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Szanowni Czytelnicy,

wiosng 2020 r. gwattownie, niespodziewanie i na niespo-
tykana w ostatnich dekadach skale zostalismy skonfronto-
wani z catg wigzkg negatywnych emocji: strachem o zdro-
wie i zycie swoje i bliskich; lekiem o nasze firmy, miejsca
pracy i dochody; tesknotg wynikajacg z przymusowej izo-
lacji; niepewnoscig co do terminu i przebiegu egzamindéw
naszych dzieci; frustracja i gniewem wywotanymi nega-
tywnymi skutkami btyskawicznego i nieprzygotowanego
przechodzenia w tryb zdalnej edukacji w szkotach i tele-
pracy w urzedach, uczelniach i korporacjach.

Planujac ten numer naszego kwartalnika, ktérego hastem
przewodnim jest ,W kierunku pozytywnego rynku pracy”,
nie moglismy wiedzie¢, jak przewrotnie i — pozornie
(0 czym za chwile) — nie na miejscu bedzie ono brzmiato.
Jaki ,pozytywny rynek pracy”? — kto$ zapyta. Dzis$ juz zde-
rzamy sie z konsekwencjami gigantycznego i globalnego
szoku popytowego i podazowego, z rosnacg fala bezrobo-
cia, zamykaniem do niedawna dobrze prosperujgcych biz-
neséw, obnizaniem wynagrodzen, topnieniem oszczedno-
$ci, rezygnacja z zaplanowanych inwestycji, zniszczonymi
tancuchami dostaw, kataklizmem w sektorze ustugowym:
gastronomii, turystyce, transporcie, sporcie i rekreacji, kul-
turze. Stoimy takze w obliczu niezwyktej niepewnosci co
do tego, jak rynek pracy w Polsce, Europie i na Swiecie
bedzie wygladat za kilka, kilkanascie miesiecy. Rozwaza-
niom na ten temat bedzie z pewnoscig poswiecony nieje-
den przyszty numer naszego czasopisma. Jakby jednak nie
wygladata sytuacja na rynku pracy w najblizszym czasie, to
w nieco dtuzszej perspektywie, gdy opadnie juz goraczka
nadzwyczajnych interwencji podyktowanych szczeg6lny-
mi okoliczno$ciami i zaspokajaniem najbardziej bazowych
potrzeb ludzkich, wcigz warto bedzie zajmowac sie kwe-

Kamil Zawadzki
redaktor naukowy numeru

Doktor habilitowany w dziedzinie nauk
ekonomicznych, profesor Uniwersyte-
tu Mikotaja Kopernika w Toruniu, Ka-
tedra Gospodarowania Zasobami Pra-
cy. Wyktadowca akademicki i badacz
specjalizujacy sie w tematyce zarza-
dzania zasobami ludzkimi, rynku pra-
cy oraz pracy w przemystach kreatyw-
nych. Autor publikacji na temat roz-
woju kapitatu ludzkiego w przemystach
kreatywnych, zatrudnienia w ekono-
mii kreatywnej, kultury organizacyinej,
wynagrodzen, systeméw motywowania,
zarzadzania wiekiem w organizacjach,
programéw work-life balance i innych.
Odbyt staze naukowe w Niemczech,
w Wissenschaftszentrum Berlin fir
Sozialforschung, w Australii, na Mac-
quarie University Sydney, oraz w Wiel-
kiej Brytanii, na University of Glasgow
w Centre for Cultural Policy Research.
Autor monografii Praca i wynagrodze-
nia w gospodarce kreatywnej. Uwarun-
kowania, specyfika, ewolucja, Wydaw-

nictwo UMK, Torun 2016.

stiami podjetymi przez autoréw artykutéw tego numeru: wykorzystaniem dorobku psychologii
pozytywnej w zarzadzaniu ludZzmi, rozwigzaniami z zakresu work-life balance, podnoszacymi do-
brostan pracownikéw, proinnowacyjnym ksztattowaniem kapitatu ludzkiego w organizacji oraz
nowoczesnymi modelami funkcjonowania publicznych stuzb zatrudnienia, budujacymiich pozy-
tywny wizerunek.

Aktualny numer otwiera artykut, w ktérym rekomenduje sie pozytywne spojrzenie na pracownika,
a zatem z perspektywy jego zasobdw i zalet, oraz stworzenie srodowiska pracy, ktére zapewni
poczucie spetnienia i sensu, dzieki czemu bedzie mozna podnies¢ jego efektywnos¢ i wyniki
catej organizacji.

W kolejnym tekscie zaprezentowano niemiecki model partnerstwa dotyczacy tworzenia wa-
runkéw taczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Jest on zorientowany na zwiekszenie
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aktywnosci zawodowej, zwtaszcza kobiet, wyrownywanie szans i podnoszenie jakos$ci zycia
pracownikoéw, a takze na poprawe konkurencyjnosci firm przez pozyskanie i utrzymanie kluczo-
wych pracownikow.

W artykule trzecim zwrécono uwage, ze budowanie konkurencyjnosci organizacji we wspotcze-
snej gospodarce wymaga uwzglednienia jej uwarunkowan wynikajgcych z czynnikéw zewnetrz-
nych, takich jak: polityka panstwa, regulacje prawne oraz wspétpraca organizacji z jej otoczeniem,
a takze wewnetrznych, do ktérych naleza: kapitat wtasny, sposéb pozyskiwania wtasciwych pra-
cownikoéw i wtasciwe zarzadzanie kapitatem ludzkim. Te cze$¢ numeru zamyka tekst, w ktérym
postuluje sie, by urzedy pracy jako instytucje wsparcia spotecznego staraty sie by¢ podmiotami
twérczymi, wchodzgcymi w kooperacje instytucjonalng przynoszaca efekty synergii. Zaprezento-
wano szereg ciekawych przyktadéw takiej wspétpracy. Przedstawiono takze bardzo interesujaca,
oparta na psychologicznej koncepdji J. L. Hollanda, wizje modelu funkcjonowania publicznych
stuzb zatrudnienia.

Drodzy Czytelnicy, w tym szczegblnym czasie zycze przede wszystkim zdrowia i pogody ducha,
a takze mitej lektury kolejnego numeru ,,Rynku Pracy”.

Kamil Zawadzki



Psychologia pozytywna w pracy zawodowej

Aneta Koziot
Katolicki Uniwersytet Lubelski Jana Pawta Il
Instytut Psychologii

Spojrzenie na pracownika z perspektywy jego zasobow i zalet oraz stworzenie
srodowiska pracy, ktére zapewnia mu poczucie spetnienia i sensu, moze zna-
czaco podnies¢ jego efektywnosc¢ i wyniki catej organizacji. Takie podejscie
bezposrednio wyptywa z psychologii pozytywnej.

Wprowadzenie

Gdy w roku 2000 ukazato sie wydanie specjal-
ne czasopisma ,,American Psychologist” —w ca-
tosci poswiecone nowemu ruchowi koncentru-
jacemu sie na nauce o zdrowiu psychicznym
i dobrostanie cztowieka, znaczeniu doswiadczen
pozytywnych, cech jednostkowych i instytucii,
ktére wspierajg ich rozwoj — oficjalnie narodzita
sie psychologia pozytywna (Positive Psychology
Movement, Positive Psychology — PP). Ten nowy
kierunek nie koncentruje sie w tak duzym stop-
niu na wyjasnianiu patologii i dysfunkcji w funk-
cjonowaniu cztowieka, jak ,tradycyjne” nurty
psychologiczne: psychoanaliza, behawioryzm,
psychologia humanistyczna, teorie poznawcze
czy systemowe (Tucholska i Gulla 2007). Do-
tychczasowa wiedze o cztowieku wzbogaca
0 dane na temat radosci zycia, szczescia, satys-
fakcji i spetnienia. Martin E. P. Seligman, inicjator
i gtowny przedstawiciel tego nurtu, oraz jego
wspotpracownicy zwracajg uwage na to, ze psy-
chologia powinna dazy¢ do zrozumienia czto-
wieka jako catosci. Dlatego jako nauka i dziedzi-
na oddziatywan praktycznych powinna starac
sie zrozumiec zaréwno zaburzone funkcjonowa-
nie cztowieka, jego nieprzystosowanie i cierpie-
nie, jak tez doswiadczanie szczeScia, zdrowia
oraz optymalne sposoby funkcjonowania (Selig-
man i Csikszentmihalyi 2000).

To nowe podejscie okazato sie niezwykle in-
spirujace i zaowocowato setkami artykutow na
temat optymalnego funkcjonowania cztowie-
ka, jego potencjatu i rozwoju — zaréwno w pra-

sie codziennej i literaturze popularnonauko-
wej, jak tez w wydawnictwach naukowych. PP
jest przedmiotem nie tylko licznych prac teo-
retycznych i empirycznych z réznych dziedzin
psychologii, ale réwniez innych dyscyplin na-
ukowych, takich jak: filozofia, socjologia, antro-
pologia, ekonomia, medycyna czy neuronauka.
Miata ona réwniez wptyw na nauki o zarzadza-
niu. Ksigzka autorstwa K. S. Camerona, J. Dutton
i R. Quinna Positive Organizational Scholarship —
Foundations of a New Discipline z 2003 r. jest
uznawana za swego rodzaju manifest spajajacy
zarzadzanie z psychologia pozytywng (Czerw
i Borkowska 2010). Spojrzenie na Srodowisko
pracy z tej perspektywy daje mozliwos¢ kreowa-
nia pozytywnego otoczenia, ktére sprzyja do-
brostanowi i rozwojowi pracownikdw, oraz two-
rzenia mostéw pomiedzy celami ekonomicz-
nymi a osobistymi. Zastosowanie psychologii
pozytywnej w organizacji jest bliskie trendowi
odpowiedzialnego biznesu, jednak w znacznie
mniejszym stopniu odnosi sie do szerszego kon-
tekstu spotecznego, a bardziej koncentruje sie
na osobistym doswiadczeniu osoby w odniesie-
niu do danej organizadji (por. Rok 2004). Celem
tego artykutu jest zaprezentowanie najwazniej-
szych zatozen psychologii pozytywnej w zarza-
dzaniu oraz dziatan, za pomoca ktérych mozna
konstruowac pozytywne srodowisko pracy.

Rola emocji pozytywnych w pracy

Doswiadczenie pracodawcéw, kierownikow ze-
spotow oraz ich obserwacja srodowiska pracy
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i pracownikéw, ale tez praktyka badawcza
i obecne podejscie wspotczesnej nauki suge-
ruja, ze emocje, jakich cztowiek doswiadcza
w pracy, i satysfakcja, jaka z niej czerpie, maja
istotny wptyw na jakos$¢ jego dziatan. Co wie-
cej, okazuje sie, ze wysokos$¢ wynagrodzenia,
mozliwos$ci awansu i rozwoju oraz stosunkowo
dobre warunki pracy nie zawsze s3 wystarcza-
jaca motywacja do realizowania przez pracow-
nikbw petni swoich mozliwosci i kompeten-
¢ji. Dotyczy to wszystkich obszarow aktyw-
nosci zawodowej cztowieka (Czerw i Borkow-
ska 2010).

Doradcy zawodowi, psychologowie biznesu
czy coachowie czesto przywotujg dos¢ znany
cytat Konfucjusza: ,Wybierz prace, ktérg ko-
chasz, a nie bedziesz musiat pracowac nawet
przez jeden dzien w swoim zyciu”. Niekto-
rzy moga uznac to stwierdzenie za truizm, ale
z drugiej strony pracownicy, ktérzy lubig swo-
ja prace, a przynajmniej lubig swoje Srodowi-
sko pracy, zazwyczaj s3 bardziej efektywni
i skuteczni w swoich dziataniach (Froman 2009).
Jakie emocje sprzyjaja ,zakochaniu” sie w swo-
jej pracy? B. L. Fredrickson (2009), zajmujac
sie emocjami na gruncie psychologii pozytyw-
nej, pokazuje, jak pozytywnos¢, czyli doswiad-
czanie wielu emocji pozytywnych, moze pod-
nies¢ jakos¢ zycia cztowieka. W odniesieniu
do miejsca pracy, zdaniem autorg, szczegblnie
istotne i wspierajace dla pracownika i organi-
zacji moga by¢: nadzieja, rados¢, wdziecznosg,
zainteresowanie, inspiracja i duma.

Nadzieja jest zrodtem sity, szczegblnie w obli-
czu trudnych zadan zawodowych i okoliczno-
$ci zyciowych. Mozna j3 zdefiniowac jako gte-
bokie przekonanie, ze obecna sytuacja moze
sie zmieni¢ na lepszy, i niezaleznie od tego,
jak bardzo jest trudna, istniejg ré6zne sposoby
poradzenia sobie z ni3. Nadzieja jest zrédtem
motywacji do petnego wykorzystywania swo-
ich mozliwosci i podejmowania innowacyj-
nych dziatan w celu osiggniecia lepszej przy-
sztosci (Fredrickson 2009, s. 43).

Dosyc¢ tatwym do osiggniecia stanem emocjo-
nalnym jest rados$¢, ale tez zwigzana z nig
wdziecznos¢. Ludzie moga doswiadczac rado-
$ci na co dzien, rbwniez w pracy, w odpowie-

dzi na bardzo mate gesty — wystarczy usmiech
wspotpracownika, mniejsza lub wieksza po-
moc w wykonaniu zadania, pochwata za do-
bra prace czy chociazby zwykta uprzejmosc.
Gdy cztowiek zauwaza i docenia pozytywny
wptyw zachowania innej osoby, doswiadcza
wdziecznosci, co czesto wiaze sie z checig re-
wanzu, podjecia jakiegos mitego gestu w sto-
sunku do tej osoby lub kogos innego (Kaplan
iin. 2013).

Dla motywacji wewnetrznej, czyli takiej, ktdra
wynika z osobistej checi wykonania jakiego$
zadania czy tez osiggniecia jakiegos celu, nie-
zaleznie od czynnikow zewnetrznych, szcze-
goélnie istotne sa zainteresowanie, inspiracja
i duma (Zimbardo, Johnson i McCann 2011).
Taki rodzaj motywacji zazwyczaj wigze sie
z szybszym i lepszym wykonywaniem zadan,
a zatem jest bardzo pozadany u pracownikow.
Ludzie chetniej angazuja sie w dziatania, ktore
sg ciekawe, wzbudzajg podekscytowanie i ra-
dos¢. Inspirujace sa zazwyczaj zadania nowe
i trudne, ktére wymagajq jakiej$ formy roz-
woju — poszerzenia dotychczasowej wiedzy
czy nabycia pewnych umiejetnosci. Zaintere-
sowanie moze tez wynikac z dobrego dopaso-
wania zadania do konkretnej osoby, ale row-
nie ciekawe moga by¢ okolicznosci pracy (np.
miejsce lub charakter pracy) czy tez zespot,
w ktorym sie pracuje. Bardzo wazne jest takze
doswiadczenie dumy. Osiggniecie zatozonych
celéw wigze sie z efektami dla catej organiza-
¢ji i dla pracownika. Te rezultaty powinny skut-
kowac jakas nagroda, ktéra moze miec cha-
rakter namacalny, np. awans, podwyzka, oraz
psychologiczny: satysfakcja, zauwazenie sen-
su swojej pracy, uznanie (Fredrickson 2009;
Martin 2005a).

Poczucie sensu pracy

Coraz czesciej zwraca sie uwage na to, ze pra-
cownicy maja potrzebe odczuwania znaczenia
wtasnej pracy, co sprzyja zaréwno ich osobi-
stemu dobrostanowi, jak i efektywnosci catej
organizacji. Sens pracy wiaze sie m.in. z czest-
szym doswiadczaniem pozytywnych emodji,
wyzsz3 satysfakcja zawodowg, poziomem za-
angazowania i mniejszg absencja (Puchalska-
-Kaminska i Czerw 2017).



Aneta Koziot

R6zne organizacje poswiecaja duzo uwagi za-
spokajaniu hedonistycznego wymiaru dobro-
stanu pracownikéw, polegajacego gtownie na
doswiadczaniu przyjemnosci i unikaniu bolu.
Jednak coraz czesciej pracownicy poszuku-
ja mozliwosci poszerzenia swojego dobrosta-
nu o perspektywe eudajmonistyczng, wigzaca
sie z wartosciowaniem swojego postepowania
i dazeniem do samorealizacji poprzez wyko-
rzystywanie wtasnego potencjatu i swoich moc-
nych stron (Ryan i Deci 2001). Potrzeby hedo-
nistyczne w miejscu pracy moga by¢ stosun-
kowo tatwo zaspokajane poprzez wyjazdy in-
tegracyjne, premie, mit3 atmosfere w pracy.
Wymiar eudajmonistyczny jest trwalszy i sil-
niej wptywa na ogblng ocene wtasnego zy-
cia (Diener i Seligman, 2002; Wrzesniewski
i in. 2013), ale wymaga realizacji subiektyw-
nie waznych celéw czy tez nawet poczucia
misji. Sam cztowiek ma do pewnego stopnia
wptyw na to, jakie znaczenie nada wtasnej
pracy, albo moze mu w tym pomaéc jego pra-
codawca, jednak ze wzgledu na pewne osobi-
ste predyspozycje nie zawsze jest to mozliwe
(Czerw i Borkowska 2010). Dalego tez nie kaz-
dy inie w kazdej pracy moze osiggna¢ poczucie
sensu. We wszystkich istniejacych zawodach
mozna znalez¢ osoby zadowolone ze swojej
pracy i uznajace j3 za wazng oraz takie, ktére
wykonuja j3 wytacznie ze wzgledéw finanso-
wych i spotecznych. To nie praca sama w sobie
ma znaczenie dla dobrostanu (Puchalska-Ka-
minska i Czerw 2017). Wazny jest jej sens, kto-
rego mozna poszukiwac w kilku obszarach:

m Self/ja — odnosi sie do motywacji, wartosci
i przekonan;

& innych ludzi - dotyczy relacji ze wspotpracow-
nikami i rodzing, ktére dzieki pracy opieraja sie
na wspolnej trosce i/lub daja mozliwos¢ pozy-
tywnego wptywu na zycie innych oséb;

& kontekstu — zawiera sie w nim rodzaj wykony-
wanej pracy, miejsce pracy, zarobki, misja organi-
zacji i kontekst spoteczno-kulturowy;

& duchowosci — odnosi sie do mozliwosci pod-
porzadkowania wyzszym celom w ramach wy-
miaru religijnego, duchowego, filozofii Zyciowej
w srodowisku pracy, np. poprzez realizacje po-
wotania (Wrzesniewski iin. 2013).

Ale czy doswiadczanie przyjemnych emocji
i ocenianie swojej pracy jako waznej jest wy-
starczajace, by by¢ w niej szczesliwym? Oka-
zuje sie, ze niekoniecznie. Z badan E. Dienera

Psychologia pozytywna w pracy zawodowej

i M. E. P. Seligmana (2002) wynika, ze oso-
by najszczesliwsze doswiadczaja emocji pozy-
tywnych o umiarkowanym natezeniu, ale tez
od czasu do czasu doznaja przykrych uczud.
A zatem cztowiekowi nie sprzyja swego rodza-
ju .emocjonalna nuda” — potrzebuje doswiad-
czac réznych emocji, rowniez tych nieprzy-
jemnych. Badacze ci poréwnywali poczucie
szczescia do ,pieknej symfonii”, w ktérej sty-
chac rézne instrumenty i dzwieki. Z punktu
widzenia organizacji wazne jest wiec, by nie
skupiac sie za bardzo na wymiarze hedo-
nistycznym, ktéry dla dobrego samopoczucia
i efektywnosci pracownikéw moze byc¢ niewy-
starczajacy.

Cnoty i sity charakteru
oraz doswiadczenie przeptywu (flow)

M. E. P. Seligman podkresla, ze cztowiek potra-
fi sam sobie zapewnic szczes$cie poprzez dzia-
tania angazujace okreslone cechy charakteru
(za: Trzebinska 2008). Charakter moze by¢ ce-
lowo ksztattowany przez cztowieka, a zatem
poprzez okreslenie jego sit mozna Swiadomie
dazyc¢ do osiggniecia dobrego zycia, a psycho-
logowie moga mu w tym pomagac (Seligman
i Peterson 2004).

Cnoty ujete w klasyfikacji C. Petersona
i M. E. P. Seligmana (2004) zostaty wyr6znione
przy wspotpracy grupy ekspertow: filozofow,
teologdw, przedstawicieli kultury i sztuki, na-
ukowcow i praktykéw zajmujacych sie zdro-
wiem psychicznym, oraz zwyktych ludzi posia-
dajacych wiedze potoczna na temat tego, co
sprawia, ze ma sie dobre zycie. Powstaty katalog
zawierat 6 cn6t i 24 sity charakteru. Cnoty wy-
razaja system przekonan, mysli, emocji i moty-
wacji oraz aktywnosci, dzieki ktérym sposob
myslenia i zachowania sprzyja szczesciu czto-
wieka i jego otoczenia. Natomiast sity charak-
teru s3 takimi cechami osobowosci, ktére sta-
nowia psychologiczng manifestacje cnét. Moga
sie one wyrazac na rézne sposoby w konkret-
nych dziataniach cztowieka, ktére stanowig te-
maty sytuacyine (Kaczmarek 2016). Do cnét na-
leza: madros¢ i wiedza, odwaga, humanitaryzm,
sprawiedliwos¢, umiar i transcendencja. Cnoty
i sity charakteru mogg by¢ rozwijanie; w bada-
niach naukowych potwierdzono skutecznos¢
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wzmacniania réznych wtasciwosci ludzkiego
charakteru, a zatem znajomos¢ ich oraz stoso-
wanie technik proponowanych przez psycho-
logie pozytywna pozwalajg na samorozwoj
i zwiekszanie odczuwanego dobrostanu (Wo-
lanin 2016).

