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N U M E RU Tradycyjnie pojecie dyskryminacji na rynku pracy wiaze sie

z nierbwnym traktowaniem kobiet (gorszym) i mezczyzn (lepszym).
Przedmiotem artykutu jest proba dyskusji z tymi stereotypami.
Wiecej w numerze

Dorosli z gtebsza niepetnosprawnoscig intelektualng
na rynku pracy — rozwazania teoretyczne

Zmiany w postrzeganiu 0s6b z niepetnosprawnoscia powoduja

w konsekwencji przeobrazenie zaktaddéw pracy z podmiotoéw, ktére
koncentrowaty sie na ekonomii, w podmioty wpisujace w swoje cele
rowniez integracje spoteczna.

Wiecej w numerze

POLECAMY
ROWNIEZ

Problemy i infrastruktura spoteczna na rynku pracy
Ukrainy

Infrastruktura spoteczna w coraz wiekszym stopniu wptywa na wydajnos¢
produkgcji poprzez uruchamianie gtéwnej sity produkcyjnej, czyli zasobu
pracy. Rozwéj obiektéw infrastruktury spotecznej powinien odbywac sie
zgodnie z polityka spoteczna panstwa.

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

Thomas Alva Edison



Spis tresci [ Table of contents

5 Stowo wstepne redaktor naczelnej prof. Elzbiety Krynskiej
Foreword by the Editor-in-Chief prof. Elzbieta Krynska

6 Kazda kobieta moze sta¢ sie liderka w pracy — wywiad z Katarzyng Pys$-Fabianczyk
Every woman may become a leader at the workplace —interview with Katarzyna Pys-Fabianczyk

TEMAT NUMERU / MAIN STORY

10 Postrzeganie roli kobiety na rynku pracy — od dyskryminacji po uznanie zmiany postaw
irol
Elzbieta Krynska

Perception of the role of women in the labour market — from discrimination to recognition of change
in attitudes and roles

ANALIZY | BADANIA / ANALYSIS AND RESEARCH

22 Dorosliz gtebsza niepetnosprawnoscia intelektualna na rynku pracy — rozwazania
teoretyczne
Remigiusz Kijak
Adults with deeper mental disability on the labour market — theoretical discussion

30 Problemy i infrastruktura spoteczna na rynku pracy Ukrainy
Alona Revko
Problems and the social infrastructure on Ukraine's labour market

36 Potencjat kadrowy sagdownictwa powszechnego
Zdzistaw Czajka
The human resources potential of ordinary courts

50 Nexteer Automotive Poland Sp. z 0.0. jako firma z wyr6zniajgcymi sie rozwigzaniami
w sferze zarzadzania zasobami ludzkimi
Barbara Sajkiewicz

Nexteer Automotive Poland as a company that produced outstanding solutions in the area of human
resource management

STATYSTYKA / STATISTICS

55 Kobiety na rynku pracy — ambicje, presja i wyzwania w pogodzeniu zycia osobistego
z zawodowym
Paulina tukaszuk

Women on the labour market — ambitions, pressure and challenges in reconciling personal
and professional lives



4 RynekPracy nr4/2017(163)

DZIALALNOSC URZEDOW PRACY / LABOUR OFFICES ACTIVITY

64 Zlecanie dziatan aktywizacyjnych. Kto dostat szanse — urzedy pracy, agencje
zatrudnienia czy osoby bezrobotne?
Natasza Grodzicka

Commissioning of activation activities. Who got the chance —job offices, employment agencies,
or the unemployed?

72 Osoby niepetnosprawne na zachodniopomorskim rynku pracy
Marta Mréz
Persons with disabilities in the West Pomeranian labour market

AKTUALNOSCI / NEWS

82 Obowiazujace stawki, kwoty, wskazniki
Applicable rates, amounts and indicators

84 Zmiany w zatrudnianiu cudzoziemcow
Dominika Figuta
Changes in the employment of foreigners

87 w nowego na rynku pracy
Redakcja
What is new in the labour market

91 o nowego w urzedach pracy
Redakcja
What is new in the public employment services



Drodzy Czytelnicy,

ponownie wracamy do problematyki kobiet na rynku
pracy. Uwaza sie najczesciej, ze ich pozycja i sytuacja jest
gorsza niz mezczyzn — otrzymujg przecietnie nizsze wy-
nagrodzenia, a potem nizsze emerytury, maja utrudniony
dostep do rozwoju zawodowego, s3 rzadziej awansowane
itp. Na to wskazujg wyniki niektérych badan, taka jest row-
niez opinia potoczna oparta na obserwacjach. Dochodzi
wiec do prostego wniosku, ze kobiety na rynku pracy s3
nieréwno traktowane w poréwnaniu z osobami ptci prze-
ciwnej, czyli dyskryminowane. A jednoczes$nie rzadko sie
moéwi, ze kobiety pracujg krocej niz mezczyzni (zaréwno
w tygodniu, jak i w przekroju catego zycia zawodowego),
nie aspiruja do objecia stanowisk dyrektorskich i zarzad-
czych, unikaja tez odpowiedzialnosci itp. Jest to w duzej
mierze spowodowane postrzeganiem miejsca i roli kobiety
w zyciu spotecznym, a zwtaszcza w rodzinie. A to sie zmie-
nia, na co wskazuja wyniki najnowszych analiz zwigzanych
m.in. z kierunkami przemian w strukturze gospodarczej,
rozwojem teleinformatyki, ewolucjg postaw wobec pracy,
edukacja kobiet i wieloma jeszcze czynnikami. W nowych
okoliczno$ciach kazda kobieta moze stac sie liderka w pra-
cy, jesli naprawde tego chce, a okolicznosci zewnetrzne
temu nie przeszkadzaja. Moze stoimy przed absolutnym

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 £odzkim. 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.

novum — matriarchatem na rynku pracy? To teza tylez dyskusyjna, co ryzykowna. Zapraszamy

wiec do dyskusji.

Wracamy tez kolejny raz do innej grupy dyskryminowanej, jaka sa osoby niepetnosprawne na
rynku pracy, wymagajace odrebnego potraktowania z punktu widzenia stopni i rodzajéw niepet-

nosprawnosci.

Interesujace wydaja sie tez analizy ukrainskiego rynku pracy, ktéry stat sie waznym dostarczycie-

lem podazy pracy na nasz rynek.

Na zakonczenie proponujemy créme de la creme numeru, czyli ocene aktualnego potencjatu
kadrowego sadow na tle ich zadan w kontekscie mozliwosci wykorzystania kompetencji sedziow
i innych pracownikédw w skracaniu proceséw sadowych i poprawie spotecznego wizerunku sa-

dow. To temat, ktory jest tylez wazny, co aktualny.

A poza tym —jak zwykle — statystyki rynku pracy, informacje z PSZ i aktualnosci.

Zapraszam do lektury i dyskusji. Nasz adres e-mailowy to: rynek.pracy@ipiss.com.pl.

Z zyczeniami mitej lektury

Elzbieta Krynska
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Kazda kobieta moze stac sie liderka

W pracy

Katarzyna Pys-Fabianczyk

Dyrektor Dziatu Powierzchni Logistycznych i Magazynowych,
BNP Paribas Real Estate na Europe Srodkowo-Wschodnia,

pomystodawczyni i zatozycielka

Stowarzyszenia Liderek w Biznesie ,Ladies First"”

Podstawg naszych dziatan jest integracja srodowiska kobiet, wymiana wie-
dzy, doswiadczen i informacji, a takze wspieranie rozwoju profesjonalnego

i osobistego kobiet.

Co Panig zainspirowato do zatozenia Stowa-
rzyszenia Liderek w Biznesie ,Ladies First"?

Od zawsze na swojej drodze zawodowej spoty-
katam kobiety, ktére byty najwyzszej klasy spe-
Cjalistkami i perfekcjonistkami w dziedzinach,
ktorymi sie zajmowaty. Osiggajac znaczace suk-
cesy, czesto jednak zapominaty o ich celebrowa-
niu. Swoje osiggniecia traktowaty bez emodji,
podchodzac do nich jak do zwyktych codzien-
nych obowigzkéw. W zwigzku z tym poswiecaty
sie pracy, nie czerpigc z niej prawdziwej satys-
fakgji. Takie podejscie to efekt procesu socjaliza-
¢ji, w ktérym to chtopcy sa kreowani na lideréw
i uczeni rywalizacji, podczas gdy od dziewczy-
nek wymaga sie skromnosci i skupienia na deta-
lach. Nawet jesli mamy tego Swiadomosc, nie
jesttatwo nam, kobietom, rozwijac sie i rywalizo-
wac w zdominowanym przez mezczyzn Swie-
cie biznesu. Postanowitam wiec zainicjowac
powstanie ,grupy wsparcia” ztozonej z kobiet,
ktére moga sie wzajemnie inspirowac i jedno-
czesnie od siebie uczy¢. Oprocz samych zatozy-
cielek stowarzyszenia nasza platforme tworzy
i aktywnie rozbudowuje coraz wiecej kobiet —
liderek w biznesie.

Nie ukrywam tez, ze stowarzyszenie nie po-
wstatoby, gdyby nie wsparcie najblizszych
otaczajgcych mnie oséb, a przede wszystkim
meza, ktéry zawsze mnie motywuje i dodaje
odwagi w dazeniu do osiggania najbardziej,
wydawatoby sie, niemozliwych celéw.

Jakie s cele organizacji?

Gtéwnym celem jest wzmocnienie pozycji ko-
biet poprzez rozbudowywanie naszej platfor-
my networkingowej, zrzeszajacej liderki, pre-
zeski, dyrektorki, zarzadzajace w kluczowych
branzach. Podstawg naszych dziatan jest inte-
gracja Srodowiska kobiet, wymiana wiedzy,
doswiadczen i informacji, a takze wspieranie
rozwoju profesjonalnego i osobistego kobiet.
Poprzez promowanie dobrych praktyk oraz ak-
tywne dziatania komunikacyjne generujemy
wspétprace biznesowga i wzmacniamy wizeru-
nek kobiet jako ekspertek.

Czy liderka trzeba sie urodzi¢?

Mysle, ze liderka moze stac sie kazda kobie-
ta, ktéra chce osiagac sukcesy, potrafi w spo-
sob swiadomy podejs¢ do planowania swo-
jego rozwoju zawodowego i ma wokét siebie
wspierajace j3 osoby. Ten ostatni element
wydaje mi sie szczegblnie istotny, poniewaz
kobiety, bardzo czesto analizujgc wyzwania
i ryzyka zwigzane z rozwojem zawodowym,
nie sg sktonne do podejmowania odwaznych
decyzji.

Czy cztonkinie Pani stowarzyszenia, zajmu-
jace stanowiska zarzadcze, czesto spotykaty
sie na drodze swego rozwoju zawodowego
z obiektywnymi przeszkodami?

Wtasciwie nie znam historii kariery kobiecej,
ktéra nie napotkataby na swojej drodze prze-
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ciwnosci niezaleznych od niej. Niestety ko-
biety bardzo czesto musza udowadniac, ze s3
najlepsze, a to odbija sie na komforcie pracy
i satysfakgcji z osigganych sukcesow.

Co jest najistotniejsze w realizacji ambicji za-
wodowych kobiet?

Mysle, ze zrozumienie dla innych osoéb. Reali-
zacja ambicji nie moze sie odbywac bez
wzgledu na wszystko. Dla mnie osobiscie za-
wsze najwazniejsza byta etyka i postepowanie
zgodnie z zasadami fair play. Kobiety powin-
ny przywigzywac szczegblng wage zaréwno
do generowania wspotpracy i budowania sieci
kontaktow, jak tez do uczciwej rywalizacji
i konkurowania w biznesie, bez negatywnych
emocji. Te dwa obszary wymagajg jeszcze cia-
gtej pracy.

Czy mniejszy odsetek kobiet na stanowis-
kach kierowniczych moze wynika¢ ze sposo-
bu, w jaki firmy planuja rozwoj talentéw oraz
awanse w swoich strukturach?

Jest to gtéwna przyczyna, poniewaz wszyst-
kie dane statystyczne wskazujg na wysokie
kompetencje i kwalifikacje kobiet. Musimy
pamietac, ze nie tylko w Polsce kobiety od
stosunkowo niedawna uczestnicza w zyciu
publicznym. Nie jest nam sie tatwo dostac¢ do
grona os6b zarzadzajacych firmami, biorac
pod uwage fakt, ze przez dtugi czas role te
byty zarezerwowane dla mezczyzn. Zaktada sie,
ze kobiety ciagle jeszcze musza petni¢ role
opiekunki ogniska domowego i oczekuje sie
od nich perfekcyjnego wypetniania wielu —
nierzadko wykluczajgcych sie - rol. Ze wzgle-
du na ciagta presje kobiety czesto obawiajg
sie podejmowania nowych wyzwan. Cho¢ co-
raz wiecej firm jest otwartych na promowanie
kobiet w swoich strukturach, jednak nadal
pozostaje tu wiele do zrobienia.

Dlaczego tylko nielicznym kobietom udaje sie
wejs¢ do zarzagdow firm w Polsce?

Znowu odwotam sie do historii i tego, jak nie-
dawno kobietom udato sie udowodnic, ze mo-
g3 odnosic¢ sukcesy zawodowe na réwni z mez-
czyznami. Wsrod kobiet jednak wciaz jeszcze
brakuje wsparcia, sieci networkingowych, wza-
jemnych rekomendacji, a nie nalezy zapomi-

na¢, ze funkcje w zarzadzie czesto obejmuja
osoby nie tylko o wysokich kwalifikacjach, ale
takze cieszace sie duzym wsparciem i zaufa-
niem otoczenia.

Na ile o karierze w pracy decyduja stereotypy
dotyczace zawodowych rol meskich i kobie-
cych?

S3 to bardzo znaczace czynniki. Zatrudniajac
kobiete, spodziewamy sie, ze bedzie doktadna,
precyzyjna, empatyczna, a od mezczyzn ocze-
kujemy zdecydowania, checi podejmowania
ryzyka i skutecznej rywalizacji. W rzeczywisto-
$ci zarbwno kobiety, jak i mezczyzni wnosza do
pracy zupetnie rézne zespoty cech i umiejet-
nosci, a ich osiggniecia w duzym stopniu zale-
73 od otoczenia, w ktérym zdobywaja swoje
doswiadczenia zawodowe.

Czy predyspozycje psychofizyczne kobiet badz
stereotypy ich dotyczace s3 istotna przeszko-
da w awansie kobiet?

Nie zaobserwowatam w mojej karierze zawodo-
wej szczegblnych predyspozycji, ktore wyrdz-
niatyby kobiety lub mezczyzn. Oczywiscie jeste-
Smy ksztattowani przez otoczenie, a stereotypy
niestety wptywaja na nasz rozwdj zawodowy
i Sciezki kariery. Znakomitym przyktadem jest
branza transportowa, gdzie zaktada sie czesto,
Ze kobiety nie maja predyspozycji np. do prowa-
dzenia pojazdow. Oczywiscie nie jest to prawdg,
a jedynie pewnym przekonaniem, ktére powo-
duje, ze kobiety zatrudniane jako kierowcy sa
rzadkoscia. Podobne przyktady dotycza przemy-
stu ciezkiego, nieruchomosci, logistyki i wielu
innych branz, a takze wysokich stanowisk kie-
rowniczych oraz funkcji w zarzadach i radach
nadzorczych. Tymczasem w Stowarzyszeniu Li-
derek w Biznesie , Ladies First” wiekszos¢ czton-
kin stanowia wtasnie prezeski i dyrektorki repre-
zentujgce wymienione powyzej branze.

A jakie znaczenie ma otwarta komunikacja
aspiracji zawodowych w miejscu pracy?

Bez jasnego komunikowania naszych celow,
nie jesteSmy w stanie skutecznie budowac
naszej kariery zawodowej. Kobiety bardzo cze-
sto, btednie zreszta, oczekuja, ze ich ciezka
praca zostanie dostrzezona i doceniona w od-
powiednim dla nich momencie. Nalezy jednak
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pamietaé, ze najpierw to my same musimy
okresli¢, czego chcemy. Oczywiscie w praktyce
wyegzekwowanie naszych wymagan jest nadal
niezwykle trudne i czasochtonne.

Dlaczego wiekszos¢ kobiet nie ma opracowa-
nego planu rozwoju swojej kariery?

Brak jasnego planu wynika czesto z niepew-
nosci zaréwno wzgledem wtasnych mozli-
wosci, jak i leku przed nowymi wyzwania-
mi. Na podejscie kobiet bardzo wptywa oto-
czenie — partnerzy, nasi przetozeni, koledzy
z pracy, ktérzy motywuja i zachecaja do dzia-
tania, albo ci, ktoérzy ostrzegajq przed karierg
zawodowa i zwigzanym z tym brakiem czasu
na zycie prywatne. Kobiety czesto zapomina-
ja, ze im wiecej osiggna w zyciu zawodowym,
tym wiekszy wptyw moga miec na planowa-
nie pracy swojej i podlegtych zespotow, a tym
samym na zapewnienie sobie i innym réw-
nowagi pomiedzy zyciem zawodowym i pry-
watnym.

Dlaczego niewiele kobiet stara sie o awans na
wysokie stanowiska zarzadcze, czy to wynika
z braku wiary w siebie? Czy autodyskrymina-
cja to, Pani zdaniem, czeste zjawisko wsréd
kobiet?

Niestety tak. W takich sytuacjach szczegol-
na role odgrywaja organizacje kobiece, kto-
re wspieraja w realizacji celéow zawodowych,
W rozwoju osobistym, a przede wszystkim do-
daja odwagi do podejmowania stanowczych
decyzji.

Czy mozliwos¢ zachowania réwnowagi po-
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym to
priorytet kobiety-pracownika?

Jestem przekonana, ze zaréwno dla kobiet, jak
i mezczyzn, jest to jeden z kluczowych priory-
tetow. Wspétczesnym pracownikom nie wy-
starcza realizacja zadan zawodowych, a jedno-
czednie firmom, ktére chca osiggnac sukces,
zalezy nie tylko na wypetnianiu okreslonych
zadan, ale takze na wartosci dodanej, jaka
wnosi do kazdego projektu energia, zaanga-
zowanie i inicjatywa cztonkéw zespotu. Takie
emocje mozna uzyskac jedynie, gdy pracowni-
cy majg mozliwos¢ rozwoju i realizacji swoich
pasji pozazawodowych.

Jakie przeszkody wynikajace z ptci najczesciej
napotykaja kobiety na swej drodze zawodo-
wej?

Jedyna przeszkod3 sa stereotypy, ktére znie-
ksztatcaja prawdziwy obraz i utrudniajg kobie-
tom samorealizacje.

Jakie widzi Pani narzedzia poprawy sytuacji
kobiet na rynku pracy?

Jednym z rozwigzan, czesto bardzo kryty-
kowanych, ale jednoczesnie bardzo skutecz-
nych, jak pokazuje praktyka w krajach za-
chodnich, s3 parytety. W sytuacji gdy w wie-
lu firmach stanowiska w zarzadach s3 wrecz
zablokowane dla kobiet, mogtoby to otwo-
rzy¢ ambitnym menedzerkom droge do roz-
Woju.

Podstawg jest jednak dzielenie sie doswiad-
czeniem, edukacja i uswiadamianie zaréwno
kobiet, jak i mezczyzn. Wskazywanie mozliwo-
ci, jakie moga wnies¢ do firmy pracownicy
o okreslonych umiejetnosciach i kwalifika-
cjach, bez wzgledu na ich ptec.

Z pewnoscig istotnym rozwigzaniem byto-
by réwne potraktowanie kobiet i mezczyzn
w procesie wychowania dzieci i rowny po-
dziat zarbwno zobowigzan, jak i przywile-
jow z niego wynikajacych (urlop macie-
rzyAski i tacierzyAski w réwnym wymiarze
itp.).

Jakie znaczenie dla rozwoju karier kobiet ma
praca elastyczna i ktére z rozwigzan uwaza
Pani za najcenniejsze?

Uwazam, ze elastyczna praca moze by¢ ko-
rzystna pod warunkiem, ze jest ona w rownym
stopniu dostepna dla kobiet, jak i dla mez-
czyzn. Zarébwno zadaniowy podziat obowiaz-
kéw, jak i rozwigzania home office moga byc¢
ciekawa propozycja dla pracownikéw, jedno-
czesnie bez straty dla firmy.

Czy r6znorodnos¢ ptci w miejscu pracy to war-
tos¢ sama w sobie?

Oczywiscie, dywersyfikacja pracownikéw za-
rowno pod katem ich umiejetnosci, kompe-
tencji, a takze wieku, ptci i wielu innych uwa-
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runkowan, jest podstawg sukcesu wielu ze-  Z pewnoscia juz zmienity. Jednak najwazniej-
spotow. sze jest podejscie samych kobiet, ich zaanga-

. . - - zowanie i motywacja.
Czy malejace bezrobocie i ksztattujacy sie ry- zowemel ywaq

nek pracownika moga cos zmieni¢ w sytuacji Rozmawiata: Matgorzata Zdancewicz
kobiet na rynku pracy?

Katarzyna Pys-Fabianczyk
Dyrektor Dziatu Powierzchni Logistycznych i Magazynowych, BNP Paribas Real Estate
na Europe Srodkowo-Wschodnia, pomystodawczyni i zatozycielka Stowarzyszenia ,Ladies First".
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Dyrektor zarzadzajaca projektami logistycznymi i przemystowymi w Europie Srodkowo-
-Wschodniej, zatozycielka platformy networkingowej ,Ladies First", zrzeszajacej kobiety
z branzy logistycznej, przemystowej i nieruchomosci. Odpowiedzialna za dostarczanie
rozwigzan dotyczacych obiektéw typu BTS, wynajmu, podnajmu oraz rozwoju projektow
logistycznych i przemystowych. Jest takze cztonkinig European Logistics Team, sktadajg-
cego sie ze specjalistéw pracujacych w branzy nieruchomosci magazynowych. Ma po-
nad 16 lat doswiadczenia na rynku powierzchni komercyjnych. Ukonczyta studia magisterskie na Uniwersytecie
Warszawskim (nauki polityczne) oraz podyplomowe na dwéch kierunkach (posrednictwo oraz zarzgdzanie nieru-
chomosciami). Posiada licencje posrednika i zarzadcy nieruchomosci.
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Postrzeganie roli kobiety na rynku pracy -
od dyskryminacji po uznanie zmiany postaw

irol

Elzbieta Krynska

Uniwersytet £odzki, Katedra Polityki Ekonomicznej

Tradycyjnie wraz z pojeciem dyskryminacji na rynku pracy teoretycy i praktycy
zajmujacy sie t3 problematyka wigza j3 z nierbwnym traktowaniem kobiet
(gorszym) i mezczyzn (lepszym). Przedmiotem artykutu jest proba dyskusji ze
stereotypami w postrzeganiu roli kobiet na rynku pracy, a jego celem poka-
zanie ewolucji rzeczywistej roli postaw, zachowan i miejsca kobiet, a takze
i mezczyzn, na rynku pracy. Rozwazania zawarte w tekscie prowadza od dys-
kryminacji kobiet, przez polityke antydyskryminacyjng, polityke rodzinng, do
obserwowanych obecnie zmian zachowan mezczyzn i kobiet.

Dyskryminacja - troche teorii
Pojecie i rodzaje

Pojecie ,dyskryminacja” pochodzi od tacinA-
skiego stowa discrimino — rozr6zniam, ale de-
finiowane jest niejednoznacznie, co wyni-
ka przede wszystkim ze zmian zachodzacych
w spoteczenstwach, a takze z odmiennych
podejs¢ do kwestii nierbwnego traktowania
jednostek i grup spotecznych, stosowanych
przez przedstawicieli r6znych nauk. W ujeciu
encyklopedycznym ,dyskryminacja” oznacza
pozbawienie réwnych szans spotecznych po-
litycznych czy ekonomicznych pewnych grup
lub wiekszych zbiorowosci danego spote-
czenstwa. Jest to przesladowanie ze wzgledu
na przynaleznosc rasowg, etniczng, wyznanio-
w3 i inne cechy spoteczne, m.in. pochodze-
nie spoteczne czy pte¢ (Nowa Encyklope-
dia 1995, s. 161).

Sposrod roznych definicji tego pojecia nalezy
zwr6ci¢ uwage na nastepujace:

& jest to nierébwny sposéb traktowania ludzi
wynikajacy z ich przynaleznosci do grupy lub
kategorii spotecznej (Goodman 2009);

& polega na nieusprawiedliwionym, negatyw-
nym lub krzywdzacym dziataniu skierowanym
przeciwko cztonkom danej grupy, tylko dlatego
ze do niej naleza (Aronson, Wilson i Akert 1997);

& oznacza mniejsze szanse dostepu do wy-
ksztatcenia, zawodu, majatku, praw politycznych,
prestizu i innych cenionych dobr z powodu bycia
cztonkiem grupy bedacej przedmiotem przesa-
déw czy negatywnych stereotypow, bez uwzgled-
nienia ich indywidualnych kwalifikacji czy zastug
(Sztompka 2012);

m jest takim postepowaniem jednych ludzi
w stosunku do drugich, ktére charakteryzuje sie
odmawianiem im rownego traktowania lub praw
przystugujacych catej zbiorowosci, przy czym
odmowa ta jest nieuzasadniona merytorycznie,
opiera sie na arbitralnym zaliczeniu tych oséb
do okreslonej kategorii spotecznej, wobec kt6-
rej formutowane s3 uprzedzenia spoteczne (Ko-
walik 1999).

Dyskryminacja na rynku pracy ma miejsce
wtedy, gdy pewne grupy tworzace zasoby sity
roboczej, majace te same zdolnosci, wyksztat-
cenie, doSwiadczenie i umiejetnosci zawodo-
we, s3 gorzej niz inne traktowane pod wzgle-
dem najmu do pracy, dostepu do zawodow,
awansu i stawek ptacowych. Moze takze przy-
biera¢ posta¢ nierébwnego dostepu do wy-
ksztatcenia, praktyki zawodowej lub szkolenia
w miejscu pracy. Dyskryminacja sprzyja wiec
powstawaniu barier miedzy pracownikami
a miejscami pracy, tworzac wyrazne nierOw-
nosci na rynku pracy. Najwazniejsza bariera
dostepu do miejsca pracy jest selekcyjne po-
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stepowanie pracodawcow, kierujacych sie przy
wyborze i ocenie pracownikéw niezamienial-
nymi cechami kandydatéw, takimi jak: ptec,
wiek, narodowos¢, rasa itp.

Dyskryminacja w kontekscie dostepu do ryn-
ku pracy zostata zdefiniowana w Konwencji
Nr 111 Miedzynarodowej Organizacji Pracy
dotyczqcej dyskryminacji w zakresie zatrud-
nienia i wykonywania zawodu, przyjetej w Ge-
newie 25 czerwca 1958 r. Zgodnie z art. 1 tej
konwencji dyskryminacja jest wszelkie rozr6z-
nienie, wytaczenie lub uprzywilejowanie opar-
te na rasie, kolorze skory, ptci, religii, pogla-
dach politycznych, pochodzeniu narodowym
lub spotecznym, ktére powoduje zniweczenie
albo naruszenie réwnosci szans lub traktowa-
nia w zakresie zatrudnienia badz wykonywa-
nia zawodu. Przy czym kategorie ,zatrudnie-
nie” i ,zaw6d” obejmuja zaréwno dostep do
szkolenia zawodowego, zatrudnienia i do po-
szczegblnych zawodow, jak tez warunki pracy.
Nie s3 natomiast uwazane za dyskryminacje
rozréznienia, wytaczenia lub uprzywilejowa-
nia, oparte na kwalifikacjach wymaganych dla
okreslonego zatrudnienia®.

Wyodrebnia sie dwa podstawowe rodzaje
dyskryminacji: bezposrednia i posrednia.

Dyskryminacja bezposrednia wystepuje wte-
dy, gdy jakas osobe traktuje sie mniej przy-
chylnie niz traktuje sie, traktowano lub trak-
towano by druga osobe w poréwnywalnej sy-
tuacji, z jakiejkolwiek przyczyny, takiej jak:
wiek, pte¢, niepetnosprawnos¢, rasa, religia,
narodowos¢, czy innej mogacej stanowi¢ pod-
stawe do rozréznienia.

Dyskryminacja posrednia wystepuje wowczas,
gdy jakis przepis, kryterium lub pozornie neu-
tralna praktyka doprowadza do szczegblnie
niekorzystnej sytuacji os6b posiadajacych
okreslone cechy w stosunku do innych oséb,
jezeli dysproporcje te nie s3 uzasadnione in-
nymi obiektywnymi powodamiz.

Mozna réwniez mowic¢ o dyskryminacji nega-
tywnej i pozytywnej.

Dyskryminacja negatywna ma miejsce wéw-
czas, kiedy wedtug kryterium arbitralnego, ni-
czym nieuzasadnionego, nastepuje réznicowa-
nie praw i obowigzkéw jednostek badz grup
spotecznych.

Postrzeganie roli kobiety na rynku pracy...

Dyskryminacja pozytywna, czyli uprzywilejo-
wanie wyréwnawcze, polega na korzystniej-
szym unormowaniu sytuacji pewnej grupy
0s6b bedacych w gorszej sytuacji na rynku
pracy ze wzgledu na posiadanie konkretnej
cechy, jak np.: wiek, pte¢, rasa, religia, niepet-
nosprawnos¢ czy sytuacja rodzinna. Ma ona na
celu wyeliminowanie dysproporcji godzacych
w réwnos¢ szans w dziedzinie zatrudnienia.
Forma dyskryminacji pozytywnej sg np. pary-
tety dla kobiet, 0séb wychowujacych dzieci
czy 0s6b niepetnosprawnych przy przyjmowa-
niu do pracy. Dyskryminacja taka jest dozwolo-
na, jednak powinna by¢ stosowana wytacznie
w okreslonym czasie, gdyz moze przerodzi¢
sie w dyskryminacje oséb nalezacych do grup
wiekszosciowych, wczesniej uprzywilejowanych.
Realizowana jest poprzez wprowadzenie tym-
czasowych zarzadzen szczegblnych, zmierzaja-
cych do faktycznego zréwnania réznych grup
spotecznych, np. kobiet i mezczyzn. Dyskrymi-
nacja pozytywna moze polegac na ustalaniu
pewnych kontyngentéw zatrudnienia dla ko-
biet, czy mtodych rodzicéw, jako uposledzonej
grupy, albo tez na dopuszczaniu, aby jednym
z podstawowych kryteriow doboru pracowni-
kéw byta ptec lub sytuacja rodzinna. Woéwczas
decyzje o zatrudnieniu lub o awansie moga
by¢ podejmowane nie tylko na podstawie po-
siadanych przez kandydatéw kwalifikacji me-
rytorycznych, lecz réwniez w oparciu o inne
kryteria. Moze takze dotyczy¢ procentowych
kwot rekrutacji absolwentéw szkél, programéw
naboru kobiet do zawodéw zdominowanych
przez mezczyzn, programéw powrotu do pracy,
adresowanych do rodzicéw, szkolen z zakre-
su zarzadzania, planowania kariery dla kobiet
i mezczyzn, czy ustalenia docelowej reprezen-
tacji kobiet (w %) na wyzszych stanowiskach
(zob. Zwiech 2011, s. 5).

W odniesieniu do postaw dyskryminacyjnych
na rynku pracy mozna wskaza¢ nastepujace
ich rodzaje (Socha 2002, s. 36):

& dyskryminacja oparta na uprzedzeniach i pre-
ferencjach aktoréw bioracych udziat w proce-
sie pracy, czyli pracodawcéw, pracownikow lub
klientow firmy. Ma ona miejsce, gdy odczuwaja oni
dyskomfort psychiczny podczas kontaktowania sie

* Art. 1 Konwencji nr 111 MOP, Dz.U. nr 42, poz. 218.

2 Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000,
ustanawiajaca ogélne warunki ramowe réwnego trakto-
wania w zakresie zatrudnienia i pracy.
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z okreslonymi grupami spotecznymi (np. osoba-
mi starszymi, kobietami, czy mniejszo$ciami na-
rodowymi). Dyskomfort ten jest tak silny, ze s
oni gotowi nawet do poniesienia strat (poswie-
cenia czesci dochodu) pod warunkiem, iz nie
beda musieli kontaktowac sie z przedstawiciela-
mi tych grup spotecznych;

& dyskryminacja statystyczna, ktéra powstaje
woéwczas, gdy nieposiadajacy wszystkich infor-
macji o produktywnosci danego kandydata do
pracy kieruja sie informacjami, jakimi dysponuja
w odniesieniu do catej grupy spotecznej, do kté-
rej on nalezy;

& dyskryminacja zwigzana z istnieniem na rynku
pracy réznego rodzaju monopoli, takich jak np.
zwiazki zawodowe, ktére moga doprowadzi¢ do
powstania rozwigzani prawnych, stwarzajgcych
bariery w zatrudnianiu okreslonych grup spo-
tecznych.

Spoteczenstwa zawsze okreslaty, co jest od-
powiednie i stosowne dla kobiet, a co dla mez-
czyzn, okresdlaty kulturowe wzory meskosci
i kobiecosci, historycznie radykalnie sobie
przeciwstawne, a wspoétczesnie dos¢ wyraznie
modyfikowane (o czym dalej). Mezczyzni tra-
dycyjnie mieli przejawia¢ zdolnosci przywod-
cze, dominacje, agresywne zachowanie, twar-
de i bez emodji, ale takze ambicje i dazenie
do sukcesu. Obszarem realizacji mezczyzn jest
sfera publiczna. Natomiast wzoér kobiety —
przeciwnie — charakteryzowano, wskazujac na:
ulegtosc, pozycje zalezng, wrazliwos¢, emocjo-
nalnos¢ oraz dom i rodzine jako domene ich
aktywnosci i znaczenia. Wzorce meskosci i ko-
biecosci przekazywane w toku socjalizacji ro-
dzinnej, wzmacniane przez socjalizacje szkol-
n3 i media, skutecznie ksztattowaty oczeki-
wania wobec kobiet i mezczyzn. W rezultacie
opisane szeroko w literaturze przedmiotu zja-
wisko stratyfikacji wedtug ptci — tzn. niepro-
porcjonalne rozmieszczenie kobiet i mezczyzn
na drabinie stratyfikacyjnej — utrzymuje sie od
dawna, takze we wspotczesnych spoteczen-
stwach. 53 trzy zasadnicze sfery pozycjonowa-
nia kobiet w relacji do mezczyzn: obyczajowa,
aktywnosci spoteczno-politycznej i — w prze-
konaniu autorki podstawowa, bo warunkujaca
— wskazane dwie pierwsze — aktywnosci na
rynku pracy. Kazda z nich ma wptyw na indywi-
dualne i grupowe warunki egzystendji i intere-
sy 0s6b nalezacych do kazdej z ptci, ale takze
funkcjonowanie spoteczeristwa globalnego.

Dyskryminacja kandydatéw do pracy i pra-
cownikéw moze przybierac rézne formy, m.in.

sposéb organizacji i warunki rekrutacji utrud-
niajace lub uniemozliwiajgce zatrudnienie na
danym stanowisku, ograniczenia w dostepie
do udziatu w szkoleniach, ograniczenia mo-
zliwosci rozwoju kariery zawodowej i awan-
su zawodowego, organizacja stanowisk pracy
w sposOb niesprzyjajacy pracy oséb o danych
cechach demograficznych i spoteczno-zawo-
dowych.

Szczegblne zainteresowanie badaczy budzi
dyskryminacja kobiet na rynku pracy (zob. np.
Grzegorek 2011, s. 185-196; Kalinowska-Na-
wrotek 2005; Stoczynski i in. 2010, s. 109—
143), a zwtaszcza jej wysoce drazliwa odmia-
na, jaka jest dyskryminacja ptacowa. Jak wia-
domo, kobiety otrzymuja przecietnie nizsze
wynagrodzenia niz mezczyzni, co (miedzy in-
nymi) wptywa na decyzje o podjeciu, kontynu-
owaniu i zaprzestaniu dziatalnosci zawodo-
wej (zob. np. Goraus i Tyrowicz 2014), Wyniki
badan wskazuja w szczeg6lnosci, iz im mniej-
sze s3 mozliwosci uzyskania wynagrodze-
nia akceptowalnego jako ,ekwiwalent docho-
dowy" rezygnacji z czesci obowiazkéw do-
mowych, tym mniejsza bedzie sktonnos¢ do
podjecia pracy. Natomiast gdy praca zawo-
dowa przynosi stosunkowo duzo korzysci
(dochodéw), a przy tym uszczerbek na pracy
w domu jest nieznaczny, wtedy zaangazowa-
nie kobiet w prace zawodowg jest wieksze
(Sztanderska 2006).

Réwnos¢ wynagrodzen kobiet i mezczyzn
w Polsce jest zagwarantowana z mocy obo-
wigzujgcego prawa, niemniej jednak przeciet-
ne ptace kobiet s3 nizsze od ptac mezczyzn —
zjawisko to ma miejsce tak w Polsce, jak
i wiekszosci krajéow wysoko rozwinietych. Na
jego istnienie wskazuje nawet pobiezna anali-
za odpowiednich danych statystycznych. Zto-
zone przyczyny mniejszej optacalnosci pracy
kobiet staty sie przedmiotem wielu analiz i s3
na ogo6t dobrze rozpoznane. Nie ulega watpli-
wosci, iz istnienie réznic w ptacach obu ptci
jest w znacznym stopniu pochodng odmien-
nych $ciezek karier zawodowych, na co zwra-
caja uwage liczni badacze skupiajacy sie na
analizie barier awansu zawodowego kobiet.
Podkreslaja oni réwniez kwestie zwigzane
z rodzajami prac chetniej swiadczonych przez
kobiety. Nieco rzadziej analizuje sie natomiast
skutki tego zjawiska. Z punktu widzenia pro-
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ceséw mobilnosci zasobédw pracy do najwaz-
niejszych skutkéw nieréwnosci ptacowych na
rynku pracy i niskiego wynagradzania pracy
kobiet nalezy przede wszystkim stosunkowo
mata atrakcyjnos¢ wynagrodzenia w stosunku
do alternatywnych zrédet dochodu (z pracy
nierejestrowanej czy réznego typu zasitkow
niezwigzanych ze $wiadczeniem pracy). Pro-
wadzi to czesto do decyzji o niepodejmowa-
niu aktywnosci zawodowej w ogoble badz jej
zaprzestaniu (statym lub okresowym). Niski
poziom wynagrodzenia za prace jest jednym
z czynnikédw determinujacych maty udziat
w zatrudnieniu rejestrowanym. Prowadzi row-
niez czesto do ograniczenia mobilnosci prze-
strzennej, zawodowej i miedzyzaktadowe].

Z podobng dyskryminacja spotykaja sie tez
mezczyzni, zwtaszcza samotnie wychowujacy
dziedi, a jest to kategoria coraz bardziej liczna.
Pozwala to wigzac istniejace w stosunku do
kobiet przejawy dyskryminacji nie tyle z ich
ptcia, ile z sytuacja rodzinna.

Wspétczesne teorie

Pierwsza proba zastosowania podejscia eko-
nomicznego do problemu dyskryminacji byta
teoria ,zamitowania do dyskryminacji” (tastes
for discrimination) Garego Stanleya Beckera,
sformutowana w pracy The Economics of Dis-
crimination (1957), zawierajacej analizy z za-
kresu dyskryminacji: spotecznej, rasowej, et-
nicznej, religijnej, ptci, grup spotecznych itp.
Za pomocg swej teorii Becker prébowat wy-
jasni¢ czynniki ekonomiczne, determinujace
istnienie dyskryminacji, oraz mechanizmy jej
dziatania. Wykorzystat w tym celu model kon-
kurencyjnego rynku pracy. W spoteczenstwie
zostaty wyodrebnione dwie grupy spoteczne:
dyskryminujacy (grupa dominujaca) i dyskry-
minowani. W $wietle tej teorii kazda jednostka
charakteryzujaca sie ,zamitowaniem” do dys-
kryminacji dziata w taki sposéb, jakby byta
sktonna do poniesienia pewnych kosztow
(bezposrednich lub w formie zredukowanego
dochodu) w celu przytaczenia sie do grupy
dyskryminujacej, a odseparowania od grupy
dyskryminowanej. Jednym z zatozen modelu
konkurencyjnego rynku pracy jest racjonalne
postepowanie wszystkich uczestnikéw zacho-
dzacych na nim transakcji, przejawiajace sie
pod postacig maksymalizacji zysku lub satys-
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fakcji z pracy. Jezeli zatem jednostki (zwtasz-
cza pracodawcy) z grupy dyskryminujacej po-
dejmuja decyzje o poniesieniu kosztow z tytu-
tu unikniecia kontaktéw z grupa dyskrymino-
wang, to dlatego ze licza na pozafinansowe
korzysci w postaci unikniecia kosztéw natu-
ry psychicznej, wigzacych sie ze stycznoscia
z przedstawicielami grupy dyskryminowanej.

Postawy dyskryminacyjne wsréd pracodaw-
cow polegaja na niezatrudnianiu 0séb, ktérych
marginalna produktywnos¢ przewyzsza mar-
ginalne koszty. Dokonuja oni bowiem dodat-
kowej kalkulacji kosztow psychicznych, jakie
musieliby ponie$¢ z powodu zatrudnienia pra-
cownikéw z grupy dyskryminowanej, i porow-
nuja je z zyskiem finansowym, jaki moga uzy-
skac. Nastepnie szacujg, czy uzyskaja wigksze
koszty netto z racji ich zatrudnienia, czy tez
moze z dyskryminadji.

Réwniez pracownicy moga przejawia¢ zamito-
wanie do dyskryminacji. Aby zatem zréwno-
wazy¢ koszty natury psychicznej, ponoszone
z tytutu stycznosci z grupa dyskryminowang,
pracownik — przedstawiciel grupy dominuja-
cej — oczekuje wyzszego wynagrodzenia niz
otrzymywane przez wspotpracownika z grupy
dyskryminowanej.

Zdaniem Beckera zjawisko dyskryminacji do-
tyczy przede wszystkim r6znic w wynagrodze-
nia grupy dyskryminujacej i grupy dyskrymino-
wanej. W przypadku dystrybucji zatrudnienia
nalezy raczej moéwi¢ o segregacji rynkowej.
Oba te zjawiska mogga wystepowac osobno lub
jednocze$nie. Przyczyn upodobania do dys-
kryminacji Becker upatrywat w ignorancji oraz
funkcjonujgcych przesadach w danym spote-
czenstwie, ktére jednak ponosi koszty tego
zjawiska. Uwazat, iz jakkolwiek poziom igno-
rancji mozna obnizy¢ przez czestsze kontakty
z przedstawicielami grupy dyskryminowanej,
to uprzedzen spotecznych usuna¢ sie nie da.
A zatem dyskryminacje moze wyeliminowac
tylko instytucja rynku doskonale konkurencyj-
nego. Prognozowat zreszta znikniecie zjawiska
dyskryminacji w dtugim okresie, poniewaz —
tak czy inaczej — wigze sie ono z brakiem ra-
cjonalnosci ekonomicznej, co powinno zostac
wyeliminowane przez sity rynkowe.

Dyskryminacja na rynku pracy, opisywana
w tekstach K. J. Arrowa i E. S. Phelpsa, jest
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oparta na uchyleniu jednego z podstawowych
zatozen modelu doskonatej konkurencji na
rynku pracy, a mianowicie zatozenia o istnie-
niu doskonatej informacji na temat produk-
tywnosci wszystkich jednostek. Jesli w tak za-
rysowanej sytuacji pracodawca nie zna do-
ktadnej produktywnosci kandydata do pracy
ani w trakcie procesu rekrutacji, ani nawet
w poczatkowym okresie pracy, a zawarcie kon-
traktu z pracownikiem wigze sie z ponie-
sieniem pewnych kosztow zwigzanych z ko-
niecznoscig dokonania inwestycji w dostoso-
waniem stanowiska szkolenia, czy z brakiem
mozliwosci natychmiastowego zwolnienia pra-
cownika w razie nieoptacalnosci jego dalsze-
go zatrudniania, to zawarcie owego kontrak-
tu moze by¢ utozsamione, zdaniem Spence’a,
z kupnem losu na loterii, gdzie pracodawca
wyptaca pracownikowi jej ekwiwalent pie-
niezny w postaci ptacy, a sam ponosi ryzyko
zwigzane z niewiedza na temat faktycznej
produktywnosci (Stoczynski i in. 2010).

Polityka antydyskryminacyjna -
regulacje prawne i instancjonalne

Praktyki dyskryminacyjne spotykane na rynku
pracy s3 —skadinad stusznie — traktowane jako
zachowania naganne i jako takie eliminowane
w drodze szczegbtowo sformutowanych pro-
cedur. Na strazy ich przestrzegania stoja akty
prawne i liczne instytucje, majace za zadanie
ochrone intereséw pracownika.

Obowiazujace przepisy prawa dotyczace ryn-
ku pracy, a przede wszystkim ich przestrzega-
nie stanowia jedna z istotniejszych determi-
nant sytuacji zatrudnieniowej kobiet i mez-
czyzn. O niedopuszczalnosci dyskryminacji
mowia unormowania prawne i instytucjonal-
ne. Nalezy wyraznie podkresli¢, iz w Polsce
rowny status kobiet i mezczyzn na rynku pracy
jest zagwarantowany, co wynika bezposrednio
z zapisow konstytucyjnych®. Ogélne zasady,
z ktérych wyptywa obowiazek rownego trakto-
wania kobiet i mezczyzn przez pracodawcéw,
zawiera kodeks pracy4, w ktorym moéwi sie
o zakazie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,
wiek, niepetnosprawnos¢, rase, narodowos¢,
przekonania polityczne lub religijne oraz przy-
nalezno$¢ zwigzkowa. Generalnie obowigzu-
jace w tym zakresie w Polsce ustawodawstwo
odpowiada standardom europejskim. O row-
nosci kobiet i mezczyzn na rynku pracy méwia

tez podpisane przez rzad miedzynarodowe
konwencje stanowiace (np. Europejska Kon-
wencja Praw Cztowieka, Powszechna Deklaracja
Praw Cztowieka, Konwencja w Sprawie Likwida-
¢ji Wszelkich Form Dyskryminacji Kobiet ONZ).

Pomimo istnienia wielu regulacji majacych na
celu zapewnienie réwnego traktowania wy-
stepuja liczne przyktady obszaréw dyskrymi-
nacji polegajacej na réznym traktowaniu ko-
biet i mezczyzn w miejscu pracy w wielu
organizacjach, na co dowodem s3 liczne bada-
nia, ktére przedstawiajg gorsza pozycje kobiet
na rynku pracy (wyzsza niz wsréd mezczyzn
stopa bezrobocia, dtuzszy czas poszukiwania
pracy, rzadsze awanse pionowe itp.) oraz uwa-
runkowania tej pozycji. Jednym z wyjasnien
tej sytuacdji jest dyskryminacyjne podejscie
do kobiet, objawiane deprecjonowanie pra-
cy wykonywanej przez kobiety oraz nieréwna
i nieobiektywna ocena ich pracy. Problem
wtasciwego oceniania kobiet w procesie pracy
do niedawna byt tematem czesto porusza-
nym przez teoretykdw i praktykéw we wszyst-
kich krajach rozwinietych (Dziendziora 2008,
5. 179-180).

