamieszczona na stronie www.two-

jakariera.pl, któr¹ dziennie odwiedza nawet ponad 400 osób.
• Poradnik metodyczny dla nauczycieli (publikacja zwarta) w liczbie 5000

egzemplarzy.

Ostatecznym efektem tych dzia³añ jest to, ¿e:
• Nauczyciele uzyskali pomoc w realizacji zagadnieñ dotycz¹cych przy-

gotowania do wej�cia na rynek pracy.
• Rodzice uzyskali pomoc w kreowaniu decyzji dzieci dotycz¹cych wybo-

ru zawodu.
• M³odzie¿ uzyska³a atrakcyjne dla tej grupy wiekowej narzêdzie do sa-

mokszta³cenia, przez co zwiêkszy siê liczba trafnych wyborów zawodu
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i szko³y, a w przysz³o�ci wiêksza grupa osób bêdzie dysponowa³a wie-
dz¹ o poruszaniu siê na rynku pracy.

Wydaje siê, ¿e g³ówn¹ zaletê GAWROSZA, obok bogatej warstwy in-
formacyjnej, stanowi nowoczesna, elektroniczna forma oraz interaktywny
charakter. W zasadzie nie ma obaw, ¿e materia³ ten nam gdzie� zginie albo,
¿e go kto� po¿yczy i ju¿ nie odda. Zawsze bowiem w takim przypadku mo-
¿emy zajrzeæ na wspomnian¹ stronê internetow¹. Interaktywny charakter
serwisu ma z kolei zaletê mo¿liwo�ci autentycznie praktycznego wykorzys-
tania (jak chocia¿by przygotowanie w³asnych dokumentów). Pewn¹ barier¹
jest z pewno�ci¹ konieczno�æ posiadania sprzêtu komputerowego, nie mniej
jednak spodziewaæ siê nale¿y, ¿e w do�æ niedalekiej przysz³o�ci praktycz-
nie wszystkie szko³y bêd¹ wyposa¿one w pracownie komputerowe.

Ta nowoczesna forma to dodatkowy atut dla m³odzie¿y, aby zaintereso-
waæ ich tematem � tematem bardzo wa¿nym, bo decyduj¹cym o ich przy-
sz³o�ci. Jest to tak¿e znaczne u³atwienie dla nauczyciela, który zamiast t³u-
maczyæ w tradycyjny sposób zagadnienia mo¿e najpierw poleciæ, aby ucznio-
wie zapoznali siê z materia³em zamieszczonym na CD lub stronie interneto-
wej, podaj¹c w prosty sposób lokalizacjê, a potem przyst¹piæ do analizy
i wykorzystania danego materia³u.

O tym, ¿e forma ta jest pod ka¿dym wzglêdem atrakcyjna zarówno dla
nauczyciela jak i ucznia �wiadczy ilo�æ odwiedzin na stronie www, ci¹g³e
zainteresowanie CD oraz w ostatnim czasie opublikowanie serwisu w Ma-
gazynie Internetowym �WWW� (maj 2003). Zak³adamy, ¿e dziêki tej no-
woczesnej i interaktywnej formie praktycznie ka¿dy nauczyciel bêdzie
w stanie poprowadziæ zajêcia z problematyki wej�cia na rynek pracy oraz
rozwoju zawodowego. Jeste�my te¿ przekonani, i¿ ka¿dy uczeñ, wykorzys-
tuj¹c CD b¹d� stronê internetow¹ bêdzie w stanie sam podj¹æ w³a�ciwe de-
cyzje co do swojej przysz³o�ci zawodowej.
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Henryk Rogala
Gra¿yna Zawadzka
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Informacja o dzia³aniach planowanych
przez urzêdy pracy w ramach Programu
Aktywizacji Zawodowej Absolwentów

�Pierwsza Praca�
finansowanych z Funduszu Pracy w 2003 roku

Wstêp

Utrzymuj¹ca siê od kilku lat trudna sytuacja absolwentów na rynku pra-
cy spowodowa³a, ¿e Rz¹d podj¹³ w 2002 roku decyzjê o opracowaniu Pro-
gramu Aktywizacji Zawodowej Absolwentów �Pierwsza Praca�1, którego
podstawowym celem jest niedopuszczenie do tego, aby absolwenci szkó³
ponadpodstawowych pozostawali bez pracy w wyniku braku pierwszego
do�wiadczenia zawodowego.

1 Program Aktywizacji Zawodowej Absolwentów �Pierwsza Praca� stanowi Aneks nr 1
do Strategii Spo³eczno-Gospodarczej Rz¹du �Przedsiêbiorczo�æ-Rozwój-Praca� przyjê-
tej przez Radê Ministrów 29 stycznia 2002 roku.
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Bezrobotni absolwenci s¹ grup¹, której najtrudniej jest zaistnieæ na ryn-
ku pracy z uwagi na brak do�wiadczenia zawodowego, nieumiejêtno�æ po-
ruszania siê na rynku pracy oraz brak znajomo�ci metod aktywnego poszu-
kiwania pracy. Dziêki rozwi¹zaniom zawartym w programie �Pierwsza Pra-
ca� absolwenci mog¹ uzyskaæ tê wiedzê oraz umiejêtno�æ planowania ka-
riery zawodowej. Ci spo�ród absolwentów, którzy zdecydowali siê aktyw-
nie uczestniczyæ w programie mog¹ skorzystaæ z szerokiej gamy rozwi¹zañ,
stwarzaj¹cych szanse p³ynnego wej�cia na rynek pracy, poprzez mo¿liwo�æ
podjêcia zatrudnienia finansowanego przez urz¹d pracy, uzyskania prefe-
rencyjnej po¿yczki na rozpoczêcie dzia³alno�ci gospodarczej, refundowa-
nia i zwolnienia z p³acenia sk³adek na ubezpieczenie spo³eczne przy podej-
mowaniu dzia³alno�ci gospodarczej oraz nabycia umiejêtno�ci praktycznych
do wykonywania zawodu.

Rozwi¹zania te umo¿liwiaj¹ absolwentom odnalezienie swego miejsca
na rynku pracy, zdobycie pierwszego do�wiadczenia zawodowego oraz pod-
jêcie zatrudnienia.

Intencj¹ programu jest tak¿e pobudzenie aktywno�ci lokalnej w kreowa-
niu projektów aktywizacji zawodowej, a tak¿e uruchomienie mechanizmów
rozwi¹zywania lokalnych problemów spo³ecznych poprzez anga¿owanie
m³odych osób do pracy w organizacjach pozarz¹dowych w charakterze
wolontariuszy.
Dzia³ania w ramach programu �Pierwsza Praca� obejmuj¹ piêæ seg-
mentów:
� ma³e i �rednie przedsiêbiorstwa,
� samozatrudnienie,
� kszta³cenie,
� wolontariat,
� informacja, poradnictwo zawodowe i po�rednictwo pracy.

Podczas realizacji programu �Pierwsza Praca� w roku 2002, tj. w okre-
sie od czerwca do grudnia, w aktywnych programach rynku pracy wziê³o
udzia³ 100 337 absolwentów, co stanowi³o 29% zarejestrowanych w tym
czasie bezrobotnych tej kategorii.
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Tab. 1. Zastosowanie poszczególnych instrumentów programu
�Pierwsza Praca� w relacji do ogólnej liczby aktywizowanych absolwentów

w okresie czerwiec � grudzieñ 2002 roku

Ogó³em w omawianym okresie ubieg³ego roku 69 896 bezrobotnych ab-
solwentów podjê³o pracê (w tym 41 578 osób pracê niesubsydiowan¹), za�
z us³ug informacji i poradnictwa zawodowego skorzysta³o 477 886 absol-
wentów.

Forma aktywizacji
Liczba

aktywizowanych
Udzia³ %

Sta¿ absolwencki 52 496 52,32%
Szkolenia 20 964 20,90%
Refundacje z tytu³u zatrudnienia
absolwentów 18 702 18,64%
Po¿yczki szkoleniowe 26 0,03%
Po¿yczki na rozpoczêcie dzia³alno�ci
gospodarczej przez absolwentów 531 0,53%
Po¿yczki na utworzenie miejsc pracy dla
absolwentów 274 0,27%
Prace interwencyjne 2 562 2,55%
Roboty publiczne 1 723 1,72%
Prace spo³ecznie u¿yteczne 928 0,92%
Zwrot sk³adki ZUS 10 0,01%
Zwrot kosztów dojazdu do pracy
i zakwaterowania 2 1 318 1,31%
Programy specjalne 702 0,70%
Program aktywizacji obszarów wiejskich
i program PHARE 1 256 1,25%
Narzêdzia z ustawy o u³atwieniu
zatrudnienia absolwentów szkó³ 163 0,16%

__________________
2 Forma ta nie tworzy samodzielnie miejsc pracy, towarzyszy jedynie pozosta³ym w pro-

porcjach niemo¿liwych do uchwycenia. Zosta³a tu umieszczona poniewa¿ nie ma innej
mo¿liwo�ci wykazania jej wp³ywu na powstanie nowego miejsca pracy albo podjêcie
zatrudnienia przez osobê bezrobotn¹.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce



135

Planowane dzia³ania

Departament Rynku Pracy pozyska³ ze wszystkich urzêdów pracy infor-
macje o dzia³aniach planowanych w roku 2003 wobec absolwentów w ra-
mach aktywnych programów rynku pracy, wed³ug nastêpuj¹cego uk³adu:
� rodzaj planowanego dzia³ania,
� liczba absolwentów planowanych do objêcia danym dzia³aniem,
� przewidywana szacunkowa kwota �rodków Funduszu Pracy planowana

na dane dzia³anie.

Urzêdy pracy sporz¹dzaj¹c informacje nie zna³y jeszcze kwoty �rodków
przewidzianych w ustawie bud¿etowej (planie Funduszu Pracy) na tzw. ak-
tywne formy przeciwdzia³ania bezrobociu, dlatego te¿ przedstawione plany
zawieraj¹ szacunkowe liczby absolwentów oraz szacunkowe kwoty �rod-
ków przewidzianych na aktywizacjê zawodow¹ absolwentów.

Z informacji przekazanych przez urzêdy pracy wynika, ¿e w roku 2003
urzêdy pracy planuj¹ obj¹æ aktywnymi programami rynku pracy 115 943
absolwentów szkó³ ponadpodstawowych

Informacje o aktywizacji absolwentów poprzez aktywne programy ryn-
ku pracy w poszczególnych województwach ilustruje Ryc. 1.
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     Z powy¿szego zestawienia wynika, ¿e w roku 2003 aktywnymi programami
rynku pracy najwiêksz¹ liczbê absolwentów planuj¹ obj¹æ urzêdy pracy woje-
wództwa wielkopolskiego � 12 958 osób, �l¹skiego � 12 411 osób oraz dolno-
�l¹skiego � 11 514 osób. Najmniej za� absolwentów planuj¹ zaktywizowaæ
w ramach aktywnych programów rynku pracy urzêdy pracy województwa opol-
skiego � 2 124 osoby oraz województwa lubuskiego � 3 085 osób.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce

Ogó³em w 2003 roku urzêdy pracy przewiduj¹ wydatkowaæ na aktywi-

zacjê zawodow¹ absolwentów kwotê 356 391,2 tys. z³.

Ryc. 1. Planowana aktywizacja absolwentów wed³ug województw

Dolno�l¹skie

Lubelskie

Lubu-
skie

£ódzkie

Ma³opolskie

Mazowieckie

Opolskie

Podkarpackie

Podlaskie

Pomorskie

�l¹skie

�wiêtokrzyskie

Warmiñsko-
Mazurskie

Wielkopolskie

Zachodnio
pomorsk ie

Kujawsko-
Pomorskie

6 999

5 608

5 972

4 603

11 514

8 951

5 747

3 085

8 217

7 833

9 220

2 124

5 847

5 214

12 411

12 598

                               w tysi¹cach

 do 5            od 5 do 9,9        powy¿ej 10
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Rozk³ad planowanych kwot Funduszu Pracy w podziale na wojewódz-
twa przedstawia Ryc. 2.

Urzêdy pracy województw, które planuj¹ obj¹æ aktywnymi programami
rynku pracy najwiêksz¹ liczbê absolwentów, zamierzaj¹ wydatkowaæ na te
dzia³ania odpowiednio kwoty: województwo �l¹skie � 39 246,4 tys. z³, wo-
jewództwo wielkopolskie � 39 174,5 tys. z³ oraz województwo dolno�l¹-
skie � 34 636,6 tys. z³. Natomiast najmniej planuj¹ wydatkowaæ na aktywne
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Ryc. 2. Kwoty planowane na finansowanie aktywnych programów rynku pracy
w poszczególnych województwach (w tys. z³)
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Wielkopolskie
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Pomorsk ie
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15 827,3

21 688,3
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34 636,6

22 015,8

19 691,9

9 101,5

22 346,0

23 293,5

28 000,0

8 054,4

22 818,6

18 196,0
39 246,4

39 174,5

                              w tysi¹cach

       do 10     od 10 do 20  od 20 do 34   powy¿ej 34
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programy rynku pracy województwa: opolskie �  8 054,4 tys. z³ oraz lubus-
kie � 9 101,5 tys. z³.

Dzia³ania urzêdów pracy w zakresie planowanej aktywizacji zawodowej
absolwentów w ramach aktywnych form rynku pracy oraz planowane wy-
datki zestawiono w  tabeli 2.

Aktywizowani
absolwenci

Finansowanie
poszczególnych form

Forma aktywizacji
Planowana
liczba osób

Udzia³ %
Planowana

kwota
(w tys. z³)

Udzia³
%

�redni
koszt

realizacji
(w z³)

Sta¿ absolwencki 63 972 55,2% 218 198,2 61,2% 3 411
Refundacje z tytu³u
zatrudnienia
absolwentów

23 264 20,1% 65 524,3 18,4% 2 816

Szkolenia 18 486 15,9% 26 373,4 7,4% 1 427
Po¿yczki szkoleniowe 59 0,05% 149,7 0,04 2 538
Prace interwencyjne 1 710 1,5% 4 841,8 1,4% 2 831
Roboty publiczne 1 600 1,4% 7 235,3 2,0% 4 522
Zwrot kosztów
dojazdu do pracy
i zakwaterowania

1 415 1,2% 796,0 0,2% 562

Prace spo³ecznie
u¿yteczne

1 233 1,1% 3 075,8 0,9% 2 495

Po¿yczki 1 202 1,0% 27 063,9 7,6% 22 516
Programy specjalne 370 0,3% 2 216,8 0,6% 5 991
Refundacje sk³adek
na ubezpieczenie
spo³eczne

40 0,03% 32,2 0,009% 805

Inne formy 2 592 2,2% 883,8 0,25% 341

�redni planowany koszt aktywizacji zawodowej absolwentów w ramach
aktywnych programów rynku pracy w skali kraju wyniesie 3 074 z³ na
jednego absolwenta.

Tab. 2. Planowane zastosowanie poszczególnych instrumentów programu
�Pierwsza Praca� w roku 2003
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Zgodnie z informacjami przedstawionymi w tabeli najdro¿sz¹ planowa-
n¹ form¹ aktywizacji bêd¹ (oprócz po¿yczek) programy specjalne (5 991 z³
na jednego absolwenta) oraz roboty publiczne (4 522 z³).

Natomiast najni¿szy koszt aktywizacji zawodowej planowany jest
dla formy zwrot kosztów dojazdu do pracy i zakwaterowania (562 z³),
refundacja sk³adek na ubezpieczenie spo³eczne (805 z³) oraz na szkole-
nia (1 427 z³).

Sta¿ absolwencki
Do odbycia sta¿u u pracodawców urzêdy pracy planuj¹ skierowanie

63 972 absolwentów, tj. 55,2% ogó³u wszystkich aktywizowanych absol-
wentów.

W ramach tej formy najwiêksz¹ liczbê absolwentów zamierzaj¹ zakty-
wizowaæ urzêdy pracy województwa wielkopolskiego (7 357 osób).

Na finansowanie kosztów sta¿u absolwenckiego urzêdy pracy zamierza-
j¹ przeznaczyæ 218 198,2 tys. z³, tj. 61,2% ogó³u kwoty przeznaczonej na
finansowanie aktywnych programów rynku pracy.

Refundacje z tytu³u zatrudnienia absolwentów
Refundacje z tytu³u zatrudnienia absolwentów stanowi¹ drug¹ co do

wielko�ci pozycjê aktywnych programów rynku pracy zg³oszonych przez
urzêdy pracy. W ca³ym kraju urzêdy pracy planuj¹ obj¹æ t¹ form¹ aktywiza-
cji 23 264 absolwentów, tj. 20,1% ogó³u wszystkich aktywizowanych ab-
solwentów. Najwiêcej absolwentów zamierzaj¹ obj¹æ tym programem urzê-
dy pracy województwa wielkopolskiego � 3 017 osób.

Na realizacjê tej formy aktywizacji zawodowej urzêdy pracy zamierzaj¹
wydatkowaæ 65 524,3 tys. z³, tj. 18,4% ogó³u kwoty przeznaczonej na fi-
nansowanie aktywnych programów rynku pracy.

Szkolenia
Szkolenia stanowi¹ trzeci¹ co do wielko�ci pozycjê aktywnych progra-

mów rynku pracy zg³oszonych przez urzêdy pracy. £¹cznie urzêdy pracy
planuj¹ obj¹æ szkoleniami 18 486 osób, tj. 15,9% ogó³u wszystkich akty-
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wizowanych absolwentów. Najwiêcej absolwentów planuj¹ skierowaæ na
szkolenia urzêdy pracy województwa �l¹skiego � 3 504 osoby.

Na realizacjê szkoleñ urzêdy pracy planuj¹ wydatkowaæ 26 373,4 tys. z³,
tj. 7,4% ogó³u kwoty przeznaczonej na finansowanie aktywnych progra-
mów rynku pracy.

Ponadto urzêdy pracy planuj¹ udzieliæ po¿yczek szkoleniowych 59 ab-
solwentom, tj. 0,05% ogó³u wszystkich aktywizowanych absolwentów. Naj-
wiêcej po¿yczek szkoleniowych planuj¹ udzieliæ urzêdy pracy w wojewódz-
twie �l¹skim � 20.

Na realizacjê tej formy aktywizacji urzêdy pracy zamierzaj¹ przezna-
czyæ 149,7 tys. z³, tj. 0,04% ogó³u kwoty przeznaczonej na finansowanie
aktywnych programów rynku pracy.

Prace interwencyjne
Na prace interwencyjne urzêdy pracy planuj¹ skierowaæ 1 710 absol-

wentów, tj. 1,5% ogó³u wszystkich aktywizowanych absolwentów. Najwiê-
cej absolwentów zamierzaj¹ skierowaæ na prace interwencyjne urzêdy pra-
cy województwa ³ódzkiego - 371 osób.

Na realizacjê tej formy aktywizacji urzêdy pracy planuj¹ przeznaczyæ
4 841,8 tys. z³, tj. 1,4% ogó³u kwoty przeznaczonej na finansowanie aktyw-
nych programów rynku pracy.

Roboty publiczne
W ramach robót publicznych urzêdy pracy planuj¹ zaktywizowaæ 1 600

absolwentów, tj. 1,4% ogó³u wszystkich aktywizowanych absolwentów.
Najwiêcej absolwentów zamierzaj¹ skierowaæ na roboty publiczne urzêdy
pracy województwa mazowieckiego � 350 osób.

Urzêdy pracy planuj¹ wydaæ na finansowanie robót publicznych 7 235,3
tys. z³, co stanowi 2,0% ogó³u kwoty przeznaczonej na finansowanie ak-
tywnych programów rynku pracy.

Zwrot kosztów dojazdu do pracy i zakwaterowania
T¹ form¹ aktywizacji urzêdy planuj¹ obj¹æ 1 415 absolwentów, tj. 1,2%

ogó³u wszystkich aktywizowanych absolwentów. Najwiêcej absolwentów
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zamierzaj¹ obj¹æ t¹ form¹ urzêdy pracy województwa dolno�l¹skiego �
627 osób.

Na finansowanie tego programu urzêdy pracy zamierzaj¹ przeznaczyæ
796,0 tys. z³, tj. 0,2% ogó³u kwoty przeznaczonej na finansowanie aktyw-
nych programów rynku pracy.

Prace spo³ecznie u¿yteczne
W ramach prac spo³ecznie u¿ytecznych urzêdy pracy planuj¹ zaktywizo-

waæ 1 233 absolwentów, tj. 1,1% ogó³u wszystkich aktywizowanych absol-
wentów. Najwiêcej absolwentów zamierzaj¹ obj¹æ tym programem urzêdy
pracy województwa dolno�l¹skiego � 329 osób.

Na realizacjê tej formy aktywizacji urzêdy pracy zamierzaj¹ wydatko-
waæ  3 075,8 tys. z³, co stanowi 0,9% ogó³u kwoty przeznaczonej na finan-
sowanie aktywnych programów rynku pracy.

Po¿yczki
Urzêdy pracy planuj¹ udzieliæ 1 202 po¿yczek dla absolwentów na roz-

poczêcie dzia³alno�ci gospodarczej oraz pracodawcom na zorganizowanie
dodatkowych miejsc pracy dla absolwentów, tj. 1,0% ogó³u wszystkich ak-
tywizowanych absolwentów. Najwiêcej po¿yczek zamierzaj¹ udzieliæ urzê-
dy pracy województwa zachodniopomorskiego � 126.

£¹cznie na finansowanie po¿yczek urzêdy pracy zamierzaj¹ przeznaczyæ
27 063,9 tys. z³, co stanowi 7,6% ogó³u kwoty przeznaczonej na finansowa-
nie aktywnych programów rynku pracy.

Programy specjalne
W ramach programów specjalnych urzêdy pracy planuj¹ zaktywizowaæ

370 absolwentów, tj. 0,3% ogó³u wszystkich aktywizowanych absolwen-
tów. Najwiêcej absolwentów zamierzaj¹ obj¹æ t¹ form¹ aktywizacji urzêdy
pracy województwa dolno�l¹skiego � 127 osób.

Na finansowanie programów specjalnych urzêdy pracy planuj¹ przezna-
czyæ 2 216,8 tys. z³, co stanowi 0,6% ogó³u kwoty przeznaczonej na finan-
sowanie aktywnych programów rynku pracy.
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Refundacja sk³adek na ubezpieczenie spo³eczne
Urzêdy pracy planuj¹ refundowanie pracodawcom poniesionych kosz-

tów z tytu³u op³aconych sk³adek na ubezpieczenie spo³eczne w zwi¹zku
z zatrudnieniem 40 absolwentów, tj. 0,03% ogó³u wszystkich aktywizowa-
nych absolwentów. Najwiêcej refundacji zamierzaj¹ dokonaæ urzêdy pracy
województwa dolno�l¹skiego � 33. Na realizacjê tej formy aktywizacji urzêdy
pracy zamierzaj¹ przeznaczyæ 32,2 tys. z³, tj. 0,009% ogó³u kwoty przezna-
czonej na finansowanie aktywnych programów rynku pracy.

Inne formy
W tej kategorii urzêdy pracy zawiera³y m.in. takie formy jak:

� preferencje wynikaj¹ce z ustawy o u³atwieniu zatrudnienia absolwen-
tom szkó³ (refundacje sk³adek na ubezpieczenie rentowe i wypadkowe
absolwentom podejmuj¹cym dzia³alno�æ gospodarcz¹ oraz refundacje
sk³adek na ubezpieczenie rentowe i wypadkowe pracodawcom zatrud-
niaj¹cym absolwenta),

� wyp³atê stypendiów dla bezrobotnych, którzy po utracie statusu absol-
wenta podjêli dalsz¹ naukê,

� koszty badañ lekarskich,
� koszty zwi¹zane z dzia³aniami w ramach wolontariatu.

W ramach tych form urzêdy pracy planuj¹ zaktywizowaæ 2 592 osoby,
tj. 2,2% ogó³u wszystkich aktywizowanych absolwentów. Najwiêcej osób
zamierza obj¹æ tymi formami urzêdy pracy województwa zachodniopomor-
skiego � 2 007 osób.

Na realizacjê tych dzia³añ urzêdy pracy zamierzaj¹ wydatkowaæ
883,8 tys. z³, tj. 0,25% ogó³u kwoty przeznaczonej na finansowanie aktyw-
nych programów rynku pracy.

Podsumowanie

Analizuj¹c nades³ane z wojewódzkich urzêdów pracy informacje o dzia-
³aniach planowanych w ramach programu �Pierwsza Praca� finansowanych
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z Funduszu Pracy w roku 2003 mo¿na zaobserwowaæ, ¿e spo�ród aktyw-
nych programów rynku pracy nadal nies³abn¹cym zainteresowaniem absol-
wentów, jak i pracodawców, cieszy siê sta¿ absolwencki. W ramach sta¿u
absolwenckiego urzêdy pracy planuj¹ zaktywizowaæ 63 972 absolwentów,
co stanowi ponad 55% wszystkich absolwentów, których urzêdy pracy za-
mierzaj¹ obj¹æ aktywnymi programami rynku pracy.

W dalszym ci¹gu trzy podstawowe formy, tj. sta¿, refundacja wynagro-
dzeñ absolwentów oraz szkolenia s¹ w zdecydowanej przewadze do form
pozosta³ych. Jak wynika z nades³anych materia³ów trzema wymienionymi
formami w roku 2003 urzêdy pracy zamierzaj¹ obj¹æ 105 722 absolwentów,
tj. a¿ 91% ogó³u wszystkich absolwentów. Na realizacjê tych form urzêdy
pracy planuj¹ przeznaczyæ 310 095,9 tys. z³, tj. a¿ 87% �rodków przezna-
czonych na aktywne formy przeciwdzia³ania bezrobociu.

Pozosta³ymi formami rynku pracy urzêdy pracy planuj¹ obj¹æ mniej ni¿
10% ogó³u absolwentów, wobec których planowane jest zastosowanie ak-
tywnych instrumentów rynku pracy.

Jak wynika z przekazanych materia³ów nadal niewielka jest liczba po¿y-
czek, jakich urzêdy pracy zamierzaj¹ udzieliæ absolwentom na rozpoczêcie
w³asnej dzia³alno�ci gospodarczej oraz pracodawcom na zorganizowanie
dodatkowych miejsc pracy dla absolwentów. Równie¿ mniejsze ni¿ zak³a-
dano jest korzystanie w praktyce z preferencji ustawy o u³atwieniu zatrud-
nienia absolwentom szkó³ (refundacje sk³adek na ubezpieczenie rentowe
i wypadkowe absolwentom podejmuj¹cym dzia³alno�æ gospodarcz¹ oraz re-
fundacje sk³adek na ubezpieczenie rentowe i wypadkowe pracodawcom
zatrudniaj¹cym absolwenta).

Szczegó³owe informacje w  podziale na województwa i formy aktywiza-
cji zawiera tabela 3.

Na zakoñczenie nale¿y podkre�liæ, ¿e w roku 2003 urzêdy pracy bêd¹
tak¿e prowadzi³y dla absolwentów podstawow¹ us³ugê, jak: po�rednictwo
pracy, poradnictwo indywidualne, poradnictwo grupowe, informacja zawo-
dowa, warsztaty poszukiwania pracy, gie³dy i targi pracy oraz kluby pracy,
a tak¿e bêd¹ kontynuowa³y dzia³ania w zakresie us³ug �Samodzielno�æ
w poszukiwaniu pierwszej pracy�.
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                          Tab. 3. Planowane dzia³ania urzêdów pracy

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce

1. Dolno�l¹skie 120 3 299,0 1 823 5 044,1 5 990 21 014,4 84 420,6 112 293,2 2 200 2 605,5

2. Kujawsko-Pomorskie 90 1 321,0 1 715 4 313,6 4 932 13 640,4 202 485,8 21 43,5 1 207 1 769,3

3. Lubelskie 31 640,0 968 3 030,6 4 314 15 050,1 77 404,3 35 97,4 307 375,5

4. Lubuskie 71 1 346,5 815 1 975,6 1 479 4 538,5 51 187,4 628 846,1

5. £ódzkie 79 1 773,0 1 698 4 240,2 4 723 13 636,0 40 100,4 371 916,3 1 271 1 562,3

6. Ma³opolskie 57 1 346,0 1 979 5 484,1 4 042 13 429,5 27 50,9 25 71,0 1 522 2 454,8

7. Mazowieckie 90 2 400,0 2 000 5 300,0 5 000 15 700,0 350 1 500,0 250 800,0 1 500 2 200,0

8. Opolskie 19 1 146,0 373 1 153,4 1 309 4 835,0 58 237,8 50 142,2 275 410,0

9. Podkarpackie 89 2 130,0 2 116 6 647,7 3 129 12 693,1 83 601,1 40 113,0 378 537,7

10. Podlaskie 6 215,0 1 283 3 105,7 2 669 7 896,3 42 337,7 108 374,1 495 546,4

11. Pomorskie 94 1 812,0 1 342 3 906,3 2 149 7 105,1 122 431,8 45 101,7 1 303 1 750,7

12. �l¹skie 78 1 518,9 1 498 5 075,2 6 887 25 689,1 132 719,8 249 753,9 3 504 5 339,5

!3. �wiêtokrzyskie 40 920,0 515 1 369,6 3 990 14 771,4 25 112,1 163 389,9 432 534,2

14. Warmiñsko-Mazurskie 111 2 515,0 1 430 4 590,3 3 005 10 995,7 208 1 274,4 13 30,7 1 016 1 483,6

15. Wielkopolskie 101 1 814,5 3 017 8 108,1 7 357 25 478,5 99 371,2 105 330,4 1 503 1 854,0

16. Zachodniopomorskie 126 2 867,0 692 2 179,8 2 997 11 725,1 123 384,5 945 2 103,8

1 202 27 063,9 23 264 65 524,3 63 972 218 198,2 1 600 7 235,3 1 710 4 841,8 18 486 26 373,4
Ogó³em 

 kwota    
(w tys.z³)

osoby
 kwota     

(w tys.z³)

Lp. Województwo

Po¿yczki dla 

absolwentów oraz 

pracodawców

Refundacje z 

tytu³u 

zatrudnienia 

absolwentów

Sta¿e abolwenckie
Roboty 

publiczne

osoby
 kwota  (w 

tys.z³)
osoby

 kwota     
(w tys.z³)

osoby
 kwota       
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osoby
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osoby

Prace 

interwencyjne
Szkolenia
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 w ramach programu �Pierwsza Praca� w roku 2003
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127 625,3 329 885,9 14 50,0 627 317,7     33     27,4     55     53,5        11 514 34 636,6

34 24,0 436 218,1 314 200,1 8 951 22 015,8

15 94,0 5 747 19 691,9

36 183,4 5 24,0 3 085 9 101,5

14 89,0 1 1,9 15 25,0 5 1,9 8 217 22 346,0

25 153,1 147 294,3 2 5,0 7 4,8 7 833 23 293,5

10 50,0 20 50,0 9 220 28 000,0

10 100,0 30 30,0 2 124 8 054,4

12 96,0 5 847 22 818,6

4 603 12 475,2

20 120,0 95 214,4 10 34,7 260 125,2 168 225,4 5 608 15 827,3

43 110,0 20 40,0 12 411 39 246,4

14 32,0 35 66,8 5 214 18 196,0

57 374,0 94 234,7 38 189,9 5 972 21 688,3

30 300,0 326 817,8 60 100 12 598 39 174,5

109 376,0 2 007 189,0 6 999 19 825,2

370 2 216,8 1 233 3 075,8 59 149,7 1 415 796,0 40 32,2 2 592 883,8 115 943 356 391,2

osobyosoby
 kwota    

(w tys.z³)
osoby

 kwota    
(w tys.z³)

osoby
 kwota    

(w tys.z³)

 Planowana 

kwota

 (w tys. z³)

Liczba 

absolwentów

 kwota
 (w tys.z³)

osoby
 kwota

 (w tys.z³)
osoby

 kwota
 (w tys.z³)

Inne formy (m.in. 

refundacje 

sk³adek na 

ubezpieczenie 

rentowe i 

wypadkowe, 

stypendia dla 

kontynuuj¹cych 

naukê)

Po¿yczki 

szkoleniowe

Zwrot kosztów 

dojazdu do pracy 

i zakwaterowania

Refundacja 

sk³adek na 

ubezpieczenie 

spo³eczne

Programy 

specjalne

Prace 

spo³ecznie 

u¿yteczne
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Agnieszka Miler
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Krótka informacja o instytucjonalnej
obs³udze rynku pracy

W 2000 roku, zosta³o wprowadzone rozporz¹dzeniem Prezesa Rady
Ministrów, do programu badañ statystycznych statystyki publicznej nowe,
roczne badanie dotycz¹ce instytucjonalnej obs³ugi rynku pracy.

�ród³em danych w tym badaniu jest sprawozdanie o symbolu MPiPS-06.
Sprawozdanie sk³ada siê z dwóch czê�ci, I czê�æ wype³nia powiatowy

urz¹d pracy, II � wojewódzki urz¹d pracy.
W ramach ka¿dej z czê�ci sprawozdanie obejmuje 3 dzia³y:
Dzia³ 1 dotyczy p³ynno�ci zatrudnienia;
Dzia³ 2 zawiera informacje o strukturze zatrudnienia z uwzglêdnieniem

poziomu  wykszta³cenia, p³ci, rodzaju stanowiska i sta¿u pracy w s³u¿bach
zatrudnienia;

Dzia³ 3 dotyczy wyposa¿enia technicznego urzêdu pracy.
Z uwagi na to, ¿e badanie za 2002 rok jest trzecim z kolei badaniem

dotycz¹cym instytucjonalnej obs³ugi rynku pracy, w niniejszej informacji
zostan¹ zamieszczone syntetyczne porównania wyników badania za lata
2000�2002.

Wed³ug stanu w dniu 31 grudnia 2002 roku w wojewódzkich i powiato-
wych urzêdach pracy zatrudnionych by³o 15 874 osoby z tego:
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� 1127 osób w wojewódzkich urzêdach pracy;
� 14 747 osób w powiatowych urzêdach pracy.

Z uzyskanych wyników badania za lata 2000�2002 wynika, ¿e:
� z roku na rok maleje liczba zatrudnionych w powiatowych urzêdach pra-

cy. W koñcu 2000 r. zatrudnienie w nich wynios³o 16 061 osób, w koñcu
2001�15 347 osób.
W efekcie maleje równie¿ udzia³ procentowy zatrudnionych w tych urzê-

dach w ogólnej liczbie zatrudnionych w urzêdach pracy (z 93,6% w koñcu
2000 r. do 92,9% w koñcu 2002 r.);
� liczba zatrudnionych w wojewódzkich urzêdach pracy w zasadzie nie

ulega zmianie. W koñcu 2000 r. by³o w nich zatrudnionych 1101 osób
(6,4% ogó³u zatrudnionych), w koñcu 2001 r. � 1139 (6,9%), a w koñcu
2002 r. udzia³ procentowy wzrós³ do 7,1%.

W kolejnych latach utrzymuje siê równie¿ wysoka fluktuacja zatrudnie-
nia w urzêdach pracy.

W 2002 roku przyjêto do pracy 7105 osób, przy czym:
� 6947 osób w powiatowych urzêdach pracy;
� 158 osób w wojewódzkich urzêdach pracy.

W tym samym roku zwolniono z pracy 7158 osób, przy czym:
� 6991 osób w powiatowych urzêdach pracy;
� 167 osób w wojewódzkich urzêdach pracy.

Nale¿y przyj¹æ, ¿e wysoka p³ynno�æ wynika m.in. z zatrudniania przez
urzêdy pracy bezrobotnych na czas okre�lony w ramach prac subsydiowa-
nych. W badaniu za 2003 rok zostan¹ wprowadzone kody przyczyn zwol-
nieñ z urzêdów pracy, co pozwoli na bardziej szczegó³owe przeanalizowa-
nie tego zjawiska.

Bior¹c pod uwagê wiek zatrudnionych w urzêdach pracy nale¿y zau-
wa¿yæ, ¿e najliczniej reprezentowane w urzêdach pracy by³y osoby w wie-
ku 25�34 lata i 45�54 lata � w koñcu 2002 roku odpowiednio � 4985
osób (31,4% ogó³u zatrudnionych) i 4789 osób (30,2%) ogó³u zatrud-
nionych.
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Na przestrzeni trzech lat:
� maleje udzia³ procentowy osób w najm³odszym przedziale wiekowym,

tj. poni¿ej 24 lat (z 12,1% w koñcu 2000 r. do 9,4% w koñcu 2002 r.)
oraz osób pomiêdzy 35 a 44 rokiem ¿ycia (odpowiednio z 27,1% do 24,5%);

� ro�nie udzia³ osób w pozosta³ych przedzia³ach wiekowych tj. 25�34 lata
(o 2,4 punktu procentowego w omawianym okresie), 45�54 lata (o 2,1
punktu) oraz 55 lat i wiêcej (o 0,8 punktu).

Podobne zmiany w strukturze wiekowej zasz³y zarówno w wojewódz-
kich, jak i powiatowych urzêdach pracy.

Bior¹c pod uwagê poziom wykszta³cenia:
� w wojewódzkich urzêdach pracy zdecydowanie przewa¿aj¹ osoby z wy-

kszta³ceniem wy¿szym. W koñcu 2002 r. w liczbie 792 osoby stanowi-
³y one 70,3% ogó³u zatrudnionych (dla porównania w koñcu 2000 r.
� 64,6%);

� w powiatowych urzêdach pracy utrzymuje siê znaczna przewaga udzia³u
osób z wykszta³ceniem policealnym i �rednim zawodowym. W koñcu
2002 r. w liczbie 6927 osób stanowi³y one 47% ogó³u zatrudnionych. Na
przestrzeni trzech lat udzia³ osób o tym poziomie wykszta³cenia nieco
obni¿y³ siê (z 51,5% w koñcu 2000 r.), wzrós³ natomiast udzia³ osób
z wykszta³ceniem wy¿szym (z 28,1% w koñcu 2000 r. do 34,5%
w koñcu 2002 r.).

Bior¹c pod uwagê sta¿ pracy:
� w koñcu 2002 r. w powiatowych urzêdach pracy co trzeci pracownik

(33,0% ogó³u zatrudnionych, czyli 4860 osób) pracowa³ w s³u¿bach za-
trudnienia wiêcej ni¿ 5 lat, a mniej ni¿ 10 lat, a co pi¹ty pracownik (28,8%
czyli 4245 osób) legitymowa³ siê sta¿em pracy pomiêdzy 10 a 20 lat;

� w wojewódzkich urzêdach pracy najwiêcej osób w koñcu 2002 r. posia-
da³o sta¿ pracy nie wiêkszy ni¿ 5 lat, a d³u¿szy ni¿ rok (463 osoby
tj. 41,1% ogó³u zatrudnionych).
Bior¹c pod uwagê zajmowane stanowisko pracy w koñcu 2002 r:
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� w wojewódzkich urzêdach pracy najwiêcej osób by³o zatrudnionych na
stanowiskach podstawowych�aktywizuj¹cych � 52,5% ogó³u zatrud-
nionych (591 osób), a 18,6% (210 osób) na stanowiskach kierowni-
czych;

� w powiatowych urzêdach pracy � 13,4% ogó³u pracowników (1970 osób)
by³o zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych, 9,1% (1349 osób) �
na stanowiskach po�redników pracy, a 3,3% (482 osoby) � na stanowis-
kach doradców zawodowych.

 Podsumowuj¹c:
1. W okresie 2000�2002 zmala³a liczba pracowników urzêdów pracy,

wynikaj¹ca w g³ównej mierze ze spadku zatrudnienia w powiatowych
urzêdach pracy (z 16,1 tys. w koñcu 2000 roku do 15,9 tys. w koñcu
2002 roku, czyli o 8,7%);

2. Nieznaczny wzrost zatrudnienia w powiatowych urzêdach pracy mia³
miejsce jedynie w grupie doradców zawodowych, natomiast w woje-
wódzkich urzêdach pracy wzros³a liczba osób pracuj¹cych na stanowi-
skach kierowniczych oraz na stanowiskach podstawowych aktywizuj¹-
cych.

3. Maleje zarówno w powiatowych, jak i wojewódzkich urzêdach pracy
udzia³ procentowy osób, które nie przekroczy³y 24 roku ¿ycia oraz osób
pomiêdzy 35 a 44 rokiem ¿ycia.