Zjawiskiem towarzyszacym dobremu, szczesli-
wemu zyciu jest doSwiadczenie przeptywu —
flow, ktére polega na tak duzym zaangazo-
waniu w jakas czynnos¢, ze cztowiek zostaje
przez nig niemal pochtoniety — traci poczucie
uptywu czasu, gtodu, zmeczenia na rzecz pet-
nego zanurzenia sie w danej aktywnosci (Csik-
szentmihalyi, Abuhamdeh i Nakamura 2014).
Ten mechanizm czesto mozna obserwowac
u 0so6b pracujacych i jest bardzo pozadany
z punktu widzenia organizacji, gdyz wiaze sie
z duza efektywnoscia (Froman 2010).

Inteligencja emocjonalna
w pracy zawodowej

Pojecie inteligencji emocjonalnej (IE) oznacza:
.zdolnosci do przystosowania sie do okolicz-
nosci dzieki dostrzeganiu abstrakcyjnych re-
lacji, korzystanie z uprzednich doswiadczen
i skutecznej kontroli nad wtasnymi procesami
poznawczymi” (Necka 2003, s. 101). Wyso-
ka IE pozwala na efektywne radzenie sobie
z r6znymi emocjami i o réznym nasileniu, po-
chodzacymi z psychiki danej osoby oraz ge-
nerowanymi przez innych (Czerw i Borkow-
ska 2010).

Inteligencja emocjonalna wiaze sie z funkcjo-
nowaniem cztowieka w sferze zawodowej
i zarzadzaniem, a niektére jej wymiary moga
by¢ predyktorami efektywnosci wykonywanej
pracy. Mozemy ja opisywac na trzech pozio-
mach:

m regulacja nastroju — wigze sie z samokontro-
l3 emocjonalng oraz strategiami radzenia sobie
z niepozadanymi, na ogdt negatywnymi stanami
emocjonalnymi;

& percepcja emocji i empatia — odnosi sie do
umiejetnosci rozpoznawania i odczuwania emo-
cjiinnych oséb;

 wglad i wiedza emocjonalna — dotyczy auto-
refleksji emocjonalnej oraz zdolnosci wniosko-
wania i generalizowania na podstawie przezy¢
emocjonalnych doswiadczanych przez dang oso-
be i obserwowanych u innych ludzi (Czerw i Bor-
kowska 2010).

Zastosowanie psychologii pozytywnej
W miejscu pracy

Rozumienie pracownika z perspektywy jego
mocnych stron i potencjalnosci, troska o za-
pewnienie mu poczucia sensu oraz dopaso-
wanie zadan i miejsca pracy do jego sit cha-
rakteru i poziomu inteligencji emocjonalnej
tworzy pewne ramy, w ktérych mozliwe jest
kreowanie miejsca pracy, sprzyjajacego 0sia-
ganiu satysfakcji zawodowej i wysokiej efek-
tywnosci. Takie miejsce pracy mozemy budo-
wac na trzech poziomach: organizacyjnym,
zarzadzania i pracownika (Martin 2005b).

Na poziomie organizacyjnym wazne jest bu-
dowanie odpowiedniego klimatu motywacyj-
nego, dbanie o morale pracownikéw i dawanie
poczucia wsparcia w organizacji (Martin 2005b).
Mozna to osiagna¢, wprowadzajac strategie
i dziatania wynikajace z psychologii pozytyw-
nej. Jasno okreslona, wspélna wizja organi-
zacji daje personelowi poczucie sensu. Co
wiecej, umozliwia zaréwno pracownikom, jak
i pracodawcom, dopasowanie ze wzgledu na
wazne cele i wartosci oraz wyznacza kierunek
rozwoju organizacji (Wrzesniewski i in. 2013).
Wizja organizacji daje réwniez perspektywe,
z ktérej mozna przeprowadzac caty proces re-
krutacyjny (Kasprzak 2017). Organizacja obsa-
dza jednostki na okreslonych stanowiskach
o pewnych wymaganiach. Istotny jest rowniez
jasny podziat rol i obowigzkéw oraz adekwat-
nie wysokie wymagania w srodowisku opar-
tym na wspotpracy i budowaniu poczucia
wspélnoty; wszystko to sprzyja wzbudzaniu
w pracownikach motywacji wewnetrznej (Zim-
bardo, Johnson i McCann 2011). Wazne jest
zwrbcenie uwagi, na poziomie organizacyj-
nym, na takie elementy, jak: pomoc w rozwoju
zawodowym i motywowanie do nauki, wspie-
rajaca ewaluacje pracy, docenianie indywidu-
alnosci pracownikéw iich pracy, optymistycz-
ne podejscie do nich, nacisk na poznanie ich
i zbudowanie z nimi relacji. W $rodowisku
pracy zwracanie szczegblnej uwagi na te ob-
szary wigze sie ze wzbudzaniem w pracowni-
kach silnych emocji pozytywnych oraz wzmac-
nianiem poczucia sensu pracy (Peterson i Se-
ligman 2004; Diener i Seligman 2004). Ta-
kie podejscie wymaga dobrego przywodztwa
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i umiejetnosci zarzadzania personelem w du-
chu psychologii pozytywnej. Dlatego koniecz-
ne jest uwzglednianie inteligencji emocjonal-
nej w procesie rekrutacji i wybierania kadry
kierowniczej oraz podkreslanie misji i kierunku
rozwoju danej organizacji. Stosujac powyzsze
dziatania, mozliwe jest zapewnienie pracow-
nikom szansy na osigganie dobrostanu w wy-
miarze hedonistycznym i eudajmonistycznym
w Srodowisku pracy (Diener i Seligman 2004).

Poziom zarzadzania dotyczy lideréw grup pra-
cowniczych i kadry kierowniczej. Osoby na ta-
kich stanowiskach majg ogromny wptyw na
miejsce pracy i pracownikéw, dlatego tez po-
winny ciggle sie rozwijac¢ i podnosi¢ swoje
kompetencje kierownicze i przywddcze. W ich
pracy mozna wyrdznic¢ kilka bardzo waznych
obszaréw. Jednym z nich jest umiejetnos¢ wy-
wierania odpowiedniego nacisku na pracowni-
kéw w celu osiggania zatozonych celéw oraz
stawiania wysokich oczekiwan z jednoczes-
ng pomoca w ich wypetnianiu. Takie dziatania
stanowia jedno ze Zrédet motywadji, ale daja
tez podwtadnym poczucie wsparcia (Peterson
i Seligman 2004). Dyscyplina panujgca w miej-
scu pracy powinna zawsze by¢ konstruktywna,
natomiast jasno okreslone standardy nalezy
tworzy¢ w poszanowaniu autonomii personelu.
Wazne jest, by zawsze pozostawac otwartym
i gotowym na rozmowy z pracownikami (An-
drew 2005b). W organizacji troszczacej sie
o dobrostan zatrudnionych pracownik z jednej
strony doktadnie wie, jakie zadanie ma do wy-
konania, kiedy uptywa termin jego realizacji
oraz czym grozi niedopetnienie obowigzkow,
a z drugiej za$ moze liczy¢ w razie potrzeby na
wsparcie (Diener i Seligman 2004). Na tym po-
ziomie pomocne dla lideréw grup pracowni-
czych i kadry kierowniczej moga byc¢ szkole-
nia z zakresu kompetencji psychospotecznych,
szczegoblnie z komunikacji, umiejetnosci udzie-
lania wsparcia i dostrzegania mocnych stron
pracownikéw (Kasprzak 2017).

Ostatni poziom dotyczy juz bezposrednio pra-
cownikéw. W odniesieniu do psychologii po-
zytywnej istotna jest ich motywacja, doswiad-
czenie flow i sens pracy. W pierwszej kolejno-
$ci wazne jest to, by rozwija¢ u pracownikéw
poczucie wtasnej skutecznosci, czyli przeko-

Psychologia pozytywna w pracy zawodowej

nanie o tym, ze poradzg sobie z zadaniem,
nawet jesli bedzie ono nowe i trudne. Dzieki
temu beda wykonywali prace z wiekszym za-
angazowaniem i lepszymi efektami (Llorens
iin. 2007). E. Diener i M. E. P. Seligman (2004)
zwracaja rowniez uwage na to, by rozwijac
w pracownikach zdolno$¢ planowania i orga-
nizacji pracy, wytrwato$¢, poczucie kontroli,
odpornos¢ na niepowodzenia i radzenie so-
bie z emocjami, co moze podnosi¢ poziom
ich motywacji i sprzyja¢ doswiadczeniu flow.
W konteks$cie wzbudzania w personelu emocji
pozytywnych warto zwraca¢ uwage na sta-
wianie jasnych, konkretnych, ale tez trudnych
celéow bedacych wyzwaniem oraz zachowa-
nie rownowagi pomiedzy stopniem trudnosci
a poziomem kompetencji (Fredrickson 2009).
Z kolei dla poczucia sensu pracy jest istotne
ukierunkowanie na rozwéj oraz doskonalenie
wiedzy i kompetencji, a takze podkreslanie
waznosci wykonywanych zadan i uznanie (An-
drew 2005b, Diener i Seligman 2004). Praco-
dawca moze wspiera¢ w tym obszarze pracow-
nikbw poprzez organizacje szkolen, zapewnie-
nie wsparcia ze strony mentora, coacha czy
psychologa biznesu. Jednak réwnie wazny jest
pewien poziom proaktywnosci pracownika,
ktéry sam powinien dazy¢ do rozwoju swoich
kompetencji (Kasprzak 2017).

Koncentracja na tych obszarach pozwala na
catosciowe zadbanie o dobrostan w miejscu
pracy, przy jednoczesnej trosce o realizacje
celéow ekonomicznych. Coraz czesciej organi-
zacje tworzone z uwzglednieniem tych obsza-
row nazywa sie pozytywnymi (Kasprzak 2017).

Podsumowanie

Psychologia pozytywna za przedmiot swoich
badan przyjmuje wyjasnienie, czym jest dobre
zycie, od czego ono zalezy, jakie dyspozycje
cztowieka mu sprzyjajq oraz jak mozna je 0sia-
gnac. Zwraca uwage na te wtasciwosci psy-
chiczne cztowieka, ktére umozliwiajg mu osia-
gniecie szczescia oraz budowanie zdrowych
spotecznosci, rowniez zawodowych. A zatem
dobre poznanie tej teorii i badan z jej gruntu
moze inspirowac do podnoszenia jakosci swo-
jego zycia, bardziej efektywnej pracy oraz two-
rzenia miejsc pracy sprzyjajacych dobrostano-
wi psychicznemu cztowieka.
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Absolwentka Katolickiego Uniwersytetu Lubelskiego Jana Pawta Il, gdzie ukonczyta z wyréznieniem studia magi-
sterskie z psychologii (modut specjalizacyjny: psychologia kliniczna i osobowosci), a od 2017 r. kontynuuje nauke
na studiach doktoranckich w Katedrze Psychologii Osobowosci. Jej zainteresowania naukowe wigz3 sie z psycholo-
gig osobowosci i optymalnymi koncepcjami funkcjonowania cztowieka, Ja dialogowym, tozsamoscia, kryzysem
wieku $redniego oraz marzeniami i celami cztowieka dorostego. Realizowata projekty aktywizujace osoby bezro-
botne, zwigzane z poradnictwem psychologicznym i mentoringiem spoteczno-zawodowym. Posiada doswiadcze-
nie w przeprowadzaniu szkolen z psychoedukacji i umiejetnosci psychospotecznych oraz w pracy z dzie¢mi, mto-
dzieza i dorostymi z niepetnosprawnosciami, zaburzeniami psychicznymi i trudnosciami/kryzysami zyciowymi.

Obecnie pracuje z dzie¢mi i mtodzieza ze specjalnymi potrzebami edukacyjnymi.



Model wspétpracy partnerskiej narzecz
tworzenia warunkow do godzenia
pracy zawodowej z zyciem rodzinnym

na przyktadzie Niemiec

Cecylia Sadowska-Snarska

Panstwowa Wyzsza Szkota Informatyki i Przedsiebiorczosci

Wydziat Nauk Spotecznych i Humanistycznych

W artykule przedstawiono niemiecki model partnerstwa na rzecz tworzenia wa-
runkéw do godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, zorientowany z jednej
strony na zwiekszenie aktywnosci zawodowej, zwtaszcza kobiet, rownos¢ szans,
jakosc¢ zycia pracownikéw, z drugiej zas na poprawe konkurencyjnosci firm,
w tym pozyskanie i utrzymanie pracownikéw, zwtaszcza specjalistow.

Wprowadzenie

Z miedzynarodowych badan poréwnawczych,
jak tez doswiadczen praktycznych, wynika, iz
z punktu widzenia stymulowania rozwoju gos-
podarczego i spotecznego wdrazanie polityki
zapewniajacej kobietom i mezczyznom mozLi-
wosc¢ taczenia pracy z obowigzkami pozaza-
wodowymi, w tym zwigzanych z opiekg nad
niesamodzielnymi cztonkami rodziny, uznaje
sie za warunek sine qua non zarébwno zwiek-
szenia aktywnosci zawodowej, jak i wzrostu
dzietnosci (kreowanie przysztych zasobéw pra-
cy), a takze warunek wstepny do umozliwienia
rownosci ptci. Koniecznos¢ dziatan na rzecz
upowszechnienia rozwigzan work-life balan-
ce (WLB) wazna jest tez z punktu widzenia
poprawy konkurencyjnosci i adaptacyjnosci
przedsiebiorstw (zob. m.in. Balcerzak-Paradow-
ska 2014; Kotowska 2010; Furmanska-Maru-
szak 2015, s. 105 i nast.; Borkowska 2010;
Sadowska-Snarska 2008).

Skutecznos¢ aktywnosci w tym wzgledzie jest
zdeterminowana uruchomieniem réwnolegtych
partnerskich dziatan na poziomach (Borkow-
ska 2011, s. 252-253; Jurek 2015; Sadowska-
-Snarska 2008, s. 2016 i nast.):

 panstwa, jako centralnej wtadzy publicznej,
tworzacej ramy instytucjonalno-prawne syste-
mu, zwtaszcza w zakresie polityki rodzinnej
i pracy; wypracowujacej oraz wdrazajacej strate-
gie dziatan i finansowania podstawowych $wiad-
czen;

& wtadz samorzadowych, realizujgcych zadania
zwigzane z rozwojem infrastruktury socjalnej
oraz wdrazaniem lokalnych programéw dziatan
na rzecz lepszego godzenia pracy z zyciem ro-
dzinnym;

m przedsiebiorstw, odpowiedzialnych za two-
rzenie $rodowiska pracy sprzyjajacego WLB pra-
cownikéw, z uwzglednieniem ich indywidualnych
potrzeb.

Komplementarng role moga odegra¢ takze
inne podmioty, takie jak: organizacje pozarza-
dowe, instytucje rynku pracy, organizacje pra-
codawcow, zwigzki zawodowe, media, jed-
nostki naukowe. Wazna funkcje w tym proce-
sie, a przede wszystkim w sferze wzorcow
kulturowych, wyznaczajacych modele zaanga-
Zowania w zycie rodzinne i zawodowe, petnig
rowniez gospodarstwa domowe (Sadowska-
-Snarska 2014, s. 63).

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym wymaga nie tylko podejscia partner-
skiego i petnego zaangazowania wszystkich
interesariuszy, ale takze musi j3 cechowac
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catosciowe oddziatywanie jednocze$nie na
wszystkie czynniki (zmieniajace sie w czasie),
ktére ja utrudniaja.

| tak na przyktad przez wiele lat zwracano
uwage gtéwnie na problem taczenia rél przez
opiekundédw matych dzieci, natomiast w warun-
kach starzejgcych sie spoteczeristw winna
wzrastac ranga polityki godzenia pracy zawo-
dowej z opieka nad starszymi osobami. Jed-
nak, jak dotad, nie znajduje to wyraznego od-
bicia zarébwno w praktyce przedsiebiorstw, jak
i w badaniach naukowych — m.in. w Polsce
(Jurek 2015).

Celem tego opracowania jest przedstawienie
modelu wspotpracy partnerskiej na rzecz two-
rzenia warunkéw do godzenia pracy z zyciem
rodzinnym w Niemczech, modelu, ktory jest
zorientowany na realizacje z jednej strony ce-
léw spotecznych (zwiekszenie aktywnosci za-
wodowej, zwtaszcza kobiet, réwnos$¢ szans,
poprawa jakosci zycia pracownikéw), z drugiej
zas celéow ekonomicznych, odnoszacych sie
do poprawy konkurencyjnosci firm, w tym po-
zyskania i utrzymania kadry, zwtaszcza wy-
kwalifikowanych pracownikow™.

Zaprezentowana tu dobra praktyka z Niemiec
moze stac sie inspiracja do dziatan zwigza-
nych z wdrazaniem polityki taczenia pracy za-
wodowej z zyciem rodzinnym w innych kra-
jach, wtym w Polsce, gdzie mamy do czynienia
z wyjatkowo wysoka skalg osob pozostajacych
bez zatrudnienia, w tym biernych zawodowo
i bezrobotnych, z przyczyn rodzinnych. Z da-
nych GUS (2019) wynika, ze bierno$¢ zawodo-
wa z powodu obowiagzkéw rodzinnych, w tym
opieki nad dzie¢mi lub innymi osobami wy-
magajacymi opieki, dotyczy blisko 1,8 mln
0s6b, w tym 1,6 mln w wieku produkcyjnym.

Cecha charakterystyczna biernych zawodowo
z przyczyn rodzinnych jest fakt, iz 80% z nich
wczesniej pracowato, a bezposrednig przy-
czyna zaprzestania pracy byt motyw opieki
nad matym dzieckiem lub inng osobg zalezna
(528 tys.). Oznacza to, ze sprawowanie opieki
nad osobg zaleznga czesto jest zwigzane z ko-
niecznoscia rezygnacji z pracy zawodowej, co
wynika gtéwnie z trudnosci w taczeniu obu
tych sfer zycia.

Dziatania na rzecz godzenia pracy
z zyciem pozazawodowym w Niemczech -
szczebel krajowy

Tworzenie srodowiska do godzenia pracy z zy-
ciem rodzinnym jest waznym celem nowo-
czesnej polityki rodzinnej rzadu federalnego
w Niemczech. Gtéwnym podmiotem, ktéry z po-
ziomu krajowego inicjuje i skutecznie wdraza
rozwigzania w polityce zatrudnienia przyjaz-
nego rodzinie, jest Federalne Ministerstwo ds.
Rodziny, Senioréw, Kobiet i Mtodziezy (Bunde-
sministerium fir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend — BMFSF]), ktére blisko wspotpracuje
z Zrzeszeniem Niemieckich 1zb Przemystowo-
-Handlowych (Deutsche Industrie- und Handel-
skammertag — DIHK), ze stowarzyszeniami bran-
zowymi oraz zwigzkami zawodowymi i funda-
Cjami.

Ministerstwo od kilkunastu lat podejmuje
dziatania, ktérych celem jest stworzenie wspél-
nie z partnerami spotecznymi na poziomie
krajowym, a przede wszystkim regionalnym
i lokalnym, $rodowiska pracy i zycia przyja-
znego rodzinie. Priorytetem jest upowszech-
nienie prorodzinnej polityki personalnej w fir-
mach, a takze wspieranie wszelkich inicjatyw
na rzecz rodziny w skali lokalnej.

Dlatego tez Ministerstwo uruchomito m.in. ta-
kie inicjatywy, jak?:

y | I<o“rporacyjny program ,Rodzina czynnikiem suk-
cesu”;

m ,Lokalne sojusze na rzecz rodziny";

 program wsparcia rozwoju przyzaktadowej
opieki nad dziecmi pracownikéw;

& procedura audytu ,Praca i Rodzina” (Berufund-
familie Audyt), opracowana z inicjatywy i na rzecz
Fundacji Hertie (Gemeinnitzige Hertie-Stiftung
- GHS).

Korporacyjny program

«Rodzina czynnikiem sukcesu”

Kluczowa inicjatywa BMFSF] jest realizacja
korporacyinego programu (sieci) ,Rodzina czyn-
nikiem sukcesu”. W jego ramach nawigzano

* Opracowano m.in. na podstawie materiatéw zgromadzo-
nych podczas wizyt studyjnych.

2 <http://www.bmfsfj.de/>.

> Portal programu ,,Rodzina czynnikiem sukcesu”, <https://
www.erfolgsfaktor-familie.de/>.
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strategiczne partnerstwo z centralami stowa-
rzyszen niemieckiego biznesu i zwiazkéw za-
wodowych, takich jak:

& Federalne Zrzeszenie Niemieckich Organiza-
cji Pracodawcow (Bundesvereinigung der Deut-
schen Arbeitgeberverbande — BDA), ktore jest
najwieksza organizacja pracodawcéw. W BDA —
za posrednictwem organizacji macierzystych —
zrzeszonych jest 75-80% wszystkich niemiec-
kich pracodawcéw prywatnych;

m Zrzeszenie Niemieckich Izb Przemystowo-
-Handlowych (DIHK);

& Centralny Zwigzek Rzemiosta (Der Zentralver-
band des Deutschen Handwerks e. V. — ZDH);

& Federacja Niemieckich Zwigzkéw Zawodowych
(Deutscher Gewerkschaftsbund — DGB), ktéra
jest najwieksza w Niemczech federacja zwiaz-
kéw zawodowych, skupiajaca osiem organizacji
dziatajgcych we wszystkich branzach i dziatach
gospodarki.

W ramach programu ,Rodzina czynnikiem
sukcesu” zostata stworzona platforma prze-
znaczona dla wszystkich firm przyjaznych rodzi-
nie lub tych, ktére s3 zainteresowane wprowa-
dzeniem rozwigzan utatwiajgcych swoim pra-
cownikom taczenie pracy z zyciem rodzinnym.