Przeciwdziatanie dyskryminacji na rynku pra-
cy z natury rzeczy poprzedzone musi byc
identyfikacja grup dyskryminowanych oraz
stosowanych wobec nich praktyk dyskrymina-
cyjnych. Ich znajomos¢ pozwala na konstruk-
cje rozwigzan (przede wszystkim prawnych)
tak czy inaczej wykluczajgcych zaréwno prak-
tyki dyskryminacyjne, jak i przyzwolenie na
nie ze strony aktoréw rynkéw pracy. Jest to
jednak dopiero mata czes¢ dziatan, ktérych
punkt ciezkosci musi by¢ potozony na zmiany
mentalne pracodawcoéw, pracownikéw, kandy-
datow do pracy oraz wszystkich instytucji
rynku pracy.

Polityka rodzinna w Polsce

Polityka rodzinna jest przyktadem dyskrymi-
nacji pozytywnej, zorientowanej na wyréwna-
nie szans rodzicéw (najczesciej mtodych, tak

3, Kobieta i mezczyzna maja w szczegblnosci réwne prawo
do ksztatcenia, zatrudnienia i awanséw, do jednakowego
wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabez-
pieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk,
petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych
i odznaczen" (rozdziat Il Konstytucji Rzeczypospolitej
Polskiej, artykut 33, ustep 2).

* Rozdz. lla.
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kobiet, jak i mezczyzn) na rynku pracy. Zaktada
sie bowiem, iz czas tworzenia i podjecia staran
o rodzine moze skomplikowa¢ wiele aspektow
aktywnosci zawodowe].

Termin ,,polityka rodzinna” zostat wprowadzo-
ny dos¢ dawno, bo w latach czterdziestych
ubiegtego wieku, a wprowadzenie to wigze
sie dostrzezeniem potrzeby zaakcentowania
znaczenia i waznosci dziatan podejmowanych
w ramach polityki spotecznej, ktérej czescia
jest wtasnie polityka rodzinna®. Definiuje sie
j3 jako catoksztatt norm prawnych, dziatan
i Srodkéw uruchamianych przez panstwo
w celu stworzenia odpowiednich warunkéw
zycia dla rodziny; jej powstania, prawidtowego
funkcjonowania i spetniania przez nig wszyst-
kich waznych spotecznie rél (Kamerman 1994;
Balcerzak-Paradowska 1993, 1999, 2004; Bed-
narski, Czepulis-Rutowska i Gtogosz 2017).
Podmiotem polityki rodzinnej jest rodzina
z dziecmi, a jej zasadniczym celem — wspiera-
nie rozwoju rodziny oraz pomoc w wypetnia-
niu przez nig funkcji ekonomicznej, opiekun-
czej i wychowawczej. Dziatania podejmowane
w jej ramach winny sprzyjac tworzeniu warun-
kéw do powstawania, rozwoju i funkcjonowa-
nia rodzin, a przede wszystkim —do posiadania
i wychowywania dzieci, poniewaz jedna z naj-
wazniejszych funkgcji rodziny jest prokreacja
(Kalinowska-Sufinowicz 2013). Ten wtasnie
aspekt powoduje, ze polityka rodzinna bu-
dzi szczegblne zainteresowanie obecnie, kiedy
w krajach wysoko rozwinietych obserwuje sie
niekorzystne zjawiska demograficzne, takie jak
zmniejszanie sie i starzenie populacji, wywota-
ne (miedzy innymi) spadkiem dzietnosci.

Nie tylko procesy demograficzne stawiajg po-
lityke rodzinng wobec fundamentalnych wy-
zwan. Powstawanie i funkcjonowanie rodziny
pozostaje takze pod wptywem dokonujacych
sie w ostatnich latach zmian ekonomicznych,
spotecznych i politycznych, takich jak prze-
de wszystkim (Balcerzak-Paradowska 2009,
5.20-21):

M zmiany struktury rodziny prowadzgce do
przejscia od rodziny duzej, tradycyjnej do rodzi-
ny matej, nuklearnej i réznych innych form zycia
rodzinnego. Mniejsza stabilnos¢ rodziny powo-
duje zwigkszenie grupy rodzin tworzonych przez
samotnych rodzicow z dzie¢mi, o wyzszym ryzy-
ku zagrozenia ubdstwem i wykluczeniem spo-
tecznym, a takze zagrozeniu w prawidtowym wy-
petnianiu zadan wychowawczo-socjalizacyjnych;

Postrzeganie roli kobiety na rynku pracy...

& zmiany w sferze pracy nastepujgce wskutek
wzrostu elastycznosci rynku pracy, co w prakty-
ce oznacza m.in. niestabilnosc karier przy jedno-
czesnym wzroscie wymagar wobec pracownikéw;
& zmiany bedace wynikiem procesu globaliza-
ji, integracji i wzrastajacych zaleznosci miedzy-
narodowych, stwarzajgce konieczno$¢ nadania
szczegblnego znaczenia wzrostowi gospodarcze-
mu i jego stymulantom.

Zmianami w sferze pracy, rzutujacymi na spo-
soby Swiadczenia pracy w gospodarstwach
domowych i tworzacych je rodzin (zaréwno
kobiet, jak i mezczyzn) w ostatnich latach, sa:

& po pierwsze, rozwdj i coraz powszechniejsze
wykorzystywanie technik informacyjno-teleko-
munikacyjnych ICT w drugiej potowie XX wiekuy,
powstanie i wdrozenie technik telematycznych,
liberalizacja rynku telekomunikacyjnego, ko-
mercjalizacja mediéw oraz dynamiczny rozwoj
mediéw spotecznych, co doprowadzito do po-
wstania spoteczeristwa informacyjnego (Kryn-
ska 2017, s. 143-145). Srodowisko to czesto
oferuje miejsca pracy niewymagajace zadnego
przygotowania zawodowego (w szczegélnosci
informatycznego), a jedynie posiadania kompu-
tera z dostepem do internetu i oczywiscie ele-
mentarnej umiejetnosci postugiwania sie nim.
Anonimowo$¢ internetu sprawita takze, ze stat
sie on platforma wymiany informacji o praco-
dawcach i o zarobkach (Malec 2017, s. 64), co
wzbogacito znacznie zrddta informacji o rynku
pracy;

& po drugie, zmiana sposobow zaspokajania nie-
ktérych potrzeb konsumentéw. Pomijajg oni ist-
niejace w tym celu formalne instytucje, decydujac
sie na wykorzystanie sieci niesformalizowanych
kontaktéw (np. dla Swiadczenia ustug opiekun-
czych czy wychowawczych). Eliminuje to koniecz-
nos¢ wykorzystania istniejacych w tym celu insty-
tucji iich miejsc pracy. Powstajg w ten sposéb do-
razne miejsca pracy Swiadczonej przez osoby,
ktérych status na oficjalnym rynku pracy moze by¢
roézny, obejmujac réwniez bierno$¢ zawodowg;

& po trzecie, wyodrebnianie sie grup pracowni-
kéw ze wzgledu na ich postawe wobec pracy,
sposéb jej swiadczenia i nastawienie do samej
aktywnosci zawodowej. Polegaja one na rezygna-
cji ze zwyczajowej (niejako tradycyijnej) sciezki
rozwoju zawodowego, czyli stopniowego awan-
sowania w pracy statej, na rzecz kariery zawodo-
wej nieciggte]j. Wiaze sie to z przeplataniem pracy
najemnej z praca na rachunek wtasny w celu
urozmaicenia réznorodnych doswiadczen zawo-
dowych (Baltes i in. 2011, s. 197-225). Moga
takze wystepowac przerwy w pracy zawodowej,
w czasie ktérych realizowane s3 dziatania stuzgce
rozwojowi osobistemu wtasnemu, czy obowigzkom

5 Pierwsze uzycie terminu ,polityka rodzinna”, w zna-
czeniu uzywanym do dzi$, miato miejsce w: Alva Myr-
dal 1941.
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wynikajgcym z posiadania rodziny® (Kryriska 2017,
s. 145-146). Wdrapywanie sie po szczeblach
kariery zastapione zostato karierg nieciagta, sta-
tosc iosta{a zastapiona zmiang (Sobierajski 2017,
5.56

Polityka rodzinna moze mie¢ charakter ogblny
(kiedy jest adresowana do wszystkich rodzin
z dzie¢mi) badz selektywny (kiedy jej adresa-
tami sg wybrane kategorie rodzin, np. rodziny
wielodzietnie, dysfunkcyjne, ubogie, czy nie-
petne). Jej instrumentami s3 regulacje prawne
i instytucjonalne, a takze Swiadczenia spo-
teczne, petnigce funkcje: dochodowa, kom-
pensacyjna, redystrybucyjna, egalitaryzujaca
i stymulujaca oraz stymulacyjna.

Do instrumentéw finansowych polityki rodzin-
nej w Polsce zalicza sie (miedzy innymi):

m Zasitki rodzinne dla rodzicéw, ktérych celem jest
czesSciowe pokrycie wydatkéw przeznaczonych na
utrzymanie dziecka. Uzaleznione sg od jego wieku
— do momentu ukonczenia 18 lat lub zakonczenia
nauki szkolnej jednak nie dtuzej niz do 21. roku
zycia lub 24, jezeli kontynuuje nauke w szkole lub
w szkole wyzszej i posiada orzeczenie o umiarko-
wanym albo znacznym stopniu niepetnosprawno-
Sci. Przystuguja one rodzicom, jednemu z rodzicow
albo opiekunowi prawnemu, opiekunom faktycz-
nym oraz osobie uczacej sie (osoba petnoletnia
uCzaca sie, niepozostajgca na utrzymaniu rodzicéw
w zwigzku z ich Smiercig lub w zwigzku z ustale-
niem wyrokiem sagdowym lub ugoda sagdowa prawa
do alimentéw z ich strony). Zasitki rodzinne wyma-
gaja spetnienia kryterium dochodowego. Uzupet-
nione s3 dodatkami z tytutu urodzenia dziecka
(tzw. becikowe), opieki nad dzieckiem w trakcie
korzystania z urlopu wychowawczego, samotnego
wychowania dziecka, wychowania dziecka w rodzi-
nie wielodzietnej, ksztatcenia i rehabilitacji dziecka
niepetnosprawnego, rozpoczecia roku szkolnego
oraz podjecia przez dziecko nauki w szkole poza
miejscem zamieszkania’.

& Karte Duzej Rodziny (od 2015 r.), przyznajs-
€3 rodzinom wielodzietnym szereg uprawnien,
w tym system znizek i dodatkowych uprawnien
dla rodzin majacych troje i wiecej dzieci do
lat 18, do ukonczenia 25. roku zycia, w przypad-
ku gdy dziecko sie uczy, i bez ograniczen wieko-
wych w przypadku dzieci legitymujacych sie
orzeczeniem o umiarkowanym albo znacznym
stopniu niepetnosprawnosci. Dotyczy takze ro-
dzin zastepczych oraz rodzinnych domoéw dziec-
ka. Karta przyznawana jest kazdemu cztonkowi
rodziny. Posiadacze Karty Duzej Rodziny maj3
mozliwos¢ tanszego korzystania z oferty instytu-
cji kultury, osrodkow aktywnego wypoczynku czy
ksiegarni na terenie catego kraju, co utatwia du-
zym rodzinom dostep do rekreacji oraz obniza
koszty codziennego zycia. Karty Duzej Rodziny
obowigzujg zaréwno w instytucjach publicznych,
jak i w firmach prywatnych?®.

& Roczne urlopy rodzicielskie, z ktérych maja
mozliwos$¢ skorzystania wszyscy rodzice (pracu-

jacy na etatach, samozatrudnieni, bezrobotni,
rolnicy, pracujacy na umowach o dzieto oraz
studenciﬁ ktérzy otrzymujg nowe Swiadczenie
rodzicielskie w wysokosci 1000 zt nawet przez
12 miesiecy®.

& System opodatkowania pracy*®, przewidujacy
stosowanie ulg zwigzanych z sytuacjg rodzinng
podatnika. Opodatkowanie ptac moze petnic funk-
cje stymulacyjng, stuzgca wywieraniu wptywu na
zachowania na rynku pracy pracodawcow i pra-
cobiorcéw. Dzieje sie tak w przypadku stosowa-
nia zwolnien, ulg lub podwyzszania stawek réz-
nicujacych ich obcigzenia. W praktyce zalezy to
od sytuacji jego gospodarstwa domowego. Do-
konuje sie wiec odrebnych wyliczen klina podat-
kowego'* dla stanéw cywilnych (osoby wolne
i matzenstwa), liczby oséb zarobkujacych?2.

¢ Wyniki badania CBOS z 2013 r. wskazaty, iz najwyzej
w hierarchii dazen polskiej mtodziezy znajdowata sie
mitos¢ i przyjazn (dla 41% badanych) oraz udane zycie
rodzinne (dla 48%). Zdobycie ciekawej pracy zgodnej
z zainteresowaniami jako cel wyznaczato sobie 41%
badanych, a 35% aspirowato do osiggniecia wysokiej
pozycji zawodowej (CBOS 2013).

INFOR.PL, Wysokos¢ zasitku rodzinnego 2017/2018,
<http://kadry.infor.pl/kadry/ubezpieczenia/zasilki_i_
inne_swiadczenia/757241,Wysokosc-zasilku-rodzinne-
g0-20172018.html> (dostep: 22.7.2017).

8 Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, Czym
jest Karta Duzej Rodziny? <http://www.mpips.gov.pl/
wsparcie-dla-rodzin-z-dziecmi/karta-duzej-rodziny/
czym-jest-karta-duzej-rodziny/> (dostep: 30.7.2017).
Elementy polskiej pronatalistycznej polityki rodzinnej
zostaty przedstawione w Witkowska 2017.

Na opodatkowanie pracy sktadaja sie podatki dochodo-
we oraz sktadki na ubezpieczenia spoteczne (ptacone
przez pracownika i przez pracodawce). Podatki dochodo-
we pobierane od pracownikéw najemnych nie s3 bezpo-
srednio zwigzane z rynkiem pracy, jakkolwiek wptywaja
na zachowania obu partneréw uczestniczacych w zacho-
dzacych na nim procesach najmu, czyli pracodawcéw
i pracownikéw. Zwigzek bezposredni z funkcjonowaniem
rynku pracy maja natomiast sktadki na ubezpieczenie
spoteczne (Boeri i van Ours 2011). Systemy podatkowe
w wielu krajach biorg pod uwage sytuacje osobistq
i spoteczno-ekonomiczng podatnikéw. Dostosowaniu do
ich mozliwosci ptatniczych stuzg przyjete tam rozwigza-
nia podatkowe, uwzgledniajace przede wszystkim sytu-
acje rodzinng, a zwtaszcza posiadanie na utrzymaniu
dzieci (Slesicka 2011).

Klin podatkowy to udziat opodatkowania pracy w catko-
witych kosztach pracy ponoszonych przez pracodawce
okreslany jest pojeciem ,tax wedge'. Obejmuje réwniez
réznego typu $wiadczenia finansowe uzyskiwane przez
pracownika, takie jak np. uzaleznione od dochodu zasit-
ki dla 0séb pracujgcych majgce na celu zwiekszenie za-
chety finansowej do pracy (zob. Glossary 2014).
Szczegbtowe analizy (Kryriska 2015) wykazaty, iz w Pol-
sce obserwuje sie stosunkowo mate zréznicowanie ob-
cigzen podatkowych pracy osob bedacych cztonkami
réznych typéw gospodarstw domowych. Nie ulega wat-
pliwosci, iz opodatkowania pracy w Polsce w zbyt ma-
tym stopniu uwzgledniaja sytuacje materialng oséb ni-
sko zarabiajacych, zwtaszcza majgcych na utrzymaniu
dzieci. Stwarza to okolicznosci sprzyjajace pauperyzaciji
niektoérych grup spotecznych z jednej strony, a z drugiej
— stoi w sprzecznosci z deklaracjami koniecznosci pro-
wadzenia polityki prorodzinnej. Te minimalistyczne
w istocie rozwigzania powodujg, iz dla osiggania celow
polityki rodzinnej nie wykorzystuje sie jednego z waz-
nych instrumentéw, jakim jest opodatkowanie.
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m Dwie preferencje w podatku dochodowym.
Jedna jest mozliwos¢ wspélnego opodatkowania
matzonkéw, a takze 0séb samotnie wychowujs-
cych dzieci w taki sposoéb, jakby wychowywane
dziecko byto drugim zarobkujagcym cztonkiem
rodziny, druga zas$ — ulga na dziecko, odliczana
od podatku (od 2007 r.)*.

| wreszcie instrumenty, co prawda, bezposred-
nio niefinansowe, ale majace duze znacze-
nie — rozwoj i dostepnos¢ instytucji opieki nad
dzie¢mi (ztobki, przedszkola, opieka szkolna,
opieka nad dzie¢mi i mtodzieza niepetnospraw-
ng), a takze rozwigzania kodeksowe, umozliwia-
jace taczenie pracy zawodowej z zyciem ro-
dzinnym (elastyczny czas pracy, praca w nie-
petnym wymiarze itp.).

Nalezy wyraznie podkresli¢, ze rozwigzania te
sg adresowane tak dla kobiet, jak i mezczyzn,
prowadza wiec bezposrednio do takiego sa-
mego traktowania jednych i drugich.

Podobnie jest z nastepnym rozwigzaniem po-
lityki rodzinnej, jakim jest program Rodzina
500+. Program ten przewidziat wsparcie ro-
dzin z dzie¢mi, szczegblnie rodzin wielodziet-
nych, poprzez comiesieczny dodatek rodzinny
w kwocie 500 ztotych na kazde drugie, trzecie
i kolejne dzieci w rodzinie itd. W swym pier-
wotnym ksztatcie dodatek przystugiwat na
kazde wychowywane dziecko do 18. roku zy-
cia4 Tak wiec rodzina z dwojka dzieci otrzymy-
wata 500 zt, z trojka dzieci 1000 zt, z czworka
1500 zt, zasada ta odnosita sie do kazdego ko-
lejnego dziecka i dotyczyta réwniez rodzicéw
samotnie wychowujacych dzieci. Dodatek miat
charakter powszechny z wyjatkiem rodzin
o wysokich dochodach. Natomiast rodziny
o niskich dochodach otrzymywaty go juz za
pierwsze dziecko'>. Program funkcjonuje od
1 kwietnia 2015 .

W 2017 r. podjeto dziatania, aby pomoc byta
bardziej efektywna i docierata do oséb, do
ktorych jest kierowany. W skrocie chodzi o ta-
kie uszczelnienie programu, zeby utrudnic lub
uniemozliwi¢ wytudzanie Srodkéw?e.

Program Rodzina 500+ zostat bardzo dobrze
przyjety przez osoby majace dzieci, na co
wskazywaty wyniki badan sondazowych. Po
niemal roku funkcjonowania poziom jego ak-
ceptacji pozostawat bardzo wysoki (77%, przy
20% dezaprobaty)*’.

Postrzeganie roli kobiety na rynku pracy...

W wyniku programu Rodzina 500+ w rekach
Polakobw w 2016 r. znalazto sie dodatkowe
ok. 27 miliardéw zt. Trzy czwarte tych pienie-
dzy, zgodnie z deklaracjami dysponentow,
miato zostac przeznaczone na dzieci lub cze-
sciowo na dzieci. Najwiecej pieniedzy z pol-
skich rodzin, zgodnie z deklaracjami, miato po-
ptyna¢ w kierunku firm oferujgcych zajecia do-
datkowe dla dzieci, zwtaszcza sportowe, jak
rowniez w kierunku branzy turystycznej oraz
kulturalnej*®. W maju 2017 r. program objat ok.
3,9 mln dzieci do 18 lat (ok. 57,7% wszystkich
w Polsce) zyjacych w ok. 2,6 mln rodzin®°.

Jak program Rodzina 500+ zmodyfikowat
postawy i zachowania mezczyzn i kobiet na
rynku pracy jest teraz przedmiotem odreb-
nych badan. Mozna jednak domniemywac, ze
przyczynit sie do wyksztatcania nowych po-
staw i zachowan.

Postawy, zachowania i relacje terazniejsze

Najwazniejsza konstatacja jest, ze analizy pro-
wadzone w paradygmacie statycznym zdaja
potwierdza¢ gorsza pozycje mtodych kobiet
na rynku pracy, ale perspektywa dynamiczna
ujawnia inne tendencje (Grotowska-Leder
2017, s.35). Analiza bezrobocia ludzi mtodych
w Polsce i w UE odkrywa takze zwiekszajace
sie ryzyko doswiadczania bezrobocia przez
mtodych mezczyzn w Unii Europejskiej ogo-
tem i w poszczegblnych krajach cztonkow-
skich. Najnowsze wyniki badan®® prowadza do
nastepujacych wnioskéw (Grotowska-Leder
2017, s.31idalsze).

3 Szerzej na ten temat: Rekas 2012, s. 426-429.

* Program Prawa i Sprawiedliwosci 2014, s. 108, <http://
pis.org.pl/dokumenty> (dostep: 17.7.2017).

15 Swiadczenie na pierwsze dziecko nalezato sie tylko wte-
dy, gdy dochéd w rodzinie nie przekraczat 800 zt mie-
siecznie na osobe. W przypadku rodzin z niepetnospraw-
nym dzieckiem prog byt wyzszy i wynosit 1,2 tys. zt.

1 M.in. przez osoby pozostajace w nieformalnych zwigz-
kach i rzekomo samotnie wychowujace dziecko czy
osoby fikcyjnie zmniejszajgce dochody.

7 CBOS (2017) Poparcie dla programu ,Rodzina 500 plus”

po blisko roku od jego wprowadzenia, CBOS News nr 11,
<http://www.cbos.pl/PL/publikacje/news/2017/11/
newsletter.php> (dostep: 20.7.2017).

8 Instytut Badawczy ARC Rynek i Opinia, <http://www.
arc.com.pl/program_rodzina_500_plus_nie_tylko_dla_
dzieci-41999581-pLhtml> (dostep: 20.7.2017).

19 Dane uzyskane w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej (lipiec 2017).

20 Powotywane w tym fragmencie tekstu wyniki badan
pochodzg z projektu ,Polityki publiczne na rzecz petnej
dorostosci w Polsce”, finansowanego ze $rodkéw NCN.
Nr UM0-2014/2015/B/HS5/0328 (lata 2015-2018).
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W dyskusjach nad gorsza sytuacja kobiet
w relacji do mezczyzn na rynku pracy podno-
szono, ze trudniej im zdoby¢ i utrzymac prace
ze wzgledu na specyfike petnionych rol w spo-
teczenstwie. Takie podejsScie wpisuje sie
w formutowane od dawna wyjasnienia istnie-
nia nieréwnosci zwigzanych z ptcig. Funkcjo-
nalidéci argumentowali, ze podziat pracy ze
wzgledu na kryterium ptci lepiej zapewniat
przetrwanie spoteczenstw pierwotnych, o we-
drownym trybie zycia; podziat ten utrwalit sie
i nadal istnieje, cho¢ nie ma juz takiego zna-
czenia. Teoretycy kultury podkreslali, ze ist-
niejace od dawna bardzo silne przekonania
o szczegblnych predyspozycjach kobiet do
wychowywania dzieci i zajmowania sie do-
mem, zwigzane z ich konstrukcja psychiczna
i fizyczng, staty sie kulturowo obowigzujacym
wzorcem, ktéry wpajany byt — i nadal jest —
w procesie socjalizacji, cho¢ dzisiaj coraz rza-
dziej, nawet w Srodowiskach tradycyjnych,
konserwatywnych,

Ujawnione w najnowszych analizach tenden-
cje wskazujgce na poprawe sytuacji kobiet na
rynku pracy w relacji do mezczyzn w wielu
europejskich krajach sg pochodng obserwo-
wanych zmian na rynku pracy oraz kulturo-
wych wzoréw ptci i rodziny. W dobie spote-
czenstwa konsumpcyjnego rynek pracy prze-
ksztatca sie z rynku zawoddéw wytwérczych
w rynek zawodéw zwigzanych ze sferg handlu
i ustug tradycyjnie wykonywanych przez kobie-
ty. Obserwuje sie tez postepujacy proces indy-
widualizacji zycia, ktéry oznacza, ze cztonkowie
spoteczenstwa — starsi, ale gtownie mtodzi —
koncentruja sie coraz czesciej na realizadji
wiasnych potrzeb i przez to tracg na znaczeniu
obowiazki wynikajace z potrzeb grupy, w tym
rodziny. Kobiety coraz czesciej koncza studia,
takze ksztatcgce w zawodach dotychczas zdo-
minowanych przez mezczyzn (np. prawo, zarza-
dzanie, informatyka) i wzrasta nie tylko ich za-
interesowanie aktywnoscia zawodowsg, ale tak-
7e samodzielnoscig zyciowq. Coraz bardziej
cenione w pracy, jako bardziej pracowite, od-
powiedzialne i kreatywne, starajg sie coraz
czesciej realizowac w rolach zawodowych.

Zmiany zachodzace w funkcjonowaniu rodzi-
ny, jej ewolucja w kierunku rodziny partner-
skiej, pozwalaja coraz lepiej taczy¢ obowigzki
zawodowe i rodzinne. Chociaz kobiety, takze

mtode, pracujac zawodowo, nadal zajmuja sie
obowigzkami zwigzanymi z domem i dziecmi,
ale zyskujacy na znaczeniu wzorzec rodziny
partnerskiej dopetnia zestaw czynnikow wyja-
$niajacych rysujace sie tendencje w kierunku
postepujacej w wielu krajach maskulinizacji
bezrobocia. Ten proces jest wzmacniany przez
polityke rodzinng, kierowang tak do kobiet, jak
i do mezczyzn?.

Zmiany na rynku pracy prowadza tez do wy-
odrebnienia grup pracownikéw gtownie ze
wzgledu na ich postawe wobec pracy, sposob
jej Swiadczenia i nastawienie do aktywnosci
zawodowej jako takiej (Krynska 2017, s. 141-
142). Dotyczy to tak kobiet, jak i mezczyzn.

W ostatnim ¢wier¢wieczu zaobserwowano
zmiany postaw wobec pracy niektérych grup
pracownikéw, a zwtaszcza oséb mtodych. Ta
zmiana przejawia sie w rezygnacji ze zwy-
czajowej (niejako tradycyjnej) Sciezki rozwo-
ju zawodowego (stopniowego awansowania
w warunkach pracy najemnej) na rzecz kariery
zawodowej nieciagtej. Innymi stowy — niesta-
bilnos¢ sciezki kariery zawodowej nie zawsze
i nie w kazdym przypadku jest dla pracownika
(zwtaszcza mtodego) obcigzeniem czy stanem
niepozadanym. Moze nawet wrecz odpowia-
dac osobom, dla ktérych taki tryb Swiadczenia
pracy jest Swiadectwem ich podmiotowosci
na rynku pracy i ktérym niemita jest perspek-
tywa trwajacej przez cate zycie ,kary pozba-
wienia wolnosci” (Jakonen, Peltokoski i Toiva-
nen 2012, s. 4). Tego typu zaangazowanie na
rynku pracy jest udziatem przede wszystkim
0s6b nalezacych do tzw. pokolenia Y (tzw. mil-
lenialsi) i pokolenia Z, czyli urodzonych (odpo-
wiednio) w latach 1975 (1980) — 1989 (1999)
i 1990 (2000) oraz pézniej??. Charakteryzuje
je (zwtaszcza pokolenie Y) brak ochoty na do-
ros$niecie oraz pobyt w domu rodzinnym dtuz-
szy niz w przypadku ich rodzicéw i dziadkow.

Wyniki badan wskazujg, iz mtodzi znajdujacy
sie i wkraczajacy na rynek pracy z pokolenia Y

21 Np. Program Rodzina 500+ nie wprowadza rozréznienia
wedtug ptci jego beneficjentéw, a przede wszystkim
dysponentéw pieniedzy.

Jako granice pokolen w literaturze przedmiotu i publicy-
styce podawane s3 bardzo rézne lata, odmiennie zreszta
w poszczegblnych krajach. Podane w niniejszym opraco-
waniu trzeba zatem traktowac jako nieostre, mocno
przyblizone i dostosowane do warunkéw polskich.

N
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iZ to na pewno nie pracoholicy. Wazne dla nich
jest przede wszystkim zycie prywatne oraz
wartosci wtasne i cele zyciowe (podstawowym
jest rodzina) niezwigzane z pracg zawodowga?>.
Nie przywigzuja sie do miejsca pracy, po pro-
stu odchodzg, jesli nie spetnia ono ich oczeki-
wan. Praca zawodowa staje sie swego rodzaju
.przerywnikiem” miedzy czasem wolnym, ktory
moze przybrac¢ forme dtuzszego, chocby rocz-
nego, urlopu (Stachowska 2012, s. 33-56,
Levickaité 2010, s. 170-183). Badania wykaza-
ty, ze na wspotczesnym rynku pracy sg akceptu-
jace swdj status osoby nieposzukujace pracy
i niedazace do tego, zeby sie ksztatci¢, mimo ze
nie przeszkadzajga im w tym zadne inne zobo-
wigzania czy zty stan zdrowia. W czasie, ktéry
innym zajmuje praca zawodowa, oni angazuja
sie w inne aktywnosci, takie jak np. zwiedzanie
Swiata czy uprawianie réznych dziedzin sztuki
(Eurofound 2012, s. 22, 24-25).

Podsumowanie — wnioski i rekomendacje

Niezaleznie od rozwazan zawartych w ostat-
nim fragmencie artykutu, przeswiadczenie
o dyskryminacji kobiet na rynku pracy bedzie
dalej trwato. JesteSmy do tego przyzwyczaje-
ni, oswojeni przez wyniki badan serwowanych
w literaturze przedmiotu i przez wiekszosc¢
danych statystycznych.

Dyskryminacja jako zjawisko wystepujace na
rynku pracy jest bowiem tatwiejsza do zde-
finiowania niz do dostrzezenia. Trudno jest
czasem okresli¢ rzeczywistg bariere dostepu
do miejsc pracy, jaka jest selekcyjne postepo-
wanie pracodawcéw kierujacych sie w decy-
zjach kadrowych ptcig i sytuacja rodzinng
pracownikéw lub/i kandydatéw do pracy. Jak
wiadomo - ptec i sytuacja rodzinna jest tylko
jedna z podstawowych zmiennych spoteczno-
-demograficznych. Wyniki badan naukowych
i potoczne obserwacje wskazujg na istnienie
zwigzku miedzy uzyskaniem i utrzymaniem
zatrudnienia a ptcig czy sytuacja rodzinng,
przy czym trudno jest badac ich ,czyste” od-
dziatywanie, gdyz jest to zmienna wystepu-
jaca .w uwiktaniu”, skorelowana z innymi ce-
chami spoteczno-demograficznymi, jak wiek,
wyksztatcenie czy staz pracy.

Istotny dla sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku
pracy jest zatem sposob wdrazania i populary-

Postrzeganie roli kobiety na rynku pracy...

zowania wiedzy o antydyskryminacyjnych
przepisach prawa pracy. Odnosi sie wrazenie,
iz rodziny nie w petni zdajg sobie sprawe ze
swoich praw i w praktyce nieczesto sie do nich
odwotuja. Wymaga to konstrukcji systemu in-
formacji prawnej, przeznaczonego dla rodzi-
cow, oraz powotania instytucji zajmujgcej sie
prawami rodziny (Ministerstwo Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej nie spetnia tej roli — ma
zbyt szerokie kompetencje, odpowiada za
zbyt wiele obszaréw). Mezczyzni i kobiety po-
winny by¢ w petni swiadome, do jakich insty-
tucji i organizacji moga sie zwroci¢, gdy ich
prawa w miejscu pracy s3 tamane, oraz jaka
pomoc moga uzyska¢ w takich sytuacjach.
Znaczaca role w uswiadamianiu rodzicom ich
praw niewatpliwie odgrywaja organizacje po-
zarzagdowe, ale nie moga one zastepowac
obowigzkéw rzagdu w tym zakresie.

Brak rownosci na rynku pracy wynika w szcze-
gblnosci ze stereotypow w wyborze sciezki
ksztatcenia, szkolenia i orientacji zawodowej.
Rekomendowac zatem nalezatoby:

& wzmozenie wysitkbw majacych na celu prze-
zwyciezenie przeszkoéd utrudniajgcych dostep
do stanowisk decyzyjnych i kierowniczych;

& utatwianie kobietom i mezczyznom rozpoczy-
nania kariery w dotychczas nietypowych dla nich
sektorach dla unikniecia lub cho¢by ogranicze-
nia segregacji zawodowej oraz

& propagowanie obecnosci mezczyzn w trady-
cyjnie sfeminizowanych branzach.

Nie wydaje sie, by mozna byto doprowadzi¢ do
realizacji tych postulatéw poprzez regulacje
rynku pracy. Warto natomiast siegna¢ do roz-
wigzan o charakterze spotecznym, takich jak np.
kampanie uswiadamiania tworzenia sie nowych
rol i nowych mozliwosci Swiadczenia pracy dla
kobiet i mezczyzn we wspotczesnym spote-
czenstwie. Potrzebne bytoby réwniez opraco-
wanie i wdrazanie projektéw pilotazowych utat-
wiajacych zrownowazony udziat kobiet i mez-
czyzn w pracy zawodowej i zyciu rodzinnym.

Niezaleznie od tych zastrzezen, potrzeba prze-
ciwdziatania dyskryminacji kobiet i mezczyzn
na rynku pracy jest bezsporna. Zapewniaja

2 W $wietle wynikéw badania CBOS z 2013 r. najwyzej
w hierarchii dazen polskiej mtodziezy znajdowata sie
mitos¢ i przyjazn (dla 41% badanych) oraz udane zycie
rodzinne (dla 48%). Zdobycie ciekawej pracy — zgodnej
z zainteresowaniami - jako cel wyznaczato sobie 41%
badanych, a 35% aspirowato do osiggniecia wysokiej
pozycji zawodowej (CBOS 2013).
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j3 rozwigzania prawne, a powinny jeszcze
byc¢ konsekwentnie stosowane i egzekwowa-
ne przez odpowiednie instytucje oraz samych
zainteresowanych. W tym obszarze nalezatoby
rekomendowac przede wszystkim stworzenie
ptaszczyzn (w formie konkretnych instytucji)
regularnego dialogu spotecznego organiza-
cji rodzicielskich z wtadzg i administracja
wszystkich szczebli, w tym z samorzadem lo-
kalnym. Taki regularny dialog rodzicow umoc-
nitby ich pozycje w spoteczenstwie i umozli-
wit lobbing na rzecz praw i konsekwentnego
ich egzekwowania. W literaturze przedmiotu
wskazuje sie wyraznie, iz polityka réwnych
szans moze by¢ prowadzona efektywnie i dac¢
zamierzone rezultaty tylko wtedy, gdy zosta-
n3 w nig wtaczone Srodowiska i organiza-
Cje zajmujace sie na co dzier prawami rodzi-
coéw — zaréwno kobiet, jak i mezczyzn (Goli-
nowska 2004, s. 187).
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Summary

Traditionally the concept of discrimination on the labour market is linked by theorists and prac-
ticioners to unequal treatment of women (worse) and men (better). The subject of the article is
an attempt at discussing the stereotypes regarding the view of the role of women in the labour
market and its goal is to show the evolution of the real role of attitude, actions and the place of
women and also men on the labour market. The range of issues discussed in the text go from the
discrimination of women, to antidiscriminatory policy, family policy and finally to the currently
observed changes in the behaviour of both men and women.
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woman, man, discrimination, labour market, family policy
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Doroéli z gtebszg niepetnosprawnoscia
intelektualng na rynku pracy -
rozwazania teoretyczne

Remigiusz Kijak

Uniwersytet Warszawski, Wydziat Pedagogiczny

Kazdy zaktad pracy dostosowany do potrzeb i mozliwosci oséb z niepetno-
sprawnoscig intelektualng i umozliwiajacy im uczestnictwo spoteczne jest bar-
dziej wartosciowy dla catego spoteczenstwa. Zmiany w postrzeganiu tych oséb
powodujg w konsekwencji przeobrazenie zaktadéw pracy z podmiotéw, ktére
koncentrowaty sie na ekonomii, w podmioty wpisujace w swoje cele réwniez
integracje spoteczng i wtaczanie os6b z niepetnosprawnoscia w nurt zycia spo-

tecznego.

Wprowadzenie

Niniejszy artykut jest proba refleksji na temat
ograniczen-barier zwigzanych z aktywnoscia
zawodowa 0s6b z niepetnosprawnoscia inte-
lektualna®. Catos¢ podjetych w prezentowa-
nym teksécie rozwazarn odnosi sie do 0séb do-
rostych z orzeczonym stopniem niepetno-
sprawnosci intelektualnej. W pierwszej kolej-
nosci zostata przedstawiona og6lna charakte-
rystyka grupy, o ktérej mowa, a nastepnie
szukano argumentow potwierdzajgcych gtow-
ng teze artykutu, méwiaca o tym, iz urzeczy-
wistnianie prawa do podejmowania aktywno-
$ci zawodowej przez osoby z gtebsza niepet-
nosprawnoscia intelektualng jest w znaczacy
sposob ograniczone przez spoteczeristwo —
szczegblnie jego petnosprawng czes¢. W ob-
szarze ograniczen mozna wskazac takze czyn-
niki osobowe lezace po stronie 0oséb niepet-
nosprawnych intelektualnie, ale przede wszyst-
kim niedopasowanego do potrzeb 0s6b z nie-
petnosprawnoscig intelektualng systemu spo-
tecznego. Na koncu artykutu przedstawiono
autorski model poprawy uczestnictwa niepet-
nosprawnych intelektualnie w zyciu zawodo-
wym. W artykule wykorzystano jakoSciowe
metody badan —analize desk research?. Opraco-
wanie zawiera gtownie analize literatury przed-
miotu. Dane statystyczne dotyczace sytuadiji

zatrudnienia 0s6b z niepetnosprawnoscia
intelektualng zostaty wykorzystane w nie-
wielkim stopniu (gtéwnie analiza statystyk
Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci
w | kwartale 2017 r.).

Aktualne spojrzenie na niepetnosprawnosc
intelektualng — zarys paradygmatu

Zmiana paradygmatu postrzegania 0s6b z nie-
petnosprawnoscia weryfikuje réwniez sama
definicje niepetnosprawnosci. Nowe definicje
(Kirenko 2008, s. 265) zmniejszaja wptyw bio-
logicznosci cztowieka na rzecz rozumienia go,
jako istoty dziatajgcej i wypetniajacej zada-
nia, ale przede wszystkim cztonka okreslonej
grupy spotecznej. Pojecie niepetnosprawnosci
obejmuje tym samym trzy obszary funkcjono-
wania, @ mianowicie:

m uszkodzenia, jako brak lub deformacja anato-
micznej struktury organizmu albo jako brak lub
zaburzenie przebiegu fizjologicznych lub psy-

t Zwrot ,niepetnosprawnos¢ intelektualna” odnosi sie do
ogolnej populacji oséb niepetnosprawnych. W przypad-
kach gdy zwrot odnosi sie do osoby w pracy, uzyto termi-
nu osoba z niepetnosprawnoscia intelektualna.

2 Technika badawcza polegajaca na analizie juz istnieja-
cych dostepnych danych pochodzacych z réznych Zro-
det, jak: prasa, internet, raporty analityczne, zestawie-
nia danych statystycznych, oraz wzajemnej ich weryfika-
cjii scaleniu.
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chicznych funkcji organizmu w strukturze jego
narzadéw, uktadoéw i funkcji;

& dziatania, ktére oznacza wszystko to, co czto-
wiek robi, od wykonywania bardzo prostych czyn-
nosci do bardzo ztozonych i skomplikowanych
zadan;

& uczestnictwa, jako rodzaj i zakres zaangazo-
wania sie osoby w Srodowisku, w ktérym zyje.

Niepetnosprawnos¢ ze wzgledu na wszech-
obecnos$¢ wystepowania w populacji powodu-
je okreslone konsekwencje zaréwno w sensie
indywidualnym, jak i spotecznym. Jak twier-
dzi Kirenko (2006): ,niepetnosprawnos¢ sta-
wia przed spoteczeristwem obowigzek podej-
mowania dziatan zapobiegawczych, lezacych
w obszarze dziatan instytucji i spotecznosci
lokalnych”. Praktyki te nabieraja szczegblnego
znaczenia w kontekscie zatrudnienia 0séb nie-
petnosprawnych intelektualnie.

Sama niepetnosprawnosc intelektualng mozna
traktowac jako stan umystu, ktérego przyczyna
jest najczesciej uszkodzenie lub nieprawidto-
wa budowa centralnego i/lub osrodkowego
uktadu nerwowego (Miedzynarodowa Liga na
Rzecz Os6b z Uposledzeniem Umystowym,
ILSMH). Z kolei Amerykariskie Stowarzyszenie
na Rzecz Uposledzenia Umystowego (Ameri-
can Association on Mental Retardation — AAMR,
aktualnie American Association on Intellectual
and Developmental Disabilities — AAIDD) zde-
finiowato niepetnosprawnos¢ intelektualna
jako ,niepetnosprawnos$¢ charakteryzujaca sie
istotnym ograniczeniem zaréwno w funkcjo-
nowaniu intelektualnym, jak i w zachowa-
niu przystosowawczym, ujawniajagcym sie
w poznawczych, spotecznych i praktycznych
umiejetnosciach przystosowawczych” (za: Ko-
strzewski 2006, s. 13). Definicja ta podkresla
wage wptywu $Srodowiska spotecznego, z ja-
kiego wywodzi sie dana osoba, uwzgledniajac
rownoczesnie indywidualne réznice w komu-
nikowaniu sie, w funkcjonowaniu narzadéw
zmystéw, w zakresie sprawnosci motorycz-
nych i zachowaniu. Uwydatnia rowniez fakt, ze
osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng —
poza ograniczeniami— posiadajg rowniez silne
strony, a nawet szczeg6lne predyspozycje lub
zdolnosci, a dzieki wtasciwemu, dostosowa-
nemu do indywidualnych potrzeb wsparciu
ich funkcjonowanie ulega poprawie.

Niepetnosprawnos¢ intelektualna jest zjawi-
skiem trudnym do jednoznacznego zdefinio-
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wania ze wzgledu na ztozonos¢ organizmu
cztowieka, wielorakos¢ wptywow Srodowiska
oraz wielos¢ mozliwych do zastosowania kry-
teriow. Mozna ja jednak traktowac jako wypad-
kowg funkcjonalnych ograniczen organizmu,
pozostajgcych pod wptywem wymagan srodo-
wiska oraz sytuacji zyciowej konkretnej jed-
nostki, z jej biografig zyciowg czy sytuacja ro-
dzinna.

Praca zawodowa jako jedno
z zadan okresu dorostosci

Dorostos¢ stanowi wazny etap w zyciu kazde-
go cztowieka, niezaleznie od jego spotecznej
czy zyciowej sprawnosci. Kazdy cztowiek prze-
chodzi przez te same fazy rozwoju, majac za
zadanie zrealizowa¢ na odpowiednim etapie
przypisane mu role. Dorostos¢ zatem wigze sie
z dojrzatoscia nie tylko biologiczng, ale row-
niez psychiczng i spoteczna. R. Urbanski-Korz
(2000), analizujac pojecie dorostosci, pisze
o trzech podejsciach do rozumienia tej katego-
rii. Wyrdznia: podejscie prakseologiczne, an-
tropologiczne i recentywistyczne. W podejsciu
prakseologicznym gtownym kryterium jest
wiek, $cisle oznaczony i staty, w antropologicz-
nym — cztowiek dorasta do wtasnej wizji zycia
dorostego, a dorostosc¢ nie jest kategorig zam-
knieta w jakim$ momencie zycia, lecz dyna-
miczng stale zmieniajaca sie wartoscia. Re-
centywistyczne rozumienie dorostosci dotyczy
terazniejszosci jako dominujacego kryterium
percepcji dorostosci.