4. Pod wzglêdem poziomu wykszta³cenia w powiatowych urzêdach pra-
cy utrzymuje siê znaczna przewaga osób z wykszta³ceniem policeal-
nym i �rednim zawodowym (których udzia³ w badanym okresie oscylo-
wa³ wokó³ 50%), natomiast w wojewódzkich urzêdach pracy zdecydo-
wanie dominuj¹ osoby z wykszta³ceniem wy¿szym i udzia³ ich ro�nie (w
koñcu 2002 r. � 70,3%).

5. M³odsz¹ kadr¹ w s³u¿bach zatrudnienia dysponuj¹ wojewódzkie
urzêdy pracy, gdzie najwiêcej osób legitymuje siê sta¿em d³u¿szym ni¿
rok, ale nie wiêkszym ni¿ 5 lat (41,1%), natomiast w powiatowych urzê-
dach pracy rozk³ad jest bardziej równomierny, ale najwiêcej osób (bo co
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trzecia z ogó³u zatrudnionych ) posiada sta¿ w s³u¿bach zatrudnienia
wiêcej ni¿ 5, a mniej ni¿ 10 lat.

6. Zwiêkszy³a siê liczba komputerów w urzêdach pracy. W 2000 roku
na 1 komputer przypada³o 0,8 osoby w wojewódzkich urzêdach pracy,
a 1,4 osoby w powiatowych urzêdach; w 2002 roku � odpowiednio
0,7 i 1,3.

Zatrudnieni
w tym zatrudnieni

w niepe³nym
wymiarze czasu pracyWOJEWÓDZTWO

razem WUP PUP razem WUP PUP
POLSKA 15 874 1127 14 747 745 81 664
Dolno�l¹skie 1443 89 1354 71 6 65
Kujawsko-
-Pomorskie 999 84 915 26 4 22
Lubelskie 1044 60 984 61 2 59
Lubuskie 586 52 534 15 4 11
£ódzkie 1362 107 1255 53 14 39
Ma³opolskie 1128 68 1060 72 6 66
Mazowieckie 1528 185 1343 74 15 59
Opolskie 448 30 418 22 1 21
Podkarpackie 1082 71 1011 42 8 34
Podlaskie 565 47 518 18 5 13
Pomorskie 785 47 738 36 3 33
�l¹skie 1511 80 1431 97 3 94
�wiêtokrzyskie 614 33 581 25 0 25

Warmiñsko-
-Mazurskie 785 48 737 47 6 41
Wielkopolskie 1169 66 1103 53 0 53
Zachodniopomorskie 825 60 765 33   4 29

 Tabela 1. Zatrudnienie w wojewódzkich (WUP) i powiatowych (PUP) urzêdach
pracy wed³ug województw (stan w koñcu 2002 roku)
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Przyjêcia do pracy
w 2002 r.

Zwolnienia z pracy
w 2002 r.WOJEWÓDZTWO

razem WUP PUP razem WUP PUP

POLSKA 7105 158 6947 7158 167 6991
Dolno�l¹skie 906 0 906 944 16 928
Kujawsko-
-Pomorskie 471 8 463 527 3 524
Lubelskie 456 12 444 453 4 449
Lubuskie 330 7 323 319 13 306
£ódzkie 657 15 642 643 30 613
Ma³opolskie 441 6 435 461 7 454
Mazowieckie 525 54 471 528 21 507
Opolskie 265 4 261 254 10 244
Podkarpackie 296 14 282 236 9 227
Podlaskie 152 2 150 170 11 159
Pomorskie 334 4 330 322 5 317
�l¹skie 942 3 939 892 3 889
�wiêtokrzyskie 404 5 399 434 7 427
Warmiñsko-
-Mazurskie 184 5 179 209 2 207
Wielkopolskie 361 8 353 390 19 371
Zachodniopomorskie   381 11 370 376 7 369

Tabela 2. P³ynno�æ zatrudnienia w urzêdach pracy w 2002 roku
 w uk³adzie województw
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Tabela 3. Zatrudnienie wed³ug zajmowanego stanowiska w uk³adzie województw
(stan w koñcu 2002 roku)

� w wojewódzkich urzêdach pracy

z tego na stanowiskach:

WOJEWÓDZTWO Ogó³em kierowni-
czych

podstawowych
aktywizuj¹cych

regulacyjno-
-wspomaga-

j¹cych

pomoc-
niczych

POLSKA 1127 210 591 186 140
Dolno�l¹skie 89 14 46 15 14
Kujawsko-
-Pomorskie

84 12 48 14 10

Lubelskie 60 18 31 8 3
Lubuskie 52 11 23 4 14
£ódzkie 107 18 54 27 8
Ma³opolskie 68 9 47 10 2
Mazowieckie 185 45 71 31 38
Opolskie 30 7 15 5 3
Podkarpackie 71 10 44 8 9
Podlaskie 47 9 25 5 8
Pomorskie 47 11 23 9 4
�l¹skie 80 11 51 9 9
�wiêtokrzyskie 33 7 15 10 1
Warmiñsko-
-Mazurskie

48 8 27 9 4

Wielkopolskie 66 12 35 12 7
Zachodnio-
-pomorskie

60 8 36 10 6
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c.d. tabeli
� w powiatowych urzêdach pracy

w tym na stanowiskach:
WOJEWÓDZTWO Ogó³em

kierowniczych
po�redników

pracy
doradców

zawodowych

POLSKA 14 747 1970 1349 482
Dolno�l¹skie 1354 179 150 43
Kujawsko-
-Pomorskie 915 128 58 43
Lubelskie 984 112 84 28
Lubuskie 534 82 55 17
£ódzkie 1255 177 124 37
Ma³opolskie 1060 136 107 38
Mazowieckie 1343 177 132 41
Opolskie 418 64 45 12
Podkarpackie 1011 127 80 27
Podlaskie 518 88 62 20
Pomorskie 738 93 75 22
�l¹skie 1431 163 120 53
�wiêtokrzyskie 581 67 32 16
Warmiñsko-
-Mazurskie 737 111 58 25
Wielkopolskie 1103 166 104 33
Zachodnio-
-pomorskie 765 100 63 27
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Tabela 4. Wyposa¿enie techniczne wojewódzkich i powiatowych urzêdów pracy
wed³ug województw (stan w koñcu 2002 roku)

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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Wojewódzkie urzêdy pracy
POLSKA 34 683 46 1494 1069 974 84 61 204 188 44
Dolno�l¹skie 2701 4 109 92 80 8 4 21 7 4
Kujawsko-Pomorskie 2418 1 99 77 52 9 5 6 27 4
Lubelskie 1085 1 74 55 45 7 4 8 8 2
Lubuskie 1670 2 80 37 65 5 4 10 25 1
£ódzkie 5098 5 117 74 89 9 6 25 12 6
Ma³opolskie 2499 8 188 84 92 7 5 6 5 3
Mazowieckie 6138 8 178 109 122 8 6 33 33 5
Opolskie 785 1 38 35 30 2 1 2 2 0
Podkarpackie 1473 2 85 83 51 4 5 24 21 4
Podlaskie 1104 1 56 56 50 4 4 16 7 2
Pomorskie 1001 2 72 53 24 4 1 14 15 1
�l¹skie 3303 3 109 84 99 6 5 7 8 1
�wiêtokrzyskie 509 0 39 39 30 0 1 1 3 1
Warmiñsko-Mazurskie 1218 1 46 46 32 3 1 1 1 3
Wielkopolskie 2319 5 130 75 65 5 7 25 9 4
Zachodniopomorskie 1362 2 74 70 48 3 2 5 5 3
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Opolskie 9620 9 336 311 222 13 11 13 15 17
Podkarpackie 16 191 22 928 825 662 25 31 43 48 23
Podlaskie 8867 14 494 414 401 20 18 25 31 16
Pomorskie 16 375 20 615 564 428 32 26 36 36 21
�l¹skie 32 048 18 1109 983 821 37 27 40 48 34
�wiêtokrzyskie 8483 12 372 320 252 10 15 18 15 14
Warmiñsko-Mazurskie 13 053 17 751 683 546 21 22 26 31 25
Wielkopolskie 22 120 26 980 901 739 30 24 39 41 34
Zachodniopomorskie 12 854 12 612 546 413 10 18 25 29 26
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Powiatowe urzêdy pracy
POLSKA 27 2740 314 12 529 11 172 8872 385 387 529 602 424
Dolno�l¹skie 23 460 23 1120 1023 799 33 39 52 60 36
Kujawsko-Pomorskie 17 769 21 843 714 569 28 24 30 32 26
Lubelskie 14 998 20 868 765 593 28 28 29 33 29
Lubuskie 9873 15 469 417 374 19 19 27 28 21
£ódzkie 26 301 33 1114 967 747 25 26 36 49 33
Ma³opolskie 19 830 22 811 740 601 20 32 41 51 28
Mazowieckie 20 898 30 1107 999 705 34 27 49 55 41

c.d. tabeli



156

Miros³aw Brodowski
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Informacja
o dzia³alno�ci podmiotów upowa¿nionych

do prowadzenia po�rednictwa pracy
na terenie Rzeczypospolitej Polskiej w 2002 r.

1. Wstêp

Zgodnie z ustaw¹ z dnia 14 grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciw-
dzia³aniu bezrobociu, dzia³alno�æ z zakresu po�rednictwa pracy, mo¿e
byæ prowadzona przez podmioty inne ni¿ urzêdy pracy. Warunkiem umo¿-
liwiaj¹cym prowadzenie po�rednictwa pracy by³o uzyskanie upowa¿nie-
nia Ministra Pracy i Polityki Spo³ecznej (do 31 marca 2002 roku upowa¿-
nienia wydawa³ Prezes Krajowego Urzêdu Pracy). Dzia³alno�æ mog³a
byæ prowadzona, jako dzia³alno�æ nie przynosz¹ca zysku � przy zachowa-
niu zasady nie pobierania op³at od bezrobotnych i innych osób poszukuj¹-
cych pracy.

Niniejsza informacja zosta³a opracowana przez Departament Rynku Pracy
na podstawie danych nades³anych przez podmioty upowa¿nione do prowa-
dzenia po�rednictwa pracy na terenie Polski w poszczególnych pó³roczach
2002 roku.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce



157

2. Charakterystyka podmiotów, które otrzyma³y upowa¿nienie
do prowadzenia po�rednictwa pracy na terenie Rzeczypospo-
litej Polskiej w 2002 roku

W 2002 r. wydanych zosta³o 108 upowa¿nieñ do prowadzenia po�-
rednictwa pracy na terenie Rzeczypospolitej Polskiej. W liczbie tej znajdo-
wa³y siê 52 podmioty, które ubiega³y siê o upowa¿nienie po raz pierwszy �
z czego jeden podmiot zrezygnowa³ ze swej dzia³alno�ci poprzez zwrot upo-
wa¿nienia.

W porównaniu do 2001 r. liczba wydanych upowa¿nieñ wzros³a o 13*.
Upowa¿nienie do prowadzenia po�rednictwa pracy w 2002 r. otrzyma³y

nastêpuj¹ce jednostki, wyszczególnione wg prawnej formy dzia³alno�ci:
� zwi¹zki zawodowe (4),
� spó³ki prawa handlowego: akcyjne (3), z o.o. (20),
� przedsiêbiorstwa prywatne, w tym spó³ki cywilne (34),

Wyszczególnienie
liczba wydanych

upowa¿nieñ
Wyszczególnienie

liczba wydanych
upowa¿nieñ

1990 r. 31 1997 r. 213
1991 r. 30 1998 r. 205
1992 r. 90 1999 r. 200
1993 r. 100 2000 r. 131
1994 r. 101 2001 r. 95
1995 r. 127 2002 r. 108
1996 r. 180

* Ogó³em w latach 1990�2002 wydanych zosta³o 1611 upowa¿nieñ do prowadzenia po-
�rednictwa pracy na terenie kraju. W poszczególnych latach liczba ta przedstawia³a siê
nastêpuj¹co:

Liczba wydawanych upowa¿nieñ do 1997 roku ros³a osi¹gaj¹c maksymaln¹ warto�æ 213
w 1997 r. Nag³y spadek liczby wydawanych upowa¿nieñ nast¹pi³ w 2000 r. Przyczyn¹
takiego stanu by³o wprowadzenie od drugiego kwarta³u 2000 roku wyd³u¿onego okresu
wa¿no�ci upowa¿nienia z jednego roku do dwóch lat oraz mo¿liwo�æ rejestrowania do-
radztwa personalnego jako dzia³alno�ci gospodarczej. Zapis ustawowy wyodrêbnia³ us³ugi
zaliczane do zakresu doradztwa personalnego oraz dawa³ mo¿liwo�æ wykonywania ich w
formie odp³atnej i bez upowa¿nienia Ministra Pracy i Polityki Spo³ecznej (wcze�niej
Prezesa Krajowego Urzêdu Pracy. Spowodowa³o to odej�cie wielu firm od prowadzenia
dzia³alno�ci w zakresie po�rednictwa pracy (jako dzia³alno�ci bezzyskowej) i rozpoczê-
cie dzia³alno�ci gospodarczej w zakresie doradztwa personalnego.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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� organizacje spo³eczne, samorz¹dowe, stowarzyszenia, fundacje (43),
� wy¿sze szko³y pañstwowe (4).

G³ównym profilem dzia³alno�ci upowa¿nionych jednostek, stwierdzo-
nym na podstawie aktu okre�laj¹cego status prawny, jest: obrona interesów
pracowniczych i osób bezrobotnych, edukacja, handel i us³ugi, doradztwo
podatkowe, doradztwo ekonomiczne i prawne oraz doradztwo personalne.

Zdecydowana wiêkszo�æ jednostek prowadzi³a dzia³alno�æ w zakresie
po�rednictwa pracy dla osób o ró¿nych zawodach i specjalno�ciach.

Nale¿y zaznaczyæ, ¿e siedziby upowa¿nionych jednostek, ewentualnie
ich biura po�rednictwa pracy, znajdowa³y siê w wiêkszych miastach � g³ównie
w miastach wojewódzkich.

3. Dzia³alno�æ podmiotów legitymuj¹cych siê upowa¿nieniem do
prowadzenia po�rednictwa pracy na terenie Polski w 2002 roku

Na koniec 2002 roku dzia³a³o w kraju ogó³em 201 podmiotów posiadaj¹-
cych upowa¿nienie do prowadzenia po�rednictwa pracy na terenie Polski.

Rozmieszczenie upowa¿nionych podmiotów w poszczególnych wo-
jewództwach jest bardzo zró¿nicowane. Najwiêcej podmiotów upowa¿-
nionych do po�rednictwa pracy na terenie kraju funkcjonowa³o w woje-
wództwach:
u mazowieckim � 45 (22% ogó³u podmiotów posiadaj¹cych upowa¿nienie),
u �l¹skim � 33 (16%).

 W�ród województw najs³abiej reprezentowanych przez upowa¿nione
podmioty by³y województwa:
u opolskie � 3 (0,02%),
u �wiêtokrzyskie � 3 (0,02%).

Warto zauwa¿yæ, ¿e najwiêcej podmiotów dzia³a³o w województwach
o stopie bezrobocia ni¿szej od �redniej krajowej.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce



159

Kartogram 1. Podmioty upowa¿nione do prowadzenia po�rednictwa pracy na
terenie Rzeczypospolitej Polskiej w 2002 r., w poszczególnych województwach.

(Stan w dniu 31.12.2002 r.)

Rozmieszczenie podmiotów posiadaj¹cych upowa¿nienie w 2002 roku
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Efekty po�rednictwa pracy w 2002 roku
Z nades³anych danych wynika, ¿e w 2002 r. jednostki posiadaj¹ce upo-

wa¿nienie pozyska³y 146 037 ofert pracy. W porównaniu do 2001 r. ozna-
cza to wzrost o 63 917 ofert.

W minionym okresie zg³osi³y siê i zosta³y wpisane do ewidencji upo-
wa¿nionych podmiotów 269 262 osoby, tj. o 177 700 osób wiêcej ni¿
w roku poprzednim.

Liczba osób zatrudnionych na terenie kraju za po�rednictwem upowa¿-
nionych agencji zatrudnienia w 2002 r. wynios³a 86 005 i by³a wy¿sza
o 6875 w stosunku do roku 2001. W porównaniu do 2000 r. liczba zatrud-
nionych w ubieg³ym roku by³a wy¿sza o 8684 osoby**.

Zatrudnione kobiety w liczbie 42 766, stanowi³y 49,7% ogó³u zatrudnio-
nych. W porównaniu do 2001 r. liczba ich wzros³a o 5214.

Dla porównania warto dodaæ, ¿e w minionym roku liczba osób wy-
rejestrowanych z powiatowych urzêdów pracy, z powodu podjêcia pra-
cy wynios³a 1 186 915 (w tym 552 205 kobiet). Dane te wskazuj¹, ¿e dzia-
³alno�æ podmiotów upowa¿nionych do prowadzenia po�rednictwa pracy
na terenie RP znacz¹co wspiera podstawowe us³ugi publicznych s³u¿b za-
trudnienia.

** W latach 1992�2002 zatrudnienie w kraju za po�rednictwem upowa¿nionych podmio-
tów otrzyma³o 695 213 osób. Liczba osób zatrudnionych w poszczególnych latach przed-
stawia siê nastêpuj¹co:

Wyszczególnienie
Osoby zatrudnione w kraju za po�red-
nictwem upowa¿nionych podmiotów

Wyszczególnienie

Osoby zatrudnione
w kraju  za po�red-
nictwem upowa¿-

nionych podmiotów
1992 r. 2 145 1998 r. 99 772
1993 r. 27 393 1999 r. 87 785
1994 r. 40 741 2000 r. 77 321
1995 r. 58 269 2001 r. 79 130
1996 r. 58 514 2002 r. 86 005
1997 r. 78 138

Liczba zatrudnionych osób do 1998 r. stale ros³a w latach 2000�2001 nieznacznie zma-
la³a w porównaniu do lat poprzednich. Jedn¹ z g³ównych przyczyn tego zjawiska by³
zapewne fakt wprowadzenia ustawowego zapisu o doradztwie personalnym.
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Upowa¿nione podmioty zobowi¹zane zosta³y do podania liczby osób
zatrudnionych za ich po�rednictwem w poszczególnych zawodach � wyko-
rzystuj¹c nazewnictwo zawodów zgodnie z obowi¹zuj¹c¹ klasyfikacj¹ za-
wodów i specjalno�ci. Poni¿sza tabela przedstawia liczbê osób zatrudnio-
nych w 2002 r. w najczê�ciej wystêpuj¹cych zawodach.

W rankingu zawodów kolejny ju¿ rok pierwsze miejsce pod wzglêdem
liczebno�ci zajmuj¹ sprzedawcy w handlu detalicznym � 9065 osób (w od-
niesieniu do roku ubieg³ego liczba ta wzros³a o 3816 osób. Natomiast pierw-
sze miejsce w�ród zawodów nierobotniczych (pozycja 20) zaj¹³ zawód
� sekretarka.

Tab. 1. Liczba osób zatrudnianych w kraju za po�rednictwem upowa¿nionych
podmiotów w najczê�ciej wystêpuj¹cych zawodach, w 2002 roku.

osoby zatrudnione
Lp. Nazwa zawodu

liczba
% do ogó³u

zatrudnionych
1 Sprzedawca w handlu detalicznym 9065 10,5
2 Murarz (ogólnobudowlany) 3263 3,8
3 Pozostali sprzedawcy i demonstratorzy 2571 3,0
4 Hostessa 2531 2,9
5 Pozostali murarze i pokrewni 2390 2,7
6 Przedstawiciel handlowy (przedstawiciel regionalny) 2276 2,6
7 Pozostali robotnicy pomocniczy w rolnictwie

i pokrewni
2276 2,6

8 Agent ochrony mienia i osób 2193 2,5
9 Kelner 2087 2,4
10 Pozostali goñcy, baga¿owi, portierzy i pokrewni 2008 2,3
11 Akwizytor 1956 2,3
12 Kucharz 1916 2,2
13 Kasjer handlowy 1882 2,2
14 Sprz¹taczka 1738 2,0
15 Bufetowy (barman) 1657 1,9
16 Magazynier 1631 1,9
17 Agent ubezpieczeniowy 1522 1,8
18 Pomoc kuchenna 1369 1,6
19 Operator sprzêtu komputerowego 1339 1,6
20 Sekretarka 1328 1,5
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Nale¿y stwierdziæ, ¿e podobnie jak w roku 2001 najwiêcej osób znalaz³o
zatrudnienie w bran¿y: handlowej, budowlanej i gastronomiczno-hotelarskiej.

Grupa osób zatrudnionych bez przygotowania zawodowego (bez zawo-
du) wynosi³a 2714 osób, co stanowi ok. 0,03% ogó³u osób zatrudnionych
za po�rednictwem upowa¿nionych agencji i by³a wiêksza o 711 osób w sto-
sunku do 2001 r.

Na uwagê zas³uguje fakt, ¿e w 65 zawodach (co stanowi 11% wszyst-
kich wymienionych zawodów) liczba zatrudnionych osób przekracza³a
100 osób. W 530 zawodach liczba osób nie przekracza³a 100, z czego w 200
zawodach podjê³o pracê po 1 lub 2 osoby.

Najwiêcej kobiet znalaz³o pracê w nastêpuj¹cych zawodach:  sprzedawca
w handlu detalicznym � 6965, hostessa � 2441, kelner � 1704, kasjer handlowy
� 1564, sprz¹taczka � 1536, kucharz � 1334, sekretarka � 1308, pozostali robot-
nicy pomocniczy w rolnictwie i pokrewni � 1291, bufetowy (barman) � 1235.

Najliczniejsza grupa kobiet zatrudniona zosta³a w zawodach bran¿y han-
dlowej. Bez zawodu otrzyma³o pracê 887 kobiet.

Natomiast najliczniejsz¹ grupê zawodow¹ w�ród mê¿czyzn stanowili
zatrudnieni w nastêpuj¹cych zawodach:

� murarz (ogólnobudowlany) � 3263,
� pozostali murarze i pokrewni � 2390,
� agent ochrony mienia i osób � 2138,
� sprzedawca w handlu detalicznym � 2100,
� magazynier � 1555,
� pozostali sprzedawcy i demonstratorzy � 1529,
� przedstawiciel handlowy (przedstawiciel regionalny) � 1386,
� operator sprzêtu komputerowego � 1131.
Grup¹ zawodow¹, w której mê¿czy�ni najliczniej podjêli pracê byli mu-

rarze i pokrewni. Natomiast bez zawodu zatrudniono 1827 mê¿czyzn.

Odp³atno�æ za �wiadczone po�rednictwo pracy
Op³ata pobierana przez upowa¿nione podmioty od pracodawców �

wg podawanych informacji � wynosi³a od 15 do 1500 z³. Maksymaln¹ kwo-
t¹ mo¿liw¹ do pobierania � na pokrycie faktycznych kosztów z tytu³u po-
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�rednictwa pracy � by³a kwota równa 150 % przeciêtnego wynagrodzenia,
która � dla przeciêtnego wynagrodzenia na dzieñ 1 grudnia 2002 r. równego
2095,81 z³. � wynosi³a 3143,72 z³. Najczê�ciej pobierana kwota mie�ci³a
siê w przedzia³ach od 600 do 1300 z³.

Informacje o ca³kowicie bezp³atnej formie prowadzenia swoich us³ug
z zakresu po�rednictwa pracy nades³a³o ok. 55% upowa¿nionych podmio-
tów, tj. o 14 punktów procentowych wiêcej ni¿ w 2001 r.

*
* *

Na koniec 2002 r. na polskim rynku pracy funkcjonowa³o 201 podmio-
tów upowa¿nionych do prowadzenia po�rednictwa pracy na terenie kraju.
W porównaniu do koñca 2001 roku (196) liczba upowa¿nionych podmio-
tów wzros³a o 5, natomiast w stosunku do pierwszej po³owy 2002 roku (211)
liczba podmiotów posiadaj¹cych upowa¿nienie zmala³a o 10.

W okresie sprawozdawczym pracê otrzyma³o 86 005 osób, tj. o 6875
wiêcej ni¿ w 2001 roku (79 130). Przeciêtna liczba zatrudnionych osób przy-
padaj¹ca na upowa¿niony podmiot w 2002 roku wynosi³a 427 osób, nato-
miast w 2001 roku � 403.

W�ród agencji upowa¿nionych do po�rednictwa pracy na terenie kraju
najwiêcej osób skierowa³y do pracy w 2002 r. biura po�rednictwa pracy
OHP (67 056) i Górnicza Agencja Pracy w Katowicach (5084).

Nale¿y stwierdziæ, ¿e spo�ród wszystkich podmiotów legitymuj¹cych siê
upowa¿nieniem w 2002 r. � sprawozdanie przes³a³o 97% podmiotów. Mia-
rodajno�æ przedstawionych danych wydaje siê byæ zapewniona z uwagi na
fakt, i¿ informacje nades³a³y podmioty aktywnie dzia³aj¹ce w zakresie pro-
wadzonego po�rednictwa pracy. Z dotychczasowych informacji wynika³o,
¿e sprawozdania nie przekazywa³y podmioty, które nie mia³y efektów
w po�redniczeniu b¹d� ca³kowicie zaniecha³y prowadzenia tej dzia³alno�ci.

Warto dodaæ, ¿e w wyniku wykonywania kontroli zgodno�ci dzia³alno-
�ci z przepisami ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu
w 2002 r. s³u¿by kontroli legalno�ci zatrudnienia dzia³aj¹ce w urzêdach wo-
jewódzkich ujawni³y i skierowa³y do s¹dów rejonowych wnioski o ukaranie
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41 podmiotów, które z³ama³y przepisy ustawy (w tym: 28 nie posiadaj¹cych
upowa¿nienia, 7 pobieraj¹cych od osób bezrobotnych dodatkowe op³aty,
6 osi¹gaj¹cych zysk z tytu³u prowadzonego po�rednictwa pracy).

4. Uwagi koñcowe

Rozwój niepublicznych agencji po�rednictwa pracy, jaki obserwowano
w okresie ostatnich kilku lat, w korzystny sposób oddzia³uje na krajowy rynek
pracy. Niepubliczne agencje zatrudnienia zaczê³y odgrywaæ znacz¹c¹ rolê
w tworzeniu sieci alternatywnych us³ug po�rednictwa pracy, wspieraj¹cych
dzia³ania urzêdów pracy, tj. w poszerzeniu ofert pracy skierowanych do praco-
biorców posiadaj¹cych specjalistyczne kwalifikacje i pracodawców zaintereso-
wanych pozyskiwaniem osób o �ci�le okre�lonych kwalifikacjach zawodowych.

Efekty osi¹gane przez upowa¿nione podmioty �wiadcz¹ce us³ugê po�red-
nictwa pracy � 86 005 osób zatrudnionych w 2002 r. � potwierdzaj¹ przydat-
no�æ tej dzia³alno�ci na polskim rynku pracy. Stwarzaj¹ one bowiem bezrobot-
nym oraz osobom poszukuj¹cym pracy dodatkowe mo¿liwo�ci jej otrzymania.

W celu stworzenie lepszych warunków do rozwoju niepublicznego po-
�rednictwa pracy wprowadzono nowe uregulowania prawne. Obowi¹zuj¹ca
od 6 lutego 2003 roku ustawa z dnia 20.12.2002 r. o zmianie ustawy o za-
trudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu oraz ustawy o systemie o�wiaty
(Dz. U. z 2003 r. Nr 6, poz. 65) wprowadza istotne zmiany w dotychczas
obowi¹zuj¹cych w tym zakresie regulacjach. Wprowadzone t¹ nowelizacj¹
zmiany obejmuj¹, m.in.:
� wprowadzenie pojêcia agencji zatrudnienia, obejmuj¹cego agencje po�-

rednictwa pracy, agencje doradztwa personalnego oraz agencje pracy tym-
czasowej,

� na³o¿enie na ministra w³a�ciwego do spraw pracy obowi¹zku prowadze-
nia rejestru agencji zatrudnienia oraz wydawania certyfikatów podmio-
tom wpisanym do rejestru,

� zwiêkszenie krêgu podmiotów uprawnionych do prowadzenia po�red-
nictwa pracy oraz usankcjonowanie prowadzenia dzia³alno�ci gospodar-
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czej w zakresie po�rednictwa pracy, przy zachowaniu zasady nie pobie-
rania op³at od osób poszukuj¹cych pracy,

� wprowadzenie odrêbnego katalogu us³ug z zakresu doradztwa perso-
nalnego,

� w³¹czenie do polskiego porz¹dku prawnego nieznanej wcze�niej insty-
tucji o nazwie agencja pracy tymczasowej � jako podmiotu wykonuj¹ce-
go us³ugi w zakresie udostêpniania zatrudnionych u siebie pracowników
do wykonywania pracy na rzecz innych podmiotów.

Warunkiem prowadzenia dzia³alno�ci z zakresu agencji zatrudnienia jest
uzyskanie wpisu do rejestru agencji zatrudnienia, prowadzonego centralnie
przez Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej. Podmiot ubiegaj¹-
cy siê o wpis do rejestru zobowi¹zany jest dokonaæ jednorazowej wp³aty
w wysoko�ci przeciêtnego wynagrodzenia na konto Funduszu Pracy. Prze-
pisy ustawy dopuszczaj¹ zwolnienie z tej op³aty organizacje po¿ytku pu-
blicznego, o ile ich dzia³alno�æ w zakresie po�rednictwa pracy bêdzie zgod-
na z celami statutowymi tych organizacji. Dokumentem potwierdzaj¹cym
ten wpis jest certyfikat, zawieraj¹cy równie¿ warunki prowadzenia dzia³al-
no�ci agencji zatrudnienia.

Agencja zatrudnienia zgodnie z ustaw¹ ma obowi¹zek, w szczególno�ci:
� informowania o zmianach danych dotycz¹cych podmiotu,
� przetwarzania danych osobowych zgodnie z ustaw¹ o ochronie danych

osobowych,
� przedstawiania rocznej informacji o dzia³alno�ci agencji,
� wspó³pracy z organami zatrudnienia w zakresie realizacji polityki rynku

pracy,
Ponadto agencja zatrudnienia nie mo¿e:
� pobieraæ op³at od osób, dla których poszukuje zatrudnienia lub innej pracy

zarobkowej,
� dyskryminowaæ pracowników, osób bezrobotnych i poszukuj¹cych pra-

cy ze wzglêdu na p³eæ, wiek, niepe³nosprawno�æ, rasê, pochodzenie et-
niczne, narodowo�æ, orientacjê seksualn¹, przekonania, zw³aszcza poli-
tyczne i religijne, lub ze wzglêdu na przynale¿no�æ zwi¹zkow¹.
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Tryb i warunki dokonywania wpisu do rejestru agencji zatrudnienia okre�-
la rozporz¹dzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej z dnia
9 kwietnia 2003 roku w sprawie rejestru agencji zatrudnienia (Dz. U. Nr 73,
poz. 665).
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El¿bieta Gniadek
Alicja Wasilewska
Tomasz Niesio³owski
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Projekt TOR#10
�Rozwój ma³ej przedsiêbiorczo�ci�

� raport 20021

Pocz¹tek lat 90-tych charakteryzowa³ siê gwa³townymi przeobra¿eniami
rynku pracy. Transformacja ustrojowa w po³¹czeniu z recesj¹ gospodarcz¹
wyzwoli³a zjawisko masowego bezrobocia, przed którego skutkami nara-
sta³ lêk spo³eczny. �wiadomo�æ, ¿e du¿a czê�æ bezrobotnych bêdzie zmu-
szona zdobyæ nowe kwalifikacje nakazywa³a wzmocniæ rynek instytucji szko-
leniowych prowadz¹cych us³ugi dla doros³ych. Konieczne sta³o siê równie¿
wykreowanie i upowszechnianie nowych instrumentów i form pomocy na
rzecz tworzenia nowych miejsc pracy,  zw³aszcza przez samozatrudnienie
i rozwój ma³ych firm.

W obliczu tych wyzwañ rozpoczêto realizacjê Projektu Promocji Za-
trudnienia i Rozwoju S³u¿b Zatrudnienia, którego jednym z komponentów

1 Dane zawarte w niniejszym artykule pochodz¹ z �Informacji o dzia³aniach podejmowa-
nych przez instytucje utworzone w ramach projektu TOR#10 � Rozwój ma³ej przedsiê-
biorczo�ci w 2002 r. � Inkubatory przedsiêbiorczo�ci� � opracowanej w Departamencie
Rynku Pracy MGPiPS.
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by³ TOR#10 �Rozwój ma³ej przedsiêbiorczo�ci�. Celem tego przedsiêwziê-
cia by³o stworzenie systemu instytucji aktywnie wspieraj¹cych przedsiê-
biorczo�æ, ukierunkowanego na organizacjê pomocy osobom pozostaj¹cym
bez pracy, zagro¿onym jej utrat¹ oraz szukaj¹cych swej szansy ¿yciowej
w za³o¿eniu w³asnej firmy.

Dzia³alno�æ instytucji TOR#10 poddana jest ci¹g³emu monitorowaniu,
które ma na celu okre�lenie pojawiaj¹cych siê w obszarze ich dzia³alno�ci
trendów oraz wytyczenie odpowiednich kierunków dalszego rozwoju.

System gromadzenia informacji o wynikach dzia³añ opiera siê na mie-
siêcznych (w przypadku funduszy rozwoju przedsiêbiorczo�ci) oraz kwar-
talnych (w przypadku inkubatorów przedsiêbiorczo�ci i o�rodków wspiera-
nia przedsiêbiorczo�ci) raportach.

W ramach projektu TOR#10 76 organizacji pozarz¹dowych utworzy³o
na terenie ca³ej Polski 31 inkubatorów przedsiêbiorczo�ci, 62 o�rodki wspie-
rania przedsiêbiorczo�ci oraz 34 fundusze rozwoju przedsiêbiorczo�ci.

Inkubatory przedsiêbiorczo�ci pomagaj¹ przetrwaæ m³odym firmom
trudny start i rozwin¹æ dzia³alno�æ dziêki �wiadczeniu us³ug, których cena
zosta³a skalkulowana na poziomie atrakcyjnym dla startuj¹cego przedsiê-
biorcy. Dziêki dostosowanej do mo¿liwo�ci takich klientów ofercie lokalo-
wej, zwi¹zanej z udostêpnianiem powierzchni pod dzia³alno�æ gospodar-
cz¹, swobodnym dostêpie do us³ug biurowych i doradczych przyczyniaj¹
siê do obni¿enia kosztów funkcjonowania firm.

Obserwowane obecnie os³abienie aktywno�ci w sektorze msp widoczne
jest równie¿ na przyk³adzie inkubatorów, którym z roku na rok ubywa klien-
tów. Zjawisko to jest efektem nie tylko prawid³owej rotacji firm inkubato-
rowych, które po up³ywie 3 lat powinny opu�ciæ zajmowany lokal i rozpo-
cz¹æ walkê o przetrwanie w warunkach wolnego rynku, ale równie¿ bardzo
s³ab¹ �zastêpowalno�ci¹� czyli zainteresowaniem nowych klientów.

Wiêkszo�æ spo�ród 31 inkubatorów przedsiêbiorczo�ci utworzonych
w ramach projektu TOR#10 sygnalizuje pogarszaj¹c¹ siê sytuacjê gospo-
darcz¹ w regionie widoczn¹ równie¿ w kondycji poszczególnych placówek.

Wed³ug stanu na koniec 2002 r. liczba firm inkubatorowych spad³a
w stosunku do 2001 r. do 536 podmiotów, w�ród których najczê�ciej spoty-
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kamy firmy dzia³aj¹ce nie d³u¿ej ni¿ rok przed wej�ciem do inkubatora.
Stanowi¹ one ponad 40% wszystkich u¿ytkowników i korzystaj¹ z prefe-
rencyjnych stawek czynszu. Obok firm nowo utworzonych w strukturach
inkubatorów przedsiêbiorczo�ci funkcjonuje równie¿ grupa podmiotów ko-
rzystaj¹ca w ramach trzyletniego okresu inkubacji z preferencyjnych sta-
wek czynszu, ustalonych jednak na nieco wy¿szym poziomie. Ta kategoria
u¿ytkowników stanowi blisko 30% ogó³u klientów, czyli prawie tyle co gru-
pa firm strategicznych ponosz¹cych w ca³o�ci wszystkie koszty. Podkre�liæ
nale¿y, ¿e niezale¿nie od ustalonych na korzystnym poziomie stawek czyn-
szu, przedsiêbiorcy rozpoczynaj¹cy dzia³alno�æ objêci s¹ ca³ym szeregiem
preferencji i ró¿nego rodzaju ulg jak np. zwolnienie z op³aty za lokal
w pocz¹tkowym okresie funkcjonowania w inkubatorze.

W obliczu wysokiego bezrobocia niekorzystnym zjawiskiem jest ma-
³a aktywno�æ osób bezrobotnych w zakresie podejmowania ryzyka za³o¿e-
nia formy. Fakt ten potwierdzony jest niskim udzia³em bezrobotnych w ogól-
nej liczbie przedsiêbiorców inkubatorowych. Pod koniec 2002 r. udzia³ pro-
centowy firm za³o¿onych przez osoby wcze�niej pozostaj¹ce bez pracy  wy-
nosi³ 21%.

Wspomagane przez inkubatory firmy, jak równie¿ firmy strategiczne za-
trudnia³y pod koniec 2002 r. ³¹cznie 2.583 osób, w grupie których znala-
z³o siê 877 bezrobotnych. Niestety w stosunku do roku poprzedniego liczba
miejsc pracy utworzonych przez firmy inkubatorowe spad³a o 19%, co po-
twierdza fakt wystêpowania wielu barier, z którymi borykaæ musz¹ siê przed-
siêbiorcy. Rosn¹ce koszty zatrudniania pracowników ograniczaj¹  mo¿li-
wo�ci kreowania nowych miejsc pracy przez sektor msp, niemniej jednak
obszarem najaktywniej generuj¹cym nowe miejsca pracy nadal s¹ us³ugi
i dzia³alno�æ handlowa.

Zgodnie z podstawow¹ zasad¹ inkubatory przedsiêbiorczo�ci umo¿liwiaj¹
firmom korzystanie z preferencyjnych warunków przez okres maksymalnie
trzech lat. W okresie funkcjonowania projektu, czyli od stycznia 1995 r. do
koñca grudnia 2002 r. liczba firm, które opu�ci³y inkubatory przedsiêbior-
czo�ci  wynios³a 1.260. Wiêkszo�æ z nich, ponad 70% kontynuuje dzia³al-
no�æ na rynku, pozosta³a czê�æ pomimo wszechstronnej pomocy nie prze-
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trwa³a w warunkach gospodarki rynkowej i zmuszona by³a zawiesiæ dzia-
³alno�æ.

Drugi komponent projektu TOR#10 to o�rodki wspierania przedsiê-
biorczo�ci. Wychodz¹c naprzeciw potrzebom przedsiêbiorców, nie tylko in-
kubatorowych, o�rodki organizuj¹ szkolenia oraz �wiadcz¹ us³ugi doradcze
obejmuj¹ce zakresem podstawow¹ wiedzê o rynku i biznesie. Istotnym ele-
mentem oferty �rodków s¹ us³ugi informacyjne o dostêpie do kapita³u i no-
wych technologii, imprezach targowych, ofertach gospodarczych firm kra-
jowych i zagranicznych a tak¿e normach obowi¹zuj¹cych w Unii Europej-
skiej, którym sprostaæ bêd¹ musia³y polskie firmy.

Dzia³aj¹ce na terenie Polski o�rodki w 2002 r. objê³y ró¿nego rodzaju
dzia³aniami ponad 50 tys. osób. Wnosz¹c istotny wk³ad w podnoszenie
kwalifikacji zawodowych, a tak¿e upowszechnianie postaw przedsiêbior-
czych o�rodki wspierania przedsiêbiorczo�ci organizowa³y w 2002 r. szko-
lenia obejmuj¹ce zakresem miêdzy innymi zarz¹dzanie zasobami firmy, prze-
pisy prawa zwi¹zane z prowadzeniem dzia³alno�ci gospodarczej, marke-
ting, finansowanie rozwoju przedsiêbiorstwa, dziêki którym osoby zainte-
resowane za³o¿eniem w³asnej firmy mog³y samodzielnie napisaæ biznes plan,
stanowi¹cy niezbêdny element wniosku po¿yczkowego oraz strategii funk-
cjonowania przedsiêbiorstwa. W szkoleniach, które stanowi³y blisko 70%
oferty wszystkich o�rodków szkoleniowo-doradczych, uczestniczy³o ³¹cz-
nie 27.910 osób, w tym 9.768 bezrobotnych.