Firmy przystepujace do programu podpisu-
ja deklaracje wdrozenia kultury organizacyj-
nej zorientowanej na wsparcie pracownikow
w godzeniu ich pracy zawodowej z zyciem ro-
dzinnym, jak tez zobowiazujg sie do aktywne-
go promowania korzysci ekonomicznych, wy-
nikajgcych ze stosowania takich rozwigzan&.

W ramach powstatej sieci korporacyjnej funk-
cjonuje biuro porad, wydawane s3 liczne po-
radniki, materiaty informacyjne na temat roz-
wigzan utatwiajacych godzenie pracy z zyciem
rodzinnym pracownikéw i procedur ich wdra-
zania, nawet w matych i srednich firmach. Ist-
nieje tez mozliwo$¢ wymiany pogladéw z in-
nymi firmami na temat zatrudnienia przyja-
znego rodzinie. Firmy nalezace do sieci zysku-
ja tez mozliwos¢ postugiwania sie logo progra-
mu ,Rodzina czynnikiem sukcesu”, ktére moga
umieszczac na produktach, stronie interneto-
wej, papierze firmowym, co jest wazne w kre-
owaniu wizerunku jako pracodawcy przyjazne-
go pracownikom i ich rodzinom.

Cztonkostwo w sieci daje tez mozliwos¢ bada-
nia indeksu postepu firm we wdrazaniu statu-
towych rozwigzan®.

Model wspétpracy partnerskiej...

Nalezy podkresli¢, iz promowanie zatrudnie-
nia przyjaznego rodzinie odbywa sie gtownie
poprzez wskazanie jego korzysci ekonomicz-
nych dla pracodawcéw, a mianowicie:

o tatwiejsza rekrutacja;

& mniejsza fluktuacja (nizsze koszty zatrudnie-
nia);

& nizsze koszty urlopu rodzicielskiego (poprzez

dziatania zwigzane z reintegracjg opiekunéw po
urodzeniu dziecka);

o lepsza atmosfera pracy, wieksza motywacja
i zaangazowanie pracownikéw;

o nizsza absencja;
 zwiekszona wydajnosc.

Promocja elastycznych modeli pracy
przyjaznych rodzinie

Innym elementem programu ,,Rodzina czynni-
kiem sukcesu” jest inicjatywa, w ramach ktérej
BMFSF] promuje modele pracy, ktére s3 ela-
styczne i przyjazne rodzinie. Wtasciwie wdro-
zone, elastyczne formy pracy, umozliwiajace
godzenie pracy z zyciem rodzinnym, przyno-
sz3 korzysci zaréwno pracownikom, jak i pra-
codawcom (zgodnie z zasada win-win). Pra-
cownicy moga taczy¢ swoje obowigzki zawo-
dowe i rodzinne - bez ograniczen czasowych.
Firmy z kolei moga reagowac elastycznie na
zmieniajaca sie koniunkture, jak tez odnosic
korzysci z bycia ,.atrakcyjnym pracodawcga”.

Szczegblnie promowane sg3 takie formy, jak®:
& praca w niepetnym wymiarze czasy;

o elastyczny czas pracy (ruchomy), w ramach
ktérego pracownicy moga sami ustalac poczatek,
koniec i, jesli to konieczne, dtugos¢ czasu pracy
wedtug okreslonych zasad;

m czas pracy oparty na ,zaufaniu”, w ramach
ktérego pracownicy sami okreslajg, kiedy i jak
dtugo pracuja; wydajnos¢ pracownikéw jest mie-
rzona na podstawie wynikéw pracy, a nie godzin
pracy;

& praca w domu wykonywana w okreslone dni
tygodnia;

“ Do sieci korporacyjnej przystapito juz ponad 7500 czton-
kéw (stan na marzec 2020 r.).

> Indeks postepu we wdrazaniu kultury organizacyjnej przy-
jaznej rodzinie, <https://fortschrittsindex.erfolgsfaktor-
familie.de/>.

6 W Niemczech w praktyce od wielu lat wykorzystywany
jest znacznie szerszy wachlarz elastycznych form za-
trudnienia, nie zawsze opartych na zasadzie win-win,
dajacych jednoczesnie korzysci pracodawcom i pracow-
nikom (por. Moszynski 2004).
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& dzielenie pracy (job sharing) — model, w kt6-
rym praca na danym stanowisku jest zwykle wy-
konywana przez dwoéch pracownikéw, ktérzy
pracuja w niepetnym wymiarze godzin, ustala-
nym miedzy sobg;

& konta czasu pracy, na ktérych zapisywany jest
nadpracowany czas pracy — do wykorzystania
przez pracownika zgodnie z indywidualnymi fa-
zami zycia.

Wychodzi sie z zatozenis, iz przyjazne rodzi-
nie modele czasu pracy najlepiej dziataja, gdy
s3 indywidualnie dopasowane do wymagan
konkretnej firmy i jej pracownikéw. Nie ma na
to gotowego rozwigzania, ale istnieje wiele bar-
dzo dobrych przyktadéw.

Wsparcie rozwoju
przyzaktadowych placéwek opieki
nad dzieckiem

Waznym przedsiewzieciem w programie two-
rzenia warunkéw do t3czenia pracy z zyciem
rodzinnym byto finansowanie rozwoju przyza-
ktadowych placowek opieki nad matym dziec-
kiem. Zainteresowani pracodawcy otrzymywa-
li z Ministerstwa przez dwa lata dotacje w wy-
sokosci 400 euro na jedno miejsce w petnym
wymiarze dziennych godzin na pokrycie kosz-
téw nowo utworzonych miejsc opieki dla dzie-
ci pracownikéw.

Uwaza sie, iz taka forma wsparcia pracodaw-
coéw stwarza gwarancje trwatego zaangazo-
wania firm w opieke nad dzie¢mi. Poza tym
uzupetnia rozwoj opieki dla dzieci ponizej
trzech lat przez wtadze federalne, stanowe
i lokalne.

W ramach tej inicjatywy podjeto dziatania na
rzecz utatwien w godzeniu nauki czy pro-
wadzenia badan naukowych z obowigzkami
opiekunczymi. Program wspiera tworzenie
nowych miejsc opieki nad dzie¢mi studen-
tow i pracownikéw naukowych na uczelniach
wyzszych.

Od poczatku roku 2020 trwa nowa edycja pro-
gramu, w ramach ktérego finansowanie otrzy-
maja takze inne formy firmowej opieki nad
dzie¢mi, w tym wakacyjne ztobki, przedszkola,
opieka wakacyjna. Firmy moga organizowac
opieke we wtasnym zakresie lub korzystac
z kontraktowania ustug zewnetrznych.

Instytucjonalne formy
wsparcia opiekunéw os6b zaleznych

W zwiazku z tym, ze w Niemczech z jednej
strony rosnie liczba 0s6b starszych wymagaja-
cych opieki, z drugiej zas wiekszos¢ z nich
pozostaje pod opieka rodziny, Federalne Mini-
sterstwo ds. Rodziny, Senioréw, Kobiet i Mto-
dziezy podejmuje liczne inicjatywy majace na
celu wsparcie pracujacych opiekunéw oséb
zaleznych (Hogeforster i Sadowska-Snarska,
2015b).

W Niemczech od stycznia 2015 r. weszty
w zycie nowe regulacje prawne, majace na
celu rozszerzenie instrumentow utatwiajacych
godzenie pracy z obowigzkami rodzinnymi
i opiekunczymi, a takze w wiekszym stopniu
uwzgledniajacych indywidualng sytuacje ro-
dzinna.

Obecnie pracujacy opiekunowie 0s6b zalez-
nych maja prawo do:

& Przerwy w pracy w wymiarze 10 dni - chodzi
przede wszystkim o przypadki, kiedy ktos z bli-
skich nagle wymaga opieki. Te 10 dni ma pozwoli¢
na zatatwienie najwazniejszych spraw. Pracow-
nik otrzymuje w tym czasie 90% wynagrodze-
nia netto. Koszty tego $wiadczenia pokrywane s
z ubezpieczenia pielegnacyjnego.

m Przerwy w pracy w wymiarze do 6 miesiecy
(w catosci lub czedciowo), przystugujace w sytu-
acji sprawowania osobistej opieki w warunkach
domowych. Nowym rozwigzaniem obowi3zujs-
cym od poczatku 2015 r. jest mozliwos¢ ubie-
gania sie o nisko oprocentowang pozyczke z Fe-
deralnego Urzedu ds. Obowigzkéw Rodzinnych
i Obywatelskich (Bundesamt fir Familie und Zivil-
gesellschaftliche Aufgaben — BAFzA). Stuzy ona
gtownie rekompensacie utraty dochodéw w tym
okresie. Przy czym rozwigzania tego nie stosuje
sie wobec pracodawcéw zatrudniajacych mniej
niz 15 oséb. Kredyt, po zakonczeniu okresu spra-
wowania opieki, winien by¢ sptacony w systemie
ratalnym, przy czym istnieje mozliwo$¢ odrocze-
nia jego sptaty, a takze cze$ciowego umorzenia.

m Przerwy w pracy do 3 miesiecy, zwijzanej
z towarzyszeniem w ostatniej fazie zycia pod-
opiecznego. Prawo to przystuguje nie tylko w sy-
tuacji sprawowania osobistej opieki, ale takze
wtedy, kiedy osoba jest pod opieka instytucjonal-
na, np. hospicjum. W tym okresie mozna réwniez
skorzystac z niskooprocentowanej pozyczki.

& Urlopu opiekunczego, polegajacego na zmniej-
szeniu wymiaru czasu pracy do 15 godzin ty-
godniowo do 2 lat w celu sprawowania opieki
nad bliskim krewnym potrzebujacym wsparcia
w miejscu zamieszkania. Rozwigzanie to nie ma
zastosowania w przypadku firm o zatrudnieniu
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nizszym niz 25 pracownikéw. Od stycznia 2015 .
takie osoby réwniez maja prawo do niskoopro-
centowanego kredytu, rekompensujgcego utra-
cone dochody.

Poza tymi uprawnieniami pracowniczymi
BMFSFJ uruchomito portal i telefoniczny ser-
wis informacyjny Wege zur Pflege <www.wege-
zur-pflege.de>. Petnig one funkcje informa-
cyjng i doradcza na temat oferty dotycza-
cej opieki nad osobami zaleznymi oraz roz-
wigzan, ktére weszty w zycie od stycznia
2015

Interesujacy inicjatywg wprowadzong w Niem-
czech przez BMFSF] jest Karta praw i potrzeb
ludzi zaleznych od pomocy (Charta der Rech-
te hilfe und pflegebedirftiger Menschen),
w ktérej zawarto prawa oséb zaleznych i ich
rodzin oraz informacje, jakie rozwigzania im
przystuguja. R6zne instytucje ustugowe uzy-
waja Karty jako instrumentu zarzadzania ja-
koscig oraz do wspierania ich codziennej
praktyki. BMFSF] patronuje procesowi wdra-
zania Karty i wykorzystuje istniejgce struk-
tury, aby przetamac tabu i lek przed staros-
ci3, demencja i $miercig (Mirostaw i Smo-
der 2014, s. 115).

BMFSF], wychodzac z zatozenia, ze opieka nad
osobami starszymi i chorymi jest trudna i wy-
maga od opiekunow wielu poswiecen, wspie-
ra ich rébwniez poprzez finansowanie projek-
tébw majacych na celu profilaktyke zdrowotna
tej grupy oséb.

Procedura audytu ,,Praca i rodzina”

Dobra praktyka, zastugujaca na wdrozenie w wa-
runkach polskich, jest takze procedura audy-
tu ,Praca i rodzina”, wypracowana w 2008 r.
przez Fundacje Hertie, pod patronatem Fe-
deralnego Ministerstwa ds. Rodziny, Senioréw
i Kobiet oraz Federalnego Ministerstwa ds. Gos-
podarki i Technologii (Bundesministerium fir
Wirtschaft und Technologie), przy wsparciu fi-
nansowym Unii Europejskiej’. Po przeprowa-
dzeniu takiego audytu wsréd firm sg przyzna-
wane certyfikaty, potwierdzajace umiejetne
wykorzystywanie rozwigzan i narzedzi, wpty-
wajacych na polityke family-friendly w miejscu
pracy.

Model wspétpracy partnerskiej...

W ramach tej procedury pracodawcy otrzymu-
j3 wsparcie w przygotowaniu strategii dziata-
nia, ktoérej celem bedzie stworzenie miejsca
pracy przyjaznego rodzinie (Hoessle 2016).
Ponadto jest badany takze potencjat przed-
siebiorstwa i s3 proponowane konkretne roz-
wigzania. Nalezy doda¢, iz wszystkie mini-
sterstwa federalne w Niemczech s3 objete
takim audytem.

Procedura audytu moze by¢ stosowana w fir-
mach z r6znych branz i réznej wielkosci, w tym
takze w uczelniach®. Aby rozwijaé poszczeg6l-
ne cele i dziatania, audyt przeprowadzany jest
w osmiu obszarach polityki kadrowej, takich
jak: elastyczne ksztattowanie czasu pracy, or-
ganizacja pracy, wykorzystanie ICT, informacja
i komunikacja, przywédztwo, rozwoj osobisty,
sktadniki wynagrodzenia i Swiadczenia dodat-
kowe, ustugi na rzecz rodzin.

Po zakonczeniu badania, majacego na celu wy-
pracowanie wachlarza instrumentow realizacji
prorodzinnej polityki personalnej, zawierana
jest umowa i nastepuje przyznanie certyfika-
tu. Kolejne kontrole, ktére odbywaja sie w cy-
klu 3-letnim, potwierdzaja utrzymanie certyfi-
katu®.

Polityka godzenia pracy z zyciem rodzinnym
na szczeblu lokalnym - ,,Lokalne sojusze
na rzecz rodziny”

Federalne Ministerstwo ds. Rodziny, Senio-
row, Kobiet i Mtodziezy wspélnie z partnerami
z wielu grup spotecznych wdraza pionierskie
inicjatywy tworzenia sojuszy réznych instytucji
i podmiotéw na szczeblu lokalnym. Poprzez ta-
kie porozumienia mozliwe sg, zdaniem BMFSF],
trwate zmiany w spoteczenstwie. Najcenniejsza
cechg tej inicjatywy jest bowiem fakt, ze wszy-
scy ludzie moga sie czu¢ odpowiedzialni oraz
przyczynia¢ do prorodzinnego ksztattowania
swojego miejsca zamieszkania i okolicy (Gto-
gosz, Machol-Zajda i Smoder 2010, s. 78).

7 Audit berufundfamilie, <http://www.beruf-und-familie.de/>.

8 Ze wzgledu na to, Ze ustuga audytu jest odptatna, w fun-
dacji Hertie certyfikuja sie gtownie firmy duze.

9 15 czerwca 2020 r. po raz 22. w Berlinie odbedzie sie
ceremonia wreczania certyfikatéw firm przyjaznych ro-
dzinie — pod patronatem i z udziatem Federalnego Mini-
stra ds. Rodziny, Senioréw, Kobiet i Mtodziezy.
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Lokalne sojusze na rzecz rodzin s3 sieciami
wspotpracy zainteresowanych podmiotéw z ob-
szaru biznesu, polityki i spoteczenstwa obywa-
telskiego, ktore dobrowolnie podejmujga stara-
nia w celu poprawy warunkéw zycia i pracy dla
rodzin. Wsr6d zainteresowanych stron sg gtow-
nie przedstawiciele gmin, firm, izb i zwigzkéw
zawodowych, agendji zatrudnienia, stowarzy-
szenia, fundacje, uniwersytety, szpitale, koscio-
ty czy tez niezalezne instytucje Swiadczace
ustugi na rzecz dzieci i mtodziezy.

Z danych Federalnego Ministerstwa ds. Rodzi-
ny, Senioréw, Kobiet i Mtodziezy wynika, iz od
2004 r. powstato i funkcjonuje w catym kraju
ponad 620 lokalnych sojuszy na rzecz rodziny
(stan na marzec 2020 r)™. Skupiajg one blisko
19 tys. podmiotéw i sg zaangazowane w ponad
7.9 tys. projektéw. Ich dziatalnos¢ jest finanso-
wana m.in. ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego, jak tez wspierana przez przedsta-
wicieli Swiata biznesu, Srodowisk akademickich,
stowarzyszen i departamentow rzgdowych.

Gtoéwne obszary dziatan sojuszy to:

m work-life balance;

& organizacja opieki nad dzie¢mi;

& wsparcie w rozwoju infrastruktury dla rodzin
z dziecmi;

& réwnowaga miedzy praca i opieka.

Sojusz na rzecz Rodzin -
na przyktadzie Hamburga

Przyktadem takiego sojuszu na rzecz rodzin,
funkcjonujacego na szczeblu lokalnym, jest
Sojusz na rzecz Rodzin (Allianz fur Familien),
zawarty w 2004 r. w Hamburgu. Jest to part-
nerska inicjatywa senatu miasta, Urzedu ds. Za-
trudnienia, Spraw Spotecznych, Rodziny i Inte-
gracji, lzby Przemystowo-Handlowej oraz Izby
Rzemieslniczej w Hamburgu**.

Celem Sojuszu jest wspotpraca na rzecz stwo-
rzenia warunkéw w miescie do pogodzenia rél
zawodowych i rodzinnych. Do realizacji celu
53 wtgczane inne podmioty, ktére ponoszg spo-
teczng odpowiedzialno$¢ — koscioty, zwigzki
zawodowe, stowarzyszenia i instytucje spo-
teczne, przedsiebiorstwa, zarowno duze, jak i te
mate. Integracja wszystkich podmiotéw odby-
wa sie przede wszystkim poprzez udziat w re-
alizadji réznych projektow.

Od chwili powstania hamburski Sojusz pracu-
je nad licznymi projektami, aby stworzy¢ przy-
jazna dla rodziny i dzieci atmosfere w prze-
strzeni miejskiej. W ten spos6b Hamburg pro-
muje sie jako atrakcyjne miasto do zycia i pra-
cy, jak tez lokalizacji nowych przedsiebiorstw.
Buduje on przez to swoja pozycje konkuren-
cyjna w stosunku do innych miast i gmin.
Z duzg atencja wtadze Hamburga podchodzg do
kompleksowego i elastycznie zorientowanego
na potrzeby rodzicow rozwoju opieki instytucjo-
nalnej nad dzie¢mi, wychodzac z zatozenia, iz
jest to wazny instrument warunkujacy réwno-
wage miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym.

Izba Przemystowo-Handlowa oraz Izba Rze-
mieslnicza w Hamburgu czynig starania, aby
w firmach cztonkowskich bliska byta idea
.Swiata pracy przyjaznego rodzinom”. Tego
typu dziatania s3 zdeterminowane stanem de-
mograficznym Niemiec, a w szczegélnosci bra-
kiem specjalistow w wielu dziedzinach. W tej
sytuacji wysoka swiadomos¢ pracodawcow od-
nosnie do wsparcia pracownikéw jest koniecz-
noscia, zwtaszcza jesli dotyczy to opiekunow
0s6b zaleznych (dzieci, starszych rodzicow).
Chodzi o to, aby z jednej strony zatrzymac pra-
cownikow, a z drugiej — pozyskac tych najlep-
szych na rynku. Jak wynika bowiem z badan
przeprowadzonych wsréd mieszkancow Ham-
burga, mozliwos¢ taczenia pracy z opieka nad
zaleznym cztonkiem rodziny jest kluczowym
czynnikiem decydujacym o wyborze pracodaw-
cy (90% wskazan respondentéw). Z kolei w fir-
mach z sektora MSP w Hamburgu, stosujacych
polityke zatrudnienia przyjaznego rodzinie,
zanotowano: nizszg absencje, nizsza absencje
chorobowg, poprawe wizerunku firmy, wieksza
motywacje pracownikdw, zgtoszenia lepszej ja-
kosci kandydatow do pracy, wyzsza lojalnosc
klientow, mniejszg rotacje pracownikow.

W Hamburgu Sojusz na rzecz Rodzin osiaga
swoje cele poprzez realizacje kilku kluczo-
wych projektéw, takich jak:

1 Lokalne Sojusze na rzecz Rodzin, <https://www.lokale-
buendnisse-fuer-familie.de/im-einsatz-fuer-familien-
vor-ort.html>.

1 Sojusz na rzecz Rodziny, <https://www.hamburg.de/pres-
searchiv-fhh/6034282/2016-05-09-basfi-vereinbar-
keitslotsen/>.
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o Certyfikacja firm z sektora matych i Srednich
przedsiebiorstw przyjaznych rodzinie i nadawa-
nie odznaczenia ,Hamburger Familiensiegel”.

& Infolinia dla rozwigzan przyjaznych rodzinie
w miejscu pracy, w imieniu ,hamburskiego Soju-
szu na rzecz Rodzin” PME firma Family Service
GmbH oferuje bezptatng wstepna konsultacje do-
tyczaca instrumentdw przyjaznych rodzinie i po-
lityki kadrowej w pracy.

& Organizacja przez senat miasta, wraz z Agen-
¢ja Ochrony Dziecka w Hamburgu i przy wsparciu
Izby Gospodarczej, dorocznego Hamburskiego
Dnia Rodziny.

m Lokalne sojusze na rzecz rodzin. W ramach
tego projektu s3 podejmowane dziatania zwigza-
ne z inicjowaniem, promowaniem, jak tez finanso-
waniem lokalnych sojuszy na terenie Hamburga,
ktérych celem jest zaangazowanie i pomoc coraz
wiekszej liczbie rodzin z dzie¢mi. Poprzez ustugi
doradcze, koordynacje i wymiane informacji sg
wspierane projekty niekomercyjne, inicjatywy lo-
kalne i sojusze na rzecz rodzin. Potencjalnymi so-
jusznikami s3 instytucje spoteczne, osoby fizycz-
ne lub firmy.