Niepetnosprawni intelektualnie czesto pozo-
staja odarci z wizji wtasnej dorostosci, nie pro-
jektuja koncepcji siebie jako osoby dorostej.
Czesto pozbawiane s3 mozliwosci autono-
micznego, niezaleznego i spontanicznego wy-
razania siebie jako osoby dorostej — przejawia
sie to najczedciej w spotecznych odmowach
dotyczacych na przyktad przysztego zycia part-
nerskiego, prokreacji czy rodzicielstwa, jak
rowniez odnosi sie to do roli pracownika. Nie-
petnosprawni intelektualnie najczesciej pozo-
staja osobami dorostymi na poziomie prak-
seologicznym; wejscie w okres dorostosci ni-
Czego nie zmienia, osoba taka bowiem pozba-
wiona zostaje szans na urzeczywistnianie swo-
jej koncepcji dorostosci i pozostaje jedynie
.Czterdziestoletnim dzieckiem”.
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Analiza rzeczywistosci spotecznej 0s6b nie-
petnosprawnych sktania mnie do pewnych
uogolnien:

& nadal brak prawnej stabilizacji, ktéra powo-
duje, iz informacje o nowych aktach prawnych
nie docierajg do najbardziej zainteresowanych;
ponadto uregulowania prawne nie zapewniaj3a
w petni ochrony osobom niepetnosprawnym,
chociazby w dostepie do pracy na otwartym ryn-
ku, a takze generuja sprzecznosci interpretacyjne
w kwestii zawierania matzenstw przez doroste
osoby niepetnosprawne itd.;

& wedtug wynikéw kwartalnego reprezentacyj-
nego Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludno-
Sci (BAEL), prowadzonego przez GUS w 2017 .,
wspotczynnik aktywnosci zawodowej® dla catej
populacji oséb niepetnosprawnych wyniést 17,6,
dla poréwnania w tym samym kwartale wspot-
czynnik zatrudnienia w populacji ogélnej wynosit
53,3. W 2017 r. az 68,1% 0s6b niepetnospraw-
nych w wieku 15 lat i wiecej nie miato wyksztat-
cenia Sredniego, a jedynie 6,1% legitymowato
sie wyksztatceniem wyzszym. Co prawda, relacja
ta jest coraz bardziej korzystna, jednak wcigz wi-
doczna jest w tym wzgledzie r6znica w stosun-
ku do o0séb sprawnych. Osoby niepetnosprawne
maja trudnosci w zdobyciu lub uzupetnieniu wy-
ksztatcenia nie tylko na poziomie wyzszym, ale
takze Srednim i podstawowym. Z kolei niskie wy-
ksztatcenie lub jego brak zmniejsza mozliwosci
0s6b niepetnosprawnych na rynku pracy, a tym
samym szanse na godne zycie. Najwiekszg aktyw-
noscig zawodowa cechujg sie osoby z wyzszym
wyksztatceniem;

& sytuacja spoteczno-ekonomiczna poszczeg6l-
nych grup ludnosci, w tym oséb niepetnospraw-
nych, jest pochodng ich sytuacji na rynku pracy.
Wyniki BAEL w pierwszym kwartale 2017 r. wska-
ZUj3 na znaczng poprawe sytuacji na rynku pracy.
Nastapit wzrost wskaznika zatrudnienia i spadek
stopy bezrobocia. Cho¢ sytuacja oséb niepet-
nosprawnych nadal jest znacznie trudniejsza od
sytuacji 0séb sprawnych, nalezy odnotowac ko-
rzystne zmiany. Zdecydowana wiekszo$¢ niepet-
nosprawnych pracownikéw najemnych pracuje
w zaktadach pracy chronionej. Cho¢ dominacja
zatrudnienia 0s6b niepetnosprawnych na chro-
nionym rynku pracy jest wcigz znaczna, wyraznie
widoczna jest tendencja do wzrostu udziatu pra-
cownikéw z otwartego rynku. W roku 2017 —dane
z 6 wrzesnia 2017 r.—w Polsce byto 2 023 368,64
etatéw i 164 574,76 dla 0séb niepetnosprawnych;
& w najtrudniejszej sytuacji znajduja sie o0so-
by niepetnosprawne mieszkajgce na wsi, nie-
zwigzane z gospodarstwem rolnym, chociaz
paradoksalnie to jednak wtasnie rolnictwo da-
je zatrudnienie wielu osobom niepetnospraw-
nym, zwtaszcza starszym i stabo wyksztatconym.
W ostatnich latach obserwujemy jednak zmniej-
szenie aktywnosci zawodowej tych oséb. Wiek-
sz0$¢ 0s6b niepetnosprawnych pozostaje poza
rynkiem pracy, takze w wieku produkcyjnym,
i jest to zjawisko obserwowane od wielu lat. Oso-
by niepetnosprawne nadal spychane s3 na mar-

gines zycia spotecznego, co znajduje wyraz cho-
ciazby w ich dyskryminacji na rynku pracy;

& zjawisko infantylizacji, ktére szczegdtowo omo-
wit A. Krause (2010, s. 122), staje sie kolejna
przeszkoda w urzeczywistnianiu sie dorostosci
osoby niepetnosprawnej. Autor wyréznit trzy ro-
dzaje infantylizacji: zwyczajowg, instytucjonalng
i koncepcyjna. Pierwszy rodzaj zwigzany jest
z postawami rodzicielskimi, a doktadnie z jedna
z nich — postawa paternalistyczng, prezentowana
najczesciej przez matki niepetnosprawnych oséb.
Infantylizacje zwyczajowa odnajdujemy réwniez
w kreowanych przez media wizerunkach niepet-
nosprawnosci. Dotyczy ona takze relacji spotecz-
nych, a mianowicie zdziecinniatego sposobu
zwracania sie do 0s6b niepetnosprawnych. Drugi
rodzaj infantylizacji zwigzany jest z nieprawi-
dtowa strukturg instytucji wspierajacych doroste
i starsze osoby niepetnosprawne. Szczeg6lna sy-
tuacja panuje w osrodkach szkolno-wychowaw-
czych, gdzie trafiaja osoby od wczesnego wieku
szkolnego do 24. roku zycia; te duze roéznice wie-
kowe uruchamiajg automatycznie mechanizm in-
fantylizacji oséb najstarszych (por.: Krause 2010,
s. 123). Infantylizacja koncepcyjna dotyczy teore-
tycznych sposobéw ujmowania niepetnospraw-
nosci na poziomie akademickim, szkolnym itp.;

W obecnie przezywamy znaczne zmiany w spo-
sobie podejscia do zjawiska niepetnospraw-
nosci i 0os6b niepetnosprawnych. Wspoétczesne
idee wtaczania 0s6b niepetnosprawnych do zycia
spotecznego zaktadajg mozliwe wczesnie wpro-
wadzang i wszechstronng rehabilitacje. Jednak
warto wspomnie¢, iz niekiedy troska rodzicoéw
i opiekunéw o rehabilitacje swoich podopiecz-
nych staje sie przyczyna ,przerehabilitowania”,
a wowczas dziecko staje sie przedmiotem rehabi-
litacji, a nie jej podmiotem.

Ponizej przedstawiono kilka perspektyw wi-
dzenia kwestii realizowania rél dorostosci przez
osoby niepetnosprawne intelektualnie, szcze-
gblnie w kontek$cie barier zwigzanych z za-
trudnieniem.

Perspektywa 1. Dyskryminacja

Dyskryminacja 0séb z niepetnosprawnoscia
intelektualng czesto prowadzi do zaniku roz-
woju form aktywnosci zyciowych, a przez to do
spotecznego i prawnego wykluczenia. Osoby
z niepetnosprawnoscia intelektualng nierzad-
ko majg ograniczony dostep do srodkéw rzecz-
niczych, a ,brak dostepu do rzecznictwa grup
wykluczonych, zaréwno spotecznie, jak i praw-
nie, pogtebia ich marginalizacje” (Zima 2007).

3 Wskaznik zatrudnienia oséb niepetnosprawnych oznacza
przecietny miesieczny udziat procentowy oséb niepetno-
sprawnych w zatrudnieniu ogétem w przeliczeniu na
petny wymiar czasu pracy.
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Pojecia dyskryminacji, rzecznictwa i wyklucze-
nia tworza zatem zamkniety uktad, z ktérego
osobom z niepetnosprawnoscia intelektualna
bardzo trudno sie wydostac.

W ciggu ostatnich kilku dekad sytuacja oséb
niepetnosprawnych intelektualnie na Swiecie,
a takze w Polsce, ulegta duzej zmianie. Stato sie
tak z kilku powodéw, jak pisze M. Zima (2007):

m po pierwsze: osoba niepetnosprawna intelek-
tualnie coraz czesciej jest postrzegana jako pod-
miot wolnosci 1 praw; przestaje by¢ oceniana
przez pryzmat niepetnosprawnosci, ograniczen
czy deficytow;

& po drugie, osoby niepetnosprawne intelektu-
alnie sg znacznie rzadziej niz dawniej izolowane
w o$rodkach zamknietych (domach pomocy spo-
tecznej); alternatywa staja sie mieszkania chro-
nione, w ktérych osoby niepetnosprawne maja
szanse na bardziej samodzielne zycie i realizacje
swoich potrzeb, swa niezalezno$¢. Osoby niepet-
nosprawne intelektualne moga rozwijac sie row-
niez w réznego rodzaju placowkach dziennych,
umozliwiajacych im kontakty spoteczne i aktyw-
nos¢ (rodzinne domy pomocy spotecznej);

& po trzecie, zauwazono, iz poprawa jakosci zy-
cia 0séb niepetnosprawnych intelektualnie wpty-
wa na ich rozwdj i umiejetnosci zycia w integracji,
co jest bardzo korzystne zaréwno z punktu wi-
dzenia psychospotecznego, jak i ekonomicznego
usamodzielnienia.

Perspektywa 2. Profesjonalizacja wsparcia—
wykluczenie

Od kilku lat obserwujemy wyrazny wzrost licz-
by profesjonalistéw zajmujacych sie opieka
i wsparciem 0s6b niepetnosprawnych. Prawie
kazdy aspekt zycia osoby niepetnosprawnej
ma swoj odpowiednik w dziatalnosci rozma-
itych organizacji i stowarzyszen, np. w dziedzi-
nie kultury, twoérczosci, sztuki, mediow, eduka-
qji. Sytuacja ta — z pozoru pozytywna — prowa-
dzi takze do uzaleznienia sie osoby niepet-
nosprawnej od réznorodnych form pomocy
i wsparcia profesjonalnego i nieprofesjonal-
nego. Kazda dziedzina zycia osoby niepetno-
sprawnej podlega zinstytucjonalizowaniu, co
w rezultacie prowadzi do zmonopolizowania
jej zycia przez dziatalno$¢ organizacji pomoco-
wych. Organizacje czesto okreslajq rodzaj pro-
bleméw o0s6b niepetnosprawnych, przez co
osoby te s3 mniej samodzielne, niz mogtyby
by¢ w rzeczywistosci. Rezultatem tego dziata-
nia jest traktowanie 0s6b niepetnosprawnych
jako pasywnych obiektéw badan i pomocy. Ich
sytuacja jest paradoksalna, sama niepetno-
sprawnos¢ stanowi bowiem podstawe organi-
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zowania pomocy, z drugiej zas strony cztowiek
niepetnosprawny uzaleznia sie od pomocy,
przez co staje sie bardziej niepetnosprawny,
niz jest w rzeczywistosci. W zwigzku z powyz-
szym pojawia sie pytanie, w jakim stopniu
i w jakim zakresie nalezy proponowa¢ wspar-
cie osobom niepetnosprawnym intelektual-
nie, aby nie miato ono charakteru demotywu-
jacego, a byto wtasciwym dziataniem aktywi-
zujacym, prowadzacym do usamodzielnienia,
i dawato poczucie odpowiedzialnosci osoby
niepetnosprawnej za wtasne zycie.

Perspektywa 3. Spoteczne naznaczenie

Podejécie do oméwionych powyzej kwestii we
wspotczesnych badaniach spotecznych opiera
sie na wielu teoriach, z ktérych dwie wydajg sie
szczegolnie istotne: teoria spotecznego nazna-
czenia E. Lemerta (1964) oraz model spoteczny
niepetnosprawnosci rozwiniety miedzy innymi
przez M. Oliviera (1990). Obie teorie opieraja
sie na zatozeniu, ze istota niepetnosprawnosci
tkwi w charakterze relacji miedzy otoczeniem
spotecznym a osoba z dysfunkcja. Uogblniajac,
istotne jest okreslenie tego, jak dalece i w ja-
kich sytuacjach dana spotecznos¢ jest przygo-
towana do obecnosci os6b niepetnosprawnych
i gotowa do umozliwienia im petnego zakresu
aktywnosci zyciowej. Odejscie od czysto funk-
cjonalnego definiowania niepetnosprawnosci
na rzecz jego relacyjnego pojmowania staje
sie niezbedne do wypracowania paradygmatu
podmiotowego.

Wydaje sie, iz obecnie pozadanym kierunkiem
dziatan zmierzajacych do aktywizacji spotecz-
no-zawodowej 0séb niepetnosprawnych inte-
lektualnie staje sie motywowanie poprzez
dziatalnosc przedsiebiorstw spotecznych, zwa-
nych réwniez ekonomig spoteczng, gospodar-
ka spoteczng, ekonomig solidarna. Istotg przed-
siebiorczosci spotecznej jest wykorzystanie
dziatalnosci ekonomicznej dla osiggania celow
spotecznych.

Jak dotad przedsiebiorczos¢ spoteczna nie zo-
stata zdefiniowana w polskim porzadku praw-
nym. Cho¢ nie ograniczyto to jej powstania,
wspieranego w pewnym zakresie ze srodkow
publicznych krajowych i unijnych, to obecnie
brak regulacji prawnych staje sie istotnym
hamulcem dalszego rozwoju tego rodzaju
przedsiebiorczosci.
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Brak ten zauwazono i w 2010 r. powstat dzieki
staraniom grupy prawnej Zespotu ds. rozwig-
zan systemowych w zakresie ekonomii spo-
tecznej projekt pracy nad ustawa o przedsie-
biorczosci spotecznej i przedsiebiorstwie spo-
tecznym. Wejscie w zycie tego dokumentu
miato utatwi¢ rozwo6j w Polsce przedsiebior-
czosci spotecznej oraz efektywniej wykorzy-
stywac w tym celu $rodki publiczne, nie tylko
w ramach srodkoéw europejskich, ale takze po-
chodzacych z budzetu panstwa i budzetow
samorzadow terytorialnych. Ustawa miata na-
dac dziatalnosci przedsiebiorstw spotecznych
nowe ramy prawne, a jednoczesnie umozliwic
szersze kierowanie strumienia Srodkéow pu-
blicznych do tego sektora. Niestety proces le-
gislacyjny zostat zawieszony 7 wrzesnia 2015 .
Obecnie trwa dyskusja nad definicja przedsie-
biorstwa spotecznego.

Perspektywa 4. Przeciwdziatanie
marginalizacji

Kluczowym zadaniem nie tylko dla sektora
polityki spotecznej, ale dla catego systemu
wsparcia i pomocy, staje sie podejmowanie
dziatan majacych na celu przeciwdziatanie
marginalizacji spotecznej i zawodowej 0s6b
niepetnosprawnych. Zadania te powinny obej-
mowac zatrudnienie i rehabilitacje zawodo-
wa, jak réwniez promocje zatrudnienia os6b
niepetnosprawnych, poradnictwo zawodowe
W przywracaniu umiejetnosci niezbednych
w podejmowaniu pracy. Praca dla wielu os6b
niepetnosprawnych stanowi kluczowa forme
rehabilitacji spotecznej, gdyz stwarza poczu-
cie bezpieczenstwa i stabilnosci. Jednym z za-
dan w tym obszarze jest promocja zatrudnia-
nia 0séb niepetnosprawnych nie tylko w za-
ktadach pracy chronionej, ale przede wszyst-
kim na otwartym rynku pracy. Dlatego tez
najwazniejsze sg dziatania promocyjne zaréw-
no w Srodowisku potencjalnych pracodawcow,
jak i wsréd poszukujacych pracy oséb niepet-
nosprawnych. Przetamanie stereotypu niepet-
nosprawnego jako gorszego pracownika nale-
7y do priorytetéw wszelkich dziatan na rynku
pracy. Wraz z bardzo dobrym pracownikiem
firma moze uzyskac réwniez inne korzysdi,
m.in. doposazenie nowo utworzonych stano-
wisk pracy dla 0séb niepetnosprawnych, 60%
zwrotu kosztéw wynagrodzenia i sktadek na
ubezpieczenie spoteczne. Dwie ostatnie ko-

rzysci wymagaja uscislenia. Zgodnie z aktual-
nymi zapisami w ustawie z 27 sierpnia 1997 r.
o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz za-
trudnianiu o0s6b niepetnosprawnych (Ustawa
z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji...) Pan-
stwowy Fundusz Rehabilitacji Osdéb Niepetno-
sprawnych (PFRON) refunduje do 60% kwo-
ty obowigzkowych sktadek na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe osobom niepetnospraw-
nym prowadzacym dziatalnos¢ gospodarczg,
zaliczonym do umiarkowanego stopnia nie-
petnosprawnosci (art 25 a 1). Jesli zas chodzi
o pracodawcow zatrudniajacych niepetno-
sprawnych pracownikéw, sprawa wyglada obec-
nie inaczej. Pracodawca, aby uzyskac¢ Srodki
z PFRON-u, musi zatrudni¢ na co najmniej
36 miesiecy osoby niepetnosprawne bezro-
botne lub poszukujace pracy, niepozostajace
w zatrudnieniu lub tez pozostajace w zatrud-
nieniu u pracodawcy wystepujgcego o zwrot
kosztéw, z wyjatkiem przypadkéw, gdy przy-
czyna powstania niepetnosprawnosci w okre-
sie zatrudnienia u tego pracodawcy byto zawi-
nione przez pracodawce lub przez pracownika
naruszenie przepisow, w tym przepisow prawa
pracy. Jesli pracodawca zatrudnia co najmniej
25 pracownikéw w przeliczeniu na petny wy-
miar czasu pracy, musi zatrudnia¢ taka liczbe
niepetnosprawnych pracownikéw, by osiggnac
wskaznik zatrudnienia 0s6b niepetnospraw-
nych w wysokosci co najmniej 6%. Jesli praco-
dawca spetnia ten warunek i oczywiscie waru-
nek dotyczacy wskaznika zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych, woéwczas moze otrzymac
zwrot kosztéw: 1) adaptacji pomieszczen za-
ktadu pracy do potrzeb os6b niepetnospraw-
nych, w szczeg6lnosci poniesionych w zwigzku
z przystosowaniem tworzonych lub istnieja-
cych stanowisk pracy dla tych oséb, stosownie
do potrzeb wynikajacych z ich niepetnospraw-
nosci; 1b) adaptacji lub nabycia urzadzen uta-
twiajacych osobie niepetnosprawnej wykony-
wanie pracy lub funkcjonowanie w zaktadzie
pracy; 1c)zakupu i autoryzacji oprogramo-
wania na uzytek pracownikéw niepetnospraw-
nych oraz urzadzen technologii wspomagaja-
cych lub przystosowanych do potrzeb wyni-
kajacych z ich niepetnosprawnosci; 2) rozpo-
znania przez stuzby medycyny pracy potrzeb,
o ktérych mowa w pkt 1-1c (art. 26.1).

Pracodawca ma rowniez mozliwos$¢ uzyskania
miesiecznego dofinansowania do wynagro-
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dzenia pracownika niepetnosprawnego, o ile
pracownik ten zostat ujety w ewidencji zatrud-
nionych os6b niepetnosprawnych, i przystugu-
je ono w kwocie: 1) 1800 zt — w przypadku
0s0b niepetnosprawnych zaliczonych do znacz-
nego stopnia niepetnosprawnosci; 2) 1125 zt
— w przypadku 0s6b niepetnosprawnych zali-
czonych do umiarkowanego stopnia niepetno-
sprawnosci; 3) 450 zt —w przypadku 0séb nie-
petnosprawnych zaliczonych do lekkiego stop-
nia niepetnosprawnosci (art. 26 a1).

Wiele urzeddw pracy (powinny wszystkie)
wspotpracuje w ramach aktywizacji zawodo-
wej ze specjalnymi osrodkami szkolno-wycho-
Wwawczymi, uczac poruszania sie po rynku pra-
cy. Przetamywanie barier mentalnych i niskiej
samooceny, jaka niejednokrotnie prezentuja
osoby niepetnosprawne, to zadanie organiza-
¢ji pozarzagdowych, ktére uzyskuja srodki unij-
ne na aktywizacje zawodowa tych oséb po-
przez prace z wykwalifikowanymi trenerami

Dorosli z gtebsza niepetnosprawnoscia...

pracy oraz psychologami. Inng skuteczna for-
ma aktywizacji jest samozatrudnienie. Wazng
role w ksztatceniu odgrywaja réwniez organi-
zacje pozarzadowe, ktére posiadaja odpowied-
nie fundusze na zatrudnianie psychologow
i treneréw pracy.

Model uczestnictwa os6b
z niepetnosprawnoscia intelektualng
na rynku pracy

Uczestniczenie 0s6b z niepetnosprawnoscia
intelektualng na rynku pracy wiaze sie z usu-
waniem barier na wielu poziomach. W diag-
nozowaniu i rozwigzywaniu probleméw mo-
ze poméc pracodawcom zaprezentowany
dalej model uczestnictwa. Usuwanie barier
pozwala na rozwijanie petnego uczestnictwa
0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna
w Zyciu spoteczno-zawodowym, a posrednio
wptywa takze na rozwdj ich niezaleznosdi,
osiggniec i integracji spotecznej.

Rysunek 1. Model uczestnictwa 0s6b z niepetnosprawnoscig intelektualng na rynku pracy

MODEL UCZESTNICTWA
0s6b z niepetnosprawnoscig intelektualng w zyciu zawodowym

POZIOM 1

polityka spoteczna w ramach dostepnosci miejsc pracy
dla 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna

POZIOM 2

swiadomos¢ i wiedza pracodawcoéw
dotyczaca potrzeb i mozliwosci 0s6b z niepetnosprawnoscig intelektualna

POZIOM 3

indywidualne postawy pracodawcéw
wobec 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna

POZIOM 4

profesjonalne relacje pracodawcéw
z osobami z niepetnosprawnoscia intelektualng

Mozliwosci i potrzeby jednostki z niepetnosprawnoscia
intelektualng wynikajace z
funkcjonalnych ograniczen organizmu (intelektualnych,
percepcyjnych, fizycznych) w relacji do wymagan Srodowiska

sytuacji spotecznej jednostki
(sytuacja rodzina, indywidualnej biografii)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Bombiriska-Domzat i Kijak, 2013.
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Kazdy zaktad pracy, dostosowany do zatrudnie-
nia 0séb z niepetnosprawnoscia, promuje wyz-
szy poziom swiadomosci spotecznej dotyczacy
zrozumienia i zmiany postaw wobec nich. Poli-
tyka spoteczna umozliwiajaca dostepnosc tej
grupie 0s6b zalezy od sytuacji makroekono-
micznej panstwa oraz ogblnej Swiadomosci
catego spoteczenistwa danego kraju na temat
postrzegania 0séb z niepetnosprawnoscia inte-
lektualna. Na tym poziomie bariery wynikaja
gtéwnie ze sposobu zarzadzania i mentalnosci
kadry kierowniczej.

Dostepnos¢ pracy nie oznacza wytacznie bra-
ku barier architektonicznych, dostosowania
i wyraznego oznakowania kierunku przemiesz-
czania sie, toalet, szatni itp. Osoby z niepetno-
sprawnoscia intelektualng wymagaja zaangazo-
wania wszystkich zmystéw podczas pracy. Do-
stosowanie przestrzeni pracy moze polegac na:

& dodatkowym oswietleniu podkreslajgcym ko-
lory, kontrasty;

m wykorzystaniu skalowanych makiet dotyko-
wych do manipulowania;

& wykorzystaniu pomocy wizualnych w formie
tradycyjnej, podswietlanych podpiséw lub audio-
wizualnej (np. Microsoft PowerPoint) z odpowied-
nio dobranym, prostym stownictwem, z dostoso-
wang, duzg czcionka, piktogramami, ilustracjami;

& wykorzystaniu pomocy multimedialnych.

Niepetnosprawnosc intelektualna charaktery-
zuje sie trudnosciami w percypowaniu, prze-
twarzaniu i zapamietywaniu informacji, dla-
tego osobom tym najtatwiej jest sie uczyc
w krotkich i powtarzalnych cyklach. Uniwersal-
ne projektowanie przestrzeni pracy zaowoco-
wac¢ moze tzw. odwrdcong inkluzjg spotecz-
n3, tzn. osoby z niepetnosprawnoscia moga
np. stworzy¢ i prezentowac ,osobom petno-
sprawnym” swéj wtasny sposéb spojrzenia na
obiekty muzealne, nowe sposoby opracowania
tras muzealnych.

Swiadomos¢ wszystkich pracownikéw co do
umiejetnosci spotecznych oraz potrzeb i réz-
norodnych mozliwos$ci os6b z niepetnospraw-
noscig intelektualna jest tak samo wazna jak
techniczne sposoby dostosowania stanowiska
pracy. Poziom ten mozna w zasadzie zaliczy¢
do poziomu pierwszego, czyli polityki. Zostat
on jednak wyodrebniony dla podkreslenia ko-
niecznosci wprowadzenia systematycznych
szkolen o potrzebach i mozliwosciach tej gru-
py 0séb.

Postawy wobec 0s6b z niepetnosprawnoscia
(Sekowski, 1994) wyrazaja sie w trzech aspek-
tach: poznawczym, emocjonalnym i behawio-
ralnym. Aspekt poznawczy dotyczy wiedzy oraz
indywidualnych przekonan odnosnie do oséb
z niepetnosprawnoscia, emocjonalny zwigzany
jest z emocjami i uczuciami towarzyszacymi
mys$lom i reakcjom w interakcjach z osobami
z niepetnosprawnoscia. Z kolei sktadnik beha-
wioralny dotyczy zachowan wobec 0s6b cechu-
jacych sie niepetnosprawnoscia. Najpowszech-
niejszy podziat zawiera dwie przeciwstawne
postawy wobec 0séb z niepetnosprawnoscia:
postawy pozytywne, wyrazajace: akceptacje,
szacunek, zyczliwo$¢ i zrozumienie, oraz nega-
tywne —wyrazajgce: odtracenie, brak akceptadji
dla udziatu oséb z niepetnosprawnoscia w in-
terakcjach spotecznych. U oséb petnospraw-
nych moga sie rbwniez pojawia¢ postawy am-
biwalentne, dla ktérych charakterystyczne jest
wzajemne przenikanie sie stosunku obojetno-
$ci, wrogosci z litoscig, wspotczuciem czy na-
dopiekunczoscia.

Teza na koniec — zamiast konkluzji
i podsumowania

Kazdy zaktad pracy, dostosowany do potrzeb
i mozliwosci 0séb z niepetnosprawnoscia in-
telektualng i umozliwiajgcy im uczestnictwo
spoteczne, jest bardziej wartosciowy dla cate-
go spoteczenstwa. Zmiany w postrzeganiu tych
0s6b powoduja w konsekwencji przeobrazenie
zaktaddw pracy z podmiotoéw, ktére koncentro-
waty sie na ekonomii, w podmioty wpisujgce
w swoje cele réwniez integracje spoteczna
i wtaczanie 0s6b z niepetnosprawnoscia w nurt
7ycia spotecznego. Przedstawione w niniej-
szym opracowaniu kwestie zdecydowanie nie
wyczerpuja ztozonego zagadnienia zatrudnie-
nia 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna.
Zawarte tezy i perspektywy s3g raczej proba
polemiki i wyznaczeniem pewnych sposobéw
myslenia o tej problematyce.
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Summary

The article is an attempt at reflection regarding the barriers in professional activity of people with
mental disability. All of the contents of the arcticle relate to adults with a diagnosed level of men-
tal disability. Firstly the article featured the general characteristic of the discussed group and then
searched for arguments that confirm the main thesis of the article — that the realization of the right
to engage in professional activity by people with deeper intellectual disability is significantly limi-
ted by society — especially its non-disabled part. At the end of the article, the author presents an
original model of improving the participation of people with intellectual disabilities in their pro-
fessional lives.

Key words

disability, mental disability, architectural barriers, State Fund for the Rehabilitation of the Disa-
bled, social integration, social entrepreneurship, sheltered workshop
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Problemy i infrastruktura spoteczna

na rynku pracy Ukrainy

Alona Revko

Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu, stypendystka Programu Kirklanda 2017/2018

Infrastruktura spoteczna w coraz wiekszym stopniu wptywa na wydajnosc
produkcji poprzez uruchamianie gtéwnej sity produkcyjnej, czyli zasobu pracy.
Rozwoj obiektéw infrastruktury spotecznej powinien sie odbywac zgodnie
z polityka spoteczna panstwa, ktorej celem jest poprawa jakosci zycia ludnosci,
ksztattowanie i reprodukcja zdrowego, kreatywnego i aktywnego pokolenia.

Wprowadzenie

W warunkach powstawania gospodarki zorien-
towanej na rynek i spoteczenstwo proces
ksztattowania infrastruktury spotecznej regio-
nu, bedacy podstawa zaspokajania potrzeb
ludnosci na danym terenie, staje sie bardzo
istotny.

Gtéwnym celem niniejszego opracowania jest
prezentacja zmian spoteczno-ekonomicznych
rynku pracy Ukrainy w latach 2000-2016 oraz
identyfikacja przestanek rozwoju infrastruktu-
ry spotecznej wspierajacej zatrudnienie 0séb
bezrobotnych w Ukrainie. W tym celu zostanie
omdwiona koncepcja rozwoju infrastruktury spo-
tecznej na rynku pracy w regionach Ukrainy,
wraz ze wskazaniem gtéwnych kierunkéw prze-
zwyciezania negatywnych zjawisk.

W szerokim znaczeniu infrastruktura jest zbio-
rem sfer, ktére uczestnicza w Swiadczeniu
ustug; wyniki dziatan tych sfer lub zestaw ich
dziatan s3 niezbedne do prawidtowego funk-
cjonowania regionéw i panstwa jako catosci.
Ponadto infrastruktura spoteczna definiowana
jest jako zespét instytucji i ustug zaspokajaja-
cychwzorganizowany sposéb ludzkie potrzeby
w dziedzinie prawa, bezpieczenstwa, ksztatce-
nia, o$wiaty, kultury, opieki spotecznej, stuzby
zdrowia. Wyr6znia sie tu szkoty, szpitale, sady,
wiezienia, instytucje administracji panstwowej
(Wojnowski 2002, s. 134).

Infrastruktura spoteczna w coraz wiekszym
stopniu wptywa na wydajnos¢ produkcji po-

przez uruchamianie gtéwnej sity produkcyjnej,
czyli zasobu pracy. Rozwoj obiektow infrastruk-
tury spotecznej powinien odbywac sie zgodnie
z polityka spoteczng panstwa, ktérej celem jest
poprawa jakosci zycia ludnosci, ksztattowanie
i reprodukcja zdrowego, kreatywnego i aktyw-
nego pokolenia.

Analiza dynamiki zmian spoteczno-
-ekonomicznych na rynku pracy w Ukrainie

Zatrudnienie, jako forma realizacji aktywnos-
ci zawodowej ludnosci i sposdb zapewnienia
jego efektywnosci, jest jednym z gtéwnych
przestanek rozwoju infrastruktury spotecznej
w kazdym regionie Ukrainy.

Na podstawie danych zawartych w tabeli 1
mozna zauwazy¢, ze spoteczno-ekonomiczne
sktadniki rynku pracy Ukrainy, z wyjatkiem
wynagrodzenia w ujeciu nominalnym, miaty
tendencje negatywna. W szczegolnosci w la-
tach 2010-2016 poziom zatrudnienia spadat,
a bezrobocie wzrastato. Najwiecej osob bezro-
botnych w roku 2015 odnotowano w nastepu-
jacych regionach: Dnipropetrovs'ka— 115,3 tys.
0s0b, miasto Kijow — 102,6 tys. oséb, Cherni-
hivs'ka = 51,6 tys. oséb. Ze wzgledu na skale
bezrobocia i tempo jego wzrostu rozwéj infra-
struktury spotecznej w Ukrainie staje sie obec-
nie bardzo istotny. Pomimo statego wzrostu
wynagrodzenia nominalnego w latach 2000—
2016 niska sita nabywcza wynagrodzen stano-
wi powazng przeszkode w ochronie zatrudnie-
nia w Ukrainie.
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Tabela 1. Spoteczno-ekonomiczne elementy rynku pracy w Ukrainie w latach 2000-2016

Wyszczegélnienie 2000 2005 2010 2015 2016

1. Liczba ludnosci aktywnej zawodowo, 22 830,81 22280,8 20894,1 180979 17 955,1
tys. os.

2. Poziom aktywnosci gospodarczej ludnosci 63,2 62,2 63,6 62,4 62,2
(% ludnosci w wieku 15-70 lat)

3 Liczba zatrudnionych, tys. os. 20 175,0 20680,0 1 19 180,2 | 16 443,216 276,9

4. Poziom zatrudnienia 55,8 57,7 58,4 56,7 56,3
(% ludnosci w wieku 15-70 lat)

5. Liczba bezrobotnych, tys. os. 26558 16008 17139 16547 16782

6. Poziom bezrobocia 11,6 7.2 82 9.1 9.3
(% ludnosci w wieku 15-70 lat)

7. Przecietne miesieczne wynagrodzenia 45,76 126,17 212,59 173,12 183,18
nominalne, EURO

8. Indeks realnego wynagrodzenia 99,1 120,3 110,2 79.8 109,0

w stosunku do roku ubiegtego

Zrédto: na podstawie: Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci

Ukrainy 2013. Rocznik Statystyczny, 2014, s. 119-124,

2017, s. 138-143; Praca Ukrainy 2016. Rocznik Statystyczny, 2017, s. 94.

Ponadto poziom aktywnosci gospodarczej lud-
nosci w okresie szybkiego wzrostu wynagro-
dzenia praktycznie sie nie podnidst. Moze to
oznaczac tylko jedno: wspétczesnie wynagro-
dzenie nie jest postrzegane przez ludnos,
jako godna lub wtasciwa zaptata za czas pracy,
i nie przycigga ani nie mobilizuje rezerwy sit
produkcyjnych.

Niski poziom wynagrodzenia, ktéry nie zapew-

nia statosci zatrudnienig, jest jedna z przyczyn
pogorszenia sie stanu zatrudnienia ludnosdi,

zwtaszcza mtodziezy, poniewaz to ona jest
najbardziej podatna na negatywne zmiany na
rynku pracy.

Bezrobocie jest obecnie jednym z najpowaz-
niejszych probleméw zwtaszcza wyksztatconej
grupy zawodowej zasobu pracy.

Najwiekszy udziat w strukturze bezrobotnych
ze wzgledu na poziom wyksztatcenia maja
osoby z wyksztatceniem podstawowym wyz-
szym -z 11,9% aktywnej zawodowo ludnosci
w 2000 r.do 15,3% w 2016 r. (wykres 1).

Wykres 1. Poziom bezrobocia wedtug poziomu wyksztatcenia w Ukrainie w latach 2000-2016
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M podstawowe wyksztatcenie srednie

Zrédto: na podstawie: Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci

Ukrainy 2013. Rocznik Statystyczny, 2014, s. 119-124,

2017, s. 138-143, Praca Ukrainy 2016. Rocznik Statystyczny, 2017, s. 94.
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Gtownym powodem bezrobocia wsréd oséb
z wyzszym wyksztatceniem jest niedoskona-
tos¢ systemu edukacji w Ukrainie i niska ja-
kos¢ ustug edukacyjnych. W rezultacie po-
ziom wiedzy i kwalifikacji tysiecy mtodych
pracownikow, ktorzy wchodza kazdego roku
na rynek pracy, nie spetnia wymagan praco-
dawcow.

Nalezy zauwazy¢, ze w ostatnich latach to mto-
dzi ludzie stanowig ponad potowe bezrobot-
nych skierowanych przez panstwowe stuzby
zatrudnienia do szkolen zawodowych i prze-
kwalifikujacych. Z jednej strony mozna to wy-
ttumaczy¢ faktem, ze mtodzi ludzie nie posia-
daja wystarczajacych kwalifikacji, a z drugiej
przejawiaja najwyzsza gotowosc¢ i zdolnos¢ do
uczenia sie oraz nabywania nowych i konku-
rencyjnych umiejetnosci.

Wielu mtodych os6b poszukujacych pracy po
zakonczeniu ksztatcenia zawodowego ma pro-
blemy z jej znalezieniem. Wynika to przede
wszystkim z tego, ze inne grupy wiekowe maj3a
wieksze atuty.

Niedopasowanie umiejetnosci i brak doswiad-
czenia prowadzi do spadku poziomu aktywno-
sci zawodowej mtodziezy i emigracji. Powo-
duje ponadto wzrost zatrudnienia w ,szarej”
strefie gospodarki.

Powaznym problemem ukraifskiego rynku pra-
cy sg niekonkurencyjne miejsca pracy i odptyw
sity roboczej za granice. Zgodnie z Agenda
na Rzecz Zréwnowazonego Rozwoju 2030,
przyjeta 25 wrzesnia 2015 r, w Nowym Jor-
ku przez Organizacje Narodow Zjednoczonych,
jednym ze sposobow pokonania negatywnych
zjawisk w sferze zatrudnienia i promowania

Wykres 2. Poziom bezrobocia ludnosci Ukrainy wedtug grup wiekowych w latach 2000-2016
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Zrédto: na podstawie: Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Ukrainy 2013. Rocznik Statystyczny, 2014, s. 119-124,
2017, s.138-143, Praca Ukrainy 2016. Rocznik Statystyczny, 2017, s. 94.

Wyniki obserwacji poziomu bezrobocia lud-
nosci Ukrainy wedtug grup wiekowych (wykres 2)
wskazuja, ze w grupie wiekowej od 15-24 lat
jest on najwyzszy. Wedtug danych Panstwo-
wej Stuzby Statystycznej Ukrainy w 2016 r.
stopa bezrobocia mtodziezy w wieku 15-
24 lat wyniosta 23% i byta 0 0,6 p.p. wyzsza
w stosunku do roku 2015. W przedziale 5-let-
nim odnotowano jeszcze wiekszg roznice —
5,8 p.p. in plus (w 2010 r. ten wskaznik wynosit
17,2%).

zatrudnienia jest zdobycie godnej pracy, pro-
mowanie przedsiebiorczosci,zapewnienie row-
nosci i sprawiedliwej edukacji wysokiej jakosdi,
stwarzajac jednoczesnie mozliwosci uczenia
sie przez cate zycie. Mtodzi ludzie, ktérzy s3
bardziej otwarci na nowe pomysty, s3 najlep-
szym zasobem pracy innowacyjnej gospodar-
ki, a tym samym obnizenie stopy bezrobocia
wéréd mtodziezy ma kluczowe znaczenie dla
zapewnienia szybszego rozwoju kraju (Revko
2017,s.315).



Instytucje infrastruktury spotecznej
w Ukrainie oraz ich aktywnos¢

w pokonywaniu negatywnych zjawisk
na rynku pracy

Elementem dziatan infrastruktury spotecznej
na rynku pracy jest generowanie ustug dorad-
czych w postaci pomocy w poszukiwaniu pracy
oraz szkolen realizowanych przez instytucje ryn-
ku pracy w Ukrainie. Do organizacji ustawowo,
a zarazem najbardziej zaangazowanych w kwe-
stie zwigzane z poradnictwem zawodowym, po-
Srednictwem pracy i monitoringiem rynku pracy,
nalezg publiczne stuzby zatrudnienia.

Panstwowa Stuzba Zatrudnienia Ukrainy to in-
stytucja, ktéra obejmuje trzy szczeble admini-
stracyjne, takie jak wojewddzkie centrum za-
trudnienia, powiatowe i miejskie. Stuzba jest
finansowana z srodkéw Panstwowego Fundu-
szu Obowigzkowego Ubezpieczenia Spotecz-
nego na wypadek bezrobocia.

Stuzba oferuje r6zne ustugi, a mianowicie:

& analizuje i prognozuje popyt i podaz pracy, in-
formuje ludnos¢ i organy rzagdowe o stanie rynku
pracy;

o konsultuje obywateli, wtascicieli firm, instytu-
¢ji i organizacji lub upowaznione podmioty, ktére
zwracajg sie do stuzby zatrudnienia, o mozliwosci
uzyskania pracy i zapewnienia sity roboczej;

m prowadzi ewidencje wolnych miejsc pracy
i obywateli, ktérzy ubiegaja sie o prace;

&~ pomaga obywatelom w wyborze odpowied-
niej pracy;

& wspiera firmy, instytucje, organizacje lub ich
upowaznione organy przy zatrudnieniu niezbed-
nych pracownikéw;

& organizuje, w razie koniecznosci, ksztatcenie
zawodowe i przekwalifikowanie obywateli w sys-
temie ustug zatrudnienia lub wysyta ich do in-
nych placéwek o$wiatowych, ktére ksztatca i prze-
kwalifikujg pracownikéw. W placéwkach oswia-
towych wszystkich typéw w 2016 r. szkolenie od-
byto 166,6 tys. zarejestrowanych bezrobotnych,
czyli 0 6,9% mniej nizw 2015 r.

Wedtug danych Panstwowej Stuzby Statystycz-
nej Ukrainy w roku 2016 wiekszos¢ bezrobot-
nych szukata pracy na wtasng reke (73,4%),
podczas gdy reszta zostata zatrudniona za po-
Srednictwem publicznych stuzb zatrudnienia.
Ponadto wsréd bezrobotnych, ktérzy szukali
pracy na wtasna reke, prawie potowa wykorzy-
stywata znajomosci.

Panstwowa Stuzba Zatrudnienia realizuje sze-
reg dziatan wspierajacych i rozwijajgcych ini-

Alona Revko Problemy iinfrastruktura spoteczna...

Cjatyw przedsiebiorczosci wsréd bezrobotnych.
Dla przyktadu, w kwietniu 2016 r. Centrum
Zatrudnienia w Czernihowie utworzyto Centrum
Wsparcia Biznesowego w celu doradztwa dla
matych firm. Gosciom Centrum oferowane s3
bezptatnie ustugi doradcze w zakresie prawnej
regulacji dziatalnosci gospodarczej, planowania
biznesowego, zarzadzania finansowego, podat-
kéw, rachunkowosci, prawa cywilnego i handlo-
wego, prawa pracy. Prawie 100 przedsiebiorcéw
juz skorzystato z tych ustug.

Przedstawiciele roznych instytucji i organizacji
miasta s3 zaangazowani w doradztwo pro-
wadzone w Centrum. W szczegélnosci stuzba
zatrudnienia Scisle wspotpracuje ze stuzbami
podatkowymi, funduszem emerytalnym, Pan-
stwowa Stuzba Pracy, organami ochrony so-
cjalnej, stowarzyszeniami przedsiebiorcow i in-
nymi organizacjami.

W celu wsparcia przedsiebiorczosci, zgodnie
z ustawa o obowiazkowym ubezpieczeniu spo-
tecznym na wypadek bezrobocia, osoby bezro-
botne, ktére zostaty zarejestrowane w Pan-
stwowej Stuzbie Zatrudnienia, jako osoby po-
szukujace pracy, otrzymuja zasitek dla bezro-
botnych w wysokosci kwoty rocznej, wypta-
canej jednorazowo lub miesiecznie. Przeciet-
ne miesiecznie zasitki dla bezrobotnych we
wrzesniu 2017 r. wyniosty 2033 hrywien (lub
65 euro). Taki zasitek moga otrzymac osoby
bezrobotne, po ukonczeniu 18 lat i nie moga
by¢ zatrudnione z pomocg stuzb zatrudnienia
w ciggu miesiaca, ze wzgledu na brak odpo-
wiedniego zatrudnienia na rynku pracy. Aby
pozyska¢ zasitek dla dziatalnosci gospodar-
czej, bezrobotny sktada do osrodka zatrudnie-
nia wniosek o wyptate takiej pomocy i plan
biznesowy. Dokumenty te s3 rozpatrywane
przez komisje w kwestii minimum wysokos-
i ryczattu z tytutu zasitku dla bezrobotnych
w celu organizacji dziatalnosci gospodarczej.
Ostateczng decyzje podejmuje dyrektor cen-
trum zatrudnienia, bioragc pod uwage wnioski
komisji. W przypadku pozytywnej decyzji bez-
robotny rejestruje dziatalnos¢ i przedktada po-
twierdzenie rejestracji centrum zatrudnienia.
W pierwszej potowie 2016 r. w Czernihowie
zatrudnionych z pomocg stuzb zatrudnienia
byto 7000 bezrobotnych, z czego 129 0séb (lub
0,02%) otrzymato zasitek dla bezrobotnych
w ujeciu ryczattowym i otworzyto wtasny biznes.
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Warto takze podkresli¢, ze ukrainski rynek pracy
zachowuje szereg istotnych wad systemowych,
ktére utrudniaja skuteczne rozpowszechnianie
pozytywnych skutkéw rozwoju gospodarczego
w spoteczenstwie, a mianowicie:

1. Niesp6jnos¢ rozwoju rynku pracy z rynkiem
ustug edukacyjnych, jako kolejnego elementu in-
frastruktury spotecznej. W gospodarce ukrainskiej
nadal wystepuja znaczne dysproporcje edukacyj-
ne i kwalifikacyjne pomiedzy popytem na prace
a podazg pracy. Niedostosowanie potrzeb przed-
siebiorstw w zakresie pewnych kwalifikacji do
podazy absolwentéw prowadzi do zmniejszenia
wolumenu i jakosci zatrudnienia, co warunkuje
niezgodno$¢ zajmowanej pozycji z poziomem
kwalifikacji.

2. Utrzymuje sie znaczny udziat nieformalnego
zatrudnienia, gtéwnie w rolnictwie (64,8%), a tak-
ze w budownictwie, handlu, naprawie samocho-
déw, hotelarstwie i restauracji. Rozwoj sektora
prywatnego odbywa sie nie tylko poprzez tworze-
nie cywilizowanego systemu matych i Srednich
firm, ale tez poprzez dystrybucje ludnosci w sfe-
rze nieformalnego zatrudnienia. Wycofanie ma-
terialnych intereséw znacznej czesci populacji
(zwtaszcza mtodych ludzi) do ,szarej” strefy znie-
ksztatca motywacje pracowniczg, orientacje po-
staw spotecznych i zawodowych, prowadzi do
zmiany systemu warto$ci osobistych (Revko 2016,
s. 104-105).

Podsumowanie

Gtownymi kierunkami przezwyciezania nega-
tywnych zjawisk na rynku pracy i rozwoju in-
frastruktury spotecznej w regionach Ukrainy
powinny by¢:

& tworzenie miejsc pracy poprzez wspieranie
lokalnych przedsiebiorcéw i przycigganie inwe-
storéw spoza terenu lokalnej jednostki terytorial-
nej;

& tagodzenie skutkéw bezrobocia (poprzez akty-

wizacje zawodowg, edukacje i formy finansowego
wsparcia zatrudnienia) (Ziomek 2013, s. 152);

Summary

 rozw6j instytucji rynku pracy, ktére stanowia
element infrastruktury spotecznej;

¥ zaangazowanie pracodawcéw w przygotowy-
wanie programéw szkoleniowych, harmonizacja
standardéw edukacyjnych i zawodowych na pod-
stawie utworzenia komisji sektorowych;

m rozw6j edukacji pozaformalnej i systemu
ksztatcenia ustawicznego;

& ograniczenie zatrudnienia w ,szarej” strefie
rynku pracy, wzmocnienie kontroli nad przestrze-
ganiem prawa pracy.

Rozwdj infrastruktury spotecznej w Ukrainie
jest obecnie priorytetowym celem gospodarki,
przyczynia sie on do budowy ludzkiego po-
tencjatu, to znaczy wzbogacania go o walory
kapitatu ludzkiego. Dlatego tez badanie funk-
cjonalnosci infrastruktury spotecznej wyma-
gac bedzie dalszych prac, by jej przydatnosc
w efekcie dostosowywac do zamieniajgcych
sie potrzeb rynku pracy w Ukrainie.
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The aim of this article is to present the changes of the socio-economic components of Ukraine's
labour market in the years 2000-2016 and to show the premise of development of social infra-
structure for the employment of unemployed persons in Ukraine. For this purpose, the article
presents the definitions of the social infrastructure and the concept of its development in the
management of the labour market in the regions of Ukraine, in particular the determination of
the main directions for overcoming negative phenomena in the labour market of Ukraine
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Potencjat kadrowy

sgdownictwa powszechnego

Zdzistaw Czajka
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

Celem artykutu jest ocena aktualnego potencjatu kadrowego sadéw na tle ich
zadan w kontekscie mozliwosci wykorzystania kompetencji sedziéw i innych
pracownikéw w skracaniu proceséw sagdowych i poprawie spotecznego wize-

runku sadoéw.