Znakomita wiêkszo�æ o�rodków �wiadczy us³ugi doradcze i informacyj-
ne obejmuj¹ce podstawowe aspekty prowadzenia dzia³alno�ci gospodarczej,
które pozwalaj¹ indywidualnym klientom rozwi¹zaæ wiêkszo�æ szczegó³o-
wych w¹tpliwo�ci powsta³ych w trakcie organizowania w³asnego przedsiê-
biorstwa. W 2002 r. z tej formy pomocy skorzysta³y 22.742 osoby, z czego
ponad po³owê stanowili bezrobotni.

Zainteresowanie bezrobotnych us³ugami o�rodków szkoleniowo-dorad-
czych w 2002 r. nadal utrzymywa³o siê na do�æ wysokim poziomie, o czym
�wiadczy blisko 44% udzia³ tej grupy w ogólnej liczbie beneficjentów.

Trudno�ci w pozyskaniu zatrudnienia mog¹ pobudzaæ do dzia³ania oso-
by o predyspozycjach przedsiêbiorców. Powodzenie jednak zale¿y nie tylko
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od posiadanych cech czy umiejêtno�ci, ale tak¿e od zdobytej wiedzy, dobre-
go pomys³u i czêsto pomocy odpowiednio przygotowanego doradcy. Ka¿dy
pomys³ na w³asn¹ firmê musi byæ przeanalizowany, zweryfikowany i szcze-
gó³owo opracowany w postaci biznes planu. Biznes plan pozwala okre�liæ
wszystkie istotne aspekty planowanego przedsiêwziêcia i stanowi podstawê
do ubiegania siê o �rodki na sfinansowanie dzia³alno�ci.

Realizowane w 2002 r. us³ugi pozwoli³y na przygotowanie 1.186 biznes
planów oraz 1.391 wniosków po¿yczkowych.

Mimo trudnej sytuacji gospodarczej oraz generalnie obserwowanego
ma³ego zainteresowania w zak³adaniu w³asnych firm dzia³alno�æ o�rodków
wspierania przedsiêbiorczo�ci przynios³a wymierne efekty w postaci wy-
kreowania 769 nowych podmiotów oraz utworzenia 1.353 miejsc pracy, nie
bior¹c pod uwagê mo¿liwo�ci pozyskania pracy w wyniku przekwalifiko-
wania zawodowego.

Dzia³alno�æ wszystkich o�rodków wyspecjalizowanych w �wiadczeniu
us³ug  na rzecz rozwoju gospodarczego, utworzonych w ramach projektu
TOR#10, przynios³a w okresie 8 lat tj. od 1995 do 2002 r. wymierne efekty
w postaci 6.908 nowych podmiotów gospodarczych i 13.313 miejsc pracy,
nie uwzglêdniaj¹c mo¿liwo�ci pozyskania nowych miejsc pracy dziêki ukoñ-
czonym szkoleniom zawodowym.

Fundusze rozwoju przedsiêbiorczo�ci s¹ obok Funduszu Pracy jed-
nym z niewielu �róde³ pozabankowego wsparcia finansowego dla bezrobot-
nych podejmuj¹cych dzia³alno�æ gospodarcz¹.

Fundusze rozwoju przedsiêbiorczo�ci funkcjonuj¹ w ca³ym kraju w ra-
mach 34 fundacji i stowarzyszeñ. Pierwsze dziesiêæ funduszy rozwoju przed-
siêbiorczo�ci zosta³o uruchomionych w grudniu 1994 roku, natomiast pozo-
sta³e dwadzie�cia cztery  powsta³o w latach 1996�1997.

Z wieloletniej analizy udzielonych po¿yczek wynika, ¿e klientami
funduszy s¹ osoby bezrobotne lub zagro¿one bezrobociem, g³ównie w wie-
ku miêdzy 30 a 45 rokiem ¿ycia. W�ród po¿yczkobiorców 48% stano-
wi¹ kobiety, które podejmuj¹ dzia³alno�æ handlow¹ lub us³ugow¹. Mê¿czy�-
ni swoj¹ dzia³alno�æ gospodarcz¹ ukierunkowuj¹ czê�ciej na us³ugi i pro-
dukcjê.
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W okresie o�miu lat funkcjonowania funduszy po¿yczkowych �red-
nia wielko�æ po¿yczek w latach 1995�2002 systematycznie wzrasta³a.
I tak �rednia wielko�æ po¿yczki w 1995 r. wynosi³a 8.343,49 z³, a w 2002 r.
� 22.343,00 z³.

Natomiast �rednia wielko�æ po¿yczki w latach 1995�2002 ukszta³towa³a
siê na poziomie 19.549,19 z³, przy czym 83 % stanowi¹ po¿yczki o warto�ci
do 20.000,00 z³; po¿yczki w wysoko�ci od 20.000,00 z³ do 30.000,00 z³
i powy¿ej 30.000,00 z³ stanowi¹ po ok. 8,5 % ³¹cznej liczby po¿yczek.

Istotnym elementem w dzia³alno�ci funduszy jest zasilenie ich kapita³u
po¿yczkowego z innych �róde³, takich jak �rodki finansowe od samorz¹du
lokalnego lub dofinansowanie w ramach rz¹dowego programu rozbudowy
systemu funduszy po¿yczkowych. Samorz¹dy lokalne z w³asnych  �rodków
finansowych do koñca 2002 r. zasili³y fundusze rozwoju przedsiêbiorczo�ci
kwot¹ 2 731 038,00 z³, co stanowi zaledwie 2,86% w stosunku  do �rodków
finansowych bêd¹cych w dyspozycji lokalnych funduszy.

W 2001 i 2002 roku Polska Agencja Rozwoju Przedsiêbiorczo�ci og³o-
si³a konkurs na dokapitalizowanie lokalnych funduszy po¿yczkowych.
W IV kwartale 2001 roku piêæ funduszy otrzyma³o dokapitalizowanie
w wysoko�ci 3 mln 900 tys. z³, a w IV kwartale 2002 r. kolejne cztery lokal-
ne fundusze otrzyma³y kwotê 3 mln 455 tys. z³.

Od pocz¹tku funkcjonowania funduszy po¿yczkowych, tj. od stycznia
1995 r. do 31 grudnia 2002 r. zosta³o udzielonych 3 976 po¿yczek na ³¹czn¹
kwotê 77 727 586,82 z³.

W wyniku podjêcia dzia³alno�ci gospodarczej przez po¿yczkobiorców
funduszy w 2002 r. utworzono 1 003 nowych miejsc pracy, natomiast
w 2001 r. � 722 nowych miejsc pracy. Wynika z tego, ¿e fundusze s¹ co-
raz bardziej popularn¹ form¹ udzielania po¿yczek dla osób chc¹cych rozpo-
cz¹æ dzia³alno�æ gospodarcz¹. Od stycznia 1995 r. do 31 grudnia 2002 r.
w ramach funkcjonowania funduszy po¿yczkowych zosta³o utworzonych
7 163 nowych miejsc pracy.

�rednio jeden po¿yczkobiorca daje zatrudnienie dwóm osobom. �rednia
po¿yczka na jedno miejsce pracy przy wykorzystaniu �rodków finansowych
funduszy wynios³a 10.851,26 z³.
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Od pocz¹tku funkcjonowania funduszy rozwoju przedsiêbiorczo�ci sys-
tematycznie maleje liczba tworzonych miejsc pracy w wyniku przyznanych
po¿yczek. Na koniec 1995 roku �rednio jeden po¿yczkobiorca da³ zatrud-
nienie 2,4 osobom, a w 2001 r. � 1,38 i w 2002 r. � 1,38.

�redni wska�nik sp³acalno�ci po¿yczek liczony narastaj¹co kszta³towa³
siê w poszczególnych latach nastêpuj¹co: w 1995 r. � 98%, w 1996 r. �
94%, w 1997 r. � 95%, w 1998 � 91,2%, w 1999 � 88,5%,  w 2000 r. �
85,9%, w 2001 r. � 86,4%, natomiast w 2002 r. wynosi³ 88,64%.

Funkcjonowanie lokalnych funduszy pokazuje, ¿e opracowane zasa-
dy uwzglêdniaj¹ wiêkszo�æ wystêpuj¹cych zagro¿eñ, które s¹ wykazywane
w przesy³anych raportach. Nale¿y stwierdziæ, ¿e w zdecydowanej wiêkszo-
�ci funkcjonuj¹cych lokalnych funduszy zadania okre�lone w umowie
z MPiPS s¹ realizowane prawid³owo.

Aby uatrakcyjniæ ofertê po¿yczkow¹ i jednocze�nie nie dopu�ciæ do de-
precjacji �rodków publicznych, w wyniku przeprowadzonych konsultacji
z prezesami zarz¹dów stowarzyszeñ i fundacji, a tak¿e przy  wykorzystaniu
uwag i wniosków przekazanych przez Biuro Kontroli Resortu w listopadzie
2002 roku zosta³ opracowany i przekazany do stosowania regulamin funk-
cjonowania Funduszu Rozwoju Przedsiêbiorczo�ci. W nowym regulaminie
nast¹pi³o szereg korzystnych dla FRP zmian, a zw³aszcza zezwolenie na
wykorzystanie do 30% �rodków uzyskanych ze sp³at odsetek w wysoko�ci
podstawowej od udzielonych po¿yczek oraz odsetek od lokat bankowych
na pokrycie kosztów operacyjnych funduszu, oraz ustalono, ¿e po¿yczki na
rozpoczêcie dzia³alno�ci gospodarczej dla absolwentów bêd¹ udzielane na
preferencyjnych warunkach tj. 0,5 stopy procentowej redyskonta weksla
NBP.

Konieczno�æ nawi¹zywania coraz �ci�lejszej wspó³pracy pomiêdzy
partnerami rynku pracy w procesie promowania postaw przedsiêbior-
czych w sytuacji stale rosn¹cego bezrobocia powinna sk³aniaæ publicz-
ne s³u¿by zatrudnienia do korzystania z dorobku i bogatej oferty us³ug �wiad-
czonych przez przedstawione w informacji inkubatory, o�rodki oraz fun-
dusze, których dzia³ania z regu³y znakomicie dopasowane s¹ do lokal-
nych potrzeb.
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Chocia¿ w za³o¿eniu programu �Rozwój ma³ej przedsiêbiorczo�ci
TOR#10� oferta wszystkich komponentów mia³a s³u¿yæ g³ównie osobom
bezrobotnym lub zagro¿onym utrat¹ pracy, to rzeczywisto�æ pokaza³a, ¿e
istnieje równie¿ du¿e zainteresowanie przedsiêbiorców poszczególnymi ty-
pami us³ug.
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Magdalena Frañczak
Biuro Prasy i Informacji
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Od praktyki do pracy

Dwa w jednym, czyli nauczanie i praktyka � tak w skrócie mo¿na
podsumowaæ program METRO Edukacja realizowany w sze�ciu
szko³ach w ca³ej Polsce.

Przemys³aw Kamiñski w ³ódzkim markecie Makro Cash and Carry pra-
cuje od listopada 2002 r. Zatrudniony jest na stoisku sport � zabawki � arty-
ku³y sezonowe. Zna miejsce pracy, poniewa¿ dwa lata wcze�niej szko³a skie-
rowa³a go tam na czterotygodniowe praktyki. Zajmuje siê wyk³adaniem to-
waru, pomaga klientom i wykonuje inne zadania zwi¹zane z funkcjonowa-
niem stoiska np. dba o utrzymanie czysto�ci.

Po ukoñczeniu Liceum Handlowego w £odzi odby³ trzymiesiêczny sta¿
w sklepie spo¿ywczym w ramach programu �Pierwsza Praca�. Pó�niej po-
stanowi³ spróbowaæ w Makro Cash and Carry, z³o¿y³ wiêc ¿yciorys w któ-
rym zaznaczy³, ¿e jest absolwentem klasy objêtej programem METRO Edu-
kacja.
� Po trzech tygodniach odezwali siê do mnie i zaprosili na rozmowê kwa-

lifikacyjn¹..... no i jestem tutaj � mówi zadowolony. Praca mu siê podo-
ba, bo jest rozwojowa, wci¹¿ uczy siê czego� nowego. Uwa¿a, ¿e wiedza
wyniesiona ze szko³y bardzo mu siê teraz przydaje:
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� Wiêcej nauczy³em siê w szkole ni¿ koledzy z innych klas o podobnym
profilu, ale nie objêtych programem. Mieli�my wiele zajêæ praktycznych,
szkoleñ dziêki którym dowiedzia³em siê rzeczy, które teraz wykorzystujê
w pracy.
Realizacja projektu METRO Edukacja rozpoczê³a siê w 2000 r. w trzech

szko³ach o profilu handlowym w Poznaniu, £odzi i Czêstochowie. Od wrze�-
nia 2001 r. do programu do³¹czy³y kolejne trzy placówki: z Warszawy, Kielc
i Zabrza.

Merytoryczn¹ czê�æ projektu opracowa³ zespó³ ekspertów z Zespo³u Szkó³
Handlowych im. Oskara Langego w Poznaniu. Przy jego opracowywaniu
korzystano z materia³ów Niemieckiego Centrum Kszta³cenia w Handlu
Detalicznym Saksonii � Anhalt w Neu Koenigsaue oraz z sugestii poszcze-
gólnych marketów.

Programem objête s¹ klasy III i IV liceów handlowych realizuj¹cych
cztero- i piêcioletni cykl nauczania w zawodzie technik � handlowiec.
W ramach projektu uczniowie odbywaj¹ czterotygodniowe praktyki w mar-
ketach Real, Praktiker i Makro Cash and Carry nale¿¹cych do inicjatora
programu � koncernu METRO Group, najwiêkszego pracodawcy w bran¿y
handlowej w Polsce.

Program nauczania zawiera nowe tre�ci programowe, które nie wystêpu-
j¹ w standardowym wykazie przedmiotów liceum handlowego np. zasady
planowania, przeprowadzanie analizy wyników marketingowych w przed-
siêbiorstwie, obs³uga programów komputerowych s³u¿¹cych m.in. do wy-
stawiania faktur oraz do obs³ugi dostaw towarów, obs³uga klienta, komuni-
kacja wewnêtrzna, korespondencja handlowa czy technika sprzeda¿y grup
towarowych.

� Nasz program rekomenduje zarówno Ministerstwo Edukacji Narodo-
wej i Sportu jak i kuratoria o�wiaty w miastach, w których projekt ju¿ dzia³a
� podkre�la Renata Juszkiewicz, dyrektor przedstawicielstwa METRO AG
w Polsce. Projekt przygotowany zosta³ zgodnie z za³o¿eniami reformy o�wia-
ty; wiedza przekazywana w szko³ach ma wiêc charakter praktyczny, a nie
tylko teoretyczny.
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Dlaczego firma zdecydowa³a siê na wdro¿enie tak innowacyjnego � jak
na polskie warunki � pomys³u? R. Juszkiewicz twierdzi, ¿e Polska staje siê
jednym z najbardziej konkurencyjnych rynków handlu w Europie, a ME-
TRO stara siê patrzeæ na handel bardziej perspektywicznie.

� Po wej�ciu do UE m³odzie¿, która dzi� poszerza wiedzê z zakresu funk-
cjonowania sklepów wielkopowierzchniowych, bêdzie mia³a szansê na za-
trudnienie w naszych placówkach w innych krajach.

Uczniom ubiegaj¹cym siê o pracê w sklepach nale¿¹cych do koncernu
ma w tym pomóc dwujêzyczny certyfikat, jaki otrzymuj¹ po zakoñczeniu
nauki. Firma nie robi tego dla przygotowania m³odzie¿y do pracy we w³a-
snych placówkach.

� M³odzie¿ po zakoñczeniu szko³y równie dobrze mo¿e pracowaæ w skle-
pach konkurencji i mamy sygna³y, ¿e tak siê faktycznie dzieje. My k³adzie-
my nacisk na edukacjê, a nie na tworzenie w³asnej kadry � mówi pani Jusz-
kiewicz.

Wiosn¹ 2001 r. propozycjê uczestnictwa w METRO Edukacja otrzyma³
Zespó³ Szkó³ nr 35 im. Zofii Jaroszewicz �Kasi� w Warszawie. � Po przed-
stawieniu za³o¿eñ programowych zainteresowali�my siê projektem � mówi
wicedyrektor szko³y Stanis³aw Handel � Jeste�my otwarci na wszelkiego
rodzaju oferty. Bardzo trudno jest dzi� zorganizowaæ czterotygodniowe prak-
tyki w Warszawie dla uczniów szkó³ �rednich, tym bardziej ucieszyli�my siê,
¿e pojawi³a siê firma, która zaproponowa³a praktyki naszym uczniom
w swoich placówkach.

Obecnie programem objêta jest klasa czwarta Liceum Ekonomicznego
o specjalno�ci technik-handlowiec. Uczniowie maj¹ mniej zajêæ np. z eko-
nomiki czy rachunkowo�ci handlowej, a wiêcej z towaroznawstwa. Poza
tym m³odzie¿ raz w miesi¹cu uczestniczy w jednodniowych warsztatach
prowadzonych przez przedstawicieli firmy dotycz¹cych dzia³alno�ci placó-
wek koncernu. Podczas spotkañ m³odzie¿ dowiaduje siê np. o strategii kszta³-
towania personelu czy o sposobach rozliczenia z Zak³adem Ubezpieczeñ
Spo³ecznych.

Od tego semestru projektem objêta jest te¿ klasa trzecia liceum oraz pierw-
sza Zasadniczej Szko³y Zawodowej � zawód sprzedawca.
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� Uczniowie szko³y zasadniczej odbywaj¹ zajêcia praktyczne na innych
zasadach. Nie maj¹ czterotygodniowych praktyk ani jednodniowych warsz-
tatów. Odbywaj¹ praktykê przez ca³y rok szkolny dwa razy w tygodniu
w sklepach Real i Praktiker � podkre�la Stanis³aw Handel.

Pod koniec czerwca grupa trzydziestu najlepszych uczniów ze wszyst-
kich szkó³ objêtych programem wyjedzie na trzytygodniow¹ praktykê
do marketów METRO Group w Niemczech.

Od wrze�nia 2003 r. planowana jest tak¿e realizacja zajêæ po�wiêconych
wiedzy o Unii Europejskiej. W ramach przedmiotu Wiedza o Spo³eczeñ-
stwie przekazywane bêd¹ informacje o UE, jej historii, celach, najwa¿niej-
szych instytucjach. Jednak nowe przedmioty to nie wszystko. Renata Jusz-
kiewicz zapowiada, ¿e firma chce wdro¿yæ projekt równie¿ w innych mia-
stach Polski, w których znajduj¹ siê placówki wielkopowierzchniowe nale-
¿¹ce do METRO Group.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce



179

Anna Pydych
socjolog
Powiatowy Urz¹d Pracy w Nysie

�Sklep z prac¹� w Nysie

�Sklep z prac¹� w Nysie zosta³ uruchomiony 1 listopada 1998 r. Jego
utworzenie by³o mo¿liwe dziêki pomocy samorz¹du, który udostêpni³ bez-
p³atnie lokal o powierzchni 54 m2 w centrum Nysy. Obsadê etatow¹ zapew-
ni³ urz¹d pracy, tworz¹c miejsce pracy dla osoby niepe³nosprawnej. Dziêki
�rodkom z PFRON-u mo¿liwy by³ remont pomieszczenia oraz wyposa¿enie
�Sklepu� (meble, komputer, fax). Otwarcie �Sklepu� odbi³o siê szerokim
echem w mediach, informacja o otwarciu zosta³a przekazana przez TVP 1
(wiadomo�ci g³ówne), telewizjê regionaln¹ oraz lokaln¹ prasê. W dniu
10 sierpnia 2002 r. zosta³ otwarty drugi w powiecie nyskim �Sklep z prac¹�,
który mie�ci siê w G³ucho³azach. Pomiêdzy sklepami istnieje wspó³praca
w zakresie przep³ywu ofert pracy.

Idea �Sklepu� zosta³a przeniesiona z Danii, gdzie tego typu placów-
ki ciesz¹ siê du¿ym powodzeniem. Jest to forma otwartego po�rednict-
wa pracy, stanowi¹ca odej�cie od biurokratycznego stylu pracy charaktery-
stycznego dla urzêdów, daj¹ca pracodawcy mo¿liwo�æ szerokiego rozpro-
pagowania  swojej oferty, mo¿liwo�æ dotarcia do szerokiego grona odbior-
ców, a tym samym szybkiego znalezienia kandydata na wolne miejsce pra-
cy. Bezrobotni i poszukuj¹cy pracy maj¹ natomiast szansê na bezpo�red-
nie zapoznanie siê z aktualnymi ofertami pracy znajduj¹cymi siê na naszym
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rynku pracy, a tak¿e poza nim (praca w delegacji). W �Sklepie� zosta³a
przyjêta, podobnie jak w innych sklepach (np. spo¿ywczych) forma  samo-
obs³ugi.

 Osoba zainteresowana sama wybiera interesuj¹c¹ j¹ ofertê, a je�li sobie
tego ¿yczy � oferta zostanie skopiowana na ksero. Jest te¿  mo¿liwo�æ sko-
rzystania z telefonu w celu sprecyzowania oferty lub umówienia siê na wi-
zytê u pracodawcy. Funkcje �Sklepu z prac¹� nie ograniczaj¹ siê do po�red-
nictwa pracy. Jest to równie¿ miejsce, gdzie mo¿na zasiêgn¹æ informacji
z zakresu przepisów ustawy o zatrudnieniu i przeciwdzia³aniu bezrobociu.
Do dyspozycji klientów s¹ równie¿ ró¿nego rodzaju ulotki i informacje do-
tycz¹ce us³ug �wiadczonych przez urzêdy pracy.

Osoby poszukuj¹ce  pracy mog¹ zostawiæ w �Sklepie z prac¹� swoje
dane o kwalifikacjach i wykszta³ceniu, które za ich zgod¹ zostaj¹ udostêp-
nione pracodawcom.  Podstawowymi zaletami �Sklepu� s¹:
Ø dotarcie z ofert¹ do szerokiego grona odbiorców,
Ø du¿a liczba zainteresowanych osób o okre�lonych kwalifikacjach,
Ø ograniczenie formalno�ci do minimum,
Ø szybka realizacja oferty,
Ø szeroki dostêp do ofert,
Ø mo¿liwo�æ szybkiego skontaktowania siê z pracodawc¹,
Ø dostêp do informacji dotycz¹cych urzêdu pracy,
Ø bezp³atno�æ us³ug,
Ø osoba poszukuj¹ca pracy mo¿e sama dokonaæ wyboru oferty,
Ø oszczêdno�æ czasu klientów,
Ø pomoc w zakresie pisania podania o pracê, listu motywacyjnego, CV

oraz przygotowaniu siê do rozmowy z pracodawc¹.

Istotn¹ spraw¹ jest lokalizacja sklepów. Sklepy z prac¹ maj¹ siedzi-
by w centrum miasta i s¹ przez to obiektami ³atwo dostêpnymi z du¿ym
zapleczem do prezentacji produktów przedsiêbiorstw, organizacji wystaw
itp. Pomieszczenia te w ¿aden sposób nie kojarz¹ siê z siedzib¹ urzêdu
pracy. Godziny otwarcia sklepu s¹ dostosowane do godzin handlu. Sklep
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daje swobodê i dobrowolny dostêp, zarówno pracodawcom, jak i poszuku-
j¹cym pracy.

Bior¹c pod uwagê wszystkie zalety tej formy po�rednictwa, a tak¿e zniko-
m¹ liczbê �Sklepy z prac¹�, ciesz¹ siê du¿ym zainteresowaniem zarówno pra-
codawców, jak i poszukuj¹cych pracy. Sklep z prac¹ pozwala bowiem pozy-
skaæ wiêksz¹ liczbê ofert, które do tej pory by³y niedostêpne w urzêdzie pracy.
Od momentu uruchomienia �Sklepu z Prac¹� zg³oszono do niego ponad 10 tys.
miejsc pracy, a liczba odwiedzaj¹cych waha siê w granicach od 200�300 osób
dziennie. Charakterystycznym jest fakt, i¿ w�ród klientów znaczn¹ grupê sta-
nowi¹ osoby pracuj¹ce, zamierzaj¹ce zmieniæ dotychczasow¹ pracê, ucznio-
wie i studenci, oraz emeryci i renci�ci szukaj¹cy dodatkowego zatrudnienia.

Oferty pracy mo¿na zg³aszaæ 24 godz. na dobê, wysy³aj¹c fax lub na-
grywaj¹c siê na automatycznej sekretarce. Oferty pracy zg³aszane s¹
najczê�ciej telefonicznie, ka¿da oferta pracy redagowana jest przez pracow-
ników �Sklepu�, a nastêpnie wywieszana. Istot¹ tej inicjatywy jest zapewnie-
nie pracodawcom optymalnej prezentacji ich ofert pracy, natomiast poszuku-
j¹cym pracy � samodzielno�æ w podejmowaniu decyzji przy wyborze oferty.

Oferta pracy zawiera nastêpuj¹ce informacje:
Ø stanowisko pracy
Ø kwalifikacje i umiejêtno�ci
Ø miejsce wykonywania pracy
Ø rodzaj zatrudnienia
Ø godziny pracy
Ø datê rozpoczêcia zatrudnienia
Ø wynagrodzenie
Ø nazwê i adres pracodawcy
Ø osobê kontaktow¹
Ø dodatkowe informacje

Pracownicy �Sklepu� nawi¹zali kontakt z podobnymi placówkami w Opo-
lu i Brzegu, dziêki czemu wiele propozycji jakimi dysponuj¹ pracownicy,
pochodzi z rejonów Opola i Wroc³awia.
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�Sklep z Prac¹� w Nysie dysponowa³ w okresie od stycznia do koñ-
ca listopada 2002 roku 1923 ofertami pracy. Pracodawcy z powiatu nys-
kiego zg³osili 711 miejsc pracy. W ubieg³ym roku �Sklep� dyspono-
wa³ � 1860 ofertami pracy, w tym 1150 ofertami z powiatu nyskiego.
W roku 2000 zosta³o zg³oszonych 2306 ofert pracy, w tym 947 ofert z po-
wiatu nyskiego.  W 1999 roku ofert by³o znacznie mniej, ogó³em zosta³o
zg³oszonych 1448 ofert, z czego wiêkszo�æ stanowi³y oferty pracy z powia-
tu nyskiego � 1275.

  Najczê�ciej poszukiwane stanowiska pracy:
w 2002 roku:
� murarz  � 176 miejsca pracy, w tym 90 z powiatu nyskiego,
� �lusarz / spawacz � 119 miejsc pracy, w tym 38 z powiatu nyskiego,
� agent ubezpieczeniowy � 100 miejsc pracy, w tym 75 z powiatu nys-

kiego,
� szwaczka � 111 miejsc pracy, w tym 106 z powiatu nyskiego,
� pracownicy fizyczni do pracy prostych �  60 miejsc pracy, 28 z powiatu

nyskiego,
� nauczyciele / pedagodzy � 55 miejsc pracy, w tym 15 ofert z powiatu

nyskiego,
� pozostali z wy¿szym wykszta³ceniem byli najczê�ciej poszukiwani: spe-

cjali�ci oraz dyrektorzy ds. finansowych, marketingu, windykacji,
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sprzeda¿y i zaopatrzenia, kontrolerzy jako�ci, kierownicy budowy, g³ówni
technolodzy produkcji, farmaceuci.

w 2001 roku:
� przedstawiciel handlowy � 76 miejsc pracy, w tym 36 z powiatu nyskiego,
� akwizytor/dystrybutor � 50 miejsc pracy na powiat nyski,
� pracownicy fizyczni � 46 miejsc pracy,
� sprzedawcy � 55 miejsc pracy na terenie powiatu nyskiego,
� szwaczki 47 miejsc pracy na terenie powiatu nyskiego,
� pracownicy biurowi ze znajomo�ci¹ jêzyka obcego � 20 miejsc pracy,
� z wy¿szym wykszta³ceniem najczê�ciej poszukiwani byli: ksiêgowi/eko-

nomi�ci (11 miejsc pracy),  nauczyciele jêzyków obcych (10 miejsc pra-
cy), technolodzy produkcji  (7 miejsc pracy).

w 2000 roku:
� przedstawiciel handlowy � 108 miejsc pracy, w tym 46 z powiatu nyskiego,
� agent ubezpieczeniowy � 116 miejsc pracy, w tym 36 z powiatu nyskiego,
� akwizytor / dystrybutor � 55 miejsc pracy na powiat nyski,
� spawacz � 38 miejsc pracy na powiat nyski,
� murarz � 33 miejsca pracy na powiat nyski,
� z wy¿szym wykszta³ceniem najczê�ciej poszukiwani byli: ksiêgowi

(7 miejsc),  nauczyciele (7 miejsc ), informatycy (11 miejsc).

w 1999 roku:
� przedstawiciel handlowy � 91 miejsc pracy,
� agent ubezpieczeniowy �  69 miejsc pracy,
� pracownicy fizyczni do prac prostych � 86 miejsc pracy,
� murarze  � 30 miejsc pracy,
� cie�le � 20 miejsc pracy,
� sprzedawca  � 17 miejsc pracy,
� z wykszta³ceniem wy¿szym najczê�ciej poszukiwani byli; ksiêgowi

(16 miejsc),  (nauczyciele 6 miejsc w powiecie nyskim), magister farma-
cji (3 miejsca).
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Powstanie �Sklepu z prac¹� przyczyni³o siê do rozszerzenia zakresu us³ug
po�rednictwa pracy, nie tylko dla poszczególnych klientów urzêdów pracy,
ale i dla ogó³u mieszkañców zainteresowanych podjêciem czy zmian¹ pra-
cy. Inicjatywa ta jest jednocze�nie przyk³adem wspó³pracy urzêdów pracy
z w³adzami samorz¹dowymi w rozwi¹zywaniu problemów bezrobocia.

Bior¹c pod uwagê efekty osi¹gane dziêki wprowadzeniu tej niekonwen-
cjonalnej formy po�rednictwa pracy, jak równie¿ uznanie ze strony praco-
dawców oraz osób poszukuj¹cych pracy, dzia³alno�æ �Sklepu� bêdzie nadal
kontynuowana i udoskonalana.
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Pawe³ Targoñski
Biuro Instytucji Dialogu Spo³ecznego
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Wp³yw polityki ekologicznej na zatrudnienie

Zrównowa¿ony rozwój, czyli jak pojêcie ekologii mo¿e s³u¿yæ
polityce socjalnej.

Kwestia zrównowa¿onego rozwoju ³¹czy postêp spo³eczno-ekonomicz-
ny z jednoczesn¹ dba³o�ci¹ o wymiar ekologiczny. �Najbardziej powszech-
na definicja zrównowa¿onego rozwoju  jest nastêpuj¹ca: jest to rozwój, któ-
ry wychodzi naprzeciw potrzebom wspó³czesnego  pokolenia bez pomniej-
szania zdolno�ci przysz³ych generacji do spe³niania ich potrzeb.�1

Chcia³bym w kilku s³owach wyja�niæ, co  rozumiem pod pojêciem eko-
logii w kontek�cie zrównowa¿onego rozwoju. W jaki sposób,  ekologia  po-
winna  wp³ywaæ na kreowanie nowego modelu polityki spo³ecznej na po-
ziomie regionalnym i lokalnym. £¹czy siê to z kwesti¹ kreowania nowych
standardów, je�li chodzi o us³ugi socjalne w ogóle � w tym z tworzeniem
nowych miejsc pracy. Mówi o tym równie¿ �Strategia zrównowa¿onego
rozwoju Polski do 2025�: �Rozwój zrównowa¿ony musi opieraæ siê na in-

 1 �Communication from the Commission on environment and Employment (Building sus-
tainable Europe); COM(97) 592 final; 18.11.1997; str. 5
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tegracji dzia³añ w zakresie ekonomicznym, w zakresie ekologicznym i dzia-
³añ w zakresie polityki spo³ecznej.�2

Proponujê potraktowaæ pojêcie ekologii na tyle szeroko, aby obejmowa-
³o ono nie tylko kwestie �rodowiska przyrodniczego, ale tak¿e spo³ecznego.
W ramach takiej definicji znalaz³yby miejsce kwestie dotycz¹ce kreowania
nowych miejsc pracy w gospodarce proekologicznej (np. przy odzyskiwa-
niu odpadów, produkcji czystej energii, turystyce, agroturystyce), jak rów-
nie¿ tworzenie warunków do godnego funkcjonowania osób starych lub nie-
pe³nosprawnych (znoszenie barier architektonicznych, dostosowywanie
miejsc pracy pod k¹tem potrzeb tych ludzi).

Wielokrotnie w dyskusjach  z przedstawicielami instytucji ochrony �ro-
dowiska spotyka³em siê z argumentacj¹, ¿e takie definiowanie ekologii jest
nieuprawnion¹, zbyt szerok¹ interpretacj¹, która znacznie wykracza poza
faktyczne (ja okre�li³bym je mianem �techniczne�) pojmowanie �rodowi-
ska naturalnego. Bêdzie chyba truizmem przypominanie, ¿e cz³owiek jest
istot¹ spo³eczn¹ i w konsekwencji jego funkcjonowanie nie sprowadza siê
wy³¹cznie do �rodowiska przyrodniczego, ale mo¿e  przede wszystkim do
�rodowiska spo³ecznego. To ostatnie tworzy instytucje w ramach których
cz³owiek pracuje, ¿ywi siê, bawi � a zatem nabywa w ramach takiego syste-
mu us³ug swoistego poczucie bezpieczeñstwa fizycznego i socjalnego oraz
samorealizacji w pe³nionych przez siebie rolach. Nie jest wiêc  mo¿liwe
wyizolowanie poszczególnych elementów sk³adaj¹cych siê na �rodowisko
cz³owieka, je�li my�li siê o stworzeniu w³a�ciwych warunków dla rozwoju
danej spo³eczno�ci. Nie wystarczy dzi� dbaæ o wolne od zanieczyszczeñ
�rodowisko, aby ze spokojem móc stwierdziæ, ¿e osi¹gnêli�my ekologiczne
warunki bytowania, tak samo, jak nie osi¹gnie siê bezpieczeñstwa socjalne-
go przez szybki rozwój spo³eczno-ekonomiczny (daj¹cy pe³ne zatrudnienie
i podatki na pomoc spo³eczn¹), bez zapewnienia choæby podstawowych stan-
dardów �rodowiska naturalnego.
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Zilustrowaæ to mo¿na na przyk³adzie porównania du¿ego miasta jakim
jest np. Warszawa  i wioski po³o¿onej w sercu Puszczy Bia³owieskiej. Pyta-
nia s¹ proste: Czy mieszkañcy  �Zielonych p³uc Polski� ¿yj¹cy, z biologicz-
nego punktu widzenia, w warunkach nieska¿onej przyrody, maj¹ dostatecz-
nie ekologiczne warunki rozwoju? Czy mieszkañcy Warszawy, posiadaj¹cy
dobr¹ pracê, �rodki umo¿liwiaj¹ce wypoczynek i blisko�æ instytucji us³ugo-
wych, s¹ z punktu widzenia spo³eczno-ekonomicznego zaspokojeni w swych
potrzebach �rodowiskowych? W obu przypadkach odpowied� brzmi �Nie�,
gdy¿ zarówno jedni, jak i drudzy nie ¿yj¹ w �rodowisku zrównowa¿onych
mo¿liwo�ci.

Dlatego dzia³anie proekologiczne � w my�l, nazwijmy j¹, otwartej  kon-
cepcji ekologii � polegaæ ma, przede wszystkim,  na  podejmowaniu takich
inicjatyw,  które bêd¹ sprzyjaæ tworzeniu przyjaznych warunków  bytowa-
nia i pracy z my�l¹ o wszystkich  cz³onkach danej spo³eczno�ci.

Ekologia a rynek pracy � wybrane aspekty realizacji idei  zrówno-
wa¿onego rozwoju.

Do koñca lat  80-ych, a nawet do pocz¹tku lat 90-ych  ochrona �rodowiska
i zatrudnienie  traktowane by³y jako samodzielne dziedziny3. Prze³om w kre-
owaniu unijnej polityki �rodowiskowej nast¹pi³ po Szczycie Ziemi w Rio w
1992 r.  Zalecenia wypracowane w ramach Szczytu ukaza³y atrakcyjn¹ per-
spektywê po³¹czenia celów wynikaj¹cych z ochrony �rodowiska i rozwoju
gospodarczego. Od momentu, kiedy rynek pracy i ekologia uzyska³y najwy¿-
szy priorytet w dzia³aniach podejmowanych na szczeblu krajów cz³onkow-
skich i Wspólnoty, realizowanie polityki gospodarczej (w tym rynku pracy)
zgodnie z potrzebami �rodowiska sta³o siê jedn¹ z g³ównych zasad unijnych.

Pozytywny zwi¹zek mo¿na zaobserwowaæ w takich dziedzinach jak trans-
port, rolnictwo naturalne, rozwój i odnowa miast czy technologie energo-
oszczêdne.

3 “Employment and Environment; Principles and Recommendations from the European
Consultative Forum on the Environment and Sustainable Development; November 1998;
str. 2; dostepny na stronie internetowej http://europa.eu.int/comm/environment/forum/
employ.htm
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Po³¹czenie inicjatyw ró¿nych partnerów mo¿e w rezultacie przynie�æ
korzy�æ zarówno �rodowisku naturalnemu jak i rynkowi pracy. Rzecz jasna,
polityka ekologiczna nie mo¿e byæ uprawomocniona na gruncie zatrudnie-
nia, gdy¿ celem nadrzêdnym polityki ekologicznej jest dba³o�æ o czyste �ro-
dowisko. Niemniej jednak polityka ta, z uwagi na procesy integracji, mo¿e
i powinna  zostaæ tak skonstruowana, aby mia³a pozytywny wp³yw na two-
rzenie nowych miejsc pracy. Z drugiej za� strony polityka zatrudnienia mo¿e
w ten sam sposób wp³ywaæ na �rodowisko naturalne, kreuj¹c zatrudnienie
w sektorze oczyszczania �rodowiska, �czyste� miejsca pracy (np. w us³u-
gach) czy te¿ promuj¹c alternatywne �ród³a energii.

Unia Europejska tworz¹c sytuacje swoistej symbiozy pomiêdzy tymi
dwoma obszarami  stanê³a przed konieczno�ci¹ pogodzenia nastêpuj¹cych
problemów natury ekonomiczno-spo³ecznej z kwestiami ekologicznymi:
� Aby utrzymaæ dotychczasowe i tworzyæ nowe miejsca pracy konieczne

jest dysponowanie konkurencyjnym, na skalê �wiatow¹, przemys³em. Nie
wchodzi w grê  rezygnacja z technologicznie zaawansowanych sposo-
bów produkcji na rzecz technologii anga¿uj¹cych du¿e zasoby si³y robo-
czej. Takie podej�cie nie sprzyja³oby tworzeniu  konkurencyjnego prze-
mys³u europejskiego4. Konkurencyjno�æ w rozumieniu europejskim ozna-
cza inwestowanie w efektywny przemys³ i rolnictwo, ale tak¿e  w eduka-
cjê, badania i innowacje w³¹czaj¹c w to obszar ekologii.

� St¹d te¿ powa¿nym �ród³em zatrudnienia jest wiod¹ca rola Europy
w dziedzinie technologii ekologicznych. Przedmiotem zainteresowa-
nia musi byæ nie tylko eksport technologii, lecz równie¿  wysokich stan-
dardów.

� Polityka ekologiczna, w ramach zrównowa¿onego rozwoju, powinna
wspó³graæ z innymi celami spo³ecznymi  takimi jak wzrost ekonomiczny
czy sprawiedliwo�æ spo³eczna. Istotne jest zatem integrowanie polityki
�rodowiskowej z innymi politykami Unii.

4 tam¿e; str. 2
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Komunikat Komisji Europejskiej z dnia 18 listopada 1997 dotycz¹cy
�rodowiska i zatrudnienia  zaprezentowany wspólnie przez Komisarzy Rittê
Bjerregaard (DG �rodowisko) i Padraiga Flynna (DG Zatrudnienie i Polity-
ka Spo³eczna) pokazuje w jaki sposób sektor ochrony �rodowiska mo¿e mieæ
swój udzia³ w tworzeniu nowych miejsc pracy, w jaki sposób obie dziedzi-
ny mog¹ siê wzajemnie wzmacniaæ.