& Prowadzenie przez Urzad Pracy, Spraw Socjal-
nych, Rodziny i Integracji Forum ,Praca-Rodzi-
na”, w ramach ktérego firmy przyjazne rodzinie,
odznaczone ,Hamburger Familiensiegel”, moga
wymieniac sie dobrymi praktykami i rozwija¢ nowe
pomysty na polityke kadrowa przyjazna rodzinie.
Bezptatny dostep do sieci oferuje mozliwos¢
rozwoju wtasnej polityki kadrowej zorientowanej
na wsparcie rodzin pracownikéw. Audytorzy zaj-
mujacy sie certyfikacja firm przyjaznych rodzinie
réwniez udzielaja na portalu <www.hamburg.de/
familie-beruf> wskazéwek i przekazuja sugestie,
dotyczace prorodzinnej polityki kadrowej. Publi-
kowane s3 takze ulotki, broszury dotyczace za-
trudnienia przyjaznego rodzinie.

Organizacja szkoleri kierowanych do przed-
stawicieli hamburskich pracodawcéw na te-
mat godzenia pracy z funkcja opiekuncza
w rodzinie, zwtaszcza nad starszymi cztonkami
rodziny. Przeszkolone osoby staja sie wew-
netrznymi koordynatorami dziatan w tym ob-
szarze na poziomie swoich firm.

Kluczowa inicjatywa Sojuszu na rzecz Rodzin,
funkcjonujacego w Hamburgu i zwigzanego
z dziataniami na rzecz godzenia zycia zawodo-
wego z rodzinnym, jest od 2007 r. odznacze-
nie przyznawane przedsiebiorstwom przyja-
znym rodzinie (,Hamburger Familiensiegel”)*?,
gtéwnie matym i srednim.

Audyt odnosi sie do obszarow Swiadomej, pro-
rodzinnej polityki personalnej, zorientowa-
nej na utatwianie pracownikom godzenia roél
zawodowych i rodzinnych. Przedmiotowe za-
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kresy dotycza zaréwno warunkéw pracy, jak
i problematyki potaczenia pracy zawodowej
z zyciem rodzinnym. Obejmuja réwniez dodat-
kowe dziatania ukierunkowane na $wiadoma
polityke personalna.

Podczas audytu pracodawcy z sektora matych
i $rednich firm udzielaja odpowiedzi w naste-
pujacych kwestiach:

1. Warunki pracy: czas pracy, organizacja pra-
cy, miejsce pracy:
& Czy pracownicy danego przedsiebiorstwa, réw-
niez w krétkim wymiarze czasowym, moga dopa-
sowac swoj czas pracy do wymogdw sytuacji ro-
dzinnej (np. nagta koniecznos¢ opieki nad dziec-
kiem, impreza szkolna, nagty wypadek osoby,
ktéra zazwyczaj sprawuje opieke, itp.)?
m Czy istnieje mozliwo$¢ elastycznego, godzin-
nego dopasowania czasu pracy np. w okresie
wychowania dzieci, lub utatwienia podjecia pracy
zawodowej po przerwie spowodowanej urodze-
niem dziecka?
& Czy istnieje mozliwos¢ dtugoterminowego wy-
rownania nadgodzin lub deficytu godzinowego
np. przy pomocy rocznego konta czasu pracy?

& Czy w przypadku doboru pracownikéw do
grup projektowych uwzglednia sie ich sytuacje
rodzinna (odpowiedni dobdr kadr — rodzicow
z matymi dzie¢mi/pracownicy bezdzietni)?

& Czy zespoty dysponuja odpowiednia iloscia
czasu na konieczne ustalenia, przekazanie infor-
macji itp.?

& Czy w odpowiedni sposéb jest zorganizowa-
ny system zastepstw, tak zeby pracownicy rze-
czywiscie mogli korzystac z elastycznego czasu
pracy?

m Czy czes¢ zadan moze byc realizowana w do-
mu i jesli tak, czy system rozliczenia jest wystar-
€zajaco przejrzysty?

m Czy istnieja kompleksowe zakresy zadan, kt6-
re mozna realizowa¢ w domu w celu zminimali-
zowania czasu dojazdu do pracy (np. praca na
telefon)?

2. Wewnetrzna komunikacja: informacja/komu-
nikacja, kierownictwo, rozwéj personelu:

& Czy jednoznaczne regulacje dotyczace okresu
wychowawczego, opieki itp. s3 wystarczajaco
dostepne i zredagowane w sposob zrozumiaty?
& Czy pracownicy wiedza, co jest w przedsie-
biorstwie dopuszczalne (akceptowalne), a co
nie? Czy znaja reguty gry?

m Czy jest jasne, do kogo i w jakiej sprawie pra-
cownicy maj3 sie zgtosi¢? Jak wyglada kwestia
.spraw delikatnych”, ktérych nie mozna bezpo-
Srednio oméwic z szefem?

12 Hamburskie Odznaczenie Rodzinne", <www.hamburg.
de/familiensiegel/>.
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& Czy zostata wdrozona w zycie ,firmowa filozo-
fia" Swiadomej polityki personalnej?

m Czy kadra kierownicza dazy do wspoélnego
celu? Czy odpowiednia elastyczno$¢ nie jest
uzalezniona od konkretnego przetozonego?

m Czy kadra kierownicza otrzymuje wsparcie
w kwestii doskonalenia swoich kompetencji spo-
tecznych?

m Czy zostat ustalony transparentny plan, wedtug
ktérego pracownicy moga przejs¢ na okresy opie-
kuncze? Czy sg uregulowane procedury utrzymy-
wania kontaktu z urlopowanym pracownikiem?
& Czyistniejq odpowiednie mozliwosci powrotu
do zaktadu pracy? Czy éw powrét jest odpowied-
nio wspierany, np. poprzez szkolenia kwalifika-
cyjne?

& Czy pracownicy zatrudnieni w niepetnym wy-
miarze czasu maja mozliwos¢ uczestniczenia
w szkoleniach kwalifikacyjnych w celu podnie-
sienia swoich kompetencji?

3. Dziatania wspierajgce: wynagrodzenie/Swiad-
czenia i ustugi na rzecz rodzin:
m Czy wykorzystuje sie mozliwosci wsparcia ro-
dzin ze wzglednie transparentnymi wydatkami,
np. kosztami zwigzanymi z opieka nad dzie¢mi,
szczegblnie wtedy, kiedy takie dziatania skutko-
watyby zwiekszong dyspozycyjnoscig pracowni-
ka (tzw. dZwignia finansowa)?
& Czy pracownicy majg mozliwo$¢ uzyskania
wsparcia w szczegblnych momentach zycia, np.
w formie korzystnie oprocentowanych kredytéw
w przypadku ,sytuacji wyjatkowych"?
& Czy w poblizu miejsca zamieszkania sg $wiad-
czone ustugi odcigzajace pracownikéw: pralnie,
centra handlowe, i czy mozliwe jest, poprzez
zgtoszenie zapotrzebowania, uzyskanie rabatéw
lub zaoszczedzenie drogi?
m Czy istnieja zapotrzebowanie i mozliwosci po-
prawienia sytuacji zwigzanej z opieka nad dzie¢-
mi/osobami starszymi (np. w przedszkolach lub
miejscach dziennego pobytu dla senioréw)?
o Czy w wystarczajacy sposéb s3 zabezpieczo-
ne okresy, w ktérych dzieci wymagaja opieki —jak
np. wakacje, przerwy w pracy przedszkoli; jesli
nie —czy istniejg procedury majace na celu zneu-
tralizowanie tej sytuacji, np. organizacja czasu
wolnego (wzglednie we wspétpracy z innym, za-
przyjaznionym przedsiebiorstwem).

Powyzsze pytania to jedynie niewielki zakres
problemdw, ktory podlega¢ moze dalszej opty-

malizacji i rozbudowie na drodze do uzyskania
Swiadomej polityki rodzinnej i personalnej.

Przyznajac swoje odznaczenie — ,Hamburger
Familiensiegel” — Sojusz na rzecz Rodzin po-
twierdza, ze wyrdznione przedsiebiorstwo ak-
tywnie dziata na rzecz godzenia zycia rodzin-
nego i zawodowego.

Zgtoszenie firmy do otrzymania wyréznie-
nia jest bezptatne, nieobcigzone ogranicze-
niami biurokratycznymi i dopasowane do spe-
cyfiki dziatalnosci matych i Srednich firm. Akces
zgtasza natomiast kierownictwo firmy albo
pracownik. Nastepnie wystani przez Sojusz
na rzecz Rodzin audytorzy podczas rozmowy
sprawdzaja, jakie procedury wdrozyta dana
firma w celu zintensyfikowania polityki pro-
rodzinnej i jakie planuje dalsze dziatania w tym
obszarze.

Po wizycie audytorow przedsiebiorstwa otrzy-
muja odznaczenie ,Familiensiegel” (przyzna-
wane jest na dwa lata), ktére moze by¢ pro-
duktem reklamowym (rysunek 1). Firmy moga
wykorzystac odznaczenie np. jako logo na pa-
pierze firmowym lub w formie naklejki, moga
rowniez, przy jego pomocy, reklamowac sie
w internecie.

Rysunek 1. Logo ,Hamburskie Odznaczenie
Rodzinne”

Zrodto:,,HamburgerFamiliensiegel”, <www.hamburg.
de/familiensiegel/>.

Badania pokazujg, ze pracownicy zatrudnieni
w przedsigbiorstwach, w ktérych panuje atmos-
fera przyjazna rodzinie, s3 bardziej zadowo-
leni, rzadziej przebywaja na zwolnieniach le-
karskich, a okres opieki rodzicielskiej jest
krotszy niz tam, gdzie nie udaje sie potaczyc
probleméw rodzinnych z zyciem zawodowym.
Oznacza to, ze budowanie sytuacji przyjaznych
rodzinie optaca sie réwniez firmom i przed-
siebiorcom.
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Podsumowanie i wnioski kofncowe

Z przeprowadzonej analizy wynika, ze w Niem-
czech wdrazanie polityki godzenia pracy z zy-
ciem rodzinnym opiera sie na okreslonych
zasadach, ktore decyduja o jej skutecznosdi,
a mianowicie:

o Dziatania w obszarze godzenia pracy z zy-
ciem rodzinnym s3 podejmowane réwnolegle
na wszystkich poziomach: krajowym, lokalnym,
przedsiebiorstw, z zaangazowaniem wszystkich
kluczowych ,aktoréow"” tego procesu, takich jak:
agendy rzadowe, zwigzki pracodawcéw, zwigzki
zawodowe, wtadze samorzadowe, organizacje po-
zarzadowe, media, wreszcie pracodawcy i spo-
tecznosci lokalne.

& Utrzymanie relacji partnerskich pomiedzy pod-
miotami dziatajgcymi na rzecz wdrozenia i upo-
wszechnienia rozwigzan dotyczacych godzenia
pracy z zyciem rodzinnym.

& Koordynujaca rola Federalnego Ministerstwa
ds. Rodziny, Senioréw, Kobiet i Mtodziezy (szczebel
krajowy) i odpowiednio powotanych agend/depar-
tamentéw na szczeblu wtadz samorzadowych.

& Kompleksowosc i ciggtos¢ dziatan, z wykorzy-
staniem zmiennych w czasie instrumentéw, co
umozliwiajg systematycznie prowadzone bada-
nia diagnozujace bariery w taczeniu pracy zawo-
dowej z zyciem rodzinnym.

& Zachecanie do wdrazania programéw WLB na
szczeblu przedsiebiorstw poprzez wskazywanie
korzysci ekonomicznych w kontekscie wyzszej
efektywnosci i poprawy ich pozycji konkuren-
cyjnej.

Nalezy podkresli¢, iz pracodawcy we wdraza-
niu polityki zatrudnienia przyjaznego rodzinie
w Niemczech moga liczy¢ na wsparcie i pro-
mocje zarébwno ze strony wtadz federalnych,
jak i na szczeblu regionalnym, a nawet w skali
lokalnej. Jednym z wykorzystywanych narze-
dzi do wyréznienia i promocji firm przyjaznych
rodzinie jest ich certyfikacja, powigzana z do-
radztwem.

W efekcie idea zatrudnienia przyjaznego ro-
dzinie nie jest obca niemieckim przedsiebior-
stwom. Liczne przyktady dobrych praktyk za-
rowno wielkich korporadji, jalk i matych lokalnych
firm, pokazuja, ze pracownik nie zostaje pozo-
stawiony samemu sobie z rodzinnymi proble-
mami, ale moze liczy¢ na wsparcie pracodawcy,
np. w formie pomocy przy organizacji opieki nad
dzie¢mi (zaktadowe przedszkola i stotéwki) lub
poprzez pomoc materialng (Hoessle 2016).

Zatrudnienie przyjazne rodzinie przynosi po-
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zytywne efekty firmom je stosujacym. Pracow-
nicy, ktérym utatwia sie korzystanie z urlopow
rodzicielskich i powr6t do pracy po urlopach,
rzadziej rezygnuja z pracy, s3 mniej zestreso-
wani, a tym samym bardziej zmotywowani do
pracy. Ponadto firmy zyskuja w ten sposéb prze-
wage konkurencyjng, bedac bardziej atrakcyj-
nymi pracodawcami na rynku.
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Summary

The aim of this study is to present a model of partnership cooperation with regard to creating
conditions for reconciling work and family life in Germany, which is oriented on the one hand
towards achieving both social and economic goals. The presented good practice used in Germa-
ny may become an inspiration for activities related to the implementation of the policy of com-
bining work and family life in other countries, including Poland, where we deal with an exceptio-
nally high scale of people who are unemployed, including those who are professionally inactive
and unemployed for family reasons.
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Zarzadzanie zasobami ludzkimi
wspierajace innowacyjnos¢ organizacji
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Budowanie konkurencyjnosci organizacji we wspoétczesnej gospodarce wyma-
ga zwrocenia szczeg6lnej uwagi na jej uwarunkowania wynikajace z czynnikéw
zewnetrznych, takich jak: polityka panstwa, regulacje prawne oraz wspétpraca
organizacji z jej otoczeniem, a takze wewnetrznych — kapitat wtasny, sposob
pozyskiwania wtasciwych pracownikéw i odpowiednie zarzgdzanie kapitatem

ludzkim.

Wprowadzenie

W otoczeniu zewnetrznym nieustannie zacho-
dza bardzo dynamiczne zmiany, ktére wptywajq
na wewnetrzne struktury organizacji. M. Porter
za gtéwne Zrédto budowania przewagi konku-
rencyjnej wskazuje zdolnos¢ do bycia innowa-
cyjnym (Porter 2001, s. 192). Z kolei J. Schumpe-
ter (1960) podkreslat, ze nie jest mozliwe osiz-
ganie dobrych wynikow, jesli bazuje sie jedynie
na adaptacyjnosci. Wobec tego obecnie to inno-
wacyjnos¢ staje sie strategicznym instrumen-
tem budowania przewagi przedsiebiorstwa na
rynku. Nie mozna jej pomingc¢ réwniez w tak
kluczowym aspekcie, jakim jest kapitat ludzki
stanowiacy o sile danej organizacji.

Tematyka innowacyjnosci to przestrzen, ktora
od dawna jest poruszana w publikacjach nauko-
wych oraz stanowi przedmiot wielu dyskusji na
konferencjach branzowych. Wynika to z faktu, ze
innowacyjnos¢ nie dotyczy tylko gospodarki, ale
bardzo scisle jest zwigzana z zyciem spoteczen-
stwa. Nie mozna jej obecnie utozsamiac jedynie
z inwestycjami w nowoczesne technologie, tak
jak byta postrzegana w Polsce w pierwszych la-
tach XXl wieku, ale trzeba spojrze¢ na nig zdecy-
dowanie szerzej, rowniez w perspektywie gos-
podarowania kapitatem ludzkim.

Gtownym celem artykutu jest zdefiniowanie klu-
czowych obszaréw gospodarowania kapitatem

ludzkim, ktére moga wptynac na budowanie in-
nowacyjnosci organizacji i innowacyjnych spo-
sobéw w obszarze pozyskiwania oraz utrzymy-
wania wysoce zaangazowanych pracownikow.

Kapitat ludzki -
najistotniejszy element organizacji

Udoskonalenie procesu produkgji, ktére nasta-
pito juz w XVIII wieku, w czasie rewoludji prze-
mystowej w Anglii, nie spowodowato jedno-
czesnego dostrzezenia wartosci czynnika ludz-
kiego dla organizacji. Jeszcze w XIX wieku za
najcenniejszy zasob firm uwazane byty maszy-
ny i technologie, ktére pomagaty wykorzystac
je w procesie produkcji. Dopiero przetom XX
i XXI wieku przyniést zmiany w tym postrzega-
niu. To od tego momentu zaczeto zauwazac, ze
najcenniejszym zasobem kazdej organizadji,
bez wzgledu na sektor jej dziatalnosci, s3 pra-
cownicy z ich kompetencjami i kwalifikacjami
oraz ich wydajnos¢ (Drucker 2000, s. 141).

S. Domanski (1993, s. 19) podkreslat w jednej
ze swoich publikacji, ze czynnik ludzki w organi-
zacji stanowi potaczenie zasobu wiedzy, umie-
jetnosci, zdrowia i energii witalnej, ktoéra jest
zawarta w spoteczenstwie. Elementy te mozna
poszerzac¢ poprzez inwestowanie w komplek-
sowy rozwdj cztowieka. Kluczowym determi-
nantem, ktéry stanowi o przewadze kapitatu

23

<
=<
<
(o)
<<
(=]
>
N
|
<<
4
<

l B B




24

=<
4
<
()
<
(aa]
>
=
]
<
4
<

Rynek Pracy nr2/2020(173)

ludzkiego nad rzeczowym, jest to, ze o ile ten
pierwszy — poprzez odpowiednig stymulacje
w trakcie jego wykorzystywania — moze podle-
gac rozwojowi i pomnazac nieustannie swo-
j3 wartos¢, o tyle ten drugi ulega deprecjadji
w miare uzytkowania (Gérecka 2009, s. 567).

Kolejnym z argumentoéw, ktéry powinien prze-
mawiac na korzy$¢ istotnosci znaczenia kapita-
tu ludzkiego w organizadiji, jest to, ze pracowni-
Cy wraz ze swoj3 wiedzg i umiejetnosciami po-
trafig znaczaco poszerzac granice wykorzysta-
nia innych zasobéw w organizacji (Ciekanow-
ski 2014, s. 137). Sukces organizacji warunkuje
posiadanie wszystkich zasobéw (ludzkiego, rze-
czowego i naturalnego) na odpowiednim po-
ziomie. Optymalne wykorzystanie kapitatu rze-
czowego i naturalnego, wobec uprzednio wska-
zanych argumentoéw, warunkuje jedynie wta-
Sciwe wykorzystanie potencjatu czynnika ludz-
kiego. Pozwoli to na otwarcie sie organizacji na
innowacyjnos¢ oraz stworzy przewage konku-
rencyjng nad innymi podmiotami dziatajacymi
w tej samej branzy na rynku.

Tworcy teorii kapitatu ludzkiego, ktéra powstata
w latach 60. XX wieku, T. W. Schultz (1961, s. 1-
17; 1962, s. 1-8) i G. S. Becker (1962, s. 9-49)
ujmowali ten rodzaj kapitatu w sposéb szeroki.
Ich zdaniem w cztowieku nie tylko jest istotna
wiedza, jaka posiada (waskie znaczenie , kapitatu
ludzkiego”), ale réwniez zbidr cech, wrodzonych
talentéw, jego réznych predyspozycji, wyznawa-
nych wartosci, nabytych umiejetnosci i wiedzy,
ktére s3 wzbogacane poprzez inwestycje.

Na bazie wypracowanej przez wspomnianych
autoréw koncepcji kapitatu ludzkiego wyrosty
inne definicje. Kapitat ludzki stat sie zdolno-
$cig wieloczynnikowa do wytwarzania nowych
wartosci ekonomicznych, na ktérg maja wptyw
wiedza, umiejetnosci, zdrowie i energia wital-
na, a takze kultura, tradycja oraz wyznawane
wartosci (Marciniak 2002, s. 7). Jest okreslany
rowniez jako kompozycja umiejetnosci fizycz-
nych cztowieka, potaczonych ze zdolnosciami
psychicznymi i intelektualnymi, wykorzysty-
wanymi do aktywnego udziatu w zyciu gospo-
darczym (Domanski 1993, s. 32).

Kapitat ludzki jest nieodtagcznym elementem
osoby. Pozostaje on w niej uciele$niony i nie

moze zmieni¢ wtasciciela (w przeciwienstwie
do kapitatu finansowego itp.). Argumentem,
ktoéry czyni kapitat ludzki wyjatkowym spo-
$réd innych zasobow (kapitatu materialnego,
pracy, ziemi, surowcéw naturalnych), jest to,
ze cztowiek nie moze dzieli¢ kapitatu ludzkie-
go miedzy rézne zastosowania, ale lokuje caty
zaséb w czasie rozdzielonym miedzy rézno-
rodne zadania (Tyc 2005, s. 129-136).

Dla wspomnianych uprzednio twércéw teorii
kapitatu ludzkiego gtownym punktem zaintere-
sowan staty sie inwestycje w kapitat ludzki.
Definiowane one byty przez G. S. Beckera jako
zesp6t podejmowanych dziatan, ktére maja
wptywac na przyszty pieniezny i fizyczny do-
chéd poprzez powiekszenie zasobow w lu-
dziach (Jarecki 2003, s. 29-37). Wsr6d podsta-
wowych inwestycji w kapitat ludzki wymieniaja
oni m.in. wydatki na formalng edukacje na réz-
nych szczeblach (podstawowym, srednim oraz
wyzszym), na szkolenia zawodowe oraz na ba-
dania naukowe (Schultz 1961). Najwazniejsze
wydaja sie wiec naktady na edukacje. W ra-
mach teorii kapitatu ludzkiego to wyksztatce-
nie ma by¢ najwazniejszym elementem podno-
szenia umiejetnosci ludzi. Obok edukacji zosta-
ty wskazane réwniez badania naukowe, gdyz to
one maja wptyw na tworzenie nowej jakoscio-
wo wiedzy i poszerzaja dotychczasowa. Efekta-
mi badan naukowych s3 wynalazki i innowacyj-
ne rozwigzania wdrazane w organizacjach.