Wprowadzenie

Spoteczenstwo od wielu lat nie jest zadowolo-
ne z funkcjonowania sadéw, co potwierdzaja
statystyki sadowe oraz badania CBOS. W 2016 r.
w stosunku do 2012 liczba spraw naptywaja-
cych do sadéw wzrosta o 6,1%, natomiast
liczba spraw zatatwionych nie zmienita sie, co
spowodowato ich wzrost w stosunku do 2012 r.
0 64,4%, a do 2015 r. — 0 31,3%. Pogorszyt
sie w zwigzku z tym wskaznik opanowania
wptywu spraw ogo6tem, okreslajacy stosunek
spraw zatatwionych w danym roku do napty-
wajacych, stosowany od kilku lat do oceny
sprawnosci dziatania sadéw. W 2012 r. wyno-
siton 100,5, w 2015 -99,6, aw 2016 - 95,2.
Pogorszenie nastgpito w sprawach gospo-
darczych, prawa pracy i ubezpieczen spo-
tecznych, natomiast poprawe odnotowano
w sprawach karnych, cywilnych i rodzinnych.
Zwiekszyt sie takze odsetek spraw rozpatry-
wanych przez sady | instancji, ktérych czas
postepowania przekracza 12 miesiecy, z 4,0%
w 2012 r.do 5,8% w 20151 6,4% w 2016 .
(MS 2017).

Jesli chodzi o prace sadéw, to w marcu 2012 r.
dobrze oceniato j3 tylko 22% badanych, a Zle -
64%. Natomiast w czerwcu 2017 r. odpowied-
nio 28% i 49% (CBOS 2017). Powodem nie-
zadowolenia jest gtéownie zbyt dtugie przy-
gotowywanie i trwanie proceséw sadowych
oraz nie zawsze trafne, adekwatne do przewi-
nien wyroki. Wedtug Forum Obywatelskiego
Rozwoju (FOR) na przewlekto$¢ postepowania
wskazato 84% badanych, a na opieszatosc

sadéw 51%?* (FOR 2013, s. 3-4). Takze w ba-
daniach CBOS z 2013 r. wskazano na prze-
wlektos¢ postepowania i opieszatos¢ (51%),
a tylko 10% na stronniczos¢ sedziéw oraz ich
niekompetencje (9%). Ponadto w sprawach
majatkowych wymieniono biurokracje i zt3
organizacje pracy (15%), w sprawach rodzin-
nych i opiekunczych — stronniczos$¢ (19%),
a w karnych — niesprawiedliwy wyrok (26%)
(CBOS 2013, s. 15).

Od kilku lat na konieczno$¢ reformowania s3-
downictwa wskazywato wielu specjalistow zaj-
mujacych sie zarzadzaniem, a takze czgs¢ Sro-
dowiska sedziowskiego. Na przyktad zespot
ztozony z sedziéw Sadu Rejonowego (SR) Kato-
wice Zachdd oraz naukowcdw Uniwersytetu
Ekonomicznego w Katowicach w przygotowa-
nej Metodyce zarzgdzania jednostkami wymiaru
sprawiedliwosci stwierdzit, ze: ,zgodna z ocze-
kiwaniami spoteczenstwa realizacja zadan pol-
skiego sadownictwa we wspotczesnych uwa-
runkowaniach spoteczno-gospodarczych, w tym
integracji w ramach UE oraz szybkim postepie
naukowo-technicznym, wymaga zmian w za-
rzadzaniu sadami, w tym takze personelem”
(Hejosz 2014, s. 6). Dlatego resort sprawiedLi-
wosci od kilku lat realizuje strategie moderni-
zadji przestrzeni sprawiedliwosci, roztozong na
kilka etapow, a takze unowoczesnia zarzadza-
nie personelem (MS 2014). Dotychczasowe

t Wedtug NSA o przewlektym postepowaniu lub nieuzasad-
nionej zwtoce mozna moéwi¢, gdy postepowanie w spra-
wie trwa dtuzej niz to konieczne, uwzgledniajac ocene
terminowosci i prawidtowosci czynnosci sadowych.
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dziatania nie s3 jednak odczuwane jako popra-
wa efektywnosci pracy sadéw.

Wobec powyzszego obecne wtadze przygoto-
waty wtasng koncepcje reformowania sagdow-
nictwa, polegajaca gtéwnie na zwigkszeniu roli
resortu sprawiedliwosci w ocenie pracy se-
dziéw, powotywaniu prezeséw s3adow i zwiek-
szeniu ich odpowiedzialnosci za sprawne funk-
cjonowanie sagdoéw. Poniewaz krytyczna ocena
pracy sadow wiaze sie bezposrednio lub po-
$rednio z potencjatem kadrowym sadownic-
twa, moze z niej wynikac, ze nie jest on dosto-
sowany do aktualnych zadan, a pracownicy
s3adow nie posiadaja odpowiednich kompe-
tencji. Stad celem artykutu jest ocena aktual-
nego potencjatu kadrowego sadéw pod wzgle-
dem ilosciowym i jakoSciowym.

W artykule postawiono hipoteze, ze obecny
potencjat kadrowy sadownictwa umozliwia
sprawne jego funkcjonowanie. Przewlektos¢
postepowania sgdowego nie zalezy od kom-
petencji sedziéw i personelu wspomagajace-
go, lecz od organizacji pracy, niedostosowania
liczby spraw w poszczegélnych sadach do
liczby sedzidw, réznej pracochtonnosci spraw,
a takze przyjetych w sadach procedur poste-
powania (Dryszel i Pawlak 2014). Czynniki te
nie sg jednak ujete w artykule ze wzgledu na
jego ramy.

W artykule wykorzystano materiaty staty-
styczne GUS i Ministerstwa Sprawiedliwosci
(MS), przepisy regulujace procesy kadrowe,
informacje resortu sprawiedliwosci znajdujs-
ce sie na stronie internetowej i raporty Euro-
pejskiej Komisji ds. Efektywnosci Wymiaru
Sprawiedliwosci (CEPE]). Positkowano sie tez
opiniami, uchwatami i komunikatami Stowa-
rzyszenia Sedzidéw Polskich , lustitia”.

Zakres dziatalnosci sadow

Sadownictwo realizuje bardzo wazne cele
i funkcje panstwa zwigzane z: zapewnieniem
bezpieczenstwa wewnetrznego, ochrong wtas-
nosci poszczegblnych grup spotecznych i jed-
nostek, stanowieniem i stosowaniem prawa
oraz utrzymaniem i rozszerzaniem wolnosci
i praw obywateli. W gospodarce rynkowej,
gdzie wystepuje duza konkurencja miedzy
podmiotami gospodarczymi, sgdownictwo pet-
ni role straznika, ktéry czuwa nad obiektywnym

Potencjat kadrowy sadownictwa powszechnego

i sprawiedliwym przebiegiem proceséw gospo-
darczych. Wiekszos¢ pracodawcdédw ma Swia-
domosc tego, ze z nieprzestrzeganiem prawa
wigzg sie kary finansowe, dlatego stara sie dzia-
ta¢ w granicach prawa, ale czes¢, gtownie
w matych firmach, $wiadomie tamie przepisy
prawa pracy. Dotyczy to gtébwnie warunkow
pracy, w tym statusu zatrudnienia pracowni-
kéw, rozliczania czasu pracy i wynagradzania?.

Sadownictwo petni tez bardzo wazna funkcje
spoteczna, bronigc przede wszystkim sprawie-
dliwosci w sensie moralnym i materialnym oraz
walczac z przestepczoscia. Dlatego funkcjo-
nowanie sagdownictwa, w tym praca sedzidw,
w opinii spotecznej w znacznym stopniu wpty-
wa na postrzeganie panstwa. Realizacja tej
funkcji wywotuje takze duzo emogji i kontro-
wersji. Spoteczeristwo ocenia bowiem sadow-
nictwo na podstawie trafnosci orzeczen, przede
wszystkim adekwatnych do zachowania spraw-
cow i wagi réznych przestepstw lub szkod wy-
rzadzonych poszkodowanym.

Sprawno$¢ saddéw mierzona jest najczesciej
dtugoscia trwania proceséw, ktéra zalezy od
wielu czynnikéw. Do najwazniejszych zalicza
sie: zakres zadan realizowanych przez sady
powszechne (ktéry jest zmienny w réznych
latach), ich pracochtonnod¢, liczbe sedzidw
oraz pracownikéw bezposrednio wspomaga-
jacych procesy sadowe i urzednikéw zajmuja-
cych sie administrowaniem sadéw. Wedtug
przyjetego w Polsce jeszcze w okresie mie-
dzywojennym podziatu zadan miedzy admini-
stracje i sagdownictwo sady wykonujg, oprocz
spraw typowych, procesowych, bardzo wiele
prac nietypowych dla sgdownictwa, a zwigza-
nych z rejestrami podmiotéw prowadzacych
dziatalnos¢ gospodarcza oraz ksiegami wie-
czystymi (okreslane jako nieprocesowe). We-
dtug Pierwszego Prezesa Sadu Najwyzszego
(SN): ,rozbuchana kognicja wzieta sie stad, ze
Polacy mieli duze zaufanie do saddw i zacze-
to do tych sadéw wrzucac kolejne kategorie

2 W 2014 r. do Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP) wptyneto
ponad 41,7 tys. skarg na pracodawcéw, 37% skarg doty-
czyto wynagrodzen i Swiadczen, 21,5% nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, a 18,8% warunkéw pracy.
Ujawniono prawie 92 tys. wykroczen przeciwko prawom
pracowniczym (PIP 2014). Natomiast w 2016 r. PIP w 486
kontrolowanych podmiotach stwierdzita nieprawidtowo-
sciw 37,7% umoéw cywilnoprawnych, w 33% regulami-
néw wynagradzania oraz w okoto 38% w ewidencji cza-
su pracy (PIP 2017).
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spraw, uznajac, ze tak bedzie najbardziej spra-
wiedliwie". Jednocze$nie po zmianie ustroju
w 1989 r. nie dokonano w tym zakresie wiek-
szych zmian (Pawlak 2014).

Sedziowie w ostatnich latach zwracali uwage
na zbyt szeroka kognicje, ktéra nadmiernie
obcigza ich praca i obniza efektywnos¢ funk-
cjonowania sadow. Uwazajg, ze wiekszosc
spraw z tego zakresu nie musi by¢ rozpozna-
wana przez sady (Celej 2011). Jednak najwie-
cej zadan sadow zwiazanych jest z orzecznic-
twem, w tym z procesami w sprawach karnych,
rodzinnych, pracy i ubezpieczen spotecznych.
Obok typowych dla wymiaru sprawiedliwosci
spraw, sady zajmuja sie zadaniami z zakresu
ochrony prawnej, takimi jak: prowadzenie re-
jestrow dziatalnosci gospodarczej oraz ksigg
wieczystych, a takze postepowanie pojed-
nawcze, egzekucyjne oraz wykonawcze. Zada-
nia te wykonuja gtownie referendarze sadowi.
W sadach rejonowych najwiecej spraw maja
wydziaty ksigg wieczystych. Dlatego w sgdow-
nictwie powszechnym zatrudnionych jest po-
nad 50 tys. pracownikéw, chociaz bezposred-
nio z orzecznictwem zwigzana jest mniej niz
potowa. Ta dziatalno$¢ sadéw nie jest brana
pod uwage przy spotecznej ocenie ich pracy,
m.in. wyrazanej w badaniach CBOS.

Orzecznictwo

Praca w sadach, zwtaszcza zwigzana z orzecz-
nictwem, wymaga posiadania przez pracowni-
kéw wielu kompetencji. W zawodach prawni-
czych, bardziej niz w innych, licza sie nie tylko
wiedza prawnicza i doswiadczenie, ale takze
predyspozycje, etyka i postawa moralna. Ce-
chy te s3 wymienione wsréd wymagan w od-
powiednich przepisach, przed wymaganiami
merytorycznymi, uwzglednia sie je takze w oce-
nie pracownikéw. Jednak kandydaci na studia
prawnicze na ogoét nie znajg ich, nie wiedza,
jakie cechy osobowe powinni posiadac pra-
cownicy zwigzani bezposrednio z orzecznic-
twem, w tym gtéwnie sedziowie, jaka na nich
cigzy odpowiedzialno$¢ i jak stresujaca jest
taka praca. Dlatego wsrdd przysztych sedzidw,
referendarzy i asystentébw moga sie znalez¢
osoby nieposiadajace predyspozycji do pracy
w sgdownictwie.

Najwazniejszym zawodem sadownictwa jest
sedzia, ktorego charakter pracy, a takze pozy-

cja wérdd innych zawodéw jest réznie ocenia-
na. Dla wiekszos$ci os6b niezwigzanych z s3-
downictwem, w tym takze przedstawicieli
wtadzy ustawodawczej i wykonawczej, jest
jednym z waznych zawodoéw, ale nie uprzywi-
lejowanym. Analizujac prace sedziego, specja-
lisci od zarzadzania, zajmujacy sie poszukiwa-
niem rozwigzan zwiekszajacych efektywnosc
sqdow, dzielg wykonywane przez nich czyn-
nosci na administracyjne i procesowe (orzecz-
nicze). Uwazaja, ze sedziowie wykonujg wiele
czynnosci administracyjnych, ktére wydtuzaja
prace zwigzane z orzekaniem, a ktére moga
z powodzeniem wykonywac asystenci, sekre-
tarze i inni urzednicy sekretariatéw wydzia-
tow. Odmienne zdanie maja na ten temat
sedziowie, uwazajac, ze: ,czynnosci sedziow-
skich nie da sie podzieli¢ na czynnosci admi-
nistracyjne ijudykacyjne. Wszystkie czynnosci
sadu maja judykacyjny charakter, sedzia nie
wykonuje zadnych czynnosci administracyj-
nych, gdyz jego zadanie polega na wymiarze
sprawiedliwosci (...). Btednie wskazuje sie, ze
czynnosci, takie jak wyznaczanie terminow
i zarzadzenia przygotowawcze, to czynnosci
administracyjne. Obowigzkiem sadu jest nale-
zyte przygotowanie postepowania przez za-
planowanie jego przebiegu, aby rozsadzi¢ spor
bez nieuzasadnionej zwtoki"2.

Wysokie wymagania sedziom, nie tylko mery-
toryczne (kompetencje), ale takze ,nieskazi-
telnego charakteru”, stawia Ustawa z dnia
20 marca 2009 r. o zmianie ustawy — Prawo
0 ustroju sqdéw powszechnych (Ustawa z dnia
20 marca 2009..). Kwestia ta jest szerzej
przedstawiona w Zbiorze zasad etyki zawodu
sedziowskiego, uchwalonym w 2003 r. Obej-
mujq one lojalnos¢ wobec konstytucji, odpo-
wiedzialnos¢ za skutki wtasnego wyroku, sza-
cunek i respekt dla sadu, a takze kierowanie
sie uczciwoscia i honorem. Sedzia powinien
unikac kontaktow osobistych i zwigzkow eko-
nomicznych z innymi podmiotami, jesli mogty-
by wzbudza¢ watpliwosci odnosnie do bez-
stronnosci wykonywanych obowiazkéw oraz
podwazac prestiz zawodu sedziego (Gardocka
i Sobczak 2010, s. 74-75).

Wsr6d wymagan moralnych wobec sedziego
odrebnie wymienia sie takze ,godnos¢ urzedu

3 Pozycja ustrojowa sedziego, <http://iustitia.pl/informacje/
976-pozycja-ustrojowa-sedziego> (dostep: 27.09.2016 r.).
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sedziego”, ktéra jest rdznie interpretowana
(Korzeniewska-Lasota 2011, s. 285). Trudnos$¢
jej zdefiniowania zwigzana jest z niewymierno-
$cig roznych zachowan sedziego, decydujacych
o godnosci urzedu, takich jak: sumienny, uczci-
wy, nieskazitelny, wiarygodny, przestrzegajacy
najwyzszych standardéw moralnych, rzetelny.
Mimo tych trudnosci definicyjnych prawnicy na
podstawie analizy réznych przepiséw, w tym
tresci $Slubowania sedziowskiego, a takze orze-
czen SN, okreslili godnos¢, jako: ,,zdolnos¢ do
dochowania wiernosci slubowaniu, strzezenia
powagi stanowiska oraz unikania zachowan
mogacych przynies¢ ujme wykonywanemu za-
wodowi albo narazi¢ na szkode interes pan-
stwa lub stuzby” (Korzeniewska-Lasota 2011,
s. 295). Z powyzszej definicji ,godnosci urzedu
sedziego” oraz wymagan etycznych wynika, ze
moze ona pasowac do pracownikéw wielu za-
wodow, zwtaszcza w sferze budzetowej oraz na
stanowiskach kierowniczych.

Wsréd czynnikéw specyficznych zwigzanych
z pracg sedziego trzeba zwroci¢ uwage na du-
ze obcigzenie psychiczne. Praca sedziego jest
stresujaca i powoduje napiecia emocjonalne,
a wiec wymaga duzej odpornosci psychicznej.
W pracy sedziéw za gtdbwna przyczyne napiecia
uznaje sie duzg wage podejmowanych decyzji
(wyrokéw), a takze ograniczong kreatywnosc
w doborze Srodkdéw wyrazu i sposobow roz-
wigzywania trudnych sytuacji. Kreatywnos¢,
w przeciwienstwie do innych prac specjali-
stycznych, gdzie jest wymagana i czesto de-
cyduje o skutecznosci i szybkosci rozwigzania,
w pracy sedziego nie jest wskazana. Obowig-
zek dostosowania sie do z gory ustalonych re-
gut i sztywno skonstruowanych ram zachowa-
nia wyklucza personalizacje ekspresji. Sedzia
w zwigzku z hierarchig organizacyjng sadow
musi podporzadkowac sie tez niektorym decy-
zjom wyzszych organéw panstwowych (m.in.
Ministra Sprawiedliwosci) i nie ma mozliwosci
korzystania z kompromisu (Pawlak 2014).

R6zne czynniki obcigzenia emocjonalnego nie
dziatajg w rownym stopniu na wszystkich se-
dziéw. Sita wptywu tych czynnikéw zalezy od
predyspozycjii charakteru sedziego, wydziatu,
w ktérym pracuje, oraz doSwiadczenia zawo-
dowego. Ponadto sedziowie wsréd obcigzen
psychicznych (emocjonalnych) wymieniaja: pre-
sje czasu w zwigzku z zalegtosciami spraw,

Potencjat kadrowy sadownictwa powszechnego

zwtaszcza tzw. medialnych, obcowanie z tymi
samymi osobami uczestniczacymi w rozpra-
wach (adwokaci, prokuratorzy) o réznej osobo-
wosci i kulturze osobistej, przenoszenie emo-
¢ji zawodowych na sprawy rodzinne.

Réwnie specyficzna jest praca asystenta se-
dziego, ktéry wspotpracuje z sedzig i ma am-
bicje zostac sedzia. Z jego zadan wynika, ze
powinien posiada¢ umiejetnos¢ oceny ztozo-
nosci i waznosci roznych elementéw rozpatry-
wanych przez sedziego spraw, a jednoczes$nie
odznaczac sie pewng samodzielnoscia i inicja-
tywa czy zdolnoscig dostosowania sie do stylu
pracy i cech sedziego. Od posiadania tych
kompetencji i mozliwosci ich wykorzystania
zalezy efektywnos¢ pracy sadu, a takze dal-
sza droga asystenta do zawodu sedziego (Go-
nera 2014, s. 75-77).

Oprécz stanowisk zwigzanych bezpos$rednio
z orzecznictwem na sprawne funkcjonowanie
saddéw maja takze wptyw urzednicy oraz pra-
cownicy pomocniczy, ktérzy bezposrednio lub
posrednio wspierajg pion orzeczniczy. Wiek-
szo5¢ prac wykonywanych przez tych pracow-
nikéw nie jest bezposrednio widoczna przy
ocenie pracy sadu, chociaz w znacznym stop-
niu wptywa na jej poziom. Pozostawanie
w cieniu sedziéw wymaga od pracownikow
odpowiednich cech, gdyz indywidualne efek-
ty ich pracy s3 mniej widoczne, sktadaja sie na
wspolny wynik wydziatu, oddziatu lub sekre-
tariatu. Nie powinny to wiec by¢ osoby dazace
do osiggniecia kariery zawodowej w postaci
coraz to wyzszych stanowisk.

Praca urzednikéw w sadach jest tez mniej sa-
modzielna niz w innych urzedach sektora pu-
blicznego, gdyz procedury lub sposéb poste-
powania s3 na ogbt okreslone w przepisach.
Wsréd wymagan stawianych urzednikom sa-
dowym wymienia sie takze kulture osobista
i zyczliwos¢ wobec interesantow, ktorzy naj-
czesciej wtasnie poprzez nich maja pierwszy
kontakt z sadem. Praca na stanowiskach zwig-
zanych z orzecznictwem wymaga réwniez du-
zej odpornosci psychicznej.

Potencjat kadrowy sadéw powszechnych

Sadownictwo nalezy do dziedzin gospodar-
ki, w ktérych realizacja zadan zalezy gtownie
od wielkosci i jakosci potencjatu kadrowego,
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a nie od poziomu wyposazenia technicznego.
Pracownicy dziela sie na dwie grupy — sedziéw
iinnych pracownikéw zatrudnionych w pionie
orzeczniczym, oraz urzednikéw i innych pra-
cownikéw zwigzanych gtéwnie z administro-
waniem sadami i sprawnym ich funkcjonowa-
niem. Liczba pracownikéw sadownictwa w po-
dziale na poszczegbélne grupy jest okreslona
liczba etatéw w ustawach budzetowych. Tabe-
la 1 przedstawia zmiany w zatrudnieniu wszyst-
kich pracownikéw w latach 2002-2013 w s3-
dach powszechnych, a takze zmiane liczby
sedziow w SN, Najwyzszego Sadu Administra-
cyjnego (NSA) i Wojewodzkich Sadow Admini-
stracyjnych (WSA).

darzy. Moze to oznacza(, ze potencjat kadro-
wy sgdownictwa osiggnat optymalny poziom
w stosunku do zadan.

Jednak zdaniem naukowcéw z Instytutu Wy-
miaru Sprawiedliwosci: ,pod wzgledem li-
czebnosci kadry sedziowsko-prokuratorskiej
stanowimy w Unii Europejskiej prawdziwe
mocarstwo (...). Biorac pod uwage tak liczny
korpus sedziowsko-prokuratorski, powinnismy
mie¢ bodaj najsprawniejszy wymiar sprawie-
dliwosci w UE. Jest on jednak nadal nieefek-
tywny. Réwniez relatywny poziom wynagro-
dzen, zwtaszcza sedzidw, jest wysoki w po-
rownaniu z innymi krajami” (Siemaszko 2011,

Tabela 1. Zmiany w potencjale kadrowym w latach 2002-2015 (liczby bezwzgledne)

Grupy pracownikéw 2002
Sedziowie w SA 374
Sedziowie w SO 2307
Sedziowie w SR 5150
Sedziowie ogbtem 7831
Asystenci sedziow -
Urzednicy 20779
Referendarze sadowi 678
Inni pracownicy 3721
Kuratorzy sadowi 3623
Sedziowie w SN 86
Sedziowie w NSA + WSA 285
Razem s3ady powszechne 38656

Zrédto: GUS 2003, GUS 2016.

Z tabeli wynika, ze w koncu 2015 r. sady po-
wszechne zatrudniaty tacznie prawie 51 000
pracownikéw, w tym prawie 10 000 sedziow
126 755 urzednikoéw. Chociaz w stosunku do
2002 r. liczba pracownikéw w najwazniejszych
grupach zawodowych wzrosta w podobnym
stopniu (w granicach 25-32%), w ostatnich
kilku latach utrzymuje sie na podobnym po-
ziomie. W 2015 r. w poréwnaniu z 2012 .
liczba wszystkich pracownikéw wzrosta o 2,1%,
sedziow (0 0,3%), a urzednikéw nawet zmniej-
szyta sie 0 1,1%. Rowniez liczba nowo miano-
wanych sedziéw w ostatnich latach utrzymuje
sie na zblizonym poziomie, w 2005 r. powota-
noich 426, w2010r.-362,aw 2015r.-371.
Natomiast w stosunku do 2002 r. najbardziej,
bo ponad 2,7-krotnie, wzrosta liczba referen-

2012 2015 2015/2002
497 495 132,3
2714 2783 120,6
6694 6658 129,3
9905 9936 126,9

2749 3351 -

27045 26755 128,7
1730 1851 27,0
3434 3352 90,0
5062 5031 138,8
86 84 97.7
613 624 2189
49925 50984 1319

s. 81-88). Potwierdzaja to dane zawarte
w tabeli 2.

Polska zajmuje 2. miejsce pod wzgledem licz-
by sedzidw, po Niemczech, w przeliczeniu za$s
na 100 tys. mieszkancoéw — 7. miejsce z liczba
26 sedzidw. Najwiecej sedzidbw na 100 tys.
mieszkancow przypada w Stowenii (45) i Chor-
wadji (41), najmniej zas w Irlandii (3) i Danii (6).
Liczba sedziéw w kraju powinna zaleze¢ od
liczby ludnosci, ale w Polsce jest wieksza
od wielu krajéw o wiekszej liczbie ludnosci.
W 2014 r. pracowato 10 096 sedziéw, podczas
gdy we Wtoszech o wiekszej liczbie ludnosci
— 6939, a we Francji — 6935. W ostatnich la-
tach w wiekszosci krajéw wystepuje tenden-
cja do zmniejszania liczby sedzidw, np. miedzy
rokiem 2012 i 2014 w Grecji o0 13,4%, Chor-
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Tablica 2. Pracownicy sagdownictwa w krajach UE w 2014 .

Liczba sedziéw

Liczba i struktura innych pracownikéw (w % ogétem)

c

| g Eg | &% 3 %

w 8 o S 0 = e k7

- &S | 33 25 3

s || 54| 228 | £% | 8% | §%

= 2| ©v2 | 9%¢8 Ew FAaR o

2 X o2 38 a B &LE &e

Austria 1620 | 19 76 4,6 0.4 82,4 54,8 2,84
Belgia 1602 14 79 5.5 31,3 50,7 47,2 3,43
Butgaria 2220 | 31 79 6,0 74,5 24,6 83,5 2,70
Chorwacja 1734 | 41 70 6,8 73.4 57 166,5 3,92
Czechy 3028 29 61 9,1 48,9 22,3 88,4 3,00
Dania 341 6 66 1,7 58,8 11,0 31,0 4,98
Estonia 231 | 18 73 0.9 23,0 51,1 77.4 3,90
Finlandia 988 | 18 77 2,2 - - 39,5 2,22
Francja 6935 | 10 70 21,7 81,2 6,2 33,7 3,12
Grecja 2231 | 21 69 53 - - 50,5 2,37
Holandia 2359 | 14 78 6,2 77,5 - 439 2,63
Irlandia 160 3 88 0,9 83,3 13,2 20,0 5,62
Litwa 754 | 26 89 2,6 51,5 29,6 89,3 3,44
totwa 488 | 24 63 1,6 67,8 21,8 78,8 3,28
Niemcy 19323 | 24 77 53,7 54,3 13,9 66,0 2,78
Polska 10096 | 26 94 40,7 56,6 17,7 107.9 4,03
Portugalia 1990 | 19 74 6,1 91,7 4,2 54,9 3,06
Rumunia 4577 | 21 46 9.3 59,1 16,0 45,5 2,03
Stowacja 1322 | 24 66 4,5 46,4 30,3 82,2 3,40
Stowenia 924 | 45 81 3.3 14,4 - 162,8 3,57
Wegry 2813 | 29 60 8.2 29,6 48,1 81,4 2,91
Wtochy 6939 | 11 78 241 36,6 0.5 36,0 3,47
Srednio 2376 | 21 74 8,7 51,0 25,6 70,0 3,66

Zrodto: CEPE] 2016.

wacji 0 10,3%, Francji o 1,4%, Niemczech
0 2,6%, Polsce o 0,2%, ale we Wtoszech
w tym okresie liczba sedziéw wzrosta 0 9,3%,
w Rumunii o0 6,2%.

Bardzo waznym miernikiem potencjatu kadro-
wego sadownictwa jest liczba innych pracow-
nikéow (asystentow, protokolantéw, urzedni-
kéw) przypadajaca na 1 sedziego. W Polsce
najmniej pracownikéw pomocniczych przypa-
da na 1 sedziego w sadach apelacyjnych
(1,97), natomiast najwiecej — w sagdach rejono-
wych (2,80), co jest uzasadnione wielkoscia
zadan. Liczba etatdéw asystenckich na 1 etat
sedziego od kilku lat utrzymuje sie na podob-

nym poziomie, w 2012 r. byto to 0,31 etaty,
aw2016-0,37%

Z danych w tabeli 2 wynika, ze polskie sadow-
nictwo jest na tle innych krajéw UE dobrze
wyposazone w personel wspierajacy bezpo-
Srednio prace sedzidbw oraz w pracownikow
administracyjnych i zarzadzajgcych. W przelicze-
niu na 1 sedziego w 2014 r. przypadato sred-
nio 4 pracownikéw, natomiast najmniej w Ru-
munii (2) i Grecji (nieco ponad 2), a najwiecej

4 Wymiar sprawiedliwosci— mierniki 2007-2016 oraz | kwar-
tat 2017,< http://isws.ms.gov.pl/ zaktadka: baza staty-
styczna> (dostep: 25.08.2017).
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w Irlandii (5, 6) i Danii (prawie 5). Dobre wypo-
sazenie sadownictwa w pracownikéw, poza
sedziami, potwierdza tez liczba tego persone-
lu na 100 tys. mieszkancow. Polska zajmowata
pod tym wzgledem w 2014 r. 3. miejsce (pra-
wie 108 pracownikéw), przy najwiekszej licz-
bie w Chorwacji (ponad 166 pracownikéw)
oraz Stowenii (prawie 163). Najwiekszy odse-
tek w wiekszosci krajow stanowiag pracownicy
asystujacy sedziom, w tym asystenci i proto-
kolanci, natomiast znacznie mniejszy — pra-
cownicy administracyjni i zarzadzajacy. Z po-
réwnania z innymi krajami UE wynika wyraz-
nie, ze na zbyt powolna w opinii spotecznej
prace sadéw nie ma wptywu liczba pracowni-
koéw, lecz inne czynniki.

Potencjat kadrowy sadéw w aspekcie efektyw-
nosci ich pracy nalezy tez ocenia¢ wedtug
liczby etatéw sedziowskich i urzedniczych
w przekroju regionalnym. Najmniejsze zroz-
nicowanie wystepuje w sadach apelacyjnych,
a najwieksze — w okregowych (SO) i rejono-
wych (SR). Liczba etatéow sedzidw w sadach
apelacyjnych (SA) waha sie od 24 do 85,
3 liczba etatéw urzednikéw od 52 do 144,
najmniejszy jest Sad Apelacyjny w Rzeszowie,
anajwiekszy w Warszawie. Zréznicowanie pod
wzgledem liczby etatéw sedziéw jest 3,5-krot-
ne, a pod wzgledem liczby urzednikéw ponad
2,7-krotne (Czajka 2016, s. 34-35).

Natomiast zréznicowanie w sadach okrego-
wych jest ponad 18-krotne, najmniejszy pod
wzgledem liczby sedziéw jest Sad Okregowy
w tomzy (17 sedziéw), a najwiekszy w War-
szawie (316 sedziéw). Natomiast w etatach
urzedniczych rozpieto$¢ jest prawie 15-krot-
na. Podobne zréznicowanie wystepuje w s3-
dach rejonowych (15-krotne w etatach se-
dziowskich i prawie 17-krotne w urzedniczych),
najmniejszy jest Sad Rejonowy w Olecku, po-
siadajacy 10 etatow sedziowskich i 25 urzedni-
czych, oraz w Ostrowi Mazowieckiej (10 etatow
sedziowskich i 28 urzedniczych), natomiast
najwieksze to Sad Rejonowy dla m.st. Warsza-
wy ze 149 etatami sedziowskimi i 420 urzed-
niczymi oraz Sad Rejonowy dla todzi Sréd-
miescia ze 134 etatami sedziowskimi i 371
urzedniczymi.

Rowniez w grupie urzednikdéw wystepuje
znaczne zréznicowanie miedzy sadami, ktore

moze dowodzi¢, ze w niektorych sadach ich
liczba jest zbyt duza, a w innych niewystarcza-
jaca. Miedzy sadami okregowymi réznica wy-
nosi od 1,86 w SO w Gdansku do 4,96 w SO
w Kro$nie i 5,11 w SO w tomzy. Natomiast
w wiekszosci sagdow rejonowych relacje mie-
dzy liczbg etatéw sedziowskich i urzedniczych
sg zblizone do $redniej (2,80). Ocena liczby
urzednikéw w przekroju regionalnym dowo-
dzi, ze w polskich sadach nalezy dokonywac
racjonalizacji ich zatrudnienia.

Przy ocenie potencjatu kadrowego trzeba tez
uwzgledniac liczbe kadrowcdw, gdyz to od nich
zalezy posrednio rozwoj kompetencji wszyst-
kich pracownikéw. Komérki kadrowe w sgdow-
nictwie, zgodnie z przepisami, zostaty powota-
ne we wszystkich sagdach apelacyjnych oraz
tylko w wiekszych sadach okregowych i rejo-
nowych. W mniejszych placéwkach zadania
kadrowe wykonuja komorki administracyjne.
Z informacji resortu sprawiedliwosci wynika,
ze prawie w potowie s3adéw okregowych
(44,4%) nie dziataja oddziaty kadr, a w 19,8%
sadoéw rejonowych nie powotano ich w ogole.
Brak wyodrebnionej komorki kadrowej lub sa-
modzielnego stanowiska moze ograniczac za-
kres zmian wprowadzanych od kilku lat w za-
rzadzaniu personelem, ktére miaty na celu
usprawnienie pracy sadéw. Nieréwnomierna
jest tez relacja miedzy liczbg kadrowcéw i po-
zostatych pracownikéw sadéw. Najmniej pra-
cownikéw (sedziéw i urzednikéw) ma do ob-
stugi kadrowiec w SR w Biatymstoku (tgcznie
61), najwiecej zas (113) w SR dla m.st. Warsza-
wy (Czajka 2016, s. 139-163).

Na potencjat pracowniczy wptywa takze fluk-
tuacja kadr. Odejscia sedzibw powodujg, ze
przez pewien czas stanowiska s3 nieobsa-
dzone ze wzgledu na procedury konkursowe
i nominacje. Z zawodu odchodz3 czesciej se-
dziowie w duzych miastach z uwagi na wiek-
sze mozliwosci pracy jako adwokaci, notariu-
sze czy radcy prawni. Najczesciej rezygnuja
mtodzi sedziowie, w wieku do 40. roku zycia,
w sgdach rejonowych, rzadko w sadach okre-
gowych, a sporadycznie w sadach apelacyj-
nych (Tumidalski 2013). Jednak na wolne sta-
nowiska sedziowskie jest zawsze duzo chet-
nych. W 2015 r. wnioski ztozyto 1949 kandy-
datéw, o 85 wiecej niz w 2014 r, z ktérych
Krajowa Rada Sadownictwa (KRS) przedstawi-
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ta Prezydentowi RP do nominacji 516 oséb,
czyli o 74 wiecej niz w 2014 r. (KRS 2016).
Z powyzszego wynika, ze sgdownictwu nie
grozi brak sedzidéw, nawet jesli nie s3 w petni
zadowoleni z warunkéw pracy. Przy tak duzej
liczbie chetnych istnieja tez bardzo duze moz-
liwosci wyboru najlepszych kandydatéw na
urzad sedziego.

Sadownictwo ma takze wieksze mozliwosci po-
zyskiwania innych pracownikéw (asystentéw,
referendarzy i urzednikdéw) o odpowiednich
kompetencjach niz np. administracja samorza-
dowa, gdzie nie zawsze mozna znalez¢ kandy-
datéw do pracy o wtasciwych kwalifikacjach
i trzeba ogtasza¢ kolejne konkursy (Czajka
2012, 5.95-108). Wynika to z informacji o prze-
biegu konkursow na obsadzenie wolnych sta-
nowisk, zamieszczanych na stronach interneto-
wych sadow. W wiekszosci konkurséw na jedno
wolne stanowisko asystenta, referendarza czy
na staz urzedniczy zgtasza sie w ostatnich la-
tach kilkunastu, a nawet kilkudziesieciu kandy-
datow. Na liczbe chetnych do pracy w sadach
nie ma wptywu sytuacja na rynku pracy.

Przyktadowo w SR dla m.st Warszawy w kon-
kursie na jedno wolne stanowisko asysten-
ta sedziego w czerwcu 2017 r. zgtosito sie
27 o0s6b, a na referendarza sadowego —
49 0s6b, z czego do lll etapu przeszto 28 0séb.
W konkursie w SR w Biatymstoku z czerwca
2016 r. na stanowisko asystenta sedziego zgto-
sito sie 23 kandydatow, z czego do Il etapu
(rozmowa kwalifikacyjna) przeszto 9 oséb.
W SR Poznar Stare Miasto w konkursie z marca
2016 r. na staz urzedniczy w wydziale orzeczni-
czym na 27 kandydatéw do lll etapu przeszto
16 os6b. Rzadko zdarza sie, aby w wyniku kon-
kursu nie zatrudniono zadnego kandydata. Tak
byto m.in. w SR w Biatymstoku, gdzie w kon-
kursie na stanowisko informatyka-programisty
we wrzesniu 2015 r. zgtosity sie tylko 3 osoby
i wszystkie przeszty do Ill etapu, ale uzyskaty
stabe wyniki®.

Wieksze mozliwosci wyboru najlepszych pra-
cownikéw maja sady w duzych miastach niz
w mniejszych, gdyz na ogoét tam zgtasza sie
znacznie wiecej kandydatéw. Na konkurs na
asystenta sedziego z sierpnia 2013 r,, organi-
zowany przez SR Warszawa Wola, zgtosito sie
na 6 wolnych miejsc 101 kandydatéw, nato-
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miast na organizowany we wrzesniu na jedno
miejsce — 86 0séb. Na konkurs na stanowisko
urzednicze, zorganizowany przez SR w Po-
znaniu w styczniu 2015 r, do Il etapu przeszto
47 0s6b, do Il - 26 0s6b, a na liste rezerwowg
wpisano 21 kandydatéw®. Nawet na jedno
miejsce protokolanta stazysty w konkursie or-
ganizowanym przez SR Warszawa Srodmiescie
w 2014 r. zgtosito sie 29 0s6b, z ktérych wszy-
scy zdali egzamin pozytywnie. Natomiast w SR
w Sandomierzu w konkursie na asystenta
z wrzeénia 2016 r, zgtosito sie 11 0s6b, z kto-
rych do IIl etapu przeszty tylko 4 osoby. W SR
w Nowym Targu w konkursie na asystenta
z wrzesnia 2016 r. zgtosito sie 10 0séb,
a w konkursie w SR w Wejherowie z maja
2017 r. na referendarza zgtosito sie 25 osob.

W wiekszosci zawodédw na stanowiska wyko-
nawcze rekrutacja ogranicza sie do rynku lokal-
nego, obejmujacego kilka sagsiednich powiatow
lub wojewo6dztwo. Natomiast w niektérych sa-
dach, ktére podaja miejsce zamieszkania kan-
dydatow, wynika, ze zgtaszaja sie z réznych
wojewodztw. Przyktadowo do SO w Biatym-
stoku zgtaszajga sie takze kandydaci z woj. war-
minsko-mazurskiego, mazowieckiego, a nawet
podkarpackiego. W konkursie na referenda-
rza z czerwca 2017 r. w SR dla m.st. Warszawy
zgtosili sie kandydaci z: Biategostoku, Gdyni,
Kielc, Lublina, Przemysla i Wroctawia’. Po-
dobnie w konkursie z maja 2017 r. na refe-
rendarza w SR w Piasecznie zgtosity sie oso-
by z: Biategostoku, Gdarska i Olsztyna.

Mimo systematycznego obsadzania wolnych
stanowisk w drodze konkursu istnieje w s3-
downictwie problem doraznego zwiekszenia
zatrudnienia zwigzanego z okresowym wzro-
stem zadan. Poniewaz budzet oraz liczba eta-
téw pracownikéw sadow sa okreslone w pla-
nie na dany rok, sady nie moga zatrudniac
nowych pracownikéw na umowe o prace. Dla-
tego coraz czesciej korzystaja z agencji pracy
tymczasowe]j, zatrudniajac stazystéw po stu-
diach nieodptatnie lub na umowe-zlecenie.
Np. w apelacji warszawskiej w listopadzie

5 Oferty pracy, <www.bialystok.sr.gov.pl>
(dostep: 22.08.2017.

6 Oferty pracy, <www.poznan.so.gov.pl>
(dostep: 25.03.2017).

7 Oferty pracy, <www.warszawa.sr.gov.pl>
(dostep: 22.08.2017).
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2014 r. pracowato 600 takich pracownikéw
w sekretariatach oraz biurach obstugi. Jednak
Stowarzyszenie Sedzidw ,lustitia” zaprotesto-
wato przeciwko zatrudnianiu na stanowiskach
wspotpracujacych bezposrednio z sedziami
0s6b tymczasowych, niebedacych urzednika-
mi (tukaszewicz 2014).

Z przedstawionego ilosciowego potencjatu
kadrowego wynika, ze konieczna jest bardziej
elastyczna polityka kadrowa, ktéra utatwi bie-
z3ce dostosowanie liczby pracownikéw do
wielkosci zadan. Sady powinny mie¢ mozli-
wos¢ szybkiego zatrudniania (poza konkur-
sem) nie tylko urzednikéw, ale przede wszyst-
kim sedziow, aby zatrudnienie byto dostoso-
wane do okresowego zwiekszenia zadan.

Potencjat jakosciowy -
kompetencje pracownikéow

Poziom kwalifikacji i procedury doskonalenia
zawodowego, gtownie w formie szkolen, s3
Scisle ustalone przepisami, co gwarantuje za-
trudnienie wtasciwych pracownikéw, a nastep-
nie odpowiednio mobilizuje ich do rozwoju
zawodowego. Najbardziej precyzyjnie sg zdefi-
niowane procedury dla sedziow. Wprowadzona
w wyniku nowelizacji ustawy o ustroju sadéw
powszechnych ocena kwalifikacji kandydatow
jest kompleksowa i bardzo szczegbtowo okre-
Slona. Obejmuje ,badanie poziomu meryto-
rycznego orzecznictwa oraz sprawnosci i efek-
tywnosci podejmowanych czynnosci i orga-
nizowania pracy przy rozpoznawaniu spraw
lub wykonywaniu innych powierzonych zadan
badz funkgji, z uwzglednieniem stopnia obcig-
zenia wykonywanymi zadaniami i ich ztozono-
Sci, realizacji procesu doskonalenia zawodowe-
go a takze kultury urzedowania, obejmujacej
kulture osobista i kulture organizacji oraz po-
szanowania praw stron lub uczestnikdéw poste-
powania przy rozpoznawaniu spraw lub wy-
konywaniu innych zadan lub funkcji” (Ustawa
zdnia 27 lipca 2001 ...).

Ocena kompetencji dotyczy gtownie dotych-
czasowej praktyki kandydatéw, jest dokony-
wana na podstawie analizy co najmniej 20 akt
spraw roznych kategorii, wybranych losowo
sposrod stu ztozonych, a takze na podstawie
roznych informacji ewidencjonowanych w sa-
dach. Ocenia sie takze kilka spraw niezakon-

czonych oraz sprawy, w ktérych zmieniono lub
uchylono orzeczenia i przekazano do ponow-
nego rozpoznania. Przy ewaluacji kandydatéw
bierze sie takze pod uwage oceny okresowe
oraz plany rozwoju zawodowego. Przy ocenie
kandydatéw na sedziego, zajmujacych stano-
wisko asystenta sedziego, uwzglednia sie: ja-
kos¢, sprawnos¢, terminowosc¢ i prawidtowos¢
wykonywanych czynnoscié.

Dopuszczenie mozliwosci ubiegania sie o urzad
sedziego adwokatow, radcow, notariuszy i pro-
kuratorow nie potwierdzito sie w praktyce.
Z informacji o wolnych stanowiskach sedziow-
skich w ostatnich latach wynika, ze po zmianie
przepisbw w granicach 80-90% kandydatéw
na stanowisko sedziego rekrutuje sie w dal-
szym ciggu z sedzidw, asystentdw sedziow
i referendarzy (Tumidalski 2013). Wsréd zgto-
szonych w 2015 r. 1949 0s6b na urzad sedzie-
g0 33,1% stanowili sedziowie i byli sedziowie,
29,4% asystenci sedziego, 20,6%, referenda-
rze. Wsréd kandydatéw byto tylko 6,5% rad-
céw prawnych, 4,9% adwokatéw, 3,3% proku-
ratoréw, oraz 2,3% o0s6b wykonujacych inny
zawOd. Natomiast wsréd przedstawionych
przez KRS Prezydentowi RP do powotania naj-
wiecej byto sedziéw i bytych sedzidw (42,2%),
a znacznie mniej asystentow (26,7%) oraz
referendarzy (20,5%); natomiast radcowie
prawni stanowili niecate 3%, a adwokaci 3,7%
(KRS 2016).

Duzo chetnych asystentéw do zawodu sedzie-
go (prawie 30%) mozna ttumaczy¢ naturalng
Sciezka ich awansu zawodowego. Dla wiek-
szosci ambitnych asystentéw oraz starszych
asystentéw celem jest dazenie do osiggniecia
kolejnego stanowiska, czyli sedziego. Natomiast
niewielk3 liczbe chetnych do zawodu sedziego
wéréd prawnikéw spoza sgdownictwa mozna
ttumaczy¢ brakiem motywacji materialnej. Bar-
dzo aktywni radcowie prawni, pracujacy na kil-
ku etatach, mogg zarobi¢ znacznie wiecej niz
sedziowie. Réwniez niektérzy sedziowie nie
maja zaufania do kandydatéw spoza sadow-
nictwa (Saniewska-Zabiriska 2014).

Wysokie wymagania kompetencyjne stawia-
ne s3 takze asystentom i referendarzom. Kon-
kurs na zatrudnienie obejmuje dwuczesciowy

8 Doswiadczenie sedziego to podstawa, <http://prawo.rp.pl/
artykul/683431.html> (dostep: 28.11.2016).
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egzamin — test (36 pytan) i dwa przypadki,
tzw. kazusy. Kazus polega na opracowaniu
uzasadnienia postanowienia sadu, po jednym
z prawa procesowego karnego i cywilnego
(Rozporzqdzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia
3 wrzesnia 2008..). Z 36 pytan testowych
kandydat musi prawidtowo odpowiedzie¢ na
28 oraz uzyskac z kazuséw co najmniej 8 pkt
na 12 mozliwych.

Analiza wynikow egzamindw na te stanowis-
ka w réznych sadach wskazuje na wysoki po-
ziom kompetencji kandydatéw. Znaczna ich
czes¢ uzyskuje niewielkie réznice punktowe
w ocenie swej wiedzy w trakcie egzami-
néw. Np. w konkursie na referendarza z maja
2017 r.w SR w Wejherowie 64% kandydatéw
uzyskato z testu wyniki w granicach 51-45
punktéw, z kazuséw — 60% wyniki w grani-
cach 10-16 punktéw, a 8 os6b uzyskato tacz-
nie ze wszystkich egzaminéw 58-66 pkt°.
Zdarza sie, ze o przyjeciu danego kandydata
decyduje jeden lub dwa punkty. Oznacza to,
Zze nowi pracownicy na stanowiskach zwig-
zanych z orzecznictwem posiadaja nie tylko
wiedzg teoretyczng, ale takze praktyczng, ko-
nieczng w realizacji zadan sadow. Braki w kom-
petencjach nie moga wiec byc¢ przyczyng prze-
wlektosci proceséw sadowych.