Komunikat informuje o etapach w budowaniu zrównowa¿onej Europy,
w której kreowanie  konkurencyjnej gospodarki po³¹czone jest z mniejsz¹
degradacj¹ �rodowiska, popraw¹ wykorzystania zasobów energii i surow-
ców oraz wy¿szym poziomem zatrudnienia.

W tym kontek�cie Komisarz Bjerregaard wspomnia³a o raporcie z  1997 r.
na temat zatrudnienia w Europie przytaczaj¹c liczbê 3,5 miliona osób ju¿
zatrudnionych w Unii Europejskiej w sektorach zwi¹zanych ze �rodowi-
skiem. Przytoczy³a równie¿ przyk³ady nowych mo¿liwo�ci tworzenia miejsc
pracy. Stwierdzi³a, ¿e do 2010 r. mog³oby powstaæ oko³o pó³ miliona miejsc
pracy w sektorze wykorzystania odnawialnych �róde³ energii5. Je�li przyj-
rzymy siê dynamice prac nad elektrowniami s³onecznymi i wiatrowymi oraz
badaniom nad nowymi �ród³ami energii, to mo¿emy doj�æ do wniosku, ¿e
liczba ta wcale nie by³a przesadzona. Kolejnym �ród³em zatrudnienia � jej
zdaniem � mo¿e byæ odnowa �rodowiska miejskiego, renowacja domów,
transport miejski  oraz ogólna poprawa warunków ¿ycia i pracy � czyli two-
rzenie infrastruktury lokalnej.

Punktem wyj�cia dla komunikatu by³ szczyt w Amsterdamie w czerwcu
1997 r. i podpisany tam Traktat, którego tre�æ zawiera  podstawy nowej,
horyzontalnej polityki zak³adaj¹cej m.in. harmoniê pomiêdzy tworzeniem
nowych miejsc pracy (wysoki poziom zatrudnienia) i ochron¹ �rodowiska.
W ten sposób cele spo³eczne ekonomiczne i �rodowiskowe znalaz³y wspól-
n¹ p³aszczyznê w nowym Traktacie.

5 COMMUNICATION FROM THE COMMISSION on environment and emplo-
yment(Building a sustainable Europe): COM (97)592; dostêpne na stronie internetowej
http://europa.eu.int/comm/environment/docum/97592sm.htm; dnia 17.05.2001.
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Dodatkowym wzmocnieniem sta³a siê Agenda 2000 (Berlin 1999 r.),
w której Komisja zaprezentowa³a swoj¹ propozycjê zarz¹dzania fundusza-
mi strukturalnymi, funduszem spójno�ci i innymi instrumentami polityki
strukturalnej, w taki sposób, aby  by³y wykorzystywane w sposób skoncen-
trowany i przyczynia³y siê do kreowania rozwi¹zañ innowacyjnych, sprzy-
jaj¹cych konkurencyjno�ci, rozwojowi zasobów ludzkich  i ochronie �rodo-
wiska naturalnego. Na Szczycie w Berlinie przedstawiono zasady finanso-
wania polityki ekologicznej w sektorze rolnym w latach 2000�2006:
� 9 miliardów EURO zostanie na te cele przeznaczone z Funduszu Spój-

no�ci (co stanowi 50% jego zasobów)
� z ogólnej sumy 195 miliardów EURO z Funduszu Rozwoju Regionalne-

go 25�30 miliardów zostanie wykorzystanych dla osi¹gniêcia celów po-
lityki ekologicznej w rolnictwie.6

Jak zdefiniowaæ ekologiczne miejsca pracy?
W zale¿no�ci od celów jakie sobie stawiamy badaj¹c dane zagadnienie,

stosujemy odpowiedni¹ definicjê zjawiska. Podobnie jest w przypadku pro-
ekologicznych miejsc pracy (green jobs). Wed³ug jednych s¹ to miejsca pra-
cy sprzyjaj¹ce �rodowisku naturalnemu, co nie wyklucza ich ekonomicz-
nych zalet. Przeciwnie, bardzo czêsto s¹ one korzystne, zarówno z punktu
widzenia �rodowiska naturalnego, jak  i ekonomii.

Takie podej�cie prezentuj¹ Duñczycy, którzy  mówi¹c o proekologicz-
nych miejscach pracy, my�l¹ o kwestiach ochrony zasobów naturalnych,
�rodowiska pracy oraz o bezpieczeñstwie i higienie pracy.7 Oczywi�cie brak
precyzyjnego okre�lenia ram tego, co mie�ci siê w pojêciu  «proekologicz-

6 �Agenda 2000. Agriculture�; http://europa.eu.int/comm/environment/agenda2000/
agriculture.htm; data 17.05.2001.

7 �Improving the environment and promoting employment in Denmark.� Summary of the
study prerared by the Economic Council of the Labour Movement, Denmark and the
Centre for Alternativ Social Analysis, September 1995. Published by the General Workers
Union (SiD); organizacja dysponuje stron¹ internetow¹, sk¹d materia³ zosta³ wydrukowany
w 1999 r. Obecnie strona ta jest stron¹ komercyjn¹ i dostêp do wiêkszo�ci tekstów jest
p³atny.
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nych stanowisk pracy» ma tak¿e swoje wady. Trudno jest w tym przypadku
uzyskaæ w miarê dok³adne dane ilo�ciowe.

Inn¹ definicjê przyjêli Francuzi realizuj¹c badania statystyczne dotycz¹-
ce zatrudnienia w sferze ekologicznej, zorganizowane przez EUROSTAT
i OECD.8  Wed³ug tej definicji «miejsca pracy   dla �rodowiska,  to  miejsca
pracy utworzone w instytucjach, w których �rodowisko naturalne jest pod-
staw¹ dzia³alno�ci».

Niezale¿nie od tego, w jaki sposób zdefiniuje siê proekologiczne miejsca
pracy jako�æ �rodowiska i kreowanie zatrudnienia w tej dziedzinie mo¿e za-
istnieæ tylko dziêki integracji tych kwestii  z innymi zadaniami  politycznymi,
choæby  polityk¹ transportow¹, roln¹, rozwojem sektora us³ug czy turystyk¹.

8 Environment  employment in France; methodology and results 1996�1998; 2/2000/B/7;
15 May 2000; Prepared for DG Environment by: IFEN; str. 6.
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Programy specjalne
przeciwdzia³ania bezrobociu

� argumenty na �tak� dla ich stosowania

Coraz wiêcej osób bezrobotnych w Polsce, zagro¿onych przede wszyst-
kim d³ugookresowym pozostawaniem bez pracy, wymaga stosowania wobec
nich kilku instrumentów jednocze�nie. Tradycyjne metody, takie jak: prace
interwencyjne czy roboty publiczne nie zapewniaj¹ wariantowej metody; jed-
noczesnego oddzia³ywania kilku przedsiêwziêæ.

Programy specjalne s¹ odmienn¹ form¹ od tradycyjnych, w³a�nie po-
przez wariantowo�æ wyboru instrumentów dla ich uczestników, co w konse-
kwencji nie pozostaje bez wp³ywu na koñcow¹ efektywno�æ programow¹.

Motto:
Czynnikiem porz¹dkuj¹cym �wiadomo�æ jest wola uwarunko-

wana ¿yciowymi potrzebami i d¹¿eniami cz³owieka a jedn¹ z g³ów-
nych zasad dla cz³owieka jest uczenie siê przez dzia³anie
� to g³ówne tezy amerykañskich filozofów Jamesa Williama (1842�1910)
oraz Johna Dewey�a (1859�1952), prekursorów pragmatyzmu.
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Od paru ju¿ lat wska�niki efektywno�ci programów specjalnych plasuj¹ siê
w czo³ówce rankingu wska�ników poszczególnych aktywnych form prze-
ciwdzia³ania bezrobociu, co potwierdza poni¿sze porównanie:1

Bez wzglêdu na skalê bezrobocia istnieje potrzeba stosowania zindywi-
dualizowanych form wspieraj¹cych po�rednictwo pracy i to takich, które
najlepiej zapewni¹ korzy�ci nie tylko beneficjantom ale równie¿ wspó³pra-
cuj¹cym partnerom rynku pracy, szczególnie pracodawcom � przedsiêbior-
stwom tworz¹cym miejsca pracy.

Zgodnie z ustawow¹ definicj¹, programy specjalne to dzia³ania inicjo-
wane przez organy zatrudnienia na rzecz osób zakwalifikowanych do grup
ryzyka na lokalnych rynkach pracy w celu promocji zatrudnienia. W tre�ci
tej definicji podkre�lono, nieco innych charakter tych dzia³añ na rynku pra-
cy od tradycyjnych, na przyk³ad prac interwencyjnych, czy robót publicz-
nych, bowiem wskazano konkretnego adresata.

Rodzaj programu rynku pracy

Stopa
ponownego
zatrudnienia

(w %)

Koszt
ponownego
zatrudnienia

(w z³)

Koszt
udzia³u
1 osoby

w programie
(w z³)

70,3 9.509 2.752
62,4 9.026 4.551

Programy specjalne  2002 r.
  2001 r.
  2000 r. 61,4 8.244 2.891

68,0 3.363 1.603
67,8 3.769 2.307

Prace interwencyjne  2002 r.
  2001 r.
  2000 r. 62,9 2.253 1.700

17,9 19.070 2.571
13,3 28.069 3.403

Roboty publiczne 2002 r.
  2001 r.
  2000 r. 13,4 21.043 2.600

41,0 13.977 2.599
35,2 8.448 2.503

Sta¿e absolwenckie  2002 r.
  2001 r.
  2000 r. 34,9 9.215 2.325
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Cel programów specjalnych mo¿na równie¿ wyraziæ nieco inaczej ni¿
czyni to definicja ustawowa. S¹ to dzia³ania mog¹ce przyczyniæ siê do: (a)
zmniejszenia dop³ywu nowych bezrobotnych na lokalnym rynku, (b) zwiêk-
szenia i przyspieszenia odp³ywu bezrobotnych z rejestrów urzêdów pracy
oraz (c) zwiêkszenia szans bezrobotnych na rynku pracy. W takim ujêciu
programy specjalne mog¹ byæ dzia³aniami wyprzedzaj¹cymi zarejestrowa-
nie siê na li�cie bezrobotnych (np. adaptacja kwalifikacji do nowych po-
trzeb pracodawców przed zwolnieniem z pracy), dzia³aniami wspieraj¹cy-
mi tworzenie miejsc pracy (np. przez samych bezrobotnych) oraz dzia³ania-
mi podwy¿szaj¹cymi warto�æ i jako�æ zasobów pracy.

W tym miejscu, warto wskazaæ na sze�æ istotnych cech, w³a�ciwych
tylko programom specjalnym. Cechy te s¹ nie tylko wyró¿nikami w porów-
naniu do innych aktywnych form ale przede wszystkim �drogowskazami
planistycznymi� przy ich inicjowaniu. S¹ to:

Ø Pragmatyzm w rozwi¹zywaniu problemu bezrobocia grup ryzyka,

Ø Adresowanie dzia³añ do okre�lonych kategorii bezrobotnych,

Ø £¹czenie kilku instrumentów w czasie trwania programu specjalnego,

Ø Kontrola zamierzeñ w czasie trwania programu,

Ø Modyfikacja, przerwanie programu, gdy nie osi¹ga siê celów,

Ø Inicjowanie programu zawsze kiedy pojawi siê grupa ryzyka.

Potencjaln¹ rolê i znaczenie inicjatyw samorz¹du lokalnego na rynku
pracy mo¿na przeanalizowaæ poprzez trzy p³aszczyzny funkcji progra-
mów specjalnych na rynku pracy. Chodzi o funkcje w relacji: uczestnik �
urz¹d pracy � partner rynku pracy.

W pierwszej p³aszczy�nie, czyli w odniesieniu do osób bezrobotnych za-
liczonych do grup ryzyka mo¿na mówiæ, ¿e programy specjalne przyczynia-
j¹ siê do:

� wyspecyfikowania grup bezrobotnych potrzebuj¹cych pomocy ze strony
urzêdów pracy,
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� ukierunkowania pomocy w znalezieniu zatrudnienia na tê grupê bezro-
botnych, którzy chc¹ podj¹æ pracê, lecz z ró¿nych wzglêdów nie mog¹
jej znale�æ,

� zwiêkszenia szans zawodowych niektórych kategorii bezrobotnych,

� osi¹gniêcia efektów spo³ecznych, zwi¹zanych z zastosowaniem dzia³añ
os³onowych, prewencyjnych.

W drugiej p³aszczy�nie, a wiêc z punktu widzenia urzêdu pracy progra-
my specjalne powoduj¹:

� pobudzenie aktywno�ci w�ród pracowników w rozwi¹zywaniu proble-
mów lokalnego rynku pracy,

� wzmocnienie aktywnego po�rednictwa pracy,

� wzbogacenie metod s³u¿¹cych przeciwdzia³aniu bezrobociu i wspó³pra-
cy z lokalnymi partnerami rynku pracy.

W trzeciej p³aszczy�nie, a wiêc z perspektywy partnerów rynku pracy �
szczególnie pracodawców, w tym: przedsiêbiorstw � mo¿na mówiæ o:

� w³¹czeniu lokalnego �rodowiska przedsiêbiorców do dzia³añ ogranicza-
j¹cych bezrobocie,

� podkre�leniu roli partnerów rynku pracy w procesach tworzenia nowych
miejsc pracy czyli po³¹czenia ich celu dzia³ania (rentowno�æ, zysk)
z celami spo³ecznymi (wra¿liwo�æ na warunki spo³eczne).

Na przestrzeni ostatnich trzech lat 2000�2002, a praktycznie do III kwar-
ta³u 2002 roku w Polsce wystêpowa³a spadkowa tendencja w inicjo-
wa-niu lokalnych programów specjalnych, mimo ¿e statystki bezrobot-
nych odnotowywa³y bezwzglêdne przyrosty. Generaln¹ przyczyn¹ poza
bezspornym faktem, ¿e programy specjalne s¹ od strony organizacyjno-pla-
nistycznej jednak do�æ trudn¹ form¹ przeciwdzia³ania bezrobociu, by³a trudna
sytuacja finansowa Funduszu Pracy. Dane statystyczne dla wybranego jed-
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nego tylko kwarta³u a mianowicie IV kwarta³u z tych lat potwierdzaj¹ po-
wy¿szy wniosek o zmniejszeniu liczby inicjowanych programów spec-
jalnych. I tak:2

(a) w IV kwartale 2000 roku liczba realizowanych programów specjalnych
w skali kraju wynosi³a 499 i dotyczy³a 11.503 uczestników, uznanych we-
d³ug obowi¹zuj¹cych kryteriów kwalifikowania za osoby z grup ryzyka,

(b) w IV kwartale 2001 roku realizowano ju¿ 321 programów specjalnych
(mniej o 178) a liczba uczestników wynosi³a tylko 3.656 osób,

(c) w IV kwartale 2002 roku odnotowano tylko 289 programów z liczb¹
uczestników wynosz¹c¹ 4.093 osoby.

Dopiero, jak wspomniano wy¿ej, w III kwartale 2002 roku znowu odno-
towano wzrost liczby nowych programów inicjowanych przez staros-
tów powiatów. W tym bowiem kwartale przyby³y w krajowym rejestrze pro-
gramów specjalnych 52 nowe inicjatywy, co przy 25 nowo zg³oszonych
w II kwartale mo¿na uznaæ powrotem na �cie¿kê wzrostu.

Wiêksza liczba nowych programów, mimo trudnej przecie¿ ostatnio sytu-
acji wielu pracodawców, jest �zielonym �wiat³em� w ponownym dostrzega-
niu obustronnych korzy�ci, jakie mo¿na uzyskaæ (korzy�ci dla osób bezrobot-
nych i dla pracodawców), a tak¿e docenianiu wysokiej efektywno�ci tej for-
my przeciwdzia³ania bezrobociu, szczególnie wyra¿anej wska�nikiem ponow-
nego zatrudnienia uczestników (stopa ponownego zatrudnienia).

1. ARGUMENT PIERWSZY � identyfikacja barier utrudniaj¹-
cych podjêcie pracy, czyli tzw. grupy ryzyka osób bezrobotnych

Jak wcze�niej zasygnalizowano, opracowanie i przyst¹pienie do realiza-
cji konkretnego programu specjalnego mo¿e nast¹piæ dopiero wówczas, gdy
jednoznacznie zostanie stwierdzone wystêpowanie na danym rynku pracy
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grupy ryzyka, której nie mo¿na pomóc stosuj¹c �tradycyjne� metody prze-
ciwdzia³ania bezrobociu.

Wzorcowe procedury i tryb postêpowania, metody badania rynku pracy
oraz zasady wspó³pracy partnerów rynku pracy zosta³y bardzo przejrzy�cie
przedstawione w opracowanym wspólnie z duñskimi s³u¿bami zatrudnienia
podrêczniku pt: �Programy specjalne�.3

Co rozumiemy pod pojêciem grupy ryzyka?

Grupa ryzyka jest rozumiana przez publiczne s³u¿by zatrudnienia jako osoby
bezrobotne (w tym równie¿ osoby bêd¹ce w okresie wypowiedzenia umowy
o pracê z przyczyn dotycz¹cych zak³adu pracy), które z okre�lonych, szcze-
gólnych powodów napotykaj¹ na zwiêkszone trudno�ci w podjêciu pracy i s¹
zagro¿one d³ugotrwa³ym bezrobociem oraz wobec których tradycyjne instru-
menty s¹ nieskuteczne. Wy³anianie grup ryzyka odbywa siê w oparciu o ana-
lizy strukturalne bezrobocia na danym obszarze geograficznym (powiat) oraz
rozpoznanie potrzeb rynku pracy. �ród³em informacji s¹ rejestry bezrobot-
nych, analizy statystyczne urzêdów pracy, raporty z badañ, prognozy dla ryn-
ku pracy opracowywane w urzêdach pracy oraz innych instytucjach.

W procesie wy³onienia na danym lokalnym rynku pracy grup ryzyka
nale¿y zastosowaæ pewne kryteria identyfikacji, takie jak:

Ø kryterium demograficzne � wiek i p³eæ analizowanych osób,

Ø kryterium socjalne � np. jedyni ¿ywiciele rodzin, osoby w trudnej sytu-
acji materialnej po opuszczeniu zak³adów karnych,

Ø kryterium czasu pozostawania bez pracy,

Ø kryterium zawodowe � np. wykszta³cenie, umiejêtno�ci i do�wiadczenie
zawodowe oraz predyspozycje,

Ø przyczyny bezrobocia �  np. recesja w danej bran¿y, zwolnienia grupo-
we z przyczyn ekonomicznych przedsiêbiorstw, brak kwalifikacji, nie-
dostosowanie spo³eczne.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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Pos³ugiwanie siê kryteriami, a przede wszystkim analizowanie powo-
dów bezrobocia jest bezwarunkowym elementem wystêpuj¹cym w pracy
s³u¿b zatrudnienia; ka¿dy program specjalny powinien przede wszystkim
byæ ukierunkowany na eliminowanie czynników, które bezrobocie spowo-
dowa³y (patrz wcze�niej pragmatyzm).

Zastosowanie kryteriów prowadzi do ostatecznego zakwalifikowania
uczestników programów specjalnych. Przy tej okazji, nastêpuje okre�lenie
ich liczebno�ci, jak równie¿ podstawowych barier utrudniaj¹cych im podjê-
cia zatrudnienia.

Analizuj¹c kwartalne sprawozdania powiatowych urzêdów pracy mo¿-
na stwierdziæ, ¿e wszystkie wy¿ej wspomniane kryteria s¹ stosowane w prak-
tyce. Zbiór tych kryteriów pozwala analizowaæ sytuacjê w poszczegól-
nych grupach osób bezrobotnych, a nastêpnie dobieraæ odpowiednie instru-
menty prawno-ekonomiczne. W prowadzonych analizach wyró¿niano jesz-
cze inne grupy ryzyka, takie jak: brak kwalifikacji, fakt zamieszkiwania
na wsi, w tym w szczególno�ci pracê w by³ych pañstwowych gospodarstwach
rolnych itd. Bardziej szczegó³owe dane zawiera aneks tabelaryczny.

Kryteria klasyfikacji uczestników programów specjalnych i podzia³ bez-
robotnych na grupy ryzyka ma znaczenie dla inicjatorów programów przy
doborze partnerów rynku pracy oraz narzêdzi prawno-ekonomicznych.

2. ARGUMENT DRUGI � postrzeganie podmiotu gospodarczego nie tylko
jako �producenta� bezrobocia � czyli partnerstwo gospodarcze

Zahamowanie wzrostu i przeciwdzia³anie utrwalaniu bezrobocia w gru-
pie osób, których nie da siê w³¹czyæ w rynek pracy jedynie drog¹ wolnej gry
si³ rynkowych, powinno odbywaæ siê przy �cis³ej wspó³pracy z partnerami
rynku pracy, szczególnie pracodawcami.

Procesy gospodarcze nie s¹ czym� sta³ym, niezmiennym i podlegaj¹ ci¹-
g³ym zmianom. Nawet przy wysokim bezrobociu mamy do czynienia z taki-
mi sytuacjami po stronie pracodawców, jak na przyk³ad:

(a) wielu pracodawców rekrutuje nowych pracowników na miejsce tych,
którzy z ró¿nych przyczyn przestaj¹ pracowaæ,
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(b) istniej¹ firmy, które maj¹ trudno�ci z zatrudnieniem si³y roboczej o spec-
jalistycznych kwalifikacjach,

(c) prognozy dotycz¹ce rozwoju gospodarki w regionie mog¹ wskazywaæ
pewne dziedziny, w których obserwuje siê tendencje rozwoju i w któ-
rych prawdopodobnie nast¹pi wzrost zatrudnienia.

Pomoc¹ dla przedsiêbiorstw, zapewniaj¹c¹ stan równowagi miêdzy po-
trzebami kwalifikacyjnymi pracowników a wymogami techniczno-techno-
logicznymi, mog¹ byæ w³a�nie programy specjalne. Nawi¹zanie �cis³ej wspó³-
pracy umo¿liwia wprowadzenie programów specjalnych o charakterze
zatrudnieniowym albo adaptacyjnym. Podstawowa ró¿nica miêdzy nimi
sprowadza siê do:

(a) w pierwszym przypadku � ustalenia jakie dzia³ania s¹ potrzebne na ryn-
ku pracy, aby zapewniæ przedsiêbiorstwom odpowiednich pracowników
(np. doposa¿enie stanowisk pracy z przyjêciem nowych osób),

(b) w drugim przypadku � dostosowania kwalifikacji uczestników progra-
mu do obecnych (i przysz³ych) tendencji na rynku, czêsto nawet przed zwol-
nieniem z pracy (np. szkolenia osób na rotacyjnych stanowiskach pracy).

Dziêki �cis³ej wspó³pracy mo¿na uzyskaæ efekt w postaci zatrudnienia
osób po zakoñczeniu udzia³u w programie, a tak¿e podnie�æ warto�æ gospo-
darcz¹ (konkurencyjno�æ) przedsiêbiorstw, czym te ostatnie s¹ ¿ywotnie
przecie¿ zainteresowane.

Partnerstwo organów zatrudnienia i pracodawców mo¿e wykraczaæ poza
obszar jednego programu. Taka wspó³praca mo¿e wp³ywaæ korzystnie na trendy
rozwoju gospodarczego ca³ego regionu. W przypadku, kiedy przewiduje siê
rozwój specyficznych bran¿ np. turystyki, mog¹ byæ wyprzedzaj¹co opraco-
wywane programy specjalne wspieraj¹ce po¿¹dane trendy � np. tworzenie
infrastruktury, przygotowanie promocji czy kwalifikacje jêzykowe.

3. ARGUMENT TRZECI � swoboda doboru narzêdzi prawno-ekono-
micznych

Inicjowane i realizowane w latach 2000�2002 programy specjalne opar-
te by³y na pakiecie instrumentów o charakterze prawno-ekonomicznym,
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g³ównie obowi¹zuj¹cym na mocy rozporz¹dzenia Ministra Pracy i Polityki
Spo³ecznej z dnia 10.XII.1998 roku.4 Ten zbiór zawiera propozycje kiero-
wane zarówno do partnerów rynku pracy (pracodawcy), jak i do bezpo�red-
nich uczestników programów. Mamy tu do czynienia z pierwszym ogólnym
podzia³em instrumentów na dwie podstawowe grupy.

Drugi podzia³ instrumentów przedstawia siê nastêpuj¹co:

1. Grupa instrumentów zmniejszaj¹cych koszty bie¿¹cej dzia³alno�ci praco-
dawców � to refundacje czê�ci takich kosztów jak: wynagrodzenia
i sk³adki ZUS, kosztów dowozu osób bezrobotnych oraz kosztów zakwate-
rowania osób skierowanych do programu, szkolenia w miejscu pracy.

2. Grupa instrumentów nak³aniaj¹ca pracodawców do utworzenia nowych
miejsc pracy dla osób bezrobotnych kierowanych do udzia³u w progra-
mie: nie- i oprocentowane po¿yczki z Funduszu Pracy.

3. Grupa instrumentów nak³aniaj¹ca do podjêcia zatrudnienia u danego pra-
codawcy � to refundacje osobom bezrobotnym czê�ci kosztów: dojazdu
lub zakwaterowania.

4. Grupa instrumentów namawiaj¹ca osoby z grup ryzyka do podjêcia w³as-
nej dzia³alno�ci gospodarczej: nie- i oprocentowane po¿yczki z Fundu-
szu Pracy, a tak¿e refundacja czê�ci kosztów prowadzenia dzia³alno�ci
gospodarczej czy rolniczej.

W przywo³ywanym okresie 2000�2002 zainteresowanie poszczególny-
mi przedsiêwziêciami, a tak¿e ich skuteczno�æ w poszczególnych powia-
tach w Polsce by³y bardzo zró¿nicowane. O atrakcyjno�ci stosowania nie-
których przedsiêwziêæ �wiadczy zestawienie danych:5

4 Rozporz¹dzenie Ministra Pracy i Polityki Spo³ecznej z 10 grudnia 1998 roku z pó�n. zm.
w sprawie programów specjalnych przeciwdzia³ania bezrobociu (Dz.U.1998,156,1023).

5 Dane Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej  nt: �Programy specjalne-
informacja z realizacji za 2002 rok�, Warszawa, kwiecieñ 2003 r.
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4. ARGUMENT CZWARTY � wysoka pozycja rankingowa efektywno�-
ci programów specjalnych w�ród aktywnych form przeciwdzia³ania bez-
robociu

Efektywno�æ programów specjalnych jest determinowana nie tylko do-
borem instrumentów, wariantowo�ci¹ i mo¿liwo�ci¹ zastosowania narzêdzi
wobec uczestników, ale równie¿ wielko�ci¹ wydatków finansowych Fundu-
szu Pracy � poniesionych nak³adów.

Poziom wydatków finansowych, anga¿owanych w danym roku bud¿eto-
wym jest jednak obligatoryjnie ograniczony. Barier¹ jest 10-procentowy próg
planowanych wydatków na programy specjalne w stosunku do wielko�ci
przyznanego ca³ego limitu Funduszu Pracy dla powiatu. Wiêkszo�æ inicja-
torów podnosi tê kwestiê jako podstawow¹ barierê dla planowania ci¹g³o-
�ci programów wieloletnich, a tak¿e powoduj¹c¹ ograniczenie w inicjowa-

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce

Rodzaj instrumentów jakie zastosuj¹ inicjatorzy programów specjalnych
nie pozostaje bez wp³ywu na strukturê udzia³u partnerów rynku pracy;
udzia³ pracodawców nie ulega zmianie od kilku lat i wynosi oko³o 85%.
W�ród pracodawców najchêtniej w³¹czaj¹cych siê w lokalne inicjatywy znaj-
duj¹ siê firmy z sektora M�P, poddane najwiêkszej presji na dostosowanie
siê do zmian na rynku gospodarczym.

Wyszczególnienie J.m.
 IV kwarta³

2000
IV kwarta³

2001
IV kwarta³

2002
Uczestnicy ogó³em osoba 11.503 3.656 4.093

% 100,00 100,00 100,00
Z tego uczestnicy, wobec których zastosowano:

osoba 7.343 1.377 2.426Refundacjê wynagrodzenia
i ZUS % 63,8 37,7 59,3

osoba 1.764 682 469Refundacjê kosztów
doposa¿enia stanowiska
pracy

% 15,3 18,6 11,5

osoba 1.089 1.102 1041Nieoprocentowan¹
po¿yczkê dla pracodawcy % 9,4 30,1 25,4

osoby 1.307 495 157Pozosta³e instrumenty
% 11,3 13,5 3,8
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niu nowych programów z uwagi na konieczno�æ sumowania kwot, na które
to sumowanie sk³adaj¹ siê kwoty na dokoñczenie wcze�niej rozpoczêtych
oraz planowane na uruchomienie nowych programów.

Skuteczno�æ instrumentów uwidacznia siê podczas analizy wska�ni-
ków efektywno�ciowych dla wszystkich aktywnych form przeciwdzia³ania
bezrobociu, w tym szczególnie jednego z nich � stopy ponownego za-
trudnienia. Dla programów specjalnych od kilku lat ten wska�nik jest znacz-
nie wy¿szy od przeciêtnego w kraju. Gdy jeszcze dodatkowo uwzglêd-
ni siê, ¿e programy specjalne obejmuj¹ specyficzne grupy osób bezrobotnych
(o wiêkszym stopieniu trudno�ci w pozyskaniu pracy), to okazuje siê, ¿e rze-
czywi�cie zastosowane instrumenty maj¹ przewagê nad innymi metodami.

Mówi¹c o efektach programów specjalnych powinno uwzglêdniaæ siê rów-
nie¿ efektywno�æ kosztow¹ a wiêc ile wydatkowano na doprowadzenie do
ponownego zatrudnienie uczestnika programu. Dane zosta³y zaprezentowane
na pocz¹tku. Efektywno�æ finansowa wydatków Funduszu Pracy mo¿e byæ
uznana za kolejny argument przemawiaj¹cy na korzy�æ takiej metody prze-
ciwdzia³ania bezrobociu.

Wyszczególnienie 2000 2001 2002

£¹cznie aktywne programy rynku pracy 49,8% 48,6% 48,5%

Programy specjalne 60,2% 62,4% 70,3%

5. SUMA ARGUMENTÓW � konkluzja oraz zarys podstawowych pro-
pozycji modyfikacji instrumentów

Bior¹c pod uwagê ca³¹ z³o¿ono�æ organizacyjn¹ programów specjalnych,
w tym konieczno�æ przeprowadzenia prac kwalifikuj¹cych uczestników, licz-
bê rozmów negocjacyjnych z pracodawcami a tak¿e proces monitoringu,
warto jednak pamiêtaæ o instrumentach programów specjalnych jako dobrej
metodzie promocji zatrudnienia i przeciwdzia³ania bezrobociu na lokalnych
rynkach pracy. Istnieje jednak potrzeba okresowego prowadzenia przegl¹du
(analizy) pakietu instrumentów ekonomicznych oraz poszukiwania i uzu-
pe³niania go o nowe lub zmodyfikowane narzêdzia oddzia³ywania. Kieru-
nek tych pracy powinien tak¿e wzbogacaæ zbiór �zachêt, przywilejów
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i warunków uczestnictwa� dla przedsiêbiorstw w tej aktywnej formie prze-
ciwdzia³ania bezrobociu.

Czy warto to robiæ? Chyba tak, skoro wed³ug s³ów by³ego Przewodni-
cz¹cego Komisji Europejskiej Jacgues'a Santera wypowiedzianych na spec-
jalnym szczycie pañstw Unii Europejskiej w listopadzie 1997 roku w Luk-
semburgu: �...kwestia zatrudnienia jest jednym z podstawowych problemów
absorbuj¹cych uwagê wszystkich obywateli � zatem nale¿y dok³adaæ wszel-
kich starañ, aby zwalczaæ bezrobocie, którego poziom mo¿e zagra¿aæ spo-
isto�ci spo³eczeñstw�.6

Obecna, dynamiczna lecz zarazem negatywnie odbierana przez spo³e-
czeñstwo sytuacja na rynku pracy, z coraz wiêkszymi barierami w uzyska-
niu zatrudnienia przez coraz to nowe grupy osób bezrobotnych wymusza
poszukiwanie nowych lub modyfikowanie istniej¹cych rozwi¹zañ.

W Ministerstwie Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej prowadzo-
ne s¹ obecnie analityczne prace oraz konsultacje, których celem jest za-
proponowanie zmian. G³ówne kierunki modyfikacji zmierzaj¹ miêdzy
innymi do:

1) zniesienia g³ównej bariery, powszechnie uznawanej za podstawow¹ trud-
no�æ przy planowaniu wieloletnich programów specjalnych, jak¹ jest
10-procetnowy próg wydatków w stosunku do limitu Funduszu Pracy
przyznawanego w danym roku dla samorz¹dów lokalnych.

2) dopuszczenia wiêkszej elastyczno�ci w ocenie efektywno�ci zastosowa-
nych instrumentów, które s¹ aplikowane na coraz trudniejszym rynku
pracy i dla coraz trudniejszych klientów. Zbyt wysokie pu³apy powoduj¹
obecnie zaniechanie uruchamiania programów wobec wyj¹tkowo trud-
nych grup ryzyka (np. niskie kwalifikacje i niskie wykszta³cenie przy
d³ugotrwa³ym bezrobociu) a tak¿e rezygnacjê pracodawców z udzia³u
w inicjatywach samorz¹dów lokalnych. W niektórych przypadkach po-
stulowane jest zmniejszenie górnych granic okresów zatrudniania skie-
rowanych osób np. z 36 miesiêcy do 24 i adekwatnie z 24 do 18,

6 Opracowanie Krajowego Urzêdu Pracy nt: �Programy i instrumenty przeciwdzia³ania
bezrobociu w wybranych krajach Unii Europejskiej�, Warszawa, styczeñ 2001 r.
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3) zwiêkszenie zachêt wobec pracodawców, w tym szczególnie o charakte-
rze finansowym maj¹cych na celu przed³u¿anie okresów zatrudnienia
osób objêtych programem specjalnym poza horyzont czasowy trwania
umowy z urzêdem pracy, a tak¿e wobec osób bezrobotnych realizuj¹-
cych ideê samozatrudnienia do tworzenia kolejnych miejsc pracy dla osób
kierowanych przez urzêdy pracy, w zamian za czê�ciowe umorzenie sp³at
po¿yczek z Funduszu Pracy.

4) rozszerzenia kryteriów kwalifikowania osób bezrobotnych do grup ry-
zyka na lokalnych rynkach pracy, poprzez zwrócenie uwagi inicjatorom
programów specjalnych na nowe kategorie osób poszukuj¹cych pracy,
dla których koniecznym staje siê stosowanie innych, ni¿ tradycyjne, metod
dzia³ania � a wiêc uwzglêdnienie na przyk³ad:

� osób o kwalifikacjach nieprzydatnych na lokalnym rynku pracy,

� osób samotnie wychowuj¹cych dzieci lub których wspó³ma³¿onek po-
zostaje w tym czasie osob¹ bezrobotn¹,

    � osób, które z uwagi na wiek maj¹ trudno�ci w pozyskaniu zatrudnie-
nia, a tak¿e uwzglêdnienie sytuacji, w których pracodawcy z uwagi
na planowan¹ zmianê profilu dzia³alno�ci gospodarczej mogliby od-
stêpowaæ od zamiaru zwalniania za³óg pracowniczych w zamian za
udzielenie pomocy ekonomicznej przez inicjatorów programów spec-
jalnych w dokonaniu przekwalifikowañ zawodowych przed okresem
wypowiedzenia i zarejestrowania siê takich osób w urzêdach pracy,

5) uproszczenia procedury administracyjnej, zgodnie z tendencjami odbiuro-
kratyzowania i zmniejszenia �obci¹¿eñ administracyjnych� dla urzêdów pra-
cy, w zakresie rejestrowania programów specjalnych oraz sk³adania spra-
wozdañ z ich realizacji �  ograniczaj¹c horyzont czasowy do roku.

Dostrze¿enie potrzeby modyfikacji instrumentów ekonomicznych, a ta-
k¿e wprowadzenie elastyczniejszych rozwi¹zañ mog³oby, miêdzy innymi,
u³atwiæ absorpcjê �rodków Europejskiego Funduszu Spo³ecznego, co wzmac-
niaj¹co dzia³a³oby na bud¿ety inicjatorów programów specjalnych, a tym
samym na dzia³ania minimalizuj¹ce skutki bezrobocia na rynku pracy.

Informacje � doniesienia � wiadomo�ci bie¿¹ce
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Liczba uczestników wg stanu na dzieñ
Lp. Kategorie uczestników

31.XII . 2002 31.XII 2001 31.XII .2000
1 Uczestnicy ogó³em 4.093 3.656 11.503
2 w tym: kobiety 1.448 1.876 5.393

         Pozostaj¹cy bez pracy
3 do 1 miesi¹ca 622 417 1.182
4. od 1 do 12 miesiêcy 1.424 1.172 4.425
5. od 12 do 24 miesiêcy 1.205 1.238 3.811
6. od 24 do 36 miesiêcy 484 450 1.118
7. powy¿ej 36 miesiêcy 276 296 659

         Podzia³ uczestników wed³ug innych kategorii:
10. Osoby niewykwalifikowane 707 693 2.427
11 M ³odzie¿ do lat 24 1.166 836 1.928
12. Absolwenci 717 225 408
13. Zwolnieni z zak³adów karnych 48 6 65
14. Mieszkañcy wsi 1.903 1.836 5.115
15. Byli pracownicy PGR 556 140 461
16. Zwolnieni ze s³u¿by zdrowia 136 250 595
17. Likwidacja urzêdów 2 14 18
18. Przemys³ zbrojeniowy 31 137 1.537
19. Restrukturyzacja górnictwa 4 7 35
20. Restrukturyzacja hutnictwa 0 0 192
21. Inne 201 207 1.256

Aneks – Tablice informacyjne
Kategorie uczestników programów specjalnych w latach 2000�2002
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Wska�nik procentowy uczestników, którzy nie powrócili do ewidencji urzêdów
po zakoñczeniu udzia³u w programie ( w %)

Stan na dzieñ 2002 2001
31 marca 76,1 79,3
30 czerwca 87,1 79,8
30 wrze�nia 82,1 66,6
31 grudnia 65,4 80,1

Uczestnicy programów specjalnych w 2002 roku, którzy podjêli pracê

Lp. Okres
Uczestnicy,

którzy podjêli pracê
Stopa ponownego

zatrudnienia
1. I kwarta³u    448 67,9%
2. II kwarta³u    402 73,6%
3. III kwarta³u    471 71,3%
4. IV kwarta³u 1.280 53,9%
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Micha³ D¹browski
Marcin Jaworek
Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Austriacki rynek pracy

Struktura

Austria, obok Szwajcarii i Niemiec jest interesuj¹cym przyk³adem pañ-
stwa, które zdecydowa³o siê na reformê rynku pracy.

Instytucj¹ bezpo�rednio odpowiedzialn¹ za rynek pracy w Austrii jest
AMS (Arbeitsmarktservice � Serwis Rynku Pracy). Odpowiada on za po-
�rednictwo pracy, realizowanie programów rynku pracy, jak równie¿ za
wyp³aty �wiadczeñ. �wiadczenia wyp³acane przez AMS s¹ w du¿ej mierze
finansowane ze sk³adek. Warto przypomnieæ,  ¿e 1 lipca 1994 r. zarz¹dzanie
rynkiem pracy zosta³o wyodrêbnione z Federalnego Ministerstwa Gospo-
darki i Pracy (Bundesministerium für Arbeit, Gesundheit und Soziales).1

AMS jest spó³k¹ prawa publicznego, wykazuj¹c przy tym du¿e podobieñ-
stwo do spó³ki kapita³owej. Podobieñstwo to sprowadza siê do faktu posia-
dania opartej na trójstopniowym podziale struktury, w sk³ad której wcho-
dz¹: przewodnicz¹cy zarz¹du wraz z cz³onkami i rad¹ administracyjn¹ na

1 Regina Konle-Seidl, Werner Winkler, Po�rednictwo. W Austrii zegary wskazuj¹ ju¿ ina-
czej, Arbeitsvermittlung. In Österreich gehen die Uhren schon anders, IAB nr 5/18.03.2002.
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poziomie federalnym, kierownicy na poziomie krajowym oraz regionalnym.
Obecnie istnieje 9 krajowych i 97 regionalnych oddzia³ów AMS, 4 serwisy
informacyjne oraz nale¿¹ce do nich 9 oddzia³ów (wg. stanu na dzieñ
01.01.2003 r.) Na wszystkich poziomach struktury AMS partnerami spo-
³ecznymi s¹ Izba Gospodarcza (Wirtschaftskammer), Austriackie Zrzesze-
nie Zwi¹zków Zawodowych i Zjednoczenie Austriackiego Przemys³u (Öster-
reichischer Gewerkschaftsbund für Arbeiter und Angestelte), a tak¿e Fede-
ralna Izba dla Pracowników Fizycznych i Umys³owych (Bundeskammer für
Arbeiter und Angestellte.) Na poziomie organizacyjnym, Federalne Mini-
sterstwo Gospodarki i Pracy sprawuje nadzór nad podzia³em kompetencji
realizowanych przez AMS. W ramach wprowadzonych zmian stworzony
zosta³ tzw. system celowy, który poprzez kwalifikowane umowy steruje or-
ganizacj¹ na rynku pracy.