Chociaz obecnie trudno jest umniejsza¢ zna-
czenia wyksztatcenia oraz inwestowania w kom-
pleksowy rozwoj cztowieka, to w czasach poja-
wienia sie teorii kapitatu ludzkiego spotkata sie
ona z krytyka. Wyptywato to z niewtasciwego
rozumienia inwestowania w cztowieka. Poja-
wity sie wowczas gtosy, ze uznawanie ludzi za
bogactwo, ktére na dodatek mozna poszerzac
poprzez wtasciwe inwestycje, czyni z nich jedy-
nie zwykty sktadnik materialny. Wiele zarzutéw
dotyczyto rowniez korelacji, jaka miata istniec
pomiedzy poziomem edukacji a produktywno-
$cig danych pracownikéw. Pojawiaty sie gtosy,
ze produktywnosc¢ pracownika wcale nie zalezy
od poziomu jego wyksztatcenia, ale od praco-
dawcy i jego umiejetnosci stworzenia wtas-
ciwych zadan (Strober 1990, s. 214-239). Po-
nadto zarzucano, ze edukacja jest traktowana
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wytacznie jako inwestycja w budowanie kapita-
tu ludzkiego, a pomijano w tym wszystkim inne
powody pozaekonomiczne, np. che¢ rozwoju
osobowosci, pozyskania prestizu czy uzyskania
poziomu satysfakgji (Jarecki 2003).

Kreatywnos¢ kapitatu ludzkiego -
droga do innowacyjnosci

Rozumiana jako zdolnosci do nieustannego wy-
korzystywania i wdrazania wynikéw badan na-
ukowych, nowych koncepcji i pomystéw, inno-
wacyjnos¢ jest bardzo czesto utozsamiana z po-
jeciem zdolnosci innowacyjnych. Jest to cecha,
ktéra odnosi sie do 0s6b odpowiednio zmoty-
wowanych, potrafigcych tworzy¢ dzieki wtas-
ciwemu wykorzystaniu zasobdw nowe wartosci
oraz nowe jakosci materialne, organizacyjne
i spoteczne (Nowakowska 2011, s 40).

Traktujac o gospodarowaniu kapitatem ludzkim
w kontekscie budowania innowacyjnosci orga-
nizacji, nie sposdéb poming¢ utozsamianej z nig
kreatywnosci. Owszem, choc istnieje w obrebie
tych dwoch pojec¢ wspolny mianownik, to nalezy
zwroci¢ uwage na to, co je odroznia, aby w kon-
sekwencji méc méwi¢ o budowaniu zdolnosci
innowacyjnych. Kreatywnos¢ nalezy uznac za
proces myslenia, ktéry w swojej istocie ma do-
prowadzi¢ do powstania nowych pomystéw,
idei. Innowacyjnos¢ wobec tego bedzie trakto-
wana jako proces wyboru i implementacji wyge-
nerowanych w procesie kreatywnym pomystow.
A zatem kreatywnosc jest niezbednym warun-
kiem do zaistnienia innowacyjnosci, a innowa-
cyjnosc jest wtasciwoscig maksymalizujaca po-
tencjat kreatywny wsrod ludzi (Przygodzki 2013,
s. 56). Kreatywnos¢ jest réwniez okreslana ja-
ko tworczy wysitek, a innowacje sg przejawem,
owocem, tego tworczego wysitku.

Kreatywnos$¢ istnieje sama z siebie. Innowacyj-
nos¢ zas nie moze istnie¢ bez kreatywnosdi,
gdyz stanowi praktyczne implikacje wykorzysta-
nia wiedzy. Innowacyjnos¢ nalezy wiec okres-
la¢ jako urzeczywistnienie kreatywnosci w pro-
cesach organizacyjnych, produktach i techno-
logiach (Szczepanska-Woszczyna 2014, s. 101).
Oba te pojecia warto réwniez rozpatrywac
w odniesieniu do cech mentalnych i behawio-
ralnych. Kreatywnos$¢ wobec tego bedzie od-
zwierciedleniem myslenia danej osoby (pomy-
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stowosci, oryginalnosci), ainnowacyjnosé — prze-
jawem jego dziatania we wdrazaniu nowosci
oraz umiejetnosci ich zastosowania (Zakrzew-
skaiin. 2010, s. 16-17).

Dzi$ bardzo energicznie wchodzimy w ere go-
spodarki kreatywnej. Pojecie kreatywnosci zo-
stato rozpropagowane przez R. Floride (2010).
Wedle niego kreatywnosc¢ jest zdolnoscig do
tworzenia nowych form. Mianem cztowieka kre-
atywnego okresla sie osobe, ktéra poszukuje
oryginalnych rozwigzan oraz dazy do zmiany.
Kreatywnos¢ zatem to postawa, styl dziatania,
ktore umozliwiaja pokonywanie dotychczaso-
wych schematéw myslenia i ujmowania pro-
bleméw z innej perspektywy (Schmidt, 1997,
s. 15). Dzieki kreatywnosci istnieje mozliwos¢
.Ciagtego odkrywania nowych drog oraz sta-
wiania wyzwan utartym sposobom myslenia”
(West 2000, s. 12). Kreatywnos¢ — zdefiniowa-
na dla potrzeb nauk ekonomicznych — akcen-
tuje zdolnos¢ do podejmowania twérczej ak-
tywnosci, ktéra ma przynies¢ korzysci dla cate-
go otoczenia spoteczno-ekonomicznego (Ni-
klewicz-Pijaczynska i Wachowska 2012, s. 57).

W swojej teorii J. Schumpeter rozumie kre-
atywnos¢ w ramach innowacdji jako dynamiczny
proces, ktérego przejawem jest oryginalnos¢
w wyrazaniu. Mozna ja osiggnac¢ dzieki rozwo-
jowi edukadji, inwestycjom, pracy nad struktura
organizacyjna przedsiebiorstw oraz w obszarze
zarzadzania personelem (za: Mackiewicz i in.
2009, s. 5). Warto réwniez pamieta¢, ze jesli
kreatywnos¢ mozna osiggnac poprzez witasci-
we zarzgdzanie personelem, jest ona cecha do-
tyczaca kazdego cztowieka. Oznacza ona po-
ziom umiejetnosci generowania nowych rzeczy
i nowych sposobdw rozwigzywania problemoéw
(Kuznik 2008, s. 13). Wymaga ksztattowania
poprzez inwestycje w elementy pobudzajace,
stymulujace lub wyzwalajace w cztowieku kre-
atywnosc¢. Oznacza to, ze choc jest ona cecha
dotyczaca kazdego, nie kazdy ze swojej natury
musi by¢ kreatywnym.

Definiujac kreatywnos¢, E. Necka (2013, s. 17)
okresla ja jako przejaw zachowan polegaja-
cych na tworzeniu nowych i wartosciowych
wytwordw, a takze jako nieschematyczne mys-
lenie i nowatorskie podejscie do rozwigzywania
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znanych juz uprzednio lub pojawiajacych sie
problemow.

Z badan i analiz dotyczacych kapitatu kreatyw-
nego, przeprowadzonych przez R. Floride, moz-
na wywnioskowag, ze innowacyjnos¢ wyptywa
z kreatywnosci nie ze wzgledu na wiedze, jaka
posiada dany pracownik, ani na poziom jego
wyksztatcenia (cho¢ tutaj element wyksztatce-
nia jest réwniez bardzo istotny). Wazniejsze
jest to, czy i w jaki sposob ten pracownik po-
trafi wykorzysta¢ dang wiedze w praktyce do
tworzenia nowych idei i technologii. Ten prag-
matyzm w teorii kapitatu kreatywnego zdaje
sie poszerzac znaczeniowo wprowadzony przez
T. W. Schultza i G. S. Beckera termin ,kapitat
ludzki” i koncentrowac go na umiejetnosciach
wdrazania posiadanej wiedzy.

Wedle M. Westa (2000, s. 27) cztowiek kre-
atywny to ten, ktory nie tylko posiada specy-
ficzne cechy osobowosciowe, ale réwniez wy-
kazuje sie wysokim poziomem rozumienia
ztozonosci zjawisk, ktore pojawiajg sie w oto-
czeniu, oraz mysleniem wieloaspektowym.
Dzi$ mozna réwniez wymieni¢ szeroko rozu-
miang interdyscyplinarnos¢ w jego poznawa-
niu otoczenia. M. West okreslat te kompeten-
cje jako elastyczno$¢ poznawcza.

Majac na uwadze wysoki potencjat pracowni-
kéw okreslanych mianem kreatywnych, nalezy
podkresli¢, ze sg oni elementem strategicznym
budowy przewagi konkurencyjnej i z catg pew-
noscia przyczynkiem do sukcesu wielu przed-
siebiorstw. Stad niezwykle istotne jest nie tylko
pozyskiwanie do organizacji kreatywnego ka-
pitatu ludzkiego, ale rowniez stwarzanie wew-
natrz firmy odpowiednich warunkéw do ich
rozwoju, motywacji oraz przyjecia catej strate-
gii budowania ich zaangazowania.

Innowacyjnos¢ -
efekt rozwoju kapitatu kreatywnego

Innowacyjnos¢, jak wspomniano, stanowi stata
zdolnos¢ do dziatari innowacyjnych oraz jest
istotnym elementem budowy przewagi konku-
rencyjnej organizacji. Rodzi sie z kapitatu kre-
atywnego. W organizacjach przejawia¢ sie to
bedzie wzrostem potencjatu kapitatu ludzkie-
go oraz udziatu pracownikéw wiedzy w struktu-

rze zatrudnienia. Pracownicy kreatywni ocze-
kujq od pracodawcéw tworzenia mozliwosci ich
nieustannego rozwoju, budowania wtasciwych,
partnerskich relacji w miejscu Swiadczenia pra-
cy oraz odpowiedniego systemu motywowania
i uznania ich osiggniec. Takie oczekiwania ro-
dzg potrzebe identyfikowania sie z firma i jej
celami. Prowadzi to do budowy zaangazowa-
nia organizacyjnego. Wobec powyzszego dla
wtasciwego gospodarowania kapitatem ludz-
kim w organizacji otwieraja sie szerokie mozli-
wosci pozyskiwania pracownikéw kreatywnych
i budowy zintegrowanego zaangazowania pra-
cownikéw, uwzgledniajacego nie tylko ich po-
ziom zaangazowania w cele organizacji, ale
rowniez ich innowacyjnos$¢, rozumiang jako
stata zdolno$¢ do poszukiwania nowatorskich
rozwigzan (Borkowska 2010, s. 9).

W bardzo szeroki sposéb pojecie innowacyjno-
Sci rozumiat P. Kotler (1991). Odnosit je do kaz-
dego dobra, ktére moze by¢ przez kogo$ po-
strzegane jako nowe. Bardzo rozbudowana
koncepcje pojecia innowacji przedstawia przy-
wotywany wyzej J. Schumpeter 1960, s. 104).
Innowacje wedle niego petnig kluczowa role,
gdyz napedzajg rozwdj gospodarczy. Stworzyt
on tzw. triade, w ktérej wskazywat na inwencje
(stanowiace wiedze, fakty naukowe i technicz-
ne); innowacje (zastosowanie inwencji) oraz
nasladownictwo (upowszechnianie innowacji).
Podchodzac do pojmowania innowacji w spo-
sob bardzo szeroki, rozumiat jg m.in. jako wpro-
wadzenie nowej organizacji okreslonej produk-
¢ji. Gospodarki oparte na wiedzy to w coraz
mniejszym stopniu gospodarki oparte na inwe-
stycjach, a w coraz wiekszym — na wdrazaniu
innowacyjnosci.

Niektérzy badacze utozsamiaja kapitat intelek-
tualny wytacznie z wiedzg, ale nalezy na nie-
g0 spojrze¢ znacznie szerzej. Wskazuje na to
M. Kunasz (2007, s. 96), ktory podkresla, ze ka-
pitat intelektualny to kombinacja niematerial-
nych aktywow danej organizacji, ktére umozli-
wiaja jej sprawne funkcjonowanie w otoczeniuy,
a kapitat ludzki stanowi jeden z wielu elemen-
tow sktadajacych sie na te aktywa.

Wobec powyzszego nalezy widzie¢, ze inno-
wacyjnos¢ ma swoje podstawy w wiedzy, do-
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Swiadczeniu oraz kreatywnym implemento-
waniu wspomnianych czynnikéw. Cztowiek
w swojej naturze jest tworczy, kreatywny oraz
chetny do rozwoju i doskonalenia. Przynosi on
organizacji okreslone zyski, ale rowniez gene-
ruje koszty, ktérymi beda inwestycje w jego
potencjat (szkolenia, kursy doskonalgce umie-
jetnosci i poszerzajace wiedze). Korzystne dla
organizacji jest niewatpliwie pozyskanie od-
powiednio wykwalifikowanej kadry, ktéra be-
dzie przyczyniata sie do rozwoju organizadji.
Warunkiem koniecznym do osiggniecia sukce-
su jest jednak swiadomos$¢ i chec dzielenia sie
wiedza z innymi (Pudto 2012, s. 190). Sprzyja
temu wtasciwe motywowanie pracownikéw,
bedace jako proces jednym z elementow za-
rzadzania zasobami ludzkimi (ZZL).

Istotne jest réwniez wtasciwe stymulowanie
pracownikéw do poszerzania swojej wiedzy
i umiejetnosci. Poczatkiem rozwoju innowa-
cyjnosci jest pozyskanie kluczowych, kreatyw-
nych pracownikéw do organizacji. Warto wo-
bec tego zastanowic sie, w jaki sposob dzis
wykorzystuje sie ZZL do budowania innowa-
cyjnosci organizacji i jakie narzedzia s3 naj-
czesciej stosowane w celu wyzwalania poten-
cjatu kreatywnego wsréd pracownikéw, pro-
wadzgcego do powstawania innowacji.

Znaczenie zarzgdzania zasobami ludzkimi
ijego narzedzi w budowaniu innowacyjnosci
organizacji

We wspotczesnej gospodarce wiele przedsie-
biorstw upatruje Zrodet budowania innowacyj-
nosci we wzroscie srodkéw finansowych oraz
w naktadzie panstwa na B+R. Stanowig one
tzw. twarde czynniki wzrostu innowacyjnosci.
Obecnie nalezy rowniez zwroci¢ szczegblng
uwage na znaczenie tzw. czynnikéw miekkich.
Wynika to ze wzrostu roli wiedzy i umiejetnosci
pracownikéw w ksztattowaniu innowacyjnosci
w organizacjach. Innowacje przyczyniaja sie do
wzrostu ekonomicznej efektywnosci firmy, a na
ich rozwéj wptywad moze podniesienie indywi-
dualnej i zespotowej wydajnosci pracy, reduk-
cja jej kosztéw oraz poprawa jej jakosci. Na te
wszystkie czynniki ma wptyw efektywne ZZL.

Dziatania ZZL wdrazajace i stymulujace zacho-
wania proinnowacyjne moga wptywac znacza-
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co na wszystkie trzy typy innowacji w ramach
danego przedsiebiorstwa: produktowe, proce-
sowe oraz rynkowe. Dobrze opracowana strate-
gia zarzadzania zasobami ludzkimi i zachowa-
nia proefektywnos$ciowe wptywaja na spojnosc
z innymi procesami w organizacji. Zarébwno je-
dne, jak i drugie czynniki wywieraja silny wptyw
na wysoka efektywnos¢ organizacji (Borkow-
ska 2010, s. 39). Istotne jest ksztattowanie
(przez wtasciwie dobrane dziatania ZZL) proin-
nowacyjnych postaw pracowniczych. Szczeg6l-
nie chodzi o te, ktére polegaja na ciagtych po-
szukiwaniach nowych, lepszych rozwigzan, po-
szerzania zdobytej wiedzy i zasobow informa-
ji, zwiekszenia wielofunkcyjnosci w obszarze
kwalifikacji (Sikorski 1999, s. 145).

Elementami konstruktywnymi, wptywajacymi
rowniez na poziom rozwoju ZZL danej organi-
zadji, sg takie czynniki, jak: obrana przez dana
firme strategia dziatania i odpowiednio dopa-
sowana do niej strategia HRM; poziom kultury
organizacyjnej; struktura zatrudnienia i odpo-
wiedniego doboru pracownikéw oraz warunki
generowane przez otoczenie zewnetrzne (ro-
zumiane jako polityka danego panstwa, sytu-
acja spoteczna, rynek pracy). Wérod kluczo-
wych dziatan zwigzanych z zarzadzaniem za-
sobami ludzkimi nalezy wskazac takie obszary,
jak: rekrutacja oraz selekcja pracownikow, in-
westowanie w rozwoj pracownikéw, rozbudo-
wane systemy motywowania (w tym wynagra-
dzanie za efekty), partycypacja pracownicza,
a takze — choc rzadziej — oceny okresowe pra-
cownikow. Warto przyjrzec sie wybranym dzia-
taniom i ocenic ich mozliwy wptyw na innowa-
cyjnosc catej organizadji.

Pozyskiwanie pracownikéw do organizacji

Wedtug badan przeprowadzonych przez Char-
tered Institute of Personnel Development
(CIPD) na prébie 755 firm dziatajacych w Wiel-
kiej Brytanii w 58% z nich istnieje formalna
strategia pozyskiwania pracownikéw dla orga-
nizacji. Rodzi sie jednak pytanie: Czy przewa-
ge konkurencyjnga firm poprzez innowacyjnos¢
buduje sie na fundamencie utalentowanych
pracownikéw (pozyskiwanych do organizacji
lub w niej juz pracujacych), czy na wtasciwie
wypracowanej strukturze organizacyjnej firmy?
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Obecnie to pracownicy rekrutowani do orga-
nizacji s3 elementem budowy przewagi kon-
kurencyjnej. Menedzerowie przyktadaja wiele
uwagi do zdobywania nowych talentéw i ich
rozwijania w ramach struktur organizacyjnych
(Leavy 2005, s. 38).

Przy pozyskiwaniu pracownikéw nalezy prze-
de wszystkim okresli¢ cele oraz wskazac, ktore
z nich s3 kluczowe i odnoszg sie do innowacyj-
nosci organizacji i pracownikéw. Nastepnie na-
lezy sprecyzowad, ktére z posiadanych przez
pracownikéw kompetencji s3 pomocne w 0siag-
nieciu kazdego z uprzednio wskazanych celow
oraz ktére zachowania proinnowacyjne powinni
przejawiac pracownicy, aby te cele zrealizowac.
Dopiero informacje uzyskane na tych etapach
dostarczg odpowiednich danych i pozwola
udzieli¢ odpowiedzi na postawione pytanie.

W 2017 r. opublikowano interesujgce wyniki
badan na temat pozyskiwania pracownikéw
do organizacji innowacyjnych. W wywiadzie
uczestniczyto siedem oséb. Byli nimi mene-
dzerowie tych organizacji. Cztery z przebada-
nych podmiotéw stanowity firmy produkcyj-
no-handlowo-ustugowe, a pozostate nalezaty
do sektora ustug. Kazda z tych firm w swojej
strukturze zatrudnia przynajmniej 20 pracow-
nikbw, a dwie z nich ponad 300. Wszystkie
zostaty okreslone mianem innowacyjnych ze
wzgledu na charakterystyczne cechy, takie jak:
prowadzenie w szerokim zakresie prac B+R
lub zakupy nowych technologii; wysokie na-
ktady finansowe na nowe technologie i B+R;
wdrazanie nowych rozwigzan naukowo-tech-
nicznych; wprowadzanie nieustannie innowa-
cji na rynek (Jasinski 2006). Metode badawcza
stanowit wywiad pogtebiony. Pytania, ktére
zostaty zawarte w scenariuszu, odnosity sie do
metod rekrutacji, wptywu dziatan rekrutacyj-
nych na osigganie przewagi konkurencyjnej,
cech i unikatowych kompetencji kandydatow.

Szesciu z siedmiu badanych menedzeréw uwa-
73, ze procesy rekrutacji i selekcji przektada-
ja sie na osigganie przewagi konkurencyjnej.
Najczesciej stosowanymi przez nich metoda-
mi selekcji byty wywiady, analiza dokumentow,
weryfikacja referencji. Czes¢ z nich wykorzy-
stuje rowniez badania charakteréw oraz testy

(Ziomek i Tylzanowski 2017, s. 193-201). Wy-
bierane przez respondentéw metody pozyski-
wania pracownikéw o najwyzszym potencjale
innowacyjnym sa réwniez zgodne z badaniem
CIPD. Przeprowadzono je blisko 10 lat wczes-
niej. Do najczesciej stosowanych metod wery-
fikacji kompetencji kandydatéw nalezaty wy-
wiady selekcyjne oparte na kompetencjach
(69%) oraz wywiady odnoszace sie do zawar-
tosci CV (68%). Moze to generowal pewien
problem dla pozyskiwania pracownikéw o wy-
sokim potencjale innowacyjnym, wynikajacy
z uproszczenia procedur zwigzanych z rekru-
tacjg. Wobec tego coraz czesciej stosowane s3
bardziej zaawansowane metody, jak Assessment
Center. Pozwalajg one na znacznie szybsze
uchwycenie cech charakterystycznych dla pra-
cownika kreatywnego, mogacego mie¢ wptyw
na poziom innowacyjnosci organizacji.