Wysoki poziom wiedzy posiadajg takze kan-
dydaci na stanowiska urzednicze. Np. w SR
w Piasecznie w konkursie z czerwca 2017 r. na
9 kandydatéw, 6 przeszto do Il etapu, uzy-
skujac taczne oceny w granicach 6-9 w skali
10-punktowej. Sady moga ustalac dla kandy-
datéw do pracy urzedniczej dodatkowe wy-
magania, np. studia podyplomowe, znajomos¢
jezyka obcego, posiadanie specjalnych kom-
petencji. Np. w SO w Warszawie od specjalisty
ds. ZZL w ofercie z kwietnia 2015 r. oprocz
wyksztatcenia wyzszego wymagano posiada-
nie nastepujacych kompetencji: samodziel-
no$¢ oraz silna orientacja na cel (warunek ko-
nieczny!), 4 lata doswiadczenia zawodowego
na analogicznym stanowisku w innej firmie,
zwigzanego z praktycznym ZZL i wykorzysty-
waniem réznych narzedzi (wymieniono je
szczegbtowo), zdolnosci analityczne, kreatyw-
nos$¢ i proaktywnos¢, zaangazowanie i wysoki
poziom tempa pracy, rozwiniete zdolnosci in-
terpersonalne, podejscie systemowe i proce-
sowe, wskazane ukonczenie studiéw podyplo-
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mowych z zakresu ZZL, doswiadczenie w pro-
wadzeniu szkolen oraz projektowaniu roz-
wigzan dla ztozonej organizacji (Czajka 2016,
s.95). Mozna mie¢ watpliwosci, czy te kompe-
tencje, przy ograniczonej samodzielnosci sa-
dow do tworzenia wtasnej koncepcji zarzadza-
nia personelem, zostaty wykorzystane.

W rozwoju kompetencji bardzo wazna role od-
grywaja szkolenia. Przepisy ustawy o ustroju
sadoéw powszechnych zobowigzujg zaréwno
sedziow, jak tez asystentéw i referendarzy,
do statego podnoszenia kwalifikacji w formie
szkolen. Na poczatku swojej kariery, a wiec po
objeciu pierwszego stanowiska, sedzia powi-
nien odby¢ szkolenie, organizowane przez Kra-
jowa Szkote Sadownictwa i Prokuratury (KSSiP),
ktoérego celem jest: ,zapoznanie sedzidw po-
wotanych po raz pierwszy na stanowisko z me-
todyka pracy, prawidtowym stosowaniem pro-
cedur, prowadzeniem rozpraw oraz ksztattowa-
niem wtasciwych postaw, odpowiadajgcych
konstytucyjnej gwarancji prawa do rozpozna-
nia sprawy przez niezawistego sedziego"” (KSSiP
2014, 5.9-10).

Szkolenia obejmuja procedury orzecznictwa,
a wiec: czynnosci przygotowawcze do rozpra-
wy sadowej, rozstrzyganie o kosztach sado-
wych, postepowanie dowodowe (ocena wia-
rygodnosci zrodet dowodowych, formutowa-
nie tez dowodowych), wspétprace z biegty-
mi, metodyke sporzadzania wyrokdw oraz ich
uzasadnien, czynnosci sadu w postepowa-
niu klauzulowym i egzekucyjnym oraz wptyw
orzecznictwa Trybunatu Konstytucyjnego na
orzecznictwo sgdowe. Natomiast w kolejnych
latach pracy sedzia powinien uczestniczyc
w szkoleniach w celu uzupetniania wiedzy
zwigzanej z prowadzonymi sprawami. Dlatego
np. sedziowie prowadzacy sprawy gospodar-
cze uczestniczg w szkoleniach ekonomicz-
nych, w tym finansowych. W celu zapewnienia
wysokiego poziomu nauczania dobor wykta-
dowcéw jest, w odréznieniu od szkole w in-
nych sektorach gospodarki, takze scisle okre-
Slony w uchwale Rady Programowej KSSiP
(Uchwata z dnia 11 grudnia 2014 r. w sprawie
zasad...).

9 Oferty pracy, <www.wejherowo.sr.gov.pl>
(dostep: 23.08.2017).
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W grupie stanowisk urzedniczych, oprécz ko-
niecznosci podnoszenia kwalifikacji okreslo-
nych w przepisach, wzrost kompetencji wymu-
szaja awanse stanowiskowe, gdyz zalezg nie
tylko od liczby lat pracy w sadownictwie, ale
wzrostu wyksztatcenia — ze Sredniego na licen-
cjackie, lub z licencjatu na magisterskie, a takze
zaliczonych szkoler. Przepisy nie przewiduja
mozliwosci szybszej kariery dla pracownikéw
zdolnych i kreatywnych. KSSiP organizuje takze
szkolenia i studia podyplomowe dla urzedni-
kéw. Na szczegblng uwage zastuguje studium
zawodowe dla urzednikéw, powotane zarza-
dzeniem Ministra Sprawiedliwosci (Zarzqdze-
nie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 17 grudnia
2010 r. w sprawie studium...). Studium trwa dwa
semestry, obejmuje 120 godzin zaje¢ w formie
wyktadow i warsztatdw, a tematyka jest dosto-
sowana do tresci pracy poszczegblnych grup
urzednikéw: w pionie karnym, cywilnym, admi-
nistracyjno-kadrowym i finansowym. Program
przewiduje przede w wszystkim wyjasnianie
iinterpretacje réznych przepiséw stosowanych
w danym pionie, nie poszerza natomiast wie-
dzy specjalistycznej zwigzanej z realizacjg bie-
z3cych zadan. Podnoszeniu kwalifikacji stuza
tez organizowane przez KSSiP konferencje, sym-
pozja i seminaria.

Oceniajac jakosciowy potencjat pracownikow
sadow, trzeba tez wspomnie¢ o podnosze-
niu kompetencji gtéwnie kadry zarzadzajacej,
w ramach Programu Operacyjnego ,Budowa-
nie potencjatu instytucjonalnego i wspétpra-
ca w obszarze wymiaru sprawiedliwosci (MS
2017a), organizowanego przez Ministerstwo
Sprawiedliwosci. Od kwietnia 2014 do maja
2017 r. zorganizowano trzy konferencje doty-
cz3ce zarzadzania sgdami, w ktorych uczestni-
czyto okoto 350 pracownikéw, 122 dwudnio-
we warsztaty dotyczace podniesienia jakosci
zarzadzania (uczestniczyty 3574 osoby), szko-
lenia stacjonarne na temat kompetencji me-
nedzerskich, komunikacji interpersonalnej i ZZL
(4800 uczestnikoéw), 20 szkoleh e-learningo-
wych oraz studia podyplomowe dla 170 oséb.

Statystyki KSSiP potwierdzajg staty duzy udziat
pracownikéw sadéw w réznych formach pod-
noszenia kompetencji w ostatnich latach.
Miedzy rokiem 2009 i 2016 liczba wszyst-
kich przeszkolonych pracownikéw sadéw
i prokuratury we wszystkich formach wzro-

sta z 14 762 oséb do 22 940 w 2013 r. oraz
nieco spadta w 2016 r. do 19 292 0s6b (KSSiP
2017). Trzeba tez wspomnie¢ o doskonaleniu
kwalifikacji w formie aplikacji ogélnych i se-
dziowskich. W 2012 r. uczestniczyto w nich
379 aplikantéw, a w 2016 — 769. Tak wyso-
kim wskaznikiem przeszkolonych nie moze sie
pochwali¢ zaden inny sektor gospodarki.

Na rozw0j potencjatu jakosciowego korzystnie
wptywaja takze oceny pracownicze. Dlatego
poswiecimy im nieco wiecej uwagi. Resort
sprawiedliwos$ci, uzasadniajac wprowadzenie
oceny sedzidw, stwierdzit m.in. ze ,(...) stuzy¢
bedzie przede wszystkim okreslaniu standar-
déw nalezytego wypetniania przez sedzidw ich
powinnosci, inspirowaniu i motywowaniu se-
dziow w kierunku doskonalenia zawodowego
(... Niezaleznie od tych celéw system okreso-
wych ocen pracy stanowi¢ bedzie podstawe
analizy potrzeb szkoleniowych oraz efektow
odbywanych szkolen. Wyniki okresowych ocen
pracy sedziego bedga takze stuzy¢ jako mate-
riat do weryfikacji kandydatury sedziego, przy
ubieganiu sie o wyzsze stanowiska sedziow-
skie, jak i przy powierzaniu mu petnienia funk-
cji” (Kottowski, Piaskowska i Sadowski 2011).

Ustawa okreslita cztery wymienione nizej kry-
teria oceny, ktére obejmuja wszystkie kompe-
tencje potrzebne do obiektywnej, sprawnej
i zaangazowanej pracy sedziego:

m sprawnos¢ i efektywnos¢ podejmowanych
Czynnosci i organizowania pracy przy rozpozna-
waniu spraw lub wykonywaniu powierzonych
zadan lub funkcji w odniesieniu do $redniej wiel-
kosci tych kryteriow w wydziale (liczba zatat
wionych spraw, czas trwania postepowania, ter-
minowo$¢ sporzadzania uzasadnien, liczba wy-
znaczonych sesji, wielko$¢ referatu <komorki>,
czynnosci utrzymane/oddalone, czynnosci uchy-
lone, czynnosci zmienione);

m kultura urzedowania, obejmujgca kulture
osobistg (mierzong stosunkiem do stron lub
uczestnikbw postepowania, innych sedziéw i pra-
cownikéw) i kulture organizacji pracy (termino-
wos¢ podejmowanych czynnosci, trafnos¢ po-
dejmowanych czynnosci, koncentracja materiatu
dowodowego) oraz poszanowanie praw stron
lub uczestnikébw postepowania przy rozpozna-
waniu spraw badz wykonywaniu innych zadan
lub funkgji;

& sposéb formutowania wypowiedzi przy wyda-
waniu i uzasadnianiu orzeczen (poprawnosc je-
zyka prawniczego, zrozumiatos¢ orzeczen i uza-
sadnien, umiejetnos¢ postugiwania sie logicznga
argumentacja);
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m proces doskonalenia zawodowego (uczest-
niczenie w szkoleniach przewidzianych ustawg
0 ustroju sadéw powszechnych).

Asystenci i referendarze, podobnie jak se-
dziowie, podlegaja ocenie pracy, obejmuja-
cej: jakos¢ i terminowos¢ wykonywania zadan,
kulture urzedowania, efektywnos¢ wykorzy-
stania czasu pracy, doskonalenie zawodowe
(Rozporzqdzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia
14 czerwca 2012 r. w sprawie okresowych....).
Ocena referendarza i asystenta sktada sie
z: samooceny (ktéra nie jest obowigzkowa),
oceny przewodniczacego wydziatu, opinii se-
dzidw, z ktérymi oceniany wspotpracowat, opi-
nii przewodniczgcego innego wydziatu, jesli
pracownik zostat w ocenianym okresie przenie-
siony, oraz z oceny ostatecznej prezesa sadu.

Kryteria oceny referendarzy i asystentéw se-
dzidow s3 identyczne i obejmuja cztery ele-
menty: jakos¢ pracy (sumiennos¢ i starannosc,
wiedza i umiejetnosci, zaangazowanie, samo-
dzielnos¢), terminowos¢ wykonywania zadan
oraz efektywno$¢ wykorzystania czasu pracy
(skuteczne planowanie i organizacja pracy,
dyscyplina pracy), kulture urzedowania (kultu-
ra osobista i kultura organizacji), a takze do-
skonalenie zawodowe (nastawienie na rozwdj
kwalifikacji). Kazde kryterium szczegétowe jest
w rozporzadzeniu do$¢ doktadnie opisane (zde-
finiowane).

Natomiast urzednicy i pracownicy pomocni-
czy oraz obstugi saddw s3 oceniani wedtug
nastepujacych kryteriéw: terminowos¢ i pra-
widtowo$¢ wykonywanych zadan, zdolnos¢
do samodzielnego podejmowania decyzji, ini-
cjatywa oraz doskonalenie sposobu wykony-
wania obowigzkoéw, umiejetnos¢ planowania
i organizacji pracy, podnoszenie kwalifikacji
i poszerzanie wiedzy zwigzanej z zakresem
zadan, przestrzeganie dyscypliny pracy, kultu-
ra osobista oraz stosunek do wspotpracowni-
kow i petentdw (Rozporzqdzenie Ministra Spra-
wiedliwosci z dnia 10 grudnia 2007 r. w sprawie
szczegotowych zasad....).

Podsumowanie

Z przedstawionej wyzej oceny potencjatu ka-
drowego sadéw wynikaja nastepujace wnioski:
1) Liczba aktualnie zatrudnionych sedzidw i in-
nych pracownikéw powinna wystarczy¢ do

Potencjat kadrowy sadownictwa powszechnego

sprawnego przeprowadzania proceséw sado-
wych i funkcjonowania sadéw (MS 2017b).

2) Dotychczasowy poziom kompetencji i proce-
dury ich podwyzszania gwarantuja sprawne
funkcjonowanie sadéw. Sady nie wykorzystuja
jednak wszystkich narzedzi kadrowych do moty-
wowania zaréwno sedzidéw, jak i pozostatych
pracownikéw, do usprawniania organizacji swo-
Jjej pracy. Przyktadem sa niewykorzystane syste-
my ocen pracowniczych w zarzadzaniu sadami
(Czajka 2016, s. 110-112).

3) Sady nie maja tez probleméw z pozyska-
niem nowych pracownikéw o kompetencjach
odpowiadajacych oczekiwaniom kierownictw. Na
kazde wolne stanowisko, nawet o najnizszych
kwalifikacjach, zgtasza sie kilkunastu, a nawet
kilkudziesieciu kandydatéw i czesto kilkunastu
uzyskuje wystarczajgca do przyjecia liczbe punk-
téw. Czesto o zatrudnieniu pracownika decyduje
réznica jednego lub dwoch punktéw w ogblnej
ocenie z egzaminu.

4) Z analiz funkcjonowania sadéw dokony-
wanych przez resort sprawiedliwosci i réznych
specjalistéw (problem ten nie byt przedmiotem
artykutu) wynika, ze na wydtuzenie proceséw
sadowych wptywa wiele czynnikéw niezaleznych
od potencjatu kadrowego, takich jak:

& zbyt dtugi czas trwania réznych czynnosci
sktadajacych sie na proces sadowy: wiele s3-
dow stosuje tradycyjne procedury, mimo
mozliwosci ich skrécenia, bez szkody dla pro-
wadzonych spraw;

& niepetne wykorzystanie czasu pracy przez
sedzidw: na ogdt nigdy nie ma w pracy
wszystkich sedziéw, z réznych powodéw,
w niektorych sadach realnie codziennie pra-
cuje okoto 80% sedzidéw (Baran 2013);

m niska efektywnos¢ orzecznictwa: bardzo
czesto dochodzi do wielomiesiecznych przerw
miedzy rozprawami, gdyz wyznacza sie odle-
gte terminy kolejnych rozpraw, nie zawsze
zalezne od mozliwosci sadu i obcigzenia pra-
c3 (lustitia 2013, s. 3);

& niepunktualno$¢ w rozpoczynaniu posie-
dzen 1 rozpraw: sposréd wszystkich rozpraw
i posiedzen, ktére badano, tylko 46% rozpo-
czeto sie punktualnie, natomiast pozostate
rozpoczety sie z kilkuminutowym opoéznie-
niem, zostaty odwotane lub wcale ich nie
ogtoszono (Court 2012, s. 86; tukaszewicz
2013a);

& zbyt duza liczba sedziéw funkcyjnych, kté-
rzy na ogét nie uczestnicza w orzekaniu ze
wzgledu na zadania zwigzane z kierowaniem.
W 2010 r. na jednego sedziego funkcyjne-
go kierujacego zespotem przypadato tylko
1,4 pracownika wykonawczego, w tym sedzie-
g0 zwigzanego z orzecznictwem (Siemaszko
2011, s. 89). W matych sadach okregowych
(16-44 sedzidw) funkcyjni stanowia prawie
50%, natomiast w duzych (powyzej 45 se-
dzidéw) 33,7% (FOR 2010, s. 9). Zachecaja
jednak do tego dodatki, wykorzystywane cze-
sto jako sposéb na wzrost wynagrodzenia
sedziow.
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Summary

The aim of the article is to evaluate current personnel potential of the courts in relation to their
tasks and if the current potential human resources allows for streamlining the work of the courts
and improving the social image. This article presents the changes in the potential of human re-
sources in the years 2002-2015, broken down by type of court and types of employees, the
number of judges per 100 thousand residents, the number of court employees that take part and
help the court rulings per 1 judge. The situation in the Polish courts that is presented in the artic-
le is shown in relation to other EU countries. In addition, article shows qualitative potential in
the form of required qualifications and development of the level of competence of judges and
other court employees. The article also provides a review of the training courses and employee
assessment used in development of competence level.

Key words

courts, judges, personnel potential, competences, personnel training, employee assessments
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Barbara Sajkiewicz
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

W ramach zapowiedzianego cyklu studiéw przypadku poswieconego organi-
zacjom nagradzanym w ramach konkursu , Lider Zarzadzania Zasobami Ludzki-
mi” prezentujemy osiggniecia firmy Nexteer Automotive Poland Sp. z o0.0.

Wstep

Nexteer Automotive jest swiatowym liderem
w produkcji zaawansowanych uktadow ste-
rowniczych i napedowych. Wewnetrzny roz-
waj iintegracja sprzetu, oprogramowania oraz
elektroniki daje firmie wyrazng przewage kon-
kurencyjng na rynku, zapewniajac jej pozycje
wszechstronnego dostawcy systemow stero-
wania.

Firma trzykrotnie otrzymata Bursztynowe Sta-
tuetki za wzorcowe rozwigzania w roznych
obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL).
Kolejno nagradzano: zarzadzanie wynikami
pracy w firmie, nowa architekture ZZL. Podsu-
mowujaca wyrozniajace sie osiagniecia Krysz-
tatowa Statuetke przyznano firmie w 2016 r.
Szczegblnie doceniono wtedy wysokie zaan-
gazowanie spoteczne pracownikow.

Historia firmy

Nexteer posiada ponad 13 tys. stanowisk pra-
cy (w przeliczeniu na petne etaty)?. Organiza-
cja ma 100-letnia historie. Pod nazwa Jackson,
Church & Wilcox Co. zostata zatozona w 1906 r.
W 1909 r. nastapito przejecie przedsiebior-
stwa przez firme Buick, nalezacg do General
Motors. W 1917 r. przedsiebiorstwo stato sie
pierwszym oddziatem General Motors produ-
kujacym czesci samochodowe, zaangazowa-
nym w badania nad uktadem kierowniczym,
jego projektowanie oraz produkcje. Funkcjo-

nowato w tym okresie jako oddziat marki Ge-
neral Motors i zajmowato sie gtéwnie dziata-
niami zwigzanymi z uktadami kierowniczymi.
W wyniku kolejnych zmian wtasnosciowych
w 2009 r. powstata niezalezna sp6tka Nexteer
Automotive, znéw nalezaca do General Mo-
tors. Od 2010 r. wtascicielem Nexteer Auto-
motive jest Pacific Century Motors, a gtow-
na siedzibg — Auburn Hills, w stanie Michigan,
w USA. Spotka prowadzi dziatalnos$¢ globalna.
Posiada: 24 zaktady produkcyine, 5 centréw
inzynieryjnych, 11 centréow obstugi klienta,
3 centra ds. badania osiggbéw pojazdow, 1 cen-
trum inzynieryjne ds. systemow.

Polski oddziat Nexteer Automotive to zaktad
w Gliwicach oraz dwa zaktady w Tychach, zatrud-
niajace tacznie ok. 1500 osob. Fabryki zostaty
ulokowane na terenie Katowickiej Specjalnej
Strefy Ekonomicznej. Pierwszy tyski zaktad
powstat w roku 1997, drugi w 2016, natomiast
gliwicki rozpoczat dziatalnos¢ w roku 2006.
Fabryki Nexteer Automotive Poland s3 jedny-
mi z najwiekszych zaktadéw produkcyjnych na
Swiecie, zarbwno pod wzgledem zatrudnienia,
jak i produkcji. W obrebie tyskiej fabryki funk-
cjonuje takze centrum techniczne, ktére we

* Opracowanie powstato na podstawie danych udostep-
nionych przez spétke, informacji zamieszczonych na
stronie internetowej spétki oraz wywiadu telefoniczne-
go przeprowadzonego z Magdaleng Chojnacka-Lach, Ac-
ting HR Manager Nexteer Tychy.

2 Wedtug danych z korica 2016 .
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wspotpracy z centralg firmy w USA bierze
udziat w tworzeniu specjalistycznych rozwia-
zan dla samochodéw osobowych produkowa-
nych przez globalne koncerny samochodowe.
Zaktady Nexteer Automotive Poland odgrywa-
ja strategiczna role w planach rozwoju oraz
umocnienia pozycji Nexteer Automotive jako
lidera w branzy elektrycznych systemoéw ste-
rowniczych EPS (electric power steering).

Filozofia dziatania firmy

Nexteer Automotive kieruje sie filozofig, ktéra
zaktada nieustanny rozw6j i pozwala by¢ za-
wsze o krok przed innymi. Wyznacznikami
wszelkich dziatan sg nastepujace hasta:

& Koncentrujemy sie na kliencie: Nexteer to
szanowana i darzona zaufaniem firma, ktéra za-
wsze wywidzuje sie z obiecanych dostaw.

& JesteSmy innowacyjni: Pragniemy nieustan-
nie utrzymywac pozycje lidera na rynku w dzie-
dzinie innowacji uktadéw kierowniczych i nape-
dowych.

& Dziatamy sprawnie: Reagujemy natychmiast
poprzez proponowanie ekonomicznych rozwig-
zan wysokiej jakosci.

& JesteSmy proaktywni: Znamy i rozumiemy wy-
magania klienta.

& Mamy doswiadczenie: JesteSmy znani z za-
pewniania wysokiej klasy produktow w zakresie
uktadow dla kazdego zastosowania.

& Dziatamy globalnie: Zawsze i wszedzie stara-
my sie wykraczac poza potrzeby klienta.

Celem Nexteer Automotive Poland Sp. z o.o.
jest uzyskanie pozycji lidera w dziedzinie in-
tuicyjnych systeméw sterowania w oparciu
o doswiadczenie w sferze zaawansowanych
uktadéw kierowniczych i napedowych. Firma
koncentruje sie na rozwoju systemoéw elek-
trycznego wspomagania uktadu kierownicze-
go, EPS) — spotecznie odpowiedzialnej tech-
nologii, zapewniajacej producentom samo-
chodbéw mniejsze zuzycie paliwa i ogranicze-
nie emisji spalania.

Firma promuje kulture organizacyjna, ktéra
ktadzie szczegblny nacisk na ludzi, doskona-
tos¢ operacyjng oraz zrobwnowazony rozwoj.
Wykorzystujac te trzy wartosci oraz zwigzane
z nimi kompetencje, globalny zespét pracow-
nikbw angazuje sie we wdrazanie kultury or-
ganizacyjnej we wszystkie swoje dziatania.

W Nexteer podkresla sie, ze jego najwieksza
wartoscig s3 pracownicy, ktérych firma doce-

Nexteer Automotive Poland Sp. z 0.0...

nia na kazdym etapie ich rozwoju zawodowe-
go, stwarzajac im szanse na stawianie kolej-
nych krokéw w fascynujacej branzy automo-
tive. Z kolei pracownicy uznaja Nexteer za
bardzo dobrego pracodawce, co potwierdzaja
wysokie (i stale rosnace) wyniki badania sa-
tysfakcji. Co wiecej, wskazuja na to portale
spotecznosciowe, gdzie pracownicy zamiesz-
Czaja swoje opinie o pracodawcy.

Kazdy z obszaréw zarzadzania zasobami ludz-
kimi w Nexteer jest zaprojektowany na wyso-
kim poziomie. Podstawowe zatozenia strategii
personalnej s3 Scisle zwigzane z dazeniem
do zwiekszenia efektywnosci organizacji oraz
pracownikoéw. Firma przywiazuje duze znacze-
nie zarzadzaniu talentami oraz dazeniom do
konkurencyjnosci systemu wynagradzania.

Kreowanie nowego, przetomowego oblicza ZZL
jest misja zespotu Human Resources, ktéra jest
w petni realizowana przy wykorzystaniu za-
awansowanej wiedzy w tej dziedzinie, inno-
wacyjnosci rozwigzan i wychodzeniu naprze-
ciw potrzebom klienta wewnetrznego.

Firma zdecydowata sie odejs¢ od tradycyjnej
struktury ZZL na rzecz tzw. biznes partneringu
dla lepszego wsparcia strony biznesowej fir-
my. Kierownicy liniowi aktywnie uczestnicza
i wspieraja funkcjonowanie i rozwéj ZZL. S3
szczegblnie do tego motywowani poprzez na-
grode ZZL - wyréznienie dla kierownikéw,
ktorzy najlepiej zarzadzaja podlegtymi pra-
cownikami. W szczegélnosci ocenia sie umie-
jetnosci zwigzane z promowaniem ducha pra-
cy zespotowej, angazowaniem pracownikow
w réznorodne inicjatywy, ale takze z termino-
wym i rzetelnym wypetnianiem dokumentacji
zwigzanej z dziatalnoscia personalna.

Nexteer podejmuje dziatania spoteczne (CSR)
na rzecz rozwoju branzy — tworzy platforme
finansowg dla prowadzenia innowacyjnych
projektéw w ramach branzy. Wspoélnie z Poli-
technika Slaska realizuje projekt grantowy,
przyznany przez Narodowe Centrum Badan
i Rozwoju, co przyczynia sie do wzrostu poten-
cjatu innowacyjnego branzy. Pracownicy Ne-
xteer biorg udziat w konferencjach branzo-
wych jako prowadzacy lub uczestnicy paneli
dyskusyjnych, a takze prowadza szkolenia na
uczelniach wyzszych i targach pracy.
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Nagradzane przedsiewziecia
Business Partnering

Rosngce wymagania na rynku pracy, a takze
coraz wieksze wyzwania wewnatrzorganiza-
cyjne wymuszaja analize i weryfikacje proce-
séw biznesowych. W efekcie w Nexteer, aby
jeszcze lepiej rozumiec biznes i efektywniej
go wspiera¢, zdecydowano sie odejs¢ od tra-
dycyjnej struktury HR na rzecz biznes partne-
ringu. Dzieki temu zabiegowi dziat HR stat sie
o$rodkiem innowacyjnym, nowoczesniejszym,
zaangazowanym w dziatania strategiczne.

HR Business Partner jest odpowiedzialny m.in.
za budowanie kultury organizacyjnej promu-
jacej wspotdziatanie biznesu i HR, rekomen-
dowanie odpowiednich rozwigzan w sferze
HR, wspierajgcych osigganie celéw bizneso-
wych firmy, realizacje strategii personalnej na
szczeblu wyznaczonego obszaru biznesowe-
go. Ponadto do jego zadan nalezy promowa-
nie kultury nagradzania za wyniki, tworzenie
i wdrazanie narzedzi i procedur HR, wspiera-
nie menedzeréw w komunikacji wewnetrznej
i wyznaczania celéw dla pracownikéw, promo-
wanie projektéw HR jezykiem korzysci dla
biznesu oraz budowanie i umacnianie pozy-
tywnego wizerunku dziatu HR w organizacji.

Pracownicy dziatu HR s3 przypisani do kon-
kretnych klientébw wewnetrznych i objeli role
animatoréw rozwoju HR, ekspertéw, partne-
row strategicznych i agentéw zmian, a takze
rzecznikow pracownikéw firmy.

Proces zarzadzania wynikami pracy

Nexteer funkcjonuje w wymagajacej branzy,
gdzie podnoszenie efektywnosci organizacji
jest niezmiennym wymogiem. Firma mierzy
sie z tym poprzez wprowadzenie procedur za-
rzadzania wynikami pracy, ktére przektadaja
cele zaktadowe na cele dziatowe, a nastepnie
indywidualne pracownikéw oraz na ich plan
szkoler. Podsumowanie realizacji celéw i po-
staw pracownikéw ma miejsce dwa razy do
roku w przypadku pracownikéw biurowych
i raz w miesigcu w przypadku pracownikow
produkcyjnych. Ocena jest podstawa przyzna-
nia premii i ma wptyw na awans ptacowy. Wy-
nik przenoszony jest takze do planu rozwoju
i sukcesji. Na tej podstawie dla najlepszych

pracownikéw powstaja indywidualne plany
rozwoju, a dla najstabszych, ktérzy odbiegaja
od oczekiwan — indywidualne plany popra-
wy. Pracownicy produkcyjni otrzymujg na po-
czatku roku dodatkowo cele indywidualne
w zakresie bezpieczenstwa, dyscypliny pracy,
udoskonalania i porzadku. Proces zarzadzania
wynikami pracy w Nexteer umozliwia podnie-
sienie jakosci pracy poprzez ujednolicenie
i uporzadkowanie standardéw pracy oraz opty-
malizacje zarzadzania dostepnymi zasobami.

Zaangazowanie spoteczne

Kierownictwo Nexteer jest przekonane, ze za-
angazowanie spoteczne jest wazng powinno-
Scia firmy wobec spoteczenstwa, a takze wa-
runkiem rozwoju kazdego cztowieka. Firma
bardzo aktywnie angazuje sie w rozwigzywa-
nie istotnych spraw spotecznych w lokalnym
Srodowisku, wykazujac duzg wrazliwos¢ na
jego potrzeby. Dziatania podjete w ramach
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu uzna-
no za najwazniejsze przedsiewziecie 2015 r.
Motto dla tych dziatan stanowig stowa Plato-
na: ,Celem naszych czynéw powinno by¢ czy-
nienie dobra”. Dziatalno$¢ spoteczna w firmie
ma charakter wielowymiarowy i obejmuje
wiele projektéw. | tak trzykrotnie pracownicy
zrealizowali programy grantowe na rzecz lo-
kalnego srodowiska, odzwierciedlajgce warto-
ci firmy: ciggta innowacja, konstruktywna ko-
munikacja, zorientowanie na klienta, relacje
oparte na wspotpracy, jasne decyzje w odpo-
wiednim czasie, motywacja do dziatania, roz-
wéj osobisty, dazenie do doskonatej jakosdi,
integralnosc i odpowiedzialnos¢.

Do programu mozna zgtaszac¢ projekty, ktore
rozwigzujg wazne problemy spoteczne, umoz-
liwiajg zwiekszenie udziatu pracownika w zy-
ciu spotecznym, wzmacniajq organizacje spo-
teczne na terytorium Polski lub tez buduja
postawe obywatelska zaréwno wsréd odbior-
cow, jak i samych realizatorow projektow.
Podstawowa zasada jest zespotowy, nie indy-
widualny, udziat w programie, a zesp6t projek-
towy powinien sktadac sie z minimum trzech
pracownikow Nexteer Poland. Do projektu mo-
g3 by¢ zapraszane osoby spoza firmy, np. czton-
kowie rodzin, przyjaciele, znajomi z innych
firm czy organizacji. Jednak liderem projektu
musi by¢ pracownik Nexteer Poland. To on jest
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odpowiedzialny za przygotowanie, wdroze-
nie projektu oraz sporzadzenie raportu finan-
sowego. Do konkursu moze przystapic¢ kazdy
z pracownikéw firmy Nexteer Poland. Komisja
przydziela 4 granty z finansowaniem: 1 miej-
sce — 3 tys. zt, 2 miejsce - 2 tys. zt,
3 miejsce — 1 tys. zt, 4 miejsce — pieéset zt.
Adresaci programu powinni naleze¢ do szero-
ko rozumianej spotecznosci lokalnej, np. przed-
szkole, dom dziecka, klub seniora, schronisko
dla zwierzat. Nexteer w sposob szczegblny
zacheca do przygotowania programu dedyko-
wanego Fundacji ,Iskierka” oraz Stowarzysze-
niu Pomocy Dzieciom i Mtodziezy ,,Dom Anio-
tow Str6zéw". Obecnie realizowane s3 cztery
projekty skierowane gtéwnie do tych wtasnie
odbiorcow. W ramach projektéw podopieczni
fundacji zgtebig wiedze z zakresu akustyki
w ramach projektu ,Akustyczna frajda — nauka
przez zabawe" oraz podszkola jezyk angielski
w ramach projektu ,Anielski angielski z Nex-
teer”. Pracownicy Dziatu Personalnego reali-
zuja projekt ,Rozpalamy Iskierki. Uskrzydlamy
Anioty”, w ramach ktérego jako wolontariusze
pomagaja przy organizacji pikniku dla pod-
opiecznych ,Domu Aniotéw Str6zéw". Dodat-
kowo zakupiono leki dla dzieci z Fundacji
Jskierka”. Ponadto trwa projekt ,Witaminki,
witaminki”, ktory jest skierowany do przed-
szkolakéw. Dzieki niemu dzieci przekonuja
sie, ze warto jes¢ owoce i warzywa.

Z kolei Dzien Dobroczynnosci (Global Service
Day) to globalna inicjatywa Nexteer, ktorej
beneficjentami sq podopieczni lokalnych fun-
dacji. Zaktad Nexteer w Tychach przygotowuje
dla dzieci zwiedzanie zaktadu, jazde samo-
chodami na torze testowym oraz wspélny po-
sitek wraz z pracownikami firmy.

KKazdego roku pracownicy Nexteer zamienia-
j3 sie w Sw. Mikotaja i spetniaja marzenia
podopiecznych z lokalnych fundadji. Listy do
$w. Mikotaja trafiaja do firmy z wyprzedze-
niem, nastepnie pracownicy tworza wirtualng
choinke z bombkami, na ktérych zapisane s
marzenia dzieci. Kazdy dziat wybiera bombke
i wciela sie w role sw. Mikotaja. Nastepnie fir-
ma dostarcza prezenty do osrodkow, ktérym
pomaga.

Z wielkim zaangazowaniem firma wspiera
swoich pracownikéw dotknietych tragicznymi

Nexteer Automotive Poland Sp. z 0.0...

zdarzeniami (Smier¢, ciezka choroba cztonka
rodziny). Przeprowadza sie rowniez zbiorki
pieniedzy na lekarstwa dla cztonkéw rodzin
pracownikéw. Zatoga Nexter moze korzystac
z bezptatnych porad prawnych, ktére organi-
zuje sie na terenie firmy.

Pracownicy Nexteer tacza przyjemne z po-
zytecznym. Mito i zdrowo spedzaja czas na
aktywnosciach sportowych (bieganie, jazda
na rowerze). Nastepnie podliczajg przebieg-
niete i przejechane kilometry. Jezeli osiag-
n3 wyznaczony limit kilometrow, wdwczas
dyrekcja przekazuje $rodki finansowe na
wsparcie instytucji wskazanych przez fir-
mowych sportowcow. Jednym z cyklicznych
wydarzen, w ktorych biorg udziat biegacze,
jest Katowice Business Run, wspierajacy be-
neficjentéw Fundacji Jaska Meli ,Poza Hory-
zonty".

Nexteer pomaga réwniez studentom, dajac
im mozliwo$¢ zdobycia doswiadczenia dzieki
programowi rozwojowemu oraz studiom dual-
nym (oba projekty realizowane z Politechnika
Slaska). Ponadto firma jest otwarta na studen-
téw z innych uczelni, udzielajac bezkosztowe-
go wsparcia coachingowego.

Poza tym firma przygotowata specjalne miej-
sce na ulotki z informacjami o osobach po-
trzebujacych. Dzieki temu pracownicy Nexteer
maja mozliwos¢ wymiany informacji i moga
pozyskac wsparcie dla swoich bliskich.

Podsumowanie

Wtadze Nexteer Automotive wychodza z za-
tozenia, ze dziatania majace na celu zaanga-
zowanie spoteczne pracownikéw s3 bezcen-
ne oraz ze wszech miar stuszne i potrzebne.
Realizujac projekty spoteczne, pracownicy
bardzo sie w nie angazujg, integrujg i sta-
nowig coraz lepszy, bardziej zgrany zespot.
A'ich pomoc niesiona innym ma wartos¢ nie-
oceniona.

Zorientowanie na sprawy socjalne wpisuje sie
w szeroka dziatalno$¢ firmy w ramach spo-
tecznej odpowiedzialnosci biznesu. Znajduja
sie tu takze dziatania w ramach etyki bizne-
su, proekologiczne, promowanie kultury zdro-
wia i bezpieczenstwa, m.in. poprzez edukacje,
szkolenia i rozwdj swiadomosci.
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Summary

The Nexteer Automotive Poland company, a participant in the ,Leader in Human Resource Mana-
gement” contest, has been awarded the Amber Statue three times for model solution in different
areas of human resource management (HRM). Respective awards: management of work results,
new architecture of HRM. The company was awarded the Crystal Statue for outstanding achieve-
ments in 2016. The high social commitment of employees was particularly valued.

Key words

human resource management, corporate social responsibility, business ethics, organisational
culture

Wiecej o autorze

Barbara Sajkiewicz
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

Doktorantka, asystent w Zaktadzie Zarzadzania Zasobami Ludzkimi Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych. Zaintere-
sowania zawodowe: zarzgdzanie zasobami ludzkimi, motywowanie. Kierownik Biura Konkursu ,Lider Zarzgdzania
Zasobami Ludzkimi”, sekretarz naukowy cyklicznych konferencji o tematyce ZZL, organizowanych przez IPiSS.



Kobiety na rynku pracy - ambicje,
presja i wyzwania w pogodzeniu
zycia osobistego z zawodowym

Paulina tukaszuk
Hays Poland

Statystycznie kobiety w Polsce s3g lepiej wyksztatcone od mezczyzn. Moga
sie rowniez pochwali¢ wysoko rozwinietymi kompetencjami ,miekkimi"”.
Pomimo pozytywnych sygnatéw wciaz jednak pozostaje wiele do zrobienia
w kwestii rbwnej pozycji kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Pracodawcy moga
skorzysta¢ na ré6znorodnosci, poniewaz firmom przywigzujagcym wage do tej
kwestii tatwiej jest pozyskac oraz pézniej zatrzymac wykwalifikowanych spe-

cjalistéw.

Z badania Hays Poland wynika, ze otoczenie
zawodowe nie utatwia kobietom awansu i roz-
woju. Wielu pracodawcow powiela stereotyp
o ich mniejszej dyspozycyjnosci i skuteczno-
Sciw biznesie. Wptywa to negatywnie na pew-
nosc siebie kobiet i sprawia, Ze rzadziej decy-
duja sie one na objecie stanowisk zwigzanych
z ryzykiem i podejmowaniem strategicznych
decyzji. Z drugiej strony, kobiety majg o sobie
generalnie nizsze mniemanie niz ich koledzy
w pracy i mniej chetnie podejmuja nowe wy-
zwania. Czesto wykazuja takze tendencje do
umniejszania wtasnych kompetencji i za-
stug. Przekonanie o nieréwnych szansach wy-
nika réwniez z ich osobistych doswiadczen.
Zdecydowana wiekszos¢ kobiet napotyka w kar-
ierze zawodowej na trudnosci w pogodzeniu
zycia zawodowego z obowigzkami rodzinny-
mi. Wszystko to sprawia, ze rynek pracy nie
zmienia sie mimo trwajacej od dtuzszego cza-
su dyskusji na temat rownosci.

Jednoczesnie brak wsparcia dla kobiet moze
odbijac sie negatywnie na firmach i powodo-
wacé odejscie wartosciowych pracownikow.
Mozliwosci i narzedzi do poprawy sytuacji
jest wiele — poczawszy od kultury organiza-
cyjnej, poprzez komunikacje, az po organiza-
cje pracy i odpowiednie $wiadczenia dodat-
kowe.

Specjalistki i dyrektorzy

Tylko nielicznym kobietom udaje sie wejs¢ do
zarzadéw firm w Polsce. Az 85% responden-
tow badania Hays Poland wskazato, ze naj-
wyzsze stanowisko w ich firmie zajmuje mez-
czyzna. Podobna tendencja wystepuje na sta-
nowiskach menedzerskich — dla 59% ankie-
towanych bezposrednim przetozonym jest
mezczyzna. Daje to do myslenia, szczegdlnie
w zestawieniu z danymi o strukturze zatrud-
nienia kobiet i mezczyzn na wszystkich szcze-
blach oraz w poréwnaniu ze statystykami do-
tyczacymi wyksztatcenia. W ostatnich 15 la-
tach kobiety stanowity zdecydowana wiek-
szo5¢ absolwentow studidw wyzszych w Pol-
sce. Przyczyna wiekszego odsetka mezczyzn
na najwyzszych stanowiskach w firmach nie s3
wiec nizsze kwalifikacje kobiet.

Mniejszy odsetek kobiet na stanowiskach kie-
rowniczych moze wynika¢ ze sposobu, w jaki
firmy planuja rozwéj talentéw oraz awanse
w swoich strukturach. Czesto w rezultacie tych
dziatan kobiety maja mniejsze szanse na reali-
zacje swoich ambicji zawodowych oraz rozwoj
kariery.

Kobiety najczesciej aspiruja do objecia stano-
wiska menedzerskiego (31%) oraz dyrektor-
skiego (29%). Wynika to przede wszystkim
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Wykres 1. Pte¢ osoby zarzadzajacej firma (Jakiej ptci jest osoba zarzadzajaca firma, w ktérej
pracujesz?)
100%

85%

50%

13%
2%

0%

Mezczyzna Kobieta Nie wiem

Zrodto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.

Wykres 2. Pte¢ przetozonego (Jakiej ptci jest Twdj bezposredni przetozony?)

80%
59%
60%
38%
40%
20%
3%
0% 3 - 3
Mezczyzna Kobieta Brak przetozonego

Zrédto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.

Wykres 3. Ptec cztonkéw zespotu (Jakiej ptci s3 cztonkowie zespotu, w ktérym pracujesz?)

60%
49%
40%
32%
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=
> o 19%
- 20%
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-
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- 0%
w W wiekszosci mezczyzni W wiekszosci kobiety Réwna liczba kobiet i mezczyzn

Zrédto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.

z dotychczasowej roli w firmie. Wigkszos¢ ko-  Czesto réwniez w firmach brakuje $wiadomo-
biet zajmuje obecnie stanowisko specjali-  $ci korzysci ptynacych ze zréznicowanych ze-
styczne badz kierownicze i pretenduje do ob- spotow menedzerskich. Czasem tez brakuje

jecia stanowiska wyzszego o jeden poziom. samych kandydatek, poniewaz niewiele ko-
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biet stara sie o awans i decyduje zaapliko-
wac na wysokie stanowiska. Przyczyny tkwig
w czynnikach zewnetrznych, ale réwniez w tym,
jak kobiety postrzegaja same siebie.

Z kolei mezczyzni czesciej aspiruja na wyzsze
stanowiska — 32% badanych wskazato poziom
dyrektora zarzadzajacego lub prezesa, 27% —
stanowiska dyrektorskie, 13% — funkcje wta-
Sciciela firmy. Czesciej tez zajmuja takie sta-
nowiska, co prowadzi do dysproporcji ptci na
najwyzszych szczeblach i — jak podkreslajq
uczestniczki badania — negatywnie oddziatuje
na mozliwosci rozwoju zawodowego kobiet.

Kobiety na rynku pracy —ambicje...

wie, na co moze liczy¢ ze strony firmy i prze-
tozonego. Kobiety musza mie¢ pewnos¢, ze
mogg otrzyma¢ pomoc w realizacji swoich
ambicji i ksztattowaniu kariery. W dynamicz-
nie zmieniajagcym sie otoczeniu biznesowym
pomaga réwniez elastycznos¢. Kluczowe s3
takze cechy osobowosci — przedsiebiorczos¢,
ambicja czy odwaga.

To, ze kobiety rzadziej przygotowuja swoj
plan rozwoju, wynika z wielu czynnikow ze-
wnetrznych. Ich korzenie tkwig jeszcze w pro-
cesie wychowania. Od dziewczynek czesto
oczekuje sie, ze beda skromne i perfekcyjne

Wykres 4. Poziom stanowiska oznaczajacy sukces (Jaki poziom stanowiska musisz obja¢, aby

uwazac siebie za osobe, ktéra odniosta sukces?)

Specjalista

Samodzielny Specjalista

Menedzer/ Kierownik

Dyrektor

Dyrektor Zarzadzajacy/ Prezes

Whasciciel

Inne*
1

1 1 1 1 J

0% 5%

= Mezczyzni

10%

15% 20% 25% 30% 35%

Kobiety

* Wsrod innych respondenci wymieniali stanowiska zwigzane z naukg i edukacjg, role zarzgdowe — cztonek
zarzadu, rady nadzorczej, niezalezny doradca. Podkreslali rowniez spoteczny wymiar sukcesu, niezwigzane-

g0 z zajmowanym stanowiskiem.

Zrodto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.

R6znice w ambicji kobiet i mezczyzn widac
wyrazniej przy pytaniu o planowanie swojej
$ciezki kariery. Ponad potowa kobiet (55%)
nie ma opracowanego planu rozwoju kariery,
w poréwnaniu z ponad 60% mezczyzn, ktérzy
taki plan przygotowali. Moze to wynikac z ob-
serwowanego przez panie braku wsparcia ze
strony organizacji. Az 25% badanych kobiet
(wobec 18% mezczyzn) jest zdania, ze obecny
pracodawca nie wspiera ich w realizacji planu
kariery. Jednoczesnie niemal co czwarta nie

w tym, co robig. W konsekwencji specjalistki
same nie widza sie na najwyzszych stanowi-
skach w firmie. Tymczasem sukces 0sigga sie
dzieki umiejetnosci skupienia sie na realiza-
cji priorytetéw, nie na szczeg6tach. Nie wyni-
ka to jednak z braku ambicji, ale niskiej sa-
mooceny. MezczyZni s3 zazwyczaj bardziej
pewni siebie i cze$ciej doceniajg swoje kom-
petencje. Takie podejscie powoduje tez, ze
s3 czesciej zadowoleni z zajmowanego sta-
nowiska.
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Wykres 5. Posiadanie planu rozwoju (Czy masz opracowany plan rozwoju swojej kariery?)

Mezczyzni

Kobiety

39%

55%

0% 10% 20% 30% 40%

m Tak

50% 60% 80% 100%

Nie

70% 90%

Zrodto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.

Wykres 6. Wsparcie pracodawcy w realizacji planu rozwoju (Czy pracodawca pomaga realizo-

wac Twéj plan rozwoju?)

Mezczyzni 18% 25%
Kobiety 25% 23%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Tak Nie  Trudno powiedzie¢

Zrodto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.

Sztuka komunikacji

Ponad 60% kobiet (61%) i 79% mezczyzn
uwaza, ze w miejscu pracy ma mozliwosc ko-
munikowania swoich ambicji zawodowych.
Niestety jednoczesnie az 20% kobiet jest zda-
nia, ze nie ma takiej opcjii niemal tyle samo nie
ma pewnosci, jak bytoby to odebrane.

Potowa badanych — zaréwno kobiet, jak i mez-
Czyzn — uwazg, ze ich bezposredni przetozony
ma swiadomos¢, jakie s3 ich ambicje. To bar-
dzo pozytywny sygnat, Swiadczacy o tym, ze
pracownicy maja przestrzen do komunikowa-
nia swoich aspiracji w miejscu pracy, dzieki
Czemu organizacja i przetozony maja szanse
odpowiednio wspierac ich w rozwoju.

Pomimo iz kobiety rzadziej niz mezczyzni ko-
munikuja swoje ambicje, to w ostatnim roku
czesciej ubiegaty sie o awans. Warto jednak
podkresli¢, ze czesto koncentrujy sie one
przede wszystkim na biezacych zadaniach i jak
najlepszym wypetnianiu swoich zawodowych
obowigzkdw.

(Nie)réwnosé

Tylko 44% kobiet i az 78% mezczyzn uzna-
to, ze pracownicy o podobnych kwalifika-
cjach majg rébwne szanse na awans, nieza-
leznie od ptci. R6znica w postrzeganiu row-
nosci w miejscu pracy jest znaczaca. Brak
wiary w réwne szanse moze wyjasniac, dla-

Wykres 7. Mozliwo$¢ komunikowania celéw zawodowych (Czy na obecnie zajmowanym stano-
wisku masz mozliwos¢ komunikowania swoich ambicji i celéw zawodowych?)

MezczyZni 6%  15%
Kobiety 20% 19%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Tak Nie  Trudno powiedzie¢

Zrédto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.
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Kobiety na rynku pracy —ambicje...

Wykres 8. Swiadomos¢ ambicji pracownikéw wsréd przetozonych (Czy Twéj bezpoéredni prze-

tozony ma swiadomos¢, jakie sa Twoje ambicje?)

Mezczyzni 15% 36%
Kobiety 26% 25%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Tak Nie Nie wiem

Zrédto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.

Wykres 9. Szanse na awans (Czy jestes$ zdania, ze pracownicy o podobnych kwalifikacjach maja

réwne szanse na awans, niezaleznie od ptci?)

Mezczyzni 18% 4%
Kobiety 48% 8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Tak Nie Nie wiem

Zrodto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.

Wykres 10. Sprawiedliwo$¢ wynagrodzen (Czy jeste$ zdania, ze Ty oraz wspotpracownicy
o podobnych kwalifikacjach jestescie sprawiedliwie wynagradzani, bez wzgledu na ptec?)

Mezczyzni

Kobiety

19% 5%

40% 18%

0% 10% 20% 30%

m Tak Nie

40%

50% 60% 70% 80% 90% 100

Nie wiem

Zrédto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.

czego uczestniczki badania zadeklarowaty
nizsze aspiracje niz mezczyzni. Podobnie wy-
glada poczucie sprawiedliwego wynagro-
dzenia.

Az 43% kobiet — w poréwnaniu z 9% mez-
czyzn — wskazuje, ze pojawity sie na ich dro-
dze zawodowej przeszkody wynikajace z ptci.
Badani wsrod przeszkdd wymieniali nieréwne
traktowanie w wynagradzaniu i uznaniu za-
stug. Podkreslali tez obawy firm przed zatrud-
nianiem rodzicoéw i zwigzang z tym mniejszg
dyspozycyjnos¢ oraz przejawy dyskryminacji
ze wzgledu na ptec i wiek.

Kobiety podkreslaja trudnosci z powrotem do
pracy po urlopie macierzynskim oraz pogodze-
niem pracy z zyciem prywatnym. Wskazuja na
nieche¢ zarzadu i przetozonych do kobiet na
stanowiskach kierowniczych, brak zaufania do
kwalifikacji pracownic oraz kierowanie sie ste-
reotypami w podejmowaniu decyzji o zatrud-
nieniu lub awansie. Z pewnoscig jest to kolejny
powod nizszych aspiracji kobiet. Uczestnicz-
ki badania podkreslaja, ze w firmach istnieja
.szklane sufity” i stanowiska, powyzej ktérych
nie pracuja kobiety. Méwig réwniez o trudno-
sci ,przebicia sie” w branzach i na stanowi-
skach tradycyjnie postrzeganych jako typowo
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Wykres 11. Przeszkody wynikajace z ptci (Czy w swojej karierze napotkates/napotkatas na

jakiekolwiek przeszkody wynikajace z ptci?)

Mezczyzni 91%
Kobiety 57%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Tak Nie

Zrodto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.

meskie. Wskazujg takze na bariery zwigzane
z ograniczong mozliwoscig uczestniczenia
w spotkaniach poza godzinami pracy. Czesto s3
to spotkania nieformalne, ale jednoczesnie
mogace miec istotny wptyw na pozycje zawo-
dowg ich uczestnikéw.

Elastyczne rozwigzania

Wiekszosé¢ firm oferuje pracownikom prywat-
ng opieke medyczng oraz karte sportowa. Ro-
snaca popularnoscia cieszy sie rowniez mozLi-
wos¢ pracy elastycznej oraz dofinansowanie
edukacji. Oferowane benefity w duzej mierze
odpowiadaja potrzebom pracownikéw i Swiad-
czeniom, ktére stanowia dla nich o atrakcyjno-
sci oferty. Dla pracownikéw najwieksze zna-
czenie ma prywatna opieka medyczna. Drugim
najwazniejszym $wiadczeniem jest mozliwos¢
pracy elastycznej. W tegorocznym badaniu
ponad potowa ankietowanych pracownikoéw
okreslita ten element oferty jako najistotniej-
szy dodatek pozaptacowy.

Prace elastyczng oferuje obecnie okoto 65%
firm. Organizacje coraz czeséciej poszukuja
rowniez narzedzi i rozwigzan, ktére pomoga
zoptymalizowa¢ prace. Rozwigzanie elastycz-

ne oznacza najczesciej mozliwos¢ rozpoczy-
nania pracy w okreslonym przedziale czaso-
wym. Inne firmy dopuszczaja prace zdalnga
(home office) - czesto jest to okreslona liczba
dni w miesigcu albo opcja do wykorzystania
przy realizacji konkretnego projektu.

Istnieje jednak dos¢ duza r6znica w postrzega-
niu dostepnosci rozwigzan elastycznej pracy
dla mezczyzn i kobiet. 63% kobiet w poréwna-
niu do 82% mezczyzn wskazato, ze w obec-
nym miejscu pracy takie rozwigzania dostepne
sq dla pracownikéw. Niestety co trzecia kobie-
ta pracuje na stanowisku lub w firmie, gdzie
rozwigzania pracy elastycznej nie sg oferowa-
ne pracownikom.

Warto podkresli¢, ze nie na wszystkich sta-
nowiskach mozliwe jest wprowadzenie roz-
wigzan pracy elastycznej, ktéra nie powin-
na by¢ traktowana jako przywilej, ale sposéb
pracy w organizacji budowanej na zaufaniu.
Kobiety moga chetniej planowac swojq za-
wodowa przysztos$¢, gdy nie beda myslaty,
ze muszg wybiera¢ i poswieci¢ obszar za-
wodowego rozwoju kosztem zobowigzan ro-
dzinnych.

Wykres 12. Rozwigzania pracy elastycznej na rynku pracy (Czy uwazasz, ze rozwigzania pracy
elastycznej stosowane przez firmy poprawiajg sytuacje kobiet na rynku pracy?)

Mezczyzni 49%mn -1%11
ot
Kobiety 40%~r
073 ¢
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

= Zdecydowanie tak

W pewnym stopniu tak = Nie wiem ' Raczej nie mZdecydowanie nie

Zrédto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.
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Brak r6znorodnosci

Kobiety zdecydowanie czesciej dostrzegajg,
ze firma, w ktorej pracuja, zmaga sie z proble-
mem braku réznorodnosci ptciowej lub nie-
rownych szans na rozwéj. Wydaje sie, ze maja
rowniez wieksza wiedze na temat zatozen ofi-
cjalnej polityki firmy w tym zakresie.

Az 30% mezczyzn przyznaje, ze nie wie, czy
taki dokument obowiazuje w ich obecnym
miejscu pracy. Pozytywnym sygnatem jest to,
ze wiekszos¢ kobiet uwaza, iz polityka rézno-
rodnosci ptciowej jest przestrzegana w ich
miejscu pracy.

Myslac o rozwigzaniach, ktére najbardziej po-
magaja w realizacji ambicji zawodowych, mez-
czyzni i kobiety najwyzej oceniaja inwestycje
w szkolenia i rozwdj oraz mozliwosci pracy
elastycznej dla wszystkich pracownikéw firmy.
Kobiety podkreslaja rowniez wage programu
utatwiajgcego powrdt do pracy po dtugotrwa-
tej nieobecnosci. Wielokrotnie w ramach ba-
dania kobiety podkreslaty, ze powrét z urlopu
macierzynskiego lub wychowawczego jest dla
nich sytuacja trudng i stresujaca.

Kobiety na rynku pracy —ambicje...

Pozytywna oceng wsréd pracownikéw nie cie-
szg sie inicjatywy skierowane wytgcznie do
kobiet lub jednej grupy pracownikéw. Zaréw-
no kobiety, jak i mezczyzni postrzegaja sta-
wianie za wzér pracownikéw nalezacych do
niedostatecznie reprezentowanych grup oraz
wprowadzenie rozwigzan pracy elastycznej wy-
tacznie dla pracownikéw wychowujacych dzie-
ci, jako rozwiazania, ktére nie s3 zbyt pomoc-
ne w realizacji ambicji zawodowych. Wiele
firm wprowadza inicjatywy skierowane przede
wszystkim do kobiet i wspierajace je w rozwoju
zawodowym w miejscu pracy. Wiodaca inicja-
tywa s3 omoéwione juz wczesniej elastyczne
godziny pracy. Uczestnicy czesto wskazuja row-
niez na dobre praktyki rekrutacyjne, co ozna-
€za otwartos¢ i elastycznosc rowniez w ramach
tego procesu.

Trudne potaczenie

Az 65% kobiet i 38% mezczyzn deklaruje, ze na
ich drodze zawodowej pojawity sie przeszkody
zwigzane z pogodzeniem pracy z wychowywa-
niem dzieci. Najczesciej jako sytuacje proble-
matyczng wskazujg chorobe dziecka i brak

Wykres 13. Oficjalna polityka réznorodnosci (Czy firma, w ktérej obecnie pracujesz, wdrozyta

oficjalng polityke r6znorodnosci ptciowej?)

Mezczyzni 46% 30%
Kobiety 64% 21%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Tak Nie Nie wiem

Zrodto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.

Wykres 14. Przeszkody zwigzane z pogodzeniem pracy z wychowywaniem dziecka/dzieci
(Czy w karierze zawodowej kiedykolwiek napotkates/napotkatas na przeszkody zwigzane z po-
godzeniem pracy z wychowywaniem dziecka/dzieci?)

Mezczyzni 47% 15%
Kobiety 22% 13%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Tak Nie Nie wiem

Zrodto: Kobiety na rynku pracy — ambicje i wyzwania 2017, raport Hays Poland.
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mozliwosci wziecia urlopu w takich okoliczno-
Sciach. Zaréwno kobiety, jak i mezczyzni zwraca-
ja tez uwage na brak réwnowagi pomiedzy zy-
ciem zawodowym i osobistym, brak elastyczne-
g0 Czasu pracy, nadgodziny oraz delegacje.

Czesc firm zawiera w swojej ofercie Swiadczen
dodatkowych benefity dla pracownikéw wy-
chowujacych dzieci. Dostrzega je 23% kobiet
1 28% mezczyzn. Oprécz rozwigzan pracy ela-
stycznej, pozwalajacej pogodzi¢ obowigzki
rodzinne i zawodowe, firmy oferuja bony pre-
zentowe, dofinansowanie wyjazdow dziedi,
wyprawki oraz opieki nad dzieckiem.

Wychowywanie dzieci i taczenie roli rodzica
z rolg pracownika jest wyzwaniem dla wielu
0s06b. Kobiety dodatkowo wskazujg na koniecz-
no$¢ szybkiego powrotu po urlopie macierzyn-
skim oraz czesty brak mozliwosci powrotu na
uprzednio zajmowane stanowisko. Czesto mé-
wig takze o braku utatwien ze strony praco-
dawcy.

Rynkowe i spoteczne korzysci
z réznorodnosci

Badanie wykazato, ze mozliwos¢ pracy ela-
stycznej jest dla kobiet bardzo wazna. Co wie-
cej, takie rozwigzania zdecydowanie poprawia-
ja ich sytuacje na rynku i maja pozytywny
wptyw na zréznicowanie ptci w miejscu pracy.
Firmy powinny dopasowac sposéb wykonywa-
nia pracy do oczekiwan pracownikéw. Praca
elastyczna utatwia zachowanie réwnowagi po-
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, co
jest szczegblnie istotne dla 0s6b wychowuja-
cych dzieci. Kobiety chetniej beda planowac
swoja zawodowa przysztosc, jesli beda mogty
przynajmniej czesciowo dopasowac godziny
i miejsce pracy do zobowigzan rodzinnych.

Summary

Jedna z najwiekszych trudnosci, z jakimi w ka-
rierze zawodowej zmagaja sie kobiety, jest
powrét do pracy po dtuzszej nieobecnosdi,
np. urlopie macierzynskim lub wychowawczym.
Taka sytuacja jest wyjatkowo stresujacym okre-
sem dla pracujacych matek, w szczegélnosci
gdy pracodawca naciska na szybszy powr6t
do pracy lub gdy niemozliwy jest powr6t na
uprzednio zajmowane stanowisko. Wdrozenie
programu utatwiajacego powr6t do pracy po
dtuzszej nieobecnosci znalazto sie wsrdd najle-
piej ocenianych rozwigzan wspierajacych reali-
zacje ambicji zawodowych kobiet. Firmy po-
winny utatwi¢ pracownicom powrét, oferujac
im czas na ponowne wdrozenie w obowigzki
oraz umozliwi¢ pogodzenie pracy zawodowej
z opieka nad dzieckiem.

Jak wynika z badania, kobiety nie aspiruja
do objecia stanowisk dyrektorskich i zarzad-
czych réwnie czesto co mezczyzni. Jednocze-
$nie ubiegaja sie o awans z podobng czestotli-
woscig co panowie. Mozna wiec wywnioskowac,
ze kobietom brakuje zachety i wsparcia otocze-
nia zawodowego w ich dazeniu do objecia rél
wyzszego szczebla. Pracodawcy powinni przede
wszystkim inwestowa¢ w szkolenia i rozwoj
utalentowanych profesjonalistek, zapewni¢ im
dostep do programéw mentoringowych oraz
podejmowac decyzje o awansach wytacznie na
podstawie kwalifikacji i doswiadczenia kandy-
datéw. Otwarcie $ciezki rozwoju dla kobiet
zwiekszy ich ambicje, zaangazowanie i satys-
fakcje z pracy, ale takze dostepnosé wykwalifi-
kowanych kandydatéw, gotowych objac stano-
wiska zarzadcze w firmie.

Raport Hays Poland Kobiety na rynku pracy
2017 zawiera wyniki badania, przeprowadzo-
nego na przetomie kwietnia i maja 2017, w kto-
rym udziat wzieto 1100 kobiet i mezczyzn.

Article is a summary of the study carried out by Hays Poland in 2017. Research shows that many
employers duplicate the stereotype of less effective women in business. This negatively affects
women'’s confidence. On the other hand, women have lower self-esteem than men and less wil-
lingly take up new challenges. They also tend to diminish their own competencies. The belief in
unequal opportunities also arises from the personal experiences of women. The vast majority of
them encounter in their professional career the difficulty of reconciling their professional lives
with family responsibilities. Despite the positive signals, there is still much work to be done on
the equality of the position of women and men on the labour market. Employers can benefit from
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diversity, because companies that deem this issue as important are more likely to attract and
retain qualified professionals later.

Key words

labour market, economic situation, research, leading woman, gender diversity

Wiecej o autorze

Paulina tukaszuk
Hays Poland

Ekspert w zakresie komunikacji. Od ponad 10 lat zwigzana z branzg rozwigzan biznesowych w obszarze HR. Jako
Communications Manager w Hays Poland odpowiada zaréwno za sfere komunikacji wewnetrznej, jak i PR. Przed
dotgczeniem do Hays pracowata w polskim oddziale Hay Group, gdzie jako Marketing Manager odpowiadata za
wzmocnienie marki i wizerunku firmy poprzez komunikacje oraz kontakty z mediami. Wczesniej wspétpracowata
jako dziennikarz z redakcjami, portalami informacyjnymi i wydawnictwami specjalistycznymi. Jej doswiadczenie
obejmuje wiele dziedzin zwigzanych gtéwnie z wdrazaniem modeli komunikacji marketingowej, wspétpraca z me-
diami oraz komunikacja kryzysowa. Absolwentka dziennikarstwa i komunikacji spotecznej na Uniwersytecie War-
szawskim oraz podyplomowych studiéw PR i komunikacji strategicznej w Szkole Gtéwnej Handlowej.
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/lecanie dziatan aktywizacyjnych.
Kto dostat szanse - urzedy pracy,
agencje zatrudnienia czy osoby bezrobotne?

Natasza Grodzicka
Wojewo6dzki Urzad Pracy w Warszawie

Nowelizacja ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, kto-
ra weszta w zycie 27 maja 2014 r., umozliwita wojewddzkim urzedom pracy
zlecanie dziatan aktywizacyjnych agencjom zatrudnienia. Rozwiazanie, ktére
zaproponowano w ustawie, byto testowane w ramach projektu pilotazowego
.Partnerstwo dla pracy” w trzech wojewédztwach: dolnoslaskim, mazowiec-
kim i podkarpackim. Zanim jednak pilotaz sie zakonczyt i podsumowano jego
efekty, 6wczesne Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej opracowato prze-
pisy i wprowadzito je w zycie. Po trzech latach stoimy przed smutnym fak-
tem — Zegnamy sie ze zlecaniem, zanim na dobre rozwineto skrzydta.

Zatozenia programu

Dziatania aktywizacyjne to pakiet rozwigzan
majacych na celu podjecie i utrzymanie przez
bezrobotnego odpowiedniej pracy lub dziatal-
nosci gospodarczej. Zleci¢ dziatania aktywiza-
cyjne moze marszatek wojewddztwa, w imie-
niu ktérego dziata wtasciwy terytorialnie wo-
jewoddzki urzad pracy (WUP). To wtasnie WUP
przygotowuje i wybiera realizatora (czyli agencje
zatrudnienia) w ramach postepowania o udzie-
lenie zamdwienia publicznego. Wykonanie
dziatan aktywizacyjnych moze byc¢ zlecone
agencji zatrudnienia, realizujacej ustuge po-
Srednictwa pracy co najmniej przez poprzedni
rok kalendarzowy, co musi zosta¢ potwier-
dzone w rocznej informacji o dziatalnosci
agendji zatrudnienia (na podstawie art. 19f
ust. 1 ustawy o promogji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy). Dziataniami aktywizacyjny-
mi s3 obejmowane osoby dtugotrwale bez-
robotne (czyli bezrobotni pozostajacy w reje-
strze powiatowego urzedu pracy tacznie przez
ponad 12 miesiecy w ciggu ostatnich 2 lat).
W grupie tej znajduja sie bezrobotni, dla kto-
rych zostat ustalony profil pomocy Il lub IIl.
Wyboru powiatéw, z ktérych bezrobotni s3
kierowani do realizatora, dokonuje WUP. Z jed-
nego powiatowego urzedu pracy (PUP) do re-

alizatora kieruje sie nie mniej niz 200 bezro-
botnych. Do zlecania dziatan aktywizacyjnych
beda wybierane w szczeg6lnosci te powiaty,
ktére na dzien 31 grudnia roku poprzedniego:

m osiggnety wskaznik procentowego udziatu pra-
cownikéw PUP, petnigcych funkcje doradcy klien-
ta w catkowitym zatrudnieniu na poziomie niz-
szym niz 5 p.p. ponizej $redniego procentowego
wskaznika udziatu pracownikéw uzyskanego we
wszystkich powiatowych urzedach pracy lub

m osiagnety wskaznik liczby bezrobotnych przy-
padajgcych na jednego pracownika pracy PUP,
petnigcego funkcje doradcy klienta na poziomie
wyzszym niz 15% powyzej Sredniego wskaznika
liczby bezrobotnych, uzyskiwanego we wszyst-
kich powiatowych urzedach pracy.

Grupy, liczbe i strukture bezrobotnych, plano-
wanych do objecia dziataniami aktywizacyj-
nymi, wojewd6dzki urzad pracy uzgadnia we
wspotpracy z powiatowymi urzedami pracy.
Wybrany realizator jest zobowigzany do:

m realizacji dziatan aktywizacyjnych wobec bez-
robotnych — dziatania te obejmuja przeprowa-
dzenie diagnozy zawodowej, przeprowadzenie
aktywizacji bezrobotnych zgodnie z zadeklaro-
wanga w ofercie koncepcja oraz prowadzenie po-
Srednictwa pracy;

& zapewnienia obstugi bezrobotnych w miej-
scowosci bedacej siedzibg PUP, w ktorym s3 zare-
jestrowani uczestnicy zlecania (tzw. punkty akty-
wizacyjne);
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& uzyskania wskaznika skutecznosci zatrudnie-
niowej! co najmniej na poziomie wynikajacym
Z umowy;

& uzyskania wskaznika utrzymania w zatrud-
nieniu? co najmniej na poziomie wynikajacym
Z umowy;

m niezwtocznego pisemnego przekazywania wo-
jewddzkiemu i powiatowemu urzedowi pracy in-
formacji majacych wptyw na status bezrobotnego;
& dokumentowania podejmowanych wobec bez-
robotnych dziatan aktywizacyjnych.

Wynagrodzenie brutto nalezne realizatorowi
za jednego bezrobotnego nie moze przekro-
czy¢ trzykrotnosci przecietnego wynagrodze-
nia® obowiazujacego w dniu zawarcia umowy.
Wynagrodzenie jest wyptacane w czterech
czesciach:

M 20% wynagrodzenia brutto za dokonanie
diagnozy sytuacji zawodowej bezrobotnego i za-
projektowanie dziatan aktywizacyjnych, maja-
cych na celu podjecie przez bezrobotnego odpo-
wiedniej pracy lub dziatalnosci gospodarczej;

Wynagrodzenie jest wyptacane na wniosek reali-
zatora, sktadany nie czesciej niz raz w miesigcu
do WUP wraz z dokumentami potwierdzajs-
cymi spetnienie warunku uprawniajacego do
wyptaty wynagrodzenia. Zlecanie dziatan akty-
wizacyjnych jest finansowane z Funduszu Pra-
cy. Minister wtasciwy do spraw pracy na pod-
stawie wnioskoéw ztozonych przez wojewddz-
kie urzedy pracy ustala kwoty srodkéw (limity)
z przeznaczeniem na ich finansowanie w da-
nym roku budzetowym.

Realizacja zlecania dziatan aktywizacyjnych
na Mazowszu

Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie uczestni-
czyt w realizacji projektu pilotazowego ,,Partner-
stwo dla pracy” oraz trzykrotnie zlecit dziatania
aktywizacyjne (szczegdty w tabeli 1). Jako in-
stytucja, mamy wiec dos$wiadczenia zwigzane
zaréwno z testowaniem pomystu na wtgczenie

Tabela 1. Zlecenia dziatan aktywizacyjnych realizowane przez Wojew6dzki Urzad Pracy w War-

szawie
: Jednostkowy
(0] (= Obszar 1 che]thr?ii o maksymalny Dﬁg{ﬂw/ca
realizacji realizacji rogramu koszt realizagtor
prog aktywizacji
Pilotaz 24.05.2013- | m.st. Warszawa, 984 10 000 zt WYG
.Partnerstwo 26.06.2014 powiat ptocki International
dla pracy” i radomski Sp.z0.0.

| edycja ZDA 16.03.2015- | m.st. Warszawa 1200 11 000 zt Zaktad
05.12.2016 | powiat ostrotecki, Doskonalenia
szydtowiecki, Zawodowego
wotominski w Warszawie

Il edycja ZDA 13.10.2016- powiat 1000 113501zt Zaktad
04.08.2018 piaseczynski, Doskonalenia
ptonski, miAski, Zawodowego
zwolenski w Warszawie

[l edycja ZDA 15.05.2017- powiat 650 11350zt Zaktad
04.02.2019 legionowski, Doskonalenia
nowodworski, Zawodowego
puttuski w Warszawie

Zrodto: zestawienie wtasne na podstawie danych WUP w Warszawie.

* Wskaznik skutecznosci zatrudnieniowej zostat ustalony
jako stosunek liczby bezrobotnych, ktérzy w wyniku
dziatan realizatora podjeli i utrzymali odpowiednig pra-
ce lub dziatalno$¢ gospodarcza przez co najmniej 14 dni,

m 20% wynagrodzenia brutto za doprowadze-
nie bezrobotnego do podjecia odpowiedniej
pracy lub dziatalnosci gospodarczej trwajacej

przez co najmniej 14 dni; do liczby bezrobotnych, ktérzy na podstawie skierowa-
 30% wynagrodzenia brutto za utrzymanie nia PUP zgtosili sie do realizatora.

przez bezrobotnego odpowiedniej pracy lub dzia- > Wskaznik utrzymania w zatrudnieniu zostat ustalony
talnosci gospodarczej podjetej w wyniku dziatan jako stosunek liczby os6b, ktére po uptywie 90 dni od
realizatora przez minimum 90 dni; dnia podjecia odpowiedniej pracy lub dziatalnosci go-

. . spodarczej w wyniku dziatan realizatora nadal pozostaja
& 30% wynagrodzenia b_rUttQ za utrzymanie w zatrudnieniu, do liczby bezrobotnych skierowanych do
przez bezrobotnego odpowiedniej pracy lub dzia- zatrudnienia przez realizatora.
talnosci gospodarczej podjetej w wyniku dziatari s Przecietne wynagrodzenie w Il kwartale 2017 r. wyniosto

realizatora przez minimum 180 dni. £4220,69 zt, jego trzykrotnosc to 12 662,07 zt.
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agendji zatrudnienia w aktywizacje osob dtu-
gotrwale bezrobotnych, jak i z realizowaniem
modelu, ktory ostatecznie znalazt sie w Ustawie
Z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy, art. 66d-66;j (Usta-
wa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promogji...).
tacznie wsparciem w ramach wyzej wymienio-
nych programéw w latach 2013-2019 zostang
docelowo objete 3834 osoby bezrobotne z te-
renu m.st. Warszawy i dwunastu powiatow Ma-
zowsza, z ktérych piec jest potozonych w bez-
posrednim sasiedztwie Warszawy (czyli w obre-
bie obszaru metropolitalnego, co ma znaczenie
podczas realizacji programu z uwagi na koncen-
tracje pracodawcow i miejsc pracy oraz rozbu-
dowang sie¢ komunikacji publicznej). Do tych
powiatow naleza: legionowski, miAski, nowo-
dworski, piaseczynski i wotominski. Pozostate
powiaty sg potozone w regionie ciechanowskim
(powiat ptonski), ostroteckim (powiat ostrotec-
ki), ptockim (powiat ptocki), radomskim (po-
wiaty radomski, szydtowiecki, zwolerski) i war-
szawskim (powiat puttuski — nie zaliczany do
Obszaru Metropolitalnego Warszawy). Szczegé-
towa charakterystyka uwarunkowan lokalnych
oraz efektéw projektu pilotazowego i pierwszej
edydji zlecania dziatan aktywizacyjnych, jako
zakonczonych i rozliczonych, znajduje sie w ra-
portach koricowych (Miedzik M., Pilcha J., 2014
oraz ZDZ w Warszawie, 2017), przygotowanych
przez wykonawcow ustugi. Dostawcg ustug
w pilotazu byta firma WYG International Sp.z 0.0,
a realizatorem w zlecaniu dziatan aktywizacyj-
nych we wszystkich edycjach jest Zaktad Do-
skonalenia Zawodowego w Warszawie.

Realizujac zlecanie dziatan aktywizacyjnych,
przyjelismy ujednolicone standardy Swiadcze-
nia ustugi, co wynikato zaréwno z zapisow
ustawy z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrud-
nienia..., wytycznych, ktére zostaty opracowane
dla wojewddzkich urzedéw pracy przez Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Spotecznej (MPiPS,
2014),jak i z doswiadczen w realizacji projektu
pilotazowego ,Partnerstwo dla pracy”. Wdro-
zony standard w zakresie wsparcia aktywiza-
cyjnego okresla przede wszystkim: sposéb
przeprowadzenia diagnozy i aktywizacji 0oséb
bezrobotnych, w tym posrednictwa pracy, oraz
sposob realizacji wsparcia aktywizacyjnego,
obejmujacy zasady obstugi 0séb bezrobotnych,
organizacje punktow aktywizacji oraz wymaga-
nia dotyczace kadry realizatora. Standard ten
zostat przygotowany w celu zapewnienia oso-

bom dtugotrwale bezrobotnym dostepu do kom-
pleksowego wsparcia aktywizacyjnego, ktére
obejmuje:

& przeprowadzenie diagnozy sytuacji zawodowej
bezrobotnego, majacej na celu okreslenie przy-

czyny pozostawania bez pracy oraz mozliwosci
znalezienia pracy (potencjat zatrudnieniowy);

& przygotowanie wraz z bezrobotnym projektu
dziatan aktywizacyjnych, majacego na celu za-
planowanie procesu aktywizacji, ukierunkowa-
nego w szczegdlnosci na zniwelowanie zidentyfi-
kkowanych barier w jego powrocie na rynek pracy
oraz wsparcie jego potencjatu zatrudnieniowego,
skutkujgcego doprowadzeniem do podjecia od-
powiedniej pracy;

m realizowanie dziatah majacych na celu wzrost
motywacji i gotowosci bezrobotnego do korzy-
stania z proponowanej przez wykonawce aktywi-
zacji, z uwzglednieniem jego sytuacji ekono-
micznej i rodzinnej;

& prowadzenie posrednictwa pracy, majgcego
na celu doprowadzenie do podjecia odpowied-
niej pracy i jej utrzymania przez skierowanego
bezrobotnego.

Istotnym elementem zlecania dziatan aktywi-
zacyjnych jest indywidualizacja wsparcia. Kaz-
demu bezrobotnemu jest przypisany indywi-
dualny opiekun (doradca zawodowy/psycho-
log/trener/coach), ktéry powinien mie¢ staty
kontakt z bezrobotnym, monitorowac jego po-
stepy, wspiera¢ w podjeciu odpowiedniej pra-
cy oraz obserwowac sytuacje bezrobotnego
w trakcie jej wykonywania. Na jednego tzw.
asystenta aktywizacji przypada maksymalnie
80 uczestnikow programu. Takiego standardu
obstugi 0s6b bezrobotnych od wielu lat nie s3
w stanie zapewnic publiczne stuzby zatrudnie-
nia. W 2016 r. w powiatowych urzedach pracy
na jednego posrednika pracy przypadato 299
bezrobotnych, a na jednego doradce zawodo-
wego az 675 osob (MRPiPS 2017, tablica 30),
w woj. mazowieckim odpowiednio—3811879.
Dzieki realizacji zlecania osoby bezrobotne
miaty dostep do wsparcia, ktére powinno by¢
norma w kazdym urzedzie pracy. Nie dla kaz-
dego uczestnika jest to wyraz podniesienia ja-
kosci obstugi — czesty kontakt podtrzymywany
przez opiekuna (takze telefoniczny, co naj-
mniej raz w tygodniu) jest niejednokrotnie
poczytywany jako ucigzliwy i zmuszajacy do
podjecia aktywnosci.

Bardzo waznym etapem ustugi jest aktywne
posrednictwo pracy. Realizator ma za zadanie
pozyskiwac takie oferty pracy, ktére przede
wszystkim spetniaja warunki wynikajace z usta-
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wy z 20 kwietnia 2004 r. 0 promocji zatrudnie-
nia..., czyli:

& podlegajg ubezpieczeniom spotecznym;

& bezrobotny do ich wykonywania ma wystarcza-
jace kwalifikacje lub doswiadczenie zawodowe,
lub moze je wykonywac po uprzednim szkoleniu
albo przygotowaniu zawodowym dorostych;
 stan zdrowia pozwala bezrobotnemu na ich
wykonywanie;

& taczny czas dojazdu do miejsca pracy i z po-
wrotem $rodkami transportu zbiorowego nie
przekracza 3 godzin;

& miesieczne wynagrodzenie brutto w wysokos-
i co najmniej minimalnego wynagrodzenia za pra-
ce w przeliczeniu na petny wymiar czasu pracy.
Ponadto poszukujac ofert pracy, posrednicy
pracy realizatora muszg bra¢ pod uwage wyni-
ki diagnozy sytuacji zawodowej bezrobotnego
oraz pozyskiwac oferty pod konkretne potrze-
by i mozliwosci uczestnika. Podejscie takie
bazuje na juz posiadanym potencjale os6b
bezrobotnych, ktéry jest uzupetniany o odpo-
wiednie motywowanie w procesie aktywizacji
(poradnictwo zawodowe, coaching, zwrot kosz-
téw dojazdu, zwrot kosztéw opieki nad dziec-
kiem/osobg zalezna) i/lub o uczestnictwo
w dedykowanych szkoleniach, czy tez w innym
wsparciu ze strony realizatora (np. zakup ubra-
nia roboczego, sfinansowanie badan sanepi-
dowskich lub badan lekarza medycyny pracy,
optacenie zaswiadczenia o niekaralnosci).

Uczestnicy programu

Adresatami zlecania dziatan aktywizacyjnych
s3 osoby dtugotrwale bezrobotne z ustalonym
[ lub 1l profilem pomocy. Na Mazowszu w gru-
pie tej znajduja sie osoby spetniajgce dodatko-
we kryteria, np. wiekowe (ponizej 25. roku zy-
cia), czy tez terytorialne (zamieszkali na wsi).
Szczegbtowe informacje dotyczace struktury
aktywizowanych uczestnikéw w kolejnych edy-
cjach programu znajduja sie w tabeli 2.

Juz w trakcie realizacji projektu pilotazowego
.Partnerstwo dla pracy” w latach 2013-2014
grupa osob dtugotrwale bezrobotnych, stano-
wigca 50% uczestnikéw, weryfikowata zato-
zenia wykonawcy dotyczace skutecznej i szyb-
kiej aktywizacji. Autorzy raportu koncowego
(Miedzik i Pilcha 2014, s. 37) wyodrebnili
trudnosci wptywajace na efekty zatrudnienio-
we programu, do ktorych zaliczyli:

m specyficzng charakterystyke socjodemogra-
ficzng uczestnikéw pilotazu (stosunkowo za-
awansowany wiek, niskie/nieadekwatne kwalifi-
kacje);

& czynniki psychologiczne (brak gotowosci do
zmiany zyciowej, podjecia zatrudnienia);

& czynniki ekonomiczno-spoteczne (uzyskiwa-
nie wyzszych zarobkéw ,na czarno” niz w wyniku
legalnego zatrudnienia, opieka nad osobami za-
leznymi, obcigzenie alimentami/egzekucjami
komorniczymi egzekucjami itp.), ktére negatyw-
nie korelowaty z checig lub mozliwoscia podjecia
zatrudnienia.

Ciekawe, zwtaszcza w kontekscie realizacji ko-
lejnych edycji zlecania dziatan aktywizacyj-
nych, okazaty sie problemy psychologiczne
uczestnikow pilotazu, czyli:

& syndrom wyuczonej bezradnosci;

& tendencja do manipulacji — nastawienie na uzys-
kiwanie Swiadczen spotecznych (zasitki z miejskich
osrodkéw pomocy spotecznej, powiatowych cen-
tréw pomocy rodzinie);

m niski poziom wiezi spotecznych — brak checi
do wspotpracy w grupie, obawa i nieche¢ wobec
pracy zespotowej, nastawienie na ,nie” i szuka-
nie przyczyn/argumentéw, aby tylko nie zmie-
niac¢ swojej sytuacji;

& niski poziom podstawowych kompetencji
spotecznych — wycofanie w kontaktach/relacjach
spotecznych;

& postawa roszczeniowa;

& brak elastycznosci — nieched/nieumiejetnosc
adaptacji, niska mobilnos¢/brak mobilnosci.

Uczestnicy zlecania dziatan aktywizacyjnych
to juz grupa rekrutujaca sie w catosci sposrod

Tabela 2. Struktura uczestnikéw zlecania dziatan aktywizacyjnych (zamieszkali na wsi i osoby
do 25. roku zycia nalezaty jednoczesnie do Il lub I profilu pomocy)

Il profil Il profil
| edycia ZDA 624 576
Il edycja ZDA 600 400
[l edycja ZDA 390 260

Zamieszkali na wsi %) SC.)?gl?lYiycia
- 276
617 110
- 65

Zrodto: zestawienie wtasne na podstawie danych WUP w Warszawie.
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0s6b dtugotrwale bezrobotnych, w zwigzku
z tym wystepowanie negatywnych skutkdéw
pozostawania bez pracy byto bardziej widocz-
ne. Realizator w raporcie koncowym (ZDZ
w Warszawie 2017, s. 24) zwraca uwage, 7e az
27% uczestnikdéw stanowito jednoczesnie od-
biorcéw pomocy spotecznej. Z jednej strony
daje to szanse osobom bezrobotnym na pozy-
skanie srodkéw do zycia, z drugiej jednak wpty-
wa ,na rozwdj negatywnych postaw, takich jak
m.in.: biernos¢, wyuczona bezradno$¢, czy uza-
leznienie od pomocy instytucjonalnej, a takze
obniza aktywnos¢ i motywacje do poszukiwa-
nia pracy”. Do gtdbwnych barier ograniczajacych
mozliwosci skutecznej aktywizacji w raporcie
Zaktadu Doskonalenia Zawodowego zaliczono
(ZDZ w Warszawie 2017, s. 25):

& stan zdrowia, w tym zaburzenia somatyczne
i w obszarze zdrowia psychicznego (dotyczyto to
25% uczestnikow | edycji zlecania);

& indywidualne trudnosci o charakterze inter-
personalnym o podtozu: emocjonalnym, psychicz-
nym, poznawczym, niezdiagnozowane klinicznie
— utrudniajgce skuteczne funkcjonowanie spo-
teczne i zawodowe (13% uczestnikow ZDA);

& samotne rodzicielstwo;

& uzaleznienia — przede wszystkim od alkoholy;
& niepetnosprawnosg;

& obcigzenia komornicze;

m karalnosc.

Dodatkowo dtugotrwale bezrobotni uczestni-
Cy programu poprzez pozostawanie w reje-
strze urzedu pracy realizowali inne cele niz
poszukiwanie pracy. W opinii wykonawcy do
barier zwigzanych z tym obszarem naleza:

o utozsamianie statusu osoby bezrobotnej
z uzyskaniem uprawnienia do ubezpieczenia
zdrowotnego;

& uzyskanie z tytutu posiadania statusu osoby
bezrobotnej podstawy do ubiegania sie o Swiad-
czenia z pomocy spotecznej;

& uzyskanie odpowiedniej pozydji, tj. osoby bez-
robotnej w sytuacji reprezentowania sie w sg-
dzie, w tym w sprawach zwigzanych z eksmisja
z mieszkania, obcigzeniami alimentacyjnymi, za-
dtuzeniem komercyjnym i innym;

m uzyskanie odpowiedniej pozycji, tj. osoby
bezrobotnej w sytuacji kontaktu z komornikiem
sadowym — tatwe wykazanie braku dochodéw;

m posiadanie faktycznie innych Zrédet utrzyma-
nia niz praca zarobkowa, a przede wszystkim:
pomoc spoteczna, pomoc rodziny, np.: renta lub
emerytura rodzicéw, dochody meza lub partners,
pomoc dorostych dzieci, w tym w zamian za opie-
ke nad wnukami;

& brak mozliwosci podjecia i utrzymania pracy
ze wzgledu na uzaleznienig;

m brak mozliwosci podjecia pracy ze wzgledu na
zty stan zdrowia, czesto wspotwystepujacy z wie-
kiem (osoby w schytkowym etapie aktywnosci
zawodowe]j, dla ktérych zasadne bytoby orzecze-
nie stopnia niepetnosprawnosci i poszukiwanie
stanowiska pracy z mozliwoscig dostosowania
do stanu zdrowia);

& brak mozliwosci podjecia i utrzymania pracy
ze wzgledu na trudnosci o charakterze interper-
sonalnym, co dotyczyto szczegblnie oséb pozo-
stajacych bez pracy przez kilka lub kilkanascie
lat, gdzie zasadna bytaby dogtebna diagnoza
psychologiczna i psychiatryczna w ramach syste-
mu ochrony zdrowia psychicznego (ZDZ w War-
szawie 2017, s. 42).

Wystepowanie powyzszych barier sktonito re-
alizatora do podjecia w kolejnych edycjach
zlecania dziatan skoncentrowanych na zindy-
widualizowanym wsparciu uczestnikow. Oprécz
standardowych juz elementow aktywizacji, opi-
sanych powyzej, asystenci towarzysza bezro-
botnym w procesie rekrutacji i podejmowania
zatrudnienia, utatwiaja przejscie przez proce-
dury (formalnosci) zwigzane z tymi etapami,
wspotdziataja scisle z pracodawcami na etapie
rekrutacji i po podjeciu pracy, w szczegdlnych
przypadkach wspotpracuja z rodzing uczestni-
ka na wszystkich etapach aktywizacji oraz reali-
zuj3 zadania wykraczajace poza aktywizacje
zawodowsa (integracja spoteczna).

Wsrod uczestnikow programéw aktywizacyj-
nych charakterystyczng grupe stanowity oso-
by powyzej 50. roku zycia —w projekcie pilota-
zowym to 47% ogbtu, a w | edycji zlecania -
26%. Obecnos¢ tej grupy moze po czesci ttu-
maczy¢ wystepowanie ztego stanu zdrowia
jako dominujacej bariery w podjeciu aktywno-
$ci zawodowej. Z badan SHARE prowadzonych
w latach 2006-2015 wytania sie ,niekorzyst-
ny obraz sytuacji zdrowotnej pokolenia 50+
w Polsce” na tle szesciu innych krajéw euro-
pejskich: Czech, Niemiec, Grecji, Hiszpanii,
Francji i Szwecji (Magda 2017, s. 85). Ocena ta
wynika bardziej z przestanek subiektywnych —
deklarowanie ztego stanu zdrowia i wyste-
powanie dtugotrwatych probleméw zdrowot-
nych — niz obiektywnych, poniewaz ,odsetek
0s0b z wysokim cisnieniem, poziomem cukru,
czy cholesterolu byt w Polsce nizszy niz w Cze-
chach i poréwnywalny do Niemiec” (Magda
2017, s. 86). Jednoczesnie |. Magda wyraznie
podkresla, ze w Polsce wieksza role w ztej sa-
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moocenie stanu zdrowia odgrywa kwestia zdro-
wia psychicznego (gtéwnie symptomy depre-
sji) niz fizycznego. Ocena stanu zdrowia prze-
ktada sie jednak wyraZznie na sytuacje os6b
50+ na rynku pracy - zty stan zdrowia (lub
takie myslenie o nim) utrudnia aktywnos¢ za-
wodowg i sktania do wycofywania sie z niej
w kierunku bezrobocia i/lub w perspektywie
emerytury (renty).

Podsumowanie

Zlecanie dziatan aktywizacyjnych w zatoze-
niach miato umozliwi¢ podmiotom prywatnym,
czyli agencjom zatrudnienia, wejscie w obszar
aktywizacji oséb bezrobotnych. Po zrealizowa-
niu pierwszej edycji ZDA i rozpoczeciu drugiej
okazato sie jednak, ze rynek agencji w Polsce
jest ograniczony. Ustuge na terenie kraju reali-
zuje obecnie siedem podmiotéw w dziesieciu
wojewodztwach. Niektére z WUP wycofaty sie
z realizacji ustugi z powodu ztych doswiad-
czen i trudnosci zwigzanych z wyborem agencji
do wykonywania zlecania. Trudnosci te dotycza
nie tylko zmudnego i skomplikowanego wy-
boru realizatora w procedurze zaméwien pu-
blicznych, ale takze niskiej jakosci oferty akty-
wizacyjnej proponowanej przez potencjalnych
wykonawcow. Przedstawiona wyzej charak-
terystyka docelowej grupy programu i barier,
z ktérymi zmaga sie na rynku pracy, wskazuje,
Ze agencja zatrudnienia nie moze sie ograni-
cza¢ do wykonania pobieznej diagnozy sytuacji
zawodowej i skojarzenia bezrobotnego z ofer-
t3. Osoby dtugotrwale bezrobotne wymagaja
dtugiej aktywizacji, ktéra powinna by¢ przepro-
wadzana przez osoby kompetentne, majace
doswiadczenie w pracy z klientami o obnizonej
motywacji do podjecia zatrudnienia, z dodat-
kowymi innymi ograniczeniami wynikajgcymi
z sytuacji spoteczno-ekonomicznej. Takich pra-
cownikéw agencje zatrudnienia przewaznie nie
posiadaja lub posiadajg niewielu, dlatego mu-
sz3 pozyskiwac ich do realizacji konkretnego
programu. Bardzo szybko okazato sie, ze czgs¢
doradcow zawodowych/coachow, funkcjonuja-
cych na otwartym rynku, do tej pory nie praco-
wato w systemie wigzgcym wysokos¢ zarobkow
z efektem pracy w postaci podjecia i utrzyma-
nia zatrudnienia przez klienta. To na pewno
spora luka kompetencyjna na rynku. Realizato-
rzy zetkneli sie takze z trudnosciami lokalowy-

mi. Wymoég uruchomienia punktéow aktywiza-
¢ji dostosowanych do obstugi oséb niepet-
nosprawnych w miejscowosciach bedacych
siedzibami powiatowych urzedoéw pracy okazat
sie dla mniejszych osrodkéw zbyt wygorowa-
ny. W efekcie nastapita praktyczna weryfikacja
potencjatu i mozliwosci agencji zatrudnienia
w aktywizacji oséb dtugotrwale bezrobotnych.
W ustudze zostaty najlepsze oraz starajace sie
nie straci¢ na wizerunku rynkowym.

Zlecanie dziatan aktywizacyjnych miato tak-
ze wspoméc funkcjonowanie powiatowych
urzedow pracy, w ktérych liczba os6b bezro-
botnych przypadajacych na jednego doradce
klienta* przekracza srednig krajowa. Jest oczy-
wiste, ze aby rzetelnie i efektywnie pracowac
z osobg bezrobotng, zwtaszcza dtugotrwale,
rozpoznac jej sytuacje zawodowg i spotecz-
no-ekonomiczng, uwarunkowania $rodowi-
skowe i udzieli¢ jej wsparcia w procesie akty-
wizacji, niezbedny jest czesty i indywidualny
kontakt (niekoniecznie osobisty, ale takze
posredni). Bez zapewnienia takich warunkdéw
obstugi PUP beda nadal ograniczaty swoja
dziatalnos¢ do czynnosci administracyjnych,
dbajac o statystyczna efektywnos¢, a nie
o realng i warto$ciowg pomoc osobom znaj-
dujacym sie w trudnej sytuacji na rynku pra-
cy. ZDA pokazato, ze jest miejsce na wspot-
prace urzad pracy — agencja zatrudnienia
z korzyscia dla uczestnikow programu.

Osoby dtugotrwale bezrobotne, jako grupa
wymagajaca szczegblnej uwagi i wsparcia ze
strony instytucji rynku pracy, dzieki udziato-
wi w zlecaniu dziatan aktywizacyjnych miaty
szanse na zmiane. Poczynajac od wyjscia poza
kragg dom - urzad pracy — pomoc spoteczna,
poprzez uregulowanie spraw zaniedbanych
(wyglad, stan zdrowia, zadtuzenie, rozpoczecie
terapii uzaleznien), po faktyczny, trwaty po-
wrot na rynek pracy. Czes¢ grupy, ktéra podje-
ta decyzje, ze tej zmiany chce, skorzystata
z pozytywnym efektem. | w tym przypadku nie
jest najwazniejsze, czy to byto 60%, 50%, czy
40% grupy, ale ze w og6le byty osoby, ktérym
zdotano poméc.

4 Funkcje doradcy klienta w powiatowych urzedach pracy
moze petni¢ doradca zawodowy, posrednik pracy, spe-
cjalista ds. programow lub specjalista ds. rozwoju zawo-
dowego.
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Po trzech latach funkcjonowania przepiséw
dotyczacych zlecania dziatan aktywizacyjnych
zaczety pojawiac sie jednakze sygnaty swiad-
czace o zakoriczeniu procesu rozwijania tej
ustugi. Mam tu na mysli brak kolejnych nabo-
row wnioskéw WUP na realizacje ZDA w Mini-
sterstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej,
brak kolejnych spotkar podsumowujgcych dos-
wiadczenia urzedoéw pracy z realizacji ZDA,
ograniczone mozliwosci przesuwania limitéw
Funduszu Pracy na realizacje ZDA w kolejnych
latach budzetowych, czy tez pojawiajace sie
medialne informacje o planowanym usunieciu
przepisow dotyczacych ZDA przy okazji naj-
blizszej nowelizacji ustawy z 20 kwietnia 2004 .
o promocji zatrudnienia... Moze zlecanie dzia-
tan aktywizacyjnych nie jest instrumentem
doskonatym, a moze tylko wymaga zmiany
sposobu myslenia przez strony zaangazowane
w jego realizacje, szukania prostych rozwigzan
i obszaréw wspotpracy, a nie krétkowzrocz-
nych korzysci. Jako pracownik publicznych
stuzb zatrudnienia, zaangazowany w to przed-
siewziecie od 4 lat, moge to podsumowac tyl-
ko jednym stowem: szkoda. Szkoda gtownie
z tego powodu, ze na bazie doSwiadczen zwis-
zanych z realizacja zlecania dziatan aktywiza-
cyjnych mozna zbudowac nowe, ciekawe roz-
wigzania w sferze aktywizacji oséb dtugotrwa-
le bezrobotnych i partnerstwa publiczno-pry-
watnego (wtaczywszy w proces réwniez klau-
zule spoteczne w zaméwieniach publicznych).
Jest to o tyle istotne, ze zgodnie z zaleceniem
Rady UE w sprawie integracji oséb dtugotrwa-
le bezrobotnych na rynku pracy juz w lutym

Summary

2019 r. bedzie dokonywana ocena dziatan
podjetych w tym zakresie przez urzedy pracy
(Zalecenie Rady UE z dnia 15 lutego 2016 r.
w sprawie integracji...).

Bibliografia

Miedzik, M., Pilcha, J., 2014, Raport podsumowujqgcy realiza-
¢je ustug aktywizacyjnych w ramach pilotazowego projektu
JPartnerstwo dla pracy” realizowanego na terenie woje-
wédztwa mazowieckiego, WYG International Sp. z o.o.,
<http://wupwarszawa.praca.gov.pl/-/1290648-zakoncze-
nie-realizacji-projektu-pilotazowego-partnerstwo-dla-
pracy->.

Magda, |, 2017, Praca a zdrowie i umiejetnosci poznaw-
cze pokolenia 50+, w: Myck, M., Oczkowska, M. (red.), Po-
kolenie 50+ w Polsce na tle Europy: aktywnos¢, zdrowie
i jakos¢ zycia. Wyniki na podstawie badania SHARE,
Centrum Analiz Ekonomicznych CenEA, <http://www.
share50plus.pl/images/SHARE_Pokolenie50plus_
www.pdf> (dostep: 26.10.2017).

MRPiPS, 2017, Informacja o stanie i strukturze zatrudnienia
w wojewddzkich i powiatowych urzedach pracy w 2016 r,
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, Warsza-
wa, <https://www.mpips.gov.pl/analizy-i-raporty/raporty-
sprawozdania/rynek-pracy/stan-zatrudnienia/rok-2016/
> (dostep: 25.10.2017).

Ustawa z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy, Dz.U.z 2017 r, poz. 1065, z pdzn. zm.
Zalecenie Rady (UE) z dnia 15 lutego 2016 r. w sprawie inte-
gracji osoéb dtugotrwale bezrobotnych na rynku pracy,
Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej 2016/C 67/01,
<http://epsz.zielonalinia.gov.pl/documents/32323/0/
Zalecenie+Rady.pdf/2a4f7574-1aaf-4bbb-b980-eb8de-

869c316> (dostep: 26.10.2017).

ZDZ w Warszawie, 2017, Raport podsumowujqcy realiza-
cje ustugi ,Swiadczenie dziatari aktywizacyjnych dla oséb
dtugotrwale bezrobotnych”, realizowanej na terenie wo-
Jjewddztwa mazowieckiego. Okres realizacji 16.03.2016—
05.12.2016, Zaktad Doskonalenia Zawodowego w Warsza-
wie, <http://wupwarszawa.praca.gov.pl/web/wojewodzki-
urzad-pracy-w-warszawie/-/1339263-zlecanie-dzialan-
aktywizacyjnych-w-latach-2015-2016>.

Outsourcing of activation measures enable the activation of long-term unemployed by employ-
ment agencies. It was implemented by the amendment of the Act on Employment Promotion and
Labour Market Institutions in 2014. It is one of the few instruments enabling individual support
by a private entity for the activisation of persons far removed from the labour market. The Voivo-
deship Labour Office in Warsaw participated in the pilot project “Partnership for Labour” and
commissioned the activation measures three times. The experiences resulting from the commis-
sioning of activation measures is a source of information about the difficulties faced by long-
term unemployed persons — poor health, interpersonal difficulties, addictions, single parenting,
disability, bailiff proceedings or criminal records. The response of the agency to the barriers in
the activisation were, among others: deepened diagnosis of the professional situation, indivi-
dualisation of support, close cooperation with employers, application of additional material and
financial motivation. These are the strengths of the program. Its implementation has also shown
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weak sides, which include the lack of suitable staff in employment agencies and lack of experien-
ce of the agency in the activisation of customers with low motivation level to take up employ-
ment. Connected with the willingness of some agencies to make a quick profit, we had to deal
with extreme or low quality services. The implementation of the outsourcing of the activisation
actions is, however, an excellent basis for building new, interesting solutions in the field of acti-
visation of long-term unemployed and in the field of public-private partnerships. This is espe-
cially important in perspective of the planned expiry of the statutory provisions by the Ministry
of Family, Labour and Social Policy.

Key words

outsourcing of the activisation measures, Voivodeship Labour Office in Warsaw, long-term unem-
ployed, activisation, individualisation of support, implementer, low motivation level, health,
employment agencies

Wiecej o autorze

Natasza Grodzicka
Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie

Kierownik Zespotu ds. Wspotpracy Regionalnej w Wydziale Regionalnej Polityki Rynku Pracy, od 19 lat zwigzana
z urzedami pracy réznego szczebla, najpierw w Bielsku-Biatej, a od 1999 r. w Warszawie. Wykonywata zadania
zwigzane z poradnictwem zawodowym, kontrol3 legalnosci zatrudnienia, partnerstwem lokalnym, wspétpracg re-
gionalng, koordynacja programéw aktywizacji zawodowej finansowanych z rezerwy Funduszu Pracy i podziatem
srodkéw Funduszu Pracy dla samorzagdéw powiatowych. Obecnie m.in. koordynuje realizacje zlecania dziatan akty-
wizacyjnych na Mazowszu.
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Osoby niepetnosprawne na
zachodniopomorskim rynku pracy*

Marta Mroéz
Wojewodzki Urzad Pracy w Szczecinie

Sytuacja 0s6b niepetnosprawnych na rynku pracy jest waznym zagadnieniem,
zarowno pod wzgledem spotecznym, jak i ekonomicznym. Uzyskanie odpo-
wiedniego statusu spotecznego przez osoby niepetnosprawne jest m.in. uwa-
runkowane posiadaniem przez nie zatrudnienia. Na to z kolei wptyw ma wiele
czynnikéw, takich jak: rodzaj schorzenia, bariery spoteczne i architektoniczne.

Wstep

Na koniec grudnia 2015 r. w wojewddztwie
zachodniopomorskim pracowato 6857 o0s6b
niepetnosprawnych (Rynek pracy w wojewddz-
twie... 2016), w tym 50,4% stanowity kobie-
ty. Wiekszo$¢ zatrudniona byta w przemy-

zatrudnienia wsroéd niepetnosprawnych os6b
w wojewddztwie zachodniopomorskim wy-
nosit 16,5% i byt nizszy o 5,4 p.p. od war-
tosci odnotowanej dla kraju (21,9%). Nizszy
poziom wskaznika zanotowano jedynie w wo-
jewodztwie matopolskim (15,6%).

Wykres 1. Wskaznik zatrudnienia oséb niepetnosprawnych w wieku 15-64 lata

w poszczegblnych wojewédztwach w 2016 r.
lubuskie
pomorskie
Swietokrzyskie
dolnoslaskie
podkarpackie
Slaskie
todzkie
wielkopolskie
kujawsko-pomorskie
warminsko-mazurskie
opolskie
podlaskie
mazowieckie
lubelskie
zachodniopomorskie
matopolskie

30,9%
28,1%
26,3%
25,0%
23,1%
23,0%
22,6%
22,5%
22,0%
219%
21,1%
18,5%
18,1%
17.7%
16,5%
15,6%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Banku Danych Lokalnych <http://bdLstat.gov.pl>.

Sle (35,6%) oraz w sektorze administrowanie
i dziatalnos¢ wspierajaca (17,2%). W Swie-
tle danych GUS w roku 2016 wspotczynnik

W artykule opisano wybrane zagadnienia z badania
,Osoby niepetnosprawne na zachodniopomorskim ryn-
ku pracy”, ktére zrealizowane zostato przez Grupe BST
z siedzibg w Katowicach, na zlecenie WUP w Szczecinie.



Marta Mr6z

Na koniec 2016 r. w powiatowych urzedach
pracy wojewddztwa zachodniopomorskiego
zarejestrowane byty 3392 osoby niepetno-
sprawne, co stanowito 5,2% ogétu bezrobot-
nych w regionie. W wiekszosci byli to mez-
czyzni — 53,8%. Odsetek os6b dtugotrwale
bezrobotnych wsréd niepetnosprawnych wy-
niést 67,1%, natomiast bez kwalifikacji zawo-
dowych byto 28,3% z nich. Liczng grupe sta-
nowili niepetnosprawni bezrobotni w wieku
55-59 lat (25,1%), najrzadziej zas wystepo-
waty osoby mtode do 25. roku zycia (4,2%).
W ewidencjach powiatowych urzedéw pracy
na koniec 2016 r. przewazaty osoby bezrobot-
ne, posiadajace orzeczenie o lekkim stopniu
niepetnosprawnosci (72,1%), gtéwnie z tytutu
uposledzenia narzadéw ruchu (31,4%) (Bez-
robotni niepetnosprawni... 2107).

Informacja o badaniu

Badanie ,Osoby niepetnosprawne na zachod-
niopomorskim rynku pracy” zrealizowane zosta-
to przez Grupe BST z siedziba w Katowicach, na
zlecenie Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Szcze-
cinie, w okresie czerwiec-wrzesier 2017 .

Cele badania to zagadnienia zwigzane z:

m wyksztatceniem, umiejetnosciami, kompeten-
cjami i kwalifikacjami oséb niepetnosprawnych;
& mozliwosciami i ograniczeniami oséb niepet-
nosprawnych na rynku pracy;

& czynnikami psychologicznymi, wptywajacymi
na obecng sytuacje na rynku pracy oséb niepet-
nosprawnych.

Badanie objeto swym zasiegiem teren woje-
wodztwa zachodniopomorskiego. Wziety w nim
udziat cztery grupy respondentow:

& pracodawcy dziatajacy na otwartym rynku
pracy (zaréwno zatrudniajacy, jak i niezatrudnia-
jacy osoby niepetnosprawne);

m przedstawiciele zaktadéw pracy chronionej
(w tym spétdzielnie inwalidéw o statusie zaktadu
pracy chronionej);

m pracujace osoby niepetnosprawne (zaréwno
na otwartym, jak i na chronionym rynku pracy);

& bezrobotne osoby niepetnosprawne (zaréwno
zarejestrowane, jak i niezrejestrowane w powia-
towych urzedach pracy).

Proba badawcza dla poszczegélnych grup re-
spondentéw byta na poziomie:

Osoby niepetnosprawne na zachodniopomorskim...

o 381 wywiadéw z pracodawcami dziatajgcymi
na otwartym rynku pracy;

o 7 wywiadoéw z przedstawicielami zaktadow
pracy chronionej;

365 wywiaddéw z pracujacymi osobami nie-
petnosprawnymi;

m 366 wywiadoéw z bezrobotnymi osobami nie-
petnosprawnymi.

Badanie wtasciwe poprzedzone zostato bada-
niem pilotazowym, ktérego celem byta oce-
na prawidtowosci konstrukgcji kwestionariuszy
wywiadéw. Przeprowadzone zostato na pro-
bie: 15 podmiotéw gospodarki narodowej,
2 podmiotéw o statusie zaktadu pracy chro-
nionej, 10 oséb pracujacych niepetnospraw-
nych oraz 10 oséb bezrobotnych niepetno-
sprawnych.

Wyniki badan wsréd pracodawcow?

Badaniem objeto 388 pracodawcéw z terenu
wojewoddztwa zachodniopomorskiego, z czego
381 podmiotéw dziatato na otwartym rynku
pracy, a 7 miato status zaktadu pracy chronio-
nej. Mikroprzedsiebiorstwa (zatrudniajace do
9 pracownikéw) stanowity 34,3%, 32,0% to
podmioty zatrudniajace od 10 do 49 pracow-
nikéw. Blisko jedna czwarta badanych firm
zatrudniata od 50 do 249 os6b. Duze przed-
siebiorstwa (zatrudniajgce powyzej 250 pra-
cownikdw) stanowity 9,0% ogoétu podmiotow
bioracych udziat w badaniu.

Zdecydowana wiekszos¢ (69,9%) badanych
firm nie zatrudniata oséb niepetnosprawnych
i nie odprowadzata sktadek do Panstwowego
Funduszu Rehabilitacji Osob Niepetnospraw-
nych (PFRON). Podmioty zatrudniajace osoby
niepetnosprawne stanowity 21,6%, z czego
13,1% ptacito sktadki do PFRON, a 8,5% zo-
stato zwolnionych z ich ptacenia.

Badani pracodawcy najczesciej wskazywali,
iz zatrudniaja osoby posiadajace orzeczenie
o lekkim stopniu niepetnosprawnosci lub row-
nowazne (70,2% wskazan) oraz majace umiar-

2 W tej czesci przedstawiono wybrane wyniki z badania
wsroéd pracodawcéw dziatajacych na otwartym rynku
pracy (zatrudniajgcych i niezatrudniajacych osoby nie-
petnosprawne) oraz wéréd zaktadéw pracy chronionej.
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Wykres 2. Podmioty optacajgce sktadki do PFRON (n = 388)

13,1%

69.9%

[ Zatrudniamy osoby
niepetnosprrawne
i jesteSmy zwolnieni
z wptat sktadki do PFRON

Zatrudniamy osoby
niepetnosprrawne
i ptacimy sktadki do PFRON

[ Nie zatrudniamy osob
niepetnosprawnych
i ptacimy sktadki do PFRON

Nie zatrudniamy oséb
niepetnosprawnych
i nie ptacimy sktadki do PFRON

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z badania ,Osoby niepetnosprawne na zachodniopomor-

skim rynku pracy”.

kowany stopien niepetnosprawnosci (53,6%).
Rzadziej w badanych firmach pracuja oso-
by o znacznym stopniu niepetnosprawnosci
(9,5%). Pracodawcy najczesciej wskazywali,
iz zatrudnione przez nich osoby niepetno-
sprawne posiadaja uszkodzenia i choroby
narzadu ruchu (27,4%), uszkodzenia narzadu
stuchu (17,9%) oraz schorzenia neurologicz-
ne (14,3%).

pozytywne. Najlepiej oceniana umiejetno-
$cig przez ankietowanych byta dyspozycyj-
nos¢ os6b niepetnosprawnych oraz mozli-
wos¢ pracy w réznych godzinach (Srednia
ocena: 4,23). Wysoko oceniono takze umie-
jetnosci planowania pracy (4,18) oraz pracy
z ludzmi, w zespole (4,17). Najnizej badani
pracodawcy ocenili znajomosc¢ jezykdéw ob-
cych u oséb niepetnosprawnych (3,32) oraz

Wykres 3. Posiadany stopienh niepetnosprawnosci oséb zatrudnionych w badanych podmiotach

(n=284)

Orzeczenie o lekkim stopniu

niepetnosprawnoscilubréwnowazne

. L. e . 0%
niepetnosprawnoscilubréwnowazne

Orzeczenie o znacznym stopniu

i Sci ¢ 7 - 9‘50/0
niepetnosprawnoscilub rownowazne

Nie wiem . 8,3%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z badania ,Osoby niepetnosprawne na zachodniopomor-
skim rynku pracy” (odpowiedzi nie sumuja sie do 100%, mozliwo$¢ zaznaczenia kilku odpowiedzi).

Badani pracodawcy ocenili rowniez umiejet-
nosci zatrudnionych u siebie 0s6b niepetno-
sprawnych. Ich oceny mozna uznac za bardzo

ich odpornos¢ na stres (3,98). Szczegdtowe
zestawienie $rednich ocen przedstawia wy-
kres 4.
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Wykres 4. Srednia ocena umiejetnosci zatrudnionych oséb niepetnosprawnych, gdzie
1 oznacza bardzo zle, 5 oznacza bardzo dobrze (n = 84)

Dyspozycyjnos¢, mozliwos¢ pracy w réznych godzinach 4,23
Umiejetnos¢ planowania pracy 4,18
Umiejetnosc¢ pracy z ludzmi, w zespole 4,17
Ogoblne predyspozycje do wykonywania pracy umystowej 4,15
Zdolnosci komunikacyjne, umiejetnos¢ nawigzywania kontaktow 4,14
Umiejetnos¢ dostosowywania sie do zmian/nowych zadan 4,11
Umiejetnosc¢ uczenia sie, nabywania nowych kwalifikacji 4,11
Umiejetnos¢ w zakresie adaptacji w firmie 4,08
Wytrzymatos¢, odpornosé na zmeczenie 4,08
Ogolne predyspozycje do wykonywania pracy fizycznej 4,07
Znajomos¢ obstugi komputera 4,02
Odpornos¢ na stres 3,98
Znajomos¢ jezykow obcych 3,32

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z badania ,Osoby niepetnosprawne na zachodniopomor-
skim rynku pracy”.

Przedstawiciele badanych firm zostali po-
proszeni o wskazanie, ktére czynniki utrudnia-
ja zatrudnianie os6b niepetnosprawnych (wy-
kres 5). W opinii respondentdw barierami, ktore
w najwiekszym stopniu obnizajg mozliwos¢
zatrudnienia osoby niepetnosprawnej, s3 przede
wszystkim: nieodpowiednie kwalifikacje tych

0s6b (srednia ocena: 2,35), ich mniejsza wy-
dajnosc¢ jako pracownikéw (2,50) oraz czesta
absencja (2,51). Z kolei czynnikami, ktére naj-
mniej utrudniaja przyjmowanie 0séb niepet-
nosprawnych do pracy, s3 w szczegélnosci:
nadmierne uprawnienia zwigzane m.in. z udzia-
tem w turnusach rehabilitacyjnych (3,46), brak

Wykres 5. Czynniki utrudniajgce zatrudnienie os6b niepetnosprawnych, gdzie 1 oznacza

bardzo utrudnia, 5 - nie utrudnia (n = 84)

Nieodpowiednie kwalifikacje
0s6b niepetnosprawnych: 2,35

Nadmierne uprawnienia 0s6b

niepetnosprawnych (udziat 3,50

w turnusach rehabilitacyjnych): 3,46

Brak akceptacji
ze strony innych pracownikéw
dla niepetnosprawnych: 3,39

Niedostowowana
infrastruktura/bariery
architektoniczne: 3,37

Koszty zwigzane z dostosowaniem
infrastruktury/stanowisk pracy: 3,35

Mniejsza konkurencyjnos¢
0s6b niepetnosprawnych
w stosunku do sprawnych
pracownikéw: 3,23

Biurokracja: 3,12

Mniejsza wydajnos¢
0s6b niepetnosprawnych
jako pracownikéw: 2,50

Czesta absencja pracownikéw
niepetnosprawnych: 2,51

Niejasne i wcigz zmieniajace sie
przepisy prawne: 2,73

Niedostateczne wsparcie
dla pracodawcéw ze strony
instytucji lokalnych: 2,81

Zbyt duzy naktad pracy
zwigzany z obstuga PFRON: 3,05

Trudnosci w uzyskaniu potrzebnych
informacji dot. zatrudnienia
0s6b niepetnosprawnych: 3,11

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z badania ,Osoby niepetnosprawne na zachodniopomor-

skim rynku pracy”.
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akceptacji ze strony innych pracownikéw (3,39)
oraz niedostosowana infrastruktura, bariery
architektoniczne (3,37). Z powyzszej analizy
wynika, iz badani pracodawcy majg $wiado-
mos¢ istnienia barier, ktére w wiekszym lub
mniejszym stopniu wptywaja na zatrudnienie
osoby niepetnosprawnej. Niemniej nalezy pa-
mieta¢, ze s3 to srednie oceny wskazan przed-
stawicieli poszczegélnych firm, w ktérych pra-
Cuja osoby niepetnosprawne. Pracodawcy, kto-
rzy nie zatrudniaja tej grupy osob, wsrdd przy-
czyn tego stanu rzeczy wymieniajg najczesciej
specyfike firmy, ktéra to wyklucza (49,0%).

Wyniki badan wsréd pracujacych oséb
niepetnosprawnych
W badaniu wzieto udziat 365 0s6b niepetno-

sprawnych pracujacych na otwartym i chro-
nionym rynku pracy w wojewddztwie zachod-

i choroby narzadu ruchu (45,8%) oraz schorze-
nia neurologiczne (22,5%).

Zdaniem badanych os6b bezrobotnych do
umiejetnosci, ktoére najczesciej utatwiajg im
funkcjonowanie na rynku pracy, naleza: zdol-
nosci komunikacyjne, umiejetnos$¢ nawigzy-
wania kontaktow (88,2%), umiejetnos¢ do-
stosowywania sie do zmian/nowych zadan
(87,9%). W dalszej kolejnosci ankietowani za-
znaczali umiejetnos¢ planowania pracy, umie-
jetnosc¢ pracy z ludzmi, w zespole oraz umie-
jetnosc uczenia sig, nabywania nowych kwali-
fikacji (po 84,9% wskazan). Najrzadziej bada-
ni niepetnosprawni wskazywali na znajomos¢
jezykéw obcych (47,9%), co ma swoje od-
zwierciedlenie w ocenach pracodawcéw, do-
tyczacych umiejetnosci zatrudnionych osob
niepetnosprawnych. Szczegétowe dane za-
wiera wykres 6.

Wykres 6. Cechy utatwiajgce funkcjonowanie na rynku pracy pracujagcym osobom

niepetnosprawnym (n = 365)

Ogélne predyspozycje do wykonywania pracy umystowej
Ogolne predyspozycje do wykonywania pracy fizycznej
Umiejetnoé¢ dostosowywania sie do zmian/nowych zadan
Odpornos$¢énastres

Posiadane doswiadczenie zawodowe

Zdolnosci komunikacyjne, umiejetno$¢ nawigzywania kontaktow
Umiejetno$¢planowania pracy
Umiejetnos¢pracyzludZzmi,wzespole

Znajomos¢ jezykow obcych

Umiejetnos$¢uczenia sie,nabywania nowych kwalifikacji
Znajomoscobstugikomputeraiprogramow
Wytrzymato$¢,odpornoéé nazmeczenie

Dyspozycyjnos¢, mozliwosé pracy w réznych godzinach

1‘5,3%‘ 9.3%
2‘0,80/0‘ 6,8%
a6 3306
14,0%‘ 9.0%

\
14,5% 5,5%

0% 4,1%

323%

|

238% [ 82%
\

0,4% 5,8%
!

4,4%

= Tak -~ Nie

Trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z badania ,Osoby niepetnosprawne na zachodniopomor-

skim rynku pracy”.

niopomorskim. Wiekszo$¢ stanowity kobiety
(55,6%) oraz osoby mieszkajace w miescie
(84,7%). Przewaznie byty w wieku 30-34 la-
ta (22,2%) oraz 35-39 lat (18,4%). Ponad-
to badane osoby niepetnosprawne posiadaty
najczesciej wyksztatcenie Srednie zawodowe
(29,0%) i miaty orzeczenie o lekkim stopniu
niepetnosprawnosci (60,3%). Najczesciej row-
niez wskazywaty, iz posiadajg uszkodzenia

Badane pracujace osoby niepetnosprawne po-
proszone zostaty o wskazanie barier, ktore ich
zdaniem wptywaja na funkcjonowanie na ryn-
ku pracy. Najczesciej podawano ograniczenia
zdrowotne bezposrednio zwigzane z niepetno-
Sprawnoscia (49,6%), zbyt niskie wynagrodze-
nie (45,2%) oraz brak odpowiednich ofert pra-
cy w okolicy (44,1%). Co czwarty ankietowany
przyznat sie, ze bariera utrudniajaca funkcjono-
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wanie na rynku pracy jest brak wiary w siebie,
brak odpowiedniego wyksztatcenia, kwalifikacji
uprawnien, czy tez poczucie braku akceptadji
ze strony innych oséb (por.: wykres 7).

Pracujagce osoby niepetnosprawne, biorace
udziat w badaniu, pozytywnie oceniaja obec-
ne miejsce pracy — 88,2% badanych. Po-
wyzsze opinie potwierdzajg réwniez stwier-
dzenia odnoszace sie do doswiadczen oséb
niepetnosprawnych w obecnym miejscu pra-
cy. Zdecydowana wiekszos¢ pracujacych oséb
niepetnosprawnych uwaza, ze dzieki pra-
cy czuje sie potrzebna, a takze ma mozliwos¢
nawigzywania kontaktéw z innymi ludZmi. Po-
nadto badani niepetnosprawni wskazywali,
ze osoby, z ktérymi pracuja, rozumieja ich
ograniczenia w wykonywaniu pracy, wynika-
jace z posiadanej niepetnosprawnosci, oraz
ze otrzymuja zadania dostosowane do swoich
mozliwosci. Niestety jesli chodzi o awans na
wyzsze stanowisko, wskazania responden-
téw pokazujg, ze na takq mozliwos¢ mogta Li-
czy¢ nieco ponad potowa badanych. Podob-
nie ksztattowat sie odsetek odpowiedzi do-
tyczacych mozliwosci uzyskania podwyzki.
Niemniej 78,4% pracujacych niepetnospraw-
nych stwierdzito, iz otrzymywane wynagro-
dzenie jest poréwnywalne z zarobkami pra-
cownikéw petnosprawnych, zajmujgcych to
samo stanowisko.

Wyniki badan wsrod niepetnosprawnych
0s6b bezrobotnych

Badaniem objeto 366 niepetnosprawnych oséb
bezrobotnych, zarejestrowanych i niezareje-
strowanych w powiatowych urzedach pracy wo-
jewodztwa zachodniopomorskiego. Wiekszo$¢
stanowity kobiety (57,9%) oraz osoby miesz-
kajace w miescie (84,4%). Liczna grupe sta-
nowili niepetnosprawni bezrobotni w wieku
30-34 lata (19,7%) oraz 35-39 lat (16,1%).
W4réd badanych przewazaty osoby z wyksztat-
ceniem s$rednim zawodowym (23,2%) i $red-
nim ogodlnoksztatcacym (22,4%). 45,6% re-
spondentéw posiadato orzeczenie o lekkim
stopniu niepetnosprawnosci, 32,3% — o umiar-
kowanym, natomiast orzeczeniem o znacz-
nym stopniu niepetnosprawnosci dysponowa-
to 22,1% badanych. Wiekszos¢ ankietowanych
(72,4%) miata nabyta niepetnosprawnos¢ zwig-
zana gtéwnie z uszkodzeniami i chorobami na-
rzadu ruchu (53,6%) oraz schorzeniami neuro-
logicznymi (24,6%).

Bezrobotne osoby niepetnosprawne, podob-
nie jak pracujace, wskazaty, ktére, ich zdaniem,
cechy utatwiaja im funkcjonowanie na rynku
pracy. W poréwnaniu do odpowiedzi udzielo-
nych przez pracujace osoby niepetnospraw-
ne, odsetek pozytywnych odpowiedzi bada-
nych bezrobotnych jest nizszy. Respondenci
pozostajacy bez zatrudnienia za umiejetnosci

Wykres 7. Bariery utrudniajgce pracujagcym osobom niepetnosprawnym funkcjonowanie na

rynku pracy (n = 365)

Niesprzyjajace przepisyiregulacje prawne

Utrudniony dojazd/dotarcie do miejsca pracy

Negatywne podejscie pracodawcow do mojej niepetnosprawnosci
Niewielkie do$wiadczenie zawodowe

Zbyt niskie wynagrodzenie

Nieodpowiednie warunki proponowanej pracy

Brakwiary w siebie

Poczucie braku akcpetacji ze strony innych oséb

Brak odpowiedniego wyksztatcenia, kwalifikacji, uprawnien
Brakodpowiednich ofert pracy wmojejokolicy
Brakumiejetnosci poszukiwania pracy

Niedostosowanie miejsca pracy do potrzeb niepetnosprawnych
Ograniczenia zdrowotne bezposrednio zwigzane z niepetnosprawnoscia

46,9% 7.7%
58.4% 5.5%
70,7% 7.4%
66,3% 49%
43,6% 112%
60,5% 6,0%
69,9% 49%
66,6% 6,6%
67.9% 6,6%
45,5% 10,4%
70,1% 49%
62,7% 6,0%
43,0% 7.4%

= Tak - Nie = Trudnopowiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z badania ,Osoby niepetnosprawne na zachodniopomor-

skim rynku pracy”.
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Wykres 8. Stwierdzenia odnoszace sie do doswiadczenh pracujgcych oséb niepetnosprawnych
w obecnym miejscu pracy (n = 365)

Moja pracajest zgodnaz moim wyksztatceniem

348% 55%
266% |184% |

260% [68%
323% | 162%
2% [79%
225% 49%
20% | 82%

Mam mozliwos¢uzyskania podwyzki
Mam mozliwos¢rozwoju kwalifikacji i umiejetnosci
Mam mozliwos¢awansu na wyzsze stanowisko

Otrzymuje zadania dostosowane do moich mozliwosci

Urzadzenia higieniczno-sanitarne oraz dojscia do nich
sq dostosowane do moich potrzeb i mozliwosci

Moje stanowisko pracy i do[j)é_cie do niego
sg dostosowane do moich potrzeb i mozliwosci

Moje zarobki sa poréwn\{walne z zarobkami pracownikéw
petnosprawnych na tym stanowisku

142% |7.4%
Osoby, z ktérymi pracuje, rozumieja moje ograniczenia 0% .%
w wykonywaniu pracy wynikajace z niepetnosprawnosci

Osoby, z ktérymi pracuje, traktujg w ten sam sposéb 167% 63%
0soby niepetnosprawne, jak i petnosprawne .

Dzieki pracy nie skupiam sie na niepetnosprawnosci

Dzieki pracy mam mozliwo$¢ nawiazania
kontaktéw z innymi ludzmi

Dziekipracy czuje sie potrzebny/potrzebna

=Tak ~ Nie = Trudnopowiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z badania ,Osoby niepetnosprawne na zachodniopomor-
skim rynku pracy”.

Wykres 9. Cechy utatwiajace funkcjonowanie na rynku pracy bezrobotnym osobom
niepetnosprawnym (n = 366)
Ogélne predyspozycje do wykonywania pracy umystowej 22.4%
Ogolne predyspozycje do wykonywania pracy fizycznej 45,6%
Umiejetno$¢ dostosowywania sie do zmian/nowych zadan 27.0%

Odpornosénastres 35.5%

Posiadane doswiadczenie zawodowe 301% 153%
Zdolnosci komunikacyjne
P s, . . P ! 9
umiejetno$¢ nawigzywania kontaktow 19.4%  [139%
Umiejetnos¢ planowania pracy 213% -
Umiejetnos¢ pracy zludzmi,w zespole 205% 131%

Znajomosc¢jezykoéw obeych 44,0%

Umigjetnos¢ uczenia sie, nabywania nowych kwalifikacji 205%

Znajomoscobstugikomputeraiprogramow 25.4%

Wytrzymatos¢,odpornosénazmeczenie

Dyspozycyjnos¢, mozliwos¢ pracy w réznych godzinach 31.7%

=Tak = Nie = Trudnopowiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z badania ,Osoby niepetnosprawne na zachodniopomor-
skim rynku pracy”.
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Wykres 10. Bariery utrudniajace bezrobotnym osobom niepetnosprawnym funkcjonowanie na

rynku pracy (n = 366)

Niesprzyjajace przepisyiregulacje prawne
Utrudniony dojazd/dotarcie do miejsca pracy

Negatywne podejécie pracodawcow
domojejniepetnosprawnosci

Niewielkie doSwiadczenie zawodowe

Zbyt niskie wynagrodzenie

Nieodpowiednie warunki proponowanej pracy

Brak wiary w siebie

Poczucie braku akcpetacjize strony innych 0séb
Brakodpowiedniego wyksztatcenia, kwalifikacji, uprawnien
Brak odpowiednich ofertpracy w mojej okolicy

Brakumiejetnosci poszukiwania pracy
Niedostosowanie miejsca pracy
do potrzeb niepetnosprawnych

Ograniczeniazdrowotne bezposrednio
zwigzane z niepetnosprawnoscia

= Tak

40,4% 28,7%
44,0% 19.4%
46,2% 17.8%
39,3% 15,6%
28,7% 19,1%
32,5% 153%
53,0% 153%
52.2% 13,9%
42,6% 15.8%
27,0% 15,8%
55.7% 13,1%
42,3% 15,0%

19.1% 7.9%

Nie = Trudno powiedzie¢

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z badania ,Osoby niepetnosprawne na zachodniopomor-

skim rynku pracy”.

najbardziej utatwiajgce funkcjonowanie na ryn-
ku pracy uznali zdolnosci: komunikacyjne, na-
wigzywania kontaktéw (66,7%), pracy z ludzmi,
w zespole (66,4%), uczenia sie i nabywania no-
wych kwalifikacji (65,6%) oraz planowania pra-
cy (63,4%). Najrzadziej badani niepetnosprawni
bezrobotni wskazywali na ogblne predyspozycje
do wykonywania pracy fizycznej (33,1%) oraz na
znajomos¢ jezykow obcych (35,8%). Zaobser-
wowac¢ zatem mozna, ze niepetnosprawni bezro-
botni gorzej oceniaja umiejetnosci utatwiajace
funkcjonowanie na rynku pracy anizeli pracujace
0soby niepetnosprawne.

Niepetnosprawne osoby bezrobotne wskazaty
rowniez bariery, ktére — ich zdaniem — utrud-
niaja funkcjonowanie na rynku pracy. W zde-
cydowanej wiekszosci respondenci zaznacza-
li, iz s3 to ograniczenia zdrowotne bezposred-
nio zwigzane z niepetnosprawnoscia (73,0%).
Ponad potowa badanych wskazata na brak od-
powiednich ofert pracy w swojej okolicy, nieza-
dowalajgce warunki proponowanej pracy oraz
zbyt niskie wynagrodzenie. Warte uwagi jest to,

iz co trzeci ankietowany bezrobotny wskazat,
Ze barierg dla niego jest brak akceptacji ze stro-
ny innych oséb oraz brak wiary w siebie. Te
same przeszkody utrudniajace funkcjonowanie
na rynku pracy zgtaszaty takze w wiekszosci
pracujace osoby niepetnosprawne.

Sposrod wszystkich badanych bezrobotnych
bez pracy od ponad roku pozostawato 40,2%,
a nigdy nie pracowato 27,9% ankietowanych.
Najczesciej niepetnosprawni bezrobotni traci-
li prace z powodu choroby, niepetnospraw-
nosci (34,8% wskazan). Rzadziej wskazywali
na likwidacje zaktadu pracy lub stanowiska
(13,3%) oraz na niezadowalajgce warunki fi-
nansowe (12,9%).

Na podstawie wynikéw badania mozna stwier-
dzi¢, ze 30,0% respondentéw poszukiwato
pracy w ciggu ostatnich 12 miesiecy. Z reguty
byty to osoby zarejestrowane w powiatowych
urzedach pracy. Wéréd sposobdéw poszukiwa-
nia pracy respondenci najczesciej zaznacza-
li, ze przegladali oferty w internecie (75,2%).
W dalszej kolejnosci wskazywali na ogtoszenia
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zamieszczone w prasie (43,1%) oraz dostepne
w powiatowych urzedach pracy (31,2%). Z ko-
lei niepetnosprawni bezrobotni, ktérzy nie po-
szukiwali pracy w ciggu ostatniego roku, jako
przyczyne braku aktywnosci na rynku pracy
z reguty podawali obawy zwigzane z pogorsze-
niem stanu zdrowia (24,1%) oraz brak zgody
na podjecie zatrudnienia przez lekarza medy-
cyny pracy (21,0%).

Istotnym celem poznawczym badania byto
zapoznanie sie z opiniami bezrobotnych oséb
niepetnosprawnych na temat mozliwych uta-
twien zwigzanych z podejmowaniem przez
nich pracy (wykres 11).

Podsumowanie

Powyzsza analiza przedstawia wybrane za-
gadnienia odnoszace sie do sytuacji 0séb
niepetnosprawnych na zachodniopomorskim
rynku pracy. Niemniej pokazuje ona punkty
widzenia kilku grup respondentéw, dzieki
czemu mozna byto zauwazy¢ pewne zalez-
nosci.

W opinii pracodawcéw to, co utrudnia przyj-
mowanie do pracy tej grupy oséb, to ich nie-
odpowiednie kwalifikacje, mniejsza wydaj-
nos¢ jako pracownikéw oraz czesta absencja.
Podobne bariery utrudniajgce funkcjonowa-
nie na rynku pracy wskazaty zaréwno pracujg-

Wykres 11. Dziatania utatwiajace znalezienie zatrudnienia bezrobotnym osobom niepetno-

sprawnym (n = 366)

Przekonanie pracodawcéw, ze osoby niepetnosprawne
moga pracowac taksamo wydajnie,jakosoby petnosprawne

Zwieszenie mozliwosci pracywdomu

Przekonanie oséb niepetnosprawnych,
zemoga pracowac¢ pomimo swojej niepetnosprawnosci

Utatwienie dojazdu do pracy

Wprowadzenie zasady, ze renta nie bedzie zawieszana,
niezaleznie od osigganych zarobkow

Skuteczniejsze doradztwo zawodowe, uwzgledniajace
oczekiwaniaimozliwosci osoby niepetnosprawnej

Utworzenie w kazdejmiejscowoscibiura,
ktére pomagaw znalezieniu pracy

Zachetaiwsparcie w poszukiwaniu pracy
ze stronyinnej osoby

Inne

339%
30,3%
27.5%
23,9%

229%

0,9%

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z badania ,Osoby niepetnosprawne na zachodniopomor-
skim rynku pracy” (odpowiedzi nie sumuja sie do 100%, mozliwos¢ zaznaczenia kilku odpowiedzi).

W zestawieniu utatwien z jednej strony wyraz-
nie dominuja dziatania zwigzane z ksztatto-
waniem postaw pracodawcéw w stosunku do
niepetnosprawnych (56% wskazan), jednak
z drugiej — respondenci podkreslali koniecz-
no$¢ zmian postaw samych niepetnospraw-
nych (30,3%). Badani zwracali takze uwage na
udogodnienia zwigzane z pokonywaniem ba-
rier przestrzennych —mozliwos¢ wykonywania
pracy w domu (33,9%), utatwienia dojazdu do
pracy (27,5%).

ce, jak i bezrobotne osoby niepetnosprawne,
do ktérych zaliczono m.in. ograniczenia zdro-
wotne bezposrednio zwigzane z niepetno-
sprawnoscig. Réwniez jesli chodzi o cechy
utatwiajace funkcjonowanie na rynku pracy,
wskazania bezrobotnych i pracujacych nie-
petnosprawnych byty podobne. Odnosity sie
przede wszystkim do zdolnosci komunikacyj-
nych i umiejetnosci nawigzywania kontaktow,
a takze do umiejetnosci pracy z ludzmi, w ze-
spole oraz umiejetnosci planowania pracy.
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Co ciekawe, cechy te zostaty wysoko ocenio- i-foldery/praca-wynagrodzenie/rynek-pracy-w-woje-
. wodztwie-zachodniopomorskim-w-2015-r-,2,16.html.>

ne przez pracodawcow. Bezrobotni niepetnosprawni i niepetnosprawni poszukujg-

cy pracy niepozostajgcy w zatrudnieniu w wojewddztwie

zachodniopomorskim — 2016 rok, — 2017, Wojewo6dz-

ki Urzad Pracy w Szczecinie, Szczecin, <https://www.

Bibliografia wup.pl/images/uploads/Il_DLA_INSTYTUC]I/statystyka
_analizy_badania/analizy_i_opracowania/2016/
Rynek pracy w wojewddztwie zachodniopomorskim w 2015 r, Bezrobotni_niepe%C5%82nosprawni_i_niepe%C5%
2016. Urzad Statystyczny w Szczecinie, Szczecin. Publi- 82nosprawni_poszukuj%C4%85cy_pracy_w_2016_
kacja dostepna: <http://szczecin.stat.gov.pl/publikacje- roku_1.pdf>.
Summary

The situation of persons with disabilities in the labor market is an important issue, both socially
and economically. Obtaining the appropriate social status by persons with disabilities is condi-
tioned upon employment. It depends on many factors, such as the type of disease, social and
architectural barriers. Knowledge of the structure and behavior of persons with disabilities is the
basis for the formulation of evaluations and decision-making in the context of policy-making in
the area of assistance to persons with disabilities.
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Ekonometryk. Od 2010 r. zatrudniona w Zachodniopomorskim Obserwatorium Rynku Pracy, dziatajgcym w ramach
Wojewdédzkiego Urzedu Pracy w Szczecinie. Specjalistka ds. badan spoteczno-ekonomicznych, ze szczegblnym
uwzglednieniem sytuacji spoteczno-zawodowej 0séb bezrobotnych i mtodych na rynku pracy.
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Obowigzujace stawki, kwoty, wskazniki

Departament Funduszy — 1 wrzesnia 2017 r.

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

1. Zasitki dla bezrobotnych przyznane od 1.01.2010:
a) podstawowy (100%)

—w okresie pierwszych 3 miesiecy 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 zarobkowa 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 1 $wiadczenia nie zostaty zwaloryzowane od 1 czerwca 2017 r., poniewaz Srednioroczny
wskaznik wzrostu cen towardw i ustug konsumpcyjnych ogdtem w 2016 r. w stosunku do 2015 r.
wynidst 99,4% (Komunikat Prezesa GUS - M.P.2017.72).

Od zasitku dla bezrobotnych powiatowe urzedy pracy optacaja sktadki na ubezpieczenie emery-
talne i rentowe w tacznej wysokos$ci — 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 procentowa obowigzujgca go w danym roku sktadkowym.

9/
v Il. Maksymalne kwoty, jakie moga byc refundowane z Funduszu Pracy pracodawcom
g z tytutu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego (miesiecznie — w zt) w ramach:
&I 1. Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagréd i sktadek na ubezpieczenia
) 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
< wynagrodzenia (2000,00 + 360,00%)
2. Robét publicznych:
a) refundacja za kazdy miesiac (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpieczenia 2490,20
spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji—(2176,77 + 391,82),
b) refundacja za co drugi miesiac 4980,41

(100% przec. wynagrodzenia + sktadki (4353,55 + 783,64)




Obowiazujace stawki, kwoty, wskazniki

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. roku zycia, 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.

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

1. Przyznanie bezrobotnemu srodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:

a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 25 324,20
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 400% przecigtnego wynagrodzenia), 25 324,20
¢) przystgpienie do istniejacej spotdzielni socjalnej (do 300% przecietnego 25 324,20

wynagrodzenia)

2. Refundacja pracodawcy kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy

dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia) 2532420
3. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztéw szkolenia (do 400% przecietnego 16 882 80
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. $rodkéw moze nastapi¢ 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.)* 2 000,00
2. Przecietne wynagrodzenie
a) ogotem™* 422069
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 Swiadczen Pracowniczych (od 1.01.2006 ) 0,10%
5. Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne (obowigzuje od 1.01.2008 r.) 9,00%

* 0d 1.01.2017 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 2000,0 zt (Rozporzqdzenie Rady Ministréw z dnia
9 wrzesnia 2016 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prace w 2017 r.(Dz.U. 2016, poz. 1456).

2017r, M.P.2017).
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Zmiany w zatrudnianiu cudzoziemcow

Dominika Figuta
radca prawny

Od dnia 1 stycznia 2018 r. zatrudnianie cudzoziemcédw do prac sezonowych
bedzie tatwiejsze. Znowelizowana Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promo-
¢ji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004...)
wprowadza zezwolenie na prace sezonowg, ujednolica przepisy oraz uzupet-
nia istniejace regulacje o mechanizmy zapobiegajace naduzyciom. W praktyce
z uproszczen procedury skorzystajg gtownie pracownicy z Ukrainy i zatrudnia-
jacy ich pracodawcy, szczegblnie z sektora rolniczego.

Prezydent RP podpisat 1 sierpnia 2017 r. Usta-
we z dnia 20 lipca 2017 r. o zmianie ustawy
o0 promodji zatrudnienia i instytucjach rynku pra-
cy (Ustawa z dnia 20 lipca 2017 r. 0 zmianie...),
ktéra w zasadniczej czesci wejdzie w zycie
1 stycznia 2018 r. Nowelizacja ma na celu
wdrozenie Dyrektywy Parlamentu Europejskiego
i Rady 2014/36/UE z dnia 26 lutego 2014 r.
w sprawie warunkow wjazdu i pobytu obywateli
panstw trzecich w celu zatrudnienia w charak-
terze pracownika sezonowego. Dyrektywa ta
zobowiazuje panstwa UE do wprowadzenia
procedury wydawania zezwolen na pobyti pra-
ce sezonowa dla cudzoziemcow. Ustawodawca
polski, dokonujac transpozycji dyrektywy, usta-
nowit dodatkowy typ zezwolenia dla cudzo-
ziemcodw podejmujacych prace w Polsce — ze-
zwolenie na prace sezonowa.

Zezwolenie na prace sezonowy

Obywatele wszystkich panstw spoza UE i Euro-
pejskiego Obszaru Gospodarczego beda mo-
gli by¢ zatrudnieni w Polsce do wykonywa-
nia prac sezonowych na okres do 9 miesiecy
w roku kalendarzowym. Procedura uzyskania
zezwolenia na prace sezonowga ma byc krétka.
W tym celu zezwolenia bedzie wydawat staro-
sta, a nie wojewoda, do ktérego obecnie kiero-
wane s3 tysigce wnioskéw o legalizacje pracy
w Polsce. Pracodawca bedzie sktadat wniosek
o wydanie zezwolenia w powiatowym urzedzie
pracy (PUP), ktéry w sprawach niewymagaja-

cych postepowania wyjasniajgcego bedzie miat
7 dni na jego rozpatrzenie. Jesli beda koniecz-
ne wyjasnienia, termin ten ulegnie wydtuzeniu
do 30 dni.

Zezwolenie na prace sezonowg bedzie wyda-
wane, jezeli:

 wysoko$¢ wynagrodzenia, okre$lona w umo-
wie z cudzoziemcem, nie bedzie nizsza od wy-
nagrodzenia pracownikéw wykonujacych w tym
samym wymiarze czasu prace poréwnywalnego
rodzaju lub na poréwnywalnym stanowisku;
 podmiot powierzajacy wykonywanie pracy
cudzoziemcowi dotaczyt do wniosku o wydanie
zezwolenia na prace sezonowg informacje staro-
sty o braku mozliwosci zaspokojenia potrzeb ka-
drowych pracodawcy w oparciu o rejestry bezro-
botnych i poszukujacych pracy lub o negatywnym
wyniku rekrutacji organizowanej dla pracodawcy
(tzw. test rynku pracy).

Nalezy podkresli¢, ze podjecie tylko okreslo-
nego rodzaju pracy bedzie mogto byc¢ objete
zezwoleniem na prace sezonowg, co ma wyeli-
minowac¢ naduzycia, np. wykorzystywanie te-
go typu zezwolen do innych, niesezonowych,
prac. W motywie 19 przywotanej dyrektywy
o zatrudnianiu pracownikéw sezonowych wy-
mieniono trzy gtowne sektory, w ktérych wyste-
puja prace uzaleznione od rytmu sezonowego.
S3 to: rolnictwo, ogrodnictwo oraz sektor tury-
styczny. Podobnie na gruncie polskiego prawa
praca w tych sektorach bedzie mogta by¢ uzna-
na za sezonowa. Minister Rodziny, Pracy i Poli-
tyki Spotecznej okredli w drodze rozporzadze-
nia podklasy Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosdi,
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w ktérych mozliwe bedzie wydanie zezwole-
nia na prace sezonowa. Mimo oczekiwan cze-
$ci pracodawcow, budownictwo najprawdopo-
dobniej nie znajdzie sie wsrdd nich.

Nowe przepisy reguluja takze przestanki od-
mowy wydania zezwolenia na prace sezono-
w3a i procedure odwotawczg, moment powie-
rzenia pracy cudzoziemcowi, procedure uchy-
lenia i przedtuzenia zezwolenia na prace sezo-
nowa iin.

Utatwienia dla obywateli wybranych panstw

Ponadto utrzymane zostang preferencje dla
obywateli wybranych panstw. Planowane jest
przyznanie uprawnienn obywatelom szesciu
panstw, ktére obecnie korzystaja z tzw. proce-
dury oswiadczeniowej, tj. Armenii, Biatorusi,
Gruzji, Motdawii, Rosji oraz Ukrainy. W przy-
padku tych cudzoziemcdw ustawodawca zrezy-
gnowat z koniecznos$ci przeprowadzania testu
rynku pracy oraz umozliwit powierzenie im
pracy innej niz sezonowa przez okres do 30 dni
w trakcie waznosci posiadanego zezwolenia.
[stotnym utatwieniem dla tej grupy obcokra-
jowcow jest dopuszczalno$¢ uzyskania wpisu
wielosezonowego (na okres do 3 lat) do reje-
stru pracy sezonowej. Dzieki takim regula-
cjom Ukraincy, stanowigcy najwieksza grupe
cudzoziemcow podejmujacych prace w Polsce,
w prosty sposéb uzyskaja pozwolenie na prace
sezonowg i bez dodatkowych formalnosci beda
mogli ja kontynuowaé¢ w kolejnych latach (ze
wzgledu na przepisy o ruchu bezwizowym).

Zmiany w pracy krétkoterminowej

Ustawa z 20 lipca 2017 r. zawiera takze przepi-
sy uszczelniajgce dotychczas istniejacg tzw.
procedure oswiadczeniowg, adresowang wy-
tacznie do obywateli wybranych panstw (Ar-
menii, Biatorusi, Gruzji, Motdawii, Rosji oraz
Ukrainy). Ta grupa obcokrajowcdw, tak jak do-
tychczas, bedzie mogta, na podstawie oswiad-
czen o powierzeniu pracy cudzoziemcowi, za-
rejstrowanych w powiatowym urzedzie pracy,
podjac¢ prace krétkoterminowg. Wpis do ewi-
dencji oswiadczen bedzie upowazniat danego
obcokrajowca do pracy w Polsce w okresie do
6 miesiecy w ciggu kolejnych 12 miesiecy.
W oswiadczeniu znajdzie sie informacja o ro-
dzaju powierzonej pracy i warunkach jej wyko-

Zmiany w zatrudnianiu cudzoziemcow

nywania. Cudzoziemcy na podstawie oswiad-
czenia beda mogli podjac¢ tylko taka prace,
do wykonywania ktérej nie jest wymagane
zezwolenie na prace sezonowa. Ustawodaw-
ca wprowadzit mechanizmy zabezpieczajace,
ktére utrudnia naduzycia, takie jak rejestracja
pozornych oswiadczen czy handel o$wiad-
czeniami. Od nowego roku organ administra-
cyjny bedzie miat mozliwos¢ odmowy wpisu
oswiadczenia do ewidencji. Ponadto natozo-
ny zostat obowiazek informacyjny o podjeciu
lub niepodjeciu pracy przez cudzoziemca, co
umozliwi PUP monitorowanie wykorzystania
oSwiadczenia zgodnie z celem oraz weryfika-
cje okresu pracy. Dotychczas niektérzy cu-
dzoziemcy, korzystajac z procedury oswiad-
czeniowej, nie podejmowali pracy w Polsce
i wyjezdzali do innych krajow strefy Schen-
gen. Nowe regulacje zapobiegng takim nad-
uzyciom.

Inne zmiany

Podobnie uszczelnione zostaty przepisy doty-
czace wydawania przez wojewode zezwolenia
na prace na okres do 3 lat. Ustawodawca m.in.
wprowadzit dodatkowe przestanki wydania,
odmowy wydania zezwolenia na prace oraz
jego uchylenia. Ustawa przewiduje réwniez fa-
kultatywna mozliwos¢ okresdlenia limitow wy-
dawanych w danym roku kalendarzowym ze-
zwolen na prace, zezwolen na prace sezonowa
oraz okreslenie limitu o$wiadczen o powierze-
niu wykonywania pracy cudzoziemcowi, jakie
moga zosta¢ wpisane do ewidencji w danym
roku kalendarzowym. Ponadto nowe przepisy
utatwia pozyskiwanie przez wojewodow i sta-
rostow z Krajowej Administracji Skarbowej in-
formacji o podmiotach powierzajgcych wy-
konywanie pracy cudzoziemcom. Omawiana
ustawa zawiera takze regulacje dotyczace za-
sad prowadzenia w systemie teleinformatycz-
nym rejestrow spraw dotyczacych zezwolen
na prace, zezwole na prace sezonowa oraz
oswiadczen o powierzeniu wykonywania pracy
cudzoziemcowi. Zmienia takze przepisy kil-
ku innych ustaw, w szczeg6lnosci wprowadza
w Ustawie z dnia 12 grudnia 2013 r. o cudzo-
ziemcach (Ustawa z dnia 12 grudnia 2013 .
o0 cudzoziemcach) przepisy dotyczace udziela-
nia zezwolenia na pobyt czasowy ze wzgledu
na prace sezonowa.
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Ukonczyta studia prawnicze na Uniwersytecie Jagiellonskim oraz dodatkowo techniczne na Akademii Gérniczo-Hut-
niczej w Krakowie. Do$wiadczenie zawodowe zdobywata w miedzynarodowej kancelarii prawnej, $wiadczac ustugi
gtownie dla klientow z sektora duzych przedsiebiorstw. W ramach prowadzonej dziatalnosci gospodarczej swiadczy
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Sciiprawa pracy. Reprezentuje klientéw przed sadami i organami administracji publicznej. Wpisana na liste radcow
prawnych Okregowej Izby Radcéw Prawnych w Warszawie (nr wpisu WA-9698).
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Redakcja

GUS odnotowuje dalszy spadek bezrobocia. Wzrastajg ptace. Jak sie okazuje,
Polska jest wsréd krajéw z najnizsza ro6znicg w zarobkach mezczyzn i kobiet.
Wobec deficytu pracownikéw pracodawcy ,taskawszym"” okiem patrz3 na pra-
cownikéw 50+ i na cudzoziemcéw. Pracodawcy alarmujg, ze zaczyna brakowac

pracownikéw w niektérych zawodach.

Jesienny rynek pracy

Nikt dzisiaj w Polsce nie ma najmniejszej wat-
pliwosci, ze mamy rynek pracownika — powie-
dziata minister rodziny, pracy i polityki spo-
tecznej Elzbieta Rafalska, wskazujac, ze na ko-
niec wrzesnia bezrobocie wyniosto 6,8%.

—Spada nam liczba os6b bezrobotnych, popra-
wiaja sie wskazniki zatrudnienia kobiet i mez-
czyzn. To, co cieszy — wzrasta zainteresowanie
zatrudnieniem oséb z grupy 50+, ale spada tez
bezrobocie wéréd oséb mtodych do 30. roku
zycia. Jak do tego dodamy jeszcze, ze rosng
wynagrodzenia, to nikt dzisiaj w Polsce nie ma
najmniejszej watpliwosci, ze mamy rynek pra-
cownika — powiedziata minister Rafalska.

Taka sytuacja cieszy — ale tez rodzi pewne pro-
blemy, z ktérymi bedzie trzeba sie zmierzyc,
zeby polska gospodarka nie byta ograniczana
brakiem rak do pracy na naszym polskim ryn-
ku, ktéry i tak sie mocno positkuje dzisiaj pra-
cownikami ze Wschodu — powiedziata minister
Rafalska.

Wiceminister Stanistaw Szwed dodat, ze naj-
nizsza stopa bezrobocia jest w wojewddztwie
wielkopolskim, a tylko w dwoch wojewddz-
twach jest dwucyfrowe bezrobocie, w tym
w wojewddztwie warminsko-mazurskim — 12%.

Podkreslit, ze zwieksza sie liczba ofert pracy,
obecnie zaczynaja sie problemy ze znale-
zieniem pracownikéw. Przypomniat, ze resort
podjat kroki w sprawie uproszczenia procedur
zatrudniania pracownikéw z zagranicy, prze-
de wszystkim z Ukrainy — jak wyjasnit, chodzi
przede wszystkim o prace sezonowe.

Wzrost Sredniej ptacy

Polscy przedsiebiorcy majg coraz wiekszy pro-
blem ze znalezieniem pracownikéw.

Srednia ptaca brutto w przedsiebiorstwach,
w ktérych pracuje co najmniej 9 oséb, byta
w sierpniu o ponad 6,5% wyzsza niz rok te-
mu. A liczba 0s6b zatrudnionych w tych fir-
mach rosnie w tym roku najszybciej od dzie-
sieciu lat.

Od miesiecy moéwi sie, ze jesli firmy maja pro-
blem ze znalezieniem pracownikéw, to beda
musiaty podnie$¢ ptace. Wyglada na to, ze ten
proces juz sie rozpoczat.

Srednia ptaca brutto w sierpniu w polskich fir-
mach urosta az 0 6,6% — podat GUS. To wzrost
najszybszy od stycznia 2012 .

Ekonomisci i analitycy rynkowi oczekiwali, ze
ptace w sierpniu wzrosng o 5,7%. Warto pa-
mieta¢, ze nie chodzi o srednig ptace w catej
gospodarce, a tylko w firmach zatrudniajacych
co najmniej 9 oso6b. Pracuje w nich nieco po-
nad 6 milionéw ludzi (na ponad 16 milionéw
zatrudnionych w catej polskiej gospodarce).

Wzrost ptac w sierpniu jest najszybszy od lat,
ale nie moze stanowi¢ wielkiego zaskoczenia.
W poprzednich miesigcach wynagrodzenia ro-
sty stopniowo coraz szybciej. Sredni wzrost
tego wskaznika w ostatnich trzech miesigcach
to 5,8% procent — najwiecej od poczatkow
2009 r.

Uwzgledniajac inflacje (ostatnio 1,8%), wyna-
grodzenia w sierpniu urosty realnie o 4,8% -
najszybciej od roku.
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Jest jeszcze jeden rekordowy aspekt tego, co
witasnie dzieje sie na rynku pracy, to tempo,
w ktérym roénie liczba zatrudnionych. W sierp-
niu byta wyzsza niz rok temu o 4,6%. Od stycz-
nia zatrudnienie w firmach badanych przez
GUS wzrosto 0 66 tys. os6b. To najwiecej od
dziesieciu lat.

Czas na piecdziesieciolatkow

Firmy coraz chetniej siegajg po osoby po
50. roku zycia. Z danych Work Service wynika,
ze blisko 27% firm planuje zatrudniac¢ pracow-
nikéw w tej grupie wiekowej. Jednoczesnie
w ciggu péttora roku o 10 p.p. zwiekszyt sie
odsetek firm, ktére maja w swojej zatodze
osoby 50+.

Wraz z rekordowo niskim poziomem bezrobo-
cia, utrzymujacq sie emigracjq oraz malejgca
podaza pracownikéw sytuacja sie zmienita.
Deficyty kandydatoéw rosng, a to wymusza na
pracodawcach zmiane podejscia do zatrudnia-
nych oséb. Korzystajg na tym pracownicy 50+.
Z najnowszych danych Work Service wyni-
ka, ze 26,7% pracodawcéw planuje w ciggu
12 miesiecy zatrudnia¢ osoby wtasnie w tym
przedziale wiekowym. Na przestrzeni 1,5 roku
to wzrost o blisko 7 p.p.

Zmiane nastawienia pracodawcy motywuja
duzym doswiadczeniem zawodowym pracow-
nikow 50+ (32,1%). Dla co piatej firmy decy-
dujace jest ich zaangazowanie w realizacje za-
dan. Co wazne dla przedsiebiorcow, to fakt, ze
starsi pracownicy rzadziej zmieniaja prace. Na
ten powo6d wskazato 18,9% badanych. Warto
rowniez podkresli¢, ze nieco ponad 8% firm
zatrudnia osoby 50+.

Polska miejscem pracy nie tylko dla naszych
sgsiadow zza wschodniej granicy,
ale réwniez z Azji

Wedtug ostatnich badan Work Service juz
50,8% firm deklaruje, ze miato w ostatnim
czasie ktopoty z pozyskaniem wykwalifikowa-
nych pracownikéw. To rekord w historii tych
badan i wynik o 15 p.p. wyzszy niz w roku
ubiegtym. Firmy przyznaja, ze problem z pra-
cownikami hamuje rozwdéj biznesu. Sytuacje
ratuja obcokrajowcy, juz nie tylko Ukraincy czy
Biatorusini, ale takze Azjaci — m.in. z Nepaly,
Indii czy Bangladeszu.

W Polsce pracuje juz ponad 1 mln Ukraincéw
(nie jednoczesnie, czesto ich praca ma charak-
ter tymczasowy). Jak wynika z danych Mini-
sterstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej,
tylko w pierwszej potowie br. urzedy pracy
zarejestrowaty 905 tys. oSwiadczen praco-
dawcow o zamiarze powierzenia pracy Ukrain-
cowi, w catym zesztym roku za$ takich oswiad-
czen byto 1,263 mln.

W tym roku szybko rosnie tez liczba oswiad-
czen o zamiarze powierzenia pracy Biatorusi-
nom. W pierwszym poétroczu br. zarejestrowa-
no ich wiecej niz w catym 2016 r. Cho¢ tu moé-
wimy juz jednak o zupetnie innej skali niz
w przypadku Ukraincow — 24,2 tys. oSwiadczen
od stycznia do czerwca 2017 r, i 23,4 tys.
w catym 2016 r. Takze w przypadku Gruzinéw
oSwiadczen w potowie 2017 r. byto wigcej niz
w catym 2016 . (1980 oswiadczer w 6 miesie-
cy 2017 r.wobec 1698 w 2016 1.).

Jesli chodzi o liczbe wydanych zezwoler na
prace, to oczywiscie prym wiodg Ukraincy,
a ,podium” uzupetniaja Biatorusini i obywate-
le Motdawii. Ale na kolejnych miejscach s3 juz
obywatele Indii, Nepalu czy Bangladeszu.
W przypadku tych dwéch ostatnich narodo-
wosci — liczba zezwolen tylko w pierwszym
pbtroczu 2017 r. przekracza taczna liczbe za
caty 2016 r.

Wsrdd najbardziej popularnych zawodéw, dla
ktérych wydawano zezwolenia na prace cu-
dzoziemca w 2016 r, znalazty sie: pomoce do-
mowe, kierowcy samochodu ciezarowego, roz-
bieracze — wykrawacze, tynkarze, pomocniczy
robotnicy budowlani czy operatorzy do prze-
tworstwa miesa.

Cho¢ Ukraincy wcigz w zdecydowanie w naj-
wiekszym stopniu ,zasilaj3” nasz rynek pracy,
to coraz Smielej zaczynaja ich tez kusi¢ kraje
Europy Zachodniej. ,Dziennik Gazeta Prawna”
zwraca uwage na jeszcze jeden wazny czynnik
— zmiana pracodawcy jest obecnie dla Ukrain-
cédw bardzo prosta i trwa kilka dni. Moga wiec
juz przebierac¢ w polskich ofertach. W przypad-
ku pracownikéw spoza Europy biurokracja jest
znacznie bardziej uciazliwa i zmiana pracy
moze zaj3c¢ od jednego do kilku miesiecy. A ta
mniejsza mobilno$¢ moze kusic niektére firmy,
ktére nie chca sie obawiac, ze stracg pracow-
nikéw niemal z dnia na dzieh.



Brakuje nam kilkudziesieciu tysiecy
zawodowych kierowcow

W ciggu roku podwoita sie liczba klas ksztatca-
cych kierowcow. Ale nadal nie ma systemu
edukacji kierowcow ciezarowek, ktérych defi-
cyt uzupetniaja u nas dziesiatki tysiecy cudzo-
ziemcow spoza UE.

Tuz przed rozpoczeciem nowego roku szkolne-
go Zwiagzek Miedzynarodowych Przewoznikéw
Drogowych w Polsce (ZMPD) zaapelowat do
rzadu o dalsze wsparcie dla ksztatcenia kie-
rowcéw zawodowych. Zainteresowanych nie
brakuje.

- W zesztym roku po 30 latach przerwy Mi-
nisterstwo Edukacji przywrécito na liste za-
wodow kierowce mechanika i powstato okoto
50 klas ksztatcgcych w tym zawodzie. W tym
roku szkolnym wedtug wstepnych szacunkow
powstanie co najmniej 60 kolejnych takich
klas — powiedziat we wtorek na konferencji
prasowej szef ZMPD Jan Buczek.

Jan Buczek podkreslat jednak, ze problemem
pozostaje zatwierdzona przez panstwo pod-
stawa programowa, ktéra pozwala ksztatcié
kierowcow jedynie z prawem jazdy kategorii B.
Tymczasem do prowadzenia ciezarowek s3
potrzebne prawa jazdy kategorii C i E. — Uzy-
skanie takiego prawa jazdy kosztuje ok. 12 tys.
zt, a to bariera dla mniej zamoznych ludzi -
wskazat szef ZMPD.

Minister edukacji Anna Zalewska zadeklarowa-
ta, ze jest otwarta na rozmowy ze Srodowi-
skiem transportowym na temat ksztatcenia na
wyzsze kategorie prawa jazdy. Szkolenia kie-
rowcOw na prawa jazdy ciezaréwkami wyma-
gatoby takze dodatkowych wydatkéw z budze-
tu. Obecnie na ksztatcenie ucznia w zawodzie
kierowcy mechanika z prawem jazdy kategorii
B szkota dostaje 7-8 tys. zt dotacji rocznie.

Polacy chcg pracowac zdalnie

Mtodzi ludzie nie s3 juz przywigzani do jednej
firmy i nie chca do niej chodzi¢ codziennie.
Wybieraja prace zdalng w domowym zaciszu
lub w kreatywnych przestrzeniach. To kolejny
etap rewoludji, jaka na rynku pracy przeprowa-
dza nowe pokolenie pracownikow.

Mtodzi duzo bardziej niz poprzednie pokole-
nia cenia sobie elastyczno$¢ odnosnie do go-

Co nowego na rynku pracy

dzin i miejsca pracy. To znak, ze na wtasnej sko-
rze doswiadczyli efektow rynku pracownika,
w ktérym to pracodawca zmienia sie i uela-
stycznia, aby wytowic najlepszych specjalistow.

Zjawisko rosnacej popularnosci pracy zdal-
nej zbadat amerykanski Start-up Crossover,
ktory skupia specjalistéw z branzy IT i oferuje
im mozliwos¢ pracy zdalnej z dowolnego
miejsca na ziemi dla $wiatowych firm z listy
Fortune 1000.

Badanie ,Praca zdalna - jestem na tak” prze-
prowadzit niezalezny instytut badawczy Kantar
Public na zlecenie Crossover Polska we wrze-
$niu 2017 r. Pomiaru dokonano metodg CATI
(wspomaganych komputerowo wywiadéw te-
lefonicznych). Badanie przeprowadzono na
probie ogblnej firm N = 1000 respondentow —
Polakéw w wieku 18 i wiecej lat.

Jak wynika z badania ,,Praca zdalna - Jestem
na TAK!", az 81% pracujacych Polakéw chcia-
toby mie¢ wptyw na to, ile godzin dziennie
pracuje. Marzenia o samodzielnym ustalaniu
sobie czasu pracy sa czestsze wsrdd osob, kto-
re chciatyby pracowac zdalnie, niz wsréd tych,
ktorych praca zdalna nie przekonuje. Dodatko-
wo, istotnie czesciej mozliwo$¢ decydowania
0 swoim czasie pracy chcieliby mie¢ mezczyz-
ni (77%) niz kobiety (70%).

Ponad potowa zatrudnionych chciataby praco-
wac zdalnie (57%). Co czwarty pracownik
przyznaje, ze mogtby wykonywac swoje zada-
nia tylko w ten sposéb i nie potrzebuje biura,
3 pozostatym wystarczytoby chociaz kilka dni
w tygodniu.

Praca zdalna to oszczednosci dla firmy w po-
staci m.in. ograniczenia przestrzeni biurowej,
ale réwniez ochrona srodowiska dzieki ograni-
czaniu dojazdéw do pracy, ktére najczesciej
odbywajg sie prywatnymi lub stuzbowymi sa-
mochodami. Co piaty pracujacy Polak (19%)
traci na dojazdach do pracy ponad godzine
dziennie, a w korkach czas ten moze wydtuzy¢
sie nawet dwukrotnie. Ponad potowa (57%)
porusza sie najczesciej samochodem, a jedy-
nie 18% i 16% pracujacych dojezdza komuni-
kacja badz chodzi pieszo.

Nowe pokolenia pracownikéw juz od kilku lat
rewolucjonizujq rynek pracy i zmieniaja trendy,
wprowadzajac coraz nowsze formy i pomysty
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na pracg. Te rozwigzania wpisuja sie idealnie
w poglady i styl zycia mtodych ludzi — zdrowy
styl zycia, kreatywne srodowisko pracy oraz tro-
ska o nasze srodowisko naturalne poprzez ogra-
niczanie jazdy samochodem. Dla wielu rozwigza-
niem jest praca zdalna, ktorg oferuje coraz wiecej
pracodawcow na Swiecie i w naszym kraju.

Pracowac ,,w chmurze”

Cloud computing, czyli rozwigzania chmury
obliczeniowej, szturmem zdobywaja kolejne
dziedziny biznesu.

Obawy, ze zagrozi to miejscom pracy, sg bez-
podstawne — podkreslaja eksperci. Chmurowa
rewolucja oznacza bowiem nowe miejsca pra-
cy oraz ogblny wzrost zatrudnienia i efektyw-
nosci pracownikéw.

Najbardziej korzystajg na tym specjalisci IT.
W' miedzynarodowym serwisie Indeed pula
ofert pracy dla inzynieréw chmury obliczenio-
wej przekracza nawet 29 tys., przewyzszajac
np. liczbe wakatéw dla doradcéw finansowych
czy specjalistow HR. Na serwisach publiku-
jacych oferty pracy w Polsce fraza cloud com-
puting prowadzi do zdecydowanie wiekszej
liczby wynikéw niz w przypadku inzyniera apli-
kacji czy specjalisty CRM, nie méwiac o trady-
cyjnych zawodach.

Zdaniem specjalistow do takich rozwigzan

coraz czesciej sktaniaja sie duze korporacje,
e-administracja oraz banki.

Analitycy rynku stwierdzaja jednoznacznie, ze
dzieki wdrazaniu rozwigzan chmurowych na

przestrzeni ostatnich kilku lat przedsiebior-
stwa co roku zdecydowanie zwiekszaty swoje
przychody. Z kolei wieksze budzety pozwalaty
na inwestycje i systematyczny wzrost zatrud-
nienia. Wedtug danych rynkowych w ubiegtym
roku na sSwiecie w zwigzku z chmurowg rewo-
lucja przybyto 7,5 mln miejsc pracy w sektorze
matych i $rednich firm (MSP), a w korporacjach
zatrudniajgcych powyzej 500 pracownikéw
nawet 6,3 mln. Oceniaja, ze dzieki chmurze
bedzie rést popyt nie tylko na zawody zwigza-
ne z jej tworzeniem i utrzymaniem, lecz takze
na profesje zwi3zane z rozwojem sprzedazy
rozwigzan cloudowych.

Wedtug Gartnera globalne wydatki zwigzane
z migracja firm do chmury wyniosg 216 mld
dolaréw do 2020 r. Z kolei z danych Komisji
Europejskiej wynika, ze wykorzystujgc w pet-
ni mozliwosci chmury obliczeniowej, mozna
stworzy¢ 2,5 mln nowych miejsc pracy w Eu-
ropie i zwiekszy¢ PKB Unii o 1% rocznie
do 2020 r.

W zwigzku z rozwojem chmury analitycy ATM
prognozuja wzrost zatrudnienia rowniez w in-
nych segmentach rynku, co potwierdzajg juz
naptywajace globalne dane. W ostatnich la-
tach chmura umozliwita stworzenie 2,5 mln
nowych miejsc pracy w sektorze mediéw i ko-
munikacji. Blisko 1,5 mln oséb zostato zatrud-
nionych w bankowosci, a 1,3 mln w produkgji.
Cyfryzacja stworzyta ponad 700 tys. miejsc
pracy w edukacji, handlu (ponad 600 tys.), ad-
ministracji (ponad 500 tys.) czy stuzbie zdro-
wia (ponad 350 tys.).



Co nowego w urzedach pracy

Redakcja

Urzedy pracy coraz czesciej, poza swymi podstawowymi zadaniami, podej-
muj3 szeroko zakrojone dziatania na rzecz zaréwno pracujacych, jak i oséb
bezrobotnych. Moze by¢ to zaréwno profilaktyka nowotworowa, jak i wsparcie
utworzenia nowych ztobkéw czy dodatkowych miejsc w istniejacych, co da

rodzicom szanse na powrot do pracy.

Prawie 7 milionéw na walke z rakiem
w regionie watbrzyskim
i legnicko-gtogowskim

Dolnoslaski Wojewddzki Urzad Pracy rozstrzy-
gnat konkurs na profilaktyke nowotworowa
wsrdd 9 tys. mieszkaricow Dolnego Slgska. Po-
nad 6,8 mln zt warte s3 zwycieskie projekty,
ktére beda realizowane dzieki unijnemu wspar-
ciu w ramach Regionalnego Programu Opera-
cyjnego Wojewodztwa Dolnoslaskiego. Wdra-
zaniem projektu nieprzypadkowo zajmuje sie
Dolnoslaski Wojewodzki Urzad Pracy. — Wiele
choréb cywilizacyjnych dotyka pracownikéw,
0s6b aktywnych zawodowo, a to wprost ne-
gatywnie wptywa na rynek pracy. Wsparcie
skierowane jest do pracodawcéw i ich pracow-
nikéw. Tymi dziataniami chcemy réwniez po-
prawi¢ Dolnoslazakom dostep do dobrej i sku-
tecznej opieki zdrowotnej —moéwi Ewa Grzebie-
niak, dyrektor Dolnoslaskiego Wojewodzkiego
Urzedu Pracy.

Najnowszy konkurs dotyczy dziatan realizowa-
nych w dwoch dolno$laskich regionach — wat-
brzyskim i legnicko-gtogowskim.

Kilkanascie nowych ztobkéw we Wroctawiu
i okolicy

KKonkurs na utworzenie nowych ztobkéw i miejsc
w istniejgcych juz placowkach na terenie
ZIT Wroctawskiego Obszaru Funkcjonalnego
rozstrzygniety. 7 wrzesnia beneficjenci sym-
bolicznie podpisali umowy zwigzane z roz-
strzygnieciami Dolno$laskiego Wojewodzkie-
go Urzedu Pracy (DWUP).

Dzieki temu prawie 15 mln zt - z unij-
nym wsparciem — przeznaczonych zostanie na
408 miejsc w ztobkach i klubach dzieciecych.
10 placoéwek opieki powstanie we Wroctawiu,
a pozostate w okolicznych miejscowosciach,
m.in. Dtugotece, Kobierzycach, Wiszni Matej,
czy Olesnicy. Nowe ztobki to okazja, by rodzice
maluchow zyskali szanse na powr6t do pracy.

— Dolnoslaski Wojewddzki Urzad Pracy to na-
sza instytucja, ktéra ma pomagac Dolnoslaza-
kom, ktérzy maja ktopoty w odnalezieniu sie
na rynku pracy. Ciesze sie, ze dzieki fundu-
szom z Regionalnego Programu Operacyjnego,
dedykowanym dla naszego wojewo6dztwa, ta
pomoc obejmuje maluchéw i ich rodzicow.
Bardzo czesto jest bowiem tak, ze koszty zwig-
zane z optatg za ztobek, czy tez zatrudnieniem
niani s3 na tyle wysokie, ze zniechecaja do
podejmowania pracy. Niwelujemy te bariery.
Co szczegblnie wazne, przyczyniamy sie row-
niez, by ztobkéw i klubéw malucha byto po
prostu wiecej — méwi Iwona Krawczyk, wice-
marszatek wojewddztwa dolnoslaskiego.

Fundusze na rozwdj lub wyposazenie ztobkéw
i klubéw malucha to nowos¢ w Regionalnym
Programie Operacyjnym dla Dolnego Slaska.
Obecnie trafity do 17 projektodawcéw, ale
do dzi$ zapadta decyzja o realizacji w sumie
43 projektow wartych 40,7 mln zt.

Fundusze w ramach unijnej dotacji przezna-
Czane s3 na tworzenie oraz wyposazenie no-
wych ztobkow i klubow malucha oraz urucho-
mienie dodatkowych miejsc w juz istniejacych
placéwkach, a takze na sfinansowanie opie-
ki Swiadczonej przez nianie. Wnioskodawcy
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pozyskane fundusze najczesciej przeznacza-
ja na prace adaptacyjno-remontowe oraz za-
kup wyposazenia — mebli, zaplecza kuchen-
nego, niezbednego sprzetu do Swiadczenia
opieki (w tym pomocy dydaktycznych, zaba-
wek, a takze na wyposazenie placow zabaw),
ale nie tylko. Dzieki dotacji z DWUP finansowa-
ne s3 biezgce koszty opieki nad dzie¢mi, wyna-
grodzenia opiekuna lub niani, przeszkolenie
opiekunoéw, podniesienie kwalifikacji i kompe-
tencji rodzicow, ktorzy s3 bez pracy i maja
mate dzieci. W ztobkach i klubach malucha
prowadzone bedg rowniez dodatkowe zajecia
specjalistyczne m.in. z logopeda, psycholo-
giem i fizjoterapeuts, a takze rytmika.

Ruszajg prace nad obligacjami spotecznymi
dla Dolnego Slgska

Dolnoslaski Wojewddzki Urzad Pracy wspélnie
z partnerami pracuje nad modelem wdrazania
obligacji spotecznych. Ma to by¢ skuteczna
pomoc dla 0s6b bezrobotnych lub wykluczo-
nych spotecznie. Jesli wszystko sie powiedzie,
to osoby, ktére potrzebujg pomocy, nie beda
musiaty szukac¢ jej w licznych instytucjach,
a znajda ja w jednym miejscu. Prace prowadzo-
ne s3 w ramach projektu ,,DOLOS", realizowa-
nego z Programu Operacyjnego Wiedza Eduka-
cja Rozwéj w ramach dziatania 4.1 ,Innowacje
spoteczne”.

— Dzi$ jest tak, ze osoba bezrobotna albo wy-
kluczona spotecznie, korzystajac ze wspar-
cia na przyktad ze strony instytucji samorza-
dowych: osrodkéw pomocy spotecznej, czy
tez urzedow pracy, musi jej szuka¢ w kazdym
z tych miejsc osobno. Niekoniecznie ma wie-
dze, ze na przyktad w innej instytucji moze
uzyskac¢ dodatkowe wsparcie. Chcemy to zmie-
ni¢ i wspélnie znalez¢ podmiot, np. organizacje
spoteczna, ktéry w jednym miejscu zapewni
dostosowang do potrzeb danej osoby pomoc.
To nietatwe zadanie, ale pozwoli na skutecz-
niejsze i bardziej kompleksowe rozwigzywanie
probleméw Dolnoslazakéow — méwi Ewa Grze-
bieniak, dyrektor Dolnoslaskiego Wojewo6dz-
kiego Urzedu Pracy.

Projekt Erasmus+

W dniach 5-6 pazdziernika br. w Koilinie (Cze-
chy) odbyta sie trzecia wizyta w ramach projek-
tu partnerskiego Erasmus+. ,Uniwersalny mo-

del kursu zawodowego na wspotczesne opie-
kunki dla dzieci, kierowany do kobiet w wieku
50-64 lat” (,Universal model of Professional
course for New age child carers for women
aged 50-64 years”), koordynowanego przez
Wojewodzki Urzad Pracy w Katowicach. W spo-
tkaniu udziat wzieli przedstawiciele organizacji
partnerskich z Irlandii (ProActive), Wtoch (Co-
operativa Sociale Cooss Marche S.c.p.a), Czech
(M'am’aloca), Wegier (Békés Megyei Kormany-
hivatal). Organizatorem spotkania byto Stowa-
rzyszenie obywatelskie M'am’amloca. Celem
projektu jest wypracowanie modelu ksztatce-
nia zawodowego przysztych opiekunek dla
dzieci. Podczas spotkania oméwione zostaty
wyniki badania opinii rodzicow oraz kobiet po
50. roku zycia.

Kazde z badan przeprowadzone byto w tacznie
6 krajach Unii Europejskiej, partneréw projek-
tu. Badanie opinii rodzicow dotyczyto zaintere-
sowania zatrudnieniem opiekunki dla dzieci,
najwazniejszych cech osobowosci, wiedzy po-
tencjalnych opiekunek, doswiadczenia zawo-
dowego oraz ograniczen, ktére w opinii rodzi-
cdw mogg dotyczy¢ opiekunek w wieku powy-
zej 50 lat. Drugie badanie przeprowadzone
wsrdd bezrobotnych kobiet w wieku 50+ miato
na celu: sprawdzenie zainteresowania podje-
ciem pracy w zawodzie opiekunki dzieciecej
oraz uczestniczenia w kursie przygotowujgcym
do wykonywania zawodu; sprawdzenie, jaki-
mi obszarami tematycznymi zainteresowane
sq kobiety oraz jakie bariery moga utrudniac
podjecie pracy w charakterze opiekunki dzie-
ciecej. Podczas wizyty omowione zostaty row-
niez zagadnienia zwigzane z cechami osobo-
wosci opiekunek dla dzieci, niezbednymi umie-
jetnosciami oraz kwalifikacjami wymaganymi
w zawodzie.

Forum Rynku Pracy

Wojewodzki Urzad Pracy w Katowicach byt
jednym z organizatoréow Forum Rynku Pracy
Wojewoddztwa Slaskiego, ktére odbywato sie
w dniach 25-26 wrzeénia. W przedsiewzieciu
wzieli udziat przedstawiciele publicznych
stuzb zatrudnienia, specjalisci, przedsiebiorcy,
a takze naukowcy zawodowo badajacy zagad-
nienia zwigzane z rynkiem pracy. Podczas
konferencyjnych wystapien starano sie nie tyl-
ko okresli¢, w jakim kierunku zmierza rynek



pracy w wojewodztwie $laskim i kraju, ale tak-
ze méwiono o elastycznych formach zatrud-
nienia, kompetencjach menedzerskich i ich
wptywie na innowacyjnos¢ organizacji. Sporo
uwagi poswiecono takze pracownikom oraz
coraz bardziej popularnemu wsréd firm i orga-
nizacji ,zarzadzaniu turkusowemu”.

Na wazna kwestie zwrécit uwage Fryderyk Ka-
rzetek, prezes Polskiego Doradztwa Finanso-
wego. Jego zdaniem na rynku jest bardzo mato
ztych pracownikéw. Problemem natomiast jest
to, ze s3 oni Zle dobierani w kontekscie specy-
fiki stanowiska pracy. — Tymczasem koszt wy-
miany pracownika na danym stanowisku moze
wynosi¢ nawet 24-krotno$¢ wynagrodzenia —
mowit.

Przy tej okazji dyrektor Wojewoddzkiego Urze-
du Pracy Grzegorz Sikorski podkreslit kwe-
stie bezpieczenstwa zatrudnienia, zaréwno dla
pracodawcow, jak i pracownikéw, poréwnujac
w tej kwestii doswiadczenia polskie i niemiec-
kie. — Na szczeScie zaczynamy powoli zapomi-
nac¢ o tzw. umowach $mieciowych, z ktérymi
mieliSmy do czynienia wtedy, gdy byty nad-
uzywane — stwierdzit dyrektor WUP.

Partnerstwo lokalne na rzecz promowania
mobilnosci na rynku pracy

Koordynowanie i inicjowanie dziatan przez Fi-
lie w Zamosciu WUP w Lublinie, w ramach
Partnerstwa Lokalnego na rzecz promowania
mobilnosci na rynku pracy, znalazto odzwier-
ciedlenie w postaci organizacji warsztatow
wiedzy o rynku pracy. W dniach 28-29 wrze-
$nia 2017 r. w Zamosciu przedstawiciele Filii
w Zamosciu WUP, Powiatowego Urzedu Pracy
w Zamosciu, Centrum Edukacji i Pracy Mtodzie-
zy OHP w Zamosciu, Wyzszej Szkoty Zarzadza-
nia i Administracji w Zamosciu oraz Fundacji
Rozwoju Lubelszczyzny Filii w Zamosciu przy-
blizyli pracownikom socjalnym z instytucji po-
mocy spotecznej — partneréw wybrane zagad-
nienia z zakresu mobilnosci zawodowej.

Ideg spotkania byto wyposazenie uczestnikoéw
warsztatow w wiedze na temat wspotczesne-
go rynku pracy: wyzwan, szans i problemow,
zaréwno w skali lokalnej, jak i regionu, oraz
zaprezentowanie mozliwosci, jakie oferuja
poszczegblne instytucje partnerskie, mogace
by¢ wsparciem dla podopiecznych pomocy

Co nowego w urzedach pracy

spotecznej. Dopiero zdobycie takiej wiedzy
pozwoli na efektywne, ale i kompleksowe
dziatania wobec wspélnych klientéw, w szcze-
gblnosci dla osob defaworyzowanych na ryn-
ku pracy. Objecie klientéw pomocy spotecz-
nej wspolnymi dziataniami instytucji partner-
skich, wymiana doswiadczen, wiedzy i do-
brych praktyk ma przynie$¢ efekt w postaci
lepszej wspotpracy na lokalnym rynku pracy,
w celu zaspokojenia jego potrzeb. Wspétpra-
ca ma tez na celu poprawe czesto bardzo
trudnej sytuacji zawodowej klientdw pomocy
spotecznej.

Sierpniowe spojrzenie na podlaski
rynek pracy

Stopa bezrobocia w wojewddztwie podla-
skim w koncu sierpnia br. uksztattowata sie na
poziomie 9,1%. W poroéwnaniu do sytuacji
sprzed miesigca wysoko$¢ tego wskaznika nie
ulegta zmianie, natomiast w sierpniu 2016 r.
stopa bezrobocia wynosita 10,7% i na prze-
strzeni roku wartos¢ tego wskaznika spadta
0 1,6 p.p. Stopa bezrobocia w sierpniu br.
zmniejszyta sie na terenie 6 powiatéw, przy
czym najwiekszy spadek dotyczyt: powiatu
hajnowskiego (o0 0,4 p.p.) oraz powiatéw sie-
miatyckiego i miasta tomzy (po 0,2 p.p.).
Wzrost omawianego wskaznika odnotowano
na terenie 7 powiatow, najwiekszy w powiecie
sejnenskim (o 0,3 p.p.), natomiast w powia-
tach biatostockim, bielskim, suwalskim oraz
miescie Biatystok pozostat on na niezmienio-
nym poziomie.

Przecietne zatrudnienie w sektorze przedsie-
biorstw w sierpniu br. uksztattowato sie na po-
ziomie 107,8 tys. 0s0b, tj. 0 6,6% wyzszym od
zanotowanego rok wczesdniej (w sierpniu ubie-
gtego roku w ujeciu rocznym wzrosto o 2,6%).
W okresie styczeA-sierpien br. przecietne za-
trudnienie w sektorze przedsiebiorstw wy-
niosto 107,0 tys. 0s6b i zwiekszyto sie 0 6,8%
w poréwnaniu z zanotowanym w analogicznym
okresie poprzedniego roku. Liczba zarejestro-
wanych bezrobotnych wyniosta 42 609 o0séb,
tj. na poziomie nizszym w stosunku do po-
przedniego miesiagca o 0,1%. Wzrost bez-
robocia zanotowano ws$rdéd kobiet (o 1,6%),
natomiast spadek — wsréd mezczyzn (o 1,7%).
Biorgc pod uwage miejsce zamieszkania,
wzrost liczby bezrobotnych nastgpit wsréd
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mieszkancéw wsi (0 0,04%), natomiast spa-
dek odnotowano wsr6d mieszkancéw miast
(0 0,2%).

Od poczatku roku liczba bezrobotnych zmniej-
szyta sie 0 11,9%. W analogicznym okresie
ubiegtego roku odnotowano spadek liczby
bezrobotnych o 9,1%. Utrzymanie sie pozio-
mu stopy bezrobocia w wysokosci 9,1% (spa-
dek w stosunku do sierpnia ub.r. 0 1,6 p.p.).
Najnizszy poziom tego wskaznika —w powiecie
suwalskim (4,9%), a najwyzszy — w powiatach
grajewskim i kolneriskim (15,3%). Od po-
czatku roku stopa bezrobocia zmniejszyta sie
0 1,3 p.p. Spadek liczby bezrobotnych odnoto-
wano w nastepujacych grupach oséb beda-
cych w szczegblnej sytuacji na rynku pracy:
0s6b dtugotrwale bezrobotnych (o0 321 mniej),

0s6b powyzej 50. roku zycia (o 167 mniej),
0s0b korzystajacych ze $wiadczen z pomocy
spotecznej (o 21 mniej) oraz oséb niepetno-
sprawnych (o 19 mniej). Natomiast wzrost
zanotowano wsréd os6b do 30. roku zycia
(0 29 wiecej w stosunku do poprzedniego mie-
sigca), 0s6b majacych co najmniej 1 dziecko
do 6.roku zycia (o 188 wiecej) oraz oséb bezro-
botnych majacych co najmniej 1 dziecko nie-
petnosprawne do 18. roku zycia (o 10 wiecej).

Od poczatku roku do urzedoéw pracy wptyne-
to 24 689 ofert i byto to 0 2393 oferty wiecej
(0 10,7%) niz przed rokiem. Zwiekszyta sie
liczba ofert pracy niesubsydiowanej — o0 3292,
tj. 0 28,8%, natomiast zmniejszyta sie liczba
propozycji zatrudnienia subsydiowanego -
0 899, tj. 0 8,3%.

o tym.

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

Nasz adres: rynek.pracy@ipiss.com.pl
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Szara strefa a rynek pracy
Artykut prezentuje fenomen szarej strefy ze szczegdlnym

W NASTEP NYM 1 uwzglednieniem zagadnien rynku pracy. Wskazane s

przyczyny i skutki wkraczania przez przedsiebiorcow

N U M E RZE i pracownikow sektora matych i Srednich przedsiebiorstw
na ten obszar. W artykule zaakcentowane s3 nie tylko
ekonomiczne, ale i spoteczne aspekty funkcjonowania szarej
strefy.

Ministerstwo Rodziny,

I o' Toik Spoiccn |

Whasciciel tytutu