Cech¹ charakterystyczn¹ tego systemu jest dynamiczne dopasowywanie
siê do prognoz zmian na rynku pracy, przy czym roczne i �ródokresowe cele
uzgadniane s¹ pomiêdzy Ministerstwem a AMS. Praktycznym przyk³adem
wprowadzonego systemu mog¹ byæ zrealizowane w 2000 r. nastêpuj¹ce spo-
³eczno-polityczne cele:
Ø Przeciwdzia³anie d³ugotrwa³emu bezrobociu. Liczba osób pozostaj¹cych bez

pracy powy¿ej jednego roku, zgodnie z przyjêtymi za³o¿eniami, mia³a wy-
nosiæ nie wiêcej jak 26 tys. osób. Cel osi¹gniêto z wynikiem 19 tys. osób

Ø Podjêcie pracy przez d³ugotrwale bezrobotnych. Przyjêto, ¿e minimum
10  tys. osób d³ugotrwale bezrobotnych podejmie pracê. Celu nie uda³o siê
w pe³ni zrealizowaæ, gdy¿ zatrudnienie znalaz³o 9 tys. osób z tej subpopulacji.
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Ø Zwiêkszenie szans na rynku pracy kobiet poprzez podniesienie kwalifi-
kacji. Przyjêto jako cel liczbê ponad 22 tys. kobiet, a uzyskano wynik
29 tys. osób.

Ø Podniesienie szans na rynku pracy osób starszych (powy¿ej 45 roku ¿y-
cia). Przyjêto w za³o¿eniach liczbê ponad 72 tys. osób, natomiast prze-
szkolono 80 tys. osób.

Ø Przeciwdzia³anie d³ugotrwa³emu bezrobociu ludzi m³odych. Za³o¿ono,
¿e ich liczba nie przekroczy 9 tys. i wynios³a ona 7 tysiêcy osób.

Ø Oferty pracy. Przyjêto minimum powy¿ej 232 tys. ofert pracy, a pozys-
kano 267 tys. ofert.

Schemat organizacyjny AMS2

2 www.ams.or.at , Über AMS
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Przytoczone dane liczbowe w pe³ni obrazuj¹ skuteczno�æ dzia³añ podej-
mowanych przez Ministerstwo Gospodarki i Pracy oraz AMS. Nale¿y przy
tym zwróciæ uwagê na czynnik finansowy, bêd¹cy swoistym bod�cem do
wymiernych dzia³añ pracowników AMS. Podstaw¹ do wyp³acania wyna-
grodzeñ jest dla nich w³asny uk³ad zbiorowy. Czê�æ wynagrodzenia pra-
cownicy AMS otrzymuj¹ w postaci rocznej premii i jest to uzale¿nio-
ne w g³ównej mierze od przyjêtych kierunków i celów dzia³ania, a tylko
w niewielkim stopniu od efektów pracy.

G³ównym za³o¿eniem przeprowadzonej w Austrii reformy rynku pracy
by³a decentralizacja istniej¹cej wcze�niej struktury. Dzi� wiêkszo�æ decyzji
zapada na ni¿szym szczeblu. Otrzymanie autonomii przy rozwi¹zywaniu
wewnêtrznych problemów daje równie¿ mo¿liwo�æ bardziej efektywnego
wykorzystywania �rodków bud¿etowych. Punktem wyj�cia dla wprowadzo-
nych zmian by³o przede wszystkim pragnienie poprawy efektywno�ci dzia-
³añ, a dziêki temu równie¿ reputacji urzêdów pracy. Zredukowanie zadañ,
które tylko po�rednio mia³y zwi¹zek z informowaniem, doradztwem i po-
�rednictwem pracy odci¹¿y³o s³u¿by zatrudnienia. Kontrola legalno�ci za-
trudnienia oraz wydawanie pozwoleñ dla prywatnych po�redników zosta³y
przekazane do innych instytucji. Koncentracja na najwa¿niejszych zada-
niach, decentralizacja oraz silne zwi¹zki z partnerami spo³ecznymi sta³y siê
g³ównym filarem zmian w AMS.

W chwili obecnej do najbardziej trudnych i aktualnych problemów au-
striackiego rynku pracy nale¿¹ sprawy takie jak dostosowanie si³y roboczej
do zmian strukturalnych, optymalne wykorzystywanie ofert s³u¿b publicz-
nych oraz brak uzgodnieñ zwi¹zanych z zatrudnianiem pracowników.

W minionym roku w AMS zatrudnionych by³o oko³o 4 tys. osób, dodat-
kowe wsparcie stanowi³o 4,5 tys. pracowników zatrudnionych w niepe³nym
wymiarze czasu pracy. Urzêdnicy mianowani to 29,4% ogó³u pracowników
AMS. W dniu 31.12.2002 r. kobiety stanowi³y 62% wszystkich zatrudnio-
nych.3 (Dla porównania, w tym samym okresie w polskich urzêdach pra-
cy zatrudnionych by³o 15,8 tys. osób, z czego 83,6% stanowi³y kobiety).4

3 Über AMS, www.ams.or.at
4 Spawozdanie statystyczne MPiPS � 06, Instytucjonalna obs³uga rynku pracy. Dane za

okres 2002 r.
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Pomiêdzy kierownikiem dzia³u a pracownikami nie ma po�rednich stopni
s³u¿bowych (tzw. p³aska hierarchia). Prawie po³owa zatrudnionych osób zaj-
muje siê wy³¹cznie poradnictwem zawodowym. Ka¿dy z doradców obs³u-
guje 200 klientów. S¹ oni równie¿ odpowiedzialni za okre�lone gru-
py zawodów. Meldunki o liczbie bezrobotnych, wydatki na formularze po-
daniowe i inne dokumenty, szkolenia, oferty pracy i poradnictwo � te wszyst-
kie zadania wykonuje doradca zawodowy. Doradcy s¹ równie¿ odpowie-
dzialni za systematyczne kontakty z zak³adami pracy. Dziêki znajomo�ci
wymagañ pracodawców ³atwiej im kierowaæ odpowiednich kandyda-
tów pod k¹tem wykszta³cenia, kompetencji i gotowo�ci do pracy. Wie-
dza doradców zawodowych w tym zakresie jest stale uzupe³niana i aktu-
alizowana. Wydaje siê, ¿e �cis³y kontakt osobisty z pracodawc¹ jest najsku-
teczniejsz¹ i najszybsz¹ form¹ poszukiwania pracy. Dodatkowo, gdy
za ca³o�æ pracy odpowiedzialny jest wy³¹cznie doradca zawodowy, mo¿li-
we staje siê ograniczenie kosztów zwi¹zanych ze zbieraniem i przetwa-
rzaniem danych. W ten sposób unika siê powielania realizowanych zadañ.
Przepisy prawne dotycz¹ce austriackiego rynku pracy i ich wprowadze-
nie w ¿ycie jest mniej skomplikowane ni¿ wprowadzanie analogicznych prze-
pisów w innych pañstwach Unii Europejskiej. Dla obliczenia wysoko�ci
zasi³ku potrzeba jedynie za�wiadczenia potwierdzaj¹cego zatrudnienie z ob-
ja�nieniami, które zajmuj¹ dwie strony. Zasi³ek obliczany jest przez Au-
striacki G³ówny Zwi¹zek Ubezpieczeniowy na podstawie �redniej z ubie-
g³ego roku.

Rozwój techniki i informatyzacja kraju sprawi³y, ¿e równie¿ ka¿da z osób
posiadaj¹cych dostêp do internetu mo¿e sobie sama wyliczyæ wysoko�æ
�wiadczenia, wchodz¹c na stronê AMS-u i wybieraj¹c rubrykê ��wiadcze-
nia ubezpieczeniowe�.

Formularze s¹ proste i wype³nienie ich nie zabiera wiele czasu, równie¿
po�rednicy, do których trafiaj¹ te dokumenty mog¹ je szybko przeanalizo-
waæ. Zastosowane proste modu³y wyliczania i ograniczona liczba pytañ
powoduj¹, ¿e formularze s¹ bardzo sprawnie opracowywane. Zaoszczêdzo-
ny w ten sposób czas jest przeznaczany na realizacjê g³ównych zadañ, czyli
na intensywne doradztwo i poradnictwo.
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Reforma systemu po�rednictwa i poradnictwa zawodowego
Od wiosny 2001 roku sukcesywnie wprowadzana jest reforma organiza-

cyjna systemu doradztwa i po�rednictwa. Podstaw¹ nowego modelu organi-
zacyjnego by³y pozytywnie ocenione i wdro¿one zmiany w 6 oddzia³ach
regionalnych AMS-u. W programie reformy uwzglêdniono koncepcjê ob-
s³ugi klientów z podzia³em na 4 funkcje: informacyjn¹, us³ugow¹, doradcz¹
i integracyjn¹. Podjêto dzia³ania maj¹ce na celu jak najbardziej skuteczne
wspieranie osób bezrobotnych, co w rezultacie doprowadzi³o do stworzenia
3 stref �wiadczeñ:
Ø Strefa informacyjna � przeznaczona przede wszystkim dla osób poszu-

kuj¹cych pracy. Zgodnie z przyjêtymi zasadami osoby zg³aszaj¹ce siê do
AMS-u mog¹ liczyæ na wsparcie po�redników oraz otrzymuj¹ informa-
cjê na temat mo¿liwo�ci uzyskania zasi³ku.

Ø Strefa us³ugowa � adresowana jest do osób bardziej zainteresowanych
mo¿liwo�ciami uzyskania zasi³ku ni¿ wsparciem ze strony doradcy
w postaci porady. Bezrobotni korzystaj¹cy z us³ug tej strefy uzyskuj¹
wyja�nienia dotycz¹ce kwestii finansowych oraz pomoc w zakresie po-
�rednictwa pracy od tej samej osoby. Klienci strefy us³ugowej mog¹ byæ
równie¿ kierowani do kolejnej strefy � doradztwa.

Ø Strefa doradztwa � przeznaczona jest dla osób poszukuj¹cych pomocy
w zakresie doradztwa. Klienci mog¹ liczyæ na opracowanie, wspólnie
z doradc¹, indywidualnego planu doradztwa.

AMS konsekwentnie d¹¿y do dalszego rozbudowywania systemu infor-
matycznego wspieraj¹cego samodzielne wyszukiwanie ofert pracy. Strona
internetowa AMS-u (www.ams.or.at) jest dzi� jedn¹ z najchêtniej i najczê�-
ciej odwiedzanych witryn w Austrii. Platforma www.job-rom.at, która jest czê-
�ci¹ sk³adow¹ witryny AMS-u zosta³a wybrana przez Komisjê Europejsk¹
spo�ród 281 zg³oszonych stron internetowych jako najlepszy �e-Government
Projekt�.

Kolejnym bardzo skutecznym, zastosowanym rozwi¹zaniem by³o wpro-
wadzenie na stronie internetowej AMS-u mo¿liwo�ci umieszczenia og³o-
szenia kandydata poszukuj¹cego pracy, jak równie¿ pracodawcy poszuku-
j¹cego pracownika. Kontakt z zamieszczaj¹cym og³oszenie umo¿liwiono
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poprzez opcjê wys³ania e-maila (poczt¹ elektroniczn¹) b¹d� sms-a (czyli
krótkiej wiadomo�ci tekstowej przesy³anej z telefonu komórkowego lub przez
internet). W efekcie tych dzialañ na stronie AMS-u mo¿na znale�æ informa-
cje o 25 tys. wolnych miejsc pracy i 113 tys. ofert osób poszukuj¹cych pra-
cy. W styczniu 2001 roku na omawian¹ stronê wesz³o prawie 6,1 miliona
osób. Na podstawie przeprowadzonych badañ stwierdzono, ¿e ponad 60%
wszystkich klientów zg³aszaj¹cych siê do urzêdów pracy wesz³o na stronê
internetow¹ AMS, 75% korzysta³o z porady lub us³ug po�rednictwa s³u¿b
AMS, a 20�25% wymaga³o intensywnej pomocy i otrzyma³o j¹.

W roku 1994 zniesiony zosta³ monopol AMS-u w dziedzinie po�rednic-
twa pracy, na rynek dopuszczono firmy prywatne. Prywatni po�rednicy zo-
stali zobligowani do uzyskania licencji, której otrzymanie wi¹¿e siê ze spe³-
nieniem okre�lonych warunków finansowych, jak równie¿ lokalowych. Oso-
ba, która ubiega siê o licencjê musi równie¿ spe³niaæ pewne warunki. Jed-
nak decyzja o dopuszczeniu na rynek po�rednictwa pracy prywatnych firm
ma ograniczone znaczenie. W 1999 roku zarejestrowane by³y 42 prywatne
agencje po�rednictwa pracy, do których trafi³o 5 tys. informacji o wolnych
miejscach pracy, z czego obsadzonych zosta³o oko³o 2 tys. miejsc, co odpo-
wiada 0,8% wszystkich wykorzystanych ofert5, zarówno w ramach po�red-
nictwa publicznego, jak i prywatnego. Oba rodzaje po�rednictwa obs³uguj¹
ró¿ne segmenty rynku i dlatego nie ma pomiêdzy nimi konkurencji. Wspó³-
praca dotyczy natomiast g³ównie poszukiwania specjalistów z bran¿y infor-
matycznej oraz kadry kierowniczej, a w tym pracowników s³u¿by zdrowia
i sektora turystycznego. Kolejnym obszarem kooperacji jest równie¿ poszu-
kiwanie pracowników na czas okre�lony, co zosta³o wprowadzone w 1988 r.
W roku 2000 zawarto porozumienie odno�nie dalszej wspó³pracy pomiêdzy
AMS a prywatnymi po�rednikami pracy. Dziêki temu dokumentowi zamiesz-
czono na stronie internetowej AMS-u liczne linki do stron po�redników pry-
watnych, umo¿liwiaj¹c tym samym szerszy i swobodniejszy przep³yw in-
formacji o wolnych miejscach pracy.

Reforma przeprowadzona w 1994 r. nie wyeliminowa³a wszystkich s³a-
bych punktów po�rednictwa i doradztwa zawodowego. Jednym z nich jest

5 Ibidem
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�zaniedbanie� przez po�rednictwo tzw. trudnych klientów, co spowodowa-
³o, ¿e nie zdo³ano ograniczyæ liczebno�ci tych grup. Po drugie AMS posiada
doskona³ej klasy sprzêt do przetwarzania danych i monitorowania pracy
systemu, jednak¿e nie jest on w pe³ni wykorzystywany, choæby w odniesie-
niu do kontroli kosztów. Po trzecie, pracownicy s³u¿b zatrudnienia otrzy-
muj¹ premiê bêd¹c¹ jedn¹ z form wynagrodzenia, jednak¿e jej wysoko�æ
nie jest uzale¿niona od efektów pracy.6

6 Regina Konle-Seidl, Werner Winkler, Po�rednictwo. W Austrii zegary wskazuj¹ ju¿ ina-
czej, Arbeitsvermittlung. In Österreich gehen die Uhren schon anders, IAB nr 5/18.03.2002.

Sytuacja na rynku pracy

Coraz wiêcej m³odych ludzi w Austrii pozostaje bez pracy. Przyczyn¹
tego stanu rzeczy nie s¹ niedostateczne kwalifikacje, gdy¿ obecnie nawet
ukoñczone studia wy¿sze nie s¹ przepustk¹ do �wiata pracy. Wed³ug kie-

Przegl¹d sytuacji na rynku pracy od 1994 r.
(liczba bezrobotnych wg. danych �redniorocznych)
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rownika AMS w Salzburgu ta tendencja ci¹gle siê rozwija7. W rejestrach
urzêdów pracy figuruj¹ osoby, które maj¹ mniej ni¿ 25 lat, posiadaj¹ dy-
plom wy¿szej uczelni i ukoñczy³y kierunki takie jak: ekonomia, budownic-
two czy prawo. Pomimo wspomnianych powy¿ej atutów nie mog¹ one
znale�æ pracy i zwracaj¹ siê o pomoc do s³u¿b zatrudnienia. W Salzburgu
w ostatnim pó³roczu 2002 roku, liczba bezrobotnej m³odzie¿y wzros³a
o 23% i przekroczy³a poziom 2 tys., z czego 1 tys. osób to te, które pomy�l-
nie zda³y egzamin zawodowy, 150 zda³o maturê, a 10 osób ukoñczy³o stu-
dia. Mo¿liwo�ci AMS s¹ w odniesieniu do tej grupy m³odzie¿y ograniczo-
ne, poniewa¿ to przede wszystkim pañstwo posiada instrumenty do tworze-
nia nowych miejsc pracy. Nawet czê�ciowa refundacja kosztów zatrudnie-
nia nie jest w stanie pomóc m³odocianym bezrobotnym.

7 Wykszta³cenie nie daje gwarancji zatrudnienia, �Bildung keine Jobgarantie�, 10.02.2003,
Salzburger Nachrichten.
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Refundacja ta powoduje bowiem, ¿e zak³ady pracy zwalniaj¹ starszych
pracowników i na ich miejsce przyjmuj¹ m³odszych, p³ac¹c im po³owê
wynagrodzenia. Tendencja ta mo¿e doprowadziæ do ca³kowitej eliminacji
z rynku pracy osób w starszym wieku. W Niemczech podjêto ju¿ pewne
dzia³ania maj¹ce na celu zahamowanie tego zjawiska.

Osoby poszukuj¹ce pracy w Austrii coraz czê�ciej decyduj¹ siê na pracê
w niepe³nym wymiarze czasu8. Odmowa podjêcia zatrudnienia oznacza bo-
wiem utratê prawa do zasi³ku. Jak twierdzi kierownik AMS w Salzburgu nie
s¹ to pojedyncze przypadki. Najczê�ciej zjawisko to dotyczy kobiet, które
samotnie wychowuj¹ dzieci. To w³a�nie one najbardziej potrzebuj¹ jako �ró-
d³a utrzymania ca³ego etatu. Zmieniaj¹ zdanie dopiero po d³ugich miesi¹cach
poszukiwañ i decyduj¹ siê na pracê w niepe³nym wymiarze czasu. Pomimo
tego, i¿ w ostatnim czasie w Salzburgu wzros³a liczba ofert pracy, prawie
80% z nich to praca w niepe³nym wymiarze czasu i to przede wszystkim
w handlu.

Osoby bezrobotne, które odrzuc¹ zaoferowane im miejsca pracy (nawet
te w niepe³nym wymiarze czasu), w sytuacji pozostawania bez pracy d³u¿ej
ni¿ 3 miesi¹ce, mog¹ straciæ zasi³ek na okres 6 tygodni. W przypadku po-
nownej odmowy podjêcia zatrudnienia czas pozostawania bez zasi³ku wy-
d³u¿a siê. Sytuacja komplikuje siê w momencie, gdy bezrobotny musi pod-
j¹æ decyzjê czy czekaæ na ofertê pracy w pe³nym wymiarze czasu i zrezy-
gnowaæ z zasi³ku, czy te¿ podj¹æ pracê w niepe³nym wymiarze i straciæ
status osoby poszukuj¹cej pracy. Nale¿y podkre�liæ, ¿e zgodnie z austriac-
kim ustawodawstwem w momencie pojawienia siê oferty pracy w pe³nym
wymiarze czasu w pierwszej kolejno�ci brane s¹ pod uwagê osoby bezro-
botne, a pó�niej, kolejno, zatrudnieni w niepe³nym wymiarze czasu.

Dla AMS po�rednictwo pracy staje siê coraz trudniejsze m.in. z powodu
wzrastaj¹cej, w ostatnim okresie, popularno�ci umów na niepe³ny etat. Nowe
miejsca pracy powstaj¹ w du¿ej mierze w tzw. �niepewnych� ga³êziach go-
spodarki, tj. w takich, gdzie rotacja pracowników jest bardzo du¿a. W prze-

8 Zmuszeni do pracy w niepe³nym wymiarze czasu, Zur Teilzeit gezwungen, Salzburger
Nachrichten, 30.01.2003.
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my�le mamy do czynienia z redukcj¹ miejsc pracy, powstaj¹ one natomiast
w us³ugach oraz handlu.

W Austrii wysoko�æ zasi³ku dla bezrobotnych wynosi zazwyczaj 56% ostat-
niego wynagrodzenia plus dodatki w przypadku posiadania dzieci9. Finanso-
we wsparcie dla osoby bezrobotnej jest wiêc zdecydowanie ni¿sze ni¿ w po-
zosta³ych krajach Unii Europejskiej. W wielu sytuacjach zasi³ek nie spe³nia
swojej podstawowej funkcji jako gwarancja przetrwania do czasu znalezie-
nia nowej pracy. Problem jest o wiele powa¿niejszy w odniesieniu do kobiet
maj¹cych niskie pobory. W wypadku utraty pracy s¹ one realnie zagro¿one
ubóstwem, np.: bezrobotna kobieta, wychowuj¹ca samotnie dwójkê dzieci
otrzymuje 600 Euro zasi³ku. Razem z alimentami od ojca dzieci i wsparciem
ze strony rodziny jej dochód wynosi 1300 Euro, z czego 450 Euro to op³aty
sta³e takie jak czynsz, pr¹d i woda. Za pozosta³¹ kwotê musi utrzymaæ trzy-
osobow¹ rodzinê. Wysokie koszty ¿ycia sprawiaj¹, ¿e bezrobotni coraz czê-
�ciej zmuszeni s¹ do korzystania z pomocy ró¿nych organizacji spo³ecznych.

Wci¹¿ zwiêksza siê liczba Austriaków pozostaj¹cych bez pracy d³u-
¿ej ni¿ rok. Wielu z nich ¿yje na granicy ubóstwa10. Dotyczy to mê¿czyzn
w wieku ok. 50 lat oraz kobiet w wieku ok. 45 lat. Wed³ug danych AMS
osoby w tym wieku s¹ najbardziej zagro¿one d³ugotrwa³ym bezrobociem.
W grudniu 2002 r. liczba osób pozostaj¹cych bez pracy d³u¿ej ni¿ rok wzro-
s³a z 12,8 tys. na 14 tys. osób, czyli o 16,7%. Prognozuje siê, ¿e w 2003 r.
mo¿e ona wzrosn¹æ nawet do 17�18 tys. osób, co stanowi³oby najwy¿szy
poziom bezrobocia w tej kategorii od po³owy 2000 r. Przyczyny tego stanu
jednoznacznie wskazuj¹ na malej¹c¹ koniunkturê. Wiele osób, które utraci-
³y pracê w po³owie 2001 r., w momencie os³abienia koniunktury, do tej pory
pozostaje bezrobotnymi. Coraz czê�ciej zdarza siê, ¿e osoby pozostaj¹ce
bez pracy d³u¿ej ni¿ rok praktycznie nie wracaj¹ na rynek. W przypadku
d³ugotrwa³ego bezrobocia szczególnie niebezpieczne jest zagro¿enie ubó-
stwem, co obecnie rejestruj¹ instytucje opieki spo³ecznej. Udzielane po pod-
jêciu pracy wsparcie socjalne musi zostaæ zwrócone przez by³ego bezrobot-

9 Daten&Fakten, Salzburgen Nachrichten, 21.01.2003.
10 Bieda ro�nie, Armutsfalle schnappt zu, Salzburgen Nachrichten, 21.01.2003.
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nego. Dlatego te¿ czêsto zdarza siê, ¿e osoby, które podjê³y pracê nie otrzy-
muj¹ wynagrodzenia poniewa¿ ten d³ug �ci¹gany jest z pensji.

Coraz czê�ciej w Austrii pojawiaj¹ siê g³osy domagaj¹ce siê wprowa-
dzenia minimalnego zasi³ku dla bezrobotnych. Proponuje siê równie¿ wy-
p³acanie zasi³ku kompensacyjnego w momencie zg³oszenia przez bezro-
botnego gotowo�ci do podjêcia mniej p³atnej pracy. Propozycji uzdrowie-
nia sytuacji osób d³ugotrwale bezrobotnych jest wiêcej. Wydaje siê, ¿e w tej
sytuacji niezbêdne staje siê wprowadzenie specjalnego programu przeciw-
dzia³ania d³ugotrwa³emu bezrobociu.

Wed³ug danych AMS bezrobocie w Austrii wci¹¿ wzrasta. W grudniu 2002 r.
w bran¿y budowlanej, przemy�le drzewnym, kamieniarskim i ceramicznym
zarejestrowanych by³o oko³o 83 tys. bezrobotnych11. W nastêpnych mie-
si¹cach 2003 r. prognozowana liczba bezrobotnych mo¿e wynie�æ 310 tys.
osób, a w samym budownictwie 100 tys. osób. Przyczyn tego stanu nale¿y
szukaæ miêdzy innymi w oszczêdno�ciowej polityce rz¹du. Obecnie pierw-
szeñstwo maj¹ inwestycje zwi¹zane z budow¹ dróg, które nie przyczyniaj¹
siê do znacznego wzrostu zatrudnienia, natomiast budownictwo mieszkanio-
we jest przesuwane na dalszy plan. W roku 2002 w bran¿y budowlanej, prze-
ciêtnie w miesi¹cu, pracy poszukiwa³o 43 tys. osób, czyli o 8% wiêcej ni¿ rok
wcze�niej12. Oko³o 90% bezrobotnych z tej grupy stanowili mê¿czy�ni. Nowo
zarejestrowani bezrobotni stanowili 162 tys. osób (spadek w odniesieniu do
wcze�niejszego roku wyniós³ 9,1%), wyrejestrowano natomiast 175 tys.
(wzrost o 5,5%). Pomimo spadku nap³ywu bezrobotnych oraz wzrostu ich
odp³ywu nast¹pi³ wzrost liczby osób pozostaj¹cych bez pracy w omawianej
bran¿y. Warto podkre�liæ, ¿e przeciêtnie, w 2002 r., w przemy�le budowla-
nym by³o 2 177 wolnych miejsc pracy, tj. o 22% mniej ni¿ rok wcze�niej. Z³a

11 Sytuacja na rynku budowlanym jest z³a pomimo tego, ¿e austriackie w³adze staraj¹ siê
ró¿nymi sposobami chroniæ w³asny rynek pracy utrudniaj¹c unijnym spó³kom (pocho-
dz¹cym z innych krajów UE) krótkoterminowe zatrudnienie pracowników nie bêd¹cych
obywatelami Unii Europejskiej, Konrad Niklewicz, Legalni w ca³ej Unii, Gazeta Wybor-
cza, 14.01.2003 r.

12 www.ams.or.at, Sytuacja na rynku pracy w bran¿y budowlanej w 2002 r., Die Arbeit-
smarktlage in der Baubranche 2002.
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sytuacja w budownictwie wp³ywa destrukcyjnie na inne bran¿e, dlatego tak
wa¿ne wydaje siê dzi� przeprowadzenie g³êbokich zmian strukturalnych.

Dla przyk³adu stopa bezrobocia w koñcu 2002 roku wynosi³a w Austrii
6,9% (dane �rednioroczne)13.

Natomiast w styczniu 2003 r. liczba bezrobotnych wzros³a, aczkolwiek
mniej ni¿ siê obawiano, jednak¿e prawie 304 tys. osób poszukuj¹cych pracy
to i tak najwy¿sza liczba zarejestrowanych bezrobotnych od 1954 r.14 Warto
dodaæ, ¿e najwiêkszy wzrost bezrobocia odnotowano na prze³omie 2001
i 2002 roku. Przyby³o wówczas prawie 40 tys. bezrobotnych15. Wed³ug Ro-
landa Loflera z Arbeitsmarktforschungsinstitut Syntheisis w Wiedniu obec-
na, sytuacja na rynku pracy nie jest jeszcze kryzysem, choæ wiele osób jest
zniechêconych, pozostaje w domu (g³ównie kobiety) i nie stara siê po za-
koñczeniu okresu pobierania zasi³ku o now¹ pracê16.

13 Aktualno�ci rynku pracy, grudzieñ 2002, AMS.
14 Arbeitsmarktlage seit 1946, www.AMS.at.
15 Nowy rz¹d utworzony przez kanclerza Schüssela zapowiada znacz¹ce zmiany odno�nie

rynku pracy w Austrii, dziêki reformie po�rednictwa pracy szukanie nowego miejsca za-
trudnienia ma trwaæ, nie d³u¿ej ni¿ 3 miesi¹ce, prócz tego rocznie ma powstaæ 30 tysiêcy
nowych firm, Danuta Zagrodzka, Bez cienia Haidera, Gazeta Wyborcza, 7.03.2003 r.

16 Tragiczny rekord, Traurige Rekord, 29.01.2003, Salzburger Nachricht.
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Gabriela Popowicz
Departament Programów Rozwoju Zasobów Ludzkich
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spo³ecznej

Europejski Fundusz Spo³eczny
w pigu³ce � czê�æ II

Stworzenie efektywnego systemu wykorzystania �rodków pochodz¹cych
z funduszy strukturalnych Unii Europejskiej (UE) nie jest rzecz¹ prost¹.
Równie¿ w przypadku obecnych pañstw cz³onkowskich. Aktualnie obowi¹-
zuj¹ce uregulowania prawne dotycz¹ce funduszy strukturalnych (m.in. Roz-
porz¹dzanie Rady 1260/99 wprowadzaj¹ce ogólne przepisy odno�nie fun-
duszy strukturalnych) s¹ efektem wielu reform i do�wiadczeñ wynoszonych
z kolejnych okresów realizacji dzia³añ finansowanych z tych �rodków. Tym
bardziej zadanie, którego podejmuje siê polska administracja przygotowu-
j¹c system programowania i wydatkowania unijnych funduszy nabiera do-
datkowego znaczenia. Jest to proces skomplikowany przede wszystkim dla-
tego, ¿e poszczególne obszary interwencji funduszy nie s¹ czyst¹ kart¹
w historii polskiej gospodarki i polityki, na któr¹ wystarczy na³o¿yæ unijny
szablon. Posiadamy okre�lone problemy i do�wiadczenia w ich rozwi¹zy-
waniu. Prawd¹ jest, ¿e wiele wzorów zosta³o przejêtych od bardziej rozwi-
niêtych gospodarek, a podjêcie decyzji o staraniu siê o cz³onkostwo w Unii
skutkowa³o przyjmowaniem rozwi¹zañ europejskich. Niemniej, polska go-
spodarka nie istnia³a w pró¿ni. Tworzonych by³o wiele programów i strate-
gii rozwoju, które nale¿y dzi� w³a�ciwie po³¹czyæ z polityk¹ wspólnotow¹,
aby nie zaprzepa�ciæ kolejnych lat.

Europejski Fundusz Spo³eczny
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Narodowy Plan Rozwoju
W chwili przyjêcia cz³onkostwa w Unii Europejskiej Polska bêdzie na-

le¿eæ, zgodnie z nomenklatur¹ wspólnotow¹, do obszarów Celu 1. Wynika
to z faktu, ¿e poziom produktu krajowego brutto PKB na jednego mieszkañ-
ca, liczony za ostatnie trzy lata wg parytetu si³y nabywczej jest ni¿szy od
75% �redniego poziomu PKB w UE. Oznacza to, ¿e Polska bêdzie mog³a
korzystaæ ze wszystkich dostêpnych funduszy strukturalnych:
� Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego (EFRR),
� Europejskiego Funduszu Spo³ecznego (EFS),
� Europejskiego Funduszu Orientacji i Gwarancji Rolnych � sekcja Orien-

tacji (EFOR) oraz,
� Finansowego Instrumentu Wspierania Rybo³ówstwa (FIWR).

Oprócz tego mo¿liwe bêdzie równie¿ skorzystanie z Funduszu Spój-
no�ci.

Programowanie pomocy pochodz¹cej ze �rodków wspólnotowych odby-
wa siê wed³ug okre�lonej procedury, która zak³ada opracowanie dokumentów
przedstawiaj¹cych system wykorzystania �rodków pomocowych, odpowia-
daj¹cy zarówno polityce Unii Europejskiej, jak i integruj¹cy dotychczas reali-
zowane w Polsce strategie i programy. Dokumenty te maj¹ postaæ planów
rozwoju, podstaw wsparcia wspólnoty i programów operacyjnych. W przy-
padku Polski efektem programowania pomocy jest powstanie dokumentu
o nazwie Narodowy Plan Rozwoju (NPR), który to dokument, po przyjêciu
go przez Radê Ministrów na posiedzeniu 14 stycznia 2003 roku stanie siê
podstaw¹ do negocjowania z Komisj¹ Europejsk¹ Podstaw Wsparcia Wspól-
noty (PWW). PWW to dokument okre�laj¹cy wysoko�æ wsparcia dla Polski
ze strony funduszy wspólnotowych w latach 2004�2006 oraz potwierdzaj¹cy
sposób wykorzystania tych �rodków. Programy operacyjne s³u¿¹ wdra¿aniu
Podstaw Wsparcia Wspólnoty poprzez realizacjê priorytetów i dzia³añ, na
których wdro¿enie przeznaczone zostan¹ �rodki z funduszy strukturalnych.
Szczegó³y wykorzystania tych �rodków zawarte s¹ w dokumentach o nazwie
Uzupe³nienie Programu opracowywanych dla ka¿dego z programów opera-
cyjnych. Schemat programowania pomocy przedstawia Wykres 1.
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Narodowy Plan Rozwoju zosta³ opracowany w Ministerstwie Gospodar-
ki, Pracy i Polityki Spo³ecznej (MGPiPS) przy wspó³pracy resortów i part-
nerów zaanga¿owanych w wykorzystanie funduszy w poszczególnych ob-
szarach. MGPiPS pe³ni³o rolê koordynatora w trakcie opracowywania NPR
i monitorowaæ bêdzie równie¿ wykorzystanie funduszy po przyjêciu przez
Polskê cz³onkostwa w UE.

Polska, w ramach wsparcia Wspólnoty otrzymaæ mo¿e w latach 2004�
�2006 oko³o 11,4 mld euro. Zgodnie z zapisami NPR �rodki te wspieraæ
bêd¹ trzy podstawowe dziedziny ¿ycia gospodarczego: rozwój przedsiê-
biorstw, rozwój infrastruktury oraz rozwój zasobów ludzkich, przez co re-
alizowany ma byæ strategiczny cel NPR, którym jest podniesienie konku-
rencyjno�ci polskiej gospodarki i stworzenie podstaw do dalszego, harmo-
nijnego rozwoju zapewniaj¹cego wzrost zatrudnienia i poprawê spójno�ci
spo³ecznej, ekonomicznej i przestrzennej z krajami Unii Europejskiej za-
równo na poziomie regionalnym jak i krajowym.

Najwa¿niejszym zadaniem w programowaniu wykorzystania �rodków
finansowych, a szczególno�ci tak skomplikowanego instrumentu, jakim
s¹ fundusze wspólnotowe jest odpowiednia koncentracja tych �rodków umo¿-
liwiaj¹ca ich odpowiednie wykorzystanie w obszarach, gdzie s¹ potrzebne
najbardziej. Uwzglêdniaj¹c powy¿sze warunki oraz zalecenia Komisji Eu-
ropejskiej dystrybucja �rodków pomocowych UE odbywaæ siê bêdzie po-
przez realizacjê:
� piêciu sektorowych programów operacyjnych, z których ka¿dy finanso-

wany bêdzie z odrêbnego funduszu,
� jednego zintegrowanego programu operacyjnego finansowanego

z dwóch funduszy oraz
� programu operacyjnego pomocy technicznej.

Ka¿dy z programów operacyjnych obejmowaæ bêdzie odrêbny obszar
gospodarki wyznaczaj¹c osie rozwoju Polski w kolejnych latach po przyst¹-
pieniu do UE, które, zgodnie z zapisami w NPR, przedstawiaj¹ siê nastêpu-
j¹co:
� Wspieranie konkurencyjno�ci przedsiêbiorstw,
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� Rozwój zasobów ludzkich i zatrudnienia,
� Tworzenie warunków zwiêkszenia poziomu inwestycji, trwa³ego rozwo-

ju i promowania spójno�ci przestrzennej:
� Infrastruktura transportowa i teleinformacyjna,
� Ochrona �rodowiska i zagospodarowanie przestrzenne,

� Przekszta³cenia strukturalne w rolnictwie i rybo³ówstwie, rozwój obsza-
rów wiejskich,

� Wzmocnienie potencja³u rozwojowego regionów i przeciwdzia³anie mar-
ginalizacji niektórych obszarów.
�rodki pochodz¹ce z Europejskiego Funduszu Spo³ecznego finansowaæ

bêd¹ dzia³ania w ramach dwóch programów operacyjnych:
� Sektorowego Programu Operacyjnego � Rozwój Zasobów Ludzkich

(SPO � RZL),
� Zintegrowanego Programu Operacyjnego Rozwoju Regionalnego

(ZPORR)
oraz Inicjatywy Wspólnotowej Equal.

Jak ju¿ zosta³o wspomniane wy¿ej wysoko�æ pomocy ze �rodków Wspól-
noty ³¹cznie z Funduszem Spójno�ci wyniesie oko³o 11,4 mld euro, z czego
Europejski Fundusz Spo³eczny stanowiæ bêdzie 22,9%, co stanowi oko³o
1,6 mld euro.

Oprócz �rodków wspólnotowych w finansowanie dzia³añ zaanga¿owane
bêd¹ równie¿, zgodnie z wymaganiami UE inne �rodki, to znaczy: krajowy
wk³ad publiczny oraz �rodki prywatne, co powoduje, ¿e ogólna suma �rod-
ków przeznaczona na finansowanie wzro�nie do oko³o 14 mld euro.

Rozwój Zasobów Ludzkich
Podobnie jak na obszarze ca³ej UE równie¿ w przypadku Polski podsta-

wowym zadaniem Europejskiego Funduszu Spo³ecznego (ESF) w okresie
2004�2006 bêdzie wsparcie Europejskiej Strategii Zatrudnienia (ESZ), czyli
finansowanie dzia³añ podejmowanych na rynku pracy na rzecz inwestowa-
nia w rozwój zasobów ludzkich.

Cztery filary ESZ:
� rozwój przedsiêbiorczo�ci,
� poprawa zatrudnienia poprzez rozwój zasobów ludzkich,
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� poprawa zdolno�ci adaptacyjnych przedsiêbiorstw i ich pracowników,
� wzmocnienie polityki równo�ci szans,
znalaz³y swoje odzwierciedlenie w priorytetach SPO � RZL oraz ZPORR.

W chwili obecnej program operacyjny jakim jest SPO � RZL, zgodny
z wymaganiami Komisji Europejskiej (KE), znajduje siê w Brukseli. Trwa-
j¹ jeszcze prace nad kolejnym dokumentem uszczegó³awiaj¹cym jego zapi-
sy czyli Uzupe³nieniem Programu SPO � RZL. Strategicznym celem, który
stanowi podstawê tworzenia tych dokumentów jest budowa otwartego, opar-
tego na wiedzy spo³eczeñstwa poprzez zapewnienie warunków do rozwoju
zasobów ludzkich w drodze kszta³cenia, szkolenia i pracy.

Ten szczytny cel, którego zadaniem jest podniesienie polskiego poziomu
rozwoju zasobów ludzkich i zniwelowanie w jak najwiêkszym stopniu ró¿-
nic gospodarczo-spo³ecznych pomiêdzy Polsk¹ a obecnymi i przysz³ymi
krajami cz³onkowskimi UE przek³ada siê na podejmowanie szeregu dzia³añ
na rzecz rozwoju zasobów ludzkich przy jednoczesnym zastrzyku finanso-
wym wspieraj¹cym ich realizacjê.