Warto w proces rekrutacji i selekcji pracowni-
kéw wtaczy¢ wspotpracownikow. Kreatywni
pracownicy (stanowiacy juz o pozycji organi-
zacji) chetniej nawiagza wspotprace z osobami,
ktére szanuja. Uznanie wspotpracownikéw
moze okazac sie jednym z najsilniejszych mo-
tywatoréw (Leavy 2005). W badaniu CIPD
przywotano przyktady dwéch firm, ktére do
selekgcji kandydatéw podchodzg w bardzo roz-
budowany sposob, Google oraz Reuters. Pierw-
sza prowadzi selekcje, opierajac sie na rozmo-
wach kwalifikacyjnych 360 stopni. Reuters ba-
zuje na rekrutacji wewnetrznej, wykorzystu-
jac serie wywiadow, poszukujgc kandydatow,
ktorzy sq zdolni do rozwoju i obrony swoich
idei (Creating space for innovation 2009).
W latach 2008-2009 przeprowadzono bada-
nia na spotkach gietdowych. Wyniki tych ba-
dan ujawnity, ze réwniez w polskich spétkach
poszukujacych specjalistéw i talentow naj-
wieksza popularnoscia ciesza sie ustruktury-
zowane rozmowy kwalifikacyjne. Assessment
Centre byto wéwczas wykorzystywane jeszcze
w sposob incydentalny (Gruza i Sienkiewicz
2010, s. 129). Wprowadzenie nowoczesniej-
szych metod pozyskiwania pracownikéw oraz
skuteczniejszych sposobdéw ich selekcji jest
w stanie otworzyc¢ firmy na pozyskanie pracow-
nikéw kreatywnych i zwiekszy¢ ich innowacyj-
nos¢, a przez to — przewage konkurencyjna.
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Motywowanie pracownikéw
do innowacyjnosci

W grudniu 2017 r. przeprowadzono badania,
ktérymi objeto 60 menedzeréw kadry kierow-
niczej przedsiebiorstw w Polsce (studenci MBA
w Instytucie Nauk Ekonomicznych PAN w War-
szawie). Problem badawczy stanowito pytanie
0 to, jakie dziatania podejmuja oni, aby zache-
ci¢ podwtadnych do rozwijania lub przeksztat-
cania ich kreatywnosci w zachowania tworcze
(Moczydtowska 2018, s. 127). Wsrdd najcze-
Sciej pojawiajacych sie wskazan byty bodzce
finansowe, bezposrednio powigzane ze zgto-
szeniem pomystu stanowigcego zrodto inno-
wacji, oraz pozafinansowe. Do bezposrednich
bodzcoéw finansowych nalezata premia w przy-
padku wdrozenia innowacyjnego pomystu pra-
cownika (35%) oraz premia — bez wzgledu na
to, czy pomyst pracownika zostat wdrozony
(23,3%). Wiréd najbardziej popularnych bez-
posrednich dziatan pozafinansowych znalazty
sie konkursy na najlepsze pomysty innowacyj-
ne w organizacji lub na innowacje produktowe
(45%) oraz dyskusje problemowe i warsztaty
wymiany doswiadczen (36,7%). Zdecydowanie
mniejszym powodzeniem w firmach badanych
menedzeréw ciesza sie (po 6,7%) w ocenie
okresowej zachety ustne oraz uwzglednienie
zachowan twérczych.

W badanych organizacjach sg podejmowane
rowniez dziatania posrednie, ktére maja na celu
tworzenie klimatu sprzyjajacego kreatywnosdi,
a w konsekwencji — innowacyjnosci. Do naj-
popularniejszych nalezg programy rozwojowe
dla pracownikéw okreslonych jako kreatywni
(31,7%) oraz funkcjonowanie tzw. bazy pomy-
stow udostepnianej pracownikom - 23,3%
(Moczydtowska 2018, s. 128). Co dziesigty an-
kietowany menedzer przyznat, ze w jego orga-
nizacji nie funkcjonuja zadne zachety, ktore
mogtyby wyzwalac kreatywnos¢ u pracowni-
koéw, a az 65% ocenia podejmowane obecnie
dziatania jako mato skuteczne. Tendencja ta
zdaje sie utrzymywac juz od kilku lat, analizu-
jac badania przeprowadzone przez te sama
autorke w MSP w latach 2010 i 2011. Wigk-
szo5¢ respondentow wyrazita wtedy opinig, ze
pracodawcy nie zachecaja i nie stymulujg ich
do poszukiwania i zgtaszania pomystéw o cha-
rakterze innowacyjnym (Moczydtowska 2011,
s.52-61). Rodzi sie wiec pytanie: W jaki sposéb

Zarzadzanie zasobami ludzkimi...

wiasciwie zachecac oraz stymulowac kreatyw-
nos$¢ i innowacyjnos¢ wéréd pracownikow?

W ramach realizacji proefektywnosciowej stra-
tegii ZZL wielu specjalistow podkresla, ze to
zmotywowani pracownicy s3 zaczynem wyso-
kiej wydajnosci pracy. J. Welch (ktéry przez
20 lat stat na czele firmy General Electric) byt
zwolennikiem ciggtego i wyraznego wyroznia-
nia najlepszych pracownikéw. Wymaga to jed-
nak prowadzenia systematycznej oceny okre-
sowej pracownikow, ktéra wskaze trzy grupy
pracownikéw: ,lokomotywy” (stanowigcy ok.
20%), przecietniacy (ok. 70%) oraz ,hamulco-
wi” — 10% (Bieniok 2014, s. 13).

B. Nelson (2006a) wymienit kilka zasad od-
noszacych sie do motywowania pracownikow,
ktére maja na celu wyzwoli¢ kreatywnosc. We-
dle niego program nagréd i pochwat powinien
by¢ kompatybilny ze strategia i wartosciami
wyznawanymi przez firme, a same nagrody na-
lezy dobiera¢ do zainteresowan pracownikow.
Nagrody powinny by¢ wreczane nie w sposob
prywatny, w zaciszu gabinetu szefa, ale pu-
blicznie, tak aby mogty stymulowac innych
pracownikéw do podobnych zachowan. Nalezy
je dostosowac do poziomu osiggniec i, co waz-
ne, powinny by¢ przyznawane nie tylko przez
kadre kierownicza, ale réwniez przez innych
wspotpracownikow. Buduje to woéwczas poczu-
cie partycypacji w poczynaniach organizacji
i wptywa na tworzenie tak bardzo pozadanego
zaangazowania organizacyjnego. System mo-
tywacyjny nalezy opracowywac nie tylko na
szczeblu zarzadu i kierownikéw firmy, ale po-
winni w nim uczestniczy¢ réwniez pracownicy.

W swojej publikacji B. Nelson (2006b) réw-
niez dokonat diagnozy systeméw motywowania
w amerykanskich przedsiebiorstwach. W prze-
prowadzonych badaniach wykazat, ze az 89%
Amerykanow jest zadania, iz organizacje mogty-
by odnies¢ znaczace sukcesy, gdyby funkcjono-
waty w nich dobre programy motywacyjne. Ze
wzgledu na to, ze okazuja sie one nieskuteczne,
przecietny Amerykanin zgtasza swojemu praco-
dawcy tylko jeden, dwa nowatorskie pomysty
w skali catego roku. Ponad 80% badanych wyra-
zito opinie, ze zwiekszenie przez nich wydajnosci
nie szto w parze z systemem motywacyjnym, co
spowodowato, iz przestali oni postrzega¢ miej-
sce swojej pracy jako atrakcyjne i rozwojowe.
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Naukowcy z zespotu INES Politechniki War-
szawskiej wskazali konieczno$¢ zréznicowania
podejscia do budowy systemu motywacyjnego
w zaleznosci od etapu wdrazania innowacji
w danej organizacji. Na pierwszym etapie, kto-
ry obejmuje prace naukowo-badawcze stuza-
ce poszukiwaniu luki dla dziatanh innowacyj-
nych, w ich ocenie, nieskuteczne beda bodzce
materialne, a decydujacy wptyw beda miaty
wszelkie formy uznania oraz wsparcia. Na eta-
pie prac rozwojowych (drugi etap wskazany
przez wspomnianych naukowcéw) skuteczne
moga okazac sie bodzce pozamaterialne, ktére
pozwolityby na poznanie otoczenia i przedsie-
biorstw dziatajgcych w tej branzy w kraju i po-
za jego granicami. Dopiero na trzecim etapie
(prace wdrozeniowe) wydaje sie uzasadnione
wprowadzenie i zastosowanie bodZcéw mate-
rialnych, gdyz te moga znaczaco przyspieszyc
postep prac wdrozeniowych (Sajkiewicz 2010,
s. 158). Wobec powyzej przedstawionych argu-
mentoéw warto zwrdci¢ szczegblng uwage na
to, ze system motywacyjny dziatajacy w danej
organizacji stanowi¢ moze o pobudzaniu do
kreatywnosci i innowacyjnosci pracownikow.

Podsumowanie

Budowanie przewagi konkurencyjnej na rynku
przez firmy z wykorzystaniem innowacyjnosci
Z pewnoscig wymaga pozyskiwania i wtasciwe-
go gospodarowania kapitatem ludzkim. Doty-
czy to szczegblnie pracownikow kreatywnych.
Istotne elementy ZZL, na ktére menedzerowie
powinni zwréci¢ szczegblna uwage, a ktére zo-
staty réwniez wskazane w prezentowanym ar-
tykule, to pozyskiwanie odpowiednich pracow-
nikéw oraz pézniejsze sposoby ich motywowa-
nia do podejmowania dziatar innowacyjnych.

rozwéj pociaga za soba ewolucje innowacji.
Wobec tego nie nalezy jedynie koncentrowac
swojej uwagi na innowacjach produktowych
czy technicznych wdrazanych przez firme. Istot-
ne s3 rbwniez innowacje na poziomie organiza-
cyjnym, ktére w konsekwencji pozwolg na od-
nalezienie wtasciwych pracownikéw budujg-
cych kapitat przedsiebiorstwa. Wiele firm, kté-
re sg zorientowane na budowe zaangazowania
pracownikéw oraz podnoszenie poziomu inno-

wacyjnosci, powinno koncentrowac swoja uwa-
ge réwniez na komunikacji oraz przeptywie in-
formacji, a takze na partycypacji pracownikdéw
w dziataniach organizacji. Partycypacja ta po-
winna wyrazac sie miedzy innymi w udziale
pracownikéw w budowaniu systemdw motywa-
cyjnych, ktorych zadaniem jest wyzwalanie po-
tencjatu kreatywnego. Niezrozumiate jest niedo-
cenianie roli tzw. czynnikéw miekkich (kapitatu
ludzkiego) i budowanie przewagi konkurencyj-
nej, opierajac sie wytacznie na tzw. czynnikach
twardych (w tym zasobach materialnych).

To od ludzi zalezy efektywne wykorzystanie
wiedzy i technologii. Warto pamietac, ze po-
mijanie czynnika ludzkiego w budowaniu in-
nowacyjnosci oraz wszelkie inne dysfunkcje,
ktore pojawiajq sie w w tym obszarze, staja sie
bariera w rozwoju innowacyjnosci.
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In modern management, the importance of human capital and its proper management are Mo-
dern management emphasizes the importance of human capital and its proper management and
this forms the strength of a given organization. The competitive advantage of companies is often
determined by the acquisition and possession of creative capital. Creativity of human capital
opens the way to innovation for organizations, but also requires careful preparation of concepts
and tools for human resource management. From the organization’s point of view, more impor-
tant than just having an employee’s extensive knowledge and skills is to create the right condi-
tions to process this knowledge and build innovative ideas on its foundation.

The article attempts to identify, on the basis of a critical analysis of the literature, the key areas
of human capital management that may determine an organization’s competitive advantage and
prove its innovation.
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Budowanie pozytywnego wizerunku
publicznych stuzb zatrudnienia
w okresie niskiego bezrobocia

Aleksandra Lechowicz

Jarostaw Tomaszewski
Powiatowy Urzad Pracy we Wtoctawku

Urzad pracy jako instytucja wsparcia spotecznego powinien by¢ twérczym
podmiotem. Kooperacja instytucjonalna przynosi efekt synergii. R6znorodne
dziatania realizowane przez Powiatowy Urzad Pracy we Wtoctawku zmierzaja
do sprostania wyzwaniom stawianym przez zmieniajace sie warunki rynku
pracy oraz potrzeby klientéw publicznych stuzb zatrudnienia.

Wprowadzenie

Pojawiajace sie od pewnego czasu zarzuty
z ust niektérych politykéw oraz oséb bezpo-
Srednio niezwigzanych z tematyka rynku pra-
cy, ze urzedy pracy s3 zbedne, czesto wynikaja
z braku doktadnej analizy sytuacji. Warto brac
pod uwage koniecznos¢ dostosowania sie urze-
dow pracy do zachodzgcych zmian w zapo-
trzebowaniu pracodawcéw, w oczekiwaniach
0s6b poszukujacych pracy czy do zmian tech-
nologicznych, jakie pojawiaja sie chocby w do-
stepie do informacji. Opisane ponizej inicja-
tywy Powiatowego Urzedu Pracy (PUP) we Wio-
ctawku, podejmowane w celu poprawy sytu-
acji zawodowej wybranych grup o0séb, daja kon-
kretne efekty i stanowig wskazéwke do zmia-
ny wizerunku urzeddw pracy. Publiczne stuzby
zatrudnienia powinny wydatkowa¢ srodki fi-
nansowe na dziatania precyzyjnie zaplanowa-
ne i dopasowane do faktycznych oczekiwan
i potrzeb klientow. Nalezy takze zwr6ci¢ uwage,
Ze obecne ograniczanie rejestrowanego bezro-
bocia nie jest jedyna sfera dziatania urzedow
pracy. Pojawity sie nowe zagadnienig, takie jak
zatrudnianie cudzoziemcédw czy wsparcie firm
w rozwoju personelu poprzez Krajowy Fundusz
Szkoleniowy. Osobng kwestig, dotychczas po-

mijang, jest wysoki wskaznik oséb biernych
zawodowo, bedacych w wieku produkcyjnym.
Stopa bezrobocia to nie jedyny wyznacznik dla
planowania polityki rynku pracy.

Czas niskiego bezrobocia nie oznacza dla urze-
déw pracy bezczynnosci, a wrecz przeciwnie,
powoduje mobilizacje do podjecia takich dzia-
tan, ktére beda odpowiedzig na zapotrzebowa-
nie 0s6b pozostajacych bez pracy, pracodawcow
iinnych wspétpracujgcych instytudji. Co prawda,
na rynku pracy przybywa ofert, ale jednocze$nie
rosng wymagania stawiane kandydatom. Osoby
najlepiej przygotowane do podjecia zatrudnie-
nia znajdujag je szybko. Pozostali klienci wy-
magaja bardziej wnikliwej i doktadnie dobranej
pomocy urzedu pracy oraz innych wspieraja-
cych instytucji. W rejestrach urzedéw pracy po-
zostaja przede wszystkim osoby w wieku powy-
zej 50 lat, ktére — czesto bez wiarygodnego uza-
sadnienia — s3 nieatrakcyjne dla pracodawcéw,
czy sprawujace opieke nad dzie¢mi lub osobami
zaleznymi, co ogranicza ich mozliwos$¢ podjecia
pracy, osoby majace przeciwwskazania zdrowot-
ne do wykonywania wielu prac, osoby o niskich
kwalifikacjach oraz dtugotrwale pozostajace bez
pracy, co wptywa negatywnie na ich motywacje
i umiejetnosci.
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Budowanie pozytywnego wizerunku publicz-
nych stuzb zatrudnienia to nie tylko podejmo-
wane dziatania, realizowane projekty (gtow-
nie systemowe, obejmujgce wskazane kate-
gorie 0sob, nadzorowane przez wojewddzkie
urzedy pracy), ale takze dbanie o zasoby ludz-
kie, czyli o klientéw tych instytucji. Negatyw-
ne postrzeganie 0séb bezrobotnych, czasem
bezradnych, czesto niespetniajgcych wyma-
gan niezwykle szybko rozwijajacego sie ryn-
ku pracy, wptywa bezposrednio na negatyw-
ne oceny instytucji rynku pracy, w tym gtow-
nie na urzedy pracy. Same dziatania marke-
tingowe urzedéw pracy, szczegblnie wyraz-
nie zauwazalne w wigkszych miastach, cho¢by
w organizacji na duza skale targdbw pracy, nie
wystarcza w osiggnieciu efektywnosci. Perso-
nel publicznych stuzb zatrudnienia powinien
wzig¢ pod uwage konieczno$¢ pracy nad gte-
boka zmiang w sposobie myslenia o swoim
miejscu na rynku pracy, o uznawanym syste-
mie wartosci oraz nauki umiejetnego plano-
wania dziatan wobec 0séb majacych trudnos¢
w podjeciu pracy lub pozostajacych bez pracy
ze wzgledu na wyuczong bezradnosc¢ czy sy-
tuacje materialng albo rodzinna.

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy daje wiele mozliwosci wsparcia
zarébwno 0séb szukajacych pracy w nabyciu
lub zmianie posiadanych kwalifikacji, podej-
mowaniu dziatalnosci gospodarczej, nabywa-
niu doswiadczenia zawodowego, jak i praco-
dawcoéw — w zatrudnianiu nowych pracowni-
kéw. Oczywiscie za przepisami muszg is¢ od-
powiednie srodki finansowe. Udaje sie czasem
przygotowac i zrealizowac ,uszyte na miare”
pod odpowiednig grupe klientéw programy
specjalne, cho¢ wymagaja one duzego zaan-
gazowania pracownikéw urzedu na poszcze-
gblnych etapach realizacji.

W prezentowanym artykule zostang przeana-
lizowane warunki aktualnego rynku pracy na
przyktadzie powiatu miasta Wtoctawek oraz
powiatu wtoctawskiego. Opisane zostang tak-
ze modele wspétdziatania instytucjonalnego
w celu aktywizacji rynku pracy, wykorzystywa-
ne przez Powiatowy Urzad Pracy we Wtoctaw-
ku. Wiele z nich wynika z ,Programu zatrud-
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nienia i aktywizacji lokalnego rynku pracy na
lata 2014-2020", ktéry umozliwit zmiane roli
urzedu pracy i jego miejsca w strukturze insty-
tucjonalnej miasta i powiatu. Zaktada on, ze
poprawe efektywnosci w aktywizacji zawodo-
wej 0s6b pozostajgcych bez pracy mozna uzys-
kac¢ gtéwnie w wyniku nawigzywania relacji
instytucjonalnych. Dotyczy to przede wszyst-
kim: edukacji (wspétpraca z instytucjami szkole-
niowymi, uczelniami), przedsiebiorczosci (wspot-
praca np. z inkubatorem przedsiebiorczosci)
czy integracji spotecznej (wspotpraca z osrod-
kami pomocy spotecznej, w tym z klubem in-
tegracji spotecznej — KIS). Zawigzanie wspot-
pracy instytucjonalnej, z reguty opartej na for-
malnych porozumieniach, pozwala na uzyska-
nie efektu synergii. Suma kompetencji part-
nerskich podmiotéw, w tym ich zasobdéw ma-
terialnych i kadrowych, daje znacznie wieksze
mozliwosci projektowania tworczych inicja-
tyw, zmierzajacych do wsparcia beneficjentéw
tych instytucji.

Rynek pracy we Wtoctawku
i w powiecie wtoctawskim w 2019 r.

Sytuacja osob bezrobotnych we Wtoctawku
i w powiecie wtoctawskim

Na koniec grudnia 2019 r. stopa bezrobocia
we Wtoctawku wynosita 9,0%, a w rejestrach
pozostawato 4170 0s6b bezrobotnych, w tym
2338 kobiet. W powiecie wtoctawskim nato-
miast stopa bezrobocia byta o potowe wyz-
sza 1 ksztattowata sie na poziomie 14,2%,
czyli 4670 0s6b, w tym 2711 kobiet, tworzyto
zaséb bezrobotnych. W tym samym okresie
w catym wojewodztwie kujawsko-pomorskim
stopa bezrobocia wynosita 7,8% (przy sred-
niej dla Polski 5,2%). W poréwnaniu do grud-
nia 2018 r. stopa bezrobocia we Wtoctawku
zmniejszyta sie o 1,7 p.p., @ w powiecie wto-
ctawskim - o 1,4 p.p. W 2019 r. we Wtoctawku
najliczniejsza grupe wsrdéd bezrobotnych stano-
wity osoby w wieku od 35 do 44 at (1085 os6b),
czyli 26,0% ogobtu zarejestrowanych bez-
robotnych. W powiecie wtoctawskim byty
to natomiast osoby od 25. do 34. roku zycia
(1204 osoby), ktére stanowity 25,8% ogo-
tu zarejestrowanych bezrobotnych. W obu
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powiatach najwieksza grupa pod wzgledem
czasu pozostawania bez pracy stanowili bez-
robotni figurujacy w ewidencji urzedu pracy
od ponad 24 miesiecy (Wtoctawek — 35,8%
og6tu, powiat wtoctawski — 40,4% ogbtu). Co
do poziomu wyksztatcenia 0séb bezrobotnych
to najliczniejsza grupa w badanym okresie
byty osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym
i ponizej. Stanowity one we Wtoctawku 35,9%,
a w powiecie wtoctawskim 37,7% wszystkich
0s6b bezrobotnych.

Oferty pracy dostepne
w Powiatowym Urzedzie Pracy
we Wtoctawku w 2019 r.

W 2019 r. Powiatowy Urzad Pracy we Wto-
ctawku dysponowat tacznie 6041 wolnymi
miejscami pracy i aktywizacji zawodowej, z cze-
g0 4447 ofert zgtosili pracodawcy z Wtoc-
tawka. Od pracodawcédw z sektora publicznego
wptyneto 777 ofert pracy, natomiast z sek-
tora prywatnego — 5264. Przy tworzeniu no-
wych miejsc pracy przedsiebiorcy korzystali
ze $rodkoéw finansowych Funduszu Pracy, Eu-
ropejskiego Funduszu Spotecznego oraz Pan-
stwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Nie-
petnosprawnych. Ze $srodkéw tych finanso-
wano: prace interwencyjne, roboty publicz-
ne, koszty zatrudnienia, staze, przygotowanie
zawodowe dorostych, doposazenie lub wy-
posazenie stanowisk pracy, prace spotecznie
uzyteczne, zatrudnienie 0os6b posiadajacych
orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci. Tak
powstato 1509 miejsc pracy, co stanowito
25,0% wszystkich zgtoszonych wakatéw. Oso-
bom bezrobotnym i poszukujacym pracy wy-
dano tgcznie 13 073 skierowania do praco-
dawcéw, w wyniku czego 2825 o0séb roz-
poczeto prace badz inng forme aktywizacji
(np. staz). Najliczniej zgtaszano zapotrzebowa-
nie na nastepujace stanowiska pracy: elek-
tryk/elektromonter, fryzjer, kucharz, murarz, pra-
cownik produkdji, kasjer/sprzedawca, robotnik
budowlany, robotnik gospodarczy, sprzatacz-
ka, spawacz, szwaczka, kierowca samocho-
déw ciezarowych, magazynier, monter konstruk-
cji stalowych, pracownik gastronomii, be-
toniarz/zbrojarz, mechanik pojazdéw samo-
chodowych, doradca klienta, kelner, garmazer
oraz pakowacz.

Aktywizacja lokalnego rynku pracy
Wspotpraca instytucjonalna

Sytuacja na rynku pracy w Polsce do poczatku
2020 r. wymagata precyzyjnie zaplanowanych
dziatan, ktére mogtyby przyniesc skutek w po-
staci aktywizacji oséb pozostajacych bez pra-
cy. Uzasadnione sg postulaty i wskazania, zeby
zapobiegac trudnosciom w uzyskaniu pracy juz
na etapie konczenia przez ucznidéw poszczego6l-
nych etapéw szkét. Niezbedna jest doktadna
analiza rynku, potrzeb pracodawcéw oraz pre-
dyspozycji 0séb zarejestrowanych w urzedzie
pracy, tak by jak najskuteczniej dobrac¢ mozliwe
formy wsparcia oraz sensownie wydatkowac
dostepne srodki finansowe. Prowadzone przez
urzad pracy badania rynku pracy ,Monitoring
zawodow deficytowych i nadwyzkowych” oraz
.Barometr zawodow" pozwalaja na ustalenie
znaczenia poszczegblnych zawodédw na lokal-
nym rynku pracy, umieszczajac je w kategorii
deficytu, réwnowagi lub nadwyzki. Wyniki ta-
kich diagnoz daja istotng informacje miedzy
innymi dla os6b szukajacych pracy, szkét i pla-
cowek szkoleniowych planujgcych kierunki
ksztatcenia i szkolenia oraz dla pracodawcéw
majacych w perspektywie rozwéj firmy. S tak-
ze podstawa do projektowania dziatan dla urze-
du pracy, szczegblnie szkolen, finansowania
dziatalnosci gospodarczych, wsparcia pracodaw-
cow, przygotowania realizacji projektow. Sku-
teczna okazuje sie wspotpraca PUP z innymi
instytucjami dziatajagcymi na rynku pracy, kté-
rych zadania dotyczga tego samego klienta. Zin-
tegrowanie pomocy, skrupulatne jej dobranie
i przeprowadzenie moze dac bardziej trwate
i dtugofalowe efekty.

Wspétpraca instytucjonalna PUP we Wtoctaw-
ku obejmuje miedzy innymi kontakty z o$rod-
kami pomocy spotecznej, innymi instytucjami
rynku pracy (Centrum Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej, Centrum Edukacji i Pracy
Mtodziezy), ze szkotami, w tym szkota wyzsza
(Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu —
UMK), z pracodawcami oraz innymi instytu-
cjami zainteresowanymi tematyka rynku pracy
i sytuacja spoteczna mieszkancéw Wtoctawka.
Ponizej oméwiono najwazniejsze z form tej
kooperadji.
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Pracownicy PUP we Wtoctawku uczestniczy-
li aktywnie w pracach zespotéw ds. opracowa-
nia strategii rozwigzywania problemoéw spotecz-
nych w Miejskim Osrodku Pomocy Spotecznej
we Wtoctawku, zgtaszajac wiele propozycji. Za-
planowano utworzenie statego zespotu wspot-
pracy obu instytucji, by méc efektywniej opra-
cowac dziatania reintegracji spotecznej i zawo-
dowej. Zgtoszono potrzebe spotkan oraz kon-
taktu indywidualnego pracownikéw obstugi
w urzedzie pracy oraz pracownikéw socjalnych
pomocy spotecznej. Porozumienie obejmuje
réwniez scist3 wspotprace z Klubem Integracji
Spotecznej. Udostepnia on sale, gdzie pracow-
nicy urzedu pracy i psycholog prowadza dla
0s6b bezrobotnych warsztaty z poradnictwa
zawodowego oraz szkolenia na temat aktyw-
nego poszukiwania pracy. Zajecia te daja uczest-
nikom mozliwo$¢ zapoznania sie z dziataniami
KIS oraz, w razie potrzeby, korzystania z pomo-
cy specjalistow osrodka pomocy spoteczne;.
Efektem wspotpracy obu instytucji jest podej-
mowanie réznorodnych inicjatyw (np. program
,Oddtuzenie”, ktory zostat opisany w dalszej
czesci artykutu). Pracownicy PUP we Wtoctaw-
ku pomagali rowniez w rekrutacji uczestnikéw
projektow , Aktywnosc to przysztos¢” oraz ,Tre-
ning pracy”, realizowanych przez KIS we Wto-
ctawku.

PUP we Wtoctawku w partnerstwie z Cen-
trum Edukacji i Pracy Mtodziezy OHP we Wto-
ctawku, Poradnia Psychologiczno-Pedagogicz-
ng i Cechem Rzemiost Roznych organizuje
targi pracy jako element dwudniowych ,Tar-
gow Szkot Pracy i Rzemiosta”. W targach wzie-
to udziat ok. 80 pracodawcéw oraz ponad
1000 o0s6éb szukajgcych pracy. Wydarzenie
to jest Swietna okazjg dla poszukujacych za-
trudnienia do nawiazania kontaktéw z wielo-
ma pracodawcami, dostepnymi w tym samym
czasie w jednym miejscu. Umozliwia to pozna-
nie ofert firm, ztozenie dokumentéw aplika-
cyjnych i odbycie wstepnych rozméw kwali-
fikacyjnych. Dla pracodawcéw z kolei targi
pracy stanowig okazje do naboru pracowni-
kéw oraz do nawigzania relacji z przedstawi-
cielami innych firm i instytucji. W targach pra-
cy biora udziat takze przedstawiciele insty-
tucji rynku pracy, w tym posrednicy i doradcy
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zawodowi. Targi pracy s3a ciekawym przykta-
dem wspétpracy instytucjonalnej oraz wyda-
rzeniem wptywajacym na promocje edukadji,
rynku pracy oraz aktywizujgcym okolicznych
mieszkancow.

Wspétpraca urzedu pracy obejmuje réwniez
kontakt z instytucjami samorzadowymi, ktére
pozyskujg inwestoréw. Pracownicy urzedu pra-
cy uczestniczyli w spotkaniach z samorzadem
i podmiotami planujacymi inwestycje w Brze-
skiej Strefie Gospodarczej oraz istniejgcych
juz zaktadach.

Urzad pracy jest instytucja wspierajacg gmi-
ny w rozwoju wptywajacym na lokalny rynek
pracy. Z dostepnych srodkéw Funduszu Pra-
cy pokrywano koszty doskonalenia zasobow
ludzkich (szkolenia i staze), a takze refundo-
wano naktady na zatrudnianie pracownikéw
skierowanych do prac na terenach gmin po-
wiatu wtoctawskiego (np. roboty publiczne,
prace interwencyjne, prace spotecznie uzy-
teczne).

W ramach ustawowego ,Programu Aktywiza-
cja i Integracja” wtgczano w akcje PUP oso-
by bezrobotne z terenu powiatu wtoctawskie-
go, korzystajgce z pomocy gminnych osrod-
kéw opieki spotecznej. Realizowano takze pro-
gramy specjalne, ktére uwzgledniaty specyfike
wybranych gmin oraz strukture oséb pozo-
stajacych bez pracy. Przyktadami moga by¢
programy obejmujace finansowanie szkolen
przygotowujacych do podjecia pracy zwigza-
nej z porzagdkowaniem lokalnych cmentarzy
czy parkéw (programy ,Ocali¢ od zapomnie-
nia” i ,Parki").

Powiatowy Urzad Pracy we Wtoctawku cyklicz-
nie bierze udziat w spotkaniach, szkoleniach
i dniach przedsiebiorczosci promujacych dzia-
talnos¢ gospodarcza oraz wspierajgcych po-
wstajace lub istniejgce firmy. Organizatorami
tego typu wydarzen sg3 inne instytucje, w tym:
Urzad Skarbowy, Zaktad Ubezpieczer Spotecz-
nych, Kujawsko-Pomorski Urzad Marszatkow-
ski, Wtoctawski Inkubator Innowacji i Przed-
siebiorczosci, Wtoctawski Klaster Biznes & In-
nowacje oraz szkoty.

PUP we Wtoctawku pomaga ponadto praco-
dawcom w rekrutacji pracownikéw, organizujac
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spotkania grupowe z potencjalnymi kandyda-
tami, tak zwane gietdy pracy. Z takiej pomocy
korzysta wiele firm, w tym rekrutujace kilka-
dziesiat 0s6b jednoczesnie, jak chocby otwie-
rajaca we Wtoctawku nowy sklep Castorama.

Waznym zadaniem, cho¢ na mniejsza skale,
jest aktywizacja oséb z niepetnosprawnos-
ciami. Rola urzedu pracy byto organizowanie
stazy ze Srodkéw PFRON, przekazywanie infor-
macji o formach wsparcia dla jego klientéw na
spotkaniach z uczestnikami warsztatow tera-
pii zajeciowej i Srodowiskowego Domu Samo-
pomocy ,Zapiecek”.

Ponadto w ramach realizacji programu rewita-
lizacji srodmiescia Wtoctawka doradcy zawo-
dowi PUP petnia dyzury w Kawiarni Obywatel-
skiej ,Srodmiescie Cafe”, ktdra stanowi punkt
konsultacyjny szczeg6lnie dla mieszkancow
tej czesci miasta. Dyzury doradcéw odbywaja
sie raz w tygodniu i stanowig nie tylko pro-
mocje poradnictwa zawodowego, ale przede
wszystkim umozliwiaja zainteresowanym do-
step do specjalistow PUP i pozyskanie potrzeb-
nych informacji.

Pracownicy Powiatowego Urzedu Pracy we Wto-
ctawku biorg takze udziat w inicjatywach pro-
mujacych aktywnos¢ mtodych oséb (w tym ab-
solwentéw szkét) na rynku pracy. Przyktadem
53 spotkania z uczniami szkét ponadpodstawo-
wych w ramach kolejnych edycji Ogbélnopol-
skiego Tygodnia Kariery. Byty one organizowa-
ne na terenie wybranych szkét we Wtoctawku
i powiecie wtoctawskim oraz w Poradni Psycho-
logiczno-Pedagogicznej we Wtoctawku. Celem
tych spotkan byto przyblizenie uczniom aktual-
nej sytuacji na lokalnym i krajowym rynku pra-
cy, w tym trendéw i zawoddéw deficytowych
oraz zasad rejestracji w urzedzie pracy i mozli-
wosci korzystania z dostepnych form pomocy.
Odbyty sie rowniez spotkania o takiej samej
tematyce z podopiecznymi Centrum Opieki
nad Dzieckiem we Wtoctawkuy, a takze z wycho-
wankami Mtodziezowego Osrodka Wychowaw-
czego we Wtoctawku. Wazng inicjatywa byta
takze wspotpraca z UMK w Toruniu przy realiza-
cji projektu promujgcego pomoc uczniom i ab-
solwentom szkét zawodowych (szczegoéty przed-
stawiono w dalszej czedci artykutu).

Doradcy zawodowi s3 rowniez obecni na co-
rocznym ,Festiwalu Zawodow". Organizatora-
mi tego wydarzenia s3 Poradnia Psychologicz-
no-Pedagogiczna we Wtoctawku oraz Kujaw-
sko-Pomorskie Centrum Edukacji Nauczycieli
we Wtoctawku. Adresatami imprezy s3 ucznio-
wie szkét podstawowych, a jej celem jest pro-
mocja szkolnictwa zawodowego oraz prezen-
tacja sposobow i rodzajow umiejetnosci, tak-
ze kwalifikacji zawodowych w okre$lonych za-
wodach. Ponadto uczniowie majg mozliwosc¢
kontaktu z pracownikami instytucji zajmujacych
sie poradnictwem zawodowym, w tym z pra-
cownikami Powiatowego Urzedu Pracy we
Wtoctawku.

Cyklicznie pracownicy urzedu pracy podejmu-
j3 takze wspotprace z Kujawsko-Pomorskim
Centrum Edukacji Nauczycieli we Wtoctawku
w ramach organizowanych seminariéw dla na-
uczycieli, pedagogéw i doradcow zawodowych
szkot i innych placowek. Podczas prezentadii
i dyskusji poruszana jest tematyka systemu
wsparcia i pomocy dla uczniéw wchodzacych
na rynek pracy czy oséb z niepetnosprawno-
Sciami. Omawiano kryteria wyboru zawodu,
a takze funkcjonowanie absolwentéw szkédt
w zyciu spotecznym i zawodowym. Doradca
zawodowy przedstawit sytuacje oséb mtodych
na lokalnym rynku pracy oraz mozliwosci ich
wsparcia przez urzad pracy.

Od kilku lat PUP we Wtoctawku realizuje po-
rozumienie podpisane z Centrum Edukacji
i Pracy Mtodziezy OHP we Wtoctawku. Obej-
muje ono wspotprace w aktywizacji oséb bez-
robotnych do 30. roku zycia, szczeg6lnie przez
zastosowanie poradnictwa zawodowego i po-
Srednictwa pracy. Wspotdziatanie tych insty-
tucji pozwala na wymiane informacji o ofer-
tach pracy, a takze wspélne organizowanie
zaje¢ z poradnictwa zawodowego. Doradcy
zawodowi PUP we Wtoctawku we wspétpracy
z pracownikami petnigcymi funkcje doradcy
klienta typuja mtode osoby na te warsztaty,
ktoére odbywaja sie w siedzibie Centrum Edu-
kacji i Pracy Mtodziezy OHP, a prowadza je
doradcy zawodowi obu instytucji. Celem zajec
jest aktywizacja mtodych klientéw i wyjasnia-
nie im korzysci z udziatu w réznych formach
pomocy oferowanych przez urzad pracy. Czes¢
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zaje¢ odbywa sie w udostepnionych salach na
terenie okolicznych gmin dla zamieszkujgcych
tam mtodych os6b zarejestrowanych w urze-
dzie pracy.

Doradcy zawodowi, na podstawie porozumie-
nia zawartego z Centrum Informacji i Planowa-
nia Kariery Zawodowej we Wtoctawkuy, kieruja
rocznie okoto 300 klientéw, szczegblnie dtugo
pozostajacych bez pracy, na porady grupowe
organizowane przez pracownikéw Centrum.
Celem zajec jest zmotywowanie uczestnikow
do aktywnosci na rynku pracy, w tym pomoc
beneficjentom w ocenie swoich kompetencji
oraz przygotowanie ich do rozméw kwalifika-
cyjnych.

W ramach porozumienia z Zaktadem Karnym
we Wtoctawku doradca zawodowy cyklicznie
prowadzi zajecia informacyjne na terenie Za-
ktadu z osobami osadzonymi, ktére koncza
kare pozbawienia wolnosci. Potrzebuja one
aktualnych informacji o zasadach rejestracji
w urzedzie pracy, na temat sytuacji na rynku
pracy oraz wymagan pracodawcéw wobec kan-
dydatoéw do pracy.

Dziatania na rzecz zmiany
wizerunku klientow i ich potencjatu

Wiekszos¢ klientéw urzeddw pracy posiada
wyksztatcenie co najwyzej zawodowe, niejed-
nokrotnie dotyczace zawodoéw nieaktualnych
pod katem wymagan na obecnym rynku pracy.
Stad niezbedne jest finansowanie szerokiego
wyboru mozliwosci zdobywania nowych lub
uzupetnienia posiadanych kwalifikacji w do-
stepnych ustawowo formach, takich jak: szko-
lenia (w tym szkolenia indywidualne i grupo-
we oraz bony szkoleniowe), szkoty dla doro-
stych (stypendium na kontynuacje nauki), przy-
gotowanie zawodowe, staz zawodowy oraz
finansowanie studiow podyplomowych.

Osoba, ktéra chce zmieni¢ swojg sytuacje na
rynku pracy, bardzo czesto musi sie takze li-
czy¢ z potrzeba rozwoju wtasnych kwalifikacji.
Poradnictwo zawodowe jest metoda towa-
rzyszenia klientowi w procesie podejmowania
istotnych decyzji zawodowych, w tym odnaj-
dywania swoich atutéw i eliminowania deficy-
tow dzieki aktywnosci edukacyjnej. Obejmuje

Budowanie pozytywnego wizerunku...

ono dziatania wspierajace ocene systemu war-
tosci i postaw klientébw oraz uczace nowych
kompetencji z zakresu relacji interpersonal-
nych, planowania dziatan, radzenia sobie w sy-
tuacjach trudnych oraz prezentacji swojej oso-
by w kontaktach z pracodawcami.

Szczegb6lng formga poradnictwa jest trzytygo-
dniowe szkolenie z umiejetnosci aktywnego
poszukiwania pracy pn. ,Szukam pracy”. Przez
dwa pierwsze tygodnie doradcy zawodowi
i psycholog prowadza zajecia warsztatowe,
a ostatni tydzien przeznaczony jest na aktyw-
ne poszukiwanie pracy przez uczestnikow szko-
lenia. Ta forma wspotpracy doradcdéw zawodo-
wych z klientami pomaga zmienia¢ myslenie
klientéw o swoim miejscu na rynku pracy, mo-
tywuje do dziatania, w tym do zmiany swoich
kompetencji. W PUP we Wtoctawku szkolenie
.Szukam pracy” odbywa sie 4 razy w ciggu
roku. Efektem jest podejmowanie pracy przez
okoto 30% jego uczestnikow.

Przyktady realizowanych projektéw,
dopasowanych do potrzeb wybranej
grupy klientéw

Powiatowy Urzad Pracy we Wtoctawku od wie-
lu lat realizuje projekty pozwalajgce zapla-
nowac oraz zrealizowad dziatania w sposéb
nieszablonowy, tak aby dawaty jak najlepsze
efekty dla wybranych grup klientéw.

Ze wzgledu na niewystarczajacg w ostatnich
latach podaz pracy niezbedne jest zwiekszenie
aktywnosci zawodowej grupy oséb po 50. roku
zycia. Powiatowy Urzad Pracy we Wtoctawku
brat udziat w testowaniu rozwigzan wsparcia
na rynku pracy bezrobotnych oséb w tej gru-
pie wiekowej w ramach projektu ,,IMPULS 50+.
Strategie aktywizacji zawodowej 0s6b starszych
dla publicznych stuzb zatrudnienia”. Pomysto-
dawca i realizatorem projektu byt Uniwersytet
Mikotaja Kopernika w Toruniu we wspotpracy
z Federalna Agencja Pracy z Niemiec, Powiato-
wym Urzedem Pracy dla Miasta Torunia, Fun-
dacja Gospodarcza ,,Pro Europa”, I1zba Handlo-
wo-Przemystowg w Toruniu i Przedsiebior-
stwem Inwestycyjnym ,Bud-Tech” z Torunia.
Finansowano go w ramach Programu Operacyj-
nego Wiedza, Edukacja, Rozwoj OS priorytetowa
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IV Innowacje spoteczne i wspotpraca ponadna-
rodowa Dziatanie 4.3 Wspétpraca ponadnaro-
dowa. Realizacja projektu trwata 12 miesiecy,
od kwietnia 2017 r. do marca 2018 r. Uczest-
niczyto w nim tgcznie 45 0so6b, z tego 15 zare-
jestrowanych w PUP we Wtoctawku. Gtéwnym
celem projektu byto wskazywanie osobom po
50. roku zycia nowych mozliwosci poruszania
sie po rynku pracy oraz poszukiwanie rozwig-
zan umozliwiajacych ocene i wykorzystanie
w praktyce zawodowej posiadanego doswiad-
czenia, umiejetnosci w odniesieniu do istot-
nych dla tych oséb wartosci. Wsparcie zapla-
nowane w indywidualnej strategii aktywizacji
zawodowej dla kazdego uczestnika obejmo-
wato standardowe dziatania urzedu pracy, mie-
dzy innymi takie jak: doradztwo zawodowe,
posrednictwo pracy, kierowanie na refundowa-
ne miejsca pracy, staze, finansowanie szkolen,
prac spotecznie uzytecznych, zwrot kosztéw
przejazdu. Zaplanowane byty takze formy nie-
standardowe, w tym: indywidualny coaching,
wsparcie rozwoju osobistego, job-training, self-
-marketing wraz z poprawa wizerunku (w tym
wizyta u fryzjera, kosmetyczki i nagranie wi-
deo CV), konsultacje medyczne i zakup sprze-
tu medycznego (np. okularéw niezbednych
do pracy), kurs jezykowy, wsparcie mobilnos-
ci (zwrot kosztow przejazdu na wszystkie for-
my wsparcia oraz w celu poszukiwania pracy
i w czasie podjecia pracy), a takze premie za
samodzielne znalezienie zatrudnienia. W pro-
jekcie zastosowano indywidualnie dobrane
formy wsparcia, takze w czasie po podjeciu
pracy. Efektem projektu, jesli chodzi o klien-
tow PUP we Wtoctawku, byto zatrudnienie je-
denastu 0s6b, w tym trzech w ramach robét
publicznych. Pozytywne i trwate rezultaty s3a
wynikiem rozpoznania specyficznych potrzeb
uczestnikow po 50. roku zycia, identyfikacji
ich zasobow osobistych, a takze precyzyjne
zaplanowanie i zastosowanie wybranych form
pomocy standardowych i niestandardowych.
Istotne jest rowniez utrzymywanie wtasciwe-
go poziomu motywacji i wsparcie psycholo-
giczne uczestnikéw na poszczegblnych eta-
pach projektu, takze w trakcie podjecia stazu
lub pracy.

Rownie waznym tematem jest aktywizacja osob
mtodych poszukujacych pracy. Wsparcie dla

tej grupy klientéw urzedu pracy powinno roz-
poczynac sie juz na etapie nauki w szkole.
W 2019 r. Powiatowy Urzad Pracy we Wto-
ctawku przystapit do projektu przygotowane-
go i prowadzonego przez Uniwersytet Mikota-
ja Kopernika w Toruniu we wspotpracy z Re-
gionalng Dyrekcja Agencji Pracy z Berlina, Po-
wiatowym Urzedem Pracy dla Miasta Torunia,
Zespotem Szkot Mechanicznych Elektrycznych
i Elektronicznych w Toruniu oraz Fundacj3
Gospodarczg ,Pro Europa” pod nazwa: ,Wspie-
ranie przechodzenia ze szkoty na rynek pracy.
Innowacyjne modele wspotpracy publicznych
stuzb zatrudnienia ze szkotami zawodowymi”,
realizowanego w ramach Programu Operacyj-
nego Wiedza, Edukacja, Rozwoj O$ prioryteto-
wa IV Innowacje spoteczne i wspoétpraca po-
nadnarodowa Dziatanie 4.3 Wspotpraca po-
nadnarodowa. Gtéwnym celem projektu jest
zapewnienie ptynnego i skutecznego przej-
$cia mtodziezy uczacej sie w szkotach zawo-
dowych iich absolwentéw na rynek pracy oraz
przetestowanie i wdrozenie innowacyjnych
modeli: zacieSnienia wspotpracy doradcow za-
wodowych z urzeddw pracy z nauczycielami ze
szkét zawodowych, wspierania przechodzenia
na rynek pracy ucznidw juz na etapie nauki
w szkole zawodowej, pomocy bezrobotnym
absolwentom szkoét zawodowych w wejsciu na
rynek pracy w ramach dziatalnosci publicznych
stuzb zatrudnienia, bazujacych na niemiec-
Kkich rozwigzaniach w tym zakresie. Wsparcie
ucznidw obejmuje takze nawigzanie kontaktu
ich rodzicéw z doradcami zawodowymi szkoty
oraz urzedu pracy, aby pokaza¢ mozliwe spo-
soby dziatania na rynku pracy i uczuli¢ na po-
trzebe aktywnego zdobywania odpowiednich
kwalifikacji, umiejetnosci oraz budowania rela-
¢ji w celu znalezienia i utrzymania odpowied-
niego miejsca pracy przez ich dzieci. Projekt
bedzie realizowany do korica 2021 .

Ponadto PUP we Wtoctawku jest partnerem
ROPS w Toruniu w realizacji projektu , Aktyw-
na Mama, aktywny Tata"”, finansowanego z Re-
gionalnego Programu Operacyjnego, obej-
mujacego pomoca rodzicéw powracajacych
na rynek pracy po wychowaniu dziecka do
3. roku zycia. Rodzice moga uzyskac zwrot
kosztéw poniesionych na opieke nad dziec-
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kiem w placowkach opiekunczych lub niani.
Rola urzedu pracy jest wsparcie zarejestrowa-
nych rodzicow w zaplanowaniu Sciezki powro-
tu do pracy, w tym dobraniu miedzy innymi
odpowiedniego szkolenia, stazu, ofert pracy
lub pomoc w rozpoczeciu wtasnej dziatalnosci
gospodarczej. Uczestnicy projektu nawigzuja
kontakt z doradcg zawodowym, posrednikiem
pracy oraz specjalista ds. rozwoju zawodowe-
go. Projekt bedzie trwat do 2021 r.

Przyktadem unikatowej wspotpracy urzedu pra-
Cy z organizacja pozarzgdowa jest program
specjalny ,Odkrywcy”. Byt on realizowany
w trzech edycjach od 2015 r. Pomyst tej inicja-
tywy opierat sie na niestandardowym zatoze-
niu, by wykorzystac zasoby historyczne i kul-
turowe do aktywizacji bezrobotnych o0séb,
mieszkancéw okolicznej gminy. Wytypowane
osoby miaty wziag¢ udziat w badaniach arche-
ologicznych, planowanych na terenie powiatu.
Zamierzano uzyska¢ efektywnos¢ w kilku ob-
szarach. Cele przedsiewziecia to: nawigzanie
wspotpracy instytucjonalnej, integracja lokal-
nej spotecznosci, aktywizacja oséb bezrobot-
nych oraz poprawa infrastruktury i dostep-
nosci we wskazanych miejscach o walorach
dziedzictwa kulturowego. Wyznaczono do za-
gospodarowania unikatowe zasoby gminy Izbi-
ca Kujawska, na ktérej terenie istnieje Park
Kulturowy Wietrzychowice. Prace przewidzia-
ne dla uczestnikow projektu dotyczyty takich
czynnosci, jak roboty porzadkowe oraz prace
odkrywkowe, prowadzone przez Fundacje Ba-
dan Archeologicznych im. Profesora Konrada
Jazdzewskiego. Pracownicy urzedu gminy —
wspolnie ze specjalistami urzedu pracy — wy-
typowali osoby bezrobotne do udziatu w pro-
jekcie. Uczestnicy skorzystali ze szkolen przy-
gotowujgcych do pracy, zostali wyposazeni
w niezbedny sprzet, a nastepnie zatrudnieni
w ramach robot publicznych. W 2018 r. pro-
gram specjalny ,Odkrywcy” zostat wyrézniony
przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej w publikacji resortu na temat ,,do-
brych praktyk” (MRPiPS 2018).

Warto wymieni¢ réwniez program ,Oddtuze-
nie”, ktéry wspiera osoby bezrobotne majs-
ce problem z ptatnosciami czynszu za lokale
komunalne. Koordynatorem tego przedsie-
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wziecia jest KIS we Wtoctawku. Jest on odpo-
wiedzialny za wybor kandydatéw sposrod kli-
entow korzystajacych z pomocy spotecznej.
PUP we Wtoctawku finansuje roboty publicz-
ne, ktére umozliwiajg uczestnikom projektu
zarobelk i w efekcie stopniowg sptate zadtuze-
nia za lokal. Wazna role w tym programie pet-
nig pracodawcy, ktérymi s3 lokalne instytucje
publiczne. Wspo6tdziatanie podmiotéw pozwa-
la mieszkancom Wtoctawka uzyskaé wsparcie
nie tylko finansowe, ale réwniez spoteczne. Po-
budza takze ich motywacje do dziatania w celu
poprawy swojej sytuacji materialnej. Na tej
kooperacji zyskuje takze miasto, ktére stop-
niowo odzyskuje sptaty czynszéw.

Polityka informacyjna urzedu pracy
jako forma budowania pozytywnego
wizerunku instytucji

W celu promocji podejmowanych dziatan oraz
wyjasniania klientom przepiséw i zasad korzy-
stania z r6znych form pomocy PUP we Wto-
ctawku prowadzi strone internetowa, a takze
cyklicznie wydaje ,Informator dla szukajacych
pracy” i ,Poradnik dla pracodawcéw". Publi-
kacje te w przystepny sposob wyjasniaja moz-
liwosci wspétpracy z urzedem pracy w pla-
nowaniu swojej kariery zawodowej, wtasnej
dziatalnosci gospodarczej czy rozwoju firmy.
Pokazuja one, ze rolg urzedu pracy jest nie
tylko rejestracja oséb, wyptacanie naleznych
Swiadczen, ale rowniez realizacja wielu prze-
widzianych ustawg ustug i instrumentéw ryn-
ku pracy oraz przedsiewzie¢ wynikajacych
z zawartych porozumien czy udziatu w projek-
tach.

Postulaty i wnioski
Pozytywne cechy rynku pracy

Stowo , pozytywny” moze odnosic¢ sie do wy-
niku (korzystny), reakcji (afirmujacy) czy pod-
miotu (porzadny). Méwiac o pozytywnym ryn-
ku pracy, mozna mie¢ na mysli wszystkie po-
wyzsze znaczenia. Rzeczywiscie, pod wzgle-
dem nasilenia bezrobocia do lutego 2020 r.
obserwowalismy bardzo korzystng sytuacje.
Bezrobotnych zarejestrowanych w powiato-
wych urzedach pracy w Polsce byto relatywnie
niewielu: 922 tys. wedtug stanu na koniec
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stycznia 2020 r. (GUS 2020). Od wrzednia
2017 r. do marca 2020 r. (czyli przez ponad
dwa i pot roku) stopa rejestrowanego bezro-
bocia utrzymywata sie ponizej 7%. Rekordo-
wo niska wartosc¢ tego wskaznika obserwowa-
no w okresie od maja 2019 r.do marca 2020,
gdy oscylowat pomiedzy 5,0% a 5,5% (naj-
nizszg wartos¢, tj. 5,0%, odnotowano w paz-
dzierniku 2019 r.). Jednoczesnie dostepnych
byto duzo ofert pracy, szczegblnie w branzy
budowlanej, transporcie i ustugach. Taka re-
lacje pomiedzy podaza a popytem na rynku
pracy mozna okresli¢ jako tzw. rynek pracow-
nika, na ktérym pracodawcy intensywniej ry-
walizuja o kandydatéw do zatrudnienia. Do
pewnego stopnia skutkuje to wzrostem wyna-
grodzen w niektérych grupach zawodowych.
Jednak aby zabezpieczy¢ wykonanie zadan
i niwelowac koszty, pracodawcy przyjmuja co-
raz wiecej cudzoziemcow, zwtaszcza obywate-
li Ukrainy. Znaczaca obecnos¢ innych narodo-
wosci wptywa z kolei na negatywne nastroje
i przekonania polityczne wielu grup spotecz-
nych, mimo ze bez naptywu sity roboczej
z zagranicy wiele branz popadtoby w stan
chronicznej niewydolnosci. Ten ,pozytywny
stan” krajowego rynku pracy jest zatem nieco
pozorny albo co najmniej niedookreslony. Na
marginesie warto zauwazy¢, ze sytuacja na
rynku pracy moze miec¢ istotny wptyw na Swia-
domos¢ zbiorowa obywateli i przynies¢ nie-
oczekiwane skutki polityczne, czego przykta-
dem w ostatnich latach jest brexit.

W celu rzetelnego zdiagnozowania rynku pra-
cy trzeba pamietac nie tylko o stopie bezrobo-
cia, ale takze o wskazniku zatrudnienia, ktory
w Polsce wynidst w IIl kwartale 2018 r. 72,8%
(MRPiPS 2019). Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze
wskaznik ten odnosi sie jedynie do grupy
0s6b w wieku 20-64 lata. Biorgc pod uwage,
Zze w momencie przystapienia do UE, w roku
2004, wskaznik ten wynosit zaledwie 57%
(wg danych Eurostatu), mozna stwierdzi¢, ze
nastapita pozytywna transformacja rynku pra-
cy. Jednak biorac pod uwage takze wspotczyn-
nik aktywnosci zawodowej (tzw. WAZ) wedtug
Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci
(BAEL), ktére dotyczy oséb aktywnych zawo-
dowo w wieku 15 lat i wiecej, to wynosi on

obecnie jedynie 56,2% (stan w IV kwartale
2019 r.). Oznacza to, ze blisko potowa obywa-
teli powyzej 15. roku zycia jest bierna zawo-
dowo. Ten wskaznik rzuca cien na aktualny
wizerunek pozytywnego rynku pracy. Wskazu-
je to bowiem, ze w Polsce ponad 4,8 mln oséb
w wieku produkcyjnym znajdowato sie w ka-
tegorii biernych zawodowo, przy liczbie zare-
jestrowanych bezrobotnych nieprzekraczaja-
cej 1 mln. Najczestsze przyczyny biernosci
zawodowej os6b w wieku produkcyjnym to:
obowiazki rodzinne zwigzane z prowadzeniem
domu 32,9%, choroba lub niepetnospraw-
nos¢ 23,8%, nauka i uzupetnianie kwalifikacji
24,8%, a takze wczesna emerytura 10,9%
(GUS 2019).

Te dane prowadza do konkluzji, ze w Polsce
zyje znaczna liczba obywateli biernych zawo-
dowo, sposrod ktérych przynajmniej czesc
mogtaby zasili¢ rynek pracy. Ich kompetencje,
umiejetnosci oraz czas mogtyby sie przetozyc
na poprawe konkurencyjnosci polskiej gos-
podarki i ekonomiczny rozkwit. Miejsce tych
0s6b na rynku pracy zajmujg obcokrajowcy, co
oznacza, ze nie tylko ograniczanie bezrobocia,
ale rowniez problem niskiej aktywnosci zawo-
dowej powinny by¢ przedmiotem interwencji
panstwa. Czy zatem na ,pozytywnym rynku
pracy” publiczne stuzby zatrudnienia powinny
zajac sie nie tylko zwalczaniem bezrobocia,
ale w ogole aktywizacja os6b biernych zawo-
dowo?

Urzedy pracy - sens istnienia
i mozliwe modele dziatania

Rozwazajac role, zadania i mozliwosci urzedéw
pracy, mozna sformutowac prowokacyjne i nie-
wygodne dla publicznych stuzb zatrudnienia
pytanie: Czy urzedy pracy s3 w ogble potrzeb-
ne? Z tej pierwotnej watpliwosci wynikaja tak-
ze kolejne pytania. Jedno z nich, by¢ moze naj-
wazniejsze, brzmi: Czy instytucje publiczne po-
winny stymulowac rynek pracy, edukacje osob
biernych zawodowo i realizowac wsparcie spo-
teczne? Czy moze jednak nalezy zostawic spra-
wy rynku pracy (i cze$¢ zwigzanych z nim pro-
bleméw spotecznych) ich wtasnemu biegowi,
~niewidzialnej rece rynku"? Woéwczas wskazni-
ki bezrobocia czy aktywnosci zawodowej nie
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bytyby przedmiotem zainteresowania pan-
stwa. Nawet doktryna neoliberalna przyznaje,
ze wolny rynek nie moze oznacza¢ dowol-
nosci. Rolg panstwa jest co najmniej obserwa-
cja zachodzacych proceséw oraz ich korekta
w sytuacjach niekorzystnych dla ogétu oby-
wateli. Dlatego powinny dziata¢ podmioty,
ktére zajmuja sie analiza lokalnego rynku pra-
cy, wprowadzaja na niego osoby wykluczone,
promuja twércza aktywnos¢, motywuja firmy
do zatrudniania, dbaja o wtasciwe relacje w sro-
dowisku pracy. Ze wzgledu na te funkcje na-
lezatoby zatem odpowiedziec: tak, publicz-
ne stuzby zatrudnienia s3 potrzebne, nawet
w czasach ,rynku pracownika”, gdy rejestro-
wane bezrobocie w niektérych miastach ma
charakter ,higieniczny”. Skoro tak, to pojawia
sie nowe pytanie: W jaki sposéb moga by¢
zorganizowane i jaki zakres dziatari powinny
podejmowac urzedy pracy?

Mozna wyobrazi¢ sobie co najmniej dwa mo-
dele funkcjonowania urzedéw pracy. Nazwac
je mozna, wykorzystujgc nomenklature odwo-
tujaca sie do psychologicznej koncepdji ty-
pow osobowosci autorstwa Johna L. Hollanda,
tworcy testu do samooceny preferencji zawo-
dowych (MPiPS 2006). J. L. Holland zajmowat
sie problematyka znaczenia osobowosci dla
wyboru zawodu oraz planowania $ciezki roz-
woju kompetencji. Psycholog ten zapropono-
wat sze$¢ typéw osobowosciowych (w ukta-
dzie heksagonalnym), skorelowanych z czyn-
nosciami charakterystycznymi dla réznych pro-
fesji. Typ realistyczny oznacza podmiot my-
Slacy i dziatajacy w sposéb konkretny, rzeczo-
wy, trzezwy i praktyczny. Unika problemow,
ktoérych rozwigzanie wymaga wrazliwosci na
wtasne i cudze stany emocjonalne. Typ ba-
dawczy wykazuje zainteresowania naukowe,
charakteryzuje sie otwartoscia poznawczg, kon-
centruje sie na problemach teoretycznych,
stroni od problemoéw praktycznych. Cechuje
go otwartos¢ umystu, ciekawosc i wnikliwos¢.
Typ artystyczny to podmioty twércze w sen-
sie artystycznym, zainteresowane sztukami pla-
stycznymi, muzykga, literatura. Typ spoteczny
cechuje sie opiekunczoscig, dojrzatoscig emo-
cjonalna i odpowiedzialnos$cia spoteczna. In-
teresuje sie zagadnieniami spotecznymi, an-
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gazuje sie w utrzymanie dobrostanu spotecz-
nego. Typ przedsigbiorczy to wysoki poziom
motywacji osiggnie¢, zaradnos¢, podejmowa-
nie ryzyka, zdolnosci przywédcze. Ostatni, typ
konwencjonalny, porusza sie w Swiecie ruty-
ny, sumiennosci i rzetelnosci. Jest konformi-
styczny, identyfikuje sie z odgornie ustalony-
mi wartosciami. Odpowiada mu rola podmio-
tu, ktéry ma jasno wyznaczone zlecenia. Pre-
feruje zadania dobrze strukturalizowane, nie-
wymagajace witasnej inicjatywy ani kreatyw-
nosci.

Zgodnie z koncepcja J. L. Hollanda z reguty
u jednostki dominuja maksymalnie trzy typy
osobowosciowe, natomiast trzy pozostate s3
znacznie stabsze. Autorzy tego opracowania
proponujg, aby wykorzystac te idee do opisa-
nia modeli instytucji rynku pracy oraz kierun-
kéw ksztattowania ich funkcji.

Pierwszy model okreslamy typem realistycz-
no-konwencjonalnym. W tym wariancie in-
stytucje rynku pracy stanowiga ,zelazng admi-
nistracje”, ktéra zajmuje si¢ przyjmowaniem
dokumentéw, ewidencjg, wydawaniem decyzji,
nadzorem i kontrola. Zaktadajac taki model,
mozna by rozszerzy¢ aktualne kompetencje
PUP w wydawaniu zezwolen na zatrudnianie
cudzoziemcow (przejac te zadania od wojewo-
dy), a nawet potaczy¢ urzedy pracy z Parstwo-
w3 Inspekcja Pracy. By¢ moze to administra-
cyjne wzmocnienie i obarczenie nowymi za-
daniami uciszytoby ,budzetowych racjonali-
stow”, ktorzy krytykuja wydatki na publiczne
stuzby zatrudnienia, nie dostrzegajac uzytecz-
nosci tych instytucji. Urzedy pracy, posiadaja-
ce szerokie kompetencje decyzyjne w wyda-
waniu zezwoleri na zatrudnianie cudzoziem-
céw oraz kontroli przestrzegania kodeksu pra-
cy, bytyby niczym urzedy skarbowe nadzoru-
jace powinnosci obywateli co do optacania
danin naleznych parstwu.

Mozna wyobrazi¢ sobie takze drugi model in-
stytucjonalny, jednak znacznie trudniejszy,
ktéry mozna nazwac typem spoteczno-przed-
siebiorczym. W tym wariancie PUP zbliza sie
jeszcze bardziej do osrodkéw pomocy spo-
tecznej i organizacji pozarzagdowych. Urzad
pracy jest w nim spoiwem, instytucjonalnym
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lepiszczem scalajagcym rézne podmioty re-
alizujace wsparcie spoteczne, ugruntowane
w tworczym dziataniu. Dzieki inicjowaniu pro-
jektéw realizowanych przez instytucjonalny
trojkat PUP-gmina—trzeci sektor mozna pobu-
dzac lokalng spotecznosc i dokonywac zmiany
rzeczywistosci w obrebie ,matych ojczyzn”.
Poprzez dziatania edukacyjne, poradnictwo za-
wodowe, subsydiowanie zatrudnienia (w tym
roboty publiczne), PUP razem z partnerskimi
podmiotami mégtby wtacza¢ mieszkancow
w tworczg zbiorowosc.

Florian Znaniecki (2001), socjolog urodzony
w podwtoctawskich Swiatnikach, jako pierw-
szy postulowat, aby za cel edukacji uznaé wy-
chowanie tzw. twércéw uspotecznionych. Pa-
rafrazujac jego koncepcje, wytozong w pracy
z 1934 r. Ludzie terazniejsi a cywilizacja przy-
sztosci, mozna powiedzie¢, ze F. Znanieckie-
mu chodzito o ,nowych ludzi”, ktérzy sens zy-
cia widza we wtasnej, twodrczej aktywnosdi,
zmierzajacej do kreowania nowych rozwigzan
i spotecznego dobrostanu. Takie ksztattowanie
wzorca osobowosciowego powinno sie odby-
wac w szkole, ktéra formuje mtode pokolenie.
Ale co mozna zaproponowa¢ ludziom doro-
stym, ktérzy dawno zakonczyli edukacje reali-
zowana w typowej szkole, odbiegajacg od po-
stulatow F. Znanieckