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Whasciciel tytutu

Determinanty zatrudnienia
i bezrobocia w teorii ekonomii

Identyfikacja czynnikow determinujgcych zatrudnienie

i bezrobocie ma nie tylko znaczenie teoriopoznawcze,

ale réwniez praktyczne. Stanowi bowiem podstawe do formutowania
rekomendacji pozwalajacych oddziatywac na zmiany w tych
dwdch obszarach rynku pracy.

Wiecej w numerze

Popyt na prace cudzoziemcéw w Polsce

Popyt na prace cudzoziemcdw jest zjawiskiem, ktére coraz wyrazniej
wpisuje sie w spoteczno-ekonomiczne realia Polski. Nalezy stwierdzi¢,
Ze powierzanie pracy cudzoziemcom traci swoj dotychczasowy
marginalny charakter, a perspektywa pogtebiania sie procesu starzenia
demograficznego niesie za soba konieczno$¢ rozsadnego ksztattowania
i realizowania zatozen polityki migracyjnej.

Wiecej w numerze

Charakter doradztwa edukacyjno-zawodowego
w spoteczenstwie wiedzy

Dynamicznie zmieniajacy sie rynek pracy zmusza ludzi do skierowania
swojej uwagi na nowe formy kreowania wtasnej sciezki edukacji

i kariery. Pomocne moze by¢ w tym skutecznie realizowane doradztwo
edukacyjno-zawodowe, ktére we wspotczesnym spoteczenstwie wiedzy
powinno miec¢ catozyciowy charakter, a jednostka winna byc traktowana
w tym procesie jako podmiot realizacji zadan doradcy, a nie przedmiot.

Wiecej w numerze
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Nie przepracowatem ani jednego dnia w swoim Zyciu.
Wszystko, co robitem, to byta przyjemnosc.

Thomas Alva Edison
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Drodzy Czytelnicy,

dzis proponujemy Paristwu — dla odmiany — numer, ktory
nie ma mysli przewodniej, nie jest proba syntezy czy syste-
matyzacji w jakimkolwiek obszarze rynku pracy. Jego tres¢
jest czym$ w rodzaju ,satatki” przygotowanej na letnie
przyjecie (grill) lub jesienne (tez grill, tylko w kurtkach...).
Rozpoczynamy od tego, co w $wietle ustalen ekonomii
jako nauki spotecznej warunkuje poziom oraz zmiany
zatrudnienia i bezrobocia. Te jej ustalenia, ktére maja wy-
miar uzytkowy, podpowiadaja nam rozwigzania przyjazne
dla rynku pracy i wszystkich jego aktoréw. Podpowiadaja,
a nie decyduja, bo tym zajmuje sie juz polityka gospo-
darcza. To w jej ramach dokonuje sie wyboréw grup, na
ktoérych skoncentrowane sg dziatania polityk zatrudnienia
i rynku pracy oraz samych tych dziatan. Nie bez powodu
Amerykanie okreslaja polityke gospodarczg jako ,sztuke
wyboru”.

Proponujemy Panstwu dwie grupy skupiajgce na sobie
obecnie duza uwage.

Pierwsza sg cudzoziemcy. Ich pojawienie sie i rosnacy
udziat w polskim rynku pracy sprawia (i bedzie dalej spra-
wiac) przemiane Polski z kraju emigracji w kraj imigracji ze
wszystkimi tego konsekwencjami — pozytywnymi i nega-
tywnymi.

Stowo wstepne

prof. Elzbieta Krynska

redaktor naczelna ,Rynku Pracy”

Profesor doktor habilitowana nauk
ekonomicznych w dziedzinie ekono-
mii. Kierownik Zaktadu Zatrudnienia
i Rynku Pracy w Instytucie Pracy
i Spraw Socjalnych oraz Katedry Po-
lityki Ekonomicznej na Uniwersyte-
cie tédzkim. Ma wieloletnie doswiad-
czenie w pracy naukowej, w obsza-
rach funkcjonowania rynku pracy i po-
lityki rynku pracy oraz polityki eko-

nomicznej w gospodarce rynkowej.

Oile ta grupa jest wzglednie nowa, jeszcze niedoktadnie rozpoznana i przebadana, o tyle grupa
druga, czyli osoby z niepetnosprawnoscia, ma charakter staty i — wydawatoby sie — jest kom-
pleksowo przebadana przez naukowcdw i praktykéw. Nie jest tak do konca. Potrzebna jest
nam wiedza o roli pracy warunkujacej rozw6j 0séb z niepetnosprawnoscia, potrzeba nam no-
wych rozwigzan. A te mozna znalez¢ chocby w sporcie, ktéry stanowi jedng z form aktywizacji
i uczestnictwa w zyciu spotecznym oséb z réznego rodzaju dysfunkcjami fizycznymi i intelek-

tualnymi.

I na koniec — naszej , grillowej satatki” artykut o prébach odnalezienia sie w nowym (czy na pew-
no nowym???) spoteczenstwie wiedzy z pomoca systeméw doradztwa edukacyjno-zawodowego.

Zapraszam tez do dyskusji, nasz adres to: <rynek.pracy@ipiss.com.pl>.

Z zyczeniami mitej lektury

Elzbieta Krynska
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Rodzic na rynku pracy

Irena Kotowska

demografka, Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie

Nie da sie méwi¢ o obecnosci dorostej populacji na rynku pracy bez zwigzania tego
z sytuacja rodzinng. Zmienia sie rozktad odpowiedzialnosci. Rynek jest bardzo wyma-
gajacy, a jednoczesnie nie mozemy zapomnie¢, ze pracownicy na rynku pracy maj3

rodziny.

Pani Profesor, z jakiego powodu ludzie chca
miec dzieci?

Jest wiele powoddw, ale generalnie mozna
mowic o potrzebie kontynuadji, ale nie w uje-
ciu gatunkowym, lecz jednostkowym. Posiada-
nie dzieci to potrzeba emocjonalna. Niektoérzy
mowia o konsumpcyjnej uzytecznosci dziec-
ka, rozumiejac przez to potrzeby emocjo-
nalne rodzicéw, jakie ono zaspokaja. Dziec-
ko postrzega sie jako wartos¢ sama w sobie.
Kiedy$ dzieci byty gwarancjg bezpieczenstwa
rodzicow na staro$¢ oraz ,zasobem pracy”
w gospodarstwie domowym. Obecnie w kra-
jach rozwinietych uzytecznos¢ produkcyjna
dzieci zanikta. Podobnie uzytecznos¢ zabez-
pieczajaca nie odgrywa roli przy decyzjach pro-
kreacyjnych. Rozwdj systemoéw zabezpiecze-
nia spotecznego sprawit, ze te dzieci juz nie s3
lokata rodzicéw na bezpieczng staros¢. Zresz-
ta nawet gdybysmy chcieli dzi$ o tym myslec,
to mobilnos¢ ludzi sprawia, iz w wymiarze
indywidualnym nie ma to duzego znaczenia,
ze mamy dzieci, jedli te dzieci s3 w innym
kraju. Ponadto uzytecznos¢ emocjonalna tez
sie zmienita.

Potrzeby te s3 racjonalizowane. Potrzebe by-
cia rodzicem moze zaspokoi¢ jedno dziecko.
Pragnienie zostania rodzicem odgrywa role
przy decyzji o pierwszym dzieckuy, a jesli cho-
dzi o drugie, jesteSmy juz bardziej racjonalni.
Juz wiadomo, co wnosi do naszego zycia ro-
dzicielstwo, ale jednoczes$nie inaczej sg oce-
niane koszty zwigzane z wychowywaniem dzie-
ci. Méwimy przy tym nie tylko o bezposrednich
naktadach finansowych, ale przede wszyst-
kim o naktadzie czasu, a takze o tzw. kosztach

posrednich, okreslanych przezrezygnacje zin-
nych aktywnos$ci na rzecz zaangazowania
w wychowywanie dzieci. W takim przypadku
uktad indywidualnych motywacji, by mie¢ ko-
lejne dziecko, jest nieco inny. Nalezy pamie-
ta¢, ze moéwimy o uwarunkowaniach decyzji
na poziomie mikro.

Ta racjonalizacja decyzji o dziecku wiaze sie
z mozliwosciami kontroli urodzen, oferowa-
nymi przez postep medycyny. Obecnie mamy
wiekszy wptyw na to, kiedy i ile dzieci chce-
my miec. Stosowanie skutecznej antykoncep-
cji upowszechnito sie. Znany demograf Dirk
van de Kaa okreslit te zmiane mentalng ja-
ko przejscie od zapobiegania niepozadanym
poczeciom do swiadomej prokreacji. Dzi$ nie
tylko czego$ innego oczekujemy od naszego
zycia, ale takze zmieniajg sie oczekiwania
dorostych oséb odnosnie do ich roli jako ro-
dzicow. Stawiaja sobie oni coraz wieksze wy-
magania. Coraz wiecej uwagi przywiazuje sie
do tego, co oferujemy dzieciom, czyli bardzo
waznym czynnikiem jest jakos¢ zycia dziecka.
Dzi$ dzieci sa traktowane gtéwnie jako kon-
sumenci, a rodzice troszczg sie o poziom tej
konsumpdji.

Z jakiego powodu ludzie nie chcg miec dzieci
ijak duzo jest takich oséb?

Moéwitabym raczej o barierach rodzicielstwa
w percepcji wspotczesnych cztonkéw spote-
czenstwa. Pojawiaja sie dwa wymiary — ba-
dana jest percepcja ogélna barier prokreacji,
czyli opinie na temat tego, dlaczego inni nie
chca miec dzieci. Badane jest tez nastawienie
indywidualne, czyli pytamy osoby, ktére moga
jeszcze mie¢ dzieci, o przeszkody dotyczace



ich decyzji o dziecku. Generalnie mozna po-
wiedzie¢, ze w krajach rozwinietych zwieksza
sie ta czes¢ populadji, ktéra nie chce miec dzie-
ci. Innymi stowy, rosnie liczba osoéb, ktére sg
bezdzietne z wyboru. Co prawda, w Polsce ten
odsetek jest nieduzy — w badaniu ankietowym
.Rodziny i generacje”, realizowanym na duzych
prébach reprezentatywnych w skali kraju, bli-
sko co dziesigta osoba pytana o zamierzenia
prokreacyjne odpowiedziata, iz w ogoble nie
zamierza mie¢ dzieci.

W badaniu ,Diagnoza spoteczna 2013" py-
taliSmy o bariery decyzji o dziecku/kolej-
nym dziecku. Potowa respondentéw w wieku
20-49 lat wskazata nieptodnos¢ jako bardzo
waznga bariere ich sytuacji. Ta przyczyna byta
wskazywana przez blisko jedna trzecig oséb
bezdzietnych i okoto 15% rodzicéw jednego
dziecka. Dla mnie osobiscie byto to zaskocze-
nie. Znaczenie kwestii zdrowotnych potwier-
dzito to wspomniane badanie ,Rodziny i gene-
racje”, ktére jest czesciag miedzynarodowego
programu badan demograficznych ,Genera-
tions and Gender Programme”. Tam badalismy
ogolny stan zdrowia. Co pigta kobieta w wie-
ku 20-44 lata ocenia swoje zdrowie mniej
niz dobrze, a 15% ma dtugotrwate problemy
zdrowotne lub choroby przewlekte. Ten wy-
nik nas zaskoczyt. Nie mozemy zatem lekcewa-
zy¢ czynnika zdrowotnego, méwigc o niskiej
dzietnosci. Jednak respondenci wskazujg tez
na bezposrednie koszty wychowywania dzie-
ci oraz kwestie taczenia pracy zawodowej
z obowigzkami rodzinnymi jako bariery decy-
zji o dziecku. Pojawiaja sie takze obawy, ze
rodzicielstwo moze utrudni¢ rozwdj zawodo-
wy, zwtaszcza kobietom, oraz podnoszony jest
ogblnie problem rozwoju osobistego, gdy ma
sie wiecej dzieci. Postrzega sie wiec bariery
zwiazane z rynkiem pracy. Wskazuje sie tez na
czynniki materialne, a zwtaszcza mozliwosci
konsumpcyjne. Nie jest to tylko kwestia ,czy
przezyje”, ale ,jaki bedzie standard konsump-
ji". Takie obawy o poziom konsumpcji byty
stosunkowo czesciej wyrazane przez osoby,
ktére jeszcze nie majg dzieci niz przez rodzi-
cow pierwszego dziecka.

Ludzie po prostu bardziej Swiadomie maj3
dzieci.

Srodki masowego przekazu epatujg réznymi
dramatami rodzinnymi, ktére dotycza sytuadji

Irena Kotowska Rodzic na rynku pracy

szczegblnych. Generalnie mamy natomiast
do czynienia z coraz bardziej odpowiedzial-
nym rodzicielstwem. Rodzice mysla o przy-
sztosci dzieci. Coraz silniejsze jest zrozu-
mienie odpowiedzialnosci za przygotowanie
dzieci do zycia, inwestowania w ich edukacje
i zdrowie. Wydatki na zdrowie sg bardzo istot-
ne, bo wobec niedostatku ustug publicznych
konieczny jest zakup ustug na rynku, a to z ko-
lei podwyzsza koszty wychowania. General-
nie uwazam, ze wobec zachodzacej przemia-
ny rodzicielstwa w sensie tego, co rodzice
moga dzieciom zaoferowad, czyli jakosci wy-
chowania, najsensowniejszym sposobem par-
tycypacji panstwa w kosztach zwigzanych
z wychowaniem dzieci jest dostarczanie do-
brej jakosci ustug publicznych — edukacyjnych,
opiekunczych, zdrowotnych i rekreacyjnych.
Koszt wychowania dzieci ponoszony przez
rodzicow jest zwiekszany poprzez ograniczo-
ny dostep do ustug publicznych oraz ich zt3
jakos¢. Niezmiernie wazng rzeczg jest niwelo-
wanie nierébwnosci spotecznych, determino-
wanych zréznicowaniem sytuacji materialnej
i kapitatu kulturowego dzieci pochodzacych
z roznych rodzin. W wielu badaniach ktadzie
sie nacisk na kwestie inwestycji w mtode
generacje, probujac ustali¢, co bardziej na nie
wptywa —rodzina czy ustugi publiczne. Bada-
nia jednoznacznie wskazujg, ze silniejszy jest
wptyw rodziny. To oczywiscie nie oznacza, ze
mamy rezygnowac z ustug. Problem polega na
tym, Ze rosnie zr6znicowanie rodzin. Jezeli nie
bedziemy rozwijac ustug, to te réznice beda
sie pogtebiac. To nie tylko kwestia tego, co ro-
dzice moga kupic, ale takze czasu spedzanego
z dziecmi, jakosci tego czasu, czyli tego, na co
ten czas sie przeznacza. To ogromnie wazna
sprawa. Nie da sie méwic o obecnosci dorostej
populacji na rynku pracy bez zwiazania tego
z sytuacja rodzinng pracownikéw. Rynek pra-
cy jest bardzo wymagajacy, pozyskanie pracy
ijej utrzymanie wymaga coraz wiecej wysitku
i zaangazowania. Jednoczesnie nie mozemy
zapomnie(, ze pracownicy maja rodziny. Prze-
miany rodzicielstwa oznaczaja tez inne rela-
cje rodzicéw z dzie¢mi. Pojawiajg sie tez rézne
zagrozenia zwigzane z technologiami, a zatem
wiecej czasu trzeba poswieci¢ dzieciom, by
je uchroni¢ przed tymi zagrozeniami. Bycie
rodzicem jest dzisiaj znacznie trudniejsze, niz
to byto 30 czy 40 lat temu.
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Minat ponad rok dziatania programu ,,500+".
Czy i jak on, Pani zdaniem, wptynat na demo-
grafie?

W tym roku odnotowalismy wzrost urodzen
o blisko 13 tys. Blizsza analiza tych urodzen
wskazuje na kontynuacje zmian obserwowa-
nych od 2014 r, po okresie systematycznego
spadku liczby urodzen w latach 2009-2013.
Mamy do czynienia z realizacjg odtozonych
planéw prokreacyjnych, zwieksza sie bowiem
natezenie urodzen przez kobiety w wieku 25—
29 i 30-34 lata. Wyrazniejszy wzrost uro-
dzen drugich i szczegblnie trzecich sprawit, ze
w ogoblnej liczbie urodzen nieznacznie wzrost
udziat urodzen drugiego dziecka i zostat zaha-
mowany spadek udziatu urodzen trzeciego
dziecka. Wida¢, ze sg to pozniejsze matki,
ktére maja ustabilizowang sytuacje na rynku
pracy. Nie mozna powiedzie¢, ze jest to baby
boom. Wzrost urodzeh w 2016 r. jest zauwa-
zalny, ale nie mozna moéwi¢, ze zawdzieczamy
go tylko jednemu rozwiazaniu, czyli ,500+".
Od 2008 r. zmieniat sie bowiem klimat wo-
két rodziny i prokreacji. Duze zmiany doty-
czyty urlop6w: urlopy macierzyriskie zostaty
wydtuzone, wprowadzono urlop dobrowolny
macierzynski i urlop ojcowski, a w 2013 r.
urlop rodzicielski. Od stycznia 2016 r. uela-
styczniono ten system urlopéw. Wprowadzo-
no Swiadczenie rodzicielskie (od stycznia
2016 r.), Karte Duzej Rodziny (wprowadzona
w czerwcu 2014 r. z petnym systemem zni-
zek w skali kraju, obowigzujacym od stycznia
2015 r.), mechanizm ,ztotéwka za ztotéwke”
(od stycznia 2016 r.), kolejne modyfikacje ulg
podatkowych na dzieci (2015 r.) oraz weryfi-
kacje kryterium dochodowego i podniesienie
Swiadczen rodzinnych od listopada 2015 .
Jednoczeénie ustawa z 2011 r. o opiece
nad dzie¢mi do lat 3 utatwita rozwéj ustug
opiekunczo-edukacyjnych dla najmtodszych
dzieci, co poprawito nieco dostep rodzicow
do tych ustug (cho¢ odsetek dzieci do lat 3
korzystajacych z tych ustug nalezy nadal do
najnizszych w krajach Unii Europejskiej). Wraz
z toczacy sie szeroko dyskusja publiczng nad
poszczegblnymi rozwigzaniami uksztattowaty
one inny klimat wokét dziatan dotyczacych
rodziny. Przyczynit sie do tego takze program
polityki rodzinnej ,Dobry klimat dla rodziny.
Program polityki rodzinnej Prezydenta RP”,

opracowany w 2013 r. w Kancelarii Prezy-
denta RP. Polska byta jedynym krajem Unii
Europejskiej, ktory w czasie kryzysu (2008-
2012) zwiekszyt naktady na polityke rodzinna,
a w ostatnich latach te wydatki wyraznie wzro-
sty. Zaden polityk spoteczny, zaden rozsadny
demograf nie powie, ze powodem pojawienia
sie dzieci jest bezposredni transfer finanso-
wy. Na tym transferze najbardziej korzystaja
rodziny z trojka i wiecej dzieci. Przestaty spa-
dac urodzenia trzecie, ktore stanowig okoto
10% wszystkich urodzen. Srodki z programu
.Rodzina 500+" poprawity przede wszystkim
sytuacje materialng rodzin o nizszych docho-
dach, zwtaszcza wielodzietnych.

Jaki jest dzisiaj wsp6tczynnik dzietnosci na
kobiete w Polsce, jak to sie ma w stosunku do
Unii i jaki wzrost, zdaniem Pani Profesor, zde-
cydowanie poprawitby naszg sytuacje?

GUS wyliczyt, ze wspétczynnik ten w 2016 r.
wynosit 1,36, a przez ostatnie piec lat byto nie
wiecej niz 1,3. Generalnie mysle, ze realizacja
przez kobiety w wieku 30-39 lat odroczonych
urodzen moze doprowadzi¢ do zwiekszenia
sie tego wspotczynnika do 1,4. Jednak nadal
bedziemy w tzw. strefie niskiej dzietnosci. Na
tle Unii mamy jeden z nizszych wskaznikéw
dzietnosci, podobnie jak Europa Potudnio-
wa — Wtochy, Portugalia, Hiszpania. Troche po-
prawita sie dzietnos¢ na Litwie. Kraje Europy
Srodkowo-Wschodniej i Potudniowej pozosta-
ja w strefie niskiej ptodnosci — wspotczynnik
dzietnosci nie przekracza 1,5.

A strefa wysoka w Europie?

Strefa wysoka ptodnosci wedtug standardéw
europejskich to wartosci wspoétczynnika dziet-
nosci powyzej 1,8. Dotyczy to Irlandii, Szwedji,
Islandii, Wielkiej Brytanii i Francji. General-
nie w krajach Europy Pétnocnej dzietnos$¢ jest
WyZsza.

A dlaczego tam jest tak wysoki wspétczynnik
dzietnosci?

Z réznych powodéw. Po pierwsze spadek
zwigzany ze zmiang systemu wartosci i umie-
jetnosci kontroli urodzen, ktéry moglismy za-
obserwowac w drugiej potowie poprzedniego
stulecia, byt tam dtuzszy i tagodniejszy. Byt
zatem czas na wprowadzenie pewnych roz-
wigzan polityki spotecznej, ktére hamowaty



spadek. W tych krajach wspétczynnik dziet-
nosci nie spadt ponizej 1,5. Warto podkres-
li¢, iz Szwecja i Francja to s3 kraje, ktére do-
ceniaja range ptodnosci i generalnie proce-
sow ludnosciowych od lat przedwojennych.
W pierwszym kraju rzagdowa komisja ludno-
$ciowa, ktéra miata sie zajmowac dziatania-
mi na rzecz rodzin w kontekscie reprodukcji
ludnosci, zostata utworzona w 1935 r., w dru-
gim —w 1939. Rozwigzania wspierajace rodzi-
ny w ich wysitku powotywania do zycia i wy-
chowywania dzieci byty tam wprowadzane
juz w latach 50.-60. Generalnie jest tam inne
nastawienie do spraw ludnosciowych, a zwtasz-
cza do rodziny i prokreacji. Rola rodziny w pro-
cesie odtwarzania pokolen jest traktowana
jako sprawa panstwowa, ktéra wymaga od-
powiedniej polityki pafAstwa. Trudno Polske
poréwnywac z tymi krajami zaréwno jesli cho-
dzi o myslenie na ten temat, jak i ze wzgledu
na fakt, ze w Szwecji i Francji wspétczynnik
dzietnosci przede wszystkim nigdy nie spadt
ponizej 1,5. Putapka niskiej dzietnosci ma wie-
lorakie konsekwencje. Jedna z nich sg zmiany
liczby kobiet w wieku rozrodczym i ich struk-
tury wieku — zmniejszajaca sie liczba kobiet
w wieku o najwyzszym natezeniu urodzen
(25-39 lat) sprawia, iz nawet przy wzroscie
ptodnosci liczba urodzen bedzie spadac.

W Polsce zmiana zachowan prokreacyjnych
prowadzacych do spadku dzietnosci byta
zwigzana z transformacja systemowa. Po-
wstrzymanie sie od prokreacji jako reakcja na
zmiany na rynku pracy, pogorszenie sie sytu-
acji materialnej rodzin i ograniczanie wsparcia
rodzin poprzez rozwiazania polityki rodzinnej
nastapito we wszystkich krajach. Spadek dziet-
nosci byt szybki—w stosunkowo krotkim czasie
dzietnos¢ spadta do bardzo niskiego poziomu
(ponizej 1,35). Kolejne roczniki musiaty sie
oswoi¢ z bezrobociem, z konkurencyjnoscia,
z niepewnoscig zatrudnienia i niestabilnos-
cig dochodow z pracy z jednej strony, a takze
z wymaganiami dotyczgcymi kwalifikacji, dys-
pozycyjnosci i mobilnosci z drugiej. To wszyst-
ko jest charakterystyczne dla wspotczesnego
rynku pracy. Prosze zauwazy¢, ze wsrod krajow,
ktére doswiadczyty transformacji systemowej,
poczatkowa narracja dotyczaca spadku dziet-
nosci byta taka, ze kobiety chca robi¢ kariere
zawodowg i rezygnuja z macierzyristwa. Jakos

Irena Kotowska Rodzic na rynku pracy

zapomniano o tym, ze przez caty okres socjali-
zmu praca zawodowa kobiet byta traktowana
jako przejaw ich emancypacji, nie méwiac
juz o tym, iz praca kobiet byta potrzebna, by
utrzymac rodzine. Gdy byto mniej miejsc na
rynku pracy w zwigzku ze spadkiem popytu,
to uznawano, ze przede wszystkim powinny
by¢ miejsca pracy dla mezczyzn. To oznaka
dyskryminacji kobiet i przejaw okreslonej per-
cepcji rél spotecznych kobiet i mezczyzn. Rola
kobiet jako dostarczajgcych Srodkoéw utrzy-
mania rodziny zostata uznana za podrzedna
w stosunku do ich roli w rodzinie — jako osoby
zajmujacej sie gospodarstwem i opieka. Mimo
stopniowego odchodzenia od ttumaczenia, ze
niska dzietnos¢ w Polsce wynika z aspiracji za-
wodowych kobiet, zmiany spotecznych rél ptci
nastepuja stosunkowo powoli. A uznawane
53 one za jeden z podstawowych czynnikow
sprzyjajacych wzrostowi dzietnosci. Dyskutu-
jemy o tym, jak zorganizowa¢ zycie spoteczne
przy zmieniajacej sie odpowiedzialnosci ko-
biet i mezczyzn za to, co dzieje sie w rodzinie
i poza nia. Przy takiej niestabilnosci na rynku
pracy praca kobiet jest gwarantem ograni-
czenia ryzyka niestabilnosci ekonomicznej
rodziny. Nie mozna mowic, ze tylko mezczyzna
jest za to odpowiedzialny. To nie fair wobec
mezczyzn. Oni takze s3 narazeni na niestabil-
nos¢ dochoddw czy ryzyko utraty pracy. Jezeli
dodamy do tego aspiracje zyciowe i fakt, ze
kobiety s3 coraz lepiej wyksztatcone, co daje
im okreslone korzys$ci na rynku pracy, to mamy
powody zachodzgcych zmian.

Czy Pani Profesor uwaza, ze to, o czym Pani
moéwi, dotyczy rzeczywistej sytuacji spotecz-
nej czy raczej pewnego przekazu publicz-
nego?

Zmiany spoteczne sg widoczne, ale zachodza
stosunkowo wolno. W wiekszosci europejskich
krajow rozwinietych tradycyjnie rozumiany
podziat rol spotecznych mezczyzn i kobiet
traci znaczenie na rzecz partnerskiego po-
dziatu obowigzkéw w rodzinie i rownosci ptci
w sferze publicznej. Od ponad 15 lat badacze
zwracaja uwage na to, ze przemiany kultu-
rowych rol ptci sg bardzo waznym czynni-
kiem zachecajacym do tego, zeby miec dzieci.
Oile zauwazalny jest postep dotyczacy zmniej-
szania nieréwnosci ptci na rynku pracy, o tyle
znacznie wolniej dokonuje sie zmniejszenie
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asymetrii zobowigzan w rodzinie wedtug ptci,
zwtaszcza zobowigzan opiekuriczych. Wielu
badaczy zmian rodziny i ptodnosci wskazuje,
Ze przemiany gender roles s3 waznym czyn-
nikiem zaréwno spadku ptodnosci w krajach
rozwinietych, jak i jej odbudowy. Nieprzypad-
kowo Skandynawia czy Francja majg wysoka
dzietnos¢. Tam, gdzie bardziej zaawansowane
jest przejscie od modelu rodziny tradycyjnej
z mezczyzng jako gtéwnym zywicielem na mo-
del z obojgiem rodzicéw odpowiedzialnych za
byt materialny i obowiazki opiekuricze, dziet-
nosc jest wieksza.

Jaki wzrost dzietnosci jest w Polsce potrzeb-
ny, zebysmy mieli zastepowalnos¢ pokolen?

Zastepowalnos¢ pokolen nastgpitaby przy
wzroscie wspoétczynnika dzietnosci do 2,1. Ale
to jest nierealne.

W zwigzku z tym, ze jest to nierealne, to ja-
ka jest na dzi$ prognoza demograficzna dla
Polski?

Prognoza jest taka, ze urodzenia bedg spa-
dac. Chodzi o to, zeby ten spadek zmniejszac
w perspektywie 20-30 lat. Skutki utrzymy-
wania sie niskiej dzietnosci od 1996 r. prze-
ktadaja sie na liczbe kobiet, ktére moga miec
dzieci. Z jednej strony méwimy, ze spadaja
checi do posiadania dzieci, a z drugiej nie po-
magamy tym, ktérzy chca je mied. Liczba
dzieci, ktére Polacy pragna mie¢, jest wyzsza
niz liczba dzieci, ktére maja. Tu trzeba mowic
o catosci dziatan, ktére sprawia, ze poprawi
sie realizacja aspiracji rodzicielskich Polakéow.
Innymi stowy, potrzebna jest cata ,infrastruk-
tura” wspierajaca rodzicielstwo. To kwestia
nie tylko odpowiednich naktadéw z budzetu
panstwa, ale takze tego, na co s3 te Srodki
przeznaczane.

Obecnie bardzo wyraznie spadto bezrobocie.
Czy zdaniem Pani Profesor to, ze w niekt6rych
branzach mamy do czynienia z wiekszym
bezpieczeristwem i rynkiem pracownika, jest
zjawiskiem pozytywnym?

Spadek bezrobocia i poprawa sytuacji na
rynku pracy takze przyczynity sie do realizadji
odroczonych urodzen, ktére przyniosty wzrost
urodzen. Ale poprawa poczucia ,moge miec
prace” to nie wszystko. Istotne jest tez, jak
jest praca zorganizowana — przy pytaniu o ba-

riery decyzji o dziecku respondenci naszych
badan stwierdzaja, ze wazna jest elastyczna
organizacja czasu pracy. Mysle, ze wazny jest
tez wzrost ptac. Nalezy pozwoli¢ zarabiac wie-
cej i zmniejszy¢ koszty pracy. Bardzo wazne
jest poczucie, ze ludzie moga sami pozyskac
dochody, ktére pozwalajg im na utrzymanie
rodziny. Na pewno wazna jest tez sytuacja
mieszkaniowa.

Jakie najwazniejsze zmiany na rynku, zda-
niem Pani Profesor, poprawityby sytuacje,
jesli chodzi o dzietnos¢?

Na pewno stabilizacja zatrudnienia — ograni-
czenie uzywania kontraktéw terminowych,
na czas okreslony. Wazny jest wzrost ptac
iorganizacja pracy. Kolejna kwestia sg réznego
typu urlopy zwigzane z opieka nad dzieckiem.
Szalenie wazny jest wzrost korzystania z urlo-
péw przez 0jcow — na to ktadzie nacisk Komisja
Europejska, sugerujac rozwigzania zachecajs-
ce ojcow do korzystania z tych urlopéw. Moze
to wptyna¢ na zmiane percepcji pracujacych
kobiet i mezczyzn przez pracodawcow. O ile
postrzegaja oni kobiety w kategorii pracownika
i opiekunki, o tyle mezczyzni nie s3 tak postrze-
gani. Proponowane rozwigzania czynig korzy-
stanie z urlop6éw bardziej elastyczne — mozna
je taczyc¢ z pracg w niepetnym wymiarze i brac
w kilku czesciach do ukonczenia przez dziec-
ko 12 lat. Indywidualizujg tez prawa do urlo-
pow — cztery miesigce urlopu jest zarezerwo-
wane dla ojcow i sg one tracone, jesli nie zo-
stang wykorzystane. Te urlopy musza tez by¢
ptatne (na poziomie zasitku chorobowego). To
rozwigzanie sprzyja — z jednej strony — wieksze-
mu udziatowi ojcéw w funkcjonowaniu rodziny,
a z drugiej — zmianie percepcji pracujacych
ojcéw i matek w firmach przez pracodawcéw.
Tu nie chodzi tylko o to, by zachecac ojcoéw do
korzystania z tych urlopéw. Ta regulacja pomoze
zmieni¢ nastawienie pracodawcéw. Ja wiem, ze
dla nich jest to mniej wygodne, wymaga wiecej
wysitku w zakresie organizacji pracy. Wdrazanie
tych rozwigzan mozna wtaczy¢ do koncepcji spo-
tecznej odpowiedzialnosci biznesu. Uwazam, ze
to sg bardzo wazne kierunki rozwoju polityki
rodzinnej, ktore tacza rodzine z rynkiem pracy.

A czego rodzice oczekujg od pracodawcow?
Czy s3 takie badania, ktére pokazujg, co dla
nich jest najwazniejsze?



Gdy pytalismy sie o bariery, to wskazywano
problemy dotyczace opieki — miejsca w ztob-
kach, przedszkolach, a takze elastyczny czas
pracy.

Czy jest takie oczekiwanie, zeby to pracodaw-
ca zapewniat miejsce w ztobku czy przed-
szkolu?

Tak, na pewno jest to wygodniejsze. | wzrasta
Swiadomos¢ pracodawcow w tym zakresie.
Niewatpliwie wptyw na to miaty akcje typu
.pracodawca przyjazny matkom”, czy ,przy-
jazny rodzicom”. Nie kazdy pracodawca moze
tworzy¢ ztobek czy przedszkole. Mozliwosci
organizacji odpowiednich miejsc opieki s3
rozne dla réznych firm. Duze firmy moga so-
bie na to pozwoli¢, ale w matych i srednich
firmach jest to na ogdt niemozliwe. Uwazam
raczej, ze to zadanie wtadz samorzadowych.

Jaka jest dzisiaj dostepnos¢ w Polsce do ztob-
kéw i przedszkoli?

Jesli chodzi o ztobki, to jest to okoto 11%.
Nadal jest to bardzo mato i sg kolejki ro-
dzicow, ale trzeba pamieta¢, ze byto 4%.
W przedszkolach jest lepiej — od 70% do
80% dzieci w wieku 3-5 lat jest objetych edu-
kacja przedszkolna.

Jezeli chodzi o przedszkola i ztobki, to chyba
nie jest to tylko kwestia liczby miejsc czy tez
jakosci tej opieki?

Jakos¢ jest bardzo zréznicowana, ale general-
nie to sie zmienia i jako$¢ jest coraz lepsza.
Nie mozemy moéwic tylko, ze jest to ,prze-
chowalnia dzieci”. Sami rodzice wymagaja
tego, ze powinna by¢ nauka, zabawa itd. My
nie trzymamy sie norm, czyli 5 do 7 dzieci na
opiekuna - takie s3 normy unijne. Dzieci po-
winno by¢ mniej, by mozna byto do nich po-
dejsc¢ bardziej indywidualnie. Podobnie dzieje
sie w szkotach. Dostepno$¢ ztobkow dla dzieci
do 3 lat jest dalece niewystarczajaca. Najlep-
szym dowodem s3 kolejki, zapisy itd. Drugg
sprawg jest czas pracy ztobkéw i przedszkoli.
Generalnie wiecej pieniedzy nalezy przezna-
czy€ na te ustugi edukacyjne. Mamy mnéstwo
mtodych pedagogéw, dobrej kadry. Dlaczego
jej nie wykorzystujemy, zmieniajac propor-
cje miedzy nauczycielami i dzie¢mi. To samo
dotyczy nauczycieli w szkotach na poziomie
podstawowym czy srednim. Jesli nie zmieni-
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my proporcji, to nie ma mowy o indywidual-
nym podejsciu, a tak powinnismy dzis uczyc
dzieci. tatwiej jest takze wtedy wyréwnywac
dysproporcje generowane przez pochodzenie
rodzin. Indywidualny kontakt z dzieckiem jest
potrzebny, by wiecej o nim wiedziec.

Jak dtugosc urlopu rodzicielskiego wptywa na
dzietnos¢?

Urlopem powinno sie dysponowac w pewnym
przedziale wieku dziecka—do 6. roku zycia czy
12. roku zycia. Nie ma sensu natomiast wpro-
wadzac dtugich urlopéw — dtuzsze pozosta-
wanie poza rynkiem pracy grozi wypadnieciem
z niego. Potwierdzaja to badania statystycz-
ne — korzystanie z dtuzszych urlopéw zwigza-
nych z opieka nad dzieckiem wptywa na prze-
bieg pracy zawodowej, poziom ptac czy moz-
liwosci awansowania. Méwi sie, ze jest to kara
za macierzynstwo, ktéra ptaca kobiety. Waz-
niejsze jest uporzadkowanie systemu urlo-
pow i uelastycznienie mozliwosci korzystania
z nich. Urlopy musze tez by¢ odptatne — je-
sli nie beda, to ojcowie nie beda z nich ko-
rzystac.

Jest to rozwigzanie dobre dla rodziny, ale
pewnie pracodawcy nie byliby z niego za-
dowoleni ze wzgledu na to, ze utrudnia im
organizacje czasu pracy.

Oczywiscie, ze tak. Ale po jednej i po dru-
giej stronie wymagana jest odpowiedzialnos¢.
Z jednej strony osoby korzystajace z urlopow
powinny je wczesniej zgtaszac, z drugiej zas
pracodawca musi sie liczy¢ z tym, ze jest to
mozliwe. Wydaje sie, iz zarbwno zmiany spo-
tecznej swiadomosci pracodawcéw, na ktére
wptywa takze idea spotecznej odpowiedzial-
nosci biznesu, jak i rosnace niedobory zaso-
béw pracy moga przyczynic¢ sie do wiekszej
dbatosci o kadry.

Wspomniata Pani, ze efektem brania dtugich
urlop6w przez kobiety jest czesto swego ro-
dzaju kara. Czy to powod, dla ktérego kobiety
z wyzszym wyksztatceniem maj3 najczesciej
tylko jedno dziecko? | jak przekonac je, by
miaty wiecej?

Rzeczywiscie, wsérdéd tych kobiet dzietnosc
jest najnizsza, ale w 2011 r. zostat zaobser-
wowany jej wzrost i ten poziom utrzymuje sie.
Jak wynika z naszych badan, jedna z gtéwnych
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przyczyn niskiej dzietnosci w tej grupie ko-
biet jest trudnosc¢ taczenia pracy zawodowej
z obowigzkami rodzinnymi. Dlatego dla tej gru-
py kobiet szczegblnie pomocne s3 rozwigza-
nia, ktore taczg te dwie sfery zycia. Wazne jest
takze zaangazowanie mezczyzn w czynnos-

z wyzszym wyksztatceniem ma coraz wieksze
znaczenie dla odbudowy dzietnosci. To z kolei
nadaje odpowiednia range tym rozwigzaniom
polityki rodzinnej, ktére sprzyjajg taczeniu
pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi
i wspieraja przemiany spotecznych rél kobiet

ci zwigzane z prowadzeniem domu i opieke ! M&ZCZYZN.

nad dzie¢mi. Rosnaca liczebnie grupa kobiet Rozmawiata: Matgorzata Zdancewicz

Irena Kotowska
demografka, Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie

Profesor doktor habilitowana, dyrektor Instytutu Statystyki i Demografii Szkoty Gtownej
Handlowej w Warszawie. Przewodniczaca Komitetu Nauk Demograficznych PAN.
Nalezata do zespotu ekspertéw przy Kancelarii Prezydenta RP pracujacych w latach
2011-2015 nad programem polityki rodzinnej.

Autorka licznych prac publikowanych w Polsce i za granicg, ktére dotyczg wspétzalez-

nosci proceséw demograficznych i ekonomicznych, a zwtaszcza przeobrazen rodziny
i struktur ludnos$ci w powigzaniu ze zmianami na rynku pracy oraz zagadnien polityki ludnosciowej i spotecznej.
Wspétpracuje z Gtéwnym Urzedem Statystycznym w zakresie badarh demograficznych, rynku pracy i warunkéw
zycia gospodarstw domowych. Jest ekspertem krajowym w dziedzinie proceséw ludnosciowych, rynku pracy i sta-
tystyki spotecznej, a takze badan w dziedzinie nauk spotecznych i humanistycznych.
Cztonek Rady Fundacji na rzecz Nauki Polskiej w latach 2008-2016 oraz jej wiceprzewodniczgca w kadencji 2012-
2016; cztonek Naukowej Rady Statystycznej, Rzagdowej Rady Ludnosciowej oraz Komitetu Nauk o Pracy i Polityce
Spotecznej PAN oraz cztonek Interdyscyplinarnego Zespotu ds. Wspotpracy z Zagranicg w MNiSW.
Jest przedstawicielka Polski w European Statistical Advisory Committee, bedgcym ciatem doradczym dla Eurostatu.
Byta powotana do Expert Group on Social Investment for Growth and Cohesion Komisji Europejskiej, ciata dorad-
czego Komisji w trakcie prac nad ,Social Investment Package”, ktory ogtoszono w lutym 2013 r. Kieruje Council of
Partners w miedzynarodowym programie badan demograficznych ,Generations and Gender Programme”, jest tez
cztonkiem Consortium Board tego programu.
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Determinanty zatrudnienia
i bezrobocia w teorii ekonomii

Eugeniusz Kwiatkowski
Uniwersytet £6dzki, Katedra Makroekonomii

Identyfikacja czynnikéw determinujgcych zatrudnienie i bezrobocie ma nie tyl-
ko znaczenie teoriopoznawcze, ale rowniez praktyczne. Stanowi bowiem pod-
stawe do formutowania rekomendacji pozwalajacych oddziatywac na zmiany

w tych dwéch obszarach rynku pracy.

Wstep

Rynek pracy jest jednym z wazniejszych ryn-
kéw, jakie funkcjonuja w gospodarce. To tutaj
mamy do czynienia z popytem na prace o za-
sadniczym znaczeniu dla proceséw produkdji
w przedsiebiorstwach oraz z podaza pracy,
wynikajaca z decyzji gospodarstw domowych.
W rezultacie konfrontacji tych dwoch stron do-
chodzi do wymiany ustug miedzy pracodaw-
cami a pracownikami oraz ustalania sie ptac,
a takze zatrudnienia i bezrobocia. Ma to zasadni-
cze znaczenie dla kosztow dziatalnosci gospo-
darczej, osigganych dochodow przez pracowni-
kow i pracodawcow oraz standardu zyciowego
ludnosci. To z tych wtasnie wzgledéw procesy
zachodzace na rynku pracy s3 od dawna przed-
miotem zainteresowar teorii ekonomii.

Badania nad rynkiem pracy podlegaty w te-
orii ekonomii istotnym zmianom, zgodnie z kie-
runkami jej ewolucji. Poczatkowo, w czasach
ekonomii klasycznej, koncentrowaty sie na za-
leznosciach popytu na prace, podazy pracy
i ptac, bedacych podstawg mechanizmoéw
dziatajacych na rynku pracy. W okresie domi-
nacji ekonomii neoklasycznej uwaga ekonomi-
stow zwrocita sie ku analizom tych mechaniz-
mow przez pryzmat dziatania indywidualnych
podmiotéw postepujacych zgodnie z zasada
homo oeconomicus. Ekonomia keynesowska
zapoczatkowata makroekonomiczne spojrze-
nie na analizy proceséw gospodarczych, kon-
centrujac sie na zaleznosci sytuacji na rynku
pracy od proceséw wystepujacych na innych
rynkach. Na nieznane wczesniej rodzaje bezro-
bocia zwrécili uwage M. Friedman i E. Phelps,

otwierajac pole do dalszych badan nad bezro-
bociem réownowagi. Wreszcie, idee rozwijaja-
cego sie od dtuzszego czasu instytucjonalizmu
znalazty uznanie w gtéwnym nurcie ekono-
mii, co zaowocowato zaakceptowaniem istot-
nej roli instytucji w ksztattowaniu procesow
na rynku pracy. We wszystkich tych koncep-
cjach ekonomicznych podejmowano proby
ustalenia czynnikéw warunkujacych zatrud-
nienie i bezrobocie.

Artykut podejmuje problem czynnikéw deter-
minujacych zatrudnienie i bezrobocie w gos-
podarce. Problem ten rozpatrywany jest
w Swietle pogladow wysuwanych na gruncie
podstawowych teorii ekonomicznych w ob-
szarze rynku pracy. Szczegbélna uwaga po-
Swiecona jest koncepcjom, ktére na trwate
weszty do dorobku teoretycznego ekonomii.
Analizy obejmuja poglady wysuniete w teorii
klasycznej i neoklasycznej, teorii J. M. Keyne-
sa, teorii bezrobocia rownowagi, teorii proce-
sow dostosowawczych na rynku pracy oraz
w nowej ekonomii instytucjonalnej.

Identyfikacja czynnikéw warunkujacych za-
trudnienie i bezrobocie ma nie tylko znacze-
nie teoriopoznawcze, ale rowniez praktyczne.
Stanowi bowiem podstawe do formutowania
rekomendacji pozwalajacych oddziatywac na
zmiany w tych dwoch obszarach rynku pracy.

Zasadnicza rola ptac i krancowej
produktywnosci pracy

Podstawowy zarys programu badawczego nad
rynkiem pracy uksztattowat sie juz w cza-
sach ekonomii klasycznej, przede wszystkim
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w pracach Adama Smitha i Davida Ricarda.
Adam Smith (1954, s. 85-87, 101-104) dosy¢
dobrze rozumiat podstawowe kategorie rynku
pracy, a takze wystepujace na nim niektére
zaleznosci. Dostrzegat dwie strony rynku pra-
cy, tj. popyt na prace, ktéry uzalezniat od roz-
miaréw akumulacji kapitatu, oraz podaz pracy,
ktéra utozsamiat z liczba ludnosci robotniczej.
Przyjmujac zatozenie o egoistycznej naturze
cztowieka, wierzyt, ze dziatania ludzi w indy-
widualnym interesie przynosza korzysci ca-
temu spoteczenstwu. Duza role przypisywat
dobroczynnym wtasciwosciom wolnego ryn-
ku, takze na rynku pracy. Stojac na gruncie
liberalizmu gospodarczego, Smith podkreslat
istnienie mechanizmu dopasowujacego dwie
strony rynku pracy, czego implikacja byty okres-
lone rozmiary zatrudnienia. W przypadku nad-
wyzki podazy pracy nad popytem na prace
nastepuje, zdaniem Smitha, spadek ptac robo-
czych, ktoéry zmniejsza podaz pracy i likwiduje
te nadwyzke; w przypadku za$ nadwyzki po-
pytu na prace nastepuje wzrost ptac, ktéry
powoduje likwidacje tej nadwyzki dzieki
wzrostowi podazy pracy. Smith wierzyt, ze
.Niewidzialna reka rynku” dziata réwniez na
rynku pracy. Podstawowa role przypisywat
zmianom ptac, ktére uruchamiajg mechanizmy
rownowagi na tym rynku i determinuja w re-
zultacie rozmiary zatrudnienia.

Inny czotowy ekonomista klasyczny, David
Ricardo (1957, s. 84-85, 145-147), podtrzy-
mat podstawowe twierdzenia Smitha w kwe-
stii dziatania rynku pracy. Podobnie jak Smith,
wyodrebniat podaz pracy i popyt na prace,
podkres$lajac ich analogiczne jak u Smitha
determinanty. Zaakceptowat rowniez poglad
Smitha o istnieniu mechanizmu dopasowu-
jacego podaz pracy do popytu na prace za
posrednictwem zmian ptac. W pdzniejszym
okresie swej tworczosci wysunat jednak po-
glad o wypieraniu sity roboczej z produkgji
wskutek stosowania maszyn (Ricardo 1957,
s. 457), ktéry stawiat pod znakiem zapyta-
nia jego wczesniejsza teze o istnieniu harmo-
nii na rynku pracy. Prezentujgc twierdzenie
0 powstawaniu ,nadmiaru ludnosci” w rezul-
tacie stosowania maszyn, stat sie Ricardo pre-
kursorem pdzniejszych ujec bezrobocia tech-
nologicznego.

Ostatnie trzydziestolecie XIX w. i pierwsze
trzydziestolecie XX w. to okres dynamicznego
rozwoju nurtu subiektywno-marginalistyczne-
g0, ktéry dokonat sie gtéwnie za sprawa takich
ekonomistow, jak: Carl Menger, William Je-
vons, Leon Walras, Alfred Marshall i Arthur
Pigou. Szczegblng role odegrali dwaj ostat-
ni przedstawiciele kierunku ekonomii neokla-
sycznej, ktéry w koricowych latach tego okre-
su zajat dominujaca pozycje w gtéwnym nur-
cie ekonomii. W ramach tego kierunku sfor-
mutowano istotne ujecia determinant rynku

pracy.

Czotowi przedstawiciele ekonomii neoklasycz-
nej, A. Marshall i A. C. Pigou, nawiazali w swej
analizie zatrudnienia do koncepdji racjonalne-
go postepowania podmiotéw gospodarczych.
Zgodnie z zatozeniami teorii neoklasycznej
twierdzili, ze przedsiebiorcy podejmuja decy-
zje ekonomiczne w taki sposob, aby maksy-
malizowac zysk. Zasade te odnosili réwniez
do ustalania przez przedsiebiorcow rozmiaréw
zatrudnienia. Podstawowym narzedziem teo-
retycznym ustalania zatrudnienia uczynili kon-
cepcje krancowej produktywnosci pracy (por.
Kwiatkowski 1988, s. 56-64).

Zgodnie z t3 koncepcja decyzje przedsiebior-
céw dotyczace rozmiaréw zatrudnienia opie-
raja sie na poréwnaniu kosztow zatrudnienia
dodatkowych pracownikéw z przyrostem pro-
dukdji, jaki dzieki temu powstaje, a wiec na
poréwnaniu ptac z wielkoscig krancowej pro-
duktywnosci pracy. Przedsiebiorcom optaca
sie zatem zwiekszac zatrudnienie dopoty, do-
péki krancowa produktywnos$¢ pracy przewyz-
sza poziom ptac. W warunkach dziatania pra-
wa malejacych przychodéw, oznaczajgcego,
Ze w miare wzrostu zatrudnienia zmniejsza sie
krancowa produktywnos¢ pracy, dla przedsie-
biorcow korzystne jest wiec zwiekszanie za-
trudnienia tak dtugo, az krancowa produktyw-
nosc¢ pracy wyréwna sie ze stawkami ptac.

Z zaprezentowanej tutaj koncepcji wynika, ze
zatrudnienie w przedsiebiorstwie jest wyzna-
czane przez zréwnanie krancowego produktu
pracy z realng stawka ptac. Mozna wiec stwier-
dzi¢, ze w warunkach dziatania prawa maleja-
cych przychodéw zatrudnienie jest rosnaca
funkcja krancowego produktu pracy i maleja-
cq funkcja ptac realnych. Ze wzgledu na to, ze
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globalne zatrudnienie w gospodarce jest suma
zatrudnienia w przedsiebiorstwach, stwierdze-
nie to stato sie réwniez podstawg makroeko-
nomicznych ujec¢ zatrudnienia.

Neoklasycy wierzyli w skutecznos¢ dziatania
swobodnych mechanizméw na rynku pracy
(Marshall 1961, s. 406; Pigou 1933, s. 142).
Twierdzili, ze wszelkie rozbieznosci podazy
pracy i popytu na prace s3 szybko likwidowa-
ne przez zmiany ptac. Na przyktad w przy-
padku nadwyzki podazy pracy nastepuje spa-
dek ptac realnych, ktéry likwiduje te nadwyz-
ke za posrednictwem wzrostu popytu na prace
i spadku podazy pracy (Pigou 1933, s. 252).
Dostrzegali jednak mozliwos¢ wystapienia
ograniczen swobodnych mechanizméw ryn-
kowych, a zwtaszcza zmian ptac. W tych ogra-
niczeniach, a zwtaszcza w ustalaniu sie ptac na
zbyt wysokim poziomie (w stosunku do kran-
cowej produktywnosci pracy) i niemoznosci
ich redukgji, upatrywali neoklasycy zrédet bez-
robocia.

Agregatowy popyt determinantg
zatrudnienia i bezrobocia

Zagadnienie czynnikéw determinujacych roz-
miary zatrudnienia nie zostato wyttumaczone
w pracach J. M. Keynesa w sposéb jedno-
znaczny. Keynes nie odrzucit bowiem podej-
$cia neoklasycznego o réwnosci ptac realnych
i krancowej produkcyjnosci pracy oraz wypty-
wajacej z niego implikacji o zaleznosci rozmia-
row zatrudnienia od wysokosci ptac realnych,
cho¢ wysunat w Ogdlnej teorii wtasne orygi-
nalne podejscie, podkreslajace zasadnicza role
agregatowego popytu.

Podejmujac problem popytu na site robocza
i zatrudnienia, Keynes wyszedt od rozpatrzenia
tej kwestii z punktu widzenia indywidualnego
przedsiebiorcy. Dla Keynesa byto oczywiste, ze
to przede wszystkim indywidualni przedsie-
biorcy, kierujacy sie w swym postepowaniu
motywem zysku, decydujg w istocie o roz-
miarach zatrudnienia. Jego zdaniem przedsie-
biorcy staraja sie ustali¢ rozmiary zatrudnienia
na poziomie, dzieki ktéremu przewidywany
zysk jest maksymalny. Myél te wyrazit Keynes
w swej teorii efektywnego popytu.

Formutujac te teorie, wprowadzit Keynes po-
jecia funkcji globalnej podazy i globalnego
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popytu. Funkcje globalnej podazy rozumiat
jako zalezno$¢ miedzy rozmiarami zatrudnie-
nia a odpowiadajacymi im globalnymi przy-
chodami, przy ktérych zatrudnienie o takich
rozmiarach jest dla przedsiebiorstw opta-
calne. Natomiast funkcje globalnego popytu
ujmowat jako zaleznos$¢ miedzy wielkoscia-
mi zatrudnienia a oczekiwanymi przychoda-
mi z produkgcji, odpowiadajacymi tym wiel-
kosciom zatrudnieniu (Keynes 1956, s. 35, 74).
Zdaniem Keynesa rozmiar zatrudnienia wy-
znaczony jest przez zréwnanie funkgji global-
nego popytu z funkcja globalnej podazy, gdyz
wtasnie w tej sytuacji przewidywany zysk
przedsiebiorstw osigga swe maksimum (Key-
nes 1956, s. 37). Wystepujace wdwczas roz-
miary popytu okreslit Keynes mianem efek-
tywnego popytu. Mozna wiec stwierdzi¢, iz to
wtasnie rozmiary efektywnego popytu na to-
wary wyznaczaja — wedtug Keynesa — wielko$¢
zatrudnienia. Przyjmujac perspektywe makro-
ekonomiczng, zalezno$¢ te mozna zapisac na-
stepujaco:

L = f(AD) (1)

gdzie: L to rozmiary zatrudnienia w gospodar-
ce, AD za$ to taczny popyt na towary. Zaktada
sie w tej funkgji, ze gdy agregatowy popyt na
towary rosnie, to zatrudnienie réwniez ro$nie.

Mamy wiec u Keynesa w istocie dwie funkcje
zatrudnienia. Po pierwsze, funkcje wyrazajaca
zaleznos$¢ globalnego zatrudnienia (i popytu
na site robocza) od wielkosci efektywnego
popytu; i po drugie, funkcje wiagzaca globalne
zatrudnienie (popyt na site robocz3a) z wyso-
koscig ptac realnych. Keynes podjat prébe
pogodzenia obu funkdji, przyjmujac, ze wzrost
efektywnego popytu pocigga za sobg wzrost
produkgji i zatrudnienia, z jednej strony, z dru-
giej zas — wzrost poziomu cen (Keynes 1956,
s. 380). W ten sposéb wzrostowi efektywnego
popytu i zatrudnienia towarzyszy spadek ptac
realnych (wynikajacy ze wzrostu cen).

Rozmiary efektywnego popytu majg, w prze-
konaniu Keynesa, nie tylko istotne znaczenie
dla ksztattowania sie zatrudnienia, ale réw-
niez dla ksztattowania sie bezrobocia. Gdy
bowiem efektywny popyt na towary ustali
sie na poziomie niewystarczajagcym do zaku-
pienia wytworzonej produkcji — a sytuacja
taka nie jest w przekonaniu Keynesa czyms
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nadzwyczajnym — to producenci zmuszeni s3
obnizy¢ produkcje (a w zwigzku z tym réwniez
i zatrudnienie) do poziomu wyznaczonego
przez efektywny popyt. W rezultacie poja-
wia sie bezrobocie, ktére Keynes traktowat
jako zjawisko wynikajace z uksztattowania sie
popytu na towary na niewystarczajgcym po-
ziomie.

Determinanty bezrobocia rownowagi

Zwrbcenie uwagi przez Keynesa i keynesi-
stbw na zwigzek bezrobocia (zatrudnienia)
z rozmiarami agregatowego popytu na towary
oznaczato wyeksponowanie koniunkturalne-
go charakteru bezrobocia. W koncu lat 60.
XX w. dostrzezono réwniez w teorii ekono-
mii niekoniunkturalne wymiary bezrobocia,
a w szczeg6lnosci bezrobocie strukturalne
i frykcyjne. Szczeg6lna role odegrata tutaj
teoria naturalnej stopy bezrobocia, wysunie-
ta przez dwoch amerykanskich ekonomistow,
E. S. Phelpsa i M. Friedmana, a takze nieco
pozniej teoria poszukiwan na rynku pracy
i teoria bezrobocia NAIRU.

Zgodnie z ujeciem Friedmana i Phelpsa w gos-
podarce istnieje pewien poziom bezrobocig,
charakterystyczny dla stanu rownowagi, w tym
rowniez réwnowagi na rynku pracy, ktéry nie
jest wrazliwy na zmiany globalnego popytu na
towary. Bezrobocie to okreslili mianem na-
turalnej stopy bezrobocia. Friedman (1975,
s. 271) podkresla, Ze jest to ,taki poziom, jaki
wynikatby z walrasowskiego uktadu réwnan
rownowagi ogblnej, pod warunkiem ze bytyby
w nim uwzglednione faktyczne cechy struktu-
ralne rynkoéw pracy i towaréw, niedoskonato-
$ci rynkowe, stochastyczna zmienno$¢ popytu
i podazy, koszty zbierania informacji o wol-
nych miejscach pracy i wolnej sile roboczej,
koszty jej mobilnosci itd."”. Istnienie naturalnej
stopy bezrobocia wigzat wiec Friedman z nie-
doskonatym funkcjonowaniem rynku pracy,
z odstepstwami faktycznego dziatania rynku
pracy od modelu doskonatej konkurendji.

W teorii naturalnej stopy bezrobocia nie pod-
jeto szerszych rozwazan na temat czynnikow
determinujgcych bezrobocie. W tym kontek-
Scie jest ciekawe inne ujecie bezrobocia réw-
nowagi, zwane NAIRU (Layard, Nickell i Jack-
man 1991), w ktérej te kwestie podjeto.

Zgodnie z tym ujeciem bezrobocie rownowa-
gi NAIRU wyznaczone jest przez zréwnanie
postulowanych przez pracownikéw ptac real-
nych z ptacami odpowiadajagcymi mozliwo-
$ciom ekonomicznym gospodarki (Layard 1986,
s. 35). Wsrod czynnikdéw wptywajacych na pta-
ce postulowane — i w ten sposéb na poziom
bezrobocia rownowagi — mozna wymieni¢, po
pierwsze, rozwigzania w zakresie zasitkéw dla
bezrobotnych, gdyz bardziej hojny system za-
sitkdbw podnosi postulaty ptacowe i prowadzi
do wyzszego bezrobocia réwnowagi (Layard,
s. 45); po drugie, podkreslono w omawianej
teorii zalezno$¢ bezrobocia NAIRU od usta-
wodawstwa w dziedzinie ochrony stosunku
pracy (Layard, Nickell i Jackman 1991, s. 74).
Przyjeto, ze dtugie okresy wypowiedzenia
pracy, a zwtaszcza wysokie koszty zwolnien
z pracy zachecaja do wysuwania przez pra-
cownikéw $mielszych postulatéw ptacowych,
co prowadzi do wyzszego bezrobocia réwno-
wagi. Po trzecie, istotng role w ksztattowaniu
bezrobocia réwnowagi przypisano sile zwigz-
kéw zawodowych i stopniowi uzwigzkowienia,
przyjmujac, ze wysoki stopien uzwigzkowie-
nia oraz silna pozycja zwigzkéw zawodowych
zwiekszaja presje na wzrost ptac i podnosza
poziom bezrobocia réwnowagi. Po czwarte,
podkres$lono duze znaczenie niedopasowan
strukturalnych podazy pracy i popytu na pra-
ce, przyjmujac, ze wieksze niedopasowania
strukturalne implikujg wyzszy poziom bez-
robocia réwnowagi (Layard, Nickell i Jac-
kman 1991).

Na szereg czynnikéw determinujacych pew-
ne aspekty bezrobocia rownowagi, a mianowi-
cie bezrobocia frykcyjnego, zwrécono uwage
w teorii poszukiwan na rynku pracy, sformu-
towanej na poczatku lat 70. XX w. (Phelps
iin. 1970). Na uwage zastuguja sformutowane
w ramach tej teorii dwa modele, liczebnosci
probki i ptacy progowej.

W modelu liczebnosci prébki (McKenna 1990),
objasniajagcym, od czego zalezy liczba ofert
pracy, rozpatrywana przez szukajgcego pracy
(a wiec prébka ofert), podkreslono, ze poszu-
kujacy pracy podejmuje decyzje o liczebnosci
probki, kierujac sie rachunkiem kosztéw i ko-
rzyéci. Wybiera takg liczebnos¢ prébki, kté-
ra zapewnia maksymalna nadwyzke korzysci
z poszukiwan (okreslonych przez oczekiwang
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ptace w znalezionej ofercie pracy) nad kosz-
tami poszukiwan pracy (chodzi tu o koszty
korespondencji, telefonéw, transportu, przy-
gotowania wniosku aplikacyjnego, a takze
koszty utraconych dochodoéw z tytutu braku
zatrudnienia). Wsréd kosztéw poszukiwan
mamy miedzy innymi koszty utraconych do-
chodow, ktére — biorgc pod uwage dochody
netto — zalezne s3 rowniez od wysokosci za-
sitkéw w okresie bezrobocia. Z modelu wyni-
ka, ze podniesienie kosztow poszukiwan pra-
cy (np. przez obnizenie zasitkéow dla bezro-
botnych) zniecheca do przedtuzania okresu
poszukiwan pracy, obnizajac w ten sposob
bezrobocie.

Model ptacy progowej (McKenna 1990) obja-
Snia czynniki wptywajace na szanse znalezie-
nia odpowiedniej pracy przez poszukujacego
pracy, a wiec posrednio réwniez objasnia
czynniki bezrobocia. W modelu podkresla sie
determinujaca role dwoch takich czynnikow,
a mianowicie: wysokosci ptacy progowej oraz
zasobu posiadanych kwalifikacji przez poszu-
kujacych pracy.

W modelu zaktada sie, ze kazdy szukajacy
pracy posiada okreslone aspiracje ptacowe
(tzw. ptace progowa). Kierujac sie w poszuki-
waniach pracy rachunkiem kosztéw i korzysdi,
odrzuca oferty charakteryzujace sie ptacami
nizszymi od ptacy progowej, akceptuje zas
oferte, w ktérej ptaca jest réwna badz wyzsza
od ptacy progowej. Z modelu wynika, ze szan-
se znalezienia odpowiedniej pracy zalez3 od
wysokosci ptacy progowej. Im nizsza jest ptaca
progowa, tym wieksza jest szansa na znale-
zienie odpowiedniej oferty i tym krétszy jest
w zwiazku z tym okres poszukiwan pracy
i trwania bezrobocia.

Model uwzglednia rowniez wptyw kwalifika-
¢ji posiadanych przez poszukujacego pracy na
szanse znalezienia pracy. W modelu podkre-
$la sie, ze poszukujacy pracy nie moze ubie-
gac sie o te oferty, w ktérych wymagania kwa-
lifikacyjne pracodawcéw s3 bardziej wygéro-
wane niz posiadane przez niego kwalifikacje.
Wynika z tego, ze wyzsze kwalifikacje poszu-
kujacego pracy zwiekszaja szanse na znalezie-
nie odpowiedniej oferty pracy, gdyz po prostu
osoby z wyzszymi kwalifikacjami moga brac
pod uwage wieksza liczbe ofert pracy. Z mo-
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delu wyptywa wniosek, ze podniesienie kwali-
fikacji zwieksza prawdopodobieristwo znale-
zienia pracy i skraca w ten sposéb okres po-
szulkiwan pracy i trwania bezrobocia.

Znaczenie szokow ekonomicznych
i procesow przystosowawczych

Problem czynnikéw determinujacych zatrud-
nienie i bezrobocie zostat réwniez podjety
w teorii proceséw dostosowawczych po szo-
kach aktywnosci gospodarczej (Smith 2003;
Bosworth, Dawkins i Stromback 1996; Cahuc
i Zylberberg 2004).

Rozwazmy blizej procesy dostosowawcze
w przedsiebiorstwach w okresie kryzysu. Wy-
stepujgce wowczas procesy spadku agregato-
wego popytu i rozmiaréw produkcji oznaczaja
trudny okres w dziatalnosci przedsiebiorstw.
Malejg bowiem przychody pieniezne ze sprze-
dazy produktéw, co odbija sie negatywnie na
zyskach przedsiebiorstw, stad tez firmy prébu-
ja sie dostosowac do tej sytuacji poprzez ob-
nizki kosztéw. Jedng z form takich obnizek
moga by¢ redukcje zatrudnienia. W analizach
proceséw dostosowawczych zwrécono jednak
uwage, ze redukcje zatrudnienia nie s3 zazwy-
czaj natychmiastowe i zbyt gtebokie oraz ze
trzeba raczej méwi¢ o wystepowaniu inercji
zatrudnienia wzgledem produkdji. Inercja ta
wynika z istnienia kosztéw dostosowawczych
rozmiaréw zatrudnienia do zmieniajgcej sie
produkcji (Smith 2003, s. 48). Powoduje to
spadki wydajnosci pracy w fazach kryzysu
oraz szybkie przyrosty wydajnosci pracy w fa-
zach prosperity.

Redukcje zatrudnienia oraz obnizki inten-
sywnosci i wydajnosci pracy nie s3 jednakze
jedynymi formami dostosowania rynku pracy
do negatywnych szokéw aktywnosci. Obser-
wacje zachowan przedsiebiorstw wskazujga,
ze wykorzystywane s3 w praktyce réwniez
alternatywne formy proceséw dostosowaw-
czych (Bosworth, Dawkins i Stromback 1996,
s. 193-198; Cahuc i Zylberberg 2004, s. 196),
a mianowicie obnizki ptac i obnizki czasu pra-
cy. Co wiecej, podkreslono wystepujaca tutaj
swoistg wymienno$¢ miedzy formami pro-
ceséw dostosowawczych na rynku pracy: im
wieksze sg alternatywne dostosowania rynku
pracy w formie zmiany ptac i czasu pracy, tym
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mniejsze moga by¢ dostosowania w formie
zmiany zatrudnienia (i réwniez bezrobocia).
Wynika z tego, ze skala alternatywnych dosto-
sowan rynku pracy do szokéw ekonomicznych
jest czynnikiem determinujacym zmiany za-
trudnienia i bezrobocia.

W Swietle powyzszych stwierdzer narzuca sie
pytanie, co decyduje o charakterze podstawo-
wych form dostosowan na rynku pracy. Odpo-
wiedZ znajdujemy na gruncie nowej ekonomii
instytucjonalnej.

Fundamentalne znaczenie instytucji

Do rozwoju podejscia instytucjonalnego w ana-
lizie rynku pracy przyczynit sie powstaty na
poczatku XX w. instytucjonalizm, kierunek
teoretyczny, zainicjowany przez Thorsteina
Veblena, Johna R. Commonsa i Wesleya C.
Mitchella.

Zdaniem Veblena (2008, s. 161) motywy dzia-
tan ludzkich w procesach gospodarczych s3
znacznie szersze, niz to zaktada koncepcja
homo oeconomicus. Jego zdaniem postepowa-
nie jednostek opiera sie nie tylko na osigganiu
celéow poprzez kalkulowanie korzysci i strat.
Wazna role w podejmowaniu decyzji od-
grywaja zwyczaje, tradycje, nawyki myslowe,
3 wiec czynniki o charakterze spotecznym.
Veblen wprowadzit pojecie instytucji, ktére
zdefiniowat wtasnie jako dominujace sposoby
myslenia uwzgledniajace warunki spoteczne,
jako nawyki myslowe czy sposoby ujmowania
zjawisk, ktore kierujg ludzkim zyciem. Wedtug
Veblena badanie tych instytucji, ktére tworza
instytucjonalne ramy dziatalnosci gospodar-
czej, a zwtaszcza badanie ich ewolucji, winno
byc¢ szczegdlnym przedmiotem zainteresowan
ekonomii.

Waznym impulsem do rozwoju instytucjonal-
nego podejscia w analizie rynku pracy byty
badania ekonomistow amerykanskich nad seg-
mentacjg rynku pracy, prowadzone w latach
50. 1 60. XX wieku. Szczeg6lng role odegrali
tutaj tacy ekonomisci, jak: Clark Kerr, Peter B.
Doeringer i Michael J. Piore. Stojac na gruncie
krytykizatozen metodologicznych ekonomii
neoklasycznej, wysuneli oni idee podziatu
rynku pracy na szereg niejednorodnych seg-
mentdw na podstawie funkcjonujacych na tym
rynku instytucji (Kryriska, 1996, s. 14 i nast.).

Kerr (1977, s. 26-52) przeciwstawit pojecie
doskonatego rynku pracy, opisanego w teorii
klasycznej i neoklasycznej, pojeciu instytucjo-
nalnego rynku pracy, dziatajacego na zasa-
dach instytucjonalnych, bedacych rezultatem
dziatalnosci panstwa, polityki przedsiebiorstw
i zwigzkow zawodowych, a takze porozumien
zbiorowych. Zdaniem Kerra przyjete zasady
instytucjonalne dokonuja strukturyzacji rynku
pracy, a wiec wyodrebnienia rynkéw czastko-
wych, na ktérych dziataja specyficzne, od-
mienne mechanizmy. ldee strukturyzacji ryn-
ku pracy rozwineli Doeringer i Piore, wysuwa-
jac koncepcje wewnetrznych i zewnetrznych
rynkéw pracy oraz pojecie dualnego rynku
pracy (KryAska 1996, s. 76-105). W obydwu
tych ujeciach zasady instytucjonalne petnia
istotna funkcje.

Wazna role w uksztattowaniu wspétczesnego
podejscia instytucjonalnego w analizie rynku
pracy odegrata nowa ekonomia instytucjonal-
na; kierunek teoretyczny rozwijajacy sie dy-
namicznie od lat 70. XX w., przede wszystkim
za sprawg Douglassa Northa, Ronalda Coase’a
i Olivera Williamsona. Przedstawiciele tego
kierunku przejmujg i rozwijaja szereg idei wy-
rostych na gruncie tradycyjnego instytucjona-
lizmu, ale w odréznieniu od niego s3 mniej
krytyczni wobec niektérych idei ekonomii neo-
klasycznej, probujac raczej te idee modyfiko-
wac i rozwija¢, niz je catkowicie odrzucad. Ta-
kie podejscie, a przede wszystkim osiggniecia
teoretyczne nowych instytucjonalistow spra-
wity, ze nowa ekonomia instytucjonalna trak-
towana jest obecnie jako kierunek nalezacy
do gtéwnego nurtu ekonomii.

Podkreslajac zasadniczg role instytucji w pro-
cesach gospodarczych, nowi instytucjonalisci
nawiazuja wprost do twierdzen tradycyjnego
instytucjonalizmu. Rozwijaja przy tym defini-
cje instytucji, wprowadzone przez Veblena i Co-
mmonsa, wyodrebniajac instytucje formalne
i nieformalne. Definiujac instytucje formalne,
D. North (1990, s. 3) zwrocit uwage na to, ze s3
to reguty gry funkcjonujace w spoteczenstwie
oraz ze s3 to okre$lone przez cztowieka formy
ograniczen, ktére ksztattuja zachowania ludzi
i stosunki miedzyludzkie. U E. C. Ostrom (1992,
s. 19) znajdujemy stwierdzenie, ze instytucje
to reguty, ktérymi postuguja sie ludzie, aby
uporzadkowac zaleznosci miedzy nimi. Dodaj-
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my do tych definicji uwage, ze chodzi tutaj
o reguty przyjete przez prawo i uznane syste-
my wartosci. Natomiast w definicjach insty-
tucji nieformalnych podkreslono, ze s3 to re-
guty zycia spotecznego oparte na zwyczajach,
obyczajach i zasadach etycznych (North 1994,
s. 360) oraz ze wynikaja one z kultury, zwycza-
jow, religii i tradycji (Williamson 2000, s. 596).

W bogatym dorobku nowej ekonomii instytu-
cjonalnej warto zwroci¢ uwage na koncepcje
pozioméw analizy ekonomicznej, sformuto-
wang przez O. E. Williamsona (2000, s. 597),
wedtug ktérego mozna wyodrebnié cztery po-
ziomy analizy ekonomicznej oddziatywania
instytucji na gospodarke. Poziom pierwszy
dotyczy instytucji nieformalnych, a wiec kul-
tury, zwyczajow i tradycji. Instytucje te zmie-
niaja sie stosunkowo powoli, niemniej jednak
maj3 swoje znaczenie dla zachowan jedno-
stek, a takze dla ksztattu instytucji formal-
nych. Instytucje formalne tworza poziom dru-
gi, a wiec poziom, ktéry dotyczy regut gry
w zyciu gospodarczym, okreslonych przez
przepisy prawne, wtasnosciowe, biurokracje.
Instytucje te, tworzac system bodzcow i ogra-
niczen, wptywaja na zachowania jednostek.
Maja one réwniez swoje znaczenie dla ksztat-
tu instytucji nieformalnych. Instytucje formal-
ne wptywaja na procesy zachodzace na pozio-
mie trzecim, ktéry dotyczy zawierania transak-
cji i kontraktéw. Williamsom (2000, s. 599)
podkresla, ze na poziomie trzecim toczy sie
gra ekonomiczna, ktéra ma zasadnicze zna-
czenie dla kosztéw zawierania transakcji. Ob-
nizenie tych kosztéw moze wymagac¢ zmian
w instytucjach formalnych. Mamy tu wiec réw-
niez sprzezenie zwrotne miedzy poziomem
drugim i trzecim. Poziom czwarty to poziom
podejmowania decyzji i dokonywania wybo-
row, ktorych rezultatem jest okreslona aloka-
cja zasobow. Decyzje te podejmowane s3 pod
wptywem regut uksztattowanych na pozosta-
tych poziomach, ale z drugiej strony, decyzje
te maja réwniez swoje znaczenie dla regut gry
(Williamsom 2000, s. 597).

Koncepcja poziomoéw analizy ekonomicznej
w ujeciu Williamsona jest interesujgca row-
niez z tego powodu, ze mozna j3 interpreto-
wac jako wskazanie mechanizméw oddziaty-
wania instytucji na gospodarke, w tym rowniez

Determinanty zatrudnienia i bezrobocia...

na zmienne ekonomiczne dotyczace rynku
pracy. Ttumaczy ona réwniez determinanty
zatrudnienia i bezrobocia, gdyz wskazuje na
role instytucji w ksztattowaniu dominujacych
form dostosowan rynku pracy do szokéw eko-
nomicznych.

Do podstawowych instytucji rynku pracy wpty-
wajacych na zmiany zatrudnienia w gospodar-
ce nalezy zaliczy¢ (Cahuc i Zylberberg 2004,
s.713; Boeriivan Ours 2011):

& prawng ochrone zatrudnienia,

& rodzaj umoéw o prace,

& zasitki dla bezrobotnych,

& ptace minimalna,

& Kklin podatkowy.

Prawna ochrona zatrudnienia jest zbiorem
obowiazujacych norm i restrykcji dotyczacych
zwolnien z pracy, okreséw wypowiedzenia,
wysokosci odpraw pienieznych przy zwol-
nieniach z pracy (Cahuc i Zylberberg 2004,
s. 734; Boeri i van Ours 2011, s. 255)% Gdy
regulacje w prawnej ochronie zatrudnienia s3
bardziej restrykcyjne, to pracodawcy musza
ponosi¢ wyzsze koszty zwolnien pracowni-
koéw, i dlatego w ograniczonym zakresie wy-
korzystuja te forme dostosowan. Stad tez
bardziej restrykcyjne regulacje w tym obsza-
rze winny zmniejsza¢ wahania zatrudnienia
w gospodarce, natomiast zwieksza¢ dosto-
sowania w postaci zmiany ptac i zmiany cza-
su pracy. Gdy jednak dostosowania ptaco-
we s3 niemozliwe, to zwiekszanie restrykcyj-
nosci prawnej ochrony zatrudnienia moze skut-
kowac nieracjonalng alokacja sity roboczej
w przedsiebiorstwach, pogorszeniem rentow-
nosci przedsiebiorstw i ostatecznie koniecz-
nosciag zmniejszenia zatrudnienia (Greenwald
i Stiglitz 1995).

Istotny wptyw na skale zmian zatrudnienia
w okresie szokéw ekonomicznych moze mieé
struktura zatrudnienia ze wzgledu na rodzaj
umoéw o prace, tj. udziat zatrudnionych na
umowach na czas nieokreslony i na czas okres-
lony. W zwigzku z tym, ze zatrudnienie w przy-
padku umoéw na czas nieokreslony jest znacz-
nie lepiej chronione prawnie niz zatrudnienie

* Szerzej na temat prawnej ochrony zatrudnienia
zob. Kwiatkowski i Wtodarczyk 2012.
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na czas okreslony, to zmiana struktury za-
trudnienia moze mie¢ wptyw na zmiennos¢
zatrudnienia. Przy niskim udziale pracujs-
cych na czas nieokreslony zmiennos$¢ zatrud-
nienia moze by¢ wysoka ze wzgledu na duzy
udziat pracujacych na czas okreslony i ta-
twos¢ zwolnien takich pracownikéw. Wzrost
udziatu pracujacych na czas nieokreslony
winien skutkowac¢ zmniejszeniem zmienno-
$ci zatrudnienia z powodu bardziej kosztow-
nych zwolnien z pracy takich pracownikéw
i wzrostem roli alternatywnych dostosowan
rynku pracy. Ta prawidtowos¢ ma jednak praw-
dopodobnie swoje granice. Zbyt wysoki udziat
pracujacych na czas nieokreslony moze po-
wodowac¢ nieracjonalng alokacje sity robo-
czej ze wzgledu na niemozliwos¢ dostoso-
wan ilosciowych, spadek rentownosci i nie-
uchronnos¢ spadku zatrudnienia (Greenwald
i Stiglitz, 1995), o ile nie wystepuja odpo-
wiednio duze dostosowania ptacowe i dosto-
sowania czasu pracy.

Pewna role w ksztattowaniu zmiennosci za-
trudnienia odgrywajg zasitki dla bezrobotnych,
aczkolwiek ich wptyw na rynek pracy jest
znacznie silniejszy poprzez oddziatywanie na
bezrobocie. Jesli chodzi o wptyw zasitkéw dla
bezrobotnych na zatrudnienie, to w literaturze
spotka¢ mozna odmienne hipotezy nawia-
zujace do dwoch spierajacych sie teorii eko-
nomicznych, neoklasycznej i keynesowskiej.
Z teorii neoklasycznej wynika hipoteza, ze hoj-
ne zasitki zwiekszajg odptywy z zatrudnienia
do bezrobocia i tym samym zwiekszaja zmien-
nos$¢ zatrudnienia (Schmid, Reissert 1996,
s. 257). Hipoteze te uzasadnia sie tym, ze hoj-
ne zasitki zwiekszaja sktonnos¢ pracownikéw
do szukania lepszych miejsc pracy i dobrowol-
nych odejs¢ z pracy. Ponadto pracodawcy
traktuja zasitki jako instytucje, ktéra zwalnia
ich z odpowiedzialnosci za skutki redukgji za-
trudnienia. Stad tez hojne zasitki moga zache-
cac pracodawcéw do dostosowan z wiekszym
ryzykiem zwolnien z pracy. Inna hipoteza wy-
nika z teorii keynesowskiej, w ktérej eksponu-
je sie dochodowg funkcje zasitkow dla bez-
robotnych. Gtosi ona, ze istnienie zasitkéw
ostabia w okresach dekoniunktury spadki do-
chodoéw, popytu na towary i popytu na prace,
przyczyniajac sie w ten sposdb do minimaliza-
¢ji zmian zatrudnienia w gospodarce.

Wptyw ptacy minimalnej na zatrudnienie nie
jest ujmowany w literaturze ekonomicznej
jednolicie. Z teorii neoklasycznej wynika hipo-
teza, ze w przypadku ustalenia ptac minimal-
nych na stosunkowo wysokim poziomie moze
dojs¢ do powstania nadwyzki faktycznych
stawek ptac ponad poziom krafcowego pro-
duktu pracy i reakcji pracodawcoéw, polegaja-
cej na zmniejszeniu popytu na prace. Pociaga-
toby to za soba spadek zatrudnienia, w szcze-
gblnosci w grupach sity roboczej z niskimi
kwalifikacjami. Z drugiej strony, ustalenie pta-
cy minimalnej na dosy¢ wysokim poziomie
moze zachecac bezrobotnych do intensywniej-
szych poszukiwan pracy, co powinno zwiek-
szy¢ tempo obsadzania wolnych miejsc pracy
i rozmiary zatrudnienia (Boeriivan Ours 2011,
s. 351 nast.).

Inng instytucja rynku pracy, ktéra wptywa na
zatrudnienie, jest tzw. klin podatkowy, beds-
cy roznicg miedzy kosztami pracy, ponoszo-
nymi przez pracodawce, a wynagrodzeniem
otrzymywanym przez pracownika. W literatu-
rze ekonomicznej dominuje poglad, ze wzrost
wielkosci tego klina, np. poprzez podniesienie
podatkéw i innych obcigzen pracodawcow,
wptywa negatywnie na rynek pracy, powo-
dujac spadek popytu na prace, zgtaszanego
przez pracodawcow, a takze spadek podazy
pracy (Boeri i van Ours 2011; Layard, Nickell
iJackman 1991).

Zakonczenie

Z przeprowadzonych rozwazan wynika, ze pro-
blem czynnikéw determinujacych zatrudnienie
i bezrobocie w gospodarce jest podejmowany
od dawna w teorii ekonomii, poczynajac od eko-
nomii klasycznej. Poglady w tej kwestii ulegty
zmianom, zgodnie z ewolucj3 teorii ekonomii.

Na wazng role ptac w ksztattowaniu sytuacji
na rynku pracy zwrécono uwage w teorii kla-
sycznej i neoklasycznej. Podejscie to zostato
rozwiniete na gruncie ekonomii neoklasycz-
nej, gdzie podkreslono relacje ptac do kranco-
wej produktywnosci pracy jako istotna deter-
minante zatrudnienia i bezrobocia. Z teorii tej
wyptywa wniosek, ze obnizki ptac oraz wzrost
kraficowej produktywnosci pracy mogtyby po-
prawi¢ sytuacje w obszarach zatrudnienia
i bezrobocia.
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W teorii keynesowskiej podkreslono za-
sadnicza role agregatowego popytu na to-
wary w ksztattowaniu zatrudnienia i bezro-
bocia. Wynika z niej wniosek, ze stymulo-
wanie tego popytu jest waznym srodkiem
powiekszania zatrudnienia i zmniejszania
bezrobocia.

W latach 60. XX w. M. Friedman i E. Phelps
zwrocili uwage na niekoniunkturalne aspek-
ty bezrobocia i zatrudnienia, rozpoczynajac
dalsze badania nad bezrobociem réwnowa-
gi, a w szczegblnosci bezrobociem: natural-
nym, strukturalnym i frykcyjnym. Podkreslo-
no w nich szereg czynnikéw determinuja-
cych wspomniane typy bezrobocia. W teorii
poszukiwan na rynku pracy upatrywano ich
w hojnosci zasitkéw dla bezrobotnych, wysoko-
Sci ptacy progowej i kwalifikacjach poszukuja-
cych pracy. W teorii bezrobocia NAIRU zwréco-
no uwage na istotng determinujaca role: wy-
dajnosci pracy, zasitkow dla bezrobotnych,
prawnej ochrony zatrudnienia, sity zwigzkéw
zawodowych i stopnia niedopasowan struktu-
ralnych na rynku pracy. Zmiany tych czynni-
kow mogtyby wptynac na rozmiary bezrobocia
i zatrudnienia w gospodarce.

W teorii proceséw dostosowawczych do szo-
kéw ekonomicznych podkreslono, ze skala
zmian zatrudnienia i bezrobocia zalezy od
stopnia zastosowania alternatywnych form
proceséw dostosowawczych w postaci zmian
ptac i zmian czasu pracy. Idee te rozwinieto
na gruncie nowej ekonomii instytucjonalnej,
w ktorej wyeksponowano role instytucji rynku
pracy w ksztattowaniu wyboréw form proce-
séw dostosowawczych. Szczegblna role przy-
pisano prawnej ochronie zatrudnienia, rodza-
jowi umdéw o prace, zasitkom dla bezrobot-
nych, ptacy minimalnej i klinowi podatkowe-
mu. Z teorii nowej ekonomii instytucjonalnej
wynika wniosek, ze odpowiedni ksztatt tych
instytucji ma znaczenie dla skali zmian zatrud-
nienia i bezrobocia.
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Summary

The paper analyses the issue of employment and unemployment determinants . The problem is
considered in view of main economic theories in the field of the labour market. The analysis
comprises the views of classical and neoclassical economics, Keynesian economics, theories of
equilibrium unemployment, theory of adjustment processes in the labour market and new insti-
tutional economics.

The views on the problem that is being analysed have changed, in line with the evolution of
economic theory. According to classical economics wages are important determinant of the labo-
ur market. This view was developed in neoclassical economics in which the relation between
wages and marginal product of labour was regarded as main determinant of employment and
unemployment. In Keynesian economics the aggregate demand was stressed as main determi-
nant of employment and unemployment. M. Friedman and E. Phelps initiated research on non-
cyclical aspects of unemployment and employment. In the job search theory and the theory of
NAIRU such determinants of unemployment were underlined as: generosity of unemployment
benefits, a level of reservation wage, skills, labour productivity, employment protection legisla-
tion and structural imbalances in the labour market. It was stressed in the theory of adjustment
processes that the size of employment and unemployment changes depends on the degree of
using alternative forms of adjustment processes such as wage changes and working time chan-
ges. This idea was developed in the new institutional economics where the role of the labour
market institutions in determining employment and unemployment was underlined. Special
emphasis was put on employment protection legislation, types of employment contracts, unem-
ployment benefits, minimum wages and tax wedge.

Key words

determinants of employment and unemployment, economic theories: classical, neoclassical,
KKeynesian, NAIRU, job search, adjustment processes, new institutional economics
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Popyt na prace cudzoziemcéw w Polsce
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Popyt na prace cudzoziemcow jest zjawiskiem, ktére coraz wyrazniej wpisuje sie
w spoteczno-ekonomiczne realia Polski. Nalezy stwierdzi¢, ze powierzanie pra-
cy cudzoziemcom traci swéj dotychczasowy marginalny charakter, a perspekty-
wa pogtebiania sie procesu starzenia demograficznego niesie za sobg koniecz-
nosc rozsgdnego ksztattowania i realizowania zatozen polityki migracyjne;j.

Wprowadzenie

Swobodny przeptyw kapitatu, wiedzy i pracy
jest jednym z waznych warunkéw efektywne-
go gospodarowania. Naptyw cudzoziemcéw
moze wywotywac nastepstwa niezgodne lub
zgodne z interesami panstwa przyjmujacego.
Zalezy to od jego konkretnej sytuacji w roz-
nych obszarach zwigzanych ze stanem zaso-
béw pracy, koniunktura i strategia gospodar-
€z, sytuacja na rynku pracy itd.

Wczesniej Polska byta gtéwnie krajem emigra-
cji i tzw. zerowej imigracji. Naptyw obcokrajow-
céw do Polski (czyli imigracji) jest zjawiskiem
relatywnie nowym. W okresie powojennym
w Polsce obserwowano gtownie odptyw lud-
nosci polskiej poza granice kraju, czyli emigra-
cji. Imigracja pojawita sie wraz z rozpoczeciem
okresu transformacji, tj. na przetomie lat 80.
190., i byta spowodowana checia podjecia pra-
cy lub studiéw przez obywateli innych panstw.

Relatywnie niski naptyw cudzoziemcow do
Polski (w stosunku do odptywu) wynika z tego,
ze poziom zarobkéw w Polsce jest mniej atrak-
cyjny niz w panstwach Europy Zachodniej.
Niemniej jednak coraz wyrazniej obserwuje
sie zainteresowanie Polska wéréd cudzoziem-
cow, zwtaszcza dotyczy to imigracji pracowni-
czej. Jest to zjawisko korzystne zaréwno dla
panstwa wysytajgcego z powodu chocby trans-
feréw srodkéw dokonywanych na rzecz rodzin
imigrantéw pozostatych w krajach ich pocho-
dzenia. Imigracja jest takze zjawiskiem ko-
rzystnym dla panstwa przyjmujacego, zwtasz-
cza z powodu uzupetnienia niedoboréw sity

roboczej, zwiekszenia liczby pracujacych czy
liczby 0séb ptacacych podatki i sktadki na
ubezpieczenia spoteczne.

Naptywowi pracownikéw cudzoziemskich to-
warzyszy znaczacy odptyw polskich pracowni-
kéw za granice, co moze stac sie przeszkoda
w rozwoju przedsiebiorstw (Organisciak-Krzy-
kowska i in. 2013a). Stad przedsiebiorcy chet-
nie korzystaja z mozliwosci zatrudniania pra-
cownikéw cudzoziemskich.

Skala zapotrzebowania na prace cudzoziemcow
w Polsce jest uzalezniona od czynnikéw o cha-
rakterze makro, takich jak poziom wzrostu i roz-
woju gospodarczego, oraz czynnikéw mikro
zwigzanych z funkcjonowaniem przedsiebior-
stwa czy gospodarstwa domowego. W zwigz-
ku z tym instytucje wtadzy publicznej zobowia-
zane sg do wypracowania stosownych regulacji
potrzebnych do opisu pobytu i zatrudniania
cudzoziemcow w naszym kraju.

Formalnoprawne aspekty zatrudniania
cudzoziemcéw w Polsce

Wedtug stanu prawnego obowigzujacego w Pol-
sce, tj. Ustawy z dnia 13 czerwca 2003 r. 0 cu-
dzoziemcach, za cudzoziemca uznaje sie ,,050-
be, ktéra nie posiada obywatelstwa polskie-
go" (Ustawa z dnia 13 czerwca 2003...). W mysl
tej ustawy za cudzoziemcédw nie uznaje sie
jednak:

& obywateli panstw cztonkowskich UE, Europej-
skiego Obszaru Gospodarczego i innych panstw,
ktére nie naleza do UE, ale na podstawie uméw

zawartych z UE korzystajg ze swobody przeptywu
0s6b oraz cztonkéw ich rodzin;
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m szeféw i cztonkdédw personelu misji dyploma-
tycznej, kierownikéw urzedéw konsularnych, per-
sonelu konsularnego paristw obcych oraz oséb
zrownanych z nimi na podstawie ustaw, umow,
zwyczajéw miedzynarodowych, pod warunkiem
wzajemnosci i posiadania przez nie dokumentéw
potwierdzajacych petnione przez nie funkdje;

& cudzoziemcédw ubiegajacych sie o ochrone
oraz objetych ochrong panstwa;

& cudzoziemcow polskiego pochodzenia i czton-
kéw najblizszej rodziny repatrianta, w zakresie
uregulowanym w ustawie o repatriacjiz 9 listopa-
da 2000 r. (Ustawa z dnia 13 czerwca 2003...).

W przywotanej ustawie stwierdza sie takze, iz
przekraczanie granicy musi odbywac sie na
przejéciach granicznych oraz pod warunkiem
posiadania waznego dokumentu uprawniaja-
cego do pobytu na terytorium Polski. ,,Doku-
mentem podrézy jest uznany przez wtasciwy
organ RP, uprawniajacy do przekroczenia gra-
nicy, wydany cudzoziemcowi przez organ pan-
stwa obcego, organ polski lub organizacje
miedzynarodowg albo podmiot upowaznio-
ny przez organ panstwa obcego, albo obca
wtadze o charakterze panstwowym” (Ustawa
zdnia 13 czerwca 2003...).

Ze wzgledu na deklarowany cel pobytu cudzo-
ziemcodw mozna podzieli¢ na:

& tranzytowcow, ktérych pobyt na terytorium
Polski nie przekracza dwdch dni; ich celem jest
przedostanie sie na terytorium kolejnego panstwa;
m przyjezdzajacych w celach prywatnych zwigz-
zanych ze ztozeniem wizyty rodzinie lub znajo-
mym, ktére trwaja do 24 godzin;

& dyplomatow, tj. osoby akredytowane w Polsce,
bedace pracownikami stuzb dyplomatycznych
i konsularnych, a takze przedstawicieli organiza-
¢ji miedzynarodowych oraz osoby posiadajace
paszport dyplomatyczny;

& turystow, tj. osoby, ktére przebywaja na teryto-
rium Polski dtuzej niz 24 godziny i korzystaja
przynajmniej z jednego noclegy;

& pracownikoéw, czyli osoby zatrudnione na tery-
torium Polski, ktére posiadaja wize oraz pozwole-
nie na prace;

& naukowcoéw bedacych gosémi uczelni wyz-
szych, PAN lub innych instytucji, zaproszonych do
wymiany doswiadczen i pogladéw naukowych;
& studentbw, ktérzy ucza sie w polskiej szkole
wyzszej;

m przedstawicieli biznesu, bedacych witasciciela-
mi lub przedstawicielami firm prowadzacych in-
teresy na terytorium Polski;

& sportowcow, czyli zawodnikéw, treneréw, przed-
stawicieli organizacji miedzynarodowych oraz kibi-

coéw biorgcych udziat w zawodach sportowych roz-
grywanych na terytorium Polski;

& dziataczy kultury, czyli osoby biorgce udziat
w réznego rodzaju festiwalach muzycznych, fil-
mowych oraz innych dziataniach artystycznych
0 zasiegu miedzynarodowym;

& przedstawicieli mediéw — pracownikéw srod-
kéw masowego przekazu (Kumos 2008).

Zatrudnienie cudzoziemcoéw w Polsce regulu-
je Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promo-
¢ji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz
stosowne rozporzadzenia wykonawcze. Zezwo-
lenie na prace jest wydawane na czas okreslo-
ny, nie dtuzszy jednak niz trzy lata (Ustawa
z dnia 20 kwietnia 2004...).

Zezwolenia na prace cudzoziemcoéw

Pracowac legalnie w Polsce mogg cudzoziemcy,
ktorzy tacznie musza spetnia¢ dwa warunki:

m legalnie przebywaja w Polsce na podstawie
kart pobytu lub wiz;

& posiadaja zezwolenie na prace lub mozliwos¢
wykonywania pracy bez koniecznosci uzyskania
zezwolenia.

Zgodnie z nowelizacjg ustawy o promodji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy z 2004 r.
cudzoziemiec, ktéry pochodzi spoza Unii Euro-
pejskiej i chce pracowac w Polsce, musi posia-
dac zezwolenie na prace. Ustawa wprowadza
pie¢ typéw zezwolen, tj. A, B,C,Di E.

Ich szczegbtowy opis zostat zamieszczony
w Rozporzqdzeniu Ministra Pracy i Polityki Spo-
tecznej z dnia 29 stycznia 2009 r. w sprawie
wydawania zezwoler na prace cudzoziemcom
(Rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki Spo-
tecznej z dnia 1 kwietnia 2015...).

O wydanie tego dokumentu moze wystapi¢
tylko przyszty pracodawca we wtasciwym
urzedzie wojewo6dzkim. Pracodawca moze tak-
ze wyznaczy¢ do tego petnomocnika lub prze-
sta¢ wymagane zaswiadczenia poczta. Zadanie
cudzoziemca ogranicza sie jedynie do znale-
zienia pracodawcy.

Poszczegblne typy zezwolen s3 adresowane
do konkretnych kategorii cudzoziemcéw tj.:

& A (najczestsze) dotyczy cudzoziemca, ktéry
zamierza pracowac na terytorium Rzeczypospoli-
tej Polskiej na podstawie umowy z podmiotem
(pracodawcy), ktérego siedziba lub miejsce za-
mieszkania, oddziat, zaktad lub inna forma zorga-
nizowanej dziatalnosci znajduje sie na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej.
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& B dotyczy cudzoziemca, ktoéry zamierza wy-
konywa¢ prace polegajgca na petnieniu funkcji
w zarzadzie osoby prawnej wpisanej do rejestru
przedsiebiorcéw lub bedacej spotka kapitato-
W3 W organizacji oraz przebywa na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej przez okres przekracza-
jacy tacznie sze$¢ miesiecy w ciggu kolejnych
12 miesiecy.

& Cdotyczy cudzoziemca, ktéry zamierza praco-
wa¢ u podmiotu (pracodawcy) zagranicznego
oraz bedzie delegowany na terytorium Rzeczypo-
spolitej Polskiej na okres przekraczajacy 30 dni
w roku kalendarzowym do oddziatu lub zaktadu
podmiotu zagranicznego, lub podmiotu powia-
zanego dtugoterminowg umowga o wspoétpracy
z pracodawcg zagranicznym.

& D dotyczy cudzoziemca, ktéry zamierza praco-
wa¢ u podmiotu (pracodawcy) zagranicznego,
nieposiadajacego oddziatu, zaktadu lub innej
formy zorganizowanej dziatalnosci na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej oraz jest delegowany
na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, aby re-
alizowac ustugi o charakterze tymczasowym i oka-
zjonalnym (ustuga eksportowa).

& E dotyczy cudzoziemca, ktéry zamierza pra-
cowac u podmiotu (pracodawcy) zagranicznego
oraz bedzie delegowany na terytorium Rzeczy-
pospolitej Polskiej na okres przekraczajacy trzy
miesigce w ciggu kolejnych szesciu miesiecy
w innym celu niz wskazany w typach B, C, D (Roz-
porzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
zdnia 1 kwietnia 2015...).

Zatrudnienie cudzoziemcow

na podstawie o$wiadczenia pracodawcy
0 zamiarze powierzenia wykonywania
pracy cudzoziemcowi

Istnieje takze grupa cudzoziemcéw zwolnio-
nych z posiadania zezwolenia na prace w Pol-
sce. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze osoby te mu-
sza przebywac na terenie kraju legalnie, to
znaczy mie¢ wize lub zezwolenie na zamiesz-
kanie na czas oznaczony.

Od 1 lutego 2008 r., w wyniku nowelizacji Roz-
porzqdzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
Z dnia 30 sierpnia 2006 r, dotyczqcego podej-
mowania zatrudnienia przez cudzoziemcéw bez
koniecznosci posiadania zezwolenia na prace,
obywatele Rosji, Ukrainy i Biatorusi moga (bez
koniecznosci posiadania zezwolenia) podjac
zatrudnienie w Polsce przez sze$¢ miesiecy
w ciggu roku (Rozporzqdzenie Ministra Pracy
i Polityki Spotecznej z dnia 29 stycznia 2008 ...).
Z kolei zgodnie z Rozporzgdzeniem Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 lutego 2009 r,
dotyczqcego podejmowania zatrudnienia przez

Popyt na prace cudzoziemcdw w Polsce

cudzoziemcdw bez koniecznosci posiadania ze-
zwolenia na prace zwolnieni z tego obowigzku
zostali obywatele Motdawii (Rozporzgdzenie
Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 lute-
go 2009...). Zgodnie z Rozporzqdzeniem Mini-
stra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 20 lipca
2011 r. w sprawie przypadkow, w ktorych powie-
rzenie wykonywania pracy cudzoziemcowi na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej jest dopusz-
czalne bez koniecznosci uzyskania zezwolenia
na prace powyzsze utatwienie dotyczy takze
obywateli Gruzji, ktérzy nie s3 zobowigzani do
posiadania zezwolenia na prace w Polsce (Roz-
porzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecz-
nej z dnia 20 lipca 2011...). Aktualny ksztatt
tzw. procedury uproszczonej uprawnia do po-
dejmowania pracy na jej podstawie obywateli
szesciu krajow: Rosji, Ukrainy, Biatorusi, Gruzji,
Motdawii, Armenii (Rozporzgdzenie Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 21 kwietnia
2015...).

Warunkiem skorzystania z omawianego upraw-
nienia jest podjecie pracy przez maksymalnie
szeS¢ miesiecy w roku. Pracodawca, ktory za-
mierza zatrudni¢ cudzoziemca, musi zareje-
strowac oswiadczenie o zamiarze powierzenia
mu wykonywania pracy (wraz z kopia) w po-
wiatowym urzedzie pracy, wtasciwym dla sie-
dziby lub miejsca swojego zamieszkania. Cu-
dzoziemiec - z kolei — musi mie¢ wize z pra-
wem do pracy. Podczas sktadania wniosku
0 wize musi zatgczy¢ pisemne o$wiadczenie
pracodawcy o zamiarze powierzenia mu wyko-
nywania pracy w Polsce.

Pracodawca, ktéry nie jest osoba fizyczng, po-
winien przedstawi¢ w urzedzie aktualne doku-
menty potwierdzajgce prowadzong przez nie-
go dziatalnos¢ (wpis do KRS lub wpis do Ewi-
dencji Dziatalnosci Gospodarczej). Osoba fi-
zyczna, ktéra nie prowadzi dziatalnosci gospo-
darczej, przy rejestracji oSwiadczenia powin-
na posiada¢ dokument tozsamosci. Procedura
rejestracji jest bezptatna zaréwno dla sktada-
jacego oswiadczenie, jak i dla cudzoziemca.
Oryginat oswiadczenia pracodawca powinien
przekaza¢ cudzoziemcowi. Dzieki takiemu do-
kumentowi cudzoziemiec moze uzyskaé wize
pobytowa (w celu wykonywania pracy) w pol-
skiej placéwce dyplomatyczno-konsularnej
w kraju jego statego pobytut.

* migrantinfo.plz 3.11.2013 r.
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Wytaczajac powyzsze przypadki utatwien
w zatrudnianiu cudzoziemcdw w Polsce, wiek-
5z0$¢ cudzoziemcow spoza UE, Europejskiego
Obszaru Gospodarczego oraz Szwajcarii jest
zobowigzana posiada¢ zezwolenia na prace,
wydawane na wniosek pracodawcy przez wta-
Sciwego wojewode. Zezwolenie wydawane
jest dla konkretnego pracodawcy i okresla sta-
nowisko, na jakim ma pracowac cudzoziemiec.
Po zmianie miejsca zatrudnienia nowy praco-
dawca cudzoziemca jest obowigzany ponow-
nie wystapi¢ o zezwolenie na prace dla tego
pracownika (Kubiciel 2010).

Wielkos¢ i struktura popytu
na prace cudzoziemcow w Polsce

W Polsce naptywowi pracownikéw cudzoziem-
skich towarzyszy odptyw pracownikéw rodzi-
mych poza granice kraju. To zas moze stanowic
istotng przeszkode w rozwoju polskich przed-
siebiorstw. Z tego powodu wazne jest pro-
wadzenie przemyslanej polityki imigracyjnej,
ktoéra wspierataby tworzenie podstaw réwno-
wagi na rynku pracy. Powojenna Polska nie
byta uwazana przez migrantéw za panstwo
atrakcyjne pod wzgledem ekonomicznym. Istot-
na barierg naptywu cudzoziemcéw byta re-
strykcyjna polityka migracyjna, ktéra czynita
z Polski kraj prawie zerowej imigracji. Sytuacja
ulegta zmianie wraz z transformacjg ustrojowa
Polski. Poprzez liberalizacje przepiséw wizo-
wych przyczyniono sie do pierwszego napty-
wu imigrantéw. Do Polski w poszukiwaniu lep-
szych warunkoéw zarobkowania zaczeli przy-
bywac obywatele bytego Zwigzku Radzieckie-
go. Jednoczes$nie mozna byto zaobserwowac
istotny wzrost ruchu turystycznego na granicy
wschodniej Polski.

Wedtug Narodowego Spisu Powszechnego (NSP)
z 2011 r. wsrod statych mieszkancéw Polski
99,8% to obywatele Rzeczypospolitej Polski,
atylko ponad 0,1% (57,5 tys.) stanowili cudzo-
ziemcy?. Jesli chodzi o osoby z obywatelstwem
niepolskim mieszkajace na state w Polsce, to
najwiecej byto obywateli: Ukrainy (24%), Nie-
miec (ponad 9%), Rosji (7,6%), Biatorusi (pra-
wie 7%) oraz Wietnamu (4,7%).

Podstawowym, cho¢ niedoskonatym mierni-
kiem wielko$ci popytu na prace cudzoziemcow
w Polsce s3 dane na temat liczby zezwoleri na

prace cudzoziemcdw oraz oSwiadczen praco-
dawcoéw na ten temat. S3 to dane agregowane
przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej. W tabeli 1 dokonano zestawienia
zmian w liczbie zezwolen na prace cudzoziem-
cdw wydawanych przez wojewoddéw w latach
2004-2015.

Tabela 1. Zezwolenia na prace cudzoziemcoéw
w Polsce w latach 2004-2015

Wyszczeg6lnienie

| zemolenia | epyofeingprace
(rok poprzedni = 100)

2004 12 381 -

2005 10 304 83

2006 10754 104

2007 12 153 113

2008 18022 148

2009 29 340 163

2010 37121 127

2011 40 808 110

2012 39 144 96

2013 39078 99

2014 43 663 112

2015 65786 150

Zrédto: <https://www.mpips.gov.pl/analizy-i-raporty/
cudzoziemcy-pracujacy-w-polsce-statystyki/>.

W latach 2004-2015 liczba zezwolen na
prace cudzoziemcdédw wzrosta ponad piecio-
krotnie. Na poczatku analizowanego okresu,
tj. w latach 2004-2008, liczba wydawanych
zezwolen utrzymywata sie w przedziale od
nieco ponad 10 tys. do 18 tys. W 2009 r. zano-
towano relatywnie dynamiczny wzrost skali
zjawiska (o 63 p.p. w poréwnaniu z rokiem
poprzednim), ale najwieksza dynamike zjawi-
ska mozna byto zaobserwowac w latach 2014~
2015. Liczba zezwolen wydanych w 2015 .
byta o potowe wyzsza niz rok wczesniej i osia-
gneta rekordowg jak dotychczas skale — pra-
wie 66 tys. zezwolen.

Dokonujac analizy strukturalnej wydawanych
zezwolen, warto uwzglednic ich wspomniang
wczesniej typologie. Zostata ona usankcjono-

2 Wedtug aktualnych regulacji cudzoziemcem w Polsce jest
osoba przebywajaca na terytorium Polski i niemajaca
polskiego obywatelstwa.
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wana przepisami prawa dopiero w 2009 ., co
ogranicza poddany analizie przedziat czasowy
do lat 2010-2015 (tabela 2).

Wsréd wydawanych przez wojewodow zezwo-
len na prace cudzoziemcow zdecydowanie
dominuje typ A (w 2015 r. — 93%). Sposréd
pozostatych typdw na uwage zastuguje row-
niez zezwolenie na prace typu C, ktérego
udziat wyniést w 2015 r. nieco ponad 5%.
Odsetek pozostatych typéw wydawanych ze-
zwolen mozna okresli¢ mianem marginalnego.

Uwzgledniajac kryterium klasyfikacji dziatal-
nosci gospodarczej, warto zaznaczy¢, ze w 2015 .
najwiekszy udziat we wszystkich wydanych
zezwoleniach na prace cudzoziemcdédw miaty
nastepujace sekcje PKD:

& budownictwo (19,6% zezwolen);

 transport i gospodarka magazynowa (12,1%
zezwolen);

& gospodarstwa domowe zatrudniajace pracow-
nikéw (11,5%);

& handel hurtowy i detaliczny (8,5%);

& przetworstwo przemystowe (6,9%).

Cudzoziemcy podejmowali zatrudnienie w Pol-
sce zwykle na stanowiskach robotnikéw wy-
kwalifikowanych (ponad 43% zezwolen) oraz
pracownikéw przy pracach prostych (prawie
23% zezwolen). Pochodzili najczesciej z Ukra-
iny (prawie 77% zezwolen). Kolejna co do li-
czebnos$ci narodowos¢ stanowili Biatorusini,
ale ich udziat we wszystkich wydawanych ze-

Popyt na prace cudzoziemcéw w Polsce

zwoleniach na prace cudzoziemcédw w Polsce
wynosit zaledwie 3%.

Drugim miernikiem popytu na prace cudzo-
ziemcdw w Polsce jest wspomniana liczba
o$wiadczen pracodawcoédw o zamiarze powie-
rzenia wykonywania pracy cudzoziemcowi
(tzw. procedura uproszczona). Kluczowa role
w tej procedurze odgrywa pracodawca, ktéry
chcac zatrudni¢ cudzoziemca, musi zarejestro-
wac o$wiadczenie o zamiarze powierzenia
wykonywania pracy cudzoziemcowi w powia-
towym urzedzie pracy, wtasciwym dla siedziby
jego firmy lub miejsca zamieszkania. Cudzo-
ziemiec z kolei musi mie¢ wize z prawem do
pracy.

W tabeli 3 przedstawiono liczbe oswiadczen
pracodawcéw o zamiarze powierzenia wy-
konywania pracy cudzoziemcowi, ztozonych
w latach 2008-2015. Rozpoczecie analizy od
2008 r. jest uzasadnione tym, iz byt to pierw-
szy petny rok obowigzywania tzw. procedury
uproszczonej w formie zblizonej do aktualnie
obowiazujacej (tabela 3).

W poddanym analizie przedziale czasowym
odnotowano ponad pieciokrotny wzrost liczby
o$wiadczen pracodawcoéw o zamiarze powie-
rzenia wykonywania pracy cudzoziemcowi.
Byto to spowodowane z jednej strony poszerza-
niem katalogu panstw, ktérego obywatele s3
uprawnieni do pracy w Polsce na podstawie

Tabela 2. Zezwolenia na prace cudzoziemcéw wedtug ich typu w latach 2010-2015

Typ Liczba wydanych zezwolen na prace cudzoziemca
zezwolenia
A 31613 36 189 35416 35843 40038 61056
B 1391 1048 1052 860 541 315
C 1788 2136 1526 1952 2526 3356
D 1828 1342 977 271 342 502
E 2 93 173 152 216 557

Zrodto: <https://www.mpips.gov.pl/analizy-i-raporty/cudzoziemcy-pracujacy-w-polsce-statystyki/>.

Tabela 3. Oswiadczenia pracodawcéw o zamiarze powierzenia wykonywania pracy cudzoziem-
cowi w latach 2008-2015

Wyszczegolnienie | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015

Oswiadczenia 156 713 1 188 414 | 180073 | 259 777 1 243736 | 235 616 | 387 398 | 782 222

Dynamika oswiadczen

(rok poprzedni = 100) . 120 95 144 94 97 164 202

Zrodto: <https://www.mpips.gov.pl/analizy-i-raporty/cudzoziemcy-pracujacy-w-polsce-statystyki/>.
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tzw. procedury uproszczonej. Z drugiej na-
tomiast — wzrost skali ztozonych o$wiadczen
w 2015 r. wydaje sie by¢ dowodem na coraz
wiekszy popyt pracodawcOw na sezonowa pra-
ce oferowana przez imigrantéow zarobkowych,
ktory jest efektem pogtebiania sie procesu
segmentacji polskiego rynku pracy.

Dalej wyszczeg6lniono najistotniejsze sekcje
PKD wskazywane przez pracodawcow w skta-
danych przez nich oswiadczeniach w 2015 .

& rolnictwo, le$nictwo, towiectwo i rybactwo
(35,4% oswiadczen);

& dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowa-
nia i dziatalno$¢ wspierajaca (15,9% oswiad-
czen);

& budownictwo (14,1% osSwiadczen);

m przetwoérstwo przemystowe (11,5% oswiad-
czen);

& pozostata dziatalnos¢ ustugowa (5,0% oswiad-
czen).

W tabeli 4 uporzadkowano liczbe sktadanych
os$wiadczen pod wzgledem kraju pochodzenia
cudzoziemca, ktérego o$wiadczenie dotyczyto
(tabela 4).

Koszty i korzysci z migracji dla kraju
przyjmujacego

Z procesami migracyjnymi taczy sie pojecie
polityki migracyjnej panstwa. Jej zadaniem
jest pomoc migrantom w odnalezieniu sie
w nowej rzeczywistosci, zapobieganie dyskry-
minacji oraz wyréwnywanie szans (Gtabicka
2001). Prowadzenie skutecznej polityki mi-
gracyjnej wigze sie z szeroko pojetym progno-
zowaniem proceséw migracyjnych. Jednak
z uwagi na skale zjawiska trafne prognozowa-
nie jest niemozliwe. Podjecie decyzji o migra-
¢ji jest wypadkowg czynnikdéw przyciagaja-
cych i wypychajacych. Badacze zgodnie twier-
dzg, iz czesto ich oddziatywania wzajemnie
sie niweluja. Nierzadko znaczna role odgrywa-
j3 tu zjawiska kreowane celowo w ramach po-
lityki migracyijnej.

Polityke migracyjng podzieli¢ mozna na:

& immigration policy, ktérej zadaniem jest stero-
wanie liczba ludnosci wyjezdzajacej i przyjezdza-
jacej do kraju;

& immigrant policy, ktéra zajmuje sie decydowa-
niem o sytuacji imigrantéw — osadnictwie, pozio-

Tabela 4. Oswiadczenia pracodawcéw o zamiarze powierzenia wykonywania pracy cudzoziem-
com wedtug ich kraju pochodzenia w latach 2008-2015

Wyszczegélnienie Ukraina Biatorus
2008 142 960 12 606
2009 180 133 4 860
2010 169 490 3623
2011 239 646 4370
2012 223671 6736
2013 217 571 5194
2014 372 946 4017
2015 762 700 5599

Motdawia
1147 - - -
674 2747 - -
595 5912 453 _
963 13 024 1774 -
1624 9421 1384 -
1260 9248 2 343 -
1227 6331 2103 774
1939 9575 1366 1043

Zrédto: <https://www.mpips.gov.pl/analizy-i-raporty/cudzoziemcy-pracujacy-w-polsce-statystyki/>.

Analiza struktury sktadanych oswiadczen upo-
waznia do stwierdzenig, iz zatrudnienie cudzo-
ziemcow w Polsce na podstawie procedury
uproszczonej zostato zmonopolizowane przez
obywateli Ukrainy?. OSwiadczenia o zamiarze
ich zatrudnienia stanowity prawie 98% wszyst-
kich deklaracji ztozonych w powiatowych urze-
dach pracy. Warto réwniez podkresli¢ silne
przestrzenne zréznicowanie wielkosci popytu
na prace cudzoziemcdw w Polsce (Organisciak-
-Krzykowska i in. 2013b).

mie zycia, prawach, stopniu zaangazowania w zy-
cie spoteczno-polityczne.

W polityce migracyjnej rozwazy¢ nalezy wiele
czynnikéw i konsekwencji podjetych dziatan.

3 Szersze wyniki badan zjawiska zatrudniania Ukraincow
w Polsce zaprezentowano miedzy innymi w nastepuja-
cych opracowaniach: Piotrowski M., Organisciak-Krzy-
kowska A. 2014, Rola cudzoziemcéw na rynku pracy
w Polsce; Piotrowski M., 2015, Ukraincy na rynku pracy
w Polsce — komplementarni czy substytucyjni?

J. Supinska proponuje ttumaczenie powyzszego podziatu:
polityka imigracyjna i imigrancka.
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Anna Organisciak-Krzykowska

Catkowite zamkniecie granic lub catkowite
ich otwarcie przyniostoby z pewnoscia wiecej
strat niz korzysci. Konieczne jest zatem znale-
zienie ,ztotego Srodka”, ktéry przysporzytby
panstwu maksymalizacje korzysci czerpanych
z przebywania imigrantéw na jego terytorium.
Pod uwage wzia¢ nalezy sytuacje polityczng,
ekonomiczng oraz spoteczng, np. mozliwos¢
zapewnienia imigrantom $wiadczen socjalnych
na odpowiednim poziomie.

Istotng kwestig jest sytuacja na rynku pracy.
Powstaje bowiem obawa o to, czy sprowadze-
nie taniej sity roboczej z zagranicy nie odbije
sie na pozycji rodzimych pracownikéw na ryn-
ku pracy. Ponadto warto zastanowi¢ sie nad
tym, czy naptyw coraz lepiej wyksztatconych
cudzoziemcdw, stanowigcy swoisty ,drenaz
mozgow” za granicg, nie przyczyni sie w przy-
sztosci do przejecia wyzszych stanowisk pracy
przez cudzoziemcow.

Skutki ekonomiczne proceséw migracyjnych
nalezy rozpatrywac wielorako. Dla panstwa
przyjmujacego jest bardzo korzystne poja-
wienie sie na rynku pracy ludnosci w wieku
aktywnosci zawodowej. Co wiecej, jest to lud-
nos¢ przedsiebiorcza, odwaznie podejmuja-
ca wyzwania wynikajace z imigracji. Wyzsze
wyksztatcenie oraz specjalistyczne umiejet-
nosci cudzoziemcdw bywaja unikatowe i poza-
dane na rynku pracy panstwa przyjmujgacego.
Jednoczesnie zwalniaja to panstwo z pono-
szenia kosztéw wyksztatcenia pracownikow.
Z kolei stabo wyksztatcona czes¢ imigrantow
wykonuje prace niskoptatne, gtéwnie fizycz-
ne, ktérych nie chce podejmowac ludnosc
rodzima.

Nie mniej wazny i korzystny dla panstwa przyj-
mujgcego jest wzrost wptywéw do budzetu
oraz wzrost PKB. Badania prowadzone w Sta-
nach Zjednoczonych dowiodty, iz wzrost liczby
imigrantow o 10% przektada sie na wzrost
PKB 0 0,13%. Naptyw imigrantoéw do Wielkiej
Brytanii po 2004 r. spowodowat wzrost wpty-
woéw podatkowych do budzetu o 435 mln
euro, a wktad pracy imigrantéw oszacowano na
3 mld euro. Dodatkowo naptyw imigrantow
pozwolit na utrzymanie ptac na niezmienio-
nym poziomie. W efekcie spowodowato to
roztadowanie presji inflacyjnej wywotanej

Popyt na prace cudzoziemcdw w Polsce

rosnacymi wynagrodzeniami (Biuletyn Migra-
cyiny...).

Koszty, jakie musi ponie$¢ paristwo przyjmu-
jace imigrantéw, wigza sie gtownie z ich za-
bezpieczeniem spotecznym. Imigracji pracow-
nikbw towarzyszy naptyw ich rodzin, ktére
wymagajg zabezpieczenia z punktu widzenia
zdrowia, edukacji, a takze koszt emerytur wy-
ptacanych pracownikom naptywowym.
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Summary

The main conclusion from the above analysis is that there is a demand for foreign labor in the
Polish labour market, which results in the influx of labor migrants to the Polish labour market.
Analysis of changes in basic measures of the phenomenon seems to confirm the fact that the vo-
lume of this type of demand systematically increases. Observation of the phenomenon in the long
run allows us to perceive the following correlations:

& The increase in the volume of demand for the work of foreigners is proof of the ever increasing
attractiveness of Poland as a target country for labor migration and confirming the increasingly
clear segmentation of the labor market.

& The most prominent group of foreigners taking up employment in Poland are Ukrainians.

& The most popular sectors in which foreigners are employed are agriculture and construction.
& The dominant type of job assignment for foreigners in Poland is seasonal employment.

The demand for the work of foreigners is a relatively new phenomenon, but it is becoming more
and more prominent in the socio-economic realities of Poland. It should be noted that the em-
ployment of foreigners is losing its previous marginal characterand the prospect of deepening the
process of demographic aging brings with it the need to reasonably shape and implement the
principles of migration policy.

Key words

foreigners, labour demand
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Znaczenie pracy w zyciu
osoby z niepetnosprawnoscia
w Swietle badan kwestionariuszowych

Dorota Kobus-Ostrowska
Uniwersytet £6dzki, Katedra Mikroekonomii

Praca dla cztowieka jest warunkiem uzyskania niezaleznosci, zabezpiecza egzy-
stencje, utatwia zatozenie rodziny. Jest zatem podstawowym czynnikiem rozwo-
ju jednostki. Dla 0os6b niepetnosprawnych praca to rowniez szansa na realizacje
dziatan w wymiarze zawodowym i spotecznym.

Wprowadzenie

Celem artykutu jest wskazanie pracy jako
istotnego czynnika warunkujacego rozwoj oso-
by z niepetnosprawnoscig. Do realizacji tego
celu wykorzystano metode poréwnawczg i ja-
koSciowaq. Artykut wzbogacono réwniez o ana-
lize instytucjonalno-prawng bezposrednio zwia-
zang z tematem. Dodatkowo w artykule zapre-
zentowano wyniki badan ankietowych prze-
prowadzonych w dniach 6-19 marca 2017 r.
Kwestionariusz skierowano do populacji os6b
z niepetnosprawnoscia, ktére zadeklarowa-
ty chec jego wypetnienia (wersja papierowa
lub wersja elektroniczna), z wykluczeniem
0s6b z niepetnosprawnoscia ztozong. Pre-
zentowane badanie poswiecone byto ocenie
opinii, preferencji i mozliwosci os6b z niepet-
nosprawnos$cia w kontekscie ich aktywnosci
zawodowej na rynku pracy, jednakze w niniej-
szym artykule przedstawiono wytacznie wy-
niki badan na temat roli, jaka praca odgrywa
w zyciu osoby z niepetnosprawnoscia.

Tak w literaturze, jak i w zyciu, czesto spotyka-
my sie ze stwierdzeniem, ze praca dla cztowie-
ka jest warunkiem uzyskania niezaleznosdi,
zabezpiecza egzystencje, utatwia zatozenie
rodziny; praca to podstawowy czynnik rozwo-
ju jednostki. Dla 0séb niepetnosprawnych
praca to réwniez szansa na realizacje dziatan
w wymiarze zawodowym i spotecznym (Adams
i Oldfield 2011, s. 112-114). Pierwszy wymiar
wynika stad, ze dzieki pracy osoba niepet-
nosprawna moze wykorzysta¢ oraz rozwingc

swoje zdolnoséci manualne i intelektualne.
Natomiast drugi przejawia sie w poczuciu
spetnienia i bycia potrzebnym w rodzinie
(Wojdyto-Praisner i Zawadzki 2015, s. 31) oraz
jest wzmocniony faktem zaistnienia w spote-
czenstwie. Dodatkowo praca spetnia funkcje
rehabilitacyjng, poniewaz usprawnia te sfery
zycia, ktore zostaty zaburzone (Karwat i Kali-
nowski 2004, s. 256-258). Niestety w Polsce,
uwzgledniajac tylko dane dotyczace aktyw-
nosci zawodowej 0séb niepetnosprawnych
w roku 2016, zauwazamy, ze wspo6tczynnik
aktywnosci zawodowej wynosit 26,8%; wskaz-
nik zatrudnienia — 23,7%, stopa bezrobocia
za$ — 11,6%?*. Dla poréwnania, wymienione
mierniki dla populacji wszystkich os6b w Pol-
sce (a zatem tacznie sprawnych i z niepetno-
sprawnoscia) ksztattowaty sie w roku 2016
odpowiednio: 75,2%, 70,4% 1 6,3%.

Bez watpienia aktywnos¢ zawodowa 0séb
niepetnosprawnych rézni sie znaczaco od ak-
tywnosci zawodowej ogbtu ludnosci w Polsce,
w tym réwniez 0s6b sprawnych. Wspotczynnik
aktywnosci zawodowej i wskaznik zatrudnie-
nia os6b niepetnosprawnych w roku 2016
byty prawie trzykrotnie nizsze niz og6tu lud-
nosci w wieku produkcyjnym, natomiast stopa
bezrobocia prawie o potowe wyzsza niz 0séb
sprawnych. W tym kontekscie warto dodac, ze
wsérdéd 0séb z niepetnosprawnoscia znaczaca

* Biuro Petnomocnika Rzagdu ds. Oséb Niepetnosprawnych,
<http://www.niepelnosprawni.gov.pl/niepelnosprawni-
w-liczbach-/bael/> (dostep 05.04.2017).
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grupa to ludzie bierni zawodowo — w roku
2016 to 73,2%. 53 jednak i tacy, ktorzy wy-
kazuja aktywnos¢ zawodowg, ale niestety nie
moga znalez¢ zatrudnienia ani na lokalnym,
ani na regionalnym rynku pracy. | cho¢ sktada
sie na to wiele czynnikéw, to z pewnoscia
trudnos¢ w uzyskaniu pracy, niepewnos¢ jej
utrzymania i niskie uposazenie determinuje
bierno$¢ zawodowa wielu oséb. Istotne zna-
czenie odgrywa réwniez rodzaj i stopien do-
Swiadczanej niepetnosprawnosci, co potwier-
dzaja liczne badania. Jak podkreslaja I. Kuku-
lak-Dolata i I. Poliwczuk (2015, s. 7): ,.czynni-
kiem réznicujagcym postawy wobec pracy s3
dysfunkcje, ktére tworza bariere mentalng”.
Mozna sie zatem spotka¢ ze stwierdzeniem,
Ze, po pierwsze, im wyzszy stopien niepetno-
sprawnosci, tym wyzsza chec bycia aktywnym
zawodowo; po drugie, im nizszy stopien nie-
petnosprawnosci, tym wieksze zainteresowa-
nie podjeciem pracy. Sprébujmy zatem przyj-
rzec sie blizej pojeciu ,praca”.

Istota pracy

Praca to celowe i zorganizowane dziatanie,
podczas ktérego wytwarzane sg okreslone
dobra materialne i duchowe dla zaspokojenia
ludzkich potrzeb. Praca to rowniez zespét
czynnosci psychicznych (praca umystowa) i fi-
zycznych (praca fizyczna). Dla 0séb niepetno-
sprawnych wykonywanie pracy przyczynia sie
do ich integracji spotecznej. Praca moze by¢
rozpatrywana w kilku aspektach:

& spotecznym — skutkujagcym poprawa jakosci
zasobow ludzkich; praca zawodowa jest jedna
z podstawowych form dziatalnosci zyciowej czto-
wieka, sprzyja samorealizacji w tej sferze dziatal-
nosci; przez wktad pracy osoba niepetnospraw-

na nabywa poczucie wtasnej godnosci, wartosci
i niezaleznosci (Szawtowski 1998, s. 47 i nast.);

& integracyjnym — to skuteczny sposéb aktywi-
zacji zawodowej, bedacy wyrazem wzmocnienia
polityki réwnosci szans wobec 0s6b zagrozonych
marginalizacja i wykluczeniem spotecznym; oko-
licznosci pracy zawodowej sprzyjaja takze na-
wigzywaniu i rozwijaniu pozarodzinnych wiezi
spotecznych, a to jest szczeg6lnie cenne dla oso-
by z niepetnosprawnoscia, poniewaz daje jej
poczucie akceptacji i przynaleznosci do grupy
(Szawtowski 1998, s. 47 i nast.);

& ekonomicznym — oznacza uzyskanie petnej
lub przynajmniej zwiekszonej niezaleznosci nie-
petnosprawnego dzieki otrzymywanemu wyna-
grodzeniu; w konsekwencji jest to istotne odcia-

zenie systeméw ubezpieczen spotecznych i opie-
ki socjalnej (Szawtowski 1998, s. 47 i nast.);

& rehabilitacyjnym — pozwala osobie niepet-
nosprawnej na usprawnienie tych funkcji orga-
nizmu, ktére zostaty uposledzone, co w wielu
wypadkach daje podstawe do samorealizacji
osoby z niepetnosprawnoscia (Karwat i Kalinow-
ski 2004, s. 254-258).

Podjecie pracy przez osobe niepetnosprawna
ma zatem wymiar psychologiczny i spoteczny.
Ten pierwszy wynika stad, ze dzieki pracy oso-
ba niepetnosprawna moze wykorzystac i roz-
wing¢ swoje zdolnosci. Drugi przejawia sie
W poczuciu spetnienia sie, bycia potrzeb-
nym w rodzinie i zauwazonym w spoteczen-
stwie (Waszczak 2006, s. 289-302). Co wiecej,
okazuje sie, ze praca stanowi ,warto$¢ sama
w sobie”, jest dobrem pozadanym i zrodtem
wszelkich wartosci (Waszczak 2006, s. 289—
302). To dzieki wykonywanej pracy osoby nie-
petnosprawne maj3 poczucie wspolnoty, co
w istotny sposéb przeciwdziata ich izolacji tak
w czasie zatrudnienia, jak i poza nim.

Praca w aspekcie prawnym

Idee wtaczania osoby z niepetnosprawnoscia
do aktywnego dziatania na wielu ptaszczy-
znach zycia znajdujemy w szeregu dokumen-
tow o charakterze miedzynarodowym, m.in.:
w Rezolucji nr 48/93 Zgromadzenia Ogélne-
go Narodow Zjednoczonych z dnia 20 grudnia
1993 r. Standardowe Zasady Wyréwnywania
Szans Oséb z Niepetnosprawnoscig (The Stan-
dard Rules on the Equalization of Opportuni-
ties for Persons with Disabilities), w Traktacie
z Amsterdamu zmieniajqcym Traktat o Unii Eu-
ropejskiej, traktaty ustanawiajgce Wspdlnoty
Europejskie i niektore zwigzane z nimi akty —
tzw. Traktat Amsterdamski (Amsterdam amen-
ding the Treaty on European Union, the Tre-
aties establishing the European Communities
and certain related acts) z 1997 r., Deklaracji
madryckiej (The Madrid International Plan of
Action on Ageing and the Political Declara-
tion) z 2002, w zatozeniach Miedzynarodowe-
go Roku Oséb z Niepetnosprawnoscia (2003)
- ,nic o niepetnosprawnych bez niepetno-
sprawnych”, a takze w dokumentach krajo-
wych, np. w Ustawie z dnia 28 czerwca 2012 r.
0 zmianie ustawy o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetno-
sprawnych oraz niektérych innych ustaw (Dz.U.
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z 2012 r, poz. 986) oraz w uchwalonej przez
Sejm Karcie Praw Os6b Niepetnosprawnych?.

Mimo iz wskazane powyzej dokumenty majq
istotne znaczenie tak na gruncie prawa mie-
dzynarodowego, jak i krajowego, to warto
w tym miejscu zwroci¢ uwage na fakt, iz ter-
min ,niepetnosprawnos$¢” wprowadzono po
raz pierwszy dopiero do Traktatu Amsterdam-
skiego. Wowczas podkreslono, ze osoby nie-
petnosprawne, zgodnie z art. 13, stanowig
wyodrebniona grupe spoteczng, ktéra nalezy
chroni¢, gdyz podlega praktykom dyskrymina-
cyjnym, czesto jest réwniez spotecznie i eko-
nomicznie marginalizowana. Dokument za-
wiera istotng z punktu widzenia podejmo-
wanego tematu deklaracje nr 22, ktéra stano-
wita podwaliny zatrudniania oséb niepet-
nosprawnych (Puhani 1999, s. 76 i nast.).
W celu wzmocnienia podejmowanych dziatan
29 wrze$nia 1998 r. wydano kolejny wspdlny
roboczy dokument Komisji Europejskiej Pod-
noszenie poziomu zatrudnienia osob z niepet-
nosprawnosciq, a 17 czerwca 1999 r. przyjeto
uchwate w sprawie réwnych szans zatrudnie-
nia dla 0os6b niepetnosprawnych, w ktérej we-
zwano 6wczesne panstwa cztonkowskie do:

& potozenia szczegblnego nacisku na promocje
mozliwosci zatrudnienia 0s6b niepetnospraw-
nych oraz promocje integracji oséb niepetno-
sprawnych na rynku pracy w sektorach prywat-
nym i publicznym;

& petnego wykorzystania istniejacych i przy-
sztych mozliwosci zwigzanych z europejskimi
funduszami strukturalnymi, zwtaszcza z Europej-
skim Funduszem Spotecznym, i odpowiednimi
inicjatywami wspélnoty w celu promocji réw-
nych szans w zatrudnieniu 0séb niepetnospraw-
nych. Rada zauwazyta inicjatywe spotecznych
partneréw i zaprosita ich do odgrywania coraz
wiekszej roli w tworzeniu lepszych mozliwosci
zatrudnienia oraz wynegocjowania zmian w or-
ganizacji pracy we wspotpracy z osobami niepet-
nosprawnymi (Bogus 2004, s. 17).

Z punktu widzenia krajowych przepiséw pra-
wa istotne s3 zapisy zawarte w Ustawie z dnia
28 czerwca 2012 r. o zmianie ustawy o rehabi-
litacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu
0s6b niepetnosprawnych oraz niektérych in-
nych ustaw (Dz.U.z 2012 r,, poz. 986)?, a takze
w Karcie Praw Osob Niepetnosprawnych.
W pierwszym przypadku ,niepetnosprawng
jest osoba, ktérej stan fizyczny, psychiczny lub
umystowy trwale lub okresowo utrudnia, ogra-

nicza badz uniemozliwia wypetnianie rol spo-
tecznych, a w szczegblnosci wykonywanie pra-
cy zawodowej™. W drugim - podkreslono
prawo do pracy dla os6b niepetnosprawnych,
wskazujac poprzez katalog 10 praw najwaz-
niejsze obszary, w ktérych niezbedne s3 in-
tensywne dziatania (Paszkowicz 2009, s. 65—
67). Zgodnie z § 1 Karty: ,Sejm Rzeczypospoli-
tej Polskiej uznaje, ze osoby niepetnosprawne,
czyli osoby, ktérych sprawnos¢ fizyczna, psy-
chiczna czy umystowa trwale lub okresowo
utrudnia, ogranicza lub uniemozliwia (...) pra-
ce (..), maja prawo do niezaleznego, samo-
dzielnego zycia”, aw § 6, ze: ,maj3 prawo do
pracy na otwartym rynku pracy zgodnie z kwa-
lifikacjami, wyksztatceniem i mozliwosciami
oraz do korzystania z doradztwa zawodowego
i posrednictwa, a gdy niepetnosprawnos¢ tego
wymaga (nabywaja)® prawo do pracy w warun-
kach dostosowanych do potrzeb osob niepet-
nosprawnych”.

A zatem kazda osoba, w tym réwniez z niepet-
nosprawnoscig, ma prawo do podjecia pracy.
| cho¢ idea wtaczenia tej grupy osoéb jest cia-
gle zywa, to na przestrzeni lat ewoluowata;
obecnie powinna by¢ traktowana jako norma.

Praca w aspekcie spotecznym

Budowanie Swiadomos$ci o petnowartoscio-
wosci 0s6b niepetnosprawnych we wszystkich
sferach zycia, w tym w zawodowej, jest bar-
dzo wazne (Ossowski 2006). Obecnie spote-
czenstwo nabiera coraz wiekszego przekona-
nia o tym, ze osoby niepetnosprawne spraw-
dzaja sie w dziedzinach artystycznych, osiaga-
ja sukcesy na polu sportowym, niejednokrotnie

2 Karta Praw Oséb Niepetnosprawnych zostata przyjeta
przez Sejm Rzeczypospolitej Polskiej 1 sierpnia 1997 r.
i opublikowana w Monitorze Polskim (M.P. nr 50, poz. 475).

3 Wzmocnione zostaty uprawnienia kontrolne Paristwo-
wego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych,
co wiecej — nowelizacja zmieniata podstawe wyliczania
dofinansowania do wynagrodzer pracownikéw niepetno-
sprawnych. Ustawa uzaleznita dofinansowanie do wyna-
grodzenia pracownika od przekazania na jego konto wy-
nagrodzenia (lub na rachunek spétdzielczej kasy oszczed-
nosciowo-kredytowej. Mozliwe jest réwniez przekazanie
Srodkow na adres zamieszkania pracownika). Doprecy-
zowata tez zasady funkcjonowania zaktadéw aktywnos-
ci zawodowej i zaktadéw pracy chronionej. Szerzej zob.
<www.niepetnosprawni.gov.pl> (dostep: 23.08.2013).

4 Ustawa z 27 sierpnia 1997 r. z p6zniejszymi zmianami
(Dz.U.z 2011 r.nr 127, z pdzn. zm. ) wyrdznia trzy stopnie
niepetnosprawnosci: znaczny, umiarkowany i lekki.

5 Wyjasnienie autorki prezentowanego artykutu.
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przewyzszajac wyniki zdobyte przez osoby
w petni sprawne (Przybytka 2006; Waszczak
2006). Poradnictwo zawodowe, rozumiane ja-
ko stymulujacy rozwéj bodziec do dziatania,
wykracza poza koncentrowanie sie na wspie-
raniu rozwigzywania tylko biezacych proble-
mow. Jest rozwojowe, przysztosciowe. Poprzez
stosowane metody grupowe i indywidualne
utatwia podejmowanie wyboréw zawodowych
i osigganie dojrzatosci zawodowej. Opiera sie
na stymulacji rozwoju poprzez rézne metody
aktywizacji zawodowej w przeciwienstwie do
metod interwencyjnych, ktére koncentruja sie
na korekcie i uzupetnianiu brakéw w momen-
cie, gdy sytuacja kryzysowa zmusza do dziata-
nia (Herr i Crammer 2001). Podkreslajac za-
sadnicza role aktywizacji zawodowej w stymu-
lacji rozwoju zawodowego 0s6b niepetno-
prawnych, S. Kowalik (2007, s. 238) wskazuje,
ze: ,wysoka motywacja do pracy, realistyczna
ocena wtasnych mozliwosci pracy i pozytywna
samoocena s3 najistotniejszymi czynnikami,
ktoére gwarantuja sukces rehabilitacji zawodo-
wej”. O ile bowiem dysfunkcje fizyczne czy
psychiczne utrudniaja funkcjonowanie zawo-
dowe, o tyle brak odpowiednich kwalifikacji
oraz aspiracje edukacyjne, czesto zanizane
przez rodzine, zmniejszaja szanse osoby nie-
petnosprawnej na znalezienie satysfakcjonu-
jacej pracy. Wydaje sie réwniez, ze w procesie
rekrutacji duza role przy ocenie przydatnosci
kandydata do pracy odgrywaja kompetencje
spoteczne (Kowalik 2007, s. 239 i nast.). Te
jednak s3 nabywane dzieki pracy w otoczeniu
innych ludzi. W tym miejscu warto jeszcze
zwroci¢ uwage na jeden problem, ktory ujaw-
nia sie¢ w licznych badaniach. Ot6z osoby po
55. r.z. przejawiaja bardzo niska sktonnos¢ do
podjecia pracy (mimo iz posiadaja doswiad-
czenie zawodowe). Natomiast osoby w wie-
ku 45-54 lata stanowig najliczniejszg grupe
pracujacych — 62,4% i deklarujgcych goto-
wos¢ do podjecia pracy — 56,6% (Zbikowski
iin, 2012, s.97).

Praca w aspekcie ekonomicznym

Wymiernym wyrazem wykonywanej pracy
przez kazdego cztowieka, w tym réwniez nie-
petnosprawnego, powinno by¢ uzyskane wy-
nagrodzenie. | cho¢ czesto (co jest wpisane
w nasza nature) pracownik chciatby uzyskac
znacznie wiecej, niz ma, to w przypadku oséb

niepetnosprawnych wartos¢ otrzymanego wy-
nagrodzenia jest w Polsce razaco niska. Po-
twierdzaja to liczne badania przeprowadzane
wérdd niepetnosprawnych. A przeciez praca
wykonywana przez osoby niepetnosprawne
coraz czesciej nie ogranicza sie jedynie do re-
alizowania prostych czynnosci. Zazwyczaj nie-
petnosprawni pracuja w petnym wymiarze
€zasu pracy, wykonujac zadania w wielu przy-
padkach identyczne jak osoby sprawne. Nie-
stety wysokos¢ oferowanych wynagrodzen
czesto stanowi jedynie warto$¢ ustalonej pta-
cy minimalnej (RORP 2011, s. 84). Trudno
rowniez zrozumie¢ to, ze osoba niepetno-
sprawna, wykonujaca prace ztozong, czesto
odpowiedzialng, uzyskuje wynagrodzenie na
najnizszym poziomie.

Warto jednoczesnie podkresli¢, ze praca wy-
konywana przez te osoby i generowane z jej
tytutu dochody sa zréodtem wptywéw do
budzetu panstwa. Co wiecej, gospodarstwa
domowe o0s6b niepetnosprawnych niemalze
w catosci (co miesiac) wydaja uzyskane do-
chody (Kotaczek 2010, s. 201-202). Z tego tez
wzgledu s3 nie tylko ptatnikiem podatkow
bezposrednich, ale réwniez posrednich. Wobec
powyzszego ekonomiczny aspekt pracy Swiad-
czonej przez osoby niepetnosprawne to nie
tylko mozliwos¢ osiggania dochoddw, to row-
niez fakt, ze osoby te s3 rownorzednymi ptat-
nikami podatkéw. Jesli zatem ich praca przy-
czynia sie do generowania wyzszego PKB, na-
lezy wykorzystywac wszelkie skuteczne $rod-
i, ktére umozliwig im aktywizacje zawodowa.

Praca w aspekcie rehabilitacyjnym

Dla os6b niepetnosprawnych praca jest takze
kluczowa forma rehabilitacji. To ona przyspie-
sza proces rozwoju zawodowego i czyni 0so-
be niepetnosprawna odpowiedzialng za po-
dejmowane decyzje i realizowane dziatania
(Szawtowski 1998, s. 18-23). Aby jednak pod-
jete dziatania przyniosty wymierne korzysci,
niezbedne sa:

& wczesna diagnoza deficytow;

& wczesna i kompleksowa rehabilitacja, w tym
réwniez zawodowa;

& chec wspobtdziatania 0s6b niepetnosprawnych
z doradcga badz opiekunem zawodowym;

& wsparcie najblizszych;

& akceptacja spoteczna dla os6b niepetno-
sprawnych wtgczonych do zycia zawodowego;
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& dostepnos¢ aktywnych instrumentéw rynku
pracy w kazdym wieku i dla kazdego, bez wzgle-
du na rodzaj i stopien niepetnosprawnosci;

& pozytywne postawy pracodawcéw wobec za-
trudnienia oséb niepetnosprawnych;

& zaangazowanie organizacji biznesowych w akty-
wizacje zawodowa 0s6éb niepetnosprawnych i kon-
sekwentne realizowanie koncepcji spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu;

& budowanie $wiadomosci o petnowartoscio-
wosci 0s6b niepetnosprawnych we wszystkich —
w tym takze zawodowych - sferach zycia.

Na poczatek trzeba podkresli¢, ze zaréwno
czas rozpoczecia rehabilitacji, jak i sposéb
przygotowania do podjecia pracy przez osoby
niepetnosprawne s3 kluczowe dla realizacji
zatozen aktywizacji. Najwieksze sukcesy od-
nosi sie wowczas, gdy proces ten rozpoczyna
sie jak najszybciej, nawet po zakonczeniu re-
habilitacji medycznej (Boshen 1992, s. 72-83).
W takich krajach, jak: Szwecja, Dania czy Por-
tugalia, proces rehabilitacji organizuje sie
tak, aby doradca rehabilitacyjny lub zawodo-
wy obejmowat opieka osobe niepetnospraw-
na bezposrednio po zakonczeniu rehabilitacji
medycznej, przygotowujgc osobe niepetno-
sprawng do szybkiego podjecia zatrudnienia.
Korzystne jest rowniez wsparcie najblizszych
w catym okresie rehabilitacji. Potwierdza to
fakt, ze pozytywne nastawienie do swojej przy-
sztosci, jakie towarzyszy osobie niepetno-
sprawnej po pomyslnie zakoriczonym lecze-
niu, a takze silne zaangazowanie rodziny na
etapie rehabilitacji, umozliwia odzyskanie ak-
tywnosci i zapobiega poczuciu osamotnie-
nia czy zniechecenia do innych (Davis 1983,
s. 34-42). Istotna role odgrywa réwniez pro-
fesjonalne podejscie doradcy, ktéry zwraca
szczegblng uwage na preferencje zawodowe
oraz chec wspétdziatania. Jak podkresla T. Ma-
jewski 1995, s. 22): . przygotowanie do zatrud-
nienia powinno by¢ procesem Scistej wspot-
pracy miedzy doradcg i poszukujgcym pracy,
opartym na zaufaniu i kompetencji specjali-
sty”. Zadaniem doradcy jest pobudzanie oso-
by, z ktérg pracuje, do poznania swoich mozli-
wosci w konteksécie pracy, potem wspélnego
opracowania celu zawodowego oraz dziatan
zmierzajacych do jego osiagniecia. Taka for-
muta wspotpracy doradcy z klientem wymaga
od specjalisty nie tylko wiedzy o rynku pracy,
ale réwniez odpowiednich kompetencji spo-
tecznych (Lawson 2014, 5. 391-417).

Reasumujac, wszystkie wymienione dziata-
nia powinny zmotywowac osobe z niepetno-
sprawnoscia do aktywnosci. Tylko woéwczas
praca wtozona przez wielu specjalistéw przy-
niesie wymierne korzysci. A owocem ich trudu
i determinacji bedzie podjecie i utrzymanie
pracy.

Na zakonczenie sprobujmy przyjrzec sie wyni-
kom badania kwestionariuszowego; pozwoli
to nam odpowiedzie¢ na pytanie: Jakie zna-
czenie ma praca dla osoby z niepetnospraw-
noscia?

Wyniki badania kwestionariuszowego

Przedstawione wyniki badania o charakterze
jakosciowym zostato przeprowadzone dwu-
torowo. Pierwsza grupa respondentéw to oso-
by z niepetnosprawnoscia: pracujace, bezro-
botne oraz bierne zawodowo, ktére wypetnity
ankiete elektroniczna skierowanga do nich po-
przez platforme survio.com i dostepna na
portalach spotecznosciowych oséb z niepet-
nosprawnoscig w dniach 6-19 marca 2017 r.
Druga grupe badanych stanowili mieszkarcy
powiatu tomaszowskiego i okolic, ktérzy sta-
wili sie przed Powiatowym Zespotem ds. Orze-
kania o Niepetnosprawnosci w dniach 13-
17 marca 2017 r. Dobér préby badawczej byt
celowy. Kwestionariusz skierowano do popu-
lacji 0séb z niepetnosprawnoscia, ktére za-
deklarowaty che¢ jego wypetnienia (wersja
papierowa lub wersja elektroniczna), z wyklu-
czeniem 0s6b o niepetnosprawnosci ztozo-
nej. Prezentowane badanie poswiecono ocenie
opinii, preferencji i mozliwosci oséb z niepet-
nosprawnoscig w kontekscie ich aktywnosci
zawodowej na rynku pracy. Przy opracowaniu
wynikéw postuzono sie nastepujaca metoda
analityczna: analiza rozktadéw procentowych
préby badawczej przy uwzglednieniu udzielo-
nych odpowiedzi w danej podgrupie. Do staty-
stycznej analizy wynikéw wykorzystano meto-
dy analizy struktury i korelacji. W badaniu
uczestniczyty 223 osoby, w tym 125 kobiet,
ktére stanowity ponad 56% respondentéw.

Badaniem objeto osoby w wieku powyzej
18 lat. Najliczniejsza grupa (25%) to badani
w wieku 35-44 lat. Réwnie liczne byty grupy
w wieku 25-34 lat oraz 45-54 lat. Responden-
ci najczesciej legitymowali sie wyksztatceniem
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zasadniczym zawodowym (35%). Niemal co
piaty uczestnik badania deklarowat wyksztat-
cenie srednie zawodowe, a osoby z wyksztat-
ceniem wyzszym stanowity tylko 13,9% bada-
nych. Jesli chodzi o miejsce zamieszkania to
57% stanowili mieszkaricy miast, @ 43% -
wsi. Ponad 38,5% uczestnikéw badania dekla-
rowato pobyt w miastach Sredniej wielkosdi,
liczacych od 25 tys. do 100 tys. 0s6b. Znaczs-
ca czesc respondentdw to osoby, ktére posia-
daty orzeczenie o stopniu niepetnosprawno-
$ci (94,6%). Zaledwie 10 0séb, co stanowito
5% grupy os6b badanych, nie posiadato jesz-
Cze orzeczenia o stopniu niepetnosprawnosci,
ale sie o nie ubiegato. Uczestnicy badania
w wiekszosci wskazywali, iz posiadana dys-
funkcja zostata przez nich nabyta. Mniej niz
47% respondentéw wykazato, ze s3 niepet-
nosprawni od urodzenia. Jedna osoba btednie
wypetnita obie odpowiedzi na pytanie dotyczga-
ce niepetnosprawnosci nabytej/wrodzonej.

W zwigzku z tym, ze ponad 46% wykazato
niepetnosprawnos¢ wrodzong, znaczaca czesc
z nich (120 o0s6b, co stanowito 53,8%), wska-
zata na bezterminowe posiadanie orzeczenia
o stopniu niepetnosprawnosci. Rownie liczna
grupe reprezentowaty osoby, ktére posiadaty
orzeczenie na czas dtuzszy niz rok i krétszy niz
trzy lata (35% respondentdw). Najczestszymi
przyczynami niepetnosprawnosci byty: choro-
by narzadu stuchu, nastepnie narzadu wzroku
i narzadu ruchu (tacznie 7% respondentéw),
a takze schorzenia neurologiczne (12,2%).
Nieliczni wskazali na zaburzenia mowy czy
choroby uktadu oddechowego. W badaniu nie
uczestniczyty osoby z niepetnosprawnoscia
intelektualng. Uczestnicy badania zgtaszali
rozny stopient niepetnosprawnosci: najczesciej
umiarkowany (75,8%), nastepnie lekki (13,5%)

oraz znaczacy (9,9%). Jesli poréwnamy wyka-
zany najczesciej przez respondentéw umiar-
kowany stopien niepetnosprawnosci z posia-
danym czasem, na ktéry wydano orzeczenie,
to wielu z nich (120 o0séb. tj. 53,8%) uzyskato
orzeczenie bezterminowo.

Jakie zatem praca ma znaczenie dla respon-
dentéw? Do najczesciej wybieranych odpo-
wiedzi nalezaty: uzyskuje dochody (90,1%);
nawiazuje kontakty (85,6%); realizuje sie
w 2yciu (77,1%); czuje sie potrzebny/potrzeb-
na(79.8%).

Otrzymany rozktad odpowiedzi sktania do na-
stepujacych wnioskow:

& uczestnicy badania, zaréwno pracujacy, jak
i niepracujacy, zauwazaja wartos¢ pracy;

& niemalze dla kazdego praca to zrodto docho-
du i mozliwo$¢ nawigzania kontaktéw spotecz-
nych, ktérych szczegblnie grupa bezrobotnych
i biernych zawodowo jest w wielu wypadkach
pozbawiona;

& uczestnicy badania, mimo doswiadczanych
dysfunkcji, chcg realizowa¢ sie w zyciu; mozna
zatem przyjac za Brzezinska i in. (2008, s. 139), ze
realizacja polityki rynku pracy, ktéra promuje ak-
tywnos¢ zawodowg 0séb z niepetnosprawnoscia,
stworzy rzeczywiste szanse na uzyskanie przez
nie wyzszego poziomu zadowolenia z zycia.

Znaczaca grupa uczestnikéw badania pracuje
zawodowo (74%) lub aktywnie poszukuje
pracy (22%). Zaledwie 9 os6b deklarowato
nieche¢ do podjecia pracy i nie widziato po-
trzeby jej poszukiwania. Szczegétowe infor-
macje zamieszczono w tabeli 2.

Po uwzglednieniu stopnia niepetnosprawno-
$ci okazuje sie, ze pracuja 142 osoby ze stop-
niem umiarkowanym, 12 o0s6b ze stopniem
znacznym i 11 0s6b — z lekkim. Wéréd 49 re-
spondentéw, ktérzy aktywnie poszukuja pra-

Tabela 1. Znaczenie pracy dla badanych respondentéw ogoétem

Czuje sie potrzebny/potrzebna

Nie zyje tylko problemami moich bliskich
Realizuje sie w zyciu

Pokonuje moje ograniczenia

Nawiazuje kontakty

Uzyskuje dochody

Wyszczegdlnienie | Liczba odpowiedzi | Udziat odpowiedzi w %

178 81,7

11 4,9
172 78,2
147 69.7
191 86,8
201 90,5

Zrodto: obliczenia i opracowanie wtasne wynikéw badan.
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Tabela 2. Struktura respondentéw wedtug stopnia niepetnosprawnosci i aktywnosci zawodowej

Liczb Udzi_a{ . Procent
Rodzaj aktywnosci odpg\ili:dzi odpowiedzi skumulowany
znaczacy 12 7.3 7.3
L umiarkowan 142 86,1 33
Zatrudnieni : ) 2
lekki 11 6,7 100,0
ogbtem 165 100,0 X
znaczacy 10 20,4 20,4
. umiarkowany 20 40,8 61,2
Bezrobotni -
lekki 19 38,8 100,0
ogbtem 49 100,0 X
umiarkowany 7 100,0 100,0
Bierni
zawodowo brak danych 2 X X
ogbtem 9 X X

Zrodto: obliczenia i opracowanie wtasne wynikéw badan.

cy, najliczniejsza grupe stanowity osoby ze
stopniem umiarkowanym.

Na zakonczenie przyjrzyjmy sie jeszcze moty-
watorom w Srodowisku 0séb z niepetnospraw-
nosciy. Postuzono sie dwoma zasadniczymi
pytaniami; w pierwszym respondenci zostali
poproszeni o wybor czynnikow motywujgcych
ich do pracy, w drugim — nalezato wskazac,
ktére z czynnikéw wystepuja w ich miejscu
pracy. Wyniki przeprowadzonego badania po-
twierdzajg, ze pytanych motywuja do pracy:
pochwaty (107 wskazan), pewnos¢ zatrud-
nienia (115 wskazan), elastyczny czas pracy
(122 wskazania), dobra atmosfera (154 wska-
zania), dostosowanie stanowiska pracy do ich
potrzeb (161 wskazan). Odwotujac sie do wy-
nikoéw, stwierdzi¢ mozna, ze motywatorami
nie s3 ani mozliwos¢ awansu, ani wspétudziat
w podejmowaniu decyzji. Respondentéw nie
motywuja réwniez: mozliwos¢ awansu, wyjaz-
dy integracyjne czy dodatkowe ubezpieczenie
na zycie.

Nastepnie respondenci wskazywali na site
natezenia danego czynnika: od najstabszego,
okreslonego jako ,zdecydowanie nie”, do naj-
silniej oddziatujacego: ,bardzo czesto”. Anali-
za odpowiedzi pozwala wskazac, ze czestymi
motywatorami do pracy w obecnym miejscu
zatrudnienia sg jasne zadania do wykonania
oraz dobra atmosfera. Udzielone odpowiedzi
pozwolity réwniez na wskazanie tych czynni-

kéw, ktére motywatorami w miejscu pracy nie
53, cho¢ wydawatoby sie, ze powinny by¢. Wy-
mienic tu nalezy: ptace zasadnicza, szkolenia,
mozliwo$¢ udziatu w turnusach rehabilitacyj-
nych, wyjazdy integracyjne czy nawet telefon
komorkowy.

Zakonczenie

Aktywno$¢ zawodowa o0s6b niepetnospraw-
nych jest jednym z warunkéw uzyskania sa-
modzielnosci i niezaleznosci. Dla responden-
tow praca to zrédto dochodu i mozliwos¢ na-
wigzania kontaktow spotecznych. Owa aktyw-
nos¢ jest dla nich istotnym impulsem do
zmiany sposobu spostrzegania Swiata, a takze
pozytywnego myslenia o swojej przysztosci.
Cieszy fakt, ze osoby aktywne zawodowe
i doswiadczajgce niepetnosprawnosci byty
sktonne poswieci¢ swéj czas na uzupetnienie
ankiety, stanowig one bowiem przewazajgca
czes¢ respondentdw. Niestety mimo iz ankie-
ta byta dostepna na portalach spotecznoscio-
wych o0séb z niepetnosprawnoscia, to niewie-
le 0séb biernych zawodowo, a wiec tych, ktére
nie pracuja i pracy nie poszukuja, zdecydowa-
to sie ja wypetnic. Po gtebszej analizie czynni-
kéw determinujacych aktywnos¢ zawodowq
0s6b z niepetnosprawnoscia ta sytuacja nie
powinna dziwi¢. Mozna pokusic sie o stwier-
dzenie, ze jest to przejaw niecheci oséb bier-
nych zawodowo do jakiejkolwiek aktywnosci

37

-
=<
<
()
<<
o0
>
N
=
<<
<
<

l B B




38

-
-
-

ANALIZY | BADANIA

Rynek Pracy nr2/2017(161)

(z wypetnieniem formularza wtacznie). Wyni-
ka stad niezwykle smutne i zarazem niepoko-
jace przestanie dla badacza aktywnosci zawo-
dowej 0s6b z niepetnosprawnoscia, ze czesto
sq to osoby majace poczucie niedowartoscio-
wania i uposledzenia pod wzgledem spotecz-
nym (Karwat 2002, s. 70-78), obawiajace sie
podjac jakakolwiek prace. Praca z nimi bywa
trudna i z punktu widzenia stuzb zatrudnienia
bardzo kosztowna. Mimo to trzeba przedsie-
wzig¢ dziatania, aby osoba niepetnosprawna
nie pozostata na ,marginesie Swiata pracy”,
lecz by mogta egzystowac jako petnoprawny
podmiot pracy, pozyteczny i szanowany ze
wzgledu na swa ludzka godnos¢, powotany do
wnoszenia wktadu w rozwéj i dobro wtasnej
rodziny i spoteczenstwa, zgodnie ze swymi
mozliwosciami i predyspozycjami.
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Work is a purposeful and organized action, during which certain material and spiritual goods are
produced, in order to meet human needs. The purpose of this article is to identify the work as an
important factor conditioning the development of a disabled person. For a man work isa condi-
tion for independence, it secures basic needs, and makes it easier to start a family. It is therefore
an essential factor in the development of an individual. For people with disabilities work is also
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an opportunity for the implementation of activities in the professional and social dimension. The
article is an attempt to answer the question, what is the role of work for a person with disabilities.
In order to achieve the purpose mentioned in the article two methods were used: comparative
and qualitative. The article was also enhanced with findings of other authors and the institutional
and legal analysis directly related to the subject under consideration.
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disability, person with disability, activity in the labour market, work
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Analiza polskich rozwigzan systemowych
w aktywizacyjnej i integracyjnej
funkcji sportu oséb niepetnosprawnych.

Zarys problematyki

Jakub Niedbalski

Uniwersytet £odzki, Katedra Socjologii Organizacji i Zarzadzania

Z przeprowadzonych badan wynika, ze osoby niepetnosprawne maja trudnosci
w realizacji swoich potrzeb zwigzanych z aktywnoscia fizyczna. Odczuwajg roz-
nego rodzaju niedogodnosci i zmagaja sie z ograniczeniami natury finansowej,
organizacyjnej oraz spotecznej. W zwiazku z tym potrzebne sg zmiany prawne,
instytucjonalne i organizacyjne, zapewniajgce wtasciwg realizacje idei spotecz-
nej aktywizacji os6b niepetnosprawnych, w ktérej istotne znaczenie ma sport.

Wstep

Od zawsze podkreslano w sporcie 0séb niepet-
nosprawnych jego funkcje zdrowotng i leczni-
€z3 oraz integrujacq z petnosprawnymi czton-
kami spoteczenstwa (Nigel i Smith 2009). Sport
skutecznie wspiera proces aktywizacji zawo-
dowej i poprawia stan zdrowia (Moreau i She-
phard 1992). Dlatego uwaza sie, iz sportowe
formy rehabilitacji naleza do fundamentalnych
w przygotowywaniu oséb niepetnosprawnych
do jak najpetniejszego uczestnictwa w zyciu
spotecznym, zawodowym i rodzinnym. Na tej
podstawie ugruntowuje sie przekonanie, ze
sport pomaga w przezwyciezaniu lekéw, osa-
motnienia i komplekséw. Jako jedna z podsta-
wowych form aktywnosci fizycznej stuzy za-
spokajaniu potrzeb jednostki, niezbednych
w procesie jej prawidtowego rozwoju fizyczne-
g0, spotecznego i psychicznego (Tasiemski i in.
2005). W zwiazku z tym aktywnos¢ sportowa
0s6b niepetnosprawnych nierzadko ujimuje sie
jako forme uczestnictwa w kulturze fizycznej,
ktérej gtownym celem jest utrzymanie i rozwoj
sprawnosci funkcjonalnej, odzyskanej w proce-
sie rehabilitacji leczniczej, a w przypadku oséb
wyrazajacych potrzebe wspoétzawodnictwa —
dazenie do osiagania jak najlepszych rezulta-
tow (DePauw i Gawron 2009).

Sport niepetnosprawnych stanowi jedna z waz-
niejszych form aktywizacji i uczestnictwa
W Zyciu spotecznym o0s6b z rdéznego rodzaju
dysfunkcjami fizycznymi, a takze intelektual-
nymi (Brittain 2012; Molik, Morgulec-Adamo-
wicz i Kosmol 2008; Wilski i in. 2012).

Wedtug Wiktora Degi (1971), polskiego bada-
cza w dziedzinie rehabilitacji, sport powinien
umozliwia¢ osobom niepetnosprawnym utrzy-
manie sprawnosci fizycznej, wzmacniac po-
czucie wtasnej wartosci oraz poprawiac ich
kondycje psychiczna.

Zgodnie ze stowami prekursora sportu 0sob
niepetnosprawnych fizycznie, Ludwiga Gutt-
manna (1976, s. 195): ,dla osoby niepetno-
sprawnej sport powinien by¢ skutecznym
Srodkiem przywracania kontaktu ze $wiatem”.

Aktywnosci sportowej mozna przypisac réz-
ne funkcje. Po pierwsze, sport traktuje sie ja-
ko atrakcyjny rodzaj usprawniania ruchowe-
go, wykorzystujacy naturalne formy ruchu. Po
drugie, to wszechstronne oddziatywanie na
osobe, ktére moze byc¢ Zrédtem pozytywnych
doswiadczen w réznych obszarach jej funkcjo-
nowania. Po trzecie, sport traktowany jest jako
intensywne do$wiadczenie réznych aspektow
witasnej cielesnosci, pozwala rozpoznac rze-
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czywiste mozliwosci uszkodzonego organi-
Zmu, wspomagajac w ten sposéb zarzadzanie
wtasnym ciatem. Po czwarte, dziatalnos¢ spor-
towa sprzyja inicjowaniu i rozwijaniu wtasnej
aktywnos$ci przez osoby niepetnosprawne
(Tasiemski i Koper 2013).

Aby jednak sport mégt spetnia¢ funkcje witz-
czajace 0soby niepetnosprawne w gtowny
nurt zycia spotecznego, wazne s3 okreslone
dziatania wspierajace odpowiednich instytu-
cji. (Zukowska 2006; Shephard 1991).

W zwigzku z tym w przeprowadzonych bada-
niach skoncentrowano sie na problematyce
realizacji polityki aktywizacji oséb niepet-
nosprawnych przez sport. Interesujace byto,
jak istniejgce struktury administracji publicz-
nej, organizacje pozarzgdowe oraz inne pod-
mioty zaangazowane w pomoc na rzecz lu-
dzi niepetnosprawnych uczestniczg w kre-
owaniu, realizowaniu i wdrazaniu instrumen-
tow rozwigzywania problemow tej grupy os6b
za posrednictwem wspierania aktywnosci
sportowej.

Gtéwne pytanie badawcze, na ktére po-
szukiwano odpowiedzi w trakcie prowadzo-
nych przez autora tego artykutu badan, brzmia-
to: czy istniejagcy w Polsce system instytu-
cjonalno-prawny w wystarczajacym zakresie
wspiera dziatania aktywizujgce osoby niepet-
nosprawne fizycznie za pomocg uprawiania
sportu?

Metodologia badan

Materiat badawczy wykorzystany w niniej-
szym opracowaniu stanowig dane zastane
w postaci réznego rodzaju dokumentéw (m.in.
akty prawne i ich komentarze), a takze osobi-
ste dosSwiadczenia oséb niepetnosprawnych,
ktore realizuja swojg aktywnos¢ fizyczng po-
przez uczestnictwo w réznych formach sportu.
Z przedstawicielami os6b niepetnosprawnych
przeprowadzone zostaty wywiady swobodne
nieustrukturyzowane (unstructured interview).
Stosujac triangulacje danych w badaniach,
wykorzystano takze zapisy z obserwacji po-
czynionych podczas spotkan i imprez spor-
towych, treningdéw oraz konsultacji*. W su-
mie w trakcie realizacji badan przeprowa-
dzono 74 wywiady oraz 21 obserwacji. Bada-

Analiza polskich rozwigzan systemowych...

nia rozpoczety sie w lipcu 2013 i trwaty do
konca 2016 .

Analiza i interpretacja materiatu badawczego
zostata przeprowadzona zgodnie z zasadami
metodologii teorii ugruntowanej (Glaser 1978;
Glaser i Strauss 1967). Dobor kolejnych przy-
padkéw miat charakter teoretyczny i opierat
sie na metodzie ciggtego porébwnywania, co
oznacza, ze byty one dobierane na podstawie
biezacych ustalen analitycznych, nie zas$ okre-
Slonych przed badaniem zatozen. Dobér przy-
padkoéw trwat do osiagniecia teoretycznego
nasycenia (theoretical saturation) wygenero-
wanych kategorii analitycznych.

Stosujagc metode ciagtego poréwnywania,
w poszukiwaniu kolejnych danych do porow-
nan badacz starat sie dobierac¢ zaréwno bar-
dzo rézne, jak i podobne do siebie przypadki,
po to, aby uchwyci¢ maksymalnie duzo wa-
runkéw réznicujacych wystepowanie kategorii
oraz ich wzajemnych powigzan. Takie poste-
powanie skutkowato tym, iz w badanej gru-
pie znalazty sie osoby reprezentujace rézne
rodzaje niepetnosprawnos$ci ruchowej. Byty
wsrdd nich osoby z porazeniem cztero- i dwu-
kohczynowym, porazeniem mézgu, a takze po
amputacjach koriczyn dolnych.

Wyniki badan

W dalszej czesci zaprezentowano rozwigzania
systemowe obecne w prawie polskim, a takze
kontekst instytucjonalny sportu os6b niepet-
nosprawnych, odwotujac sie do aktéw nor-
matywnych, regulujacych prawa i obowigzki
0s6b niepetnosprawnych w tym zakresie. Na-
stepnie odwotujac sie do bezposrednich do-
Swiadczen i opinii wygtaszanych przez przed-
stawicieli srodowiska os6b niepetnospraw-
nych, analizie poddano praktyczne zasto-
sowanie wskazanych aktéw prawnych oraz
dziatan podejmowanych przez podmioty re-
alizujace aktywizujaca i integrujaca funkcje
sportu przeznaczonego dla 0s6b niepetno-
sprawnych.

* Badania, ktére postuzyty do napisania niniejszego tek-
stu, stanowia czes¢ wiekszego projektu dotyczacego
0s6b niepetnosprawnych podejmujgcych aktywnos¢
sportows, finansowanego przez Narodowe Centrum Na-
uki, SONATA 9 (nr projektu 2015/17/D/HS6/00184),
w ktérym brat udziat autor artykutu.
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Zakres i charakter wsparcia sportu
0s6b niepetnosprawnych w Polsce

W polskim prawie przewidziano szereg aktow
normatywnych, ktére chroni¢ maja interesy
0s6b niepetnosprawnych, w tym takze ich pra-
wa do aktywnosci fizycznej i uprawiania spor-
tu. Prawa 0séb niepetnosprawnych w Polsce
sq przede wszystkim gwarantowane przez
Konstytucje RP z 2 kwietnia 1997 r. (Konstytu-
¢ja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia
1997..). Zgodnie z jej zapisami nikt (a wiec
takze osoba niepetnosprawna) nie moze by¢
dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecz-
nym czy gospodarczym w jakikolwiek sposéb.
Oznacza to réwniez swobode podejmowa-
nia aktywnosci fizycznej i uprawiania sportu.
Do aktéw rangi ustawowej majacych najwiek-
sze znaczenie dla mozliwosci rozwoju oséb
niepetnosprawnych nalezy takze ustawa o re-
habilitacji zawodowej i spotecznej oraz za-
trudnianiu oséb niepetnosprawnych (Ustawa
z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawo-
dowej...). Prawo 0séb niepetnosprawnych do
kultury fizycznej zagwarantowane zostato tak-
7ze w ustawie o kulturze fizycznej (Ustawa
zdnia 18 stycznia 1996 1. o kulturze fizycznej...),
w ktérej stwierdzono, ze: ,obywatele, bez
wzgledu na wiek, pte¢, wyznanie, rase i ro-
dzaj niepetnosprawnosci — korzystajg z réw-
nego prawa do réznych form kultury fizycznej”.
W Polsce obowigzuje ponadto szereg innych
regulacji prawnych umozliwiajacych aktywne
uczestnictwo w sporcie osobom niepetno-
sprawnym (Ustawa z dnia 25 czerwca 2010 .
o sporcie...). Wéréd tych regulacji szczegolne
znaczenie ma prawo o stowarzyszeniach
(Ustawa z dnia 7 kwietnia 1989 r. Prawo...),
a takze rozporzadzenie wtasciwego ministra
ds. sportu, dotyczace m.in. zasad i trybu przy-
znawania stypendiéw sportowych cztonkom
kadry paraolimpijskiej (Gryglewicz i Smolen
2006) oraz nagrod za osiggniecie wysokich
wynikéw sportowych (Rozporzqdzenie Ministra
Sportu i Turystyki z dnia 15 paZdziernika 2012 r.
w sprawie...).

W Polsce realizacja praw 0séb niepetnospraw-
nych zajmuja sie powotane do tego celu orga-
ny administracji rzgdowej i jednostki samorza-
du terytorialnego oraz organizacje pozarzado-
we. Organy administracji rzadowej i jednostki
samorzadu terytorialnego tworza takze wa-

runki prawno-organizacyjne i ekonomiczne
dla sportu oséb niepetnosprawnych. Naczel-
nym organem administracji rzagdowej odpo-
wiedzialnym za realizacje zadan w tej dziedzi-
nie w Polsce jest Minister Sportu i Turystyki.
Innym organem administracji rzgdowej w Pol-
sce, majacym zasadniczy wptyw na mozliwos¢é
rozwoju os6b niepetnosprawnych, w tym tak-
ze naich uczestnictwo w sporcie, jest Minister
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, ktéremu
podlega Petnomocnik Rzadu ds. Os6b Nie-
petnosprawnych w randze sekretarza stanu.
Do realizacji zadan wynikajacych z programow
rzagdowych na rzecz oséb niepetnosprawnych
utworzono Panstwowy Fundusz Rehabilitacji
Osob Niepetnosprawnych. Czes¢ srodkéw, ja-
kimi dysonuje Fundusz, przekazywana jest na
dofinansowanie rehabilitacji leczniczej, spo-
tecznej i zdrowotnej, w tym réwniez sportu
0s6b niepetnosprawnych (Woods 2006).

Poza urzedami centralnymi, zadania w dzie-
dzinie sportu 0s6b niepetnosprawnych reali-
zowane s3 przez komorki organizacyjne admi-
nistracji rzadowej, a takze jednostki samorza-
du terytorialnego. W pierwszym wypadku za-
dania te naleza do kompetencji wojewodow,
ktérzy swojq dziatalnos¢ w tym zakresie wyko-
nuja za pomocy specjalnych komérek organi-
zacyjnych w urzedach wojewodzkich. W ich
obrebie moga by¢ podejmowane inicjatywy
tworzenia zespotow zadaniowych do rozwis-
zywania okreslonych probleméw, np. w obsza-
rze sportu 0séb niepetnosprawnych. Z dru-
giej strony istotna rola w systemie organiza-
cji sportu niepetnosprawnych przypadta tak-
ze podmiotom samorzadu terytorialnego na
szczeblu wojewddztwa, powiatu i gminy. A za-
tem organy administracji rzadowej, jak i sa-
morzadowej, realizujace zadania w zakresie
sportu oséb niepetnosprawnych, wspierane
S przez organizacje pozarzagdowe, a wsréd
nich fundacje i stowarzyszenia. Szczegblne
miejsce zajmuje powstaty w roku 1998 Polski
Komitet Paraolimpijski, bedacy zwigzkiem sto-
warzyszen i innych oséb prawnych. Zostat on
powotany w celu zapewnienia polskim spor-
towcom niepetnosprawnym udziatu w igrzy-
skach paraolimpijskich oraz reprezentowania
naszego kraju w Miedzynarodowym Komite-
cie Paraolimpijskim. Wczesniej funkcje te pet-
nit Polski Zwigzek Sportu Niepetnosprawnych
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LStart”, ktéry jest obecnie jedna z najwiek-
szych organizacji dziatajacych na rzecz upo-
wszechniania i rozwoju sportu 0séb niepetno-
sprawnych zaréwno w formie wyczynowej, jak
i rehabilitacyjnej. W sumie realizacjg zadan
zwigzanych ze sportem oséb niepetnospraw-
nych w Polsce zajmuje sie kilkadziesigt orga-
nizacji pozarzadowych? dziatajacych tak na
lokalnym, jak i ogélnopolskim forum (Grygle-
wicz i Smolen 2006).

Warto rowniez podkresli¢, ze zgodnie z aktual-
nymi zatozeniami obowigzujgcymi w rehabili-
tacji i sporcie, a takze w polityce spotecznej,
osoba niepetnosprawna powinna byc trakto-
wana jako partner, a jednoczesnie klient, ktory
Swiadomie wybiera najbardziej odpowiadaja-
c3 mu oferte. Dlatego tez gtéwnym zadaniem
wspotczesnego systemu rehabilitacji jest roz-
poznanie rzeczywistych potrzeb oséb z roz-
nymi rodzajami niepetnosprawnosci i na tej
podstawie przygotowanie atrakcyjnej, odpo-
wiednio zréznicowanej i dostosowanej propo-
zycji, ktéra powinna zawierac takie rozwigza-
nia, ktére stymulowatyby wszechstronny roz-
woj 0s6b z ré6znymi dysfunkcjami, zapewniajac
im jak najpetniejsze uczestnictwo w réznych
sferach zycia.

Praktyczna strona realizacji idei aktywizacji
0s6b niepetnosprawnych przez sport

Pomimo wymienionych wczesniej rozwigzan
dotyczacych systemu propagowania, wsparcia
i rozwijania aktywnosci fizycznej wéréd oséb
niepetnosprawnych, na ktéry to system skta-
daja sie instytucje panstwowe, tak szczebla
centralnego, jak i lokalnego, oraz organiza-
cje trzeciego sektora, nadal istnieje wyrazna
potrzeba nie tylko uregulowania spraw doty-
czacych powszechnej dostepnosci, ale takze
Zrodet finansowania sportu oséb niepetno-
sprawnych oraz innych obszaréw, o ktérych
w dalszej czesci artykutu.

Aby rozwazania byty bardziej przejrzyste,
przyjeto pie¢ - jak sie wydaje kluczowych -
zagadnien, ktére wymagaja odrebnego omo-
wienia. Beda to kolejno kwestie odnoszace
sie: po pierwsze, do (nie)dostepnosci sportu
dla oséb niepetnosprawnych ze wzgledu na
istniejace zaplecze instytucjonalne oraz spo-
teczne predylekcje; po drugie, (nie)réwnego

Analiza polskich rozwigzan systemowych...

dostepu i (nie)réwnego traktowania 0séb nie-
petnosprawnych w ramach istniejacego syste-
mu; po trzecie, (nie)Juwzgledniania réznorod-
nosci oferowanych ustug i ich dostosowania
do indywidualnych potrzeb os6b niepetno-
sprawnych; po czwarte, (nie)zdolnosci syste-
mu do przystosowywania sie do zachodzacych
zmian; po piate, prowadzenia (nie)partycypa-
cyjnej polityki dotyczacej sportu oséb niepet-
nosprawnych.

Kwestia (nie)dostepnosci sportu
dla 0s6b niepetnosprawnych - instytucjonalne
zaplecze i jego spoteczne predylekcje

Przeprowadzone badania dowodzg, ze aktyw-
nos¢ fizyczna oséb niepetnosprawnych w Pol-
sce istnieje na marginesie dziatalnosci sporto-
wej 0sOb petnosprawnych, cieszac sie w nie-
wielkim stopniu przywilejami, z jakich korzy-
stajg sportowcy petnosprawni®. Istotng przy-
czyna takiego stanu rzeczy s3 trudne warunki
ekonomiczne i ciggte uszczuplanie budzetéw
poszczegblnych ministerstw, agend rzadowych
oraz organizacji Swiadczacych ustug na rzecz
0s6b niepetnosprawnych, w tym dla instytucji
sportowych na podstawowg dziatalnos¢.

To z kolei powoduje, Ze rozbudowa i moderni-
zacja bazy sportowej dla 0séb niepetnospraw-
nych jest bardzo ograniczona ze wzgledéw fi-
nansowych. W Polsce jest za mato osrodkow
sportowych, gdzie mogtyby ¢wiczy¢ osoby
niepetnosprawne. W zwigzku z tym zaledwie
niewielki odsetek ludzi niepetnosprawnych
moze faktycznie z nich korzystac. Tym samym
spora czes¢ 0sob niepetnosprawnych z uwagi
na istniejagce ograniczenia infrastrukturalne
zostaje wytaczona z mozliwosci uprawiania
sportu. Trzeba bowiem pamietac, ze dla wielu
z nich niezbedne jest stworzenie wtasciwego
zaplecza, a nie kazdy obiekt jest niestety
w stanie taki warunek spetni¢. To z kolei

2 Wedtug bazy.ngo.pl w kategorii organizacji pozarzado-
wych, ktére w swoich zadaniach maja realizowanie ak-
tywnosci sportowej oséb niepetnosprawnych, znajduje
sie obecnie ponad 40 tys. takich podmiotow, z czego
1339 jako obszar dziatania deklaruje sport wyczynowy
(dane na dzien 15.05.2017 r.).

3 Sytuacja ta ulega ostatnimi czasy zmianie, dzieki czemu
osoby niepetnosprawne zyskuja coraz wieksze mozliwo-
$ci uprawiania sportu. Przy czym zasieg, charakter i sita
oddziatywania owych zmian jest rézna w zaleznosci od
tego, czy mowa jest o sporcie w wymiarze rehabilitacyj-
nym, rekreacyjnym, czy wyczynowym.
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znacznie ogranicza, a czesto wrecz catkowicie

uniemozliwia, jakakolwiek aktywnos$¢ sporto-

w3 0s6b niepetnosprawnych.
.Jak tak obserwuje, to mam wrazenie, ze coraz
mniej ludzi chce uprawiac sport i w ogble ja-
kos sie rusza¢. Méwie o osobach niepetno-
sprawnych, bo wéréd sprawnych to jest chyba
inaczej. W kazdym razie ja jak obserwuje, to
widze, ze mato jest niepetnosprawnych. Ludzi
odciagaja inne rzeczy. Teraz maja komputery,
internet i co tam jeszcze. Ale tez nie dziwie
sie, bo to wygodniejsze, a w zamian nie wiele
mamy do zaoferowania. Nasza baza sportowa
jest kiepska. Nie mamy dobrych obiektéw,
a3 te, ktére s3, to jest ich mato i wiekszos¢
z nich lata Swietnosci ma juz za soba"“. (trener
0s6b niepetnosprawnych)

Brak odpowiednich systemowych rozwigzan
lub ich nieadekwatnos¢ do potrzeb oséb nie-
petnosprawnych powoduje, ze w warunkach
tworzonych przez panstwo polskie nie mozna
mowic o réwnosci w dostepie do zaplecza in-
stytucjonalnego, organizacyjnego i finansowe-
go. W ten sposéb osoby niepetnosprawne po-
zbawione zostajg realnego wsparcia, pozwala-
jacego im na rehabilitacje na odpowiednim
poziomie, a tym samym na realng szanse po-
prawy jakosci ich zycia.

Kwestia (nie)réwnego dostepu
i rownego traktowania os6b niepetnosprawnych
w ramach istniejacego systemu

Waznym elementem wsparcia aktywnosci fi-
zycznej 0séb niepetnosprawnych jest rownosc
wszystkich obywateli, ktérzy moga na zasa-
dzie dobrowolnosci skorzysta¢ z przygoto-
wanej dla nich oferty. Dotyczy to zaréwno
0s6b petnosprawnych, jak i niepetnospraw-
nych. Przy czym jesli chodzi o tych ostatnich,
to samo przygotowanie odpowiedniej bazy
umozliwiajacej realizacje aktywnosci fizycznej
nie jest rbwnoznaczne z mozliwoscig skorzy-
stania z niej.

Innymi stowy, stworzenie nawet najlepszej
oferty dla tej kategorii 0séb nie oznacza jed-
noczesnie rownego do niej dostepu. Mamy
bowiem do czynienia z jednej strony z prze-
szkodami natury spoteczno-kulturowymi, taki-
mi jak: niski status spoteczny srodowiska po-
chodzenia, brak zrozumienia dla ich potrzeb
przez najblizsze otoczenie, czy niewystarcza-
jaca Swiadomos¢ cztonkéw rodziny, co do
sposobu i zakresu wtasciwego wsparcia dla

0s6b niepetnosprawnych. Z drugiej zas, prze-
szkody te wynikaja z niewtasciwych rozwigzan
systemowych oraz nieskutecznie rozdyspono-
wanych zasobow materialnych, ktére nie za-
wsze trafiaja do wtasciwych beneficjentow.

W Polsce mamy do czynienia z sytuacja,
w ktérej osoby niepetnosprawne nie zawsze
moga liczy¢ na niwelowanie réznic, a tym sa-
mym na réwne traktowanie. Zdarza sie, ze s3
one wykluczane z programéw wsparcia ze
wzgledu na niezalezne od nich czynniki (spo-
teczne lub systemowe). Dotyczy to takze ich
aktywizacji spotecznej za posrednictwem
uprawiania sportu, co dobrze oddaje poniz-
szy cytat.
.Niby jest tak, ze sq jakies mozliwosci, ale i tak
nie tyle, co by byto potrzeba. No, ale co z tego,
ze s3, jak dla wielu 0s6b trudno z nich skorzy-
stac. No, ja sam dojezdza¢ musze 70 kilome-
trow, zeby dostac sie tutaj, na trening. Ale ja
mam samochdéd, prawo jazdy i na szczescie
troche pieniedzy, zeby mie¢ za co dojecha¢,
Ale jak sa tacy, co nie majg, to co wtedy. Takze
powiem, ze to nie jest tak, ze kazdy moze so-
bie co$ tam wybrac i juz jest zatatwione, No
tak nie jest niestety i pewnie dtugo jeszcze
nie bedzie w tym naszym kraju”. (osoba nie-
petnosprawna uprawiajgca sport amatorski)

Gdy jeszcze dodamy do tego nierébwnomier-
nie rozwinieta infrastrukture (znacznie gorsza
na wsi i w matych miastach niz w wiekszych
aglomeracjach) oraz mato wydajny obieg in-
formacji dotyczacych réznych inicjatyw spo-
tecznych na rzecz oséb niepetnosprawnych
(w tym zwiazanych z ich aktywizowaniem
przez sport), to okazuje sie, ze zamiast wtgczac
osoby niepetnosprawne w krwiobieg zycia spo-
tecznego, system ten wprowadza dodatkowe
podziaty.
.Z mama przeprowadziliémy sie do Warsza-
wy, bo po wypadku, jak juz bytam na wozku, to
w miejscowosci, w ktérej mieszkatam, nie
byto mozliwosci tanca (..) zresztg tam ge-
neralnie byty znacznie mniejsze mozliwosci
i gorsze warunki dla osoby takiej jak ja, czyli
na wozku”. (fragment wypowiedzi osoby nie-
petnosprawnej)

Przytoczony fragment dobrze pokazuje, dla-
czego tak mato potencjalnie zainteresowa-
nych oséb wie o sporcie niepetnosprawnych,
a jeszcze mniej moze go uprawiac.

4 We wszystkich wypowiedziach zachowano oryginalng
pisownie — uwaga red.
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Kwestia (nie)uwzgledniania

roznorodnosci w zakresie oferowanych
ustug iich dostosowania do indywidualnych
potrzeb os6b niepetnosprawnych

Funkcjonujacy obecnie w Polsce system praw-
no-instytucjonalny nie zapewnia takze odpo-
wiednich narzedzi zwigzanych z dostosowa-
niem oferty do indywidualnych potrzeb po-
szczegblnych o0s6b niepetnosprawnych. Ist-
niejace rozwigzania czesto zbyt jednostajnie
traktujq ludzi z réznego rodzaju dysfunkcjami
fizycznymi, sprowadzajac ich do jednej ogol-
nej kategorii niepetnosprawnych, co niekiedy
tylko posrednio odpowiada ich potrzebom.
Nie tylko nie uwzglednia sie w wystarczaja-
cym stopniu réznic w rodzaju i zakresie uszko-
dzenia organizmu i zwigzanej z tym niespraw-
nosci fizycznej, ale brakuje takze rozwigzan
bioracych pod uwage nieréwnosci w dostepie
do zasobow spotecznych, kulturowych i eko-
nomicznych. Osoby o nizszym statusie spo-
teczno-ekonomicznym maja nieporéwnanie
mniejsze szanse na skorzystanie z systemu
wsparcia, niz te, ktére moga liczy¢ na wieksze
zasoby materialne, spoteczne i kulturowe.

Oznacza to réwniez, ze nie ma wtasciwego
sposobu rozdzielania Srodkéw materialnych,
tak aby trafiaty do oséb faktycznie potrzebujs-
cych wsparcia, a nie tych, ktérzy potrafig wy-
korzystac istniejace luki systemowe lub po
prostu sg bardziej operatywni.
.Moge powiedzie¢, ze nieraz widziatem juz,
jak osoba zdolna, ktéra mogtaby sie rozwi-
na¢, cos osiggna¢, to nie ma na to szansy,
bo warunki ma zte i na pomoc bliskich nie ma
co liczy¢. A wiadomo, ze samemu nie da sie
wszystkiego zrobi¢, a zresztg tez jak nie masz
zachety ze strony innych, jakiegos$ wsparcia,
Ze kto$ ci powie, ze »fajnie, Ze to robisz«, to
tez masz mniejsze ambicje i mniejsza moty-
wacje do dziatania”. (osoba niepetnosprawna
uprawiajaca sport amatorski)

Czesto tez nie ma wtasciwie utrzymanych pro-
porcji pomiedzy ujednoliceniem a zréznico-
waniem sportu oséb petnosprawnych i nie-
petnosprawnych. Bywa, ze oferte dla os6b
niepetnosprawnych buduje sie, wykorzystujac
narzedzia zapozyczone z rozwigzan systemo-
wych funkcjonujacych w sporcie 0séb petno-
sprawnych. Dlatego s3 one nieodpowiednie
dla znacznej liczby os6b niepetnosprawnych,
nie uwzgledniaja bowiem w wystarczajgcym
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stopniu ich specyficznych potrzeb. Sytuacja
ta dotyczy zaréwno sportu wyczynowego, jak
i rekreacyjnego. Tak w jednym, jak i w drugim
przypadku, mozna zauwazy¢, ze pomimo ist-
nienia okreslonych rozwigzan systemowych,
m.in. aktéw prawnych, bardzo czesto nie maja
one praktycznego zastosowania lub po prostu
nie s3 wtasciwie wdrazane. Takim przyktadem
s3 chociazby niedawne, bo z 2012 r,, poprawki
w prawie polskim, dotyczace sportowcédw nie-
petnosprawnych uprawiajacych sport wyczy-
nowo. Wbrew wczeéniejszym zapowiedziom
wtadz nie rozwigzaty one istniejacych proble-
mow, a przyczynity sie do pojawienia kolej-
nych. Przede wszystkim nie wzieto pod uwa-
ge specyfiki sportu os6b niepetnosprawnych,
polegajacej miedzy innymi na podziale na ka-
tegorie startowe i wynikajaca z tego tytutu
stosunkowo niewielka liczbg zawodnikoéw bio-
racych udziat w danej grupie. W efekcie jesli
w konkurencji nie startuje przynajmniej 12 za-
wodnikéw, wéwczas sportowiec, ktéry nawet
stanie na podium, nie bedzie mogt liczy¢ na
stypendium. W ten sposéb dochodzi do sy-
tuadji, w ktérych sportowcy osiggajacy wyso-
kie lokaty moga by¢ pozbawieni gratyfikacji
finansowanych tylko ze wzgledu na to, ze nie
byto wymaganej wedtug ustawy liczby konku-
rentow.
JJak tak patrze na przestrzeni ilus tam lat
wstecz, to musze powiedzie¢, ze jakie$ zmia-
ny to da sie zauwazyc tak od niepetna dekady,
ale taki niby skok to nastapit dopiero po para-
olimpiadzie w Londynie. Wtedy troche sie
zrobito szumu wokoét nas, ze telewizja publicz-
na, méwiac brzydko, nas olata, to wtedy byty
i zapewnienia, i Pani Minister [sportu — przyp.
J.N.] tez wystepowata, i obiecata, ze juz teraz
to sie zmieni, i czego tam jeszcze nie byto
($miech). No i jakie$ tam nawet zmiany sa, bo
po 2012 r. zmienito sie prawo, tak ze zosta-
lisSmy mniej wiecej zrébwnani ze sportowca-
mi petnosprawnymi (...) przynajmniej w pew-
nym zakresie”. (fragment wypowiedzi para-
olimpijczyka)

Jak wynika z przytoczonej wypowiedzi, trudno
jest mowic o ciggtosci czy pewnosci finanso-
wania sportowcdw, i to niezaleznie od tego,
czy dana osoba moze poszczycic¢ sie jakim$
sukcesem, czy tez nie. Trzeba tez pamietac, ze
sukcesy przewaznie przychodza z czasem,
sama za$ kariera sportowa bywa przewrotna
i nierzadko zwyciestwa przeplataja sie z po-
razkami. Niestety osoba, ktdra w danym sezonie
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nie zakwalifikuje si¢ do otrzymania stypen-
dium, straci mozliwos¢ finansowania w catym
przysztym sezonie. W tej sytuacji niepetno-
sprawny sportowiec bardzo czesto jest zmu-
szony do podjecia innego, dodatkowego zaje-
cia, ktoére pozwala na utrzymanie siebie oraz
swojej rodziny. W rezultacie odcigga to od
sportu i sprawia, ze niemozliwe staje sie petne
zaangazowanie w jego uprawianie.

Kwestia (nie)zdolnosci systemu
do przystosowywania sie do zachodzacych
w Swiecie i w kraju zmian

Niezmiernie wazng, a jednoczes$nie niezwykle
ktopotliwg rzecza w procesie aktywizacji oséb
niepetnosprawnych przez sport jest niedosto-
sowanie rozwigzan systemowych, a takze nie-
kompetencja jej wykonawcéw, a wiec agend
panstwowych i organizacji pozarzadowych.
Objawia sie to trudnosciami w nadazaniu za
zmianami spotecznymi, trendami Swiatowymi
i przemianami kulturowymi, ktére dotycza za-
rowno Polski, jak i catego Swiata. Polskie insty-
tucje panstwowe, zaangazowane w dziatania
pomocowe na rzecz 0séb niepetnosprawnych,
rzadko poszukuja rozwigzan, ktére mogtyby
w sposob kompleksowy wptynac na poprawe
istniejacej sytuacji. Podejmowane dziatania
maja przewaznie ograniczony zakres, ktory
tylko w niewielkim stopniu zaspokaja potrze-
by srodowiska os6b niepetnosprawnych.

Istotnym problemem jest tutaj powolnosc¢
dziatania agend panstwowych, wynikajaca mie-
dzy innymi z opieszatosci catych instytucji, jak
i pojedynczych oséb, ktére nimi zarzadzaja.
Duze znaczenie ma takze biurokratycznosc
systemu, ktéra odznacza sie przerostem struk-
tur organizacyjnych oraz niedostosowaniem
istniejacych rozwigzan do wymagan wspot-
czesnego Swiata i potrzeb oséb niepetno-
sprawnych. Przez to caty system dziata w spo-
séb powolny, ociezaty i niewydolny.
.Prawda jest niestety taka, ze nie mamy sie do
kogo zwréci¢. Kazdy oglada sie na drugiego
i nie chce sie do niczego zobowiazac. Z reszta
u nas tak jest, ze jesli juz o czyms sie mysli,
to taka podstawowa rehabilitacja, ale nikt
nie chce sie zaja¢ organizacja sportu, zwtasz-
cza jego finansowaniem, bo to nie jest cos, co
traktuja jako co$ dodatkowego, co$, co nie jest
niezbedne dla rehabilitacji osoby niepetno-
sprawnej”. (osoba niepetnosprawna uprawia-
jaca sport amatorski)

Dotychczas w Polsce nie udato sie stworzyc
jednolitego, sprawnie funkcjonujacego syste-
mu wsparcia 0s6b niepetnosprawnych w ich
aktywizacji przez sport. Obecnie dziata kilka
roznych agend panstwowych, ktére w zakresie
swoich obowigzkéw majg organizowanie, pla-
nowanie i finansowanie dziatalnosci sporto-
wej 0s6b niepetnosprawnych. Przy czym ich
dziatania nie zawsze s3 spojne. Z tego powodu
nadal istnieja problemy, ktére nie doczekaty
sie rozwigzania, a takze takie obszary poten-
cjalnego dziatania, wobec ktérych zadna z ist-
niejacych agend nie czuje sie kompetentne,
aby je realizowac.

Kwestia prowadzenia

polityki (nie)partycypacyjnej

zwigzanej z (nie)zaangazowaniem oséb
niepetnosprawnych w proces decyzyjny

Rozpatrujac kwestie aktywizacji os6b niepet-
nosprawnych i ich spotecznej inkluzji, nalezy
takze brac¢ pod uwage czynny udziat zaintere-
sowanych oséb w sprawach ich dotyczacych.
Jest to nie tylko niezbedny element sprawnie
dziatajacego systemu wsparcia, ale Swiadczy
to takze o dobrze funkcjonujacym w struktu-
rach panstwa spoteczenstwie obywatelskim.

Dopiero od niedawna osoby niepetnosprawne
zaczety funkcjonowac w polskiej sferze pu-
blicznej. Wszystko przez dotychczasowa poli-
tyke panstwa, ktéra mocno ograniczata role
0s6b niepetnosprawnych w dyskusjach doty-
czacych ich samych, tworzac w ten sposéb
obszar dominacji i do pewnego stopnia spo-
tecznej opresji ze strony os6b petnospraw-
nych. Dotyczyto to réznych sfer zycia oséb
niepetnosprawnych, takze sportu i aktywizacji
fizycznej.
.Co z tego, ze jesteSmy zainteresowani tym
czy tamtym, jak nas nikt o zdanie nie pyta.
Wtasciwe to jest tak, ze decyzje jakie$ zapa-
daja, a potem my sie o tym dowiadujemy i juz.
Nic wiecej nie ma. Po prostu wiesz tyle, ile ci
powiedzg, i robisz to, co ci kazg". (osoba nie-
petnosprawna uprawiajaca sport wyczynowy)

Do tej pory ignorowany, niestyszany, czesto
uznawany za nieistotny gtos osob niepetno-
sprawnych, dopiero zaczyna nabierac znacze-
nia w toczacej sie debacie na temat przyszto-
sci polityki panstwa, aktywizujacej te grupe
0séb.
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Jesli osoby niepetnosprawne nie beda miaty
wptywu na to, co dotyczy ich samych, ani zad-
nej mozliwosci, aby bra¢ czynny udziat w pro-
cedurach decyzyjnych dotyczacych polityki
aktywizadji, to nie beda potrafity skutecznie
broni¢ swojego stanowiska oraz stracg zaufa-
nie do instytucji panstwowych, przyjmujac
z gory zatozenie, ze wszelkie starania oraz po-
dejmowane dziatania nie beda miaty zadnego
sensu i znaczenia.
.Przyznam sie, zZe ja nie wierze w to, ze beda
jakie$ zmiany, ze co$ sie stanie i faktycznie
zostaniemy ustyszani, @ nasze sprawy beda
zrozumiane przez innych. Jakos nie chce mi
sie wierzy¢, ze da sie to po prostu zrobi¢, a to,
ze co$ tam kos méwi, to mnie juz nie przeko-
nuje, bo moéwia jedno, a robig drugie”. (osoba
niepetnosprawna uprawiajaca sport)

W konsekwencji wszelkie podejmowane przez
Srodowisko 0s6b niepetnosprawnych dziata-
nia, zamiast taczy¢, moga wprowadzac zamet
i dzieli¢ na tych, ktérzy widzg szanse na zmia-
ny we wspotdziataniu z instytucjami panstwo-
wymi, i tych, ktérzy traktuja tego rodzaju za-
chowania za naiwnos$¢ i zbytnig ufnosc w sys-
tem, ktory wielokrotnie okazywat sie juz by¢
zawodny.

Whnioski i rekomendacje

Uczestnictwo w sporcie przynosi osobom
z niepetnosprawnoscia fizyczna wiele wy-
miernych korzys$ci zdrowotnych i spotecznych,
zmniejsza tym samym zjawisko stygmatyzacji
i wydobywa ich potencjat rozwojowy (Nadol-
ska i Koper 2012). Odpowiednio dobrana ak-
tywnos¢ ruchowa, ktéra dostarcza osobom
niepetnosprawnym pozytywnych doswiad-
czen, moze skutecznie usunac¢ towarzyszace
im negatywne emocje w postaci depresji, leku
czy wstydu (Kowalik 2012).

Niemniej mozliwosci, jakie niesie ze soba ak-
tywnos¢ fizyczna os6b niepetnosprawnych,
beda wykorzystane tylko wowczas, gdy zaist-
niejag odpowiednie warunki i rozwigzania sys-
temowe. W tym kierunku od lat czyni sie
pewne starania, cho¢ nadal niektére kwestie
nie doczekaty sie wtasciwych rozwiazan.

Przeprowadzone badania wykazaty, ze nie-
zbedna jest modyfikacja w systemie instytu-
cjonalnego wsparcia dla oséb niepetnospraw-
nych. Zmiany takie powinny is¢ w dwoch kie-
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runkach. Pierwszy dotyczy rozwigzan syste-
mowych zwigzanych z oddziatywaniem na sy-
tuacje i postepowanie beneficjentéw tej ak-
tywnosci. Drugi odnosi sie do zwigkszenia
sprawnosci podejmowanych dziatan, ich za-
kresu, planowania, wdrazania, a takze koor-
dynowania pomiedzy r6znymi podmiotami
zaangazowanymi w proces aktywizowania 0s6b
niepetnosprawnych za posrednictwem réznych
forma aktywnosci fizycznej (Gaciarz, Ostrow-
ska i Parikow 2012).

Podejmowane w tym kontekscie dziatania
musza mie¢ charakter dtugofalowy i wielo-
ptaszczyznowy, a zatem powinny polegac na
redukgji ograniczen fizycznych, ale nade wszyst-
ko prowadzi¢ do likwidacji barier spotecznych,
na ktére napotykaja niepetnosprawni. Z tego
wzgledu jakosciowa zmiana w polityce akty-
wizacji 0s6b niepetnosprawnych wymaga zto-
zonych, wieloszczeblowych dziatan i opraco-
wania kompleksowego projektu przeksztat-
cen. Wyniki przeprowadzonych badar dowodzg,
ze kluczowe w tym zakresie s3 nastepujace
dziatania.

Po pierwsze, niezbedna jest zmiana dotycza-
ca standardéw wypracowywania i wdrazania
polityki panstwa, ktéra oznacza konsekwent-
ne opieranie wszystkich przedsiewziec i ich
finansowanie na programach wieloletnich,
a ponadto na przeobrazeniu ich filozofii oraz
sposobu konstruowania, ktéry uwzglednia spe-
cyfike sportu 0s6b niepetnosprawnych.

Po drugie, wazna wydaje sie zmiana w sposo-
bie dystrybucji zasobow przeznaczanych na
wsparcie dla osob niepetnosprawnych oraz
instytucji realizujacych zadania zwigzane z ich
spotecznym aktywizowaniem.

Po trzecie, nalezy zadbac o wigksze uelastycz-
nienie samego systemu wsparcia 0séb niepet-
nosprawnych, ktéry obecnie wydaje sie zbyt
skostniaty, przez co ma ograniczong zdolnos¢
dostosowywania sie do zachodzacych zmian,
a takze do specyfiki r6znych srodowisk.

Po czwarte, dziatania na rzecz os6b niepetno-
sprawnych powinny by¢ realizowane w spo-
séb przemyslany, wedtug strategii uwzgled-
niajacej lokalne uwarunkowania, w jakich zyja
te osoby.

Po piate, niezbedne jest stworzenie warunkdw
do wiekszego zaangazowania sie (partycypacji)
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w aktywizacje oséb niepetnosprawnych przez
lokalne $rodowiska, co powinno z jednej
strony przynies¢ poprawe adekwatnosci ce-
léw polityki w ramach danego $Srodowiska,
3 z drugiej wzmocni¢ poczucie jego spraw-
stwa oraz wptywu na realizowane przez siebie
zadania.

Po szbste, konieczna jest strategia zwigzana
z propagowaniem uprawiania sportu i edu-
kacjag w tym zakresie, ktéra uswiadomitaby
osobom niepetnosprawnym oraz ich bliskim
(zwtaszcza rodzicom i opiekunom matoletnich)
mozliwosci stymulowania rozwoju 0s6b nie-
petnosprawnych za pomoca tej aktywnosci.

Po sibdme, nalezy lepiej wykorzystac potencjat
niepetnosprawnych sportowcéw w budowa-
niu pozytywnego wizerunku catego srodowi-
ska 0s6b niepetnosprawnych oraz w oddziaty-
waniu na swiadomosc¢ spoteczng, co powinno
prowadzi¢ do zmiany nastawien spotecznych
wobec zjawiska niepetnosprawnosci.

Biorac pod uwage powyzsze kwestie, nalezy
stwierdzi¢, iz polityka panstwa nakierowana
na aktywizacje i spoteczng integracje os6b
niepetnosprawnych poprzez aktywnos$¢ spor-
towa musi uwzgledniac specyfike ich potrzeb,
tak aby byty one zdolne w petni korzystac
z rozwigzan systemowych. Jednoczesnie nale-
7y system ten oprze¢ w jeszcze wiekszej mie-
rze na organizacjach pozarzadowych, ktére
maja nie tylko faktyczne mozliwosci bezpo-
Sredniego kontaktu z osobami niepetnospraw-
nymi, ale takze najlepsze rozeznanie w sytu-
acji danego Srodowiska oraz posiadaja zdol-
nos¢ nawigzywania wspotpracy na poziomie
lokalnym z innymi podmiotami. Powinno sie
to odbywac na zasadzie przebudowy obecne-
go systemu polityki panstwa poprzez dopro-
wadzenie do jego stopniowego przestawiania
z koncentracji opartej na opiece i zaspokaja-
niu podstawowych potrzeb w kierunku trwatej
i zrbwnowazonej poprawy jakosci zycia tej
grupy oséb.
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Summary

The article aims to demonstrate the manner in which the concept of social integration of the di-
sabled, where sports activities occupy a crucial place, is realized against the background of the
legal-institutional conditions that are present in Poland. The first part of the paper presents the
scope of aid available from Polish state institutions and non-governmental organizations in sup-
porting the physical activities of individuals with disabilities. The following part of the article
constitutes a demonstration of the results of initiatives undertaken by the entities mentioned
above, referring to the direct experiences of the disabled.

The conducted study suggests that those with disabilities experience certain difficulties realizing
their needs regarding physical activity. They encounter various obstacles while struggling with
limitations in financial, organizational and social spheres. Hence, legal, institutional and organi-
zational solutions need to undergo some changes, allowing for the proper realization of the
concept of the social activation of the disabled, where sport would play a significant role.

Key words

sport, disability, activation, social integration
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Charakter doradztwa edukacyjno-
-zawodowego w spoteczenstwie wiedzy*

Tomasz Sobierajski

Uniwersytet Warszawski, Instytut Stosowanych Nauk Spotecznych

Dynamicznie zmieniajacy sie rynek pracy zmusza ludzi do skierowania swojej
uwagi na nowe formy kreowania wtasnej sciezki edukacji i kariery. Pomocne
moze by¢ w tym skutecznie realizowane doradztwo edukacyjno-zawodowe,
ktére we wspoétczesnym spoteczenstwie wiedzy powinno mieé catozyciowy
charakter, a jednostka winna by¢ traktowana w tym procesie jako podmiot reali-

zacji zadan doradcy, a nie przedmiot.

Doradztwo edukacyjno-zawodowe jest bar-
dzo nosnym tematem. Wydaje sie, ze w zmie-
niajacym sie dynamicznie Swiecie jestes-
my zmuszeni do tego, zeby nasze edukacyj-
ne i/lub zawodowe wybory konsultowa¢ ze
specjalistami, doradcami zawodowymi, ma-
jacymi wiedze na temat rynku pracy, tren-
dow gospodarczych i oczekiwan pracodaw-
cow. Duzy nacisk Komisji Europejskiej na
zmiany programoéw nauczania i charakteru
doradztwa realizowanego w szkotach kra-
jow cztonkowskich —w tym Polski — sprawia,
ze o doradztwie realizowanym w szkotach
dyskutuje sie dos¢ czesto, cho¢ chyba ciggle
za mato. Jednak we wspbtczesnym spote-
czenstwie, okreslanym mianem spoteczen-
stwa wiedzy, doradztwo edukacyjno-zawo-
dowe nie powinno ograniczac sie tylko do
szkoty. Winno mie¢ charakter catozyciowy
i by¢ realizowane w ramach systemu, w kté-
rym to nie doradca, a radzacy sie jest pod-
miotem zmieniajgcym Swiat i konstruuja-
cym postrzeganie rzeczywistosci. Celem te-
go artykutu jest ukazanie zmian, jakie za-
chodza w obrebie samego doradztwa edu-
kacyjno-zawodowego, i skonfrontowanie ich
z dokumentami unijnymi, a takze wspotcze-
snymi wymogami rynku pracy.

* Artykut opracowany na podstawie ksigzki autora Doradz-
two zawodowe. Uniwersalizm i konceptualizacja, 2013.

Przemiany gospodarcze
a spoteczenstwo wiedzy

Pierwsze wzmianki na temat spoteczenstwa
wiedzy pojawity sie w literaturze przedmiotu
juzw 1959 r. w pracach Petera Druckera, ktory
moéwit o ,produkcji opartej na wiedzy” (Da-
venport 2005, s. 8) i o ,pracownikach wiedzy”
(Drucker 1999). Pracownicy ci, w zwiagzku
z réznicami interpretacyjnymi w swojej co-
dziennej pracy, s3 zazwyczaj ,skazani” na
wspotprace w grupie w celu wtasciwego od-
czytania kontekstow i poszerzenia wiedzy
dzieki poznaniu punktu widzenia drugiej oso-
by. To ,skazanie” na wspotprace w grupie —
zdaniem Druckera — przyczynia sie do posze-
rzenia horyzontéw i zwiekszenia kapitatu
spotecznego (Sobierajski 2013).

Na szersza skale teorie spoteczenstwa wiedzy
rozpropagowali Robin Mansell i Nico Stehr.
Stehr (2007) podkreslat, ze o spoteczenstwie
wiedzy nie mozna méwi¢ w ujeciu ahistorycz-
nym. Zwracat takze uwage na wiedze, jako
czynnik sprawczy, majacy wptyw na organiza-
cje spoteczna. Jego zdaniem ,spoteczenstwa
wiedzy nie powstaja w wyniku jednowymiaro-
wych proces6w”, nie ma tez jednego ,proste-
go wzoru" na takie spoteczenstwo. Dlatego tez
o ile wiedza, a raczej jej wykorzystanie moze
by¢ konstytutywne dla konkretnej gospodarki,
to nalezy pamieta¢, ze wptywa ona i jest bez-
posrednio zwigzana nie tylko z gospodarczymi,
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ale réwniez spotecznymi i kulturowymi zmiana-
mi. Co wiecej, spoteczenstwa wiedzy przyczy-
niaja sie do zwiekszenia poczucia jednostkowej
niepewnosci i strachu, poniewaz sg oparte na
innowacjach, a takze majg wptyw na umocnie-
nie roli ,systemoéw abstrakcyjnych”, ktére —choc
stworzone przez cztowieka — staja sie tworami
samymi w sobie, a poziom wiedzy potrzebny do
ich poznania jest ograniczony przez czas, ktéry
w spoteczenstwach posttradycyjnych stat sie
towarem deficytowym (Giddens 2010). O spo-
teczenstwie wiedzy w spoteczenstwach poznej
nowoczesnosci zwykto sie méwi¢ w kategoriach
uniwersalnych, jednak nie ma czegos takiego
jak wzorzec spoteczenstwa wiedzy. Uniwersal-
ne moga byc fakty, jednak juz nie wiedza na te-
mat tych faktow —ta jest r6znorodna i zalezy od
kontekstu kulturowego. Pomimo globalizacji,
a moze raczej ze wzgledu na nig, nie ma jedno-
znacznej wyktadni wiedzy, bo nikt nie ma wie-
dzy na wytacznosé.

Rozwdj spoteczenstw i zwiekszajace sie
wskazniki skolaryzacji spowodowaty, ze gos-
podarka oparta na wiedzy zwrdcita sie od ma-
sowej produkcji ku ideom, pomystom i wszech-
stronnosci. Stad w ciggu ostatnich kilku-
dziesieciu lat tak duza role zaczat odgrywac
np. marketing i zespoty zadaniowe, skupione
nie na produkcji powtarzalnej, ktéra wraz ze
zmiang charakteru produktu pociagata za so-
ba wysokie koszty, ale na takich dziedzinach,
jak: projektowanie, zarzadzanie praca czy two-
rzenie ztozonych systeméw motywacyjnych
dla pracownikéw. Zmiane te okreslono mia-
nem postfordyzmu, a termin ten zostat spopu-
laryzowany przez Michaela Piore'a i Charlesa
Sabela(1984).

Do drugiej potowy XIX w. gospodarka panstw
Swiata oparta byta na rolnictwie. Wiekszo$¢
ludzi mieszkata na wsiach, pracowata w gos-
podarstwach, w ktérych nie byto specjali-
stycznych miejsc pracy. Wszyscy zajmowali
sie niemal wszystkim. Spotecznosci rolnicze
byty jednolite, oparte na przejrzystym ukta-
dzie wartosci. Na przetomie XIX i XX w. nasta-
pita gwattowana zmiana, ktéra spowodowata,
ze ludzie masowo przenosili sie z gospodarstw
wiejskich do miast, zeby podejmowac prace
w fabrykach. Efektem tego byty diametralne
zmiany w strukturze spotecznej, jak rowniez
zmiana charakteru pracy, ktéra stata sie spe-

Charakter doradztwa edukacyjno-zawodowego...

cjalistyczna. Pracownik nie wykonywat, jak
w przypadku pracy w gospodarstwie, szeregu
rozproszonych dziatan, tylko jedng, szczeg6l-
ng aktywnos¢ podczas pracy w fabryce. Taki
stan utrzymywat sie przez bardzo dtugi czas.
Pod koniec XX w. nastapita zmiana w funkcjo-
nowaniu (niemalze do ostatnich lat XX w.)
spoteczenstw, ktére moglibysmy nazwac ,wiel-
koprzemystowymi” i poprzez przestawienie
sie na tory indywidualizmu za sprawg wzrostu
sity i znaczenia na rynku pracy miedzynarodo-
wych korporacji, co spowodowato ogromny
zamet w Swiadomosci wielu ludzi w odniesie-
niu do ich przysztosci i wyobrazen na temat
wtasnej Sciezki zawodowej. Do lat 90. zeszte-
go stulecia w wiekszosci panstw Europy, nie-
zaleznie od tego, czy lezaty po wschodniej czy
zachodniej stronie zelaznej kurtyny, zycie jed-
nostek byto bardzo zorganizowane. Fabryki
zawtaszczaty przestrzen osobista jednostek,
planujac ich zycie.

Rynek pracy w spoteczenstwach posttradycyj-
nych ulegt przeobrazeniu i wymusit na pra-
cownikach zmiane postawy ze ,statej”, do
ktorej byta przypisana jedna kwalifikacja, kté-
ra pozwalata na wykonywanie jednej, powta-
rzalnej czynnosci, na postawe ,ptynna”, wy-
magajacq elastycznosci i umiejetnosci pracy
w grupie. Po raz pierwszy w historii produkcji
przemystowej krajow rozwinietych mamy do
czynienia z dynamicznie rosnaca liczbg white
collars, ktéra przy wsparciu coraz lepszych
i wydajniejszych maszyn wypiera z rynku pra-
cy blue collars. Coraz wiekszy odsetek pracow-
nikéw zatrudnionych w réznych instytucjach
i zaktadach na catym Swiecie w mysl idei i ob-
serwacji Druckera (1999) staje sie pracowni-
kami wiedzy.

Jednakowoz duzym btedem bytoby zatozenie,
ze postfordyzm wypart juz catkowicie dziata-
nia produkcji, oparte na zasadach tayloryzmu.
We wspétczesnym Swiecie te dwie przestrze-
nie produkcyjne wspotistnieja i nawzajem na
siebie oddziatuja. Innowacyjnos¢ zespotow
pracujacych w duchu postfordyzmu ma bez-
posrednie przetozenie na system pracy w za-
ktadach produkcji masowej. Przy czym owa
innowacyjnos¢ sprawia, ze robwniez pracujacy
w systemie produkcji powtarzalnej sg zobligo-
wani do ciagtego poszerzania zakresu kompe-
tendji, np. w przypadku wprowadzenia nowego
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procesu technologicznego, a takze przygoto-
wania sie do zdobycia nowych, dodatkowych,
czesto roznych od poprzedniej czy poprzed-
nich kwalifikacji w przypadku zwolnienia z pra-
cy, bedacego skutkiem zastgpienia cztowieka
przez udoskonalong maszyne.

Niestatos¢ kwalifikacji i wzrost ryzyka

Swiadomos¢ ciaggtych transformacji w syste-
mie produkcji zmienita oczekiwania praco-
dawcow wobec pracownikow. Oprécz umiejet-
nosci ,twardych” zwigzanych z wykonywanym
zawodem i zdobyta w procesie uczenia sie
kwalifikacja, pracodawcy oczekuja od pracow-
nikéw réwniez kwalifikacji ,miekkich”, takich
jak umiejetnos¢ pracy w grupie, a przede
wszystkim umiejetnos¢ szybkiego uczenia sie
i przyswajania nowych idei. Jednoczesnie po-
step technologiczny zwiekszyt w ludziach po-
czucie ryzyka, w tym ryzyka utraty pracy. Nie-
miecki socjolog Ulrich Beck (2009) jako jeden
z pierwszych rozpoznat ten paradoks p6znej
nowoczesnosci i opisat go w swoich pracach,
ZWracajac uwage na to, ze skutki poczucia ry-
zyka zwiazane z rozwojem nauki majg wptyw
nie tylko na jednostkowe postawy, ale sg row-
niez waznym czynnikiem postepujacej zmiany
spotecznej. Zeby przetrwa¢ i méc normalnie
funkcjonowaé, niezbedne jest ,,obudowanie”
ryzyka, ujarzmienie go i zapewnienie takiego
pakietu bezpieczenstwa, ktére pozwoli nam
na poradzenie sobie w sytuacjach kryzyso-
wych. Beck uwaza, ze jesli ryzyko jest wpisane
w nasze zycie, to musimy sie nauczyc je wcze-
$nie identyfikowa¢, odpowiednio nim pokie-
rowa¢, nieustannie kontrolowac i by¢ przygo-
towanymi na ewentualne straty (Darryl i Jarvis
2007, s. 23-46). Skala ryzyka niemal w catos-
ci zalezy od decyzji, jaka podejmiemy, dlate-
g0 coraz wiecej obszarébw naszego zycia jest
poddawanych kalkulacji ryzyka, poczawszy od
wyboru zawodu, poprzez decyzje o zatozeniu
rodziny, po liczbe posiadanych dzieci czy wy-
boru jedzenia dla nich. Poczucie ryzyka jest
zwiekszane przez fakt, ze jedna kwalifikacja,
ktéra do niedawna byta wystarczajaca do pod-
jecia i wykonywania pracy przez cate zycie,
moze nie wystarczy¢ juz dzis do tego, zeby
przetrwac na wspoétczesnym rynku pracy. Taki
stan, jak twierdzi Ken Roberts (1997), w dzi-
siejszych czasach jest rzeczg normalng i im
szybciej ludzie sie do tego przyzwyczaja, tym

dla nich lepiej. Ta sytuacja determinuje réw-
niez organizacje i cele doradztwa edukacyjno-
-zawodowego, ktore coraz bardziej przyjmuje
charakter giddensowskiego systemu eksperc-
kiego (Giddens 2010) i definiowane jest jako
wsparcie ludzi w réznym wieku, przez caty
okres edukacyjny i zawodowy zycia cztowieka,
w wyborze $ciezki kariery w ramach systemu
doradztwa, w ktérym gtéwna role odgrywa
informacja o zawodach, kierunkach ksztatce-
nia, mozliwosciach uzyskiwania kwalifikacji,
formach pracy, przy uwzglednieniu potencja-
tu, mozliwosci i zainteresowan klienta, zgod-
nie z oczekiwaniami i charakterem rynku pra-
cy (Sobierajski 2013).

Rola doradztwa
w Swietle dokumentéw unijnych

W Memorandum dotyczgcym ksztatcenia usta-
wicznego Komisji Wspélnot Europejskich
z 2000 r. zostat wyznaczony ,zdecydowany”
kierunek dziatan polityki Unii Europejskiej,
bedacy wynikiem spostrzezenia, ze wiek XXI
z pewnoscig bedzie wiekiem wiedzy, a nowo-
czesne spoteczenstwa beda ulegaty szybkim
zmianom systemow ksztatcenia, modeli zycia
i stylow pracy (Komisja Wspoélnot Europejskich
2000, s. 3). Dlatego tez — zdaniem twércoéw do-
kumentu —nalezy dostosowa¢ wewnetrzne poli-
tyki panstw cztonkowskich Unii Europejskiej do
jak najefektywniejszego wykorzystania wiedzy
jednostek. Memorandum stanowi jeden z naj-
wazniejszych efektéw postanowiert Rady Euro-
pejskiej, ktéra podczas posiedzen w Lizbonie
i Santa Maria da Feira wskazata na ksztatcenie
ustawiczne jako najlepszy $rodek do zwigksze-
nia i zakumulowania kapitatu wiedzy jednostek,
zachecajac jednoczesnie panstwa Unii Europej-
skiej, a takze organizacje wykonawcze UE, by
w zakresach swoich kompetencji wypracowaty
spojne strategie i praktyczne Srodki, majace na
celu rozwoj ksztatcenia ustawicznego dostepne-
go dla wszystkich.

Spotkanie Rady Europejskiej w Lizbonie pod
koniec marca 2000 r. byto przetomowe dla
pojmowania roli ksztatcenia w nowoczesnych
spoteczenstwach Europy. W ramach unowo-
cze$nienia europejskiego modelu spoteczne-
g0 poprzez inwestycje w zasoby ludzkie, czton-
kowie Rady zgodzili sie i ustalili, ze euro-
pejskie systemy edukacji i ksztatcenia musza
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zostac dostosowane do potrzeb spoteczenstwa
opartego na wiedzy, jak réwniez zapewni¢ po-
prawe poziomu i standardéw zatrudnienia.
Beda musiaty oferowac r6zne rodzaje mozliwo-
$ci nauki i szkolenia, dostosowane do grup na
réznych etapach zycia: ludzi mtodych, bezro-
botnych dorostych oraz osob zatrudnionych,
ktére —nie mniej — moga by¢ narazone na nagte
zmiany w swej pracy. To nowe podejscie po-
winno obejmowac trzy zasadnicze elementy:
rozw0j lokalnych osrodkéw ksztatcenia, pro-
mocje nowych podstawowych umiejetnosdi,
w szczegblnosci w zakresie informatyki, oraz
wiekszg klarowno$¢ posiadanych kwalifikacji
(Rada Europejska... 2000, akapit 25, s. 19).

Artykut nr 33 dokumentu ze spotkania Rady
Europejskiej w Santa Maria da Feira odnosza-
cy sie do roli ksztatcenia precyzowat role edu-
kacji w zyciu ludzi. Jest w nim zapisane, ze:
.edukacja i szkolenie maja niezmiennie fun-
damentalne znaczenie w rozwoju poczucia
przynaleznosci obywatelskiej, spojnosci spo-
tecznej i zatrudnienia. Panstwa cztonkowskie,
Rada i Komisja —w ramach swych kompetencji
— powinny ustali¢ spdjne strategie i srodki
praktyczne, by przez caty czas edukacja i ksztat-
cenie byty dostepne dla wszystkich, by zache-
ci¢ partneréw spotecznych do uczestnictwa,
by zmobilizowac¢ wszelkie dostepne publiczne
i prywatne $rodki finansowania oraz by szkol-
nictwo wyzsze stato sie bardziej otwarte dla
wiekszej liczby oséb — zgodnie ze strategia
ksztatcenia ustawicznego” (Rada Europejska...
2000, akapit 33, s. 33).

W efekcie powyzszych zatozeri w memoran-
dum zostato przyjetych szes¢ gtéwnych usta-
len, wskazujacych na wyzwania i zadania, sto-
jace przed realizacjg idei uczenia sie przez
cate zycie, stanowigcych jednoczesnie ramy
do dyskusji nad jak najlepszym ksztattem zdo-
bywania i wykorzystywania zdobytej wiedzy
przez jednostki. Oto one:

 zagwarantowanie powszechnego i ciggtego
dostepu do nauki w celu zdobycia i doskonalenia

umiejetnosci potrzebnych do petnego uczestnic-
twa w spoteczenistwie opartym na wiedzy;

 wyrazne zwiekszenie poziomu inwestycji
w zasoby ludzkie, dajac pierwszeristwo najwiek-
szemu bogactwu Europy — jej mieszkaricom;

& opracowanie skutecznych metod nauczania
i uczenia sie oraz znalezienie odpowiedniego
kontekstu dla ksztatcenia ustawicznego i cato-
Sciowego;

Charakter doradztwa edukacyjno-zawodowego...

& dazenie do tego, by ludzie lepiej pojmowali
i bardziej doceniali korzysci, terazniejsze i przy-
szte, ptynace z ksztatcenia, zwtaszcza z nauki
nieformalnej i nieoficjalnej;

& zapewnienie kazdemu tatwego dostepu do
rzetelnych informacji i porad o mozliwosciach
ksztatcenia na obszarze catej Europy i na kazdym
etapie swojego zycia;

& dbanie o to, by mozliwosci ksztatcenia usta-
wicznego znajdowaty sie jak najblizej ucznidw,
najlepiej w ich wtasnych spotecznosciach, i aby
byty wsparte odpowiednim wykorzystaniem urza-
dzen opartych na technologiach teleinformatycz-
nych (Komisja Wspélnot Europejskich 2000, s. 4).

Niezwykle wazne z punktu widzenia wszelkich
jednostkowych dziatan w zakresie zdobywa-
nia umiejetnosci i potwierdzania kompetencji
jest zwrocenie uwagi Komisji Wspélnot Euro-
pejskich (2000, s. 16) na doradztwo eduka-
cyjno-zawodowe i podkreslenie koniecznosci
zmiany charakteru doradztwa zawodowego,
tak zeby umozliwi¢ kazdemu ,tatwy dostep do
rzetelnych informacji i porad o mozliwosciach
ksztatcenia na obszarze catej Europy i na kaz-
dym etapie swojego zycia”, a doradztwo po-
traktowac jako ,powszechng i stale dostepna
ustuge, obejmujaca jednoczesnie poradnic-
two naukowe, zawodowe i personalne, ktéra
kierowana jest do szerokiego grona nowych
odbiorcow”.

Jakkolwiek mozna zzymac sie na to, ze doku-
ment przygotowany przez Komisje powstat
dos¢ pdzno, w momencie kiedy koncepcja
spoteczenstwa wiedzy podlegata krytyce i az
4 lata po wynikach dziatan réznych organizacji
w ramach Europejskiego Roku Ksztatcenia
Ustawicznego, niemniej stanowita i nadal sta-
nowi wazny drogowskaz dla panstw-cztonkow
Unii Europejskiej, jak rowniez panstw-kandy-
datéw oraz innych panstw rozwinietych i roz-
wijajacych sie, w odniesieniu do ksztatcenia
ustawicznego i doradztwa zawodowego, jako
procesu wspomagajacego funkcjonowanie no-
woczesnych spoteczenstw.

Kolonizowanie przysztosci i eksperckos¢

Patrzac na wspotczesne Swiaty: edukacji i ryn-
ku pracy, z ktérych oba poddawane s3 dziata-
niom praw gospodarki wolnorynkowej, trudno
dostrzec horyzont. Widzimy wiele mozliwosdi,
wiele drég, a ten nadmiar czesto staje sie dla
nas problemem. Na kazdym etapie naszego
zycia dokonujemy wyboréw edukacyjnych
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i zawodowych. Spoteczenistwo nowoczesne
sprawia, ze tych wyboréw ciagle przybywa.
Ale jednoczesnie z dnia na dzien przybywa
mozliwosci. Juz teraz rodzice posytaja dzieci,
jesli nie do kilku szkét (ogolnej, muzycznej,
sportowej) jednoczesnie, to kolonizujac dzie-
ciom przyszto$¢, posytaja je na niezliczona
ilos¢ zaje¢ dodatkowych, liczac na obudzenie
w dziecku talentu. Poszukiwania drugiego
Mozarta trwaja juz kolejny wiek. | nikt nie zra-
7a sie tym, ze na razie bez skutku. Rodzice
i dzieci sq bliscy histerii, kiedy przychodzi
moment wyboru szkoty Sredniej czy kierunku
studiow. Wszyscy probuja przewidzie¢, jakie
zawody beda popularne za kilka lat, jakiego
zawodu ,warto” sie uczy¢, w jakim zawodzie
bedzie mozna zarobi¢ najwieksze pienigdze.
Rynek zmienia sie tak szybko, ze takie przewi-
dywania i kalkulacje, choc¢ rzadko sie spraw-
dzaja, s3 dla rodzicow bardzo wazne. W kaz-
dym kraju mozemy obserwowac fale ,mody”
na dany kierunek i na dany zawdd, skrzetnie
wykorzystywang przez prywatne szkoty czy
uczelnie. Nikt nie jest jednak w stanie przewi-
dzie¢, jak szybko rynek sie nasyci i jaka nie-
spodzianke zaoferuje nam technologia za 3,
4 lata. Wcigz czujemy ryzyko na plecach. Kie-
dy juz pracujemy zawodowo, to patrzymy
z niepokojem na wskazniki gospodarcze, wa-
hania gietdowe i zmiany na rynkach catego
Swiata, ktére moga zdecydowal o naszym
by¢ czy nie by¢ w konkretnej pracy i konkret-
nym zawodzie. Wydarzenia kryzysu w Stanach
Zjednoczonych w 2008 r. pokazaty, ze upadek
jednej firmy za oceanem moze spowodowac
znikniecie z dnia na dzien kilku tysiecy innych
firm po drugiej stronie Atlantyku. | dlatego
nieustajgco kolonizujemy przysztos¢, zalicza-
jac kolejne studia podyplomowe, zapisujac sie
na kursy, uczac sie nowych jezykéw: rosyj-
skiego, mandarynskiego i suahili. Staramy sie
reagowac na zmiany spoteczno-gospodarcze,
ale w wiekszosci przypadkéw zamiast poczuc
sie bezpieczniej, frustrujemy sie coraz bar-
dziej. Skazani na wtasne wybory wobec ogro-
mu mozliwosci, czujemy zniechecenie i niepo-
kéj. W takiej sytuacji nie bez znaczenia jest
apel jednego z wazniejszych badaczy wspot-
czesnych spoteczenstw Franka Ferudiego (2009),
twierdzacego, ze zostawiajac na boku nasze
subiektywne poczucie autonomicznosci, naj-
lepsze, co mozemy zrobi¢ dla nas samych, to
zaufac opiniom ekspertéw.

Zadziwiajace jest, ze o ile korzystamy z porad
ekspertéw przy kupnie pasty do zebow lub za-
mowieniu nowych mebli do ogrodu, o tyle tak
rzadko polegamy na doradcach w kwestii wy-
boru zawodu, szkoty czy Sciezki kariery, ktére
53 elementami kluczowymi wykonywanej przez
nas i tak istotnej dla nas pracy. A przeciez eks-
perci, zwani doradcami zawodowymi, towarzy-
sz3 nam juz od ponad stu lat. Badacze dziejow
doradztwa idg czasem krok dalej i wspominaja
o greckim epiku Hezjodzie, autorze poematu
Prace i dni, ktory juz pod koniec VIII w. p.n.e.
wskazywat na umiejetnosci jako determinanty
w wyborze okreslonego zawodu.

Przemiana charakteru doradztwa:
guiding vs. constructing

Jak twierdzi Savickas (2008), patrzac na meto-
dy stosowane przez doradcow zawodowych
w swojej pracy, mozna méwic o czterech okre-
sach w historii doradztwa: mentoringu (men-
toring), prowadzeniu (guiding), poradnictwie
(counselling) i konstruowaniu (constructing).
Wprawdzie angielskie okreslenia duzo petniej
oddaja specyfike kolejnych okreséw doradz-
twa, jednak autor zdecydowat sie je przettu-
maczy¢ i scharakteryzowac, tak zeby byty jak
najbardziej zrozumiate.

Mentoring to zdaniem Marka Savickasa czas
pomiedzy 1850 a 1899 r., kiedy wskutek rewo-
lucji przemystowej nastapita zmiana w charak-
terze pracy. Mtodzi ludzie masowo emigrowali
.Za pracg” do miasta. Wykorzenieni ze swo-
ich rolniczych spotecznosci, stabo radzili sobie
w nowej rzeczywistosci. Borykali sie z proble-
mami, takimi jak: bezrobocie, alkoholizm, prze-
stepstwa. Znajdujac sie w nowej sytuacji, po-
trzebowali wskazéwek, prowadzenia za reke,
odnalezienia sie w nowych warunkach. To wte-
dy powstata YMCA, ktéra przez nastepne lata
byta podstawowa organizacjg wpierajacg pra-
cownikéw, mezczyzn, na polu zatrudnienia,
prowadzac dziatalno$¢ posredniczacy i dorad-
cz3. Doradztwo realizowane przez YMCA byto
jednym z elementébw programéw edukacyj-
nych i szkoler zawodowych. Metoda mentorin-
gu proponowana w ramach doradztwa miata
charakter wspierajgcy, a doradca byt przyjacie-
lem, a nie ekspertem.

Kolejny okres w historii doradztwa, wyrdznio-
ny przez Savickasa, to lata 1900-1949, obej-
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mujace obie wojny Swiatowe, wielki kryzys
i ogromny rozwoj przemystowy, ktérego efek-
tem byt szalenie dynamiczny rozwdj miast,
w ktorych skupiat sie przemyst. Dla przyktadu
w 1800 r. w Londynie mieszkato milion 0soéb,
w 1850 r. blisko dwa i pét miliona, a piecdzie-
sigt lat p6Zniej, w 1900, prawie dwa razy wie-
cej. Jak juz wspomniano, wiekszos¢ mieszkan-
cdw miast to osoby, ktére zostaty przesiedlo-
ne z homogenicznych rolniczych spotecznosci
do wielkiego tygla spotecznego, kulturowego
i narodowosciowego. Sttoczeni na niewielkiej
przestrzeni, w czym$ w rodzaju gett przemy-
stowych, byli zmuszeni przeorganizowa¢ swo-
je zycie, oczekiwania i system wartosci. Mo-
dernizm traktowany byt jako zto konieczne,
a papiez Pius X postrzegat w nim nawet dziata-
nie szatana i zrédto wszystkich herezji, czemu
dat wyraz w encyklice Pascendi dominici gregis
oraz wprowadzajgc 1 wrzesnia 1910 r. przy-
siege przeciwko modernizmowi, ktérg musieli
sktada¢ wszyscy kandydaci do swiecen ka-
ptaniskich. Dla wielu 0séb byt to czas dezinte-
gracji, dezorientacji i dezorganizacji. To wtedy
pojawita sie teoria i metoda Parsonsa, ktéra
stworzyt na potrzeby doradztwa zawodowego,
bo w tamtych czasach bardzo mocno, jak juz
nigdy potem, wierzono, ze nauka, dzieki swo-
jej mocy i wypracowaniu obiektywnych me-
tod, stworzy panaceum na wszystkie bolaczki
$wiata. Doradztwo zawodowe w tamtych cza-
sach funkcjonowato niezaleznie i jakby obok
systemu edukacji. Byt to czas dziatania pionie-
row w tej dziedzinie, ktéra zaznaczata swoje
miejsce w zyciu spotecznym, bazujac gtéwnie
na pracownikach pomocy spotecznej i wspie-
rajac najczesciej ucznidow szkoét publicznych
w zhierarchizowanym i zréznicowanym sys-
temie ksztatcenia, nierzadko (jak to ma miej-
sce réwniez i dzisiaj) stygmatyzujacym dal-
sz3 sciezke rozwoju zawodowego. Na potrze-
by doradztwa opracowywane s3 narzedzia
do pracy z uczniami. Jest to réwniez czas, kie-
dy doradztwo zawodowe staje sie zawodem,
a sam doradca ekspertem. Nie jest juz przyja-
cielem. Skupia sie na rozwinigciu samoswia-
domosci u klienta, stosujac testy i parametry-
zacje. Narzedzia stosowane w doradztwie s3
dostosowanymi testami lekarzy wojskowych,
ktorzy przeprowadzali je wsrdd zotnierzy pod-
czas drugiej wojny $wiatowej. Doradztwo ma
charakter selekgcji, przypomina prowadzenie

Charakter doradztwa edukacyjno-zawodowego...

za reke. Klasyfikuje kandydatéw, tworzy nor-
my, Buduje system regulacji i kryteriéw, biuro-
kratyzuje sie. Zanika cztowiek, zastepuja go
typy psychologiczne. Doradztwo zawodowe
przypomina prace przy tasmie, ktérej efektem
jest gotowy, zestandaryzowany, sparametry-
zowany produkt.

Druga wojna $wiatowa zredefiniowata po-
dejscie do wielu zjawisk. Swiat zmienit sie raz
na zawsze, ludzie okazali sie nieprzewidy-
walni, wymkneli sie parametrom i regulacjom.
Po okresie odbudowy gospodarka zmieniata
swoj charakter, wchodzac w faze nowoczesno-
Sci. Ten czas, pomiedzy rokiem 1950 a 1999,
to réwniez nowe wyzwanie dla doradztwa za-
wodowego, ktére przyjmuje charakter porad-
nictwa (counseling). Zmiana charakteru doradz-
twa byta wywotana pojawieniem sie nowych
struktur w systemie pracy — korporacji. Te
nowe organizacje zbudowane byty na ksztatt
piramidy. U podstawy znajdowata sie ogrom-
na rzesza robotnikéw, pracownikéw fizycz-
nych, po $rodku — mniejsza liczba urzedni-
kéw sredniego szczebla, kierownikéw, bryga-
dzistéw, pracownikoéw biurowych, na samym
wierzchotku byli dyrektorzy, prezesi, osoby
zarzadzajace t3 cata maching. Piramida miata
rowniez to do siebie, ze mozna byto sie po niej
wspinac i potencjalnie dojs¢ z samego dotu
az do wierzchotka. Pojawit sie system awansu
zawodowego jako podstawowego systemu mo-
tywacyjnego. Do jezyka weszto pojecie drabi-
ny zawodowej, stopni kariery. Oprocz tego
dos¢ szybko okazato sig, ze korporacja posia-
da réwniez szereg szklanych sufitéw dla po-
szczegblnych grup, réznicujac ludziiich droge
czy szanse awansu, ze wzgledu na pte¢, wiek,
pochodzenie czy kolor skoéry. Kariera sama
w sobie stata sie wartoscia. To zmusito doradz-
two do przedefiniowania swoich metod. Naj-
wazniejszg zmiang byta zmiana doradztwa
skupionego przede wszystkim na uczniach
i absolwentach, i na jednym punkcie kariery,
na doradztwo catozyciowe, doradztwo, ktore
musiato nadazy¢ za zmianami w edukacji
i zwiekszeniem sie popularnosci ksztatcenia
ustawicznego (lifelong learning). Korporacja,
oferujgc awans, oczekiwata rozwoju, zmiany
lub rozszerzenia zakresu swoich kompetencji.
To stawiato przed doradcami nowe wyzwania.
Doradztwo przestaje by¢ dyrektywne, zmienia
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sie, .mieknie”, zamienia sie w poradnictwo,
nakierowuje sie na cztowieka. Ludzie zmie-
niajg prace, przenoszg sie, przeprowadzaja,
awansujg, zmieniaja firmy. Robia to przez cate
zycie. Doradcy podazaja za nimi, towarzysza
im, koncentrujg sie na tych zmianach, staraja
sie pomoéc. Obok teorii doradztwa, opartych
na psychologii i rozwoju wewnetrznym czto-
wieka, pojawiaja sie te, ktére zwracajg uwage
na czynniki spoteczne, jako rownowazne czyn-
nikom psychicznym, a nawet takie, ktére czyn-
niki spoteczne uwazajg za determinujace
w wyborach zawodowych. Doradztwo edu-
kacyjno-zawodowe nierzadko przyjmuje cha-
rakter interwencji, wsparcia klienta na kolej-
nym zakrecie drogi zawodowej. Jest to réwniez
czas, kiedy postepuje rozdrobnienie zawodéw
i specjalnosci. Doradcy maja za zadanie stu-
zy¢ informacja na temat nowych zawodowych
klasyfikacji. Symbolicznym punktem zmiany
w rozumieniu doradztwa zawodowego jest prze-
ksztatcenie tytutu jednego z najwazniejszych
periodykéw z tematu doradztwa z ,Vocational
Guidance Quarterly” na ,Career Development
Quarterly” (Savickas 2008, s. 108). Korporacje
kojarzone s3 z trwatoscia, stabilnoscia, a do-
radztwo edukacyjno-zawodowe nie jest juz
tylko punktem w czasie, a staje sie catozycio-
wym procesem budowania kariery.

Karierowi surferzy

Tymczasem w XXI w. biurokratyczne struktu-
ry korporacji zachwiaty sie w posadach. Swiat
miedzynarodowych firm zdominowany zostat
przez jedno hasto: restrukturyzacja. Wigzaty
sie z tym zwolnienia, niepewnosc i niestabil-
nos¢. Budowane dzieh po dniu i rok po roku
kariery rozpadaty sie. Ludzie spadali nawet
z najwyzszych szczebli hierarchii zawodowej
na sam doét. Jak twierdzi Savickas (2008, s. 108),
metafora wdrapywania sie po szczeblach ka-
riery zastapita metafore kariery, ktora jest jaz-
da po falach. Nadszedt czas karierowych sur-
feréw. Statosc zostata zastgpiona zmiana.

Savickas dostrzegt, ze w pierwszym dziesie-
cioleciu XXI w. mieliSmy do czynienia z nowa
forma organizacji korporacji. Okoto 40% sta-
nowig w nich osoby, ktére sg zatrudnione na
etat i wykonuja podstawowe prace, mozna ich
nazwac pracownikami wewnetrznymi. Na ze-
wnatrz firmy pracuje okoto 20% pracownikéw,
zajmujacych sie obstuga zewnetrzna. Pomie-

dzy pracownikami wewnetrznymi a pracowni-
kami zewnetrznymi znajduje sie okoto 40%
pracownikéw zatrudnianych, wynajmowanych,
dobieranych przez pracownikéw zewnetrznych
i wewnetrznych na umowy-zlecenia, umowy
o dzieto (co$, o czym zwykto sie méwic ,,umo-
wy $mieciowe”) do wykonania okreslonego
krotkotrwatego zadania. Ludzie ci w przeci-
wienstwie do pozostatych nie s3 objeci syste-
mami szkolenia, nie maja wiekszej szansy na
awans, s3 najbardziej zagrozeni niepewnoscia.
Muszg umie¢ sami zarzadza¢ swoim czasem
i portfelem. Nie wykonuja pracy, wykonuja za-
dania. Ich jedyna szansa jest zwrdcenie sie
w strone ksztatcenia ustawicznego, ktére nie-
ustannie bedzie rozszerza¢ ich kwalifikacje
i dzieki ktéremu beda mogli konkurowa¢ z in-
nymi. Nowy pracownik musi posiada¢ wysoka
inteligencje emocjonalng, cechowad sie duza
elastycznoscia i wrazliwoscig. Musi mie¢ duzo
samozaparcia i musi potrafi¢ zarzgdzac czasem.
Organizacja juz nie odpowiada za pracownika,
teraz pracownik odpowiada sam za siebie.

Na poczatku XX w. produktem, ktéry zrewolu-
cjonizowat Swiat byta stal. A w XXI w. Swiat
odmienita rewolucja cyfrowa. To kolejny czas
i ogromne wyzwanie réwniez dla doradztwa
zawodowego. Swiat pracy zmienia sie i zmieni
w najblizszym czasie nie do poznania. Organi-
zacje zastapi organizowanie, sieci zastapia
biurokracje, znajomosci zastapia hierarchie.
Pienigdze staty sie wirtualne. Bogactwa nie
maj3 zrédta w produkdji, a w finansowaniu
i dystrybucji. Nie przeszkodzi temu kryzys, bo
banki wyjda z niego bez uszczerbku. Praca lu-
dzi oparta jest na projektach, w skali wydtuza-
jacego sie zycia, raczej krotkotrwatych, kilku-
letnich. Sztywno wyuczony zawdd nie jest dzis
wartoscia i najlepszym rozwigzaniem na zna-
lezienie pracy, poniewaz uczestnictwo w pro-
jektach wymaga elastycznosci i wielozadanio-
wosci (multitasking).

Podsumowanie

Tak ogromna zmiana, ktéra zaszta w spote-
czenstwie wiedzy, musi mie¢ rowniez wptyw
na przeformutowanie zadarh doradztwa edu-
kacyjno-zawodowego, ktére powinno duzo
lepiej przypatrywac sie zmianom zachodzg-
cym na rynku pracy. Paradygmat doradztwa
oparty na zasadzie osoba-posada (person-
-job), w ktérym umiejetnosci cztowieka dyrek-
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tywnie dopasowywano do wymagan konkret-
nego stanowiska pracy, zastapit paradygmat
osoba-dopasowanie organizacyjne (person-or-
ganization fit), w ktérym podstawowe kryterium
stanowig potencjalne wartosci pracownika, ja-
kie moze wnie$¢ do kultury organizacyjnej fir-
my w ogolnosci i do projektu czy tez zespotu
projektowego w szczegélnosci (Savickas 2008,
s. 110). Doradztwo musi zatem poszuka¢ no-
wych drég wspotpracy z klientami. Wydaje sie,
ze najlepsza drogg jest tworzenie konstrukgji,
planébw na zycie, bo zgodnie z zatozeniami
polityk zatrudnienia bedziemy pracowac coraz
dtuzej. Wychodzi na to, ze w spoteczenstwie
wiedzy doradcy musza zmienic optyke i wspie-
rac klientébw w dopasowaniu pracy do swojego
zycia, a nie swojego zycia do pracy.
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Przedsiebiorczos¢ w Polsce i na Swiecie,
wyniki badania w 2016 .

Agnieszka Ziomek

Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu, Katedra Polityki Gospodarczej i Samorzadowej

Rynek pracy jest systemem, w ktérym przedsiebiorczosc¢ jako jeden z czynnikéw
uruchamia jego dynamizm. Poziom przedsiebiorczosci wynika z nastawienia do
wtasnego biznesu i mozliwosci, takich jak umiejetnosci i brak barier. W artykule
zaprezentowano wyniki badania podstaw przedsiebiorczosci w 45 krajach na
Swiecie wykonane przez GfK Nuremberg, Niemcy, z ktérych wynika, ze w krajach
Azjii Ameryki tacinskiej wystepuja najsilniejsze podstawy do rozwoju przedsie-

biorczosci szczeg6lnie wsréd mtodziezy.

Zjawisko przedsiebiorczosci jest mierzone
statystycznie liczbg firm powstajacych na
1000 mieszkancédw. Taki rodzaj pomiaru jest
powszechnie znany i zadowalajacy, jednak
wskazuje on jedynie na skutek podjetej decy-
zji 0 wyborze sposobu zarobkowania, a nie na
jej determinanty. Przedsiebiorczos¢ jako po-
stawe mozna ujac bardziej w kategoriach cech
psychologicznych, by pokazac¢ podtoze po-
wstawania jej rezultatébw w postaci zaktada-
nych przedsiebiorstw. Ciekawe jest tez zr6zni-
cowanie tych postaw w zaleznosci od wieku
badanych.

Jednymi ze wskaznikbw badanych corocznie
przez Instytut GfK Nuremberg na catym swie-
cie s3: pozytywne nastawienie do przedsie-
biorczosci, jej potencjat oraz indeks ducha
przedsiebiorczosci.

Instytut GfK Nuremberg, ktérego badania sta-
ty sie podstawa tresci tego opracowania, co-
rocznie przeprowadza analizy zréznicowania
przedsiebiorczosci na Swiecie. Maja one cha-
rakter zaréwno diagnozy stanu obecnego, jak
i — wyprzedzajac terazniejszo$¢ — stuza do
okreslenia trendu wskaznikéw w przysztosci.
Przeprowadzane s3 na prébie ponad 50 tysie-
cy 0s6b, w wieku od 14. do 99. roku zycia.
Osoby biorgce udziat w badaniu s3 dzielone
na trzy grupy wiekowe; ponizej 35. roku zy-
cia, miedzy 35. a 49. rokiem zycia, powyzej
50. roku zycia. Pochodzg z 45 krajéw, w tym

miedzy innymi z Azji, tj.: z Chin, Indjii, Japonii,
Korei, Malezji, Tajwanu, Tajlandii, Wietnamu;
z Europy, w tym z krajéw Unii Europejskiej;
z Ameryk, tj.. USA, Kanady, Brazylii, Kolumbii,
Meksyku.

W artykule przedstawiono wyniki badania
przedsiebiorczosci w 2016 r. w odniesieniu do
trzech zastosowanych miar. S3 to: pozytywne
nastawienie do przedsiebiorczosci, jej poten-
cjat i indeks ducha przedsiebiorczosci. Przed-
stawiono wyniki dla Polski na tle innych
panstw w odniesieniu do roznych wiekowo
badanych. W prezentacji tej zmierzano do uje-
cia sytuacji w Polsce z uwzglednieniem tzw.
millenialséw, tj. oséb ponizej 30. roku zycia, by
wykazac jej stanowisko i wymiar przedsiebior-
czosci w relacji do tej grupy wiekowej w innych
krajach na swiecie.

Pozytywne nastawienie do przedsiebiorczosdi,
jak pokazuja wyniki badania, wyraznie male-
je wraz z wiekiem na kazdym z kontynentow;
w Europie i Ameryce tacinskiej niestety spa-
dek ten jest najwyzszy (por. tabela 1). R6znica
pomiedzy pozytywnym nastawieniem w odpo-
wiedzi najmtodszych i najstarszych badanych
jest na poziomie odpowiednio 14 pkt.i 13 pkt,
najmniejsza zas w Ameryce Pétnocnej i tacin-
skiej. W Polsce, wéréd mtodego pokolenia tzw.
millenialsow, pozytywne nastawienie do przed-
siebiorczosci jest do$¢ wysokie. W tym obsza-
rze uzyskano az 82% odpowiedzi w Polsce,
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w stosunku do 84% odpowiedzi w USA, 95%
w Danii. O ile badane ,nastawienie” jest cecha
Swiadomosci, o tyle potencjat przedsiebior-
€zosci, mierzony liczba odpowiedzi na pytanie
.Czy mozesz sobie wyobrazi¢, ze zaczniesz
swoj biznes?”, jest elementem, ktéry wskazuje
na powigzanie ze $wiadomoscig o istnieniu
realnych szans i zagrozen dla rozpoczecia wta-
snej dziatalnosci.

Tabela 1. Pozytywne nastawienie do przed-
siebiorczosci (jako Srednia badanych krajow
w %)

Wiek | Azja | UE Am?fyka A[neryka
tacinska | P6tnocna
-35| 83 81 91 90
35-49 | 80 78 91 92
+50 | 75 67 78 82

Zrédto: Amway Global Entrepreneurship Report
2016.

Wartosci wskaznika potencjatu s3 w kazdym
z badanych krajow nizsze od wskaznika pozy-
tywnego nastawienia. Pod wzgledem poten-
cjatu przedsiebiorczosci wyrézniaja sie kraje
Ameryki tacinskiej (por. tabela 2), tj., Meksyk
i Kolumbia, (78% i 80% odpowiedzi). Wysoki
poziom wskaznika jest tu obecny w kazdym
przedziale wiekowym. W krajach Unii Europej-
skiej na tle pozostatych krajow poziom wskaz-
nika jest najnizszy réwniez dla kazdego prze-

Przedsiebiorczo$¢ w Polsce i na Swiecie...

dziatu wiekowego. W Szwedji i na Litwie wy-
niést on nieco ponad 50%, w Polsce 41%,
w Niemczech jeszcze mniej — 27%. Najnizsze
wskazniki spotykamy w Europie tylko w But-
garii 24% i Rumunii 21%, a wiec w krajach,
gdzie warunki dla przedsiebiorczosci nadal sie
ksztattuja.

Tabela 2. Potencjat przedsiebiorczosci w re-
gionach swiata (jako Srednia badanych krajow
w %)

Wiek | Azja Amt_eryka A[‘neryka
tacinska | Pétnocna
-35| 52 50 74 54
35-49 | 54 43 75 54
+50 | 45 27 59 40

Zrédto: Amway Global Entrepreneurship Report
2016.

Powody rozpoczecia biznesu to potwierdzane
w wielu badaniach samospetnienie i uzyskanie
niezaleznosci od pracodawcy, natomiast na tle
wynikow dla wielu krajow na Swiecie okazuje
sie, ze rozktad determinant zaktadania wtasnej
dziatalnosci jest w Polsce podobny jak w pozo-
statych badanych krajach (por. wykres 1).

Trzeci z badanych wskaznikéw to indeks ducha
przedsiebiorczosci. Poprzez pytanie: ,Czy jesli
myslisz o sobie, zgodzisz sie z nastepujacym
stwierdzeniem: rozwazam rozpoczecie biznesu
jako mozliwo$¢ osiagniecia kariery zawodowej;

Wykres 1. Powody rozpoczecia wtasnej dziatalnosci
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Zrédto: Amway Global Entrepreneurship Report 2016.
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mam odpowiednie umiejetnosci i zasoby po
to, by rozpocza¢ biznes; moja rodzina i zna-
jomi nigdy nie odradziliby mi rozpoczecia
wtasnego biznesu”. Wskaznik okres$laja za-
tem proporcje odpowiedzi wynikajacej z wy-
boru tych stwierdzen oznaczajacych odrebnie
odpowiednio: che¢, mozliwos¢, stabilnosc.
W skali wszystkich badanych krajéow padaty
odpowiedzi bardziej zorientowane na wage
elementu checi do rozpoczecia biznesu niz
mozliwosci czy odpornosci na wptywy. Taki
uktad jest obecnie w krajach Azji i Ameryki
tacinskiej, natomiast w Europie i Ameryce
Potnocnej wszystkie trzy elementy indeksu
maja wyréwnany udziat.

Jesli chodzi o wartos¢ indeksu, to w po-
szczegolnych krajach jest ona dos$¢ zrozni-
cowana. Do grupy krajow o najwyzszym po-
ziomie indeksu naleza: Indie, Tajlandia, Wiet-
nam, Chiny, o wartosciach od 81% do 77%,
natomiast kraje o najnizszej wartosci wskaz-
nika to: Belgia, Austria, Niemcy, Butgaria,
Polska, od 45% do 32%. Przedsiebiorczos¢
mierzona indeksem ducha przedsiebiorczo-
sci nie nalezy zatem w Polsce do najwyz-
szych. Najwazniejszymi motywatorami do
rozpoczecia biznesu, niezaleznie od wieku,
sg niezalezno$¢ i samorealizacja (por. tabe-
la 3). Przy czym niezaleznos¢ osigga naj-
wiekszg przewage w grupie os6b miedzy 36.
3 49. rokiem zycia.

Jak polscy respondenci oceniaja tendencje
rozwoju pracy na wtasny rachunek w ich oto-
czeniu, w perspektywie 5 lat? W odpowiedzi
najmtodszych badanych przedsiebiorczosc
bedzie rozwijac sie w przysztosci (39%), oso-
by starsze s3 bardziej optymistycznie na-
stawione w stosunku do przysztosci tego
zjawiska, az 45% 0s6b w przedziale wieko-
wym 39-49 lat stwierdzito, ze przedsiebior-

Summary

czo$¢ moze rozwing¢ sie w wiekszym stop-
niu niz obecnie. Na Swiecie, gtéwnie w kra-
jach Ameryki tacinskiej i Azji, millenialsi
uwazajg, ze przedsiebiorczos¢ bedzie sie bar-
dziej rozwija¢ niz obecnie. Wystepuja duze
roznice w pogladach mtodziezy na ten aspekt,
np. w Kolumbii wyobrazenia o wigkszym roz-
woju przedsiebiorczosci ma 79% badanych,
w Polsce 39%, a na Wegrzech tylko 17%.

Tabela 3. Motywatory rozpoczecia biznesu
w Polsce (w %)

Niezalez- | Samo- | Dodatkowy
nos¢ realizacja dochéd
-35 53 50 35
36-49 51 39 36
+50 43 34 23

Zrédto: Amway Global Entrepreneurship Report
2016.

Podsumowujac, za najbardziej pozytywnie na-
stawionych wobec przedsiebiorczosci mozna
uznac¢ mtodych mieszkancow Azji i Ameryki
tacinskiej. Osoby w wieku ponizej 35 lat
w Europie i Ameryce Pétnocnej nie maja tak
wysoce pozytywnego nastawienia do przed-
siebiorczosci jak w pozostatych regionach swia-
ta. W krajach Europy nastawienie do przedsie-
biorczosci, jej potencjat i duch przedsiebior-
czosci sg wyraznie nizsze wsréd mtodych na
tle innych krajow. W Polsce wyniki nie wyro6z-
niaja sie na tle $wiata pod wzgledem nastawie-
nia do przedsiebiorczosci i sg rowne uzyska-
nej tam wartosci. Pozostate wskazniki, tj. po-
tencjat i duch przedsiebiorczosci, s na pozio-
mie Sredniej dla krajow Unii Europejskiej. Mo-
tywatory, takie jak samorealizacja i niezalez-
nos¢, sq gtéwnymi determinantami zaktadania
dziatalnosci gospodarczej zaréwno w Polsce,
jak i w innych krajach, gdzie przeprowadzono
badanie.

The labour market is a system in which entrepreneurship is one of the factors thatjump-starts its
dynamism. The level of entrepreneurship results from the attitude to own business and opportu-
nities such as skills or the lack of barriers. The article presents the results of the study on business
basicsmade by GfK Nuremberg from Germany in 45 countries from which it is apparent that the
countries of Asia and Latin America have the strongest basis for enterprise development especial-

ly among young people.
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Rynek pracy

w czasie Swiadomego kandydata

Dominik Malec

dyrektor regionalny w agencji zatrudnienia Manpower

Sytuacja narynku pracy od dtuzszego czasu przechylata sie na korzysc kandydata.
Juz rok temu mozna byto mowic o rosnacej roli pracownika, a w ciggu ostatnich
12 miesiecy procesy sprzyjajace obserwowanej transformacji ugruntowaty sie
na tyle, by zastapic¢ przewidywania wyraznie odczuwalnym trendem.

Powodow takiej zmiany jest wiele. Dawniej
najwiekszym wyzwaniem dla branzy HR byt
niedob6r miejsc pracy. Dzi$ wskaznik bezro-
bocia jest na najnizszym od 26 lat poziomie,
a problemem jest juz nie brak ofert, a coraz
silniej odczuwalny brak sity roboczej. Zjawi-
sko to nie tylko rzutuje na ksztatt podejmowa-
nych przez pracodawcéw dziatan, ale takze na
sytuacje samych kandydatéw. Przedsiebiorcy
po raz pierwszy od bardzo dtugiego czasu
sktaniaja sie do weryfikacji podejscia i men-
talnego nastawienia wobec pracownikéw. Pra-
cownicy z kolei dysponuja wieksza niz kiedy-
kolwiek wiedzg o potencjalnych pracodaw-
cach, jeszcze przed etapem aplikacji.

Weszlismy zatem w nietypowy czas, w ktérym
nadrzedng wartoscig dla pracodawcow, nie
tylko w teorii, ale przede wszystkim w prakty-
ce stali sie ludzie. Obecnie to potencjat ludzki
jest kluczowym czynnikiem wzrostu gospo-
darczego, wyprzedzajac sita swojego znacze-
nia nawet potencjat finansowy. Wymaga to
nauczenia sie nowych regut gry, a co sie z tym
wigze — modyfikacji modeli biznesowych, zmia-
ny oceny wartosci produktéw oraz dostoso-
wania systeméw spotecznych.

Do nadejscia obecnej rzeczywistosci, ktora
w branzy HR zostata nazwana przez Manpo-
werGroup ,er3 cztowieka”, przyczynity sie ob-
serwowane globalnie trendy, ktdére rzutuja na
sytuacje w poszczegblnych krajach, w tym
rowniez w Polsce. Recesja, btyskawiczny roz-
woj technologiczny, zmiany demograficzne
oraz rosnace znaczenie rynkéw rozwijajacych
sie —to czynniki stojace za t3 wyraznie zauwa-

zalng tendencjg. W efekcie od wielu lat ob-
serwujemy zjawisko niedoboru talentow, na
ktére wskazuje blisko potowa pracodawcow
w Polsce (45%)* we wszystkich branzach.

Réwniez kandydaci obserwujg znaczacg zmia-
ne na rynku pracy. Jak pokazuje opublikowany
przez ManpowerGroup Solutions raport Czas
swiadomego kandydata, potencjalni pracow-
nicy dysponuja znacznie wiekszg liczbg in-
formacji o firmie, do ktorej aplikujg, jeszcze
przed ztozeniem dokumentow. Wieksza wie-
dza o potencjalnych pracodawcach moze z ko-
lei wptywac znaczaco na to, jakie rzeczy s3
brane pod uwage przy podejmowaniu decyzji
dotyczacej kariery. Z badania ManpowerGro-
up Solutions wynika, ze s3 to najczesciej wy-
nagrodzenie i rodzaj pracy. Wyniki réznig sie
jednak w zaleznosci od analizowanego rynku,
np. dla pracownikéw w Norwegii, Holandii czy
Wielkiej Brytanii najwazniejszy jest rodzaj
pracy, w Meksyku, Brazylii i Kostaryce — mozli-
wos¢ rozwoju, a w Australii jednym z najmniej
waznych czynnikéw jest wysokos¢ wynagro-
dzenia.

W Polsce z kolei dla pracownikéw najwazniej-
sze jest wynagrodzenie — az 87% ankietowa-
nych wskazato ten aspekt jako wazny przy po-
dejmowaniu decyzji dotyczacych swojej kariery.
Wsréd pozostatych czynnikédw wymieniano ro-
dzaj pracy (52%), nastepnie lokalizacje (40%)
i mozliwosci rozwoju (39%). Najmniejsze zna-
czenie majq oferowane swiadczenia dodatkowe
(16%) oraz marka/reputacja firmy (14%).

t Niedobdr talentéw 2016/2017, raport ManpowerGroup.
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Wykres 1. Najwazniejsze czynniki brane pod uwage przy podejmowaniu decyzji dotyczacych

kariery w ujeciu globalnym
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Zrédto: Raport Czas $wiadomego kandydata ManpowerGroup Solutions.

Wyniki korespondujg z tym, co w ostatnich
miesigcach mozna zaobserwowac na rynku
pracy, czyli ze staraniami pracodawcéw, by
przyciggna¢ najlepszych kandydatéw, pole-
gajacymi miedzy innymi na zwiekszaniu staw-
ki wynagrodzenia lub oferowaniu kuszacych
dodatkowych benefitéw. Ale czy to dobry
kierunelk?

Majac na wzgledzie niedobdr talentéw oraz
wkraczanie na rynek pracy pokolenia Y, dla
ktérego wynagrodzenie, mozliwosci zdobycia
nowych umiejetnosci oraz rozwoju kariery s
kluczowe, organizacje powinny bardziej Swia-
domie podchodzi¢ do budowania oferty ko-
rzysci proponowanych pracownikom. Stwo-
rzenie unikalnego portfolio mozliwosci i war-
tosci majgcych pozytywny wptyw na pozada-
nych kandydatoéw i pracownikbw moze stac
sie duza przewaga konkurencyjng, tym bar-
dziej ze z roku na rok dostep do tego typu da-
nych jest coraz bardziej powszechny.

W skali swiatowej 28% ankietowanych po-
twierdza, ze miato informacje o marce pra-
codawcy przed aplikowaniem na dane sta-

nowisko. W Norwegii, Indiach, Szwecji, Niem-
czech, Hiszpanii oraz Polsce ta liczba jest
jeszcze wieksza — w naszym kraju dostep do
takich informacji potwierdzito 29% ankieto-
wanych. Podstawowym Zrédtem wspomnia-
nych informacji caty czas pozostaja strony
internetowe pracodawcéw, ale coraz wieksza
role odgrywaja media spotecznosciowe. Na
co zatem powinny stawia¢ firmy, by zwycie-
zy¢ w walce o uwage kandydata?

Kiedys zamieszczane tresci na profilach firmo-
wych byty proste, a teksty powielaty sie na
wielu portalach. Dzi$ pracodawcy, by przycia-
gnac uwage, musza by¢ duzo bardziej kre-
atywni. Tre$ci w formie wideo, wycieczka po
siedzibie firmy w 3D, opowieséci obecnych
pracownikéw moga mie¢ duzy wptyw na to,
jak kandydaci postrzegaja organizacje.

Warto pamieta¢ réwniez o innym waznym
aspekcie, a mianowicie transparentnosci. Jak
wynika z badan ManpowerGroup Solutions,
Polacy — w poréwnaniu ze $rednig globalna
(44%) - sa takze bardzo dobrze poinformo-
wani w kwestii wysokosci zarobkéw. Ponad
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Wykres 2. Najwazniejsze czynniki brane pod uwage przy podejmowaniu decyzji dotyczacych

kariery — Polska
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Zrédto: Raport Czas swiadomego kandydata ManpowerGroup Solutions.

potowa naszych rodakéw (54%) ma dostep
do informacji dotyczacych wynagrodzenia.
Wszystko za sprawg anonimowosci internetu,
ktory stat sie platforma wymiany informacji
o pracodawcach, ale takze o zarobkach. Duzy
wptyw na ujawnianie wynagrodzen ma takze
pokolenie Y, ktére otwarcie rozmawia o finan-
sach. To z kolei sprawito, ze utrzymanie infor-
macji o ptacach stato sie bardzo trudne, a or-
ganizacje, chcac przyciggnac talenty, powinny
uczyni¢ przejrzystos¢ wynagrodzen elemen-
tem swojej kultury korporacyjnej.

Dotarcie do talentdbw wymaga odejscia od
traktowania wszystkich pracownikéw jedna
miarg, angazujac pracodawce w budowanie
indywidualnych, ludzkich relacji. Rozwoj tech-
nologiczny i rosngca popularno$¢ mediéw
spotecznosciowych przyczynia sie do wiek-
szej ekspozycji informacji osobistych, umozLli-
wiajac tym samym bezposrednie interakcje na
kazdym poziomie, czy to pracodawcy z pra-
cownikiem, czy sprzedawcy z konsumentem.

Istotny jest sposéb zmiany myslenia przed-
siebiorcéw, partnerskie podejscie nie tylko
do zatrudnianych os6b, ale réwniez juz zna-

nych pracownikéw. Warto wiec inwestowac
w employer branding, ale pamietajac, ze za-
ktada on nie tylko dziatania skierowane na
zewnatrz, ale réwniez do wewngatrz organiza-
cji. Rynek pracy to system naczyn potaczo-
nych. Patrzac dtugofalowo, bezcenne sg réw-
niez takie aktywnosci, jak wspotpraca z urze-
dami i organizacjami w celu opracowywania
wspolnych strategii majacych na celu zarzs-
dzanie kompetencjami zaréwno osé6b juz be-
dacych na rynku pracy, jak i na niego wcho-
dzacych.

W ,erze cztowieka” najwiekszym wyzwaniem
dla firm bedzie okreslenie ich potrzeb w za-
kresie talentéw nie na teraz, lecz w perspek-
tywie 5-, 10-letniej. Nastepnym niezbednym
krokiem jest dopasowanie strategii zatrud-
nienia do strategii biznesowej, ze zwroce-
niem szczegblnej uwagi na dziatania majace
na celu przycigganie, utrzymywanie i rozwoj
pracownikéw. Pracodawcy powinni na nowo
okresli¢ wewnetrzne modele pracy i polityke
personalng, tak by wspieraty rozpoznawanie
i rozwijanie potencjatu pracownikéw, dzieki
ktorym firma osiggnie sukces w nowej rzeczy-
wistosci.



Dominik Malec Rynek pracy w czasie $wiadomego kandydata

0 badaniu ,,Czas swiadomego kandydata” wy okresu zycia zawodowego, dochodowy,
rodzaju zatrudnienia (np. peten etat, pot etaty,
zlecenie), stopnia kariery oraz branzy. Badanie
zostato przeprowadzone w 19 réznych pan-

W miedzynarodowym badaniu preferencji
kandydatéw wzieto udziat blisko 14 000 ak-

tywnych zawodowo 0sob w przedziale wieko-  stwach, w tym w Polsce, przez firme Manpo-
wym 18-65 lat, ktore zdradzity, co jest dla  werGroup Solutions, najwiekszego na $wiecie
nich wazne podczas poszukiwania pracy. An- dostawcy ustug RPO, nalezgcego do Manpo-
kietowani reprezentowali caty przekroj wieko- werGroup (NYSE: MAN).

Summary

The situation on the labour market has long been leaning in favor of the candidate. Already a year
ago it was possible to talk about the growing role of the employee, and over the past 12 months,
the processes supporting the observed transformation have consolidated enough to replace
predictions with a clearly perceptible trend.

The coming of the current reality, named in the HR industry by the ManpowerGroup as the ,era
of man”, has been driven by observed global trends that reflect situations in individual countries,
including Poland. Recession, rapid technological development, demographic change and the
growing importance of developing markets are factors behind this apparent noticeable trend.
Candidates also observe a significant shift in the labour market. As shown in the ManpowerGroup
Solutions report The time of the conscious candidate, potential employees have much more infor-
mation about the company they are applying to, even before the documents are submitted.
Increased knowledge of potential employers may in turn significantly affect what qualities are
taken into account when making career decisions. ManpowerGroup Solutions research shows
that in Poland the most popular qualities are: remuneration and the type of work.

Key words

.era of man”, labour market, employer branding, entrepreneurs, lack of talent, remuneration,
Y generation

Wiecej o autorze

ManpowerGroup w Polsce

ManpowerGroup, $wiatowy lider innowacyjnych rozwigzan dla rynku pracy, od 2001 r. wspiera firmy i kandydatéw
w Polsce. Organizacja posiada blisko 70 agencji i jest obecna w 44 miastach w catym kraju. ManpowerGroup oferu-
je unikalne rozwigzania dla firm i kandydatéw poprzez: ManpowerGroup™ Solutions, Manpower® i Experis™.
Ustugi w Polsce obejmuja prace tymczasows, rekrutacje statg i badanie kompetencji pracownikéw, zatrudnienie
zewnetrzne, outsourcing proceséw, doradztwo personalne, zarzadzanie karierg i outplacement.
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Poznan stawia na przedsiebiorczychl

Agnieszka Kownacka
Powiatowy Urzad Pracy w Poznaniu

Poznan nalezy do jednych z najbardziej przedsiebiorczych miast Polski. Wedtug
rankingu miast atrakcyjnych dla biznesu, prowadzonego corocznie przez Cen-
tralny Osrodek Informacji Gospodarczej i miesiecznik ,Forbes”, w 2015 r.
Poznan uplasowat sie na drugim miejscu w kategorii miast powyzej 300 tys.
mieszkancéw. Réwnie prezny jest powiat poznanski. Szerokiego wsparcia
przedsiebiorcom udziela aktywnie dziatajacy w strukturach Powiatowego Urze-
du Pracy Poznanski OSrodek Wspierania Przedsiebiorczosci.

Wprowadzenie

Przedsiebiorstwa odgrywaja wazna role w gos-
podarce. Przedsiebiorcy tworzg nowe miejsca
pracy i wyznaczaja standardy dotyczace rynku
pracy. Rozwoj przedsiebiorczosci jest koniecz-
ny do zapewnienia wzrostu gospodarczego,
a prezne funkcjonowanie przedsiebiorstw sta-
nowi o sile konkurencyjnosci danego regionu,
przez co wptywa na poprawe jakosci zycia
mieszkancéw. Konieczne jest zatem podejmo-
wanie odpowiednich dziatan na rzecz tworze-
nia sprzyjajacych warunkéw do podejmowa-
nia i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej,
a takze inicjatyw wspierajacych rozwoj juz ist-
niejacych przedsiebiorstw.

Poznan nalezy do jednych z najbardziej przed-
siebiorczych miast Polski. Wedtug rankingu
miast atrakcyjnych dla biznesu, corocznie opra-
cowywanego przez Centralny Osrodek Infor-
macji Gospodarczej wspdélnie z miesieczni-
kiem ,Forbes” (badanie wskaznika przyrostu
liczby firm w ciggu roku w przeliczeniu na
1000 mieszkancéw w wieku produkcyjnym),
w 2015 r. Poznar uplasowat sie na drugim
miejscu w kategorii miast powyzej 300 tys.
mieszkancow. Na terenie miasta Poznania
utworzono 3083 nowych podmiotéw gospo-
darczych. (Centralny Osrodek.. 2016). Row-
niez powiat poznanski nalezy do preznie roz-
wijajacych sie gospodarczo. W kategorii miast
i gmin do 50 tys. mieszkaricow gminy Tarnowo

Podgorne oraz Suchy Las zajety odpowiednio
drugie i trzecie miejsce w rankingu.

Wedtug danych Urzedu Miasta Poznania na
przestrzeni ostatnich 5 lat liczba firm funkcjo-
nujacych na terenie Poznania i powiatu po-
znanskiego sukcesywnie wzrastata — w Pozna-
niu 0 9,5%, w powiecie poznanskim o 15,3%.
Przedsiebiorcy czesto na siedzibe swojej dzia-
talnosci wybieraja region poznanski z uwagi
na przyjazne procedury otwierania firm, boga-
t3 oferte terendw inwestycyjnych i atrakcyjna
lokalizacje.

Powiatowy Urzad Pracy w Poznaniu od wielu
lat promuje lokalng przedsiebiorczo$¢. Ofero-
wane wsparcie obejmuje przyznanie jednora-
zowo srodkéw na podjecie dziatalnosci gos-
podarczej oraz wsparcie merytoryczne, w tym
doradztwo ekonomiczno-prawne na etapie
zaktadania i prowadzenia firmy. Co roku na te-
renie Poznania i powiatu poznanskiego pow-
staje kilkaset nowych firm utworzonych przy
wsparciu finansowym i merytorycznym po-
znanskiego urzedu pracy. W 2016 r. Urzad
przyznat srodki w t3acznej wysokosci ponad
8,4 mln zt, przyczyniajac sie do powstania
470 nowych firm. Wsparcia udzielono ze Srod-
kéw Funduszu Pracy i Europejskiego Fundu-
szu Spotecznego. Ponadto w roku 2016 przy-
Znano wsparcie w tacznej wysokosci 140 tys. zt
ze Srodkéw Panistwowego Funduszu Rehabi-
litacji Os6b Niepetnosprawnych dla pieciu
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Wykres 1. Liczba udzielonych przez PUP w Poznaniu dofinansowan na utworzenie firmy
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Zrédto: PUP w Poznaniu.

2012 2013

niepetnosprawnych mieszkaricéw powiatu po-
znanskiego.

Dziatalnosc Poznanskiego Osrodka
Wspierania Przedsiebiorczosci

Dla kreowania lokalnej przedsiebiorczosci zna-
czenie ma obecnos¢ sprawnie funkcjonuja-
cych instytucji wspierajacych podejmowanie
i prowadzenie dziatalnosci gospodarczej. Do
instytucji wspierajacych rozwoj gospodarczy
na poziomie lokalnym nalezy Poznanski Osro-
dek Wspierania Przedsiebiorczosci. Osrodek,
ktéry byt pierwszg instytucja otoczenia biz-
nesu w skali kraju, powotang we wspotpracy
z Urzedem Miasta Poznania, funkcjonuje nie-
przerwanie od 1993 r. w strukturach Powiato-
wego Urzedu Pracy w Poznaniu. Misja Osrodka
jest wszechstronna pomoc zaréwno osobom
planujagcym uruchomi¢ wtasng dziatalnos¢
gospodarczg, jak i lokalnym przedsiebiorcom,
w zakresie ustug informacyjno-doradczych,
konsultingowych i edukacyjnych z obszaru
przedsiebiorczosci. Dostepni w O$rodku spe-
cjalisci pomagajq wskazac problemy, z ktérymi
musi zmierzy¢ sie poczatkujgcy przedsiebior-
ca, ale réwniez mozliwosci uzyskania pomocy
w procesach zatozycielskich w doskonaleniu
wiedzy czy mozliwos$ci uzyskania wsparcia fi-
nansowego.

Poznanski Osrodek Wspierania Przedsiebior-

czosci jest cztonkiem Sieci Wspierania Przed-
siebiorczosci i Zatrudnienia, wspétpracuje z in-

592

551

2014

2016

2015

stytucjami rynku pracy, otoczenia biznesu, po-
znanskimi uczelniami oraz Osrodkiem Dorad-
czo-Szkoleniowym Wydziatu Dziatalnosci Gos-
podarczej i Rolnictwa Urzedu Miasta Poznania.

Do zakresu dziatan Osrodka nalezg nastepuja-
ce ustugi:

& informacja, doradztwo podstawowe i specjali-
styczne;

& promocja przedsiebiorczosci;
& edukadja (szkolenia, warsztaty i prelekcje);
& Klub Mikroprzedsiebiorcow.

Informacja i doradztwo podstawowe

Znaczna grupe o0sob korzystajacych z ustug Po-
znanskiego Osrodka Wspierania Przedsiebior-
€z05ci stanowig osoby, ktére rozwazaja urucho-
mienie wtasnej firmy, jednak brakuje im wie-
dzy na ten temat lub nie s3 pewni, czy posiada-
j3 odpowiednie umiejetnosci i predyspozycje.
Wspierajac kreatywne pomysty biznesowe, do-
radcy Osrodka swiadcza ustugi informacyjne
na temat procedur zwigzanych z zatozeniem
dziatalnosci gospodarczej, pomocy w wyborze
rodzaju dziatalnosci i okreslenia profilu firmy,
mozliwych Zrédet finansowania, zasad przyzna-
wania $rodkéw z urzedu pracy. Osrodek stanowi
takze punkt konsultacyjny, pomocny w tworze-
niu biznesplanéw i analiz finansowych.

Doradztwo specjalistyczne

Przy realizacji tej formy doradztwa Osrodek
organizuje klientom mozliwos¢ skorzystania
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z bogatej wiedzy i wieloletniego doSwiadcze-
nia zawodowego indywidualnych doradcow
z zakresu: ksiegowosci, prawa gospodarcze-
go, cywilnego, konsumenckiego, prawa pracy,
marketingu, sprzedazy i pozyskiwania klien-
téw, ubezpieczen spotecznych, doradztwa po-
datkowego.

Doradztwo specjalistyczne realizowane jest
we wspotpracy z takimi instytucjami, jak: Za-
ktad Ubezpieczen Spotecznych, Krajowa Izba
Doradcéw Podatkowych, poznanskie urzedy
skarbowe, Panstwowa Inspekcja Pracy.

Przyszli przedsiebiorcy majg swiadomos¢, jak
wazne jest prawidtowe przygotowanie do pro-
wadzenia wtasnej firmy, aby osiggnac sukces
na rynku pracy, stad licznie korzystaja z dy-
zuréw specjalistow, by uzyskac szczegdtowe
informacje na temat réznych aspektéw przed-
siebiorczosci. Dyzury ciesza sie od lat nie-
stabnacym zainteresowaniem. Réwniez mikro
i mali przedsiebiorcy chetnie korzystaja z po-
rad specjalistéw dyzurujacych w jednym miej-
scu, oszczedzajac w ten sposéb czas, ktéry
musieliby poswieci¢ na szukanie pomocy w kil-
ku instytucjach.

Promocja przedsiebiorczosci

We wspotczesnym spoteczenstwie kompe-
tencje przedsiebiorcze s3 szczegblnie wy-
soko cenione. W ramach promocji przedsie-
biorczosci i ksztattowania postaw proprzed-
siebiorczych Poznanski Osrodek Wspierania
Przedsiebiorczosci corocznie wspotpracuje
z licznymi szkotami, uczelniami, biurami ka-
rier i innymi podmiotami. Pracownicy Osrod-
ka angazuja sie w przedsiewziecia, ktorych
celem jest udostepnienie szerszego dostepu
do wiedzy o przedsiebiorczosci poprzez udziat
w spotkaniach informacyjnych, targach pra-
cy, targach przedsiebiorczosci i innych ini-
cjatywach.

Ponadto pracownicy O$rodka prowadza warsz-
taty i spotkania informacyjne dla uczniow
i studentéw, ukierunkowane na uswiadamianie
istoty przedsiebiorczosci i poswiecone aspek-
tom finansowania dziatalnosci gospodarczej,
przygotowania biznesplanu, rejestracji firmy.

Osrodek jest wazng instytucja wspierajaca lo-
kalna przedsiebiorczos¢, stad doradcy anga-

ZUja sie corocznie w liczne wydarzenia organi-
zowane lokalnie na temat promowania i roz-
woju przedsiebiorczosci poprzez uczestnictwo
i prowadzenie zaje¢ m.in. w ramach: Poznan-
skiego Dnia Przedsiebiorczoéci, Swiatowego
Dnia Przedsiebiorczosci, Targéw Pracy, Akade-
miach Przedsiebiorczosci, organizowanych przez
ré6zne podmioty.

Edukacja

Edukacja zastuguje na szczegb6lng uwage
w rozwoju przedsiebiorczosci. Dziatania edu-
kacyjne pobudzaja tworzenie sie lokalnego
biznesu, stad specjalisci rynku pracy coraz
czesciej podkreslaja koniecznos¢ wprowadze-
nia specjalistycznej edukacji biznesowe;j.

Realizujac ustuge edukacyjna, Osrodek pro-
wadzi liczne szkolenia, warsztaty, prelekcje
i seminaria, ktérych tematyka dostosowy-
wana jest do zgtaszanych potrzeb klientéw.
Ze spotkan tych chetnie korzystaja rowniez
mikroprzedsiebiorcy, ktérym niekiedy trud-
no nadazy¢ za tempem zmian w przepisach
prawnych.

Prowadzone prelekcje, seminaria i warszta-
ty maja charakter otwarty i skierowane s3 do
wszystkich zainteresowanych, natomiast szko-
lenia prowadzone s3 w grupach zamknietych
i koAcza sie uzyskaniem certyfikatu.

Corocznie Osrodek organizuje kilkadziesiat
warsztatéw, seminariéw czy prelekcji o te-
matyce: podatki, ksiegowos¢, finanse; prawo
w firmie; marketing, efektywna sprzedaz i po-
zyskiwanie klientéw; komunikacja bizneso-
wa; aspekty formalnoprawne zaktadania firmy;
obowiazki przedsiebiorcy i pracodawcy wo-
bec ZUS. Liczne osoby korzystajace z oferty
Poznanskiego Osrodka Wspierania Przedsie-
biorczosci sg zainteresowane ubieganiem sie
o $rodki z urzedu pracy na zatozenie wtasnej
firmy, stad Osrodek wzbogacit oferte warszta-
tow o tematyke zwigzang z zasadami przyzna-
wania dofinansowania z Powiatowego Urzedu
Pracy w Poznaniu, co wptywa na lepszg jakosc
sktadanych wnioskéw o dotacje.

Z roku na rok wzrasta zainteresowanie orga-
nizowanymi szkoleniami. Osrodek prowadzi
cykliczne szkolenie ,Pierwszy krok w bizne-
sie”, skierowane do o0séb zainteresowanych
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uruchomieniem wtasnej dziatalnosci gospo-
darczej. Program 16-godzinnego szkolenia obej-
muje zagadnienia formalnoprawne z zakresu:
planowania przedsiewziecia, tworzenia bizne-
splanu — plan marketingowy, analizy finanso-
wej, prawa podatkowego i podstaw ksiegowo-
$ci, procedur rejestracji firmy. Oferta Osrodka
obejmuje réwniez szkolenia:

m E-biznes w teorii i praktyce” (25 godz.);

& ,Savoir-vivre w komunikacji biznesowej”
(15 godz.);

& ,Zamoéwienia publiczne w matej firmie - jak
uczestniczy¢ w procedurach przetargowych”
(15 godz.);

& ,Ksiegowos¢ w matej firmie — jak samodziel-
nie prowadzi¢ podatkowa ksiazke przychodéw
i rozchodéw" (15 godz.);

& Negocjacje w biznesie” (20 godz.);

& ,Podstawy prawa dla przedsiebiorcow”
(15 godz.).

Szkolenia organizowane przez Poznanski Osro-
dek Wspierania Przedsiebiorczosci sq uzupet-
nieniem oferty innych instytucji, stad liczba
uczestnikéw szkolen w kazdym roku jest
znaczna i wynosi kilkaset os6b. W roku 2016
ze szkolen skorzystaty 372 osoby.

Klub Mikroprzedsiebiorcéw

Poznanski Osrodek Wspierania Przedsiebior-
czosci zainicjowat utworzenie Klubu Mikro-
przedsiebiorcéw, skupiajacego osoby, ktore

Summary

Poznan stawia na przedsiebiorczych!

zatozyty swoje firmy, korzystajac z bezzwrot-
nej dotacji przyznawanej na ten cel przez
Powiatowy Urzad Pracy w Poznaniu. Dzieki
przystapieniu do Klubu przedsiebiorcy mo-
ga liczy¢ na: profesjonalng, dorazng pomoc
w postaci konsultacji specjalistéw i dorad-
cow, prelekcji, warsztatow, szkolen zwiaza-
nych z funkcjonowaniem firmy oraz biezaca
informacje z zakresu wsparcia udzielanego
przez Urzad w tworzeniu nowych miejsc pra-
cy. Przedsiebiorcy zrzeszeni w Klubie odby-
waja regularne spotkania biznesowe, sprzyja-
jace nawigzywaniu kontaktéw i wymianie do-
Swiadczen, co moze zaowocowac dtugofalowa
wspotpraca.

Inicjujac i angazujac sie w wiele inicjatyw, Po-
znanski Osrodek Wspierania Przedsiebior-
€zosci przyczynia sie do promocji i wzrostu
przedsiebiorczosci na lokalnym rynku pracy,
3 liczba 0s6b korzystajacych z ustug Osrodka
Swiadczy o tym, jak bardzo jest potrzebng in-
stytucja na poziomie lokalnym.

Bibliografia

Centralny Osrodek Informacji Gospodarczej, 2016, Ranking
miast atrakcyjnych dla biznesu, Forbes, nr 6, <http://
www.forbes.pl/ranking-miast-atrakcyjnych-dla-biznesu,
artykuly,207601,1,1.html> (dostep: 30.03.2017).

Materiaty oprac. przez Urzad Miasta Poznania.

Poznan is one of the most entrepreneurial cities in Poland. According to the Ranking of Attrac-
tive Business Cities that is prepared by the Central Economic Information Center together with
the monthly ,Forbes” magazine (survey on the growth rate of the number of companies per
year per 1000 inhabitants of working age) in 2015 Poznan ranked in second place in the cate-
gory of cities that have over 300 thousand residents. The number of newly established busi-
ness entities in the city of Poznarh amounted to 3,083 thousand. (,Forbes” 2016). The Poznan
county is also a thriving economy. In the category of cities and communes up to 50 thousand
residents the Tarnowo Podgérne and Suchy Las communes ranked accordingly in second and
third place.

One of the institutions that support the growth of the economy at a local level is the Poznan
Center for Supporting Entrepreneurship. The Center, which was the first institution of the busi-
ness environment on a national scale, established in cooperation with the Poznan City Hall; it has
been functioning continuously since 1993 in the structure of the District Labor Office in Poznan.
The mission of the Center is to help people planning their own business as well as local entrepre-
neurs in the area of information and consultation services and also education within the field of
entrepreneurship.
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Wiecej o autorze

Agnieszka Kownacka
Powiatowy Urzad Pracy w Poznaniu

Zastepca kierownika Dziatu Posrednictwa Pracy i Poradnictwa Zawodowego w Powiatowym Urzedzie Pracy w Po-
znaniu. Od 10 lat zwigzana ze stuzbami zatrudnienia. Absolwentka studiéw podyplomowych z zakresu posrednic-
twa pracy w Wyzszej Szkole Nauk Humanistycznych i Dziennikarstwa w Poznaniu. Ma duze do$wiadczenie zawodo-
we w obstudze klienta indywidualnego, zdobyte na stanowiskach: posrednika pracy, réwniez z funkcjg doradcy
klienta, specjalisty ds. szkoler. Poszerzata kwalifikacje na licznych szkoleniach z metodologii pracy z klientem, or-
ganizacji pracy. Posiada takze do$wiadczenie we wspétpracy z partnerami rynku w realizacji réznorakich przedsie-
wzie¢ (reprezentuje Urzad w wydarzeniach lokalnego rynku pracy, programach pilotazowych, wspélnych projek-
tach). Obecnie zajmuje sie réwniez realizacjg dziatar promocyjnych i kreowaniem wizerunku Urzedu na lokalnym
rynku pracy.
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Doswiadczenia Powiatowego
Urzedu Pracy w Chorzowie
w realizacji programu ,Aktywizacja i integracja”

Joanna Broncel
Powiatowy Urzad Pracy w Chorzowie

Podsumowujac ponadtrzyletnia realizacje programu , Aktywizacja i integracja”
(PAI), mozna stwierdzi¢, ze ten nowy instrument aktywizacji os6b bezrobotnych
moze by¢ skuteczng forma przywracania na rynek pracy oséb zagrozonych mar-
ginalizacja zawodowg, ale wymaga kilku zmian. Nalezg do nich: uproszczenie
procedur organizacji PAl, wydtuzenie okresu jego realizacji, wprowadzenie
finansowego aspektu motywacyjnego, a przede wszystkim mozliwos¢ zastoso-
wania wobec 0séb, ktére zakonczyty program, innych form wspierania zatrud-
nienia, umozliwiajacych ich dalsza aktywizacje.

Wstep

Wedtug danych statystycznych na 23,8 mln
Polakéw w wieku produkcyjnym pracuje tyl-
ko 16,3 mln. oséb. Prognozy wskazujg, ze do
2050 r. wskutek starzenia sie spoteczen-
stwa liczba mieszkancéw Polski zmniejszy sie
o blisko 4,5 mln, co bedzie miato duzy wptyw
na sytuacje na rynku pracy. Brak rak do pracy
juz dzis stanowi powazny problem wptywaja-
cy na rozwoj firm. Jedna z mozliwosci zaspo-
kajania niedoboréw kadrowych jest sieganie
po osoby pozostajace dotychczas na margine-
sie zycia zawodowego.

Co to jest profilowanie pomocy

Trudnosci z zaspokojeniem potrzeb kadro-
wych przez lokalnych pracodawcéw spowodo-
waty, ze tutejszy urzad pracy podjat préby ak-
tywizowania osob, ktére — pomimo pozosta-
wania w rejestrze bezrobotnych — dotychczas
z réznych powodoéw nie byty zainteresowa-
ne podjeciem pracy. Chodzi o bezrobotnych
z tzw. lll profilem pomocy.

Profilowanie pomocy dla 0séb bezrobotnych
wprowadzita nowelizacja Ustawy z dnia 20 kwiet-
nia 2004 r. o promogji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy (Ustawa z dnia 20 kwiet-

nia 2004...). W praktyce profilowanie ozna-
cza podziat 0séb bezrobotnych na trzy profile
w zaleznosci od stopnia oddalenia od rynku
pracy oraz gotowosci wejscia na ten rynek.
Zaktada sie, ze lll profil dotyczy 0s6b najbar-
dziej oddalonych od rynku pracy i najmniej
gotowych do powrotu na ten rynek.

Osoby z ustalonym Il profilem pomocy maja
rézne problemy, czesto wychodzace poza
sfere zawodowg, do ktérych naleza: trudna
sytuacja rodzinna, zty stan zdrowia i niepet-
nosprawnos¢, natogi, bezdomnos¢, brak zarad-
nosci zyciowej, karalnos¢, niskie poczucie wta-
snej wartosci. Aktywizacja takich oséb okazuje
sie jednak zadaniem bardzo trudnym, nie tyl-
ko ze wzgledu na sytuacje klienta, ale takze
z powodu ograniczonych mozliwosci aktywi-
zacji, jakie PUP moze wobec tej grupy za-
stosowac.

Co to jest program , Aktywizacja i integracja”

Jedna z nielicznych mozliwosci przygoto-
wania 0s6b zagrozonych wykluczeniem spo-
tecznym, jakim niejednokrotnie jest klient
PUP z lll profilem pomocy, do podjecia aktyw-
nosci zawodowej jest program ,Aktywizacja
iintegracja” (PAl).
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Gtoéwng zaleta PAI jest dwutorowosc jego re-
alizacji: aktywizacja zawodowa i integracja
spoteczna, co daje wieksze szanse na niwelo-
wanie nie tylko deficytéw zawodowych bezro-
botnego, lecz takze tych problemoéw zycio-
wych, ktére ograniczaja badz uniemozliwiaja
skuteczny powrét na rynek pracy. Cele PAI
to: zwiekszenie motywacji uczestnikoéw do
aktywnego poszukiwania pracy, podniesienie
ich umiejetnosci spotecznych i zawodowych,
wzrost pewnosci siebie i poczucia wtasnej
wartosci, rozwinigcie umiejetnosci komunika-
cji interpersonalnej, wzrost samodzielnosci
zyciowej, ograniczenie izolacji i wykluczenia
spotecznego oraz poprawa funkcjonowania
w spoteczenstwie.

Korzystajac z mozliwosci, jakie daje PAl, tutej-
szy urzad juz w 2014 r. podjat pierwsze proé-
by zastosowania nowego instrumentu. Od te-
g0 Czasu program jest realizowany corocznie,
tym bardziej ze osoby bezrobotne oddalo-
ne od rynku pracy stanowia wysoki odsetek
wszystkich zarejestrowanych bezrobotnych,
co w praktyce oznacza coraz mniej 0séb go-
towych do podjecia pracy. Dla przyktadu
w 2015 r. osoby z Ill profilem pomocy stanowi-
ty do 43% og6tu zarejestrowanych w tutej-
szym urzedzie bezrobotnych, w 2016 - 43,9%,
a aktualnie jest to 39,7% (nalezy tutaj zazna-
czy¢, ze od lutego 2014 r. sukcesywnie spada
liczba oséb bezrobotnych zarejestrowanych
w tutejszym urzedzie).

Realizacja PAl wymaga wielu przygotowan.
Zgodnie z art. 62a pkt 2 cytowanej ustawy PAI
moze by¢ realizowany przez urzad pracy po
zaopiniowaniu przez powiatowa rade rynku
pracy i osrodek pomocy spotecznej. PAl jest
przyktadem partnerstwa zadaniowego, ktére-
go celem jest kompleksowe spojrzenie na ko-
go5$, kto jest jednoczesnie klientem dwéch in-
stytudji.

Aktywizacja zawodowa bezrobotnych jest re-
alizowana przez powiatowy urzad pracy w ra-
mach prac spotecznie uzytecznych, natomiast
integracja spoteczna prowadzona jest przez
osrodek pomocy spotecznej i odbywa sie
w oparciu o grupowe poradnictwo specjali-
styczne, grupy wsparcia i warsztaty trenerskie.

Realizacja programu ,Aktywizacja i integracja”
przez osrodek pomocy spotecznej odbywa sie
na podstawie porozumienia. W przypadku
niezawarcia z osrodkiem pomocy spotecznej
porozumienia, powiatowy urzad pracy w ra-
mach $rodkéw Funduszu Pracy moze zlecic¢
realizacje dziatan w zakresie integracji spo-
tecznej bezrobotnych podmiotom zatrudnie-
nia socjalnego, prowadzonym przez jednost-
ki samorzadu terytorialnego, lub podmiotom
prowadzacym dziatalno$¢ statutowa na rzecz
integracji oraz reintegracji zawodowej i spotecz-
nej oséb zagrozonych wykluczeniem spotecz-
nym lub przeciwdziatania uzaleznieniom i pato-
logiom spotecznym. W tym wypadku zlecenie
realizacji dziatan w zakresie integracji spotecz-
nej bezrobotnych odbywa sie po przeprowa-
dzeniju otwartego konkursu ofert, na zasadach
i w trybie okreslonych w przepisach o dziatalno-
$ci pozytku publicznego i o wolontariacie.

Dzieki wspotpracy z Osrodkiem Pomocy Spo-
tecznej w Chorzowie (OPS) w latach 2014~
2017 z PAIl skorzystato 180 0s6b.

Wszyscy skierowani do PAI znajdowali sie
w szczegblnej sytuacji na rynku pracy (wedtug
art. 49 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2014 r.
o promodji zatrudnienia...). W wielu wypadkach
nalezeli jednocze$nie do kilku grup, np. byli
w wieku 50+ oraz mieli niskie kwalifikacje
i byli dtugotrwale bezrobotni. Charakterystycz-
ne dla oséb z Il profilem pomocy jest dtugo-
trwate bezrobocie i niskie kwalifikacje zawo-
dowe. Az 87% skierowanych do PAl os6b byto

Tabela 1. Wyszczegélnienie os6b skierowanych do PAI pod katem sytuacji na rynku pracy
w Urzedzie Pracy w Chorzowie w latach 2014-2017

Osoby do 30. roku zycia

Osoby powyzej 50. roku zycia
Osoby niepetnosprawne
Osoby dtugotrwale bezrobotne

Osoby z wyksztatceniem podstawowym i ponizej

Zrédto: PUP w Chorzowie.

Osoby skierowane Kobiety

12 5
101 40
14 5
157 82
120 62
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dtugotrwale bezrobotnych, a 67% miato wy-
ksztatcenie podstawowe i ponizej.

Przygotowujac PAI, jasno okreslono role po-
miedzy partnerami, co zdecydowanie poma-
gato w jego sprawnej realizacji.

Duza uwage zwrocono na odpowiedni dobor
uczestnikow PAIl w oparciu o diagnoze proble-
mow klienta, tak aby dostosowac do jego po-
trzeb zakres zajec¢ grupowych i indywidualnych.

Rekrutacja do PAIl w praktyce okazata sie nie-
tatwym zadaniem. Jednym z najbardziej istot-
nych i powszechnych probleméw zwigzanych
z wtaczeniem spotecznym grup marginalizo-
wanych jest ryzyko braku zainteresowania
tych grup uczestnictwem w proponowanych
dziataniach. Osoby wykluczone spotecznie
niechetnie wtaczaja sie w jakakolwiek aktyw-
nos¢ na polu spotecznym i zawodowym. Ba-
rierom w podjeciu aktywnosci przez poten-
cjalnych uczestnikow towarzyszyto cate spek-
trum obaw zwigzanych ze zmiang obecnej sy-
tuadji, do ktdrej osoby te juz sie przyzwyczaity
i ktéra zaakceptowaty.

Aby zwerbowac, a nastepnie utrzymac osoby
bezrobotne w PAI, prowadzono rozmowy ma-
jace na celu rozwianie wszelkich obaw zwig-
zanych z podejmowaniem aktywnosci oraz
wyeksponowanie korzys$ci z udziatu w progra-
mie. Jednakze pomimo wielu zabiegow wiek-
szo$¢ 0s6b bardzo sceptycznie podchodzita
do przedstawionej propozydji.

Réwniez program i zakres zaje¢ dobierane byty
indywidualnie do kazdej grupy PAI. Zostat jed-
nak przygotowany ramowy katalog zaje¢ mozli-
wych do zastosowania w ramach programu.
Przy jego opracowaniu zwrécono uwage na ko-
niecznos¢ objecia uczestnikow PAI wsparciem
indywidualnym, dostosowanym do potrzeb,
ktore ujawnia sie w trakcie podjetych w ramach
PAI dziatan aktywizacyjno-integracyjnych.

Katalog warsztatow z zakresu
integracji spotecznej przygotowanych
dla uczestnikow PAI (modyfikowany
w kolejnych edycjach w zaleznosci

od potrzeb uczestnikéw)

Edukacja spoteczna

& Racjonalne gospodarowanie budzetem —uczest-
nik poznaje zasady skutecznych i sprawdzonych
metod gospodarowania budzetem domowym.

Doswiadczenia Powiatowego Urzedu Pracy..

& Edukacja obywatelska — uczestnik poznaje
prawa i obowigzki mieszkancéw miasta; prak-
tyczne wykorzystanie praw obywatelskich.

m Profilaktyka uzaleznien — uczestnik nabywa
podstawowa wiedze z zakresu profilaktyki uza-
leznien, poznaje zagrozenia ptynace z naduzy-
wania alkoholu oraz substancji psychoaktyw-
nych, otrzymuje informacje o dostepnych mozli-
wosciach leczenia.

& Gotowo$¢ do zmiany — uczestnictwo na zaje-
ciach ma na celu zbadanie przez uczestnika po-
ziomu gotowosci do zmiany, poznanie sposobow
wzbudzania motywacji do podejmowania wiek-
szego wysitku w poszukiwaniu pracy oraz zmiany
trudnej sytuacji zyciowej.

& Poznanie obstugi internetu — uczestnik pozna-
je umiejetno$¢ poruszania sie po internecie,
m.in. w poszukiwaniu pracy.

& Kreowanie wizerunku — uczestnictwo w za-
jeciach ma na celu podniesienie samooceny
uczestnikéw, nabycie umiejetnosci autoprezen-
tacji, poprawe wizerunku.

& Ekonomia spoteczna — uczestnik ma zapoznac
sie z zagadnieniem ekonomii spotecznej, uzy-
ska¢ wiedze o zasadach tworzenia i funkcjono-
wania spotdzielni socjalnej, w tym o wsparciu
oferowanym przez PUP Chorzéw.

& Edukacja zdrowotna — uczestnik ma nabyc
wiedze dotyczaca: antykoncepcji, profilaktyki
i leczenia choréb nowotworowych. Réwniez wie-
dze z zakresu fizjologii cigzy, higieny, odzywiania
oraz zasad udzielania pierwszej pomocy przed-
medycznej.

& Konsultacja indywidualna — ma na celu
wzmacnianie motywacji do zmiany sytuacji zy-
ciowej, udzielanie wsparcia. Poradnictwo z za-
kresu tematyki prowadzonych zaje¢ uwzglednia
aktualne potrzeby klienta.

Grupowe poradnictwo
specjalistyczne psychologiczne

 Warsztaty integracyjne — kulinarne — udziat
w warsztatach kulinarnych ma podnies¢ moty-
wacje do wykonywania stawianych zadan po-
przez dostarczenie osobom pozytywnych do-
Swiadczen we wspélnym dziataniu oraz wptyngac
na rozwiniecie umiejetnosci pracy zespotowej.
& Radzenie sobie ze stresem — uczestnik pozna-
je temat stresu oraz jego przyczyn, rodzajow
i konsekwencji. Celem zajec jest zidentyfikowanie
sytuacji trudnych oraz podniesienie umiejetnosci
radzenia sobie z nimi, a takze poznanie psycholo-
gicznych technik redukcji poziomu stresu.

& Komunikacja spoteczna — uczestnik poznaje
wiedze dotyczaca komunikacji werbalnej oraz
niewerbalnej, poznaje charakterystyke zacho-
wan w relacjach interpersonalnych ze szczeg6l-
nym uwzglednieniem relacji rodzic — dziecko.
Poprzez udziat w ¢wiczeniach podnosi swoje
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umiejetnosci z zakresu aktywnego stuchania
oraz budowania komunikatu ,ja". Uczestnik na-
bywa wiedze na temat barier komunikacyjnych
oraz sposobow ich przetamywania. Uczestnictwo
w zajeciach przyczynia sie takze do rozwiniecia
umiejetnosci komunikowania uczu¢ oraz udzie-
lania informacji zwrotnej.

& Samoocena - uczestnik uzyskuje wiedze na
temat samooceny oraz jej znaczenia dla podej-
mowanych dziatan. Jest sktaniany do refleksji
i poszerzenia wiedzy na temat samego siebie,
poznania wtasnych oczekiwan, potrzeb i obaw.
Udziat w ¢wiczeniach pozwala na ksztattowanie
umiejetnosci rozpoznawania swoich mocnych
stron, przyczynia sie takze do zwiekszenia pozio-
mu samoakceptacji i wzmocnienia poczucia wta-
snej wartosci.

Zajecia psychoedukacyjne

& Planowanie — uczestnik zostaje przygotowa-
ny do procesu planowania przysztosci zawodo-
wej 1 osobistej, identyfikacji przeszkéd na dro-
dze realizacji planéw oraz okreslania indywidu-
alnych strategii w pokonywaniu przeszkod.

& Asertywnos¢ — uczestnik zapoznaje sie z defi-
nicjg i prawami asertywnosci. Udziat w ¢wicze-
niach ma umozliwi¢ zastosowanie asertywnego
sposobu postgepowania.

Grupowe poradnictwo
specjalistyczne prawne

& Uczestnik moze zapoznac sie z wybranymi
zagadnieniami z zakresu prawa pracy (umowy
0 prace, uprawnienia pracownicze), prawa ro-
dzinnego oraz spraw mieszkaniowych (prawa
i obowiazki lokatorow).

Warsztaty doradztwa zawodowego

& Bilans umiejetnosci — uczestnik ma mozliwos¢
identyfikacji zainteresowan, umiejetnosci oraz
cech osobowosci, co ma sktoni¢ klienta do bliz-
szego poznania siebie oraz prawidtowego wybo-
ru dalszej ciezki zawodowej.

& Orientacja zawodowa —ma na celu oméwienie
preferencji i predyspozycji zawodowych oraz
przeciwwskazan do wykonywania pracy w okres-
lonych zawodach.

 Rynek pracy - uczestnik poznaje rynek pracy
oraz tendencje i prognozy zwigzane z zatrud-
nieniem. Otrzymuje informacje o metodach po-
szukiwania pracy oraz sposobach pokonywania
barier napotykanych w procesie poszukiwania
zatrudnienia.

m Autoprezentacja — uczestnik poznaje zasady
skutecznej komunikacji werbalnej, mowy ciata,
wygladu zewnetrznego.

& Rozmowa kwalifikacyjna — na zajeciach oma-
wiane s3 metody przygotowania do spotkania

z pracodawcy, najczesciej popetniane btedy
podczas rozmowy kwalifikacyjnej, a takze rodza-
je i etapy procesu rekrutacji.

& Dokumenty aplikacyjne — uczestnik ma mozLli-
wos¢ sporzadzania dokumentéw aplikacyjnych.

& Savoir-vivre — uczestnik poznaje obowiazuja-
ce zwyczaje, formy towarzyskie i reguty grzecz-
nosci.

& Rozmowa indywidualna — dotyczy ustalenia
indywidualnego planu rozwoju zawodowego.

Jak widac, katalog warsztatow jest bardzo sze-
roki i aby go realizowa¢, potrzeba duzej wie-
dzy, wysitku oraz umiejetnosci przekonywa-
nia, motywowania i angazowania uczestnikow
zaje(, ktorzy z reguty s3 bardzo sceptycznie
nastawieni do proponowanej pomocy.

Przy planowaniu PAI zostaty takze ustalone
oczekiwane rezultaty, do ktérych nalezato
podniesienie umiejetnosci spotecznych i za-
wodowych skierowanych oséb, w tym:

m zwiekszenie motywacji do aktywnego poszu-
kiwania pracy;

& rozwiniecie umiejetnosci komunikacji inter-
personalnej;

& wzrost poczucia wtasnej wartosci i pewnosci
siebie;

m okreslenie preferencji zawodowych;

m zwiekszenie odpowiedzialnosci za podejmo-
wane decyzje;

& wyrobienie umiejetnosci pracy w grupie;

& poprawa umiejetnosci planowania i konstru-
owania celéw;

& wzrost samodzielnosci w dziataniy;

& rozwijanie umiejetnosci spotecznych i zawo-
dowych;

& zmniejszenie izolacji spotecznej i poprawa
funkcjonowania w Srodowisku.

Finansowanie PAI

Finansowanie jest jedna z barier, jaka moze
wptyna¢ na realizacje programu, poniewaz
uzalezniony jest on od budzetu gminy, z kté-
rego optacane s3 dziatania na rzecz integracji
spotecznej bezrobotnych, prowadzone przez
osrodek pomocy spotecznej. Dziatania te moga
by¢ wspotfinansowane ze srodkéw Europej-
skiego Funduszu Spotecznego. Ponadto z bu-
dzetu gminy finansowane s3 prace spotecznie
uzyteczne.

Wysokos¢ srodkow Funduszu Pracy na realiza-
cje programu ,Aktywizacja i integracja”, o kto-
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rych mowa w art. 109 ust. 8a przywota-
nej ustawy o promocji zatrudnienia, moze byc¢
zwiekszona, na wniosek starosty, o Srodki
zrezerwy Funduszu Pracy bedacej w dyspozy-
¢ji ministra wtasciwego do spraw pracy. Jed-
nak w kwocie srodkéw Funduszu Pracy ustalo-
nej dla powiatu na finansowanie programéw
na rzecz promocji zatrudnienia, tagodzenia
skutkéw bezrobocia i aktywizacji zawodowej
udziat srodkéw przeznaczonych na finansowa-
nie realizacji PAl wynosi nie wiecej niz 5%.

Stabe strony PAI

Do stabych stron PAl nalezy krotki czas realiza-
cji, tj. dwa miesigce. To niewatpliwie za krotki
okres dla oséb oddalonych od rynku pracy,
zeby wich Swiadomosci i sposobie funkcjono-
wania zaszty wieksze zmiany.

Aby osoba bezrobotna mogta dtuzej uczestni-
czy¢ w PAI, musi by¢ powtérzona cata proce-
dura zwigzana ze skierowaniem, tzn. program
musi zosta¢ zaopiniowany przez Powiatowq
Rade Rynku Pracy oraz musi zosta¢ zawarte
porozumienie pomiedzy PUP i OPS, na pod-
stawie ktérego jest realizowany program, na-
tomiast osoba bezrobotna musi ponownie
otrzymac skierowanie do niego. Maksymalny
czas udziatu osoby bezrobotnej w programie
wynosi 6 miesiecy.

Z kolei jest bardzo zbiurokratyzowane zorga-
nizowanie PAl z organizacja pozarzadowa.
Zlecenie jej realizacji dziatan na rzecz integra-
ji spotecznej bezrobotnych odbywa sie po
przeprowadzeniu otwartego konkursu ofert,
na zasadach i w trybie okreslonych w prze-
pisach o dziatalnosci pozytku publicznego
i o wolontariacie, ktére przewiduja m.in. po-
wotanie komisji konkursowej do opiniowania
ofert w otwartych konkursach ofert. W jej
sktad wchodza osoby wskazane przez organi-
zacje pozarzadowe lub organizacje pozytku
publicznego.

Po zakonhczeniu udziatu w programie wszys-
cy jego uczestnicy s3 ponownie profilowani.
Jesli w wyniku podejmowanych w PAI dziatan
cos sie zmienito w sytuacji lub Swiadomos-
ci osoby bezrobotnej, moze to sie przetozyc
na zmiane profilu. W takim wypadku PUP ma
wieksze mozliwosci dalszego aktywizowania
osoby bezrobotnej.

Doswiadczenia Powiatowego Urzedu Pracy..

Niewatpliwie staba strong programu jest sy-
tuacja, w ktorej osoba bezrobotna po jego za-
konczeniu pozostaje w Il profilu pomocy, po-
niewaz mozliwosci jej aktywizacji sg bardzo
ograniczone. Taka osoba moze zostac skiero-
wana, w porozumieniu z OPS, do zatrudnienia
wspieranego u pracodawcy na zasadach okre-
Slonych w przepisach o zatrudnieniu socjal-
nym lub podjecia pracy w spétdzielni socjalnej
zaktadanej przez osoby prawne. Nie ma mozli-
wosci zastosowania wobec niej instrumentéw
i ustug rynku pracy, przewidzianych w Ustawie
z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocgji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy.

W praktyce moze to oznaczac, ze osoby po PAI
wracaja do biernosci zawodowej, a w ich sy-
tuacji niewiele sie zmienia.

Efekty PAI

W wyniku prowadzonych przez tutejszy PUP
dziatan w latach 2014-2017 w programie , Ak-
tywizacja i integracja” wzieto udziat 180 0s6b,
a zakonczyto 157 os6b, sposréd ktérych
90 przeszto do Il profilu pomocy, co stanowi
50% wszystkich skierowanych. Osoby, ktére
przeszty do Il profilu pomocy, zostaty aktywi-
zowane przez staze, szkolenia, prace spotecz-
nie uzyteczne — 38 osob, z tego 18 os6b
podjeto prace. Oznacza to, ze dla 10% skie-
rowanych oséb PAIl byt wystarczajgcym na-
rzedziem prowadzacym do podjecia pracy
i osoby te nie potrzebowaty dalszego wspar-
cia. Jednak w przypadku 90% skierowanych
0s6b dalsza pomoc jest niezbedna do ak-
tywizacji, nie liczac tych, ktére przerwaty udziat
w programie lub zrezygnowaty z dalszej akty-
wizacji zaraz po zakonczeniu PAI (a jest ich
az 20%).

Rok 2014

W 2014 r. tutejszy PUP zorganizowat PAl dla
10 0s6b na podstawie porozumienia o wspol-
nej realizacji programu z Osrodkiem Pomocy
Spotecznej w Chorzowie. Zgodnie z przepisa-
mi w porozumieniu okre$lono: kryteria doboru
i liczbe bezrobotnych objetych programem,
dziatania w zakresie integracji spotecznej bez-
robotnych, realizowane przez Osrodek Pomo-
cy Spotecznej, okres realizacji i przewidywane
efekty z podaniem miernikow pozwalajgcych
oceni¢ indywidualne wyniki, kwoty i Zrodta
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Tabela 2. Efekty PAl w latach 2014-2017

taczna liczba

0s6b skierowanych Sytuacja os6b bezrobotnych Liczba | Ujecie
do udziatu w PAI po zakonczeniu udziatu w PAI 0s6b w %
w latach 2014-2017
Osoby, ktére ukonczyty udziat w PAI 157 87
Osoby, ktére przerwaty udziatu w PAI 23 13
Osoby, ktére przeszty do | profilu pomocy 1 1
Osoby, ktoére przeszty do Il profilu pomocy 90 50
Osoby skierowane na staze 8 4
Osoby skierowane do prac spotecznie uzytecznych 28 16
180 0s6b Osoby skierowane na szkolenie 1 1
Osoby, ktére podjety prace 18 10
Osoby wyrejestrowane z powodu odmowy przyjecia 1 1
propozycji odpowiedniej pracy
Osoby, ktére pozostaty w Il profilu pomocy 66 37
Osoby, ktérym przyznano zasitek staty 1 1
Osoby wyrejestrowane z powodu niestawienia sie 10 6

W wyznaczonym terminie wizyty

Zrédto: PUP w Chorzowie.

finansowania dziatan oraz sposéb kontroli
i zakres monitorowania.

Program realizowany byt przez 2 miesiace — li-
piec i sierpien. Jesli chodzi o integracje spo-
teczna realizowang przez Osrodek Pomocy
Spotecznej w Chorzowie, uczestnicy programu
zostali objeci nastepujgcym wsparciem:

& warsztaty trenerskie umiejetnosci spotecz-
nych;

m poradnictwo specjalistyczne z zakresu profi-
laktyki uzaleznien;

m warsztaty trenerskie umiejetnosci zawodo-
wych;

m poradnictwo specjalistyczne z zakresu do-
radztwa zawodowego;

& grupa wsparcia.

Dziatania na rzecz integracji spotecznej finan-
sowat z wtasnego budzetu O$rodek Pomocy
Spotecznej w Chorzowie.

Jesli chodzi o aktywizacje zawodowa realizo-
wang przez Powiatowy Urzad Pracy w Chorzo-
wie, uczestnicy programu zostali objeci indy-
widualnym planem dziatania oraz wzieli
udziat w pracach spotecznie uzytecznych.

Po zakonczeniu programu dla 6 os6b ustalono
Il profil pomocy i aktywizowanie przez inne
formy pomocy, 1 osoba podjeta prace w ter-
minie do 3 miesiecy od zakonczenia udziatu
w PAI. Dwie osoby nie zgtosity sie do Urzedu,
rezygnujac z dalszej aktywizacji, 3 osoby po-
zostaty w Il profilu pomocy.

Tabela 3. Liczba 0s6b bezrobotnych uczestniczacych w PAl w 2014 r. wedtug okreslonych kry-
teriow

Osoby skierowane

Do 30. roku zycia

Powyzej 50. roku zycia

Niepetnosprawne

Dtugotrwale bezrobotne

Z wyksztatceniem podstawowym i ponizej

Zrédto: PUP w Chorzowie.

Ogoétem Kobiety
0 0
5 4
0 0
8 7
6 5
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Tabela 4. Efekty PAlw 2014r.

taczna liczba
0s6b skierowanych

do udziatu w PAI
w2014

Sytuacja os6b bezrobotnych
po zakonczeniu udziatu w PAI

Dosdwiadczenia Powiatowego Urzedu Pracy...

Liczba
0s6b

Ujecie
w %

Osoby, ktére ukonczyty udziat w PAI 10 0séb| 100

Osoby, ktoére przerwaty udziat w PAI 0 0

Osoby, ktére przeszty do | profilu pomocy 1 osoba 10
Osoby, ktére przeszty do Il profilu pomocy 6 0s6b 60
Osoby skierowane na staz 0 0]

Osoby skierowane do prac spotecznie uzytecznych | 6 oséb 60

10 0s6b

Osoby skierowane na szkolenia 0 0
Osoby, ktére podjety prace

1 osoba 10

Osoby wyrejestrowane z powodu odmowy przyjecia 0 0
propozycji pracy

Osoby, ktére pozostaty w Il profilu pomocy

Osoby wyrejestrowane z powodu niestawienia sie
W wyznaczonym terminie wizyty

Zrédto: PUP w Chorzowie.

Rok 2015

Po pierwszych pozytywnych doswiadczeniach
przy organizacji PAl tutejszy PUP w 2015 r.
skierowat do programu tacznie 100 bezro-
botnych. Zrealizowano 4 edycje programu -
2 edycje we wspotpracy z Osrodkiem Pomocy
Spotecznej w Chorzowie oraz 2 —tez z Osrod-
kiem Pomocy Spotecznej w Chorzowie, ale
dziatania na rzecz integracji spotecznej zleco-
no fundacji z Krakowa.

W roku 2015 PAI ukoniczyto 87 os6b. Wobec
18 os6b podjeto decyzje o przedtuzeniu
udziatu w programie o kolejne 2 miesigce. Po
zakoniczeniu udziatu w programie 50 0s6b
zmienito profil pomocy na Il, w tym 10 oso-
bom, ktére zakoniczyty udziat w programie po
2 edycjach. Z tych oséb 7 oséb podjeto staz,

3 osoby 30

1 osoba 10

11 os6b zostato skierowanych do prac spo-
tecznie uzytecznych, 1 osoba odbyta szkole-
nie, 13 0s6b podjeto prace, w tym 2 osoby po
pracach spotecznie uzytecznych, 5 0s6b po
stazu, 1 osoba po szkoleniu. Zaraz po zakon-
czeniu PAl 7 oséb zostato wyrejestrowanych
z powodu niestawienia sie w PUP, 1 osoba zo-
stata wyrejestrowana w zwigzku z odmowa
przyjecia propozycji pracy.

W 2015 r. PAl zostat réwniez zorganizowany
we wspoétpracy z organizacjy pozarzagdowa.
Aby podjac¢ taka wspoétprace urzad ogtosit
otwarty konkurs ofert na realizacje tego zada-
nia. Postepowanie konkursowe odbywato sie
z uwzglednieniem zasad okreslonych w Usta-
wie z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci
pozytku publicznego i o wolontariacie (Ustawa
z dnia 24 kwietnia 2003...).

Tabela 5. Liczba oséb bezrobotnych uczestniczacych w PAlw 2015 r.

Osoby skierowane
Do 30. roku zycia
Powyzej 50. roku zycia
Niepetnosprawne
Dtugotrwale bezrobotne
Z wyksztatceniem podstawowym i ponizej

Zrédto: PUP w Chorzowie.

Ogotem Kobiety
10 4
54 18

4 1
89 45
65 32
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Tabela 6. Efekty PAlw 2015 .

taczna liczba

0s6b skierowanych Sytuacja 0s6b bezrobotnych Liczba
do udziatu w PAI po zakonczeniu udziatu w PAI 0s6b
w2015r.
Osoby, ktére ukonczyty udziat w PAI 87 70
Osoby, ktére przerwaty udziatu w PAI 13 13
Osoby, ktére przeszty do Il profilu pomocy 50 50
Osoby skierowane na staze 7 7
Osoby skierowane do prac spotecznie uzytecznych 11 11
100 0séb Osoby skierowane na szkolenie 1 1
Osoby, ktére podjety prace 13 13

Osoby wyrejestrowane z powodu odmowy przyjecia

propozycji odpowiedniej pracy L 1
Osoby, ktére pozostaty w Il profilu pomocy 37 37
Osoby wyrejestrowane z powodu niestawienia sie 7 7

w wyznaczonym terminie wizyty

Zrédto: PUP w Chorzowie.

O przyznanie finansowania w ramach otwarte-
go konkursu ofert mogty ubiegac sie organiza-
cje pozarzadowe i podmioty, o ktérych mowa
w art. 3 ust. 3 przywotanej ustawy, przy czym
oferenci musieli by¢ podmiotami prowadzacymi
dziatalno$¢ statutowa na rzecz integracji oraz
reintegracji zawodowej i spotecznej 0sob zagro-
zonych wykluczeniem spotecznym lub przeciw-
dziatania uzaleznieniom i patologiom spotecz-
nym. Warunkiem ubiegania sie o udzielenie do-
tacji byto réwniez niezaleganie z optacaniem
naleznosci z tytutu zobowigzarh podatkowych/
sktadek na ubezpieczenia spoteczne.

Oferent, realizujac zadanie, zobowiazany zo-
stat do stosowania przepiséw prawa, w szcze-
goblnosci ustawy z 29 sierpnia 1997 r. o ochro-
nie danych osobowych i ustawy z 27 sierpnia
2009 r. o finansach publicznych. Osobno za-
warto umowe powierzenia przetwarzania da-
nych osobowych.

Zlecenie realizacji zadania publicznego nastapi-
to w formie jego powierzenia wraz z udziele-
niem dotacji na finansowanie realizacji zadania.

W programie wzieto udziat 40 oséb bezrobot-
nych w ramach 4 grup po 10 oséb.

Ustalone cele PAl to:

& wzrost umiejetnosci i kompetencji spotecz-
nych uczestnikéw projekty;

m zwigkszenie kompetencji zyciowych;

& wzrost umiejetnosci rozwigzywania proble-
mow interpersonalnych;

& wzrost umiejetnosci pokonywania wtasnych
barier i ograniczen;

m nabycie/podniesienie kompetencji miekkich
w zakresie Swiadomego ksztattowania kariery
zawodowej;

& nabycie/podniesienie umiejetnosci porusza-
nia sie po rynku pracy;

m zwiekszenie poziomu wtasnej motywacji do
podjecia zatrudnienig;

& wzrost umiejetnosci efektywnego poszukiwa-
nia pracy;

& wzrost umiejetnosci formutowania/tworze-
nia dokumentéw aplikacyjnych poprawa kondy-
cji psychicznej.

Kazdy skierowany bezrobotny miat uczestni-
czy¢ w grupowych zajeciach warsztatowych
W wymiarze co najmniej 152 godzin oraz
w 8 godzinach indywidualnego poradnictwa
specjalistycznego. Kazdy uczestnik programu
otrzymat harmonogram zaje¢, a w nim termi-
ny, tematy oraz wymiar czasu realizowanych
zaje¢ grupowych i spotkan indywidualnych.
Zajecia miaty by¢ prowadzone przez osoby
posiadajace odpowiednie kwalifikacje zawo-
dowe. Preferowane byto wyksztatcenie z za-
kresu pedagogiki, psychologii, doradztwa za-
wodowego itp. oraz doswiadczenie zawodowe
w prowadzeniu szkoleA o tematyce tozsamej
lub zblizonej do okreslonej w niniejszym za-
daniu publicznym.
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Przewidywany program zaje¢ obejmowat na-
stepujace zagadnienia:

 wspbtpraca w grupie, rozpoznanie potrzeb
i oczekiwan uczestnikow;

& budowanie i wzmacnianie poczucia witasnej
wartosci;

& edukacja zdrowotna;

& motywacja do zmian istniejacej sytuacji zycio-
wej i zawodowej;

& umiejetnos¢ podejmowania decyzji;

& zarzadzanie soba w czasie;

& wzajemne zrozumienie i poznanie siebie;

& komunikacja interpersonalna (werbalna i nie-
werbalna);

m autoprezentacia;

& rozwigzywanie problemoéw i konfliktow w zy-
ciu i pracy;

& umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem i jego
skutkami;

& poznanie wtasnych kompetendji i zainteresowan,
& analiza rynku pracy;

& przygotowanie do rozmowy z pracodawcg;

& trening z zakresu sposobdw i metod poszuki-
wania pracy;

& plan poszukiwania pracy.
Urzad zastrzegt wymog, aby dla kazdego

z uczestnikéw sporzadzono bilans i rekomen-
dacje pozwalajace na podjecie decyzji przez

Tabela 7. Efekty PAlw 2015r.

Liczba os6b
skierowanych
do udziatu w PAI

Dosdwiadczenia Powiatowego Urzedu Pracy...

doradcow klienta i specjalistow OPS o dalszej
formie pracy z klientem. Ocena rezultatow
udzielonego wsparcia grupowego i indywidu-
alnego miata by¢ przygotowana w formie pi-
semnej i przekazana PUP.

Na podstawie umowy z fundacja z Krakowa do
udziatu w PAIl skierowano tacznie 40 bezro-
botnych (3.08.2015 r. — 30.09.2015 r. oraz
1.10.2015 .- 30.11.2015 r. w ramach 4 grup
po 10 0s6b). W trakcie PAI bezrobotni zostali
objeci dziataniami z zakresu aktywizacji zawo-
dowej (prace spotecznie uzyteczne — 10 go-
dzin tygodniowo) oraz dziataniami z zakresu
integracji spotecznej (zajecia grupowe, porad-
nictwo indywidualne i psychologiczne — tacz-
nie 30 godzin tygodniowo).

Udziat w PAl organizowanym w pierwszym
termie ukonczyto 16 0s6b (4 osoby przerwaty
udziat w programie, 2 osoby po skierowaniu
nie podjety PAI). Po zakonczeniu PAl zadna
0s0-ba nie zostata ponownie skierowana do
udziatu w programie w okresie 1.10.2015 r. -
30.11.2015 r. Po zakonhczeniu realizacji PAI
13 osobom ustalono Il profil pomocy (6 0séb
zostato skierowanych na prace spotecznie
uzyteczne, 2 osoby podjety staz, 1 osobe skie-
rowano na szkolenie, 3 osoby podjety prace,
w tym 1 osoba po zakonczeniu prac spotecznie
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We Wspotprac Sytuacja 0s6b po ukonczeniu udziatu Liczba
potpracy w PAl w ww. okresie 0s6b
z fundacja
z Krakowa
w2015r.
Osoby, ktore ukonczyty udziat w PAI 31 78
Osoby, ktore przerwaty udziat w PAI 9 9
Osoby, ktoére przeszty do Il profilu pomocy 25 63
Osoby skierowane na staze 2 5
Osoby skierowane do prac spotecznie uzytecznych 6 15
40 0s6b Osoby skierowane na szkolenia 1 3
Osoby, ktére podjety prace 5 13
Osoby, ktore zostaty wyrejestrowane z powodu 0 0
odmowy przyjecia propozycji odpowiedniej pracy
Osoby, ktére pozostaty w 1l profilu pomocy 6 15
Osoby wyrejestrowane z powodu niestawienia sie 0 0

z wyznaczonym terminie wizyty

Zrédto: PUP w Chorzowie.
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uzytecznych i szkolenia). Trzem osobom usta-
lono ponownie Il profil pomocy. Edycje PAI
w okresie 1.10.2015 r. — 30.11.2015 r. ukon-
czyto 15 0séb (4 osoby przerwaty udziat
w programie, 2 osoby po skierowaniu nie pod-
jety PAIl, 1 osoba zgtosita podjecie pracy
w trakcie trwania programu, 1 osoba przez
ostatnie 2 tygodnie programu przebywata na
l4-dniowym zwolnieniu). Zaden z uczestnikow
tej edycji nie zostat ponownie skierowany do
udziatu w programie. Po zakoAczeniu realiza-
¢ji PAI 12 osobom ustalono Il profil pomocy
(1 osoba po zakonczeniu PAl zostata wyreje-
strowana z powodu podjecia pracy), 3 osobom
ustalono ponownie Il profil pomocy.

Rok 2016

W 2016 r. we wspétpracy z Osrodkiem Pomo-
cy Spotecznej w Chorzowie do PAI skierowano
40 0s6b. Zrealizowano 4 edycje programu.

Program ukoriczyto 38 oséb, w tym jedna oso-
ba podjeta prace w trakcie jego trwania, a dru-
ga po jego zakorniczeniu. Po ukonczeniu pro-
gramu 20 osobom, na skutek zwiekszonej mo-
tywacji do podjecia pracy, ustalono Il profil
pomocy. Ponadto 7 oséb skierowano do prac
spotecznie uzytecznych, jedn3 na staz. Dwie
osoby przerwaty udziat w programie bez uza-
sadnionej przyczyny.

Rok 2017

Urzad na mocy porozumienia zawartego
w styczniu 2017 r. o realizacji PAl z Osrod-
kiem Pomocy Spotecznej w Chorzowie zapla-
nowat realizacje 4 edycji programu po 10 0s6b,
w nastepujacych terminach:
1.02.2017r.—31.03.2017 r;

1.03.2017 r.—30.04.2017 r;
3.04.2017r.—31.05.2017r;
1.09.2017r.-31.10.2017r.

Tabela 8. Liczba 0sé6b bezrobotnych uczestniczacych w PAl w 2016 r. wedtug okreslonych kry-
teriow

Osoby skierowane

Do 30. roku zycia

Powyzej 50. roku zycia

Niepetnosprawne

Dtugotrwale bezrobotne

Z wyksztatceniem podstawowym i ponizej

Zrédto: PUP w Chorzowie.

Tabela 9. Efekty PAlw 2016 .

taczna liczba
0s6b skierowanych

do udziatu w PAI

Ogoétem Kobiety
2 1
24 11
5 1
34 19
27 14

Sytuacja os6b bezrobotnych
po zakonczeniu udziatu w PAI

w2016 .
Osoby, ktére ukonczyty udziat w PAI 38 95
Osoby, ktore przerwaty udziat w PAI 2 5
Osoby, ktére przeszty do | profilu pomocy 0 0
Osoby, ktore przeszty do Il profilu pomocy 20 50
Osoby skierowane na staz 1 3
Osoby skierowane do prac spotecznie uzytecznych 7 18
40 0s6b Osoby skierowane na szkolenie 0 0
Osoby, ktére podjety prace 2 5
Osoby wyrejestrowane z powodu odmowy przyjecia 0 0
propozycji odpowiedniej pracy
Osoby, ktére pozostaty w Il profilu pomocy 18 45
Wyrejestrowanie z powodu niestawienia sie 5 5

w wyznaczonym terminie wizyty

Zrédto: PUP w Chorzowie.
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Dosdwiadczenia Powiatowego Urzedu Pracy...

Tabela 10. Liczba oséb bezrobotnych uczestniczacych w PAl w 2017 r. wedtug okreslonych kry-

teriow
Osoby skierowane
Do 30. roku zycia
Powyzej 50. roku zycia
Niepetnosprawne
Dtugotrwale bezrobotne
Z wyksztatceniem podstawowym i ponizej

Zrédto: PUP w Chorzowie.

Tabela 11. Efekty PAlw 2017 r.
taczna liczba

| Ogétem | Kobiety
0 0
18 7
5 3
26 11
22 11

0s6b skierowanych Sytuacja 0s6b bezrobotnych po zakoriczeniu Liczba
do udziatu w PAI udziatu w PAI 0s6b
w2017r.
Osoby, ktére ukonczyty udziat w PAI 22 73
Osoby, ktére przerwaty udziat w PAI 8 27
Osoby, ktére przeszty do | profilu pomocy 0 0
Osoby, ktoére przeszty do Il profilu pomocy 14 47
Osoby skierowane na staz 0 0
Osoby skierowane do prac spotecznie 4 13
30 0s6b uzytecznych
Osoby skierowane na szkolenie 0 0
Osoby, ktére podjety prace 2 7
Osoby wyrejestrowane z powodu odmowy 0 0
przyjecia propozycji odpowiedniej pracy
Osoby, ktére pozostaty w Il profilu pomocy 8 27
Osoby wyrejestrowane z powodu niestawienia sie 0 0

W wyznaczonym terminie wizyty

Zrédto: PUP w Chorzowie.

Obecnie zrealizowano 3 edycje programu,
4.—rozpocznie sie 1 wrzesnia 2017 r.

Dotychczas (po trzech edycjach) udziat w PAI
ukonczyty 22 osoby. Osiem 0séb pozostato
w Il profilu pomocy, z ktérych 1 miata prze-
dtuzony udziat w programie o kolejne 2 mie-
sigce. 14 osobom po zakonczeniu udziatu
w programie ustalono Il profil pomocy, spo-
srod ktérych 4 osoby zostaty skierowane
do prac spotecznie uzytecznych, 2 osoby
podjety prace. Osiem 0s6b przerwato udziat
w programie bez uzasadnionej przyczyny.

Podsumowanie

Program ,Aktywizacja i integracja” jest niewat-
pliwie cennym instrumentem aktywizacji os6b
najbardziej oddalonych od rynku pracy, jednak
efektow, jakie daje, nie mozna mierzy¢ podjecia-

mi zatrudnienia. Zmiana postaw i sposobu my-
Slenia czy nastawienia jest procesem wymaga-
jacym czasu, tej przystowiowej kropli drazacej
skate, uparcie i dzien po dniu. Dlatego wazne
jest, aby osoby konczace PAI nie pozostaty bez
dalszego wsparcia ze strony PUP. Jednym zapi-
sem umowy mozna wydtuzy¢ PAl bez koniecz-
nosci spetniania biurokratycznych wymogow,
a zyskany czas mozna przeznaczy¢ na realna
pomoc dla 0séb bezrobotnych.
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Summary

Summing up the three-year implementation of the ,Activation and Integration” (PAl) program by
the District Labour Office done in cooperation with the Social Welfare Center in Chorzéw, it can
be stated that this new instrument used for activating the unemployed can be an effective form
of restoring people that are faced with vocational marginalization but it requires some changes.
Those changes include simplification of PAIl procedures, prolongation of implementation, in-
troduction of a financial motivational aspect, and, above all, the possibility of applying this
instrument to people who have completed other forms of employment promotion enabling
their further activation.

Key words

District Labour Office, Social Welfare Center, activation, integration, marginalization, an unem-
ployed person, profiling of help, labour market
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Spadajace bezrobocie bedace skutkiem dobrej sytuacji gospodarczej jest
faktem. Informacje pojawiajace sie od kilkunastu miesiecy w mediach i opra-
cowaniach statystycznych pokazuja, ze rynek pracy sie zmienia i nieuchron-
nie zmierza w kierunku rynku pracownika. Jednak szczeg6towa analiza war-
szawskiego rynku pracy wskazuje, ze pomimo og6lnie dobrych trendow
mocno niepokojacy jest systematycznie wzrastajacy wskaznik bezrobocia

wsrod oséb 50+.

Potwierdzeniem dobrej koniunktury jest z pew-
noscig nienotowany od lat duzy deficyt rak
do pracy. Polski rynek pracy musi w coraz
wiekszym stopniu positkowac sie migrujacymi
pracownikami z zagranicy. Analizujac jednak
dane dotyczace poziomu bezrobocia wsréd
0s6b po 50. roku zycia, trudno zachowac opty-
mizm. Aktualnie stopa bezrobocia w Warsza-
wie wynosi tylko 2,7%, ale wsroéd 33 tysie-
cy zarejestrowanych bezrobotnych az 38,2%
stanowig osoby powyzej 50. roku zycia. Szcze-
gbétowa analiza warszawskiego bezrobocia
wskazuje, ze pomimo og6lnie dobrych tren-
doéw niepokojacy jest systematycznie wzra-
stajacy wskaznik bezrobocia wsréd oséb 50+.
W kolejnych latach odsetek bezrobotnych po-
wyzej 50. roku zycia wynosit: 2014 — 34,7%,
2015-36,7%, aw 2016 - 38,2%.

Wobec potrzeb kadrowych polskich praco-
dawcow niewykorzystany potencjat oséb ,po
piec¢dziesigtce” jawi sie jako ogromne marno-
trawstwo. Doswiadczenia innych krajéw eu-
ropejskich wskazujg na szerokie mozliwosci
w tym zakresie.

Wychodzac naprzeciw potrzebom tej czesci
klientdbw warszawskiego urzedu pracy, posta-
nowiono dedykowac jej szczegblne sity i Srod-

ki. Tak powstat program ,Aktywni 50+". Po-
myst zrodzit sie juz kilka lat temu. Wynikat
z obserwacji statystyk zarejestrowanych bez-
robotnych w warszawskim urzedzie po 50. ro-
ku zycia. Pomimo widocznie zmniejszajacego
sie bezrobocia liczba 0s6b w tym przedziale
wiekowym systematycznie rosta. Pilotazo-
wy program, adresowany do okoto 100 os6b
50+, zostat zrealizowany w roku 2015 i po-
kazat, jak bardzo jest potrzebna komplekso-
wa i ,uszyta na miare” forma wsparcia dla
tej grupy wiekowej ludzi. Informacje zebrane
w trakcie pilotazu pozwolity na przygoto-
wanie konkretnych zatozen programowych
i uruchomienie w roku 2016 pierwszej edycji
programu , Aktywni 50+".

Warszawski program zaktada wieloptaszczy-
znowe i dtugoterminowe wsparcie ze strony
doradcow zawodowych. Do realizacji projektu
oddelegowano 10 doradcédw zawodowych.
Kazdy z nich miat obja¢ opieka co najmniej
50 oséb. Przyjeto zatozenie, ktére w petni po-
twierdzita praktyka, ze osobom w tym prze-
dziale wiekowym potrzebna jest dogtebna
analiza ich sytuacji na rynku pracy i — co za
tym idzie — dobranie pod indywidualne po-
trzeby form wsparcia. Udziat w programie byt
dobrowolny.
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Do dyspozycji klientéw 50+ byto petne spek-
trum ustug i instrumentéw ustawowych. Za
podstawowe formy wsparcia przyjeto jednak
szkolenia i staze oraz porady grupowe. Zatoze-
nia i realizacje ubiegtorocznej edycji progra-
mu obrazuje tabela 1.

W styczniu 2017 r. rozpoczeto realizacje dru-
giej edycji programu. Doradcy klienta — posred-
nicy pracy informuja osoby 50+ o realizowa-
nym w urzedzie programie, a zainteresowanych
udziatem kieruja do doradcéw zawodowych.
Po trzech miesigcach realizacji tegorocznej
edycji w programie uczestniczg juz 262 osoby;,
z zatozonych 500 (zatozenia dotyczg minimal-
nej liczby uczestnikéw, kazdy doradca realizu-
jacy program moze wedtug wtasnego uznania
przyjac¢ pod opieke wiecej 0séb).

Ajak na dzisiaj wyglada zr6znicowanie uczest-
nikbw programu, biorgc po uwage wtasnie
kryteria statystyczne? Kto jest bardziej zain-
teresowany pomocg i wsparciem propono-
wanym przez Urzad Pracy m.st. Warszawy?
Obrazuja to tabele 2 i 3.

W grupie wiekowej do 55 lat przewazaja
nieznacznie kobiety, natomiast w grupie od
55 lat wida¢ wyrazng przewage mezczyzn.
Jednym z czynnikéw mogacych mie¢ wptyw
na taki podziat jest obnizenie do 60. roku zy-
cia wieku emerytalnego dla kobiet. Jak na ra-
zie, potowa uczestnikow programu to osoby
pozostajgce bez pracy ponad 12 miesiecy
iwidac tu przewage mezczyzn. Jesli zas chodzi
o wyksztatcenie, to wieksze zainteresowanie
programem wykazuja mezczyzni posiadajacy

Tabela 1. Zatozenia i realizacja zadan programu ,Aktywni 50+” w 2016 .

Zatozenie programowe
Okres realizacji programu

Planowana liczba oséb
objetych wsparciem
Planowana efektywnos¢
zatrudnieniowa

Kazdy doradca przeprowadza
min. 1 porade grupowa

Kazdy doradca przeprowadza
min. 2 informacje grupowe

Wydawanie skierowan na staze
i oferty pracy

Kazdy doradca skieruje 15 osob
na szkolenia

Kazdy doradca skieruje 10 os6b
na staze

Kazdy doradca miat skierowac
min. 5 0s6b na inne finansowe
formy wsparcia

Zrodto: Urzad Pracy m.st. Warszawy.

Jak zaktadano
styczen-grudzien

min. 70%

10 porad grupowych

20 informacji zawodowych
grupowych

~doradca moze wydawac
skierowania do pracy i na staze

150 przeszkolonych oséb
100 0s6b na staze

50 0s6b na inne finansowe
formy wsparcia

Jak zrealizowano
listopad

500 726

94%

10 porad grupowych

30 informacji
zawodowych grupowych
wydano prawie
3000 ofert

100 przeszkolonych oséb

104 osoby na stazach

47 0s6b — prace refundowane
63 osoby — dziatalnos¢
gospodarcza

Tabela 2. Podziat uczestnikéw programu ,Aktywni 50+"” ze wzgledu na pte¢, wiek i czas reje-

stracji (o0s.)

| Uczestnicy | BB
Kobiety 112 56
Mezczyzni 150 74
Razem 262 130

Zrédto: Urzad Pracy m.st. Warszawy.

Do 55 lat ‘ 55-60 lat ‘ 60-65 lat

67 43 2
57 63 30
124 106 32
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Tabela 3. Podziat uczestnikéw programu , Aktywni 50+" ze wzgledu na poziom wyksztatcenia (os.)

podstawowe | 2353nicze | S0k, | Pomaturalne| EAn
Kobiety 9 5 28 12 20 38
Mezczyzni 26 21 45 9 8 41
Razem 35 26 73 21 28 79

Zrédto: Urzad Pracy m.st. Warszawy.

konkretny zawod oraz ci bez zawodu, wyko-
rzystywani do prac prostych.

Brak rak do pracy, tak charakterystyczny obec-
nie dla warszawskiego rynku pracy, dobrze
obrazuja zgtaszane do urzedu oferty. Zwiek-
szyta sie nie tylko ich liczba, ale jakos¢. Sa
poszukiwani nawet specjalisci z najwyzszymi
kwalifikacjami. Pracodawcy czesciej niz w la-
tach poprzednich wykazujg réwniez zaintere-
sowanie formami wsparcia dla 0séb bedacych
w szczegblnej sytuacji na rynku pracy, w tym
oferta programu , Aktywni 50+".

Dotychczasowa realizacja programu przez
Urzad Pracy m.st. Warszawy pozwala na wycig-
gniecie pewnych uogo6lnien dotyczacych tej
grupy klientéw. Osoby 50+ dysponuja duzym
potencjatem kompetencyjnym i doswiadcze-
niem zawodowo-zyciowym, co jest niewatpli-
wie wielka wartoscia na rynku pracy. Doradcy
zawodowi obserwuja rowniez wystepowanie
szeregu czynnikoéw utrudniajacych odnalezie-
nie sie tych osob w przestrzeni zawodowej.
Skupienie sie doradcéw zawodowych, Swia-
domych wielu czynnikéw utrudniajacych od-
nalezienie sie osob 50+ w przestrzeni za-
wodowej, na tej grupie wiekowej pokazuje,
jak wazne jest indywidualne i nieschematycz-
ne podejscie do kazdej osoby. Realizowany
w roku biezacym program zaktada (mozliwg
w ramach obowigzujacych przepiséw) ela-
stycznos¢ stosowania form wsparcia w zalez-
nosci od sytuacji klienta. Osoby po 50. roku
zycia to wymagajacy klienci, oczekujacy od
urzedu pracy wieloptaszczyznowego wspar-
cia oraz duzej ilosci czasu i uwagi. Zdaniem
uczestniczacych w programie doradcow nie
ma dwoch takich samych historii doswiad-
czen zawodowych oraz nalezy zachowac czuj-
nosc i swiezos¢ spojrzenia w odniesieniu do
kazdego klienta.

Oto przypadek pana X, lat 60, wyksztatcenie
wyzsze, wiele lat pracy w zawodzie, kilkuletnia
przerwa w pracy spowodowana koniecznos-
cig opieki nad cztonkiem rodziny, rejestracja
w Urzedzie Pracy w styczniu 2017 r., i pani ',
lat 50, wyksztatcenie wyzsze, wiele lat pracy
w jednej firmie, zwolniona z powodu likwida-
¢ji stanowiska w grudniu 2016 r, rejestracja
w Urzedzie Pracy w styczniu 2017 r. — osoby
te réznia sie tylko ptcia, doradczo rzecz ana-
lizujac, mamy tu dwie bardzo odmienne sy-
tuacje zawodowe i historie osob, ktére po-
trzebuja odnalez¢ sie na nowo w rzeczywi-
stosci zawodowej. Doswiadczenie w pracy
z t3 grupa 0séb pokazuje, ze najlepsze efek-
ty przynosi praca nad motywacja, dtugofa-
lowe wsparcie w realizacji zaplanowanych
dziatan klientéw, praca nad rozwijaniem umie-
jetnosci asertywnego dialogu z pracodaw-
cami, a takze urealnianie podejscia 0séb 50+
do wtasnych kompetencji i wymagan obec-
nego rynku pracy.

Oddajac gtos klientom korzystajacym ze wspar-
cia programu, mozna zadac¢ pytanie, jak wi-
dza swoje szanse na rynku pracy osoby 50+.
Klienci zauwazaja lekka poprawe w relacji
pracodawca — kandydat, czesciej uczestniczg
w rekrutacjach, widzg wieksze zainteresowanie
przedsiebiorcow kompetencjami oséb z ich
przedziatu wiekowego. Jako minus wskazuja
dysproporcje miedzy wymaganiami a poziomem
wynagradzania, a takze wcigz mocno obecna na
rynku dyskryminacje ze wzgledu na wiek.

Dziatania Urzedu Pracy m.st. Warszawy nasta-
wione s3 na ciggty monitoring i realizacje
dtugofalowego wsparcia, majacego na celu
aktywizacje osob po 50. roku zycia. Dotych-
czasowe pozytywne wyniki, ale i potrzeby
rynku pracy oraz samych bezrobotnych wy-
muszaja jeszcze wiekszy wysitek. Obecnie
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(kwiecien 2017 r.) statystyki pokazujg, ze licz-
ba oséb 50+ zarejestrowanych w warszaw-
skim urzedzie pracy wynosi 12 240 osoéb,
w tym 8323 to osoby dtugotrwale bezrobotne.
To prawdziwa mozaika historii ludzkich i sytu-
acji zyciowo-zawodowych. Niejednorodnos¢
omawianej grupy obrazuje tabela 4.

Podsumowujac, program ,Aktywni 50+" wpi-
suje sie mocno i adekwatnie w potrzeby obec-
nego warszawskiego rynku pracy i budo-
wania wtasciwych relacji pracodawca — pra-
cownik. Wynikiem wspolnej pracy doradcow
i klientobw bedzie coraz efektywniejszy dialog

obu stron, skutkujacy, miejmy nadzieje, dtugo-
terminowg, satysfakcjonujaca wspotpraca.
Osoby, ktére ukonczyty 50. rok zycia, czesto
charakteryzuje bogate doswiadczenie, wyso-
kie zaangazowanie w prace i lojalnos¢ wo-
bec pracodawcy. Jednak silniejsze od powyz-
szych racjonalnych argumentéw s3 gteboko
zakorzenione przekonania pracodawcéw, de-
cydujace o ich faktycznych zachowaniach. Re-
alizujgc w Urzedzie Pracy m.st. Warszawy pro-
gram ,Aktywni 50+", oczekuje sie trwatych
i pozytywnych zmian w tym zakresie.

Oficjalna strona programu: <www.up.warsza-wa.
pl/50plus>.

Tabela 4. Zréznicowanie klientéw 50+ pod wzgledem czasu pozostawania bez pracy, wyksztat-
cenia, stazu pracy z dodatkowym podziatem na profile pomocy

Wyszczegélnienie

1
do1 28
Czas 1-3 76
pozosgg;/vama 3.6 77
pracy 6-12 91
/w miesigcach/ 1224 55
pow. 24 56
45-54 140
Wiek 55-59 138
60 lat i wiecej 105
wyzsze 214
policealne
1Srednie 90
zawodowe
Wyksztatcenie grgec’?lm)elszta{cqce 25
A
Pt 27
do 1 roku 39
1-5 17
_ 5-10 23
Sggégiﬁy 10-20 70
20-30 165
30 lat i wiecej 66
bez stazu 3
Kategorie SZUZ‘%SEO"{?]%‘E 177

Zrodto: Urzad Pracy m.st. Warszawy

IPROFIL |

Ogoétem | Kobiety | Ogoétem | Kobiety | Ogoétem
297

IIPROFIL | 1l PROFIL

Kobiety
112 130 54
19 897 320 528 209
22 744 253 559 233
23 967 362 840 334

16 909 326 1196 440
21 1324 490 3466 1242
55 1798 860 1193 566
45 2096 870 2609 1382
10 1243 133 2913 562

54 1342 544 899 336

34 1649 706 1987 917

10 416 249 476 263

7 783 137 1362 349
5 948 227 1995 647
7 614 151 1014 270
4 354 92 557 170
8 469 194 549 220
23 955 402 1109 470
51 1906 773 1978 882
16 705 213 1169 401
1 135 38 343 99
55 2977 1064 5169 1852
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Summary

Despite positive trends on the labour market a worrying phenomenon can be noticed - a syste-
matic increase in the unemployment rate among people aged 50+. People in this age group often
have a wealth of experience, a high degree of commitment to work and loyalty towards their
employer. However the deeply rooted convictions of the employers, that are crucial to their
decisions, are stronger than the above mentioned rational arguments. The article discusses the
assumptions and implementation of the , Active 50+" program in the Labour Office of the Capital
City of Warsaw and expects lasting and positive changes in this regard.

Key words

Warsaw labour market, unemployment, unemployment rate, ,Active 50+" program, employment
stimulation, guidance counselor
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Obowigzujace stawki, kwoty, wskazniki

(stan prawny na dzien 1 czerwca 2017 r.)

I. Zasitki, stypendia, dodatki, Swiadczenia [w ztotych]

1. Zasitki dla bezrobotnych:
a) podstawowy (100%)

- w okresie pierwszych trzech miesigcy 831,10

—w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 652,60
b) obnizony (80%)

— w okresie pierwszych trzech miesiecy 664,90

—w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 522,10
) podwyzszony (120%)

—w okresie pierwszych trzech miesiecy 997.40

—w okresie kolejnych miesiecy posiadania prawa do zasitku 783,20

2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:

szkolenia — 120% zasitku 997.40
przygotowania zawodowego dorostych — 120% zasitku 997,40
stazu — 120% zasitku 997,40
kontynuowania nauki — 100% zasitku 831,10
studiéw podyplomowych — 20% zasitku 166,30

3. Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasitku) — dla 0séb, ktére w okresie posiadania prawa
do zasitku dla bezrobotnych podjety zatrudnienie lub inng prace zarobkowg 415,60

4. Refundacja kosztéw opieki nad dzieckiem lub osoba zalezng (do 50% zasitku) bez-
robotnemu posiadajgcemu co najmniej jedno dziecko do 6. roku Zzycia lub nie-
petnosprawne do 18. roku zycia — w przypadku podjecia zatrudnienia, innej pracy

zarobkowej, szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych 415,60
5. Swiadczenie z tytutu wykonywania prac spotecznie uzytecznych min. 8,10/
godz.

Zasitki i Swiadczenia nie zostaty zwaloryzowane od 1 czerwca 2017 r., poniewaz $rednioroczny
wskaznik wzrostu cen towardw i ustug konsumpcyjnych ogdtem w 2016 r. w stosunku do 2015 r.
wyniést 99,4% (Komunikat Prezesa GUS - M.P2017.72).

Od zasitku dla bezrobotnych powiatowe urzedy pracy optacajg sktadki na ubezpieczenie emery-
talne i rentowe w tacznej wysokosci — 27,52%*, a od stypendiéw za okres odbywania szkolenia,
stazu lub przygotowania zawodowego dorostych dodatkowo na ubezpieczenie wypadkowe
ok. 0,9%, tj. w tacznej wysokosci — ok. 28,4% - kwote sktadki na ubezpieczenie wypadkowe
PUP oblicza stopg procentowg obowigzujaca go w danym roku sktadkowym.

(9
A Il. Maksymalne kwoty, jakie moga by¢ refundowane z Funduszu Pracy pracodawcom
% z tytutu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego (miesiecznie — w zt) w ramach:
&I 1. Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagrod i sktadek na ubezpieczenia
s ) spoteczne):
- a) w petnym wymiarze czasu pracy (831,10 + 149,60%) 980,70
= b) w petnym wymiarze - refundacja za co drugi miesigc od kwoty minimalnego 2360,00
<t wynagrodzenia (2000,00 + 360,00%)
2. Robét publicznych:
a) refundacja za kazdy miesigc (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpieczenia 2568,59
spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji—(2176,77 + 391,82),
b) refundacja za co drugi miesiac 5137,19

(100% przec. wynagrodzenia + sktadki (4353,55 + 783,64)
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3.Jednorazowa refundacja pracodawcy kosztéw optacenia sktadek na ubezpieczenia 6000,00
spoteczne — za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesiecy bezrobotnego
(do 300% minimalnego wynagrodzenia)

4. Refundacja za prace spotecznie uzyteczne (60% Swiadczenia) maks.
4,86/za godz.
5. Jednorazowa premia po przygotowaniu zawodowym dorostych (art. 53j ustawy) 483,30

za kazdy petny miesigc programu
6. Premia za zatrudnienie bezrobotnego do 30 r.z., ktéry otrzymat bon stazowy 1513,50

* Sktadki optacane przez pracodawce w wysokosci ok. 18%; kwota zaréwno sktadki na ubezpieczenie spotecz-
ne, jak tez taczna kwota podlegajaca refundacji z Funduszu Pracy uzalezniona jest od wysokosci sktadki na
ubezpieczenie wypadkowe ptaconej przez pracodawce, ktéra jest zréznicowana (od ok. 0,67% do 3,60% lub
inna ustalona przez ZUS). Refundacji na ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota w wysokosci faktycznie
optaconej od refundowanego wynagrodzenia.

. Srodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej oraz wyposazenie stanowiska pracy
dla bezrobotnego, pozyczka na sfinansowanie kosztéw szkolenia oraz ryczatt z tytu-
tu kosztéw przejazdu - z Funduszu Pracy

1. Przyznanie bezrobotnemu srodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:
a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 26 121,30
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 400% przecietnego wynagrodzenia), 17 414,20
c) przystgpienie do istniejgcej spotdzielni socjalnej (do 300% przecietnego wynagrodzenia)| 13 060,65

2. Refundacja pracodawcy kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy

dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia) 26121,30
3. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztdw szkolenia (do 400% przecietnego 17 414,20
wynagrodzenia) !

4. Ryczatt z tytutu kosztéw przejazdu do i z miejsca odbywania stazu przez maks.
bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy (art. 661 ustawy) 605,40

Uwaga: przyznanie ww. srodkéw moze nastgpi¢ pod warunkiem zawarcia (przed poniesieniem kosztow)
umowy z powiatowym urzedem pracy (urzad pracy moze zawrze¢ umowe pod warunkiem mozliwosci sfinan-
sowania tych wydatkéw w ramach przyznanego na dany rok limitu na finansowanie programéw na rzecz
przeciwdziatania bezrobociu).

IV. Wynagrodzenia i sktadki

1. Minimalne wynagrodzenie (obowiazuje od 1.01.2017 r.)** 2000,00
2. Przecietne wynagrodzenie

a) ogbtem™ = 4353,55

b) w podziale na kwartaty Informacja na

stronie ZUS

3. Sktadka na Fundusz Pracy (obowigzuje od 1.01.1999 1) 2,45%
4. Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych (od 1.01.2006 r.) 0,10%
5. Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne (obowigzuje od 1.01.2008 r.) 9,00%

* Ustawa z dnia 15 czerwca 2007 r. o zmianie ustawy o systemie ubezpieczeri spotecznych oraz niektérych
innych ustaw (Dz.U. nr 115, poz. 792).
** 0d 1.01.2017 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 2000,0 zt (Rozporzqdzenie Rady Ministrow z dnia
9 wrzesnia 2016 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prace w 2017 r.(Dz.U. 2016, poz. 1456).
*** przecietne wynagrodzenie w | kw. 2017 r. wynosi 4353,55 zt (Komunikat Prezesa GUS z 11 maja
2017r,M.P2017).
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Pracownicy tymczasowi -
Zzmiany w prawie pracy

Dominika Figuta
radca prawny

Od 1 czerwca 2017 r. obowigzujg nowe przepisy dotyczace zatrudniania
pracownikéw tymczasowych. Zyskali oni wiekszg ochrone, natomiast agencje
pracy tymczasowej i pracodawcy — dodatkowe obowigzki.

Prezydent RP podpisat 8 maja 2017 r. Ustawe
z dnia 7 kwietnia 2017 r. o zmianie ustawy
o zatrudnianiu pracownikdéw tymczasowych oraz
niektorych innych ustaw (Ustawa z dnia 7 kwiet-
nia 2017..). Nowelizacja wprowadzita szereg
regulacji majacych na celu przede wszystkim
podniesienie standardéw pracy tymczasowej
oraz uszczelnienie dotychczasowych przepi-
sow. Korzystanie przez przedsiebiorcow z tej
elastycznej formy zatrudnienia stato sie w Pol-
sce bardzo popularne; powstato kilka tysiecy
agencji pracy tymczasowej. Firmy zaczety wy-
korzystywac luki prawne, omijajac w ten spo-
séb limity zatrudnienia poprzez np. tworzenie
agencji-corek, ktére kolejno zatrudniaty tym-
czasowych pracownikéw wykonujgcych pra-
ce U tego samego przedsiebiorcy. W Swietle
nowych przepiséw zonglowanie pracownikami
tymczasowymi miedzy zaprzyjaznionymi agen-
cjami lub naduzywanie umoéw cywilnych be-
dzie niemozliwe badz bardzo utrudnione.

Ograniczenia w zatrudnieniu

Nowelizacja Ustawy z dnia 9 lipca 2003 r.
o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych
(Ustawa z dnia 9 lipca 2003...) doprecyzowata
sposéb okreslenia prac, ktérych wykonywanie
nie moze zosta¢ powierzone pracownikowi
tymczasowemu. Dotychczas obowigzujace prze-
pisy postugiwaty sie nieprecyzyjnym poje-
ciem ,stanowisko pracy”, co w praktyce byto
wykorzystywane przez nieuczciwych przed-
siebiorcow, omijajacych zakaz zastepowania
zwolnionych pracownikéw statych pracowni-
kami tymczasowymi. Pracodawcy uzytkownicy

zmieniali tylko nazwe stanowiska pracy badz
tworzyli dodatkowa jednostke organizacyj-
n3, by zoptymalizowa¢ koszty zatrudnienia.
W Swietle nowych przepiséw istotny jest
rodzaj powierzonej pracy, a nie stanowisko
pracy. Zgodnie z obecnym brzmieniem art. 8
pkt 3 ustawy o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych pracownik tymczasowy nie be-
dzie mogt wykonywac pracy tego samego ro-
dzaju co praca wykonywana przez pracownika
pracodawcy uzytkownika, z ktérym zostat roz-
wigzany stosunek pracy z przyczyn niedoty-
czacych pracownikéw w ciggu ostatnich trzech
miesiecy poprzedzajacych przewidywany ter-
min rozpoczecia wykonywania pracy tymcza-
sowej przez pracownika tymczasowego. Po-
nadto taka praca nie bedzie mogta by¢ Swiad-
czona w jakiejkolwiek jednostce organiza-
cyjnej pracodawcy uzytkownika, potozonej
w gminie, na terenie ktérej znajduje sie lub
znajdowata sie jednostka organizacyjna za-
trudniajaca zwolnionego pracownika.

Pracodawca uzytkownik zostat zobowigza-
ny do poinformowania agencji pracy tymcza-
sowej o fakcie niewystapienia okolicznosci
wskazanych w przywotanym wyzej art. 8 pkt 3
ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymcza-
sowych jeszcze przed zawarciem umowy.

Ponadto omawiana nowelizacja ostatecz-
nie uporzadkowata kwestie zatrudniania
przez agencje ochrony pracownikéw tym-
czasowych. Od 1 czerwca 2017 r. niemozliwe
jest powierzanie pracownikowi tymczasowe-
mu pracy wymagajgcej uzbrojenia w bron
palng lub paralizatory elektryczne, ktérych
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posiadanie wymaga pozwolenia (Ustawa z dnia
21 maja 1999...).

Maksymalne okresy zatrudnienia

Kolejna istotng zmiang jest doprecyzowanie
przepisow okreslajacych limity zatrudnienia
pracownika tymczasowego. Zgodnie z art. 20
ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymcza-
sowych agencja pracy tymczasowej moze
skierowac danego pracownika tymczasowego
do pracy u tego samego pracodawcy uzytkow-
nika przez tgcznie maksymalnie 18 miesiecy
w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesie-
cy. Limit ten dotyczy zaréwno pracy na pod-
stawie umowy o prace, jak i w oparciu o umo-
wy prawa cywilnego. Pracodawca uzytkownik
moze korzystac z pracy tego samego pracow-
nika tymczasowego przez tacznie 18 miesiecy
w okresie obejmujacym 36 kolejnych miesie-
cy, niezaleznie od tego, jaka agencja pracy
tymczasowej skieruje go do tego pracodawcy.
Takie uszczelnienie przepisow powinno wyeli-
minowa¢ naduzycia zwigzane z wydtuzaniem
okreséw pracy pracownikow tymczasowych
u danego pracodawcy za pomocg umow cywil-
noprawnych badz z wykorzystaniem agencji-
-corek.

Obecnie obowigzujgce regulacje przewidu-
j3 takze mozliwos¢ skierowania pracownika
tymczasowego do wykonywania pracy ciagtej
u danego pracodawcy uzytkownika przez okres
nieprzekraczajacy 36 miesiecy. Taka sytuacja
jest dopuszczalna w czasie nieobecnosci pra-
cownika statego zatrudnionego przez praco-
dawce uzytkownika, jesli pracownik tymczaso-
wy wykonuje zadania nalezgce do obowigz-
kéw zastepowanego nieobecnego pracownika.
Po tym okresie pracownik moze zostac skie-
rowany do pracy u tego samego pracodaw-
cy uzytkownika nie wczesniej niz po uptywie
36 miesiecy.

Ochrona kobiet w cigzy

Nowe przepisy zwiekszaja takze ochrone tym-
czasowych pracownic w cigzy. Limity zatrud-
nienia (18-miesieczny i 36-miesieczny) nie
beda miaty zastosowania w razie przedtuze-
nia umowy o prace pracownicy tymczasowej
do dnia porodu. Takie przedtuzenie bedzie

Pracownicy tymczasowi —zmiany w prawie pracy

miato miejsce w przypadku pracownicy maja-
cej taczny co najmniej dwumiesieczny okres
skierowania do pracy tymczasowej przez
dang agencje pracy tymczasowej, gdyby jej
umowa miata sie rozwigzac po uptywie trze-
ciego miesigca cigzy. W konsekwencji pra-
cownica otrzyma po porodzie zasitek macie-
rzynski.

Ustalenie wynagrodzenia pracownika
tymczasowego

Nowelizacja ustawy o zatrudnianiu pracow-
nikéw tymczasowych wprowadzita zmiany
majace na celu zagwarantowanie réwnosci
wynagrodzen pracownikéw wtasnych praco-
dawcy uzytkownika i pracownikéw tymczaso-
wych. Na pracodawce natozono obowigzek
informowania agencji pracy tymczasowej nie
tylko o wynagrodzeniu za prace dla pracowni-
ka tymczasowego, ale takze o wewnetrznych
regulacjach dotyczacych wynagrodzenia. Usta-
wodawca uregulowat rowniez zasady oblicza-
nia wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy
pracownika tymczasowego oraz ekwiwalentu
pienieznego dla takiego pracownika za urlop
przez niego niewykorzystany.

Obowigzki agencji pracy tymczasowej
i pracodawcéw uzytkownikéw

Obecnie agencja pracy tymczasowej zobowig-
zana jest podawac w Swiadectwie pracy pra-
cownika tymczasowego informacje dotyczace
kazdego pracodawcy uzytkownika, na rzecz
ktérego byta wykonywana praca tymczasowa
na podstawie umowy o prace, oraz okresy wy-
konywania takiej pracy. Ponadto powinna wy-
dac osobie skierowanej do pracy tymczasowej
na podstawie umowy prawa cywilnego za-
Swiadczenie potwierdzajgce okres wykony-
wania pracy tymczasowej na rzecz danego
pracodawcy.

W Swietle nowych przepiséw pracodawca
uzytkownik ma obowigzek prowadzenia ewi-
dencji 0s6b wykonujacych prace tymczasowa
na podstawie umowy o prace oraz na pod-
stawie umowy prawa cywilnego. Ewiden-
cjonowany powinien byc¢ termin rozpoczecia
i zakonczenia pracy przez danego pracow-
nika tymczasowego w okresie obejmujacym
36 kolejnych miesiecy.
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Wieksza ochrona pracownikéw
tymczasowych

Zwiekszona zostata takze ochrona procesowa
pracownikéw tymczasowych. Obecnie pracow-
nicy tymczasowi, tak jak inni pracownicy, mo-
g3 wybrac sad pracy, wtasciwy do rozpatrzenia
roszczen wobec ich pracodawcy, tj. agendji
pracy tymczasowej. Nowelizacja wprowadzita
zmiany w przepisach karnych dotyczacych
odpowiedzialnosci wykroczeniowej agendji pra-
cy tymczasowej oraz pracodawcy uzytkowni-
ka lub oséb dziatajacych w ich imieniu. Ka-
talog wykroczen zostat rozszerzony, a wyso-
kos¢ grzywny zostata ustalona na poziomie
takim jak w kodeksie pracy, czyli od 1000 zt
do 30 000 zt.

Ustawa z dnia 7 kwietnia 2017 r. o zmianie
ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczaso-
wych oraz niektorych innych ustaw wprowa-
dzita takze istotne zmiany w Ustawie z dnia
20 kwietnia 2004 r. o promodji zatrudnienia

Wiecej o autorze

i instytucjach rynku pracy (Ustawa z dnia
20 kwietnia 2004...), z ktorych czes¢ wejdzie
w zycie od 1 stycznia 2018 r. Ustawodawca
uznat, ze agencje powinny podlegac¢ wiekszej
kontroli i spetnia¢ bardziej rygorystyczne wy-
magania. Juz teraz pojawiajq sie krytyczne gtosy
dotyczace wprowadzanych zmian. Czas pokaze,
czy nowe regulacje skutecznie wyeliminowaty
naduzycia i w dostateczny sposéb zabezpieczy-
ty interes pracownikéw tymczasowych.
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radca prawny

Ukonczyta studia prawnicze na Uniwersytecie Jagiellonskim oraz dodatkowo techniczne na Akademii Gérniczo-
-Hutniczej w Krakowie. Doswiadczenie zawodowe zdobywata w miedzynarodowej kancelarii prawnej, $wiadczac
ustugi gtéwnie dla klientéw z sektora duzych przedsiebiorstw. W ramach prowadzonej dziatalnosci gospodarczej
Swiadczy ustugi prawne firmom i organizacjom pozarzgdowym, takze w zakresie wtasnosci intelektualnej, prawa
nieruchomosci i prawa pracy. Reprezentuje klientéw przed sagdami i organami administracji publicznej. Wpisana na
liste radcow prawnych Okregowej Izby Radcéw Prawnych w Warszawie (nr wpisu WA-9698).



Co nowego na rynku pracy

Redakcja

Wedtug najnowszych badan w przewidywaniach na nadchodzgce poétrocze
i w dalszej perspektywie dominuje optymizm. W wiekszosci branz bedzie

rosto zatrudnienie i wynagrodzenie.

Plany polskich pracodawcéw

Wedtug 34. juz edycji badania firmy Rand-
stad ,Plany pracodawcéw” o zatrudnianiu no-
wych pracownikéw mysli obecnie co trzecia
firma (34%).

O poprawie koniunktury méwi 25% ankieto-
wanych, a recesji sie spodziewa zaledwie
14%, przewaga pracodawcow pozostajgcych
w dobrych nastrojach jest zatem znaczna.
Warto tez przypomnie¢, ze obecna sytuacja
jest powrotem do tego, z czym mielismy do
czynienia od potowy 2013 r. do konca 2015,
kiedy to réznica w postrzeganiu kolejnych
szesciu miesiecy byta stale na korzys¢ opty-
mistow i wynosita od 9 do 28 p.p. Nato-
miast praktycznie niezmienna pozostaje opi-
nia przedstawicieli firm na temat kondycji ich
przedsiebiorstw: podobnie jak edycje temu
dobra lub bardzo dobra note wystawito 66%
respondentéw. Zle i bardzo Zle oceniato stan
wtasnych przedsiebiorstw 5% pracodawcéw,
czyli o punkt procentowy wiecej niz trzy mie-
sigce wczesniej. Najpewniej czuja sie pod-
mioty gospodarcze zajmujgce sie posrednic-
twem finansowym oraz obstuga nieruchomo-
$ci i firm, natomiast najgorzej wypadt sektor
budowlany.

Trendy na rynku pracy.
Co doceniajg pracownicy

Pie¢ trendow bedzie w najblizszym czasie
znaczaco wptywac na rynek pracy. Jednym
z nich jest elastycznos¢ srodowiska pracy.
Pracownicy chca mie¢ wptyw na godziny,
w ktérych pracuja, a dzieki rozwojowi techno-
logii telekomunikacyjnych na znaczeniu zy-

skuje tez praca zdalna. Istnieje réwniez silna
potrzeba poczucia stabilnosci, wiekszej auto-
nomii i mozliwosci pracy nad istotnymi z ich
punktu widzenia projektami.

— Dzieki naszemu badaniu ,,Evolution of work”
widzimy kilka trendéw, ktére pojawiaja sie na
rynkach pracy zaréwno w Europie, w Azji, jak
i w Ameryce Potnocnej. Wsréd tych najbar-
dziej widocznych sa: zdecydowane pragnie-
nie mozliwosci uelastycznienia swojego czasu
pracy, wptyw na harmonogram pracy oraz po-
stepujaca automatyzacja powtarzalnych za-
dan - méwi Magdalena Dacka, HR Business
Partner w ADP Polska.

Pracodawcy, wychodzac naprzeciw oczekiwa-
niom pracownikéw i doceniajac ich potrzeby,
mogg czerpac wiele korzysci, takze tych eko-
nomicznych.

Raport Ptace i trendy na rynku pracy 2017

Rynek pracownika zapanowat w niemal
wszystkich branzach, cho¢ najmocniej odczu-
walny jest w IT i nowych technologiach. Naj-
nowszy raport na temat wynagrodzen, opubli-
kowany przez Spring Professional (Grupa
Adeco), pozwala catosciowo spojrze¢ na ry-
nek pracy oraz zbada¢ dtugofalowe trendy
wptywajace na jego kondycje.

— Rynek pracownika w Polsce jest faktem.
Juz przy wskazniku bezrobocia na poziomie
10,3% pojawiata sie presja na podwyzke ptac.
Przy bezrobociu na poziomie 8,2%, najniz-
szym od C¢wieréwiecza, ta presja jest coraz
silniejsza, a rynek pracy jest gtodny specjali-
stow — komentuje Michat Gotgowski, dyrektor
zarzadzajacy Spring Professional.
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—Juz w tej chwili w branzy IT wynagrodzenie
zaczyna schodzic na dalszy plan, bo wszystkie
firmy oferuja bardzo wysokie pensje — méwi
Bartosz Hojnacki, specjalista ds. rekrutacji w IT
ze Spring Professional.

Podobnie wyglada sprawa w pozostatych
branzach, miedzy innymi ze wzgledu na trans-
formacje, jakg przechodza dzieki nowym tech-
nologiom.

Z kolei branza budowlana dynamicznie roz-
wija sie w sektorze prywatnym, cierpi jednak
z powodu wyhamowania inwestycji infrastruk-
turalnych.

Raport zawiera doktadne dane na temat wyna-
grodzen w réznych sektorach, wraz z informa-
cjami o najwyzszych i najnizszych pensjach
oraz $redniej. W ramach publikacji eksperci
podzielili sie takze swoim dos$wiadczeniem
zwigzanym z assessment center oraz jego ro-
snaca rola w pozyskiwaniu utalentowanych
pracownikow.

W publikacji eksperci zbadali oraz skomento-
wali takie branze, jak: finanse, sprzedaz i mar-
keting, nieruchomosci i budownictwo, produk-
cje, logistyke, farmacje oraz IT. Eksperci Spring
Professional sg zgodni, ze rosng trudnosci ze
znalezieniem kompetentnych pracownikow,
3 rosnace wynagrodzenia powoli przestaja
wystarczy¢, aby przyciagnac i utrzymac uta-
lentowanych ludzi.

Radykalne zmiany na rynku pracy w 2020 .

Wedtug prognoz rok 2020 moze okazac sie
przetomowy dla polskiego rynku pracy. Czeka-
ja nas liczne zmiany, poprawa sytuacji oraz co
najwazniejsze dla oséb bezrobotnych —znacz-
ny spadek stopy bezrobocia.

Wszystko to moze sie urzeczywistni¢ za spra-
w3 sytuacji demograficznej — przewiduje sie
spadek liczby oséb w wieku produkcyjnym.
Dodatkowo zatrudnienie w firmach z wielu
sektoréw bedzie sie powiekszac. Te dwa czyn-
niki znaczgco wptyna na sytuacje w Polsce.
Stopa bezrobocia ma spasc praktycznie trzy-
krotnie — do 3%. Poza tym pracy bedzie szu-
kac 500 tysiecy Polakéw, a nie jak obecnie —
ponad 1,5 mln.

Wedtug raportu Instytutu Pracy i Spraw So-
cjalnych Prognozowanie zatrudnienia najpo-
wazniejsze zmiany, bo wzrost zatrudnienia
0 45%, wystapia w dziedzinie specjalistow
ds. administracji i zarzadzania oraz ds. sprze-
dazy, marketingu i public relations. Réwniez
wzrost, az o 43%, dotyczy specjalistow ds.
finansowych; o 10% zwiekszy sie zapotrze-
bowanie na kierowcéw ciezaréwek oraz au-
tobusoéw; z 316,6 tys. do 344,2 tys., czyli
0 9% wiecej miejsc pracy bedzie dla pracowni-
kéw ustug ochrony; o 6% wzrosnie zatrudnie-
nie dla sprzedawcow ulicznych, pracownikow
sprzedazy w sklepach i dla innych pracow-
nikdbw w sektorze sprzedazy; wzrosnie tak-
ze zatrudnienie dla $redniego personelu ds. fi-
nansowych.

Niewielki spadek zatrudnienia dotyczy branzy
budowlanej, a takze liczby stanowisk dla po-
mocy i sprzataczek domowych, biurowych,
hotelowych oraz pracownikéw pomocniczych
przygotowujacych positki.

Najwiekszy spadek zatrudnienia na rynku pra-
cy bedzie dotyczyt rolnikéw produkgji roslin-
nej i zwierzecej (o 31%).

Prognozy przewiduja réwniez zmiany w 10 gru-
pach zawoddw o najnizszej liczbie pracu-
jacych. W 2020 r. w Polsce bedziemy obser-
wowad: wzrost miejsc pracy o 22% dla kie-
rownikéw ds. technologii informatycznych
i telekomunikacyjnych; wzrost o 2,6 tys. za-
potrzebowania na lekarzy weterynarii; 0 9%
dla technikoéw telekomunikacji i urzadzen
transmisyjnych; tysigc miejsc pracy wiecej
dla dietetykéw i zywieniowcow, terapeutéw
(o niekonwencjonalnych lub komplementar-
nych metodach) oraz dla technikéw wetery-
narii; wzrost o 2% liczby zatrudnienia dla
pracownikéw transportu morskiego, zeglugi
srodladowej i lotnictwa.

Na brak ofert pracy nie beda narzekac inzynie-
rowie i specjalisci z dziedzin nowych techno-
logii.

Na statym poziomie utrzyma sie liczba przed-
stawicieli wtadz publicznych i wyzszych
urzednikoéw oraz bibliotekoznawcéw i mu-
zealnikéow.



Natomiast najbardziej spadnie zatrudnienie
w sektorze obejmujgcym stewardow, konduk-
toréw i przewodnikéw, a takze sportowcow,
treneréw i zawodow pokrewnych, robotnikow
leSnych i pokrewnych oraz rybakow.

GUS o wynagrodzeniach

Firmy maja coraz wieksze problemy ze zna-
lezieniem pracownikéw i musza dba¢ o juz
zatrudnionych — tak mozna wyjasnic¢ solidny
wzrost wynagrodzen w sektorze przedsie-
biorstw. W maju 2017 r. przecietne wynagro-
dzenie w firmach zatrudniajacych co najmniej
dziewie¢ 0séb wyniosto prawie 4391 zt brut-
to. To 0 5,4% wiecej niz w maju 2016 r. Trzeba
pamietac, ze czesS¢ naszych zarobkéw pochta-
niajg rosnace ceny. Po blisko dwoéch latach
deflacji w Polsce inflacja siega juz blisko 2%
(dane za kwiecien 2017).

W efekcie realny wzrost wynagrodzen wyniost
w maju 3,4 %. W kolejnych miesigcach dy-
namika wzrostu wynagrodzen utrzyma sie na
poziomie ok. 5%, co spowodowane bedzie
rosngcym zapotrzebowaniem na pracowni-
kéw przy jednoczesnych trudnosciach w ich
pozyskaniu, zwtaszcza do prac sezonowych.
Zdaniem ekspertow spodziewane hamowanie
inflacji oznacza¢ bedzie stabilny wzrost re-
alnych ptac, co z kolei zacheci Polakéw do
wiekszych zakupow.

Te same czynniki, ktére przyczyniaja sie do
wzrostu ptac, spowodowaty niewielki spadek
zatrudnienia w przedsiebiorstwach. W maju
2017 r.liczba etatéw zmniejszyta sie 0 0,7 tys.
w poréwnaniu z kwietniem, kiedy to wzrosta
0 9,4 tys. W efekcie roczna dynamika zatrud-
nienia obnizyta sie w maju do 4,5% z 4,6%
w kwietniu.

Wzrost zatrudnienia w maju 2017 r. byt ograni-
czany przez rosnace trudnosci firm w znalezie-
niu wykwalifikowanych pracownikéw. Wedtug
badan koniunktury GUS w drugim kwartale
odsetek przedsiebiorstw przetworstwa, rapor-
tujacych te trudnosci, byt najwyzszy w historii
badan.

Ekonomisci s3 przekonani, ze rosnace ptace
nie wptyna w najblizszym czasie na podwyzki
stop procentowych. Jednym z zadahn Rady

Co nowego na rynku pracy

Polityki Pienieznej (RPP) jest trzymanie in-
flacji w ryzach. Wiecej pieniedzy w naszych
portfelach zacheca do robienia wiekszych
i czestszych zakupow. Te z kolei moga wpty-
wac na wzrost cen. RPP moze prébowac temu
zapobiega¢, podnoszac stopy procentowe,
zniechecajac firmy i konsumentéw do zacis-
gania kredytéw (bo s3 drozsze). Stopy pro-
centowe s3 obecnie na rekordowo niskim
poziomie. W ostatnim czasie RPP sygnalizo-
wata, ze rynek pracy moze by¢ czynnikiem,
ktéry wptynie na podwyzki stop procento-
wych. Na razie jednak — zdaniem ekspertéw
- takie zmiany wydaja sie mato prawdopo-
dobne. Wedtug nich podwyzki moga nastapic
najwczesniej w listopadzie 2018 .

Absolwenci polskich uczelni a ich zarobki

Z Ogolnopolskiego Badania Wynagrodzen,
przygotowanego przez firme Sedlak & Se-
dlak, wynika, ze najwyzsza mediane zarob-
kéw w 2016 r. mieli magistrowie, ktérzy ukon-
czyli studia na Uniwersytecie Warszawskim
(5500 zt brutto). Kolejni w zestawieniu s3 ab-
solwenci Uniwersytetu Gdariskiego (4500 zt
brutto) i Uniwersytetu Jagiellonskiego (4430 zt
brutto). Na réwni wiodto sie tym, ktérzy ukon-
czyli Uniwersytet £o6dzki i Wroctawski — ich
mediana zarobkéw wyniosta 4300 zt brutto.

Niewiele ponad 4000 zt brutto zarabiali
jeszcze absolwenci Uniwersytetu Zielonogor-
skiego, Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza
w Poznaniu, Uniwersytetu im. Mikotaja Koper-
nika w Toruniu, Uniwersytetu Marii Curie-Skto-
dowskiej w Lublinie oraz Uniwersytetu Kardy-
nata Stefana Wyszynskiego w Warszawie.

Najmniej zarabiali magistrowie po uniwersy-
tetach w Biatymstoku (3300 zt brutto), Rze-
szowie (3258 zt brutto) oraz Kielcach (3055 zt
brutto).

Co ciekawe, wiecej zarabiaty osoby, ktére
ukonczyty studia w trybie stacjonarnym
(4300 zt brutto), niz te, ktére konczyty studia
zaocznie (3873 zt brutto).

Wedtug firmy Sedlak & Sedlak z uwagi na
znaczne roznice w liczbie badanych z po-
szczeg6lnych uniwersytetéw dane w raporcie
maja charakter pogladowy.
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Co nowego w urzedach pracy

Redakcja

Poprawa sytuacji na rynku pracy oraz spadek liczby Polakéw w wieku produk-
cyjnym spowodowaty, ze nasz kraj stat sie atrakcyjnym miejscem pracy dla
mieszkancéw zza wschodniej granicy, a urzedy pracy stanety przed nowymi
wyzwaniami, jak zasymilowac¢ pracownikéw cudzoziemskich oraz przywrécié
na rynek pracy osoby bierne zawodowo, pozostajgce w rejestrach urzedow.

Pracownicy ukrainscy w Wielkopolsce

Unia Europejska postanowita, ze obywatele
Ukrainy nie beda potrzebowali wiz, by poru-
szac sie po krajach strefy Schengen. Choc¢ bez
pozwolenia na prace nie beda mogli pracowac
w krajach unijnych, to by¢ moze nie bedg juz
tak chetnie przyjezdzali do pracy w Polsce.
A sytuacja demograficzna jest taka, ze zaczyna
u nas brakowac ludzi do pracy, zwtaszcza do
prac prostych. W Wielkopolsce od 2015 r.
ubywa ludzi w wieku produkcyjnym, a przy-
wracanie na rynek pracy pozostajacych w re-
jestrach urzedow pracy os6b biernych zawo-
dowo nie jest wcale takie proste. O tych pro-
blemach dyskutowali cztonkowie Wojewo6dz-
kiej Rady Rynku Pracy w Poznaniu na posie-
dzeniu 6 czerwca 2017 r. O procesie asymilacji
pracownikoéw z Ukrainy w wojewodztwie wiel-
kopolskim w obliczu zmian w systemie wi-
zowym do krajow Unii Europejskiej moéwit
Jacek Kulik z Konfederacji Lewiatan. — Prawie
co trzeci pracodawca deklaruje, ze chce w tym
roku zatrudnia¢ pracownikéw, z tego 59%
pracownikéw niskiego szczebla. Przeszto 53%
firm handlowych ma problemy z rekrutacja
pracownikéw, a blisko 40% chce zatrudnic
osoby z Ukrainy.

Zatrudnianie cudzoziemcéw to potrzeba zwig-
zana z niedoborem kadr, a nie optymaliza-
cja kosztow — deklarowat. Przecietny imigrant
z Ukrainy to mezczyzna (58% najczesciej po
45. lub do 25. roku zycia. Obecnie najczes-
ciej przyjezdzaja osoby mtode (przeszto 28%)
pochodzace z rejondéw zagrozonych konflik-
tem zbrojnym. Blisko 38% przyjezdzajacych
legitymuje sie wyzszym wyksztatceniem, a prze-

szto 54% ma wyksztatcenie Srednie. Poni-
zej swoich kwalifikacji pracuje 64% o0séb.
Gtoéwnie zatrudnienie znajduja w gospodar-
stwach domowych, budownictwie oraz rolnic-
twie. Ich Srednie wynagrodzenie to 2100 zt
netto, z ktérego trzecia cze$¢ przeznaczaja na
utrzymanie rodziny na Ukrainie, gdzie zarobki
zreszty s3 znacznie nizsze. Jako przyczyny
poszukiwania pracy w Polsce wskazujg niskie
ptace, duze bezrobocie na Ukrainie oraz chec
polepszenia warunkéw zycia. Oceniajac Pol-
ske, najwyzsze noty stawiajq za stosunek Pola-
kéw do obywateli Ukrainy, wynagrodzenia,
relacje ze wspoétpracownikami i przetozonymi
oraz warunki pracy. Jedynie 23% - za mozli-
wosci rozwoju. Jak inwestowaé w szkolenia
pracownikéw, gdy oni za chwile wyjada? -
padto pytanie i propozycja, by zawnioskowac
do ministerstwa o mozliwos¢ doszkalania pra-
cownikéw z Ukrainy ze $rodkéw Krajowego
Funduszu Szkoleniowego. Pracodawcy reko-
mendujga stworzenie warunkéw do swobodnej
cyrkulacji zarobkowej z minimum formalnos-
ci, stworzenie dtugofalowej perspektywy oraz
mechanizméw zachecajgcych do dtugookre-
sowego pobytu cudzoziemcow, regularne i sys-
temowe monitorowanie rynku pracy, a takze
zachety do podejmowania studiow w Polsce.
Mamy mozliwos¢ obserwowania, jak przebie-
gat ten proces w krajach Zachodu i korzystania
z ich doswiadczen - zauwazyt Wojciech
Kruk. — W oparciu o pracownikéw z Ukrainy
mozna bedzie w przysztosci budowal na-
sz3 ekspansje gospodarcza na Ukraine. Bar-
bara Kwapiszewska, dyrektor Wojewddzkiego
Urzedu Pracy w Poznaniu, poinformowata, ze
urzad przygotowuje sie do utworzenia strony



internetowej dla Ukraincéw. W ubiegtym roku
pracodawcy zgtosili zamiar zatrudnienia na
po6t roku 130 tysiecy ukrainskich pracowni-
kéw. Nie wszyscy podjeli prace, ale i tak jest to
ogromna liczba oséb, ktérym trzeba pomdc
poruszac sie rynku pracy. Przybytych zapozna-
no z planowanymi zmianami prawa dotycza-
cymi zatrudniania cudzoziemcéw. Nie zostaty
one jeszcze przyjete przez Sejm i moga sie
zmienic. Na koniec poinformowano o przesta-
nym projekcie zatacznika do rozporzadzenia
Wojewody Wielkopolskiego w sprawie kryte-
riow wydawania zezwolen na prace cudzo-
ziemcow na terenie wojewo6dztwa wraz z wy-
kazem zawodow i rodzajow pracy, dla ktorych
wydanie zezwolenia nie wymaga informacji
starosty.

Poznarniski program promocji i wsparcia
rzemiost unikatowych ,Zautek rzemiosta”

Od 30 maja 2017 r. trwa program promocji
i wsparcia rzemiost unikatowych w Pozna-
niu ,Zautek rzemiosta”. Celem programu jest
wsparcie procesu rewitalizacji gospodarczej,
spotecznej i kulturowej wybranych obszaréw
miasta Poznania, promocja i ochrona cenio-
nych i poszukiwanych specjalnosci rzemiesl-
niczych oraz aktywizacja zawodowa bezro-
botnych posiadajacych kwalifikacje w zawo-
dach rzemieslniczych. Cele szczeg6towe pro-
gramu to:

& lokalizacja w wybranych obszarach miasta
grup zaktadéw rzemieslniczych reprezentuja-
cych rzadkie, poszukiwane przez klientéw spe-
cjalnosci;

& wspieranie réznych form wspétpracy po-
miedzy rzemie$lnikami uczestniczgcymi w pro-
gramie;

& podniesienie atrakcyjno$ci obszaréw miasta

objetych programem w oczach ich mieszkancéw
oraz mieszkancéw innych dzielnic Poznania;

& zagospodarowanie miejskich lokali uzytko-
wych potozonych na obszarach miasta objetych
programem.

Uczestnikami programu moga zostac:

& czynni rzemieslnicy, reprezentujacy unikato-
we specjalnosci, ktérzy s3 potencjalnie zainte-
resowani prowadzeniem swoich zaktadéw na
obszarach miasta objetych programem, bedacy
cztonkami Wielkopolskiej Izby Rzemieslniczej
w Poznaniu lub niezrzeszeni;

& bezrobotni posiadajacy kwalifikacje w zawo-
dach rzemieslniczych, ktérzy chca podjac dziatal-

Co nowego w urzedach pracy

nos¢ w ramach programu, zarejestrowani w Po-
wiatowym Urzedzie Pracy w Poznaniu.

Warunkiem uczestnictwa jest wykonywanie
dziatalnosci w profilu zgodnym z lista unikato-
wych specjalnosci rzemieslniczych, ktéra zo-
stata zatwierdzona na potrzeby programu.

Korzysci dla rzemieslnikow, ktérzy dotacza do
programu, to:

& mozliwos¢ skorzystania z miejskich lokali
uzytkowych, wytypowanych przez Zarzad Ko-
munalnych Zasob6éw Lokalowych, ze stawka
Czynszu wynoszacyg 50% aktualnej stawki ryn-
kowej;

& uczestnictwo w promocji programu (ozna-
kowanie lokali uczestniczgcych w programie
szyldami z logo programu, kampanie medialne
i spoteczne, zamieszczanie informacji o firmie
uczestnika w mediach spotecznosciowych);

& szkolenia i doradztwo specjalistyczne (mento-
ring) w zakresie wybranym przez uczestnikéw;

& spotkania i networking.

Partnerami odpowiedzialnymi za realizacje pro-
gramu sa:

& Zarzad Komunalnych Zasobdéw Lokalowych
sp. z 0.0.

& Wielkopolska Izba Rzemieslnicza w Poznaniu,
& Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu,

& Powiatowy Urzad Pracy w Poznaniu,

& Urzad Miasta Poznania — Wydziat Dziatalnosci
Gospodarczej i Rolnictwa.

JZautek rzemiosta” jest programem wielo-
letnim z corocznie uzgadnianym przez partne-
row planem dziatan. Program bedzie realizo-
wany na terenie réznych obszaréw miasta Po-
znania.

Osmy Szczecinski Dzieri Przedsiebiorczosci

Cele Szczecinskich Dni Przedsiebiorczosci to
kreowanie pozytywnego klimatu dla przed-
siebiorczosci oraz wspotpracy gospodarczej
w wymiarze lokalnym, umacnianiu wizerun-
ku Szczecina, jako przyjaznego miejsca dla
ré6znorodnych form aktywnosci ekonomicz-
nej, a takze m.in.: promocja postaw przedsie-
biorczych, kreowanie pozytywnego klimatu
dla przedsiebiorczos$ci oraz wspotpracy gos-
podarczej w wymiarze lokalnym, prezenta-
cja programow i ustug wsparcia dla przedsie-
biorcow.

Po raz ésmy, 24 maja 2017 r,, do udziatu za-
proszono takze partneréw lokalnego rynku
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pracy, ktérzy przedstawili szeroka baze ofert
pracy. O sukcesie kolejnej edycji Szczecinskie-
go Dnia Przedsiebiorczosci Swiadczy liczba
0s6b odwiedzajacych wystawcow. W tego-
rocznym Dniu Przedsiebiorczosci udziat wzieli
m.in. przedstawicieli bankdw, instytucji wspo-
magajacych przedsiebiorczos¢ oraz partnerow
lokalnego rynku pracy. Impreza ta weszta juz
na state do kalendarza przedsiewziec organi-
zowanych w Szczecinie i cieszy sie duzym za-
interesowaniem wsrod uczestnikow.

Projekt ,Matopolskie obligacje spoteczne”

Nowatorski sposéb zapewnienia opieki oso-
bom starszym w miejscu ich zamieszkania -
to kolejne przedsiewzigecie Wojewddzkiego
Urzedu Pracy w Krakowie, ktérego realizacja
rozpoczeta sie 26 czerwca 2017 r.

Projekt ,Matopolskie obligacje spoteczne”
pozwoli wiekszej niz dotychczas liczbie oséb
skorzysta¢ z pomocy opiekunéw we wtasnym
domu.

Nowoscig w organizacji opieki nad osobami
starszymi bedzie metoda jej finansowania
dzieki obligacjom spotecznym. Co to jest obli-
gacja spoteczna? Instytucja zainteresowana
przekazaniem srodkéw na ten cel, czyli inwe-
stor, bedzie mogta zrobi¢ to poprzez zakup

specjalnych obligacji. Od klasycznych obliga-
ji roznia je dwie kluczowe cechy, wptywaja-
ce na ich spoteczny charakter: nabywca obli-
gacji wie, ze jego $rodki beda wykorzystane
na istotne dla lokalnej spotecznosci potrze-
by, czyli na konkretna liczbe godzin opieki
nad osobami starszymi; wykup obligacji jest
uzalezniony od osiaggnietych efektéw — inwe-
stor otrzyma zwrot zaangazowanych przez
siebie Srodkéw wraz z odsetkami woéwczas,
jezeli cel spoteczny przyswiecajacy obliga-
cjom, czyli zapewnienie starszym opieki we
wtasnym domu, zostanie osiagniety. Zainte-
resowani zapewnieniem osobom starszym
opieki beda mogli kupi¢ bony pozwalajace
na skorzystanie z takiej ustugi przez okres-
long liczbe godzin. Bony bedga tanie i pozwo-
l3 na wynajecie opiekuna w cenie zdecy-
dowanie nizszej niz rzeczywisty koszt takiej
ustugi — réznica bedzie sfinansowana poprzez
obligacje.

Projekt ,Matopolskie obligacje spoteczne”
jest skierowany do réznych srodowisk — 0séb
starszych wymagajacych opieki, gmin i powia-
tow organizujacych pomoc dla swych miesz-
kancow, jednostek chcacych zainwestowac pie-
nigdze w realizowany po raz pierwszy w Pol-
sce nowatorski mechanizm rozwigzywania
probleméw spotecznych.

o tym.

Jesli w Waszym Urzedzie stawiacie na
innowacyjne rozwigzania, organizujecie
ciekawe konferencje, poinformujcie nas

Nasz adres: rynek.pracy@ipiss.com.pl







Rada Programowa

prof. dr hab. Marek Bednarski, Instytut Pracy i Spraw Spotecznych, Uniwersytet War-
szawski — przewodniczacy

dr tukasz Arendt, Instytut Pracy i Spraw Spotecznych, Uniwersytet £6dzki — wiceprze-
wodniczacy

prof. dr hab. Juliusz Gardawski, Szkota Gtéwna Handlowa

prof. dr hab. Bogustaw Gruzewski, Instytut Badan Rynku Pracy Litewskiego Centrum
Badan Socjalnych w Wilnie

Jerzy Kedziora, Powiatowy Urzad Pracy w Chorzowie

dr hab. Leszek Kucharski, Uniwersytet £odzki

dr hab. Anna Organisciak-Krzykowska, prof. UWM, Uniwersytet Warminsko-Mazurski

dr hab. Piotr Szukalski, Uniwersytet £odzki

Stanistaw Szwed, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

dr hab. Bogustawa Urbaniak, prof. Ut, Uniwersytet £odzki

dr hab. Kamil Zawadzki, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

dr hab. Agnieszka Ziomek, Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

Stali recenzenci

dr tukasz Arendt, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet £6dzki

prof. dr hab. Elzbieta Krynska, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet £6dzki
dr Iwona Kukulak-Dolata, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet todzki
prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski, Uniwersytet £6dzki

dr Monika Maksim, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

dr hab. Jacek Mecing, prof. UW, Uniwersytet Warszawski

prof. dr hab. Matgorzata Szylko-Skoczny, Uniwersytet Warszawski

dr Hanna Swiatkiewicz-Zych, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

prof. dr hab. Zenon Wiéniewski, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

Redaktor naczelna
prof. dr hab. Elzbieta Krynska, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet t6dzki

Kolegium redakcyjne

Monika Fedorczuk, Ministerstwo Rodziny Pracy i Polityki Spotecznej

prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski, Uniwersytet £6dzki

dr hab. Jacek Mecina, prof. UW, Uniwersytet Warszawski

prof. dr hab. Matgorzata Szylko-Skoczny, Uniwersytet Warszawski

dr Hanna Swigtkiewicz-Zych, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
prof. dr hab. Zenon Wisniewski, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

Matgorzata Zdancewicz, sekretarz redakdji
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Problemy zatrudnialnosci i zwigzane z nimi
wyzwania

W N AST E P N Y M Problematyka zatrudnialnosci jest od dawna przedmiotem

dociekan przedstawicieli nauk spotecznych. ,Zatrudnialnos¢”
N U M E RZ E nie jest pojeciem nowym. Funkcjonuje ono w literaturze
przedmiotu oraz w licznych badaniach juz od wielu lat,

w szczegblnosci od konca XIX wieku. W Polsce jest ono
powszechnie stosowane wraz z wejsciem do Unii Europejskiej.
Rozmaite definicje zatrudnialnosci wskazuja na jej
wielowymiarowos$¢ i wieloaspektowos¢. Bywa rozpatrywana na
poziomie makroekonomicznym oraz mikroekonomicznym.

Ministerstwo Rodziny,

I "o Poik Spolccone

Whasciciel tytutu