Szczegó³owe informacje na temat zawarto�ci programów operacyjnych
i mo¿liwo�ci z nich wynikaj¹ce stanowi¹ sta³y przedmiot promocji i upo-
wszechniania przez instytucje bezpo�rednio zaanga¿owane w ich realizacjê
i dystrybucjê �rodków. Aktualne programy s¹ równie¿ dostêpne na stronach
internetowych. Dlatego te¿, w ramach niniejszego artyku³u, informacje do-
stêpne w szerszym zakresie w innych �ród³ach zostan¹ usystematyzowane
pod k¹tem ewentualnych projektodawców.

Sektorowy Program Operacyjny � Rozwój Zasobów Ludzkich
Wsparcie w ramach SPO � RZL realizowane bêdzie w kilku p³aszczy-

znach. W zale¿no�ci od rodzaju wsparcia mówiæ mo¿na o wsparciu w ra-
mach us³ug dla osób oraz us³ug dla systemu. Opieraj¹c siê na tym podziale
g³ównymi odbiorcami pomocy bêd¹:
� w ramach us³ug dla osób: osoby bezrobotne, zagro¿one bezrobociem,

m³odzie¿, absolwenci, osoby pracuj¹ce zainteresowane podwy¿szeniem
swoich kwalifikacji, chc¹ce rozpocz¹æ dzia³alno�æ gospodarcza, praco-
dawcy, kobiety, osoby zagro¿one wykluczeniem spo³ecznym, w tym osoby
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niepe³nosprawne, m³odzie¿ pochodz¹ca z rodzin patologicznych i wypa-
daj¹ca z systemu szkolnego oraz osoby korzystaj¹ce d³ugotrwale ze �wiad-
czeñ pomocy spo³ecznej,

� w ramach us³ug dla systemu: jednostki centralne, w tym MGPiPS i Mi-
nisterstwo Edukacji Narodowej i Sportu, instytucje rynku pracy (publicz-
ne i niepubliczne), samorz¹dy, placówki edukacyjne i szkoleniowe, part-
nerzy spo³eczni, organizacje pozarz¹dowe.
Dla tak zdefiniowanych grup odbiorców mo¿liwe jest finansowanie pro-

jektów z zakresu:
� Przeciwdzia³ania i zwalczania d³ugotrwa³ego bezrobocia,
� Rozwoju i modernizacji instrumentów i instytucji rynku pracy,
� Wspierania m³odzie¿y poszukuj¹cej pracy,
� Aktywizacji zawodowej i spo³ecznej osób zagro¿onych wykluczeniem

spo³ecznym,
� Integracji zawodowej i spo³ecznej osób niepe³nosprawnych, kobiet oraz

grup szczególnego ryzyka,
� Dostosowania oferty edukacyjnej szkó³ i placówek kszta³cenia ustawicz-

nego do potrzeb rynku pracy,
� Promocji przedsiebiorczo�ci, innowacji i nowych form organizacji pracy.

Takie ujêcie odbiorców i rodzajów projektów znalaz³o swoje odzwier-
ciedlenie w dwóch priorytetach SPO � RZL, które realizowane s¹ poprzez
poszczególne dzia³ania okre�laj¹ce konkretny podzia³ �rodków finansowych.

Ogó³em dla ca³ego SPO � RZL kwota ta, uwzglêdniaj¹ca wk³ad wspól-
notowy, bud¿etu pañstwa, jednostek samorz¹du terytorialnego oraz �rod-
ków prywatnych, wynosi 1 782,2 mln euro (udzia³ EFS � 71,03%). Tabela-
ryczne zestawienie dzia³añ w priorytetach SPO � RZL opisuje schematy
wdra¿ania projektów oraz ukazuje udzia³ finansowania w obszarach objê-
tych pomoc¹ Europejskiego Funduszu Spo³ecznego.
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Prio-
rytet Dzia³anie Opis dzia³ania/schematy

wdra¿ania

Finanso-
wanie
(w mln
euro)

Udzia³
w SPO
- RZL
(w %)

1.1 Rozwój i mo-
dernizacja
instrumentów
i instytucji
rynku pracy

a) Wzmocnienie potencja³u pub-
licznych s³u¿b zatrudnienia,

b) Rozwój oferty us³ug instytucji
rynku pracy

126,8 7,1

1.2 Perspektywy
dla m³odzie-
¿y

a) Wspieranie m³odzie¿y na rynku
pracy,

b) Promocja zatrudnienia m³odzie¿y

295,6 16,6

1.3 Przeciw-
dzia³anie
i zwalcza-
nie d³ugo-
trwa³ego
bezrobocia

a) Wspieranie osób zagro¿onych
bezrobociem oraz osób
bezrobotnych w tym d³ugotrwale
bezrobotnych,

b) Wsparcie otoczenia spo³ecznego
osób bezrobotnych

284,3 16

1.4 Integracja za-
wodowa
i spo³eczna
osób niepe³-
nosprawnych

a) Wsparcie osób niepe³nospraw-
nych na rynku pracy,

b) Poprawa skuteczno�ci systemu
wspierania osób niepe³nospraw-
nych,

c) Oddzia³ywanie na pracodawców
w zakresie zatrudnienia osób
niepe³nosprawnych

114,1 6,4

1.5 Wspieranie
integracji
zawodo-
wej i spo-
³ecznej grup
szczególnego
ryzyka

a) Wspieranie osób z grup zagro¿o-
nych wykluczeniem spo³ecznym,

b) Rozwój systemu przeciwdzia-
³ania wykluczeniu spo³ecznemu,

c) Uwra¿liwienie �rodowisk lokal-
nych i pracodawców na koniecz-
no�æ podjêcia wspólnych dzia³añ
na rzecz przeciwdzia³ania
marginalizacji i jej skutkom

96,8 5,42
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1.6 Integracja
i reintegracja
zawodowa
kobiet

a) Promocja równo�ci szans kobiet
i mê¿czyzn na rynku pracy,

b) Doskonalenie, aktualno�ci
i kwalifikacji kobiet w warun-
kach nowoczesnej gospodarki
i tworzenie nowych miejsc pracy,

c) Wspieranie i rozwój otoczenia
instytucjonalnego oraz partner-
stwa spo³ecznego na rzecz rów-
no�ci szans

78,6 4,4
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2.1 Dostosowanie
oferty
edukacyjnej
szkó³, uczelni
i placówek
kszta³cenia
zawodowego
do potrzeb
rynku pracy

a) Doskonalenie umiejêtno�ci
i podnoszenie kwalifikacji ,

b) Podnoszenie jako�ci kszta³cenia
poprzez unowocze�nienie bazy
dydaktycznej i wspieranie
edukacji,

c) Poszerzenie i unowocze�nienie
oferty edukacyjnej

487,4 27,34

2.2 Wzmocnie-
nie edukacji
ustawicznej
osób do-
ros³ych

a) Doskonalenie kadry,
b) Podnoszenie jako�ci i rozwój

nowoczesnych form kszta³cenia,
c) Utworzenie bazy danych

instytucji akredytowanych

40 2,23
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2.3 Rozwój kadr
nowoczes-
nej gos-
podarki
i przedsiê-
biorczo�ci

a) Doskonalenie umiejêtno�ci
i kwali fikacji kadr nowoczesnej
gospodarki oraz ³¹czenie �wiata
nauki i gospodarki,

b) Promocja przedsiêbiorczo�ci
i zatrudnienia,

c) Rozwój nowoczesnych form
organizacji pracy i potencja³u
adaptacyjnego przedsiêbiorstw

255,3 14,31

Pomoc
tech-
niczna

3,3 0,2

RAZEM SPO – RZL 1 782,2 100

Zintegrowany Program Operacyjny Rozwoju Regionalnego
W odró¿nieniu od Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwój Zaso-

bów Ludzkich, finansowanego wy³¹cznie ze �rodków EFS, Zintegrowany
Program Operacyjny Rozwoju Regionalnego (ZPORR) korzysta ze �rod-
ków dwóch funduszy: EFS oraz EFRR. Podstawowym celem ZPORR jest
tworzenie warunków wzrostu konkurencyjno�ci regionów oraz przeciwdzia-
³anie marginalizacji, rozumianej jako pomoc dla obszarów o u³omnej struk-
turze spo³eczno-gospodarczej, o najmniejszych perspektywach rozwojowych
i poddawanych procesom restrukturyzacji regionalnej.
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Osi¹gniêcie tego celu opiera siê na realizacji dzia³añ w ramach trzech
priorytetów programu:
I. Rozbudowa i modernizacja infrastruktury s³u¿¹cej wzmocnieniu kon-

kurencyjno�ci regionów,
II. Wzmocnienie regionalnej bazy ekonomicznej i zasobów ludzkich,
III. Rozwój lokalny.

�rodki z EFS wspieraæ bêd¹ dzia³ania podejmowane w ramach II
i III priorytetu i w ogólnej kwocie przeznaczonej na finansowanie ZPORR
(uwzglêdniaj¹cej wk³ad wspólnotowy, krajowy wk³ad publiczny i �rodki
prywatne) wynosz¹cej 4 385,2 mln euro udzia³ EFS wynosi 8,2%.

Dzia³ania te bêd¹ stanowiæ rozwiniêcie i uzupe³nienie dzia³añ SPO �
RZL, adresowane bêd¹ do specyficznych grup mieszkañców na poziomie
regionalnym i powinny przyczyniæ siê bezpo�rednio do podwy¿szenia stop-
nia wykszta³cenia mieszkañców poszczególnych regionów, dostosowania
ich kwalifikacji zawodowych do gospodarczego profilu regionu, zró¿nico-
wania struktury zatrudnienia oraz aktywizacji spo³ecznej i gospodarczej ob-
szarów w najwiêkszym stopniu zagro¿onych procesami marginalizacji. Ta-
kie podej�cie przek³ada siê na mo¿liwo�æ realizacji projektów w nastêpuj¹-
cych obszarach i tematach:
a) Priorytet II  � Wzmocnienie regionalnej bazy ekonomicznej i zasobów

ludzkich
� Rozwój zawodowy dostosowuj¹cy zasoby ludzkie do potrzeb re-

        gionalnego rynku pracy,
� Reorientacja zawodowa,
� Rozwój kadr regionalnej gospodarki,
� Regionalne Strategie Innowacyjne,
� Mikroprzedsiêbiorstwa,
� Rozwój turystyki

b) Priorytet III � Rozwój lokalny
� Infrastruktura lokalna,
� Rewitalizacja obszarów zdegradowanych.
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Prezentowane powy¿ej informacje stanowi¹ jedynie zarys mo¿liwo�ci
jakie oferuje Europejski Fundusz Spo³eczny. Szczegó³owe wyja�nienia do-
tycz¹ce zasad wdra¿ania EFS w Polsce znajd¹ siê w podrêczniku dla pro-
jektodawców. Oprócz podstawowych danych, takich jak instytucje odpo-
wiedzialne za realizacjê i monitoring programu znajd¹ siê tam równie¿ wska-
zówki:

� Gdzie i kiedy mo¿na sk³adaæ wnioski o �rodki,
� Jak prawid³owo wype³niæ formularz wniosku,
� Kto zasiada w komisji wybieraj¹cej projekty,
� Jak przebiega realizacja projektów pod wzglêdem formalnym, itp.

Podrêcznik ten znajduje siê obecnie w opracowaniu w instytucji odpo-
wiedzialnej za programowanie EFS w Polsce, któr¹ jest Departament Pro-
gramów Rozwoju Zasobów Ludzkich Ministerstwa Gospodarki, Pracy
i Polityki Spo³ecznej.

Oprócz podej�cia do wykorzystania w przysz³o�ci wsparcia z EFS obej-
muj¹cego zasady, podstawy prawne i praktyczne wskazówki pojawia siê
jeszcze pytanie o rzeczywiste efekty wykorzystania tego wsparcia. W tym
miejscu pozostaje siê odwo³aæ do do�wiadczeñ obecnych krajów cz³onkow-
skich oraz wniosków jakie wyci¹gnê³y z dotychczasowej realizacji projek-
tów finansowanych z EFS. Poznanie dobrych praktyk pos³u¿yæ mo¿e rów-
nie¿ jako inspiracja dla potencjalnych projektodawców lub przestroga przed
niew³a�ciwym okre�leniem celów i spodziewanych efektów.

Przyk³ady projektów realizowanych w ramach EFS w niektórych kra-
jach cz³onkowskich Unii Europejskiej zaprezentowane zostan¹ w kolejnej
czê�ci artyku³u.
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Przegl¹d krajowy*

� Aktywizacja zawodowa bezrobotnych absolwentów / A. Golas // Ser-
wis Prawno-Pracowniczy. - 2003, nr 7, s. 8-9.

� Bezrobocie : stereotypy i wyzwania / E. Trafia³ek // Polityka Spo³ecz-
na. - 2003, nr 1, s. 11-16.
Specyfika polskiego bezrobocia.

� Coraz trudniej o pracê / K. Wo�niak. - ¯ycie Warszawy. - 2003, nr 63 :
15/16. 03, s. 3.
Debata sejmowa nt. bezrobocia - m.in. wypow. min. J. Hausnera.

� 10 [Dziesiêæ] dobrych rad jak nie zostaæ bezrobotnym absolwentem :
raport [Polityki] / J. Cie�la, M. Rotkiewicz // Polityka. - 2003, nr 13,
s. 3-6, 8.

� Elastyczna praca, mniejsze bezrobocie / G. Raszkowska // Rzeczpos-
polita. - 2003, nr 60 : 12.03, dod. Prawo co Dnia, s. 1.
Zatrudnienie pracowników czasowych - omawianie projektu ustawy.

* Artyku³y i publikacje, które wp³ynê³y do G³ównej Biblioteki Pracy i Zabezpieczenia Spo-
³ecznego w IV kwartale 2002 r. oraz w I i II kw. 2003 r.

Literatura o Rynku Pracy



232

� Globalne bezrobocie / B. Kopacz // Tygodnik Solidarno�æ. - 2003,
nr 15, s. 28-29.
�wiatowy rynek pracy.

� Jak ubezpieczaæ bezrobotnego? / B. Zabiegliñska // Serwis Prawno-
Pracowniczy. - 2003, nr 1, s. 13-14, 27-28.

� Kobieta pracuj¹ca / H. Mizgajska // Unia Europejska. - 2003, nr 2,
s. 51-54.
Aktywno�æ zawodowa kobiet w okresie transformacji gospodarczej i spo-
³ecznej w Polsce.

� Koniunkturalne aspekty bezrobocia w Polsce / A. Gawe³ // Polityka
Spo³eczna. - 2003, nr 1, s. 8-11.

� Mój przyjaciel Jurek Hausner / T. Kowalik // Przegl¹d. - 2003, nr 12,
s. 46-48.
Ocena dzia³añ min. J. Hausnera w zakresie zmian systemu emerytalnego
i zwalczania bezrobocia.

� Niesprawny system / D. Poznañska // Rzeczpospolita. - 2003, nr 87 :
12/13.04, dod. Ekonomia i Rynek, s. 3.
Podzia³ pieniêdzy przeznaczonych na wspieranie zatrudnienia niepe³no-
sprawnych - nieprawid³owo�ci dzia³ania systemu.

� Policja pracy czyli co kontroluj¹ urzêdy pracy / oprac. M. Jurczew-
ska, B. Marczuk // Gazeta Prawna. - 2003, nr 70, dod. Kontroler w Fir-
mie, 16 s.

� Pomys³ Hausnera na o¿ywienie : jak pobudziæ gospodarkê i rynek pra-
cy / B. Krzy¿aniak // ¯ycie Warszawy. - 2003, nr 74 : 28.03, s. 17
Tak¿e: Bêdzie plan Hausnera // Rzeczpospolita. - 2003, nr 74 : 28.03,
dod. Ekonomia i Rynek, s.  2.
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� Praca w domu / dod. przygot. M. Jankowska, B. Wiktorowska, P. Lipka
// Gazeta Prawna. - 2003, nr 52, dod. Prawo i ¯ycie, 8 s.

� Psychologiczne, spo³eczne i organizacyjne uwarunkowania telepra-
cy / A. Najmiec // Bezpieczeñstwo Pracy. - 2003, nr 1, s. 20-23.

� Renta zamiast bezrobocia / B. Wiktorowska // Gazeta Prawna. - 2003,
nr 54, s. 1, 9.
Renta jako �ród³o utrzymania w sytuacji narastaj¹cego bezrobocia.

� Ro�nie bezrobocie : europejska gospodarka coraz szybciej traci miej-
sca pracy / M. Droba // ¯ycie Warszawy. - 2003, nr 78 : 2.04, s. 18.

� Ró¿ne miary bezrobocia / H. Biñczak // Rzeczpospolita. - 2003, nr 85 :
10.04, dod. Ekonomia i Rynek, s. 3, wykr.
Prognoza Komisji Europejskiej dot. wzrostu bezrobocia w Polsce w oce-
nie G. Ko³odki.

� Samozatrudnienie na unijnym rynku pracy / A. Woliñska // Manager.
- 2003, nr 1, s. 9-10.

� Sk³adki za osoby niepe³nosprawne / A. Radzis³aw // Serwis Prawno-
Pracowniczy. - 2003, nr 2, s. 12-14, 27-28.
Odmienne unormowania dot. op³acania sk³adek na ich ubezpieczenia,
które maj¹ zachêciæ pracodawców do zatrudniania tych osób.

� Spo³eczne aspekty bezrobocia : skutki i przeciwdzia³anie / red. M.
Seweryñski, J. Wojty³a. - Katowice : Wydaw. Uczel. AE, 2002. - 158 s.

� System wspó³pracy publicznych s³u¿b zatrudnienia: geneza i istota
sieci EURES / K. Kaczmarek // S³u¿ba Pracownicza. - 2003, nr 1, s. 1-5.

� Szwajcarski rynek pracy / M. D¹browski, M. Jaworek // Polityka Spo-
³eczna. - 2003, nr 1, s. 24-27.
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� �wiadczenia dla bezrobotnych absolwentów / A. Golas // Serwis Praw-
no-Pracowniczy. - 2003, nr 1, s. 8-9.

� Wp³yw elastyczno�ci rynku pracy na poziom bezrobocia w Polsce /
S. Masri // Ekonomika i Organizacja Przedsiebiorstwa. - 2003, nr 1,
s. 40-43.

� Wp³yw systemu zabezpieczenia spo³ecznego na rynek pracy / M. Góra
// Ekonomista. - 2003, nr 1, s. 9-20.

� Zatrudnienie w Europie 2002 : najnowsze tendencje i perspektywy /
/ Monitor Integracji Europejskiej. - 2002, nr 59, s. 40-88.
Oprac. Komisja Europejska. Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia
i Spraw Socjalnych.

� Zmiany dotycz¹ce zatrudniania i przygotowania zawodowego m³o-
docianych / L. Dobrzelecka // S³u¿ba Pracownicza. - 2003, nr 1,
s. 16-19.
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Przegl¹d zagraniczny

� Advantage through training in Poland? A microeconomic evaluation
of the employment effects of training and job subsidy programmes / P. A.
Puhani // Labour. - 2002, nr 3, s. 569-608, tab. bibliogr.
Korzy�ci ze szkolenia w Polsce? Mikroekonomiczna ocena skutecz-
no�ci szkoleñ i subsydiowanych programów zawodowych w zatrud-
nieniu.
Aktywne programy rynku pracy zosta³y wprowadzone w Polsce, podob-
nie jak w innych krajach transformacji ustrojowej i ekonomicznej ju¿ na
pocz¹tku przemian. Wobec powszechnego przekonania, ¿e o wiele kosz-
towniejsze jest w³¹czenie osoby bezrobotnej do aktywnych programów
rynku pracy, takich jak szkolenie, czy subsydiowane prace interwencyj-
ne, ni¿ zaoferowanie jej zasi³ku, szczególnie wa¿ne jest dokonanie oce-
ny skuteczno�ci prowadzonych programów w stosunku do poniesionych
na nie wydatków. Autor ocenia³ efektywno�æ uzyskan¹ w zatrudnieniu
dziêki publicznie finansowanym szkoleniom i pracom interwencyjnym
(subwencjonowanym przez pañstwo) w Polsce. Analizy opiera³y siê na
polskich badaniach si³y roboczej, w których zastosowano dwa podej�cia
w celu zidentyfikowania rzeczywistych efektów wdro¿onych dzia³añ. Re-
zultaty badañ wskazuj¹, ¿e nast¹pi³a tylko niewielka poprawa w zakresie
szans zatrudnienia dla kobiet i mê¿czyzn, wszêdzie tam, gdzie organizo-
wane s¹ subsydiowane prace interwencyjne. Efekty te by³y zró¿nicowa-
ne w zale¿no�ci od obserwowanych regionów Polski. Generalnie autor
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przychyla siê do opinii, ¿e w analizie mikroekonomicznej widoczne jest,
¿e prace interwencyjne w sposób negatywny oddzia³uj¹ na aktywno�æ
bezrobotnych. Nastêpuje bowiem degradacja aktywnych programów ryn-
ku pracy i tzw. efekt karuzeli. Po to, aby otrzymaæ dalsz¹ mo¿liwo�æ
pobierania zasi³ków, bezrobotni uczestnicz¹ w okresowo organizowa-
nych pracach interwencyjnych i nie wykazuj¹ ochoty na poszukiwanie
pracy. Odpracowuj¹ tylko to, co niezbêdne, aby utrzymaæ stan bezrobot-
nego ze �wiadczeniem w sposób ci¹g³y. Z danych wynika, ¿e 25% prac
interwencyjnych jest finansowanych przez pañstwo, z czego tylko 2%
trafia do bezrobotnych. Oficjalnie t³umaczy siê to konieczno�ci¹ nieofe-
rowania tego typu pracy d³ugotrwale bezrobotnym w celu niepog³êbia-
nia ich ochoty do pozostawania bez pracy na zawsze.

� College at work: outlook and earnings for college graduates / A. Dohm,
I. Wyatt // Occupational Outlook Quarterly. - 2002, nr 3, s. 2-15, tab.
wykr.
Absolwenci szkó³ wy¿szych w pracy: ich perspektywy i zarobki.
Rozwa¿ano kwestiê perspektyw zawodowych i zarobków absolwentów
szkó³ wy¿szych w USA, prezentuj¹c przegl¹d ofert pracy przygotowa-
nych dla nich na amerykañskim rynku pracy na lata 2000�2010. Zanali-
zowano dane statystyczne dotycz¹ce typu wykszta³cenia oraz zatrudnie-
nia, motywów kszta³cenia siê w szko³ach wy¿szych oraz wysoko�ci uzys-
kiwanych zarobków przez ich absolwentów. Wyja�niono okoliczno�ci
powstania publikacji (wydanej przez Biuro Statystyki Pracy) po�wiêco-
nej perspektywom zawodowym dla absolwentów szkó³ wy¿szych w USA,
prognozuj¹cej typy tzw. rozwijaj¹cych siê zawodów oraz porównuj¹cej
istniej¹ce oferty pracy na rynku w zawodach zatrudniaj¹cych tradycyj-
nie najwiêksz¹ liczbê absolwentów z tymi, które maj¹ siê pojawiaæ w
ci¹gu kolejnych kilku lat. W ostatnich kilkudziesiêciu latach wzros³a
znacz¹co liczba osób koñcz¹cych szko³y wy¿sze w USA. Wzrost ten by³
szczególnie uderzaj¹cy dla osób w wieku od 25 do 34 lat, w tej grupie od
1992 do 2000 r. liczba absolwentów szkó³ wy¿szych wzros³a z 23% do
29%. Udzia³ osób z wykszta³ceniem wy¿szym w ramach si³y roboczej
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w USA wzrós³ z 25% do 28%, a w�ród pracowników w wieku 25�34 lata
z 26% do 33%. W�ród populacji osób koñcz¹cych szko³y wy¿sze w USA
jest du¿a liczba imigrantów, w 2000 r. stanowili oni 12% wszystkich
absolwentów. W 2000 r. 89% absolwentów w wieku 25�34 lata znalaz³o
zatrudnienie, nieaktywnych ekonomicznie by³o 11%, w tym czê�æ nie
zdoby³a konkretnego wykszta³cenia. Wiêkszo�æ absolwentów szkó³ wy-
¿szych w USA uznaje naukê w nich za pracoch³onn¹ i kosztown¹, ale
op³acaln¹ inwestycjê w przysz³o�ci. Przeciêtne, tygodniowe zarobki ab-
solwentów wahaj¹ siê w zale¿no�ci od zdobytego tytu³u od 500 do 1200
$. Najbardziej obiecuj¹ce zawody wi¹¿¹ siê z zarz¹dzaniem, finansami
i bankowo�ci¹ oraz z rozwojem nowych technologii, medycyny, infor-
matyki i systemów komputerowych.

� Drug dealing and legitimate self-employment / R. W. Fairlie // Journal
of Labor Economics. - 2002, nr 3, s. 538- 567, tab
Handel narkotykami a legalizacja zatrudnienia na w³asny rachunek.
W ostatnich latach znacz¹co powiêkszy³a siê liczba publikacji na temat
zatrudnienia na w³asny rachunek. Wcze�niej ekonomi�ci po�wiêcali naj-
wiêcej uwagi pracy najemnej, zawieranym o ni¹ umowom i wynikaj¹-
cym z nich wynagrodzeniom. Z powodu zmian w gospodarce �wiatowej
gwa³townie wzros³a liczba osób tworz¹cych dla siebie zatrudnienie,
zw³aszcza w�ród kobiet, st¹d konieczno�æ podejmowania dalszych ba-
dañ w tym zakresie. Wed³ug Bie¿¹cego Badania Populacji USA z 1997 r.
11,5% wszystkich pracuj¹cych mê¿czyzn i 6,5% kobiet prowadzi³o
w tym kraju w³asn¹ dzia³alno�æ gospodarcz¹. Autor zaprezentowa³ teo-
retyczne modele zatrudnienia na w³asny rachunek, z opisu funkcjonowa-
nia których wynika, ¿e ryzyko, przedsiêbiorczo�æ i chêæ utrzymania nie-
zale¿no�ci odgrywaj¹ zasadnicz¹ rolê przy podejmowaniu decyzji o za-
³o¿eniu w³asnej dzia³alno�ci gospodarczej i rezygnacji z pracy najem-
nej. £atwo udowodniæ powy¿sze stwierdzenie, zdaniem autora, dokonu-
j¹c analizy relacji pomiêdzy podejmowaniem przez m³odych ludzi han-
dlu narkotykami jako samodzielnej dzia³alno�ci po to, by zdobyæ �rodki
do zalegalizowania w³asnego, zaplanowanego biznesu w przysz³o�ci.
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Analizê tê opiera autor na Krajowym D³ugookresowym Badaniu M³o-
dzie¿y w USA. Z danych uzyskanych na jego podstawie wynika, ¿e 11%-
21% handlarzy narkotyków we wczesnej m³odo�ci wybiera w przysz³o-
�ci zatrudnienie na w³asny rachunek, podczas, gdy pozosta³a czê�æ m³o-
dych ludzi nie handluj¹ca nigdy narkotykami, w o wiele mniejszym stop-
niu, rozwa¿a za³o¿enie w doros³ym ¿yciu w³asnej firmy. Wynika z tego,
¿e przejawy inicjatywy powoduj¹ pocz¹tkowe wik³anie siê m³odych lu-
dzi w nielegalne interesy po to, by w przysz³o�ci utrzymywaæ siê z pro-
wadzenia w³asnej niezale¿nej dzia³alno�ci.

� A duration-sensitive measure of the unemployment rate: theory and ap-
plication // Labour. - 2002, nr 3, s. 453-468, tab.
Pomiar d³ugo�ci trwania w ramach wska�nika bezrobocia : teoria
i zastosowanie.
Pomiary dotycz¹ce zjawiska bezrobocia, podobnie jak problemu ubó-
stwa, powinny uwzglêdniaæ dwa etapy - identyfikacjê samego zjawiska
oraz ocenê jego zasiêgu i nasilenia. W tym dwustopniowym procesie,
zagadnienie identyfikacji bezrobocia by³o omawiane w wielu pracach
z zakresu ekonomii, natomiast problem zbadania rzeczywistego zakresu
wystêpowania tego zjawiska by³ poruszany niezmiernie rzadko. Wska�-
nik bezrobocia jest, zdaniem autora, definiowany zwykle jedynie jako
proporcja si³y roboczej, która pozostaje bez pracy do ogólnej liczby osób
zawodowo czynnych. Podej�cie takie nie uwzglêdnia, jego zdaniem, do-
�wiadczeñ osób pozostaj¹cych bezrobotnymi, przyczyn bezrobocia i d³u-
go�ci trwania tego stanu. Autor stawia w opozycji do dotychczasowych
teorii tezê, ¿e nale¿y mierzyæ nie tyle fakt zaistnienia bezrobocia, ale
d³ugo�æ jego trwania. W tym celu proponuje odpowiedni¹ metodologiê
pomiarów zjawiska bezrobocia abstrahuj¹c¹ od ocen nierówno�ci p³aco-
wych i uzale¿niaj¹c¹ wska�niki bezrobocia od d³ugo�ci trwania tego sta-
nu w poszczególnych przypadkach. W rezultacie ró¿norodne warto�ci
wska�nika bezrobocia, mierzonego wed³ug czasu jego trwania, bêd¹
w zale¿no�ci od stopnia nierówno�ci w rozk³adzie d³ugo�ci trwania bez-
robocia i postaw spo³ecznych wobec niego, skojarzone z tymi samymi
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warto�ciami tradycyjnie definiowanego wska�nika bezrobocia. Autor
poda³ przyk³ady, oparte na danych liczbowych dotycz¹cych 7 krajów
OECD, ilustruj¹ce powy¿sz¹ metodologiê.

� L'efficacité des programmes d'emploi dans la lutte contre pauvreté: résul-
tats obtenus en Afrique du Sud / L. Haddad, M. Adato // Revue Interna-
tionale du Travail. - 2002, nr 3, s. 223-248, tab. bibliogr.
Skuteczno�æ programów na rzecz zatrudnienia w walce z ubóstwem:
wyniki z Afryki Po³udniowej.
Pañstwowe strategie zwalczania biedy w krajach rozwijaj¹cych siê oparte
s¹ przewa¿nie na programach zatrudnienia przy robotach publicznych.
Odpieraj¹c zarzuty usuwaj¹ce mo¿liwo�æ zaanga¿owania si³y roboczej
do prac przynosz¹cych wy¿sze zarobki, przeprowadzono analizê infor-
macji zebranych w Afryce Po³udniowej. Porównanie ich z hipotetycz-
nym programem wed³ug dobranych parametrów wykaza³o, ¿e praktyko-
wane programy celowe robót publicznych przynosz¹ lepszy efekt.
W Afryce Po³udniowej, tak jak w innych krajach, celem robót publicz-
nych jest tworzenie infrastruktury oraz zysk. Zasiêg programu wprowa-
dzonego w 1994 r. obejmowa³ ponadto systematyczne szkolenie przygo-
towuj¹ce do integracji na rynku pracy, podniesienie kwalifikacji i kon-
dycji zawodowej kobiet, wspó³dzia³anie z kolektywem lokalnym i jego
administracj¹, wej�cie w kontakt z innymi podmiotami gospodarczymi.
Podstaw¹ oceny programów publicznych jest mo¿liwo�æ skierowania ich
do biedniejszej czê�ci spo³eczeñstwa wed³ug relacji, aby 1 rand wydany
z kasy pañstwowej prze³o¿y³ siê na 1 wyp³acony zatrudnionemu przy
robotach. O ile nak³ady bêd¹ ni¿sze, o tyle program prac oka¿e siê wy-
dajniejszy. Poza zapewnieniem wynagrodzenia za pracê istniej¹ aspekty
socjalne � wzmocnienie wiêzi, przybli¿enie poczucia godno�ci przez pra-
cê, przystosowanie do ¿ycia z zarobków. Badaniami analitycznymi objê-
to 7 programów z kilku prowincji afrykañskich, wykorzystuj¹c doku-
menty administracyjne i ankiety. Kwestionariusze wype³niane przez s³u¿-
by odpowiedzialne za realizacjê projektu mia³y przynie�æ informacje
o miejscu jego wykonania, charakterze prac i okresie realizacji, liczbie
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zapewnionych dniówek, wynagrodzeniu, strukturze kosztów. Na podsta-
wie analizy zebranych informacji dokonano oszacowania efektywno�ci
projektu w �wietle celowo�ci nak³adów pañstwowych, regionalnych
i lokalnych, wynagrodzeñ i kosztów zatrudnienia ubogich podopiecz-
nych, czê�ci wynagrodzeñ dla zatrudnionych nieubogich i in.

� Employers exploit agency work boom // Labour Research. - 2002, nr 8,
s. 14-16, tab.
Agencje po�rednictwa pracy czasowej.
W ostatnich latach powiêkszy³ siê znacznie rozmiar pracy czasowej za
po�rednictwem agencji, stale te¿ wzrasta³o zapotrzebowanie na wynaj-
mowanie pracowników czasowych. Przegl¹d pracowników czasowych
i kontraktowych w Wielkiej Brytanii wskaza³, ¿e ich liczba wzros³a
o 46,8% w latach 1997�2000; a 18% pracowników czasowych stanowili
zatrudnieni za po�rednictwem agencji. Po�rednictwo pracy dla agencji
pracy czasowej przynosi zyski z wysokich prowizji, które pobieraj¹ (10-
25%). Dla pracowników i dla zwi¹zków zawodowych nie jest to trend
korzystny, gdy¿ stali pracownicy zastêpowani s¹ przez pracowników cza-
sowych, maj¹cych mniejsze prawa i ni¿sze p³ace. Wed³ug danych bry-
tyjskiej Konfederacji Pracodawców pracownicy przemys³owi stanowi¹
aktualnie najwiêksz¹ grupê pracowników czasowych i kontraktowych
(29%). Sta³y ich wzrost obserwuje siê równie¿ w�ród kadry kierowni-
czej (9% ogólnej liczby zatrudnionych w porównaniu do 1,4% w latach
1997�1998). Obecnie pracownicy czasowi s¹ anga¿owani przez ca³y rok,
a nie jak poprzednio w okresie urlopów i absencji pracowników sta³ych.
G³ówne powody to outsourcing, ograniczenie personelu w przedsiêbior-
stwie, wprowadzane zmiany technologiczne i dostosowywanie siê do
gustów klientów. Gdy zachodzi konieczno�æ szybkiego powiêkszenia licz-
by personelu, wynajem pracowników czasowych jest najlepsz¹ form¹
jego uzupe³niania. Zwyczaj ten zmienia siê w sta³¹ praktykê, a czê�æ
dzia³alno�ci opiera siê na zatrudnieniu pracowników czasowych, które
jest korzystne dla przedsiêbiorstwa. Pracownicy czasowi maj¹ ni¿sze
wynagrodzenia, nie maj¹ prawa do p³atnych urlopów, do zasi³ku choro-
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bowego i macierzyñskiego, nie mog¹ przyst¹piæ do pracowniczego sys-
temu emerytalnego. Komisja Europejska wyst¹pi³a z propozycj¹ opra-
cowania dyrektywy daj¹cej pracownikom czasowym wiêksze prawa
i znosz¹cej dyskryminacjê ich warunków pracy. Wed³ug za³o¿eñ Komi-
sji pracownik z agencji musia³by pracowaæ u danego pracodawcy nie-
przerwanie przez okres 6 tygodni, natomiast organizacja pracodawców
chce aby minimalny okres upowa¿niaj¹cy do nabycia równych praw
wynosi³ 18 miesiêcy.

� Employment restructuring during China's economic transition / Ming Lu
[et al.] // Monthly Labor Review. - 2002, nr 8, s. 25-31, tab. wykr.
Restrukturyzacja zatrudnienia w gospodarce chiñskiej okresu trans-
formacji.
W latach 80. i 90. zasz³a w Chinach w wyniku rozwoju gospodarczego
i reform instytucjonalnych powa¿na restrukturyzacja zatrudnienia, na-
st¹pi³ wzrost zatrudnienia w przemys³ach drugorzêdnych. G³ównym kre-
atorem miejsc pracy sta³ siê sektor prywatny, a zatrudnienie w sektorze
pañstwowym mala³o. Autorzy badali przyczyny i konsekwencje restruk-
turyzacji zatrudnienia oraz zwi¹zek z rozwojem gospodarczym i spo-
³ecznym kraju. W okresie 1996�1999 liczba zatrudnionych z wy¿szym
wykszta³ceniem wzros³a o 1%. W porównaniu z 1996 r. zmniejszy³ siê
udzia³ zatrudnionych w przedziale wiekowym 15�34 lata, wiêcej m³o-
dych osób podjê³o naukê na poziomie wy¿szym. Podobnie jak w krajach
rozwiniêtych, ekspansja przemys³u trzeciorzêdnego spowodowa³a wzrost
udzia³u kobiet w rynku pracy, g³ównie w sektorze us³ug. Konsekwencj¹
szybkiego rozwoju gospodarki by³o dostosowanie struktury przemys³u
do szybko zmieniaj¹cych siê warunków. Zmieni³a siê struktura zatrud-
nionych wed³ug kryterium w³asno�ci, znacznie zmala³ udzia³ pracuj¹-
cych w przedsiêbiorstwach pañstwowych i kolektywnych, szczególnie
w sektorze wytwórczym i us³ug. Przedsiêbiorstwa prywatne sta³y siê g³ów-
nymi kreatorami miejsc pracy, a ich mo¿liwo�ci wynika³y z zaadaptowa-
nych nowych, intensywnych technologii. Restrukturyzacja zatrudnienia
w Chinach wykazuje wiele cech wspólnych z krajami rozwiniêtymi: g³ów-
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nym kreatorem miejsc pracy sta³ siê przemys³ trzeciorzêdny, nast¹pi³
wzrost poziomu wykszta³cenia si³y roboczej, a wy¿szy poziom kwalifi-
kacji i wiedza zaczê³y odgrywaæ wiêksz¹ rolê w transformacji gospodar-
ki; wzrós³ �redni wiek pracuj¹cych, wskutek przed³u¿enia edukacji m³o-
dzie¿y; mniejszy udzia³ kobiet na rynku pracy ni¿ mê¿czyzn, chocia¿
wiêkszy w przedsiêbiorstwach pañstwowych.

� Futures of the European social model / P. Abrahamson // East-West Re-
view of Labor Law and Social Policy. - 2002, nr 1, s. 41-91, tab. bibliogr.
Przysz³o�æ europejskiego modelu spo³ecznego.
Opracowanie za³o¿y³o na wstêpie 4 warianty modelu spo³ecznego dla Eu-
ropy w niedalekiej przysz³o�ci: model atlantycki, nordycki, kontynentalny
i po³udniowy. Przewidywania oparto na podstawowych, dotychczasowych
strukturalnych trendach starzenia siê spo³eczeñstwa, wzrostu udzia³u ko-
biet w rynku pracy oraz wzrostu zatrudnienia w niepe³nym wymiarze cza-
su. Po³¹czenie przewidywanych wyników demograficznych i kierunków
rynku pracy wskazuje na mo¿liwo�ci skracania czasu pracy w przysz³o�ci,
wiêkszej opieki instytucjonalnej w ramach systemu opieki spo³ecznej po-
zwalaj¹cej na zwiêkszenie zatrudnienia kobiet, otwarcie siê na emigran-
tów, odk³adanie terminu przechodzenia na emeryturê. Wszystkie trzy opcje
wskazuj¹ na prawdopodobieñstwo przysz³ych konfliktów na linii p³eæ �
wiek � problemy etniczne. Przyjêto równie¿ za³o¿enie, ¿e wszystkie no-
woczesne spo³eczeñstwa rozwijaj¹ siê w horyzontalnie zró¿nicowane spo-
³eczeñstwo z olbrzymi¹, zintegrowan¹ klasa �redni¹ i mniejszo�ci¹ zmar-
ginalizowan¹ lub spo³ecznie wykluczon¹ oraz podzia³em na �swoich i ob-
cych�. Zaprezentowano te¿ dwa ró¿ne scenariusze wizerunku europejskiego
modelu spo³ecznego: stworzony przez Komisjê Europejska, obiecuj¹cy
wzrost zatrudnienia, zw³aszcza kobiet, redukcjê bezrobocia, ograniczenie
ubóstwa o 50%, oraz tzw. wspólny dla podzielonej spo³ecznie Europy,
zak³adaj¹cy wzmocnienie korporacyjnego systemu ubezpieczenia spo³ecz-
nego oraz wprowadzenie systemu kontroli opieki spo³ecznej, z jednocze-
snym prawem ca³ej ludno�ci do takich uniwersalnych us³ug jak edukacja,
opieka zdrowotne, ochrona rodziny itp.
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� Labour market experiences of people with disabilities / A. Smith, B.
Twomey // Labour Market Trends. - 2002, nr 8, s. 415-427, wykr.
Do�wiadczenia ludzi niepe³nosprawnych na rynku pracy.
Osoby niepe³nosprawne stanowi¹ w Wielkiej Brytanii znaczn¹ czê�æ lud-
no�ci czynnej zawodowo. Wed³ug danych z Przegl¹du Si³y Roboczej
z 2001 r. co pi¹ta osoba w wieku produkcyjnym, z w³asnym gospodar-
stwem domowym, by³a niepe³nosprawna, stanowi³o to ogó³em 7,1 mln
osób (w tym 3,7 mln mê¿czyzn i 3,4 mln kobiet). Wska�nik niepe³no-
sprawno�ci dla mê¿czyzn i kobiet w wieku produkcyjnym wynosi³ ogó-
³em 19%, lecz w poszczególnych grupach wiekowych wska�niki doty-
cz¹ce kobiet okazywa³y siê wy¿sze ni¿ mê¿czyzn. Prawdopodobieñstwo
d³ugotrwa³ej niepe³nosprawno�ci wzrasta³o wraz z wiekiem badanych.
Celem autorów by³o ustalenie aktualnego stanu spo³ecznej kondycji lu-
dzi niepe³nosprawnych, zbadanie faktycznego ich udzia³u w rynku pracy
ze szczególnym uwzglêdnieniem gospodarstw domowych oraz zwróce-
nie uwagi na stosunek niepe³nosprawnych do problemu aktywno�ci eko-
nomicznej. Zarówno poda¿, jak i popyt stanowi¹ w du¿ej mierze o pozy-
cji niepe³nosprawnych na rynku pracy, a stan niepe³nosprawno�ci jest
jednym z bezspornych wska�ników zdolno�ci i chêci osób niepe³nospraw-
nych do podejmowania pracy. Inne wska�niki, takie jak wiek, cechy spo-
³eczno-demograficzne, poziom kwalifikacji, czy rodzaj inwalidztwa maj¹
wzajemne powi¹zania, które mog¹ wyja�niæ niski poziom zatrudnienia,
wy¿sze wska�niki bezrobocia oraz nisk¹ aktywno�æ zawodow¹ niepe³-
nosprawnych. Rz¹d brytyjski, maj¹c na uwadze s³absz¹ pozycjê ludzi
niepe³nosprawnych na krajowym rynku pracy, postanowi³ do 2004 r.
poprawiæ system motywacji do ich zatrudnienia, u³atwiæ mo¿liwo�ci
powrotu do pracy i powstrzymaæ dyskryminacjê osób niepe³nospraw-
nych w miejscu pracy.

� Labor mobility from academe to commerce / L. G. Zucker, M. R. Darby,
M. Torero // Journal of Labor Economics. - 2002, nr 3, s. 629-660, tab.
bibliogr.
Mobilno�æ zawodowa nauczycieli akademickich i ich przechodzenie
do sektora przemys³u i handlu.
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Analizowano zjawisko zatrudniania przez prywatne firmy czo³owych
przedstawicieli �wiata nauki i nauczycieli akademickich. Badano przy-
czyny odchodzenia z uczelni wybitnych fachowców i uczonych, zwraca-
j¹c uwagê na koszty i korzy�ci zwi¹zane ze zmian¹ przez nich zatrudnie-
nia, wysoko�æ oferowanego im wynagrodzenia w zale¿no�ci od oczeki-
wañ zatrudniaj¹cych. Przedstawiono wyniki projektu badawczego reali-
zowanego w amerykañskim �rodowisku akademickim, które wskazuj¹
jednoznacznie, ¿e wiedza i renoma reprezentowana przez uczonego oraz
efektywno�æ jego pracy determinuje mo¿liw¹ wysoko�æ uzyskiwanej
przez niego p³acy. Rezultaty analiz wskazuj¹ równie¿, ¿e zatrudnienie
znanego uczonego zwiêksza produktywno�æ firmy, wp³ywa te¿ na pod-
niesienie jej konkurencyjno�ci na rynku. Sam fakt, ¿e wybitny uczony
pracuje dla danego przedsiêbiorstwa przyci¹ga te¿ do firmy innych chêt-
nych do zatrudnienia fachowców wysokiej klasy. Mobilno�æ zawodowa
uczonych umo¿liwia, zdaniem autorów, transfer nowej my�li technolo-
gicznej i nowych rozwi¹zañ. W analizach grupowych uczonych z dzie-
dziny biotechnologii prowadzonych w d³ugich okresach czasu, dostrze-
gaj¹ autorzy wyra�ny zwi¹zek pomiêdzy sukcesem naukowym, a chêci¹
sprzeda¿y (komercjalizacji) swoich osi¹gniêæ naukowych firmom, a tym
samym równocze�nie podniesienia pozycji lokalnych uniwersytetów
w USA, ich pracowni badawczych i zwrócenie na nich uwagi potencjal-
nych sponsorów. Autorzy analizuj¹c formê zatrudnienia uczonych
w przedsiêbiorstwach podkre�lili, ¿e najczê�ciej ma ona kszta³t lu�-
nej wspó³pracy, umowy o pracê w niepe³nym wymiarze godzin, a naj-
rzadziej uczeni decyduj¹ siê na zatrudnienie w pe³nym wymiarze cza-
su pracy.

� Mental health barriers to employment for TANF recipients / L. K. Strom-
wall // Journal Poverty. - 2002, nr 3, s. 109-120, tab. bibliogr.
Bariery zdrowia psychicznego w zatrudnieniu dla osób korzystaj¹-
cych z pomocy finansowej TANF (Funduszu czasowej pomocy dla
rodzin w trudnej sytuacji).
Jedn¹ z najbardziej znacz¹cych konsekwencji dla ca³ego ¿ycia osobiste-
go i zawodowego cz³owieka jest pojawienie siê u niego objawów chorób
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psychicznych, które maj¹ powa¿ny wp³yw na pogorszenie siê ekono-
micznych warunków jego ¿ycia i uniemo¿liwiaj¹ podjêcie godziwej pra-
cy zarobkowej. W USA publiczny system pomocy finansowej obejmuje
g³ównie samotnych rodziców i te rodziny, w których jeden z rodziców
jest niepe³nosprawny z powodu schorzenia o pod³o¿u psychicznym.
W 1996 r. ze wzglêdu na du¿e wydatki publiczne w tym zakresie powsta³
TANF, który mia³ jednak g³ównie na celu, poprzez stworzenie systemu
ostrej selekcji przypadków zredukowaæ liczbê niepe³nosprawnych ko-
rzystaj¹cych z pomocy finansowej. Statystyki odnotowa³y spadek zare-
jestrowanych odbiorców �wiadczeñ tego typu o 50%, pojawi³y siê rów-
nocze�nie bariery utrudniaj¹ce znalezienie zatrudnienia przez osoby nie-
pe³nosprawne z powodu choroby psychicznej. Wi¹za³o siê to z jednej
strony z rozwojem metod zarz¹dzania zasobami ludzkimi i gromadzenia
danych osobowych na temat pracowników w przedsiêbiorstwach (czê�æ
informacji na temat ich niepe³nosprawno�ci przenika³a legalnie lub nie
z kartotek TANFU, w którym istnia³ obowi¹zek gromadzenia szczegó³o-
wych badañ lekarskich, opinii psychiatrów). W tej sytuacji wiêkszo�æ
osób z tego typu niepe³nosprawno�ci¹ by³a dyskryminowana przez pra-
codawcê, otrzymywa³a ni¿sze wynagrodzenie, nie by³a kierowana na
szkolenia, ograniczano jej mo¿liwo�ci rozwoju zawodowego lub wrêcz
zwalniano z pracy bez podania uzasadnienia. Na podstawie analizy ja-
ko�æ ¿ycia kobiet z tego rodzaju niepe³nosprawno�ci¹ w wieku od 18 do
40 lat, zarówno zarejestrowanych w TANF, jak i otrzymuj¹cych innego
typu publiczn¹ pomoc finansow¹ w USA, stwierdzono, i¿ osoby zareje-
strowane w TANF skar¿y³y siê czê�ciej na wiêksz¹ dyskryminacjê i ogra-
niczenia stosowane przez pracodawców ni¿ pozosta³a grupa badanych
kobiet.

� Molodoj specialist na predprijatii i v vuze: opyt modernizacii professio-
nal´nogo obrazovanija S�A i Avstralii / V. R. �midt // Trud za Rube�om.
- 2002, nr 3, s. 87-100 bibliogr.
M³ody specjalista w przedsiêbiorstwie i na uczelni: do�wiadczenie
w modernizacji kszta³cenia zawodowego w USA i Australii.
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M³odzi specjali�ci stali siê przedmiotem du¿ego zainteresowania w ró¿-
nych krajach. Wp³ywa na to kryzys demograficzny, który powoduje ko-
nieczno�æ intensyfikacji procesu przygotowania specjalistów oraz zja-
wisko globalizacji gospodarki i produkcji krajów rozwiniêtych. Priory-
tetem w reformie kszta³cenia zawodowego w USA jest �cis³e wspó³dzia-
³anie wy¿szych uczelni z biznesem i przemys³em przy opracowywaniu
programów kszta³cenia, do których w³¹czono zdobywanie wiedzy rów-
nie¿ na stanowisku pracy. Jednym z nowych wariantów organizacji wspó³-
pracy wy¿szych uczelni i przedsiêbiorstw jest model �korporatywnego
uniwersytetu�. Uniwersytety te, wspó³pracuj¹c �ci�le z przedsiêbiorstwa-
mi, maj¹ mo¿liwo�æ prowadzenia szerokiego i ró¿norodnego monitorin-
gu przysz³ych specjalistów, a ich programy kszta³cenia zbli¿aj¹ siê
do praktyki konkretnego przedsiêbiorstwa. W Australii ma³e i �rednie
firmy, w zwi¹zku z du¿ym ich rozwojem, stanowi¹ podstawowe miejsce
odbywania praktyk i sta¿y zawodowych. Przedsiêbiorstwa te jednak
nie s¹ jeszcze w pe³ni gotowe do w³a�ciwego procesu integracji kszta³-
cenia. Jednym z powodów s¹ ma³e umiejêtno�ci kadr kierowniczych
w zakresie organizowania praktyk i sta¿y w przedsiêbiorstwie. Opraco-
wanie programów sta¿y i zaleceñ metodycznych w zakresie organizacji
praktyk produkcyjnych w ma³ych i �rednich przedsiêbiorstwach jest pod-
stawowym zadaniem zwi¹zanym z reform¹ kszta³cenia specjalistów w
Australii.

� Rol´ neformal´noj zanjatosti v popolnenii dochodov domochozjajstv /
N. V. Murav´eva // Trud za Rube�om. - 2002, nr 3, s. 111-122, tab.
bibliogr.
Rola nieformalnego zatrudnienia w uzupe³nieniu dochodów gospo-
darstw domowych.
Zjawisko �szarej strefy� nie dotyczy tylko krajów rozwijaj¹cych siê
i postsocjalistycznych lecz w du¿ej mierze krajów rozwiniêtych. Potwier-
dzaj¹ to badania austriackiego ekonomisty, F. Sznajdera, przeprowadzo-
ne w latach 1994�1998 w�ród 17 najbardziej rozwiniêtych krajów. Mó-
wi¹ one o skali i tendencji wzrostowej szarej strefy w gospodarce tych
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krajów. Wed³ug autora, przyczyn¹ tego s¹ przede wszystkim wysokie
podatki, które powoduj¹, ¿e 55% przedsiêbiorstw przechodzi do szarej
strefy. W krajach o ni¿szych podatkach zjawisko �szarej strefy� wystê-
puje w o wiele mniejszej skali, co zilustrowane zosta³o przyk³adami.
Nieformalne zatrudnienie, które pozwala na zwiêkszenie dochodów go-
spodarstw domowych ma najwiêkszy udzia³ w takich sferach jak gospo-
darstwa rolne, budownictwo, handel, prywatne us³ugi. Z badañ przepro-
wadzonych w 1998 r. w Rumunii w�ród 2582 gospodarstw domowych
wynika, ¿e 954 z nich, tj. 36,7% mia³o swój udzia³ w zatrudnieniu
w �szarej strefie�. Okre�lenie poziomu dochodów uzyskanych z zatrud-
nienia w �szarej strefie� jest bardzo trudne ze wzglêdu na niejednorod-
no�æ przedmiotu badañ, a szczególnie �róde³ i form nieformalnego za-
trudnienia, ma³¹ dostêpno�æ informacji w tym zakresie, poza tym wyko-
nywanie pracy nie zawsze jest wynagradzane w formie pieniê¿nej.

� Schattenwirtschaft und ihre Auswirkungen auf dem Arbeitsmarkt /
M. Hoffmann-Ulrich // Arbeit und Beruf. - 2002, nr 8, s. 225-227.
Szara strefa gospodarki i jej skutki dla rynku pracy.
W Niemczech, z 4 mln bezrobotnych, przedmiotem o¿ywionej dyskusji
sta³a siê szara strefa gospodarki. Autorka na wstêpie dok³adnie wyja�ni-
³a pojêcia szarej strefy, pierwszego i drugiego sektora gospodarczego,
sektora oficjalnego z dzia³alno�ci¹ ujmowan¹ w urzêdowej statystyce.
Opisa³a sektor nieoficjalny ogarniaj¹cy szar¹ strefê i gospodarkê samo-
zaopatrzeniow¹, osobno zajê³a siê pojêciem �pracy na czarno�, wylicza-
j¹c jej przyk³ady. Straty wynikaj¹ce z funkcjonowania szarej strefy
w 2002 r. szacuje siê na 350 mld euro, tj. ponad 16% PKB Niemiec,
a niektóre szacunki siêgaj¹ 27% PKB. Porównanie przeciêtnych warto-
�ci strat spo³ecznych w krajach europejskich stawia Szwajcariê i Austriê
na czele wzglêdnie legalnych stosunków zatrudnienia, rekordowe pod
tym wzglêdem miejsce zajmuj¹ W³ochy, Finlandia i Dania. Autorka roz-
wa¿a³a op³acalno�æ zwalczania pracy na czarno. Wyliczy³a powody, dla
których nale¿y j¹ têpiæ, zwracaj¹c uwagê na usuwanie przyczyn do niej
sk³aniaj¹cych. Federalny Urz¹d Pracy zwalcza nielegalne zatrudnienie,

Literatura o rynku pracy



248

lecz mimo jego wysi³ków, w 2002 r. a¿ 25% wszystkich regularnie zg³a-
szanych bezrobotnych pracowa³o na czarno w pe³nym wymiarze czasu.
W ten sposób tracone s¹ legalne miejsca pracy, które mog³yby odci¹¿yæ
rynek.

� Sel'skaja zanjatost': nu�ny ne stol'ko den'gi, skol'ko orginal'nye re�enija /
B. Pankov // Èelovek i Trud. - 2002, nr 8, s. 16-21, tab. wykr.
Zatrudnienie na wsi: potrzebne nie tylko pieni¹dze, ile oryginalne
rozwi¹zania.
Sytuacja na wiejskim rynku pracy w Rosji jest bardzo skomplikowana,
a w niektórych regionach niemal katastrofalna. Pañstwowe regulacje obej-
muj¹ tylko nieznaczny segment wiejskiego rynku pracy. Liczba bezro-
botnych na wsi zarejestrowanych przez s³u¿by zatrudnienia wynosi³a na
koniec 2000 r. 325,3 tys. Dochody ludno�ci wiejskiej s¹ bardzo niskie,
a p³ace w rolnictwie s¹ najni¿sze w ca³ej gospodarce, w porównaniu
z p³acami w przemy�le s¹ one 3,2 razy ni¿sze. Walka z bezrobociem
i bied¹ na wsi to jedno z wyzwañ przed którymi stoi pañstwo. Do�wiad-
czenia wielu krajów wskazuj¹, ¿e najbardziej efektywnym sposobem
walki z bied¹ na wsi, choæ brzmi to paradoksalnie, jest zmniejszenie
zatrudnienia w rolnictwie i maksymalne zwiêkszenie liczby miejsc pra-
cy poza rolnictwem. Autor wskaza³ na mo¿liwo�ci tworzenia takich miejsc
pracy m.in. w ca³ym kompleksie przemys³u le�nego. Intensyfikacja roz-
woju tego przemys³u i jego ró¿norodnej produkcji oraz stworzenie przy-
jaznych warunków dla w³asnych i zagranicznych inwestycji spowoduje
powstanie w rejonach wiejskich licznych, wysoko dochodowych miejsc
pracy. Zdaniem autora, bardzo wa¿ne jest dla Rosji aby po raz kolejny
nie zosta³y przeoczone mo¿liwo�ci odrodzenia siê wsi, z czym ³¹czy siê
tworzenie cywilizowanego rynku pracy.

� Swimming against the tide: connecting low-income women to living wage
jobs / A. E. Brodsky, P. C. Ovwigho // Journal Poverty. - 2002, nr 3,
s. 63-87, tab. bibliogr.
P³ywanie pod pr¹d: znajdowanie godziwego zatrudnienia kobietom
o niskich zarobkach.
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Stworzony krajowy program Pierwsza Praca mia³ na celu jak najszybsze
przygotowywanie osób korzystaj¹cych dotychczas z zasi³ków do podjê-
cia jakiejkolwiek p³atnej pracy. I chocia¿ uda³o siê dziêki niemu w ci¹gu
piêciu lat osi¹gn¹æ (wg danych statystycznych) pozytywne rezultaty
w postaci znacz¹cego spadku liczby osób korzystaj¹cych z pomocy spo-
³ecznej i bezrobotnych w skali ca³ego kraju, to � zdaniem autorek � pro-
gramy te stoj¹ w sprzeczno�ci z modelem rozwoju zasobów ludzkich,
który umo¿liwia kreowanie szans zatrudnienia kapita³u ludzkiego d³u-
gookresowo i podniesienie jako�ci tego zatrudnienia. Autorki zaprezen-
towa³y analizê danych statystycznych dotycz¹cych sytuacji 339 kobiet
uczestnicz¹cych w kursach szkolenia zawodowego i programach eduka-
cyjnych, maj¹cych na celu stworzenie im szansy podjêcia pracy lub za-
st¹pienia ich dotychczasowego nisko op³acanego zatrudnienia nowym
o korzystnych warunkach finansowych. W przeciwieñstwie do wcze�niej-
szych analiz badawczych zajmuj¹cych siê tym zagadnieniem, studium
koncentruje siê na omówieniu kontekstu programu szkoleniowego i cha-
rakterystyce jego uczestników, w celu okre�lenia grup czynników po-
zwalaj¹cych na osi¹gniêcie zamierzonego celu, którym jest podniesienie
jako�ci zatrudnienia. Autorki wskaza³y, dlaczego tylko dziêki badaniu
z³o¿ono�ci uwarunkowañ prowadzonych szkoleñ mo¿liwa jest adekwat-
na ocena rzeczywistego rozwoju zasobów ludzkich, a tym samym d³ugo-
okresowej efektywno�ci reformy zabezpieczenia spo³ecznego, podjêtej
w USA oraz nadrzêdnego celu tej reformy, jakim jest pomoc rodzinom
w wychodzeniu z ubóstwa.

� Training for techies: career preparation in information technology /
R. Moncarz // Occupational Outlook Quarterly. - 2002, nr 3, s. 38-45,
wykr.
Szkolenia dla techników komputerowych: przygotowanie do karie-
ry zawodowej w informatyce.
Si³a robocza w dziedzinie informatyki i obs³ugi systemów komputero-
wych jest definiowana odmiennie przez organizacje komercyjne i przez
�ród³a rz¹dowe w USA. Te pierwsze okre�laj¹ typy karier zawodowych
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uznawanych za zwi¹zane z technologi¹ informatyczn¹. S¹ to programo-
wanie i in¿ynieria software, komputerowe wsparcie techniczne, kompu-
terowe systemy dzia³aj¹ce w przedsiêbiorstwach, rozwój baz danych
i administrowanie nimi, rozwój i administrowanie stronami interneto-
wymi, projektowanie sieci i administracja nimi, media cyfrowe, kompu-
terowe opisy techniczne. Departament Handlu USA bardziej szczegó³o-
wo okre�la pracowników tej dziedziny, jako 12 okre�lonych zawodów,
m.in. zarz¹dzaj¹cych systemami komputerowymi i informatycznymi, pro-
gramatorów komputerowych, badaczy komputerowych i informatycz-
nych, analityków systemów komputerowych, in¿ynierów komputerowych
hardware i software i in. Wed³ug tej definicji Biuro Statystyki Pracy od-
notowa³o w 2000 r. oko³o 3,3 mln pracowników zatrudnionych w dzie-
dzinie technologii informatycznej w USA. Istniej¹ ró¿ne drogi zdoby-
wania kwalifikacji w tym typie zawodów. Artyku³ omawia poszczególne
�cie¿ki karier, zdobycie certyfikatu zawodowego lub technicznego, tzw.
dodatkowy dyplom � odbycie szkoleñ i nabranie umiejêtno�ci praktycz-
nych w zawodzie komputerowym na bazie posiadanego wcze�niej dyp-
lomu szko³y wy¿szej (nawet w innej dziedzinie), zdobycie licencjatu lub
ukoñczenie studiów magisterskich w dziedzinie informatyki. Jak wyni-
ka z prezentowanego omówienia, dziedzina technologii informatycznych
zmienia siê bardzo szybko, w³a�ciwie jest to typ zawodu przysz³o�ci, ale
g³ównie dla ludzi m³odych lub dla tych, którzy s¹ gotowi uczyæ siê
i doskonaliæ swe umiejêtno�ci przez ca³e zawodowe ¿ycie.

� Underemployment and overemployment in the United Kingdom /
M. Simic // Labour Market Trends. - 2002, nr 8, s. 399-414, wykr.
Niepe³ne zatrudnienie i nadmierne zatrudnienie w Wielkiej Brytanii.
Przedmiotem rozwa¿añ jest problem niepe³nego zatrudnienia i nadmier-
nego bezrobocia, sytuacja pracowników, którzy mogliby i chcieliby pra-
cowaæ d³u¿ej oraz tych, którzy woleliby pracowaæ krócej nawet za cenê
utraty czê�ci wynagrodzenia. Z przegl¹du si³y roboczej w 2001 r. wyni-
ka, ¿e co pi¹ty pracownik w Wielkiej Brytanii jest niezadowolony z licz-
by godzin pracy, któr¹ wykonuje. Z ogólnej liczby zatrudnionych 8,5%
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chcia³oby pracowaæ dodatkow¹ liczbê godzin za tê sam¹ lub niezancznie
wy¿sz¹ p³acê, 10,5% deklarowa³o chêæ skrócenia dnia pracy kosztem
wynagrodzenia. Liczba osób chc¹cych pracowaæ d³u¿ej zmala³a w ci¹gu
ostatnich 6 lat, ale problem niepe³nego zatrudnienia pozosta³ aktualny.
Od jesieni 2001 r. zwiêkszy³a siê liczba osób wyra¿aj¹cych chêæ skróce-
nia czasu pracy i zgodê na ni¿sze zarobki. Charakterystyka osób deklaru-
j¹cych chêæ pracy d³u¿ej lub krócej w ci¹gu dnia jest bardzo trudna,
gdy¿ np. pracownicy z wysokimi kwalifikacjami woleliby pracowaæ d³u¿ej
ni¿ wynosi ich uprzywilejowany czas pracy, ale te¿ za odpowiednio wy-
¿sze wynagrodzenie; mened¿erowie i specjali�ci woleliby pracowaæ kró-
cej, a wiêkszo�æ m³odych ludzi i pracowników o niskich kwalifikacjach
chcia³aby pracowaæ d³u¿ej. Ró¿nice w zapotrzebowaniu na niektóre
umiejêtno�ci zawodowe na rynku pracy prawdopodobnie wnosz¹ wk³ad
do zmieniaj¹cych siê wska�ników niepe³nego i nadmiernego zatrudnie-
nia zwi¹zanych z relatywnym czasem pracy. Wyniki brytyjskich badañ
porównano z podobnymi w krajach Unii Europejskiej.

� Unemployment and earnings assimilation of immigrants / P. Longva,
O. Raaum // Labour. - 2002, nr 3, s. 469-489, tab. bibliogr.
Bezrobocie a wzrost zarobków w�ród imigrantów.
Wzrost zarobków w�ród imigrantów jest czêsto omawianym zagadnie-
niem w opracowaniach ekonomicznych z ostatnich 20 lat. Prace takie
pojawia³y siê w wielu krajach, wykorzystuj¹c standardowe podej�cie.
Tak¿e wcze�niej zajmowali siê tym problemem autorzy omawiaj¹cy sy-
tuacjê w tym zakresie w Norwegii, badaj¹c wzrost zarobków imigran-
tów i rodzimych obywateli tego kraju w ci¹gu 10 lat. Dowiedli oni
w swoim opracowaniu, ¿e zarobki imigrantów w krajach OECD ju¿
w momencie podjêcia zatrudnienia s¹ porównywalne z tymi, jakie otrzy-
muj¹ krajowcy. Z drugiej strony imigranci pochodz¹cy spoza krajów
OECD zarabiaj¹ na pocz¹tku zdecydowanie mniej ni¿ krajowcy, ale
z czasem te ró¿nice ulegaj¹ wyrównaniu. Autorzy wykorzystali w swo-
ich analizach wyniki wcze�niejszych szczegó³owych badañ z 1980
i 1990 r., obejmuj¹cych wszystkich imigrantów w Norwegii oraz szero-
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k¹ grupê krajowców. Zaprezentowali populacjê imigrantów oraz polity-
kê imigracyjn¹ w Norwegii, nastêpnie analizowali krzyw¹ wzrostu p³acy
w tym kraju oraz wp³yw regionalnych poziomów bezrobocia na wyso-
ko�æ p³ac krajowców i imigrantów. Z prezentowanych analiz wynika, ¿e
przy elastyczno�ci poziomu bezrobocia regionalnego w Norwegii, wy-
soko�æ p³ac krajowców jest trzykrotnie wy¿sza od p³ac imigrantów
z krajów spoza OECD. Spadek w zakresie relatywnych zarobków tych
ostatnich w ci¹gu badanych 10 lat mo¿e byæ wyja�niony silnym oddzia-
³ywaniem wzrastaj¹cego bezrobocia w ca³ym kraju. Rezultaty przepro-
wadzonych badañ wskazuj¹ na potrzebê sta³ej kontroli wp³ywu wahañ
bezrobocia w ró¿nych okresach na wysoko�æ p³ac imigrantów w Nor-
wegii.

� Zanjatost' invalidov: liènostnyj i ob�èestvennyj aspekt / O. Kolesnikova
// Èelovek i Trud. - 2002, nr 6, s. 79-81.
Zatrudnienie osób niepe³nosprawnych: aspekt jednostkowy i spo-
³eczny.
Rehabilitacja zawodowa jako podstawowy warunek pomocy w zatrud-
nieniu osób niepe³nosprawnych by³a tematem rosyjsko-szwedzkiego se-
minarium w styczniu 2002 r. W ci¹gu ostatnich 5 lat �redni roczny przy-
rost liczby osób niepe³nosprawnych wynosi³ w Rosji 11%. Ogólna ich
liczba w 2001 r. wynosi³a 10,5 mln osób, w tym 1/3 stanowi³y osoby w
wieku produkcyjnym, z czego tylko 1,1 mln mia³o pracê. Ka¿dego roku
zwiêksza³y siê wydatki bud¿etu pañstwa na wyp³aty rent i zasi³ków, któ-
re nie zapewnia³y godziwego poziomu ¿ycia tej grupie osób; �rednia renta
stanowi³a zaledwie 60% wielko�ci minimum ¿yciowego, dlatego tak
wa¿ne jest dla tych osób i dla pañstwa stworzenie mo¿liwo�ci pracy.
Podczas seminarium przedstawiono pozytywne do�wiadczenia w zakre-
sie rehabilitacji zawodowej Worone¿skiego Regionalnego Modelowego
Centrum Zawodowej i Medyczno-Spo³ecznej Rehabilitacji Inwalidów.
W 2001 r. prawie 80% osób niepe³nosprawnych uczestnicz¹cych w pro-
gramie rehabilitacji zawodowej i medycznej Centrum znalaz³o zatrud-
nienie. Centrum jest gotowe do przyjêcia inwalidów z innych regionów
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kraju w celu przygotowania ich do pracy, jak równie¿ do kszta³cenia
kadry specjalistów zajmuj¹cych siê rehabilitacj¹ zawodow¹. W³a�ciwym
rozwi¹zaniem by³oby stworzenie wielu takich o�rodków w ca³ym kraju.
Jednym z wariantów rozwi¹zania problemu zatrudnienia inwalidów jest
zapewnienie im w przedsiêbiorstwach okre�lonego limitu miejsc pracy,
w perspektywie za� danie im mo¿liwo�ci do tworzenia w³asnych ma³ych
przedsiêbiorstw, w których zatrudnialiby osoby niepe³nosprawne. Du¿e
nadzieje nale¿y wi¹zaæ równie¿ z regionalnymi programami rozwoju
wiejskiej przedsiêbiorczo�ci. Dla osób o du¿ym stopniu niepe³nospraw-
no�ci nale¿y organizowaæ pracê w domu.

� Zusätzliche Chance zur Eingliederung von Arbeitslosen? / W. Adamy,
K. S. Buschoff // Soziale Sicherheit.- 2002, nr 7, s. 224-229, tab.
Czy¿by dodatkowa szansa integracji bezrobotnych?
Agencja Us³ug Personalnych (PSA) jest centralnym elementem do-
tychczasowych propozycji Komisji Hartza zmierzaj¹cej do zmniej-
szenia bezrobocia. Nowa forma pracy wynajmowanej nak³ada na ka¿-
dy urz¹d pracy obowi¹zek zorganizowania w przysz³o�ci w³asnej lub
zewnêtrznej agencji us³ug personalnych. Te nowe idee, maj¹ce lepiej
integrowaæ poszukuj¹cych pracy, wysuwaj¹ w dyskusjach pracê wynaj-
mowan¹ na pierwszy plan i staraj¹ siê modyfikowaæ jej aspekty rynko-
we. Nowe wnioski Komisji bran¿y wynajmu pracowników napotyka-
j¹ na silny opór. Istniej¹ obawy, ¿e nowe uregulowania wprowadzaj¹ce
PSA najmocniej ugodz¹ bran¿ê wynajmu i pod znakiem zapytania po-
stawi¹ wiêkszo�æ firm preferuj¹cych czasowe zatrudnienie pracowników.
W rozwa¿aniach czy istotnie powstaje szansa nowego elastycznego in-
strumentu lepiej integruj¹cego bezrobotnych przytoczono informacje
o uregulowaniach czasowego zatrudnienia w innych krajach Unii Eu-
ropejskiej.

� Zuwanderungssteuerung kein Ersatz für Integrationspolitik - Arbeitsmark-
tintegration von Zuwanderern im internationalen Vergleich / C. Wieland
// Arbeit und Sozialpolit. - 2002, nr 7-8, s. 42-50 bibliogr.
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Opodatkowanie imigracji nie jest ¿adn¹ namiastk¹ integracji � inte-
gracja rynku pracy z imigrantami na tle porównania miêdzynaro-
dowego.
Obecnej debacie na temat imigracji grozi sprowadzenie ca³ego proble-
mu do jedynie opodatkowania imigrantów. Tymczasem, aby przeciw-
dzia³aæ niepo¿¹danym nastêpstwom na rynku pracy konieczna jest celo-
wa i konsekwentna polityka integracji. Ukazuj¹ to wyniki miêdzynaro-
dowego studium porównawczego integracji imigrantów na rynku pracy
opracowanego przez U. van Santun i D. Schlotböllera. W ramach stu-
dium poszukiwano zarówno na bazie teoretycznej, jak i empirycznej czyn-
ników sprzyjaj¹cych integracji imigrantów z rynkiem pracy. W artykule
przedstawiono wa¿niejsze wyniki tego studium i zalecenia postêpowa-
nia dla Niemiec, aktualny stan zatrudnienia imigrantów w wybranych
krajach i na tym tle rozwa¿ania o poprawie integracji przybyszów na
rynku pracy. Z porównania sytuacji w czterech krajach (Wielka Brytania
� pomy�lne starania o integracjê, Szwecja � pañstwo socjalne sprzyjaj¹-
ce pasywno�ci, Holandia jako przyk³ad do na�ladowania, Niemcy � nie-
jasna sytuacja prawna hamuje integracjê) wysnuto zalecenia do konkret-
nego okre�lenia niemieckiej polityki integracyjnej.

Wybór na podstawie Przegl¹du Dokumentacyjnego GBPiZS GAJ
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Departament Rynku Pracy
Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki So³ecznej

Informacja o stanie bezrobocia
w marcu 2003 roku

1. Liczba bezrobotnych

Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzêdach pracy w koñcu mar-
ca br. wynios³a 3.321,0 tys. osób i by³a o 23,1 tys., tj. o 0,7% ni¿sza ni¿
miesi¹c temu.

Procentowy spadek liczby bezrobotnych mia³ miejsce we wszystkich
województwach, przy czym najwy¿szy w:

warmiñsko-mazurskim 1,4% (2,6 tys. osób),
lubuskim 1,4% (1,6 tys. osób),
opolskim 1,2% (1,0 tys. osób),
zachodniopomorskim 1,0% (2,1 tys. osób).

W za³¹czniku 1 przedstawiono jak kszta³towa³a siê liczba bezrobotnych
w poszczególnych województwach w koñcu marca br. w porównaniu do
poprzedniego miesi¹ca.

Od pocz¹tku roku bezrobocie zwiêkszy³o siê o 104,1 tys. osób,
tj. o 3,2%. W analogicznym okresie 2002 roku wzrost liczby bezrobotnych
by³ nieco wy¿szy i wynosi³ odpowiednio 144,8 tys. osób i 4,7%.
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Tabela1. Miesiêczne przyrosty bezrobocia (w tys. osób)
w okresie styczeñ � marzec 2002 r. i 2003 r.

Miesi¹c 2002 2003

styczeñ 138,2 103,7
luty 24,6 23,5
marzec - 18,0 - 23,1

razem 144,8 104,1

2. Stopa bezrobocia

Stopa bezrobocia w koñcu marca br. wynios³a 18,7%. W porównaniu
do sytuacji sprzed miesi¹ca wysoko�æ tego wska�nika spad³a o 0,1 punktu
procentowego.

Najwy¿sza stopa bezrobocia wystêpowa³a w województwach:

warmiñsko-mazurskim 29,4% (spadek do lutego br. o 0,3 punktu),
zachodniopomorskim 27,2% (spadek do lutego br. o 0,2 punktu),
lubuskim 26,7% (spadek do lutego br. o 0,2 punktu),
dolno�l¹skim 23,3% (spadek do lutego br. o 0,1 punktu).

Najni¿sz¹ stop¹ bezrobocia charakteryzowa³y siê województwa:

mazowieckie 14,3% (spadek do lutego br. o 0,1 punktu),
ma³opolskie 14,4% (spadek do lutego br. o 0,1 punktu),
podlaskie 15,6% (spadek do lutego br. o 0,1 punktu),
lubelskie 16,3% (spadek do lutego br. o 0,1 punktu).

Statystyka rynku pracy
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3. Wybrane kategorie bezrobotnych

3.1. W marcu br. spadek bezrobocia wyst¹pi³ w kategorii osób poprzed-
nio pracuj¹cych � o 16,8 tys. osób (0,7%) oraz w kategorii osób dotych-
czas nie pracuj¹cych � o 6,3 tys. (0,8%).

Na zmniejszenie ogólnej liczby bezrobotnych wp³yn¹³ w wiêkszym
stopniu spadek bezrobocia w kategorii osób poprzednio pracuj¹cych. Na-
le¿y przy tym podkre�liæ, ¿e w  tej grupie by³ on nieco silniejszy w�ród kobiet
i wyniós³ 9,0 tys. (0,7%), podczas gdy w�ród mê¿czyzn 7,8 tys. (0,6%).

3.1.1. Spo�ród 129,7 tys. osób poprzednio pracuj¹cych, które w mar-
cu br. zg³osi³y siê do urzêdów pracy, jedynie 10,6 tys. (8,2%) zosta³o zwol-
nionych w trybie ustawy o szczególnych zasadach rozwi¹zywania z pra-
cownikami stosunku pracy z przyczyn dotycz¹cych zak³adu pracy.

Wed³ug stanu w koñcu miesi¹ca w ewidencji urzêdów pracy zarejestro-
wanych by³o 213,3 tys. osób zwolnionych z przyczyn dotycz¹cych zak³a-
du pracy, tj. o 2,4 tys. mniej ni¿ przed miesi¹cem. Ich udzia³ w bezrobociu
ogó³em wyniós³ 6,4%.

3.1.2. W kategorii osób dotychczas nie pracuj¹cych, do urzêdów pracy
zg³osi³o siê 25,3 tys. absolwentów szkó³ ponadpodstawowych, tj. o 0,8 tys.
wiêcej ni¿ w lutym. Wyrejestrowano natomiast 30,5 tys. (tj. o 9,4 tys. wiêcej)
absolwentów, tak ¿e spadek bezrobocia w tej kategorii wyniós³ w omawia-
nym miesi¹cu 5,2 tys.

Spo�ród wyrejestrowanych w marcu br. absolwentów szkó³ ponadpod-
stawowych, 9,1 tys. (29,8%) podjê³o pracê, a 12,7 tys. (41,7%) rozpoczê³o
szkolenia b¹d� sta¿e.

Wed³ug stanu w koñcu marca br. w ewidencji urzêdów pracy zarejestro-
wanych by³o 169,2 tys. absolwentów szkó³ ponadpodstawowych, tj. 5,1%
ogó³u bezrobotnych (w lutym br. 174,4 tys., tj. 5,2%).

W analogicznym okresie roku ubieg³ego do urzêdów pracy zg³osi³o siê
16,1 tys. absolwentów, wyrejestrowa³o natomiast 20,3 tys. Ich liczba we-
d³ug stanu w koñcu miesi¹ca kszta³towa³a siê na poziomie 184,7 tys., stano-
wi¹c 5,7% ogólnej liczby bezrobotnych.

Najwiêkszy odsetek w�ród zarejestrowanych absolwentów stanowi¹ byli
uczniowie policealnych i �rednich szkó³ zawodowych (37,6%) oraz zasad-
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niczych szkó³ zawodowych (30,2%). Wysoki pozostaje odsetek absolwen-
tów szkó³ wy¿szych, których udzia³ w stosunku do ogó³u zarejestrowanych
absolwentów wyniós³ 17,2% (w lutym � 19,6%).

Statystyka rynku pracy

* do liczby bezrobotnych ogó³em

luty marzecAbsolwenci
szkó³

ponadpodstawowych tys. % tys. %

zarejestrowani
wyrejestrowani
w tym z powodu:
– podjêcia pracy:
   – subsydiowanej
   – niesubsydiowanej
rozpoczêcia: szkolenia
                     sta¿u
stan w koñcu miesi¹ca

24,5
21,1

7,5
1,7
5,8
1,1
4,9

174,4

100,0
100,0

35,5
8,1

27,4
5,2

23,2
5,2*

25,3
30,5

9,1
2,2
6,9
1,3

11,4
169,2

100,0
100,0

29,8
7,2

22,6
4,3

37,4
5,1*

3.2. Kobiety, w liczbie 1.666,0 tys., stanowi³y w koñcu marca br. 50,2%
ogó³u bezrobotnych. W porównaniu do lutego br. ich liczba spad³a o 14,0
tys. (0,8%), nie uleg³ natomiast zmianie udzia³ kobiet w bezrobociu ogó³em.
Tempo spadku bezrobocia w�ród kobiet by³o silniejsze ni¿ w�ród mê¿czyzn,
których liczba na przestrzeni miesi¹ca zmniejszy³a siê o 9,1 tys. (0,5%).

3.3. W marcu br. odnotowano spadek liczby bezrobotnych zamieszka-
³ych na wsi. Liczba osób tej kategorii zmniejszy³a siê o 12,8 tys. (0,9%),
do poziomu 1.375,8 tys. Spad³ równie¿ o 0,1 punktu procentowego udzia³
bezrobotnych zamieszka³ych na wsi w bezrobociu ogó³em, kszta³tuj¹c siê
na poziomie 41,4%. Bezrobocie w�ród mieszkañców miast spad³o w oma-
wianym miesi¹cu o 10,3 tys. osób (0,5%).

3.4. W ewidencji urzêdów pracy zanotowano w marcu br. ni¿sz¹ ni¿ przed
miesi¹cem liczbê bezrobotnych z prawem do zasi³ku � o 14,3 tys. osób.

Tabela 2. �Nap³yw� i �odp³yw� absolwentów szkó³ ponadpodstawowych
w lutym i w marcu 2003 r.
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W koñcu marca br. bezrobotni posiadaj¹cy prawo do zasi³ku, w liczbie
533,8 tys., stanowili 16,1% ogó³u bezrobotnych (w koñcu lutego br. 16,4%).

4. Struktura bezrobotnych wed³ug wieku, poziomu
wykszta³cenia i czasu pozostawania bez pracy*

4.1. W koñcu marca 2003 r. w urzêdach pracy zarejestrowanych by³o
925,9 tys. osób w wieku 25�34 lata, stanowi¹c 27,9% ogó³u bezrobotnych.
Od pocz¹tku roku ich liczba wzros³a o 44,3 tys., a udzia³ w bezrobociu ogó-
³em o 0,5 punktu procentowego. Drug¹ pod wzglêdem liczebno�ci grup¹
bezrobotnych s¹ osoby w wieku 15�24 lata. W koñcu marca br. w liczbie
899,8 tys., stanowi³y one 27,1% wszystkich bezrobotnych. Liczebno�æ tej
populacji wzros³a o 4,0 tys., spad³ natomiast o 0,7 punktu procentowego
udzia³ w ogólnej liczbie bezrobotnych.

* dane pozyskiwane na podstawie sprawozdawczo�ci kwartalnej

Bezrobocie ludzi m³odych nadal pozostaje jednym z najwa¿niej-
szych problemowych obszarów rynku pracy � 55,0% zarejestrowanych bez-
robotnych to osoby w wieku do 34 lat, a 77,2% to osoby w wieku mobilnym.

4.2. Utrzymuj¹c¹ siê niekorzystn¹ cech¹ bezrobocia jest niski po-
ziom wykszta³cenia bezrobotnych. Najliczniejsz¹ grupê stanowi¹ osoby

Tabela 3. Liczba i struktura bezrobotnych wed³ug grup wieku
w koñcu grudnia 2002 r. i marca 2003 r.

Liczba bezrobotnych (tys.)
grudzieñ 2002 marzec 2003Grupy wieku

tys. % tys. %

Ogó³em 3.217,0 100,0 3.321,0 100,0
wiek w latach:
15–24 895,8 27,8 899,8 27,1
25–34 881,6 27,4 925,9 27,9
35–44 721,2 22,4 738,5 22,2
45 i wiêcej 718,4 22,4 756,8 22,8
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4.3. W koñcu marca 2003 r. w urzêdach pracy zarejestrowanych by³o
1.709,7 tys. osób pozostaj¹cych bez pracy powy¿ej 12-tu miesiêcy. Stano-
wili oni 51,5% ogó³u bezrobotnych. W porównaniu do koñca 2002 r. liczba
osób, oczekuj¹cych na podjêcie zatrudnienia ponad rok, wzros³a o 63,7 tys.,
a udzia³ procentowy o 0,4 punktu. Nale¿y przy tym zaznaczyæ, ¿e w grupie
tej 1.041,2 tys. osób (60,9%) pozostaje bez pracy ponad 24 miesi¹ce.

o wykszta³ceniu zasadniczym zawodowym oraz gimnazjalnym i poni¿ej gim-
nazjalnego, których udzia³ w ogólnej liczbie bezrobotnych w koñcu mar-
ca 2003 r. wynosi³ odpowiednio 36,3% i 32,8%.

Tabela 4. Liczba i struktura bezrobotnych wed³ug poziomu wykszta³cenia
w koñcu grudnia 2002 r. i marca 2003 r.

Tabela 5. Liczba i struktura bezrobotnych wed³ug czasu
pozostawania bez pracy w koñcu grudnia 2002 r. i marca 2003 r.

Liczba bezrobotnych (tys.)
grudzieñ 2002 marzec 2003Wykszta³cenie
tys. % tys. %

Ogó³em 3.217,0 100,0 3.321,0 100,0
wykszta³cenie:
wy¿sze 126,7 3,9 125,8 3,8
policealne i �rednie
zawodowe 683,6 21,2 698,1 21,0
�rednie ogólnokszta³c¹ce 199,0 6,2 204,2 6,1
zasadnicze zawodowe 1.163,6 36,2 1.205,0 36,3
gimnazjalne i poni¿ej 1.044,1 32,5 1.087,9 32,8

Liczba bezrobotnych (tys.)
grudzieñ 2002 marzec 2003

Czas
pozostawania bez

pracy tys. % tys. %
Ogó³em 3.217,0 100,0 3.321,0
czas pozostawania bez

100,0

pracy w miesi¹cach:
do 1 201,7 6,3 171,5 5,2
1–3 395,6 12,3 389,4 11,7
3–6 420,1 13,1 466,8 14,0
6–12 553,6 17,2 583,6 17,6
pow. 12 1.646,0 51,1 1.709,7 51,5
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5. Oferty pracy

W marcu br. urzêdy pracy mia³y do dyspozycji 52,8 tys. ofert pra-
cy, czyli o 13,7 tys. ofert wiêcej ni¿ w lutym. Zak³ady pracy z sekto-
ra prywatnego zg³osi³y 75,4% wszystkich ofert pracy (39,8 tys.), na-
tomiast 25,3 tys. ofert (47,9%) dotyczy³o pracy subsydiowanej, m. in. z Fun-
duszu Pracy, PFRON. W porównaniu do lutego br. o 10,2 tys. wzros³a licz-
ba ofert pracy z sektora prywatnego oraz o 8,0 tys. liczba miejsc pracy sub-
sydiowanej.

Od pocz¹tku roku do urzêdów pracy wp³ynê³o 131,4 tys. ofert
pracy, z których 99,8 tys. (76,0%) pochodzi³o z sektora prywatnego.
W analogicznym okresie roku ubieg³ego w dyspozycji urzêdów pracy po-
zostawa³o 106,0 tys. ofert, w tym 87,6 tys. (82,6%) z sektora prywat-
nego.

6. P³ynno�æ bezrobocia, podjêcia pracy

W marcu br. zarejestrowanych zosta³o 181,9 tys. bezrobotnych, nato-
miast wy³¹czono z ewidencji 205,0 tys. osób.

�Nap³yw� do bezrobocia by³ o 2,0 tys. osób ni¿szy ni¿ miesi¹c temu,
wy¿szy by³ natomiast  �odp³yw� o 44,6 tys.

Tabela 6. Oferty pracy zg³oszone przez pracodawców
w okresie styczeñ � marzec 2002 r. i 2003 r.

Ofer ty zg³oszone w miesi¹cu (tys.)

2002 2003
Miesi¹c

ogó³em
z sektora
prywat-

nego

pracy
subsy-

diowanej
ogó³em

z sektora
prywat-

nego

pracy
subsydio-

wanej
styczeñ 31,5 26,2 5,3 39,5 30,4 15,2
luty 36,3 29,9 10,7 39,1 29,6 17,3
marzec 38,2 31,5 11,3 52,8 39,8 25,3
razem 106,0 87,6 27,3 131,4 99,8 57,8
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Z ogó³u wyrejestrowanych z ewidencji urzêdów pracy bezrobotnych,
98,3 tys. osób (48,0%) podjê³o pracê, z tego 85,6 tys. pracê niesubsydio-
wan¹ i 12,7 tys. pracê subsydiowan¹.

Spo�ród bezrobotnych podejmuj¹cych pracê subsydiowan¹, 8,0 tys. skie-
rowanych zosta³o do prac interwencyjnych, 2,4 tys. do robót publicznych,
0,3 tys. otrzyma³o po¿yczki na rozpoczêcie w³asnej dzia³alno�ci.

W omawianym miesi¹cu liczba podjêæ pracy ogó³em by³a o 21,5 tys.
osób wy¿sza ni¿ w lutym, z tego 17,9 tys. osób wiêcej podjê³o pracê niesub-
sydiowan¹ i 3,6 tys. osób pracê subsydiowan¹.

Wy¿sza by³a te¿ liczba osób, które rozpoczê³y szkolenia oraz sta¿e
w zak³adach pracy � o 9,2 tys.

Z tego tytu³u wy³¹czono z ewidencji 19,8 tys. osób, tj. 9,7% ogó³u wyre-
jestrowanych bezrobotnych.

 Z tytu³u nie potwierdzenia gotowo�ci do podjêcia pracy z ewidencji
urzêdów pracy wy³¹czonych zosta³o w marcu br. 66,3 tys. osób, tj. 32,3%
ogó³u wyrejestrowanych. W porównaniu do sytuacji sprzed miesi¹ca ozna-
cza to wzrost liczby wyrejestrowañ z tego tytu³u o 13,2 tys. osób, przy jed-
noczesnym spadku udzia³u procentowego w ogólnej liczbie wy³¹czeñ
z ewidencji bezrobotnych o 0,8 punktu procentowego.

Nieco wy¿sza by³a równie¿ liczba osób, które dobrowolnie zrezygnowa-
³y ze statusu bezrobotnego � o 0,5 tys.

Na prawie nie zmienionym poziomie (3,2 tys. w lutym i 3,3 tys. w mar-
cu) utrzymuje siê liczba wyrejestrowañ z tytu³u nabycia przez bezrobotnych
praw emerytalnych lub rentowych oraz nabycia uprawnieñ do �wiadczenia
przedemerytalnego (0,4 tys. w lutym i 0,3 tys. w marcu), jak równie¿ z tytu-
³u podjêcia nauki (0,2 tys.)

 W tabeli 7 przedstawiono strukturê wyrejestrowañ bezrobotnych z ewi-
dencji urzêdów pracy w lutym i w marcu 2003 roku.
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Tabela 7. Struktura wyrejestrowañ bezrobotnych z ewidencji urzêdów pracy
w lutym i w marcu 2003 r.

1) podjêcie pracy subsydiowanej dotyczy osób, za które w ca³o�ci lub czê�ciowo dokony-
wany jest zwrot kosztów  ich zatrudnienia (wynagrodzeñ, sk³adek, wydatków rzeczo-
wych) m.in. z Funduszu Pracy, PFRON.

tys. % tys.  %
Wyszczególnienie

luty marzec

Ogó³em wyrejestrowanych
    z tego z tytu³u:
* podjêcia pracy
    z tego:
a) niesubsydiowanej

w tym sezonowej
b) subsydiowanej 1)

 z tego:
– prac interwencyjnych
– robót publicznych
– z tytu³u udzielonej po¿yczki

z tego:
– na podjêcie dzia³alno�ci

gospodarczej lub rolniczej
– w ramach utworzonego

przez pracodawcê
dodatkowego miejsca
pracy

– innej
* rozpoczêcia szkolenia lub sta¿u
* nie potwierdzenia gotowo�ci do
   podjêcia pracy
* dobrowolnej rezygnacj i ze statu-

su bezrobotnego
* podjêcia nauki
* ukoñczenia 60/65 lat
* nabycia praw emerytalnych lub
   rentowych
* nabycia upr . do �wiadczenia
   przedemerytalnego

* innych przyczyn

160,4

76,8

67,7
7,3
9,1

5,2
2,2
0,2

0,1

0,1
1,5

10,6

53,1

7,9
0,2
0,2

3,2

0,4
8,0

100,0

47,9

42,2
4,6
5,7

3,2
1,4
0,2

0,1

0,1
0,9
6,6

33,1

4,9
0,1
0,1

2,0

0,2
5,0

205,0

98,3

85,6
10,4
12,7

8,0
2,4
0,3

0,2

0,1
2,0

19,8

66,3

8,4
0,2
0,2

3,3

0,3
8,2

100,0

48,0

41,8
5,1
6,2

3,9
1,2
0,1

0,1

0,0
1,0
9,7

32,3

4,1
0,1
0,1

1,6

0,1
4,0
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v Marzec by³ pierwszym miesi¹cem w bie¿¹cym roku, w którym zano-
towano zmniejszenie liczby bezrobotnych � o 23,1 tys. osób, tj. o 0,7%.
Spadek bezrobocia w wiêkszym stopniu dotyczy³:
� bezrobotnych kobiet � ich liczba w porównaniu do lutego zmniejszy-

³a siê o 14,0 tys. (0,8%), podczas gdy liczba bezrobotnych mê¿czyzn
spad³a o 9,1 tys. (0,5%),

� bezrobotnych zamieszka³ych na wsi � liczba osób tej kategorii spad³a
o 12,8 tys. (0,8%), podczas gdy mieszkañców miast o 10,3 tys. (0,5%),

� bezrobotnych poprzednio pracuj¹cych � w odniesieniu do poprzed-
niego miesi¹ca ich liczba spad³a o 16,8 tys. ( w tym kobiet o 9,0 tys.).

v Zanotowano równie¿ spadek stopy bezrobocia � do poziomu 18,7%
ludno�ci aktywnej zawodowo, tj. o 0,1 punktu procentowego.
W za³¹czniku 2 przedstawiono wysoko�æ stopy bezrobocia wg woje-

wództw w marcu br. w odniesieniu do lutego br.

v Do urzêdów pracy zg³osi³o siê 25,3 tys. absolwentów, tj. o 0,8 tys.
wiêcej ni¿ w lutym br.
Nale¿y jednak podkre�liæ, ¿e mimo niewielkiego wzrostu bezrobocia

w�ród absolwentów, wiêcej absolwentów skierowanych zosta³o na sta¿e
i szkolenia � o ile w lutym wyrejestrowano z tego tytu³u 6,0 tys. absolwen-
tów, o tyle w marcu 12,7 tys. Równie¿ nieco wiêksza liczba absolwentów
podjê³a pracê � 9,1 tys. (w lutym 7,5 tys.)

Za³¹cznik 3 prezentuje �nap³yw� i �odp³yw� absolwentów z bezrobocia
w okresie od maja do grudnia 2002 roku oraz od pocz¹tku bie¿¹cego roku.

v W marcu br. odnotowano wzrost liczby oferowanych przez praco-
dawców wolnych miejsc pracy.
W dyspozycji urzêdów pracy pozostawa³o 52,8 tys. ofert pracy, tj. o 13,7

tys. wiêcej ni¿ miesi¹c temu.
Wy¿sza by³a tak¿e liczba podjêæ pracy (o 21,5 tys.), w tym przede wszyst-

kim pracy niesubsydiowanej (o 17,9 tys.), jak równie¿ wyrejestrowañ z ty-
tu³u rozpoczêcia szkolenia lub sta¿u (o 9,2 tys.).
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v Nadal utrzymuj¹ siê niekorzystne cechy w strukturze bezrobocia tj.
wysoki odsetek ludzi m³odych, niski poziom wykszta³cenia oraz d³u-
gotrwa³e pozostawanie bez pracy. Osoby w wieku 15�34 lata stanowi-
³y w koñcu marca 2003 r. 55,0% ogó³u bezrobotnych, 69,1% legitymuje
siê wykszta³ceniem poni¿ej �redniego, a 51,5% oczekuje na podjêcie
zatrudnienia powy¿ej 1 roku.



266

Statystyka rynku pracy

Liczba bezrobotnych
(w tys.)

Lp. Województwo
marzec
2003

luty
2003

przyrost/spadek(-)

1. Dolno�l¹skie 290,3 293,0 -2,7
2. Kujawsko-Pomorskie 218,9 219,6 -0,7
3. Lubelskie 184,8 186,0 -1,2
4. Lubuskie 113,1 114,7 -1,6
5. £ódzkie 242,0 243,7 -1,7
6. Ma³opolskie 216,5 217,2 -0,7
7. Mazowieckie 379,7 381,5 -1,8
8. Opolskie 84,9 85,9 -1,0
9. Podkarpackie 189,9 191,7 -1,8
10. Podlaskie 88,8 89,2 -0,4
11. Pomorskie 197,8 199,4 -1,6
12. �l¹skie 344,4 344,8 -0,4
13. �wiêtokrzyskie 135,4 135,8 -0,4
14. Warmiñsko-Mazurskie 180,0 182,7 -2,7
15. Wielkopolskie 257,8 260,3 -2,5
16. Zachodniopomorskie 196,7 198,6 -1,9

POLSKA 3321,0 3344,1 -23,1

za³¹cznik 1

Tabela. Dynamika bezrobocia w marcu 2003 roku
w odniesieniu do poprzedniego miesi¹ca
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za³¹cznik 2

Tabela. Dynamika stopy bezrobocia w marcu 2003 roku
w odniesieniu do poprzedniego miesi¹ca

Stopa bezrobocia
(% do ludno�ci

aktywnej zawodowo)
przyrost/spadek (-)
(pkt. procentowe)Lp. Województwo

marzec
2003

luty
2003

1. Dolno�l¹skie 23,3 23,4 -0,1
2. Kujawsko-Pomorskie 23,3 23,3 -0,0
3. Lubelskie 16,3 16,4 -0,1
4. Lubuskie 26,7 26,9 -0,2
5. £ódzkie 19,0 19,1 -0,1
6. Ma³opolskie 14,4 14,5 -0,1
7. Mazowieckie 14,3 14,4 -0,1
8. Opolskie 19,7 19,8 -0,1
9. Podkarpackie 17,2 17,4 -0,2
10. Podlaskie 15,6 15,7 -0,1
11. Pomorskie 21,9 22,0 -0,1
12. �l¹skie 19,1 17,2 -0,0
13. �wiêtokrzyskie 17,2 19,1 -0,0
14. Warmiñsko-Mazurskie 29,4 29,7 -0,3
15. Wielkopolskie 16,7 16,8 -0,1
16. Zachodniopomorskie 27,2 27,4 -0,2

POLSKA 18,7 18,8 0,1
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Informacja o stanie bezrobocia
w kwietniu 2003 roku

1. Liczba bezrobotnych

Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzêdach pracy w koñcu kwiet-
nia br. wynios³a 3.246,1 tys. osób i by³a o 74,9 tys., tj. o 2,3% ni¿sza ni¿
miesi¹c temu.

Procentowy spadek liczby bezrobotnych mia³ miejsce we wszystkich
województwach, przy czym najwy¿szy w:

�wiêtokrzyskim 3,2% (4,3 tys. osób),
podlaskim 3,1% (2,8 tys. osób),
podkarpackim 2,9% (5,5 tys. osób),
kujawsko-pomorskim 2,9% (6,3 tys. osób).

W za³¹czniku 1 przedstawiono jak kszta³towa³a siê liczba bezrobotnych
w poszczególnych województwach w koñcu kwietnia br. w porównaniu do
poprzedniego miesi¹ca.

Od pocz¹tku roku bezrobocie zwiêkszy³o siê o 29,2 tys. osób,
tj. o 0,9%. W analogicznym okresie 2002 roku wzrost liczby bezrobot-
nych by³ ponad 3-krotnie wy¿szy i wynosi³ odpowiednio 88,4 tys. osób
i 2,8%.

Tabela  1. Miesiêczne przyrosty bezrobocia (w tys. osób)
w okresie styczeñ � kwiecieñ 2002 r. i 2003 r.

Miesi¹c 2002 2003

styczeñ 138,2 103,7
luty 24,6 23,5
marzec -18,0 -23,1
kwiecieñ -56,4 -74,9

razem 88,4 29,2
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2. Stopa bezrobocia

Stopa bezrobocia w koñcu kwietnia br. wynios³a 18,4%. W porównaniu
do sytuacji sprzed miesi¹ca wysoko�æ tego wska�nika spad³a o 0,3 punktu
procentowego.

Najwy¿sza stopa bezrobocia wystêpowa³a w województwach:

warmiñsko-mazurskim 28,8% (spadek do marca br. o 0,6 punktu),
zachodniopomorskim 26,8% (spadek do marca br. o 0,4 punktu),
lubuskim 26,2% (spadek do marca br. o 0,5 punktu),
dolno�l¹skim 22,8% (spadek do marca br. o 0,5 punktu).

Najni¿sz¹ stop¹ bezrobocia charakteryzowa³y siê województwa:

mazowieckie 14,1% (spadek do marca br. o 0,2 punktu),
ma³opolskie 14,2% (spadek do marca br. o 0,2 punktu),
podlaskie 15,2% (spadek do marca br. o 0,4 punktu),
lubelskie 16,0% (spadek do marca br. o 0,3 punktu).

W za³¹czniku 2 przedstawiono wysoko�æ stopy bezrobocia wed³ug wo-
jewództw w kwietniu br., w odniesieniu do marca br.

3. Wybrane kategorie bezrobotnych

3.1. W kwietniu br. spadek bezrobocia wyst¹pi³ w kategorii osób po-
przednio pracuj¹cych � o 53,8 tys. osób (2,1%) oraz w kategorii osób
dotychczas nie pracuj¹cych � o 21,1 tys. (2,7%).

Na zmniejszenie ogólnej liczby bezrobotnych, podobnie jak miesi¹c temu,
wp³yn¹³ w wiêkszym stopniu spadek bezrobocia w kategorii osób poprzed-
nio pracuj¹cych. Nale¿y przy tym podkre�liæ, ¿e w grupie tej by³ on silniej-
szy w�ród mê¿czyzn i wyniós³ 38,7 tys. (3,0%), podczas gdy w�ród kobiet
15,1 tys. (1,2%).
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3.1.1. Spo�ród 124,9 tys. osób poprzednio pracuj¹cych, które w kwiet-
niu br. zg³osi³y siê do urzêdów pracy, jedynie 10,3 tys. (8,2%) zosta³o zwol-
nionych w trybie ustawy o szczególnych zasadach rozwi¹zywania z pra-
cownikami stosunków pracy z przyczyn dotycz¹cych zak³adu pracy.

Wed³ug stanu w koñcu miesi¹ca w ewidencji urzêdów pracy zarejestro-
wanych by³o 209,3 tys. osób zwolnionych z przyczyn dotycz¹cych zak³a-
du pracy, tj. o 4,0 tys. mniej ni¿ przed miesi¹cem. Ich udzia³ w bezrobociu
ogó³em wyniós³ 6,4%.

3.1.2. W kategorii osób dotychczas nie pracuj¹cych, do urzêdów pracy
zg³osi³o siê 22,5 tys. absolwentów szkó³ ponadpodstawowych, tj. o 2,8
tys. mniej ni¿ w marcu. Wyrejestrowano natomiast 35,5 tys. (tj. o 5,0 tys.
wiêcej) absolwentów, tak ¿e spadek bezrobocia w tej kategorii wyniós³
w omawianym miesi¹cu 13,0 tys.

Spo�ród wyrejestrowanych w kwietniu br. absolwentów szkó³ ponad-
podstawowych, 10,5 tys. (29,6%) podjê³o pracê, 10,5 tys. (29,6%) rozpo-
czê³o szkolenia b¹d� sta¿e.

Wed³ug stanu w koñcu kwietnia br. w ewidencji urzêdów pracy zareje-
strowanych by³o 156,2 tys. absolwentów szkó³ ponadpodstawowych,
tj. 4,8% ogó³u bezrobotnych (w marcu br. 169,2 tys., tj. 5,1%).

W analogicznym okresie roku ubieg³ego do urzêdów pracy zg³osi³o siê
13,8 tys. absolwentów, wyrejestrowa³o natomiast 27,0 tys. Ich liczba we-
d³ug stanu w koñcu miesi¹ca kszta³towa³a siê na poziomie 171,5 tys., stano-
wi¹c 5,4% ogólnej liczby bezrobotnych.

Nadal najwiêkszy odsetek w�ród zarejestrowanych absolwentów sta-
nowi¹ byli uczniowie policealnych i �rednich szkó³ zawodowych (35,7%)
oraz zasadniczych szkó³ zawodowych (31,6%). Wysoki pozostaje odse-
tek absolwentów szkó³ wy¿szych, których udzia³ w stosunku do ogó³u za-
rejestrowanych absolwentów wyniós³ 17,8% (w marcu �17,2%).
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Tabela 2. �Nap³yw� i �odp³yw� absolwentów szkó³ ponadpodstawowych
w marcu i w kwietniu 2003 r.

3.2. Kobiety, w liczbie 1.641,6 tys., stanowi³y w koñcu kwietnia br. 50,6%
ogó³u bezrobotnych. W porównaniu do marca br. ich liczba spad³a o 24,4
tys. (1,5%), wzrós³ natomiast o 0,4 punktu procentowego udzia³ kobiet
w bezrobociu ogó³em.

Tempo spadku bezrobocia w�ród kobiet by³o s³absze ni¿ w�ród mê¿czyzn,
których liczba na przestrzeni miesi¹ca zmniejszy³a siê o 50,5 tys. (3,1%).

3.3. W kwietniu br. odnotowano spadek liczby bezrobotnych zamiesz-
ka³ych na wsi. Liczba osób tej kategorii zmniejszy³a siê o 36,3 tys. (2,6%),
do poziomu 1.339,5 tys. Spad³ równie¿ o 0,1 punktu procentowego udzia³
bezrobotnych zamieszka³ych na wsi w bezrobociu ogó³em, kszta³tuj¹c siê
na poziomie 41,3 %.

Bezrobocie w�ród mieszkañców miast spad³o w omawianym miesi¹cu
o 38,6 tys. osób (2,0%).

3.4. W ewidencji urzêdów pracy zanotowano w kwietniu br. ni¿sz¹ ni¿
przed miesi¹cem liczbê bezrobotnych z prawem do zasi³ku � o 27,4 tys.
osób. W koñcu kwietnia br. bezrobotni posiadaj¹cy prawo do zasi³ku,

* do liczby bezrobotnych ogó³em

marzec kwiecieñAbsolwenci szkó³
ponadpodstawowych tys. % tys. %

zarejestrowani
wyrejestrowani
w tym z powodu:
–  podjêcia pracy:

–  subsydiowanej
–  niesubsydiowanej

rozpoczêcia: szkolenia
                     sta¿u

stan w koñcu miesi¹ca

25,3
30,5

9,1
2,2
6,9

1,3
11,4

169,2

100,0
100,0

29,8
7,2

22,6

4,3
37,4

5,1*

22,5
35,5

10,5
3,1
7,4

1,0
9,5

156,2

100,0
100,0

29,6
8,7

20,9

2,8
26,8

4,8*
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w liczbie 506,4 tys., stanowili 15,6% ogó³u bezrobotnych (w koñcu mar-
ca br. 16,1%).

4. Oferty pracy

W kwietniu br. urzêdy pracy mia³y do dyspozycji 69,9 tys. ofert pra-
cy, czyli o 17,1 tys. ofert wiêcej ni¿ w marcu. Zak³ady pracy z sekto-
ra prywatnego zg³osi³y 69,2% wszystkich ofert pracy (48,4 tys.), nato-
miast 38,7 tys. ofert (55,4%) dotyczy³o pracy subsydiowanej, m. in. z Fun-
duszu Pracy, PFRON.
W porównaniu do marca br. o 8,6 tys. wzros³a liczba ofert pracy z sektora
prywatnego oraz o 13,4 tys. liczba miejsc pracy subsydiowanej.

Od pocz¹tku roku do urzêdów pracy wp³ynê³o 201,3 tys. ofert pracy,
z których 148,2 tys. (73,6%) pochodzi³o z sektora prywatnego. W analo-
gicznym okresie roku ubieg³ego w dyspozycji urzêdów pracy pozostawa³o
150,0 tys. ofert, w tym 124,2 tys. (82,8%) z sektora prywatnego.

Tabela 3. Oferty pracy zg³oszone przez pracodawców
w okresie styczeñ � kwiecieñ 2002 r. i 2003 r.

Ofer ty zg³oszone w miesi¹cu (tys.)

2002 2003
M iesi¹c

ogó³em
z sektora
prywat-

nego

pracy
subsydio-

wanej
ogó³em

z sektora
prywat-

nego

pracy
subsydio-

wanej

styczeñ 31,5 26,2 5,3 39,5 30,4 15,2
luty 36,3 29,9 10,7 39,1 29,6 17,3
marzec 38,2 31,5 11,3 52,8 39,8 25,3
kwiecieñ 44,0 36,6 11,4 69,9 48,4 38,7

r azem 150,0 124,2 38,7 201,3 148,2 96,5
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5. P³ynno�æ bezrobocia, podjêcia pracy

W kwietniu br. zarejestrowanych zosta³o 168,5 tys. bezrobotnych, na-
tomiast wy³¹czono z ewidencji 243,4 tys. osób.
�Nap³yw� do bezrobocia by³ o 13,4 tys. osób ni¿szy ni¿ miesi¹c temu,
wy¿szy by³ natomiast �odp³yw� o 38,4 tys.

Z ogó³u wyrejestrowanych z ewidencji urzêdów pracy bezrobotnych,
130,2 tys. osób (53,5%) podjê³o pracê, z tego 104,1 tys. pracê niesubsydio-
wan¹ i 26,1 tys. pracê subsydiowan¹.

Spo�ród bezrobotnych podejmuj¹cych pracê subsydiowan¹, 14,1 tys. skie-
rowanych zosta³o do prac interwencyjnych, 8,5 tys. do robót publicznych,
0,5 tys. otrzyma³o po¿yczki na rozpoczêcie w³asnej dzia³alno�ci.

W omawianym miesi¹cu liczba podjêæ pracy ogó³em by³a o 31,9 tys.
osób wy¿sza ni¿ w marcu, z tego 18,5 tys. osób wiêcej podjê³o pracê niesub-
sydiowan¹ i 13,4 tys. osób pracê subsydiowan¹.

Nieco ni¿sza by³a natomiast liczba osób, które rozpoczê³y szkolenia oraz
sta¿e w zak³adach pracy � o 2,9 tys.

Z tego tytu³u wy³¹czono z ewidencji 16,9 tys. osób, tj. 6,9% ogó³u wyre-
jestrowanych bezrobotnych.

Z tytu³u nie potwierdzenia gotowo�ci do podjêcia pracy z ewidencji
urzêdów pracy wy³¹czonych zosta³o w kwietniu br. 74,7 tys. osób, tj. 30,7%
ogó³u wyrejestrowanych. W porównaniu do sytuacji sprzed miesi¹ca ozna-
cza to wzrost wyrejestrowañ z tego tytu³u o 8,4 tys. osób, przy jednocze-
snym spadku udzia³u procentowego w ogólnej liczbie wy³¹czeñ z ewidencji
bezrobotnych o 1,6 punktu procentowego.
Nieco wy¿sza by³a równie¿ liczba osób, które dobrowolnie zrezygnowa³y
ze statusu bezrobotnego � o 0,9 tys.

Na nie zmienionym poziomie (3,3 tys. w marcu i 3,4 tys. w kwietniu)
utrzymuje siê liczba wyrejestrowañ z tytu³u nabycia przez bezrobotnych
praw emerytalnych lub rentowych oraz nabycia uprawnieñ do �wiadczenia
przedemerytalnego (0,3 tys. w marcu i w kwietniu br.).
W za³¹czniku 3 przedstawiono strukturê wyrejestrowañ bezrobotnych
z ewidencji urzêdów pracy w marcu i w kwietniu 2003 roku.

Statystyka rynku pracy
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v Kwiecieñ by³ drugim (po marcu) miesi¹cem w bie¿¹cym roku,
w którym zanotowano zmniejszenie liczby bezrobotnych � o 74,9 tys.
osób, tj. 2,3%.
Spadek bezrobocia w wiêkszym stopniu dotyczy³:
� bezrobotnych mê¿czyzn � ich liczba w porównaniu do marca zmniej-

szy³a siê o 50,5 tys. (3,1%), podczas gdy liczba bezrobotnych kobiet
spad³a o 24,4 tys. (1,5%),

� bezrobotnych poprzednio pracuj¹cych � w odniesieniu do poprzednie-
go miesi¹ca ich liczba spad³a o 53,8 tys. (w tym mê¿czyzn o 38,7 tys.).

v Zanotowano spadek stopy bezrobocia � do poziomu 18,4% ludno�ci
aktywnej zawodowo, tj. o 0,3 punktu procentowego.
Nale¿y przy tym zaznaczyæ, ¿e silniejszy spadek stopy bezrobocia

(0,4 � 0,6 punktu procentowego) wyst¹pi³ w województwach o najwy¿szym
poziomie tego wska�nika, tj. warmiñsko-mazurskim, lubuskim, dolno�l¹-
skim, zachodniopomorskim.

v Do urzêdów pracy zg³osi³o siê 22,5 tys. absolwentów, tj. o 2,8 tys.
mniej ni¿ w poprzednim miesi¹cu. Wyrejestrowano natomiast
35,5 tys., tj. o 5,0 tys. wiêcej, tak ¿e w porównaniu do stanu
z poprzedniego miesi¹ca liczba zarejestrowanych absolwentów by³a
o 13,0 tys. ni¿sza. Absolwenci stanowili w koñcu kwietnia br. 4,8%
ogó³u zarejestrowanych bezrobotnych.
Za³¹cznik 4 prezentuje �nap³yw� i �odp³yw� absolwentów z bezrobocia

w okresie od maja do grudnia 2002 roku oraz od pocz¹tku bie¿¹cego roku.

v W kwietniu br. odnotowano wzrost liczby oferowanych przez praco-
dawców wolnych miejsc pracy.
W dyspozycji urzêdów pracy pozostawa³o 69,9 tys. ofert pracy, tj. o 17,1

tys. wiêcej ni¿ miesi¹c temu.
Wy¿sza by³a liczba podjêæ pracy � o 31,9 tys, w tym pracy niesubsydio-

wanej � o 18,5 tys. Nieco ni¿sza natomiast liczba wyrejestrowañ z tytu³u
rozpoczêcia szkolenia lub sta¿u � o 2,9 tys.
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Za³¹cznik 1
Tab. Dynamika bezrobocia w kwietniu 2003 roku

 w odniesieniu do poprzedniego miesi¹ca

Liczba bezrobotnych
(w tys.)

Lp. Województwo
kwiecieñ

2003
marzec
2003 przyrost/spadek(-)

1. Dolno�l¹skie 283,1 290,3 -7,2

2. Kujawsko-Pomorskie 212,7 218,9 -6,2

3. Lubelskie 180,2 184,8 -4,6

4. Lubuskie 110,6 113,1 -2,5

5. £ódzkie 237,7 242,0 -4,3

6. Ma³opolskie 211,6 216,5 -4,9

7. Mazowieckie 373,6 379,7 -6,1

8. Opolskie 82,9 84,9 -2,0

9. Podkarpackie 184,4 189,9 -5,5

10. Podlaskie 86,1 88,8 -2,7

11. Pomorskie 194,5 197,8 -3,3

12. �l¹skie 339,4 344,4 -5,0

13. �wiêtokrzyskie 131,1 135,4 -4,3

14. Warmiñsko-Mazurskie 175,2 180,0 -4,8

15. Wielkopolskie 250,7 257,8 -7,1

16. Zachodniopomorskie 192,2 196,7 -4,5

POLSKA 3246,1 3321,0 -74,9

Statystyka rynku pracy
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Za³¹cznik 2

Stopa bezrobocia
(% do ludno�ci

aktywnej zawodowo)Lp. Województwo
kwiecieñ

2003
marzec
2003

przyrost/spadek (-)
(pkt. procentowe)

1. Dolno�l¹skie 22,8 23,3 -0,5

2. Kujawsko-Pomorskie 22,8 23,3 -0,5

3. Lubelskie 16,0 16,3 -0,3

4. Lubuskie 26,2 26,7 -0,5

5. £ódzkie 18,7 19,0 -0,3

6. Ma³opolskie 14,2 14,4 -0,2

7. Mazowieckie 14,1 14,3 -0,2

8. Opolskie 19,3 19,7 -0,4

9. Podkarpackie 16,8 17,2 -0,4

10. Podlaskie 15,2 15,6 -0,4

11. Pomorskie 21,6 21,9 -0,3

12. �l¹skie 17,0 17,2 -0,2

13. �wiêtokrzyskie 18,6 19,1 -0,5

14. Warmiñsko-Mazurskie 28,8 29,4 -0,6

15. Wielkopolskie 16,3 16,7 -0,4

16. Zachodniopomorskie 26,8 27,2 -0,4

0,0

POLSKA 18,4 18,7 -0,3

Tab. Dynamika stopy bezrobocia w kwietniu 2003 roku
 w odniesieniu do poprzedniego miesi¹ca

Statystyka rynku pracy
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Za³¹cznik 3
Struktura wyrejestrowañ bezrobotnych z ewidencji urzêdów pracy

w marcu i w kwietniu 2003 r.

Statystyka rynku pracy

tys. % tys.  %
Wyszczególnienie

marzec kwiecieñ

Ogó³em wyrejestrowanych
z tego z tytu³u:
* podjêcia pracy
   z tego:
a) niesubsydiowanej

w tym sezonowej
b) subsydiowanej 1)

z tego:
 – prac interwencyjnych
 – robót publicznych
 – z tytu³u udzielonej po¿yczki

z tego:
– na podjêcie dzia³alno�ci

gospodarczej lub rolniczej
– w ramach utworzonego

przez pracodawcê
dodatkowego miejsca pracy

  – innej
* rozpoczêcia szkolenia lub

sta¿u
* nie potwierdzenia gotowo�ci

do podjêcia pracy
* dobrowolnej rezygnacj i ze

statusu bezrobotnego
* podjêcia nauki
* ukoñczenia 60/65 lat
* nabycia praw emerytalnych

lub rentowych
* nabycia uprawnieñ do �wiad-

czenia przedemerytalnego
* innych przyczyn

205,0

98,3

85,6
10,4
12,7

8,0
2,4
0,3

0,2

0,1
2,0

19,8

66,3

8,4
0,2
0,2

3,3

0,3
8,2

100,0

48,0

41,8
5,1
6,2

3,9
1,2
0,1

0,1

0,0
1,0
9,7

32,3

4,1
0,1
0,1

1,6

0,1
4,0

243,4

130,2

104,1
14,5
26,1

14,1
8,5
0,5

0,4

0,1
3,0

16,9

74,7

9,3
0,1
0,1

3,4

0,3
8,4

100,0

53,5

42,8
6,0

10,7

5,8
3,5
0,2

0,0

0,0
1,2
6,9

30,7

3,8
0,0
0,1

1,4

0,1
3,5

1) podjêcie pracy subsydiowanej dotyczy osób, za które w ca³o�ci lub czê�ciowo dokony-
wany jest zwrot kosztów  ich zatrudnienia (wynagrodzeñ, sk³adek, wydatków rzeczo-
wych) m.in. z Funduszu Pracy, PFRON.
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Za³¹cznik 4
Tab. �Nap³yw� i �odp³yw� absolwentów (w tys.) w poszczególnych miesi¹cach 2002 i 2003 roku

w tym z tytu³u:

podjêcia pracy rozpoczêcia
stan w koñcu okresu

Miesi¹c „nap³yw� „odp³yw�

razem
subsy-
diowa-

nej

niesub-
sydio-
wanej

szko-
lenia

sta¿u liczba
%

do ogó³u
bezrobotnych

Rok 2002
maj 10,0 40,3 19,9 1,1 18,8 0,3 2,2 141,3 4,6
czerwiec 55,9 123,6 6,2 1,3 4,9 0,2 2,7 73,6 2,4
lipiec 68,3 32,2 8,7 5,3 3,4 0,8 14,3 109,8 3,5
sierpieñ 45,3 32,5 9,5 5,7 3,8 1,9 14,3 122,6 3,9
wrzesieñ 57,6 37,5 13,4 6,4 7,0 4,5 9,4 142,7 4,6
pa�dziernik 44,2 34,8 11,0 3,2 7,8 6,5 3,8 152,1 4,9
listopad 35,9 30,9 9,7 3,4 6,3 5,2 8,5 157,1 5,0
grudzieñ 38,8 29,1 11,5 3,0 8,5 2,3 6,9 166,8 5,2

liczba 356,0 360,9 89,9 29,4 60,5 21,7 62,1 * *

razem

% do ogó³u
wyrejestro-
wañ * 100,0 24,9 8,1 16,8 6,0 17,2 * *

Rok 2003
styczeñ 29,1 25,1 8,7 2,0 6,7 0,9 5,1 170,9 5,1
luty 24,5 21,1 7,5 1,7 5,8 1,1 4,9 174,4 5,2
marzec 25,3 30,5 9,1 2,2 6,9 1,3 11,4 169,2 5,1
kwiecieñ 22,5 35,5 10,5 3,1 7,4 1,0 9,5 156,2 4,8

liczba 101,4 112,2 35,8 9,0 26,8 4,3 30,9 * *
od
pocz¹t-
ku roku

% do ogó³u
wyrejestro-
wañ * 100,0 31,9 8,0 23,9 3,8 27,5 * *
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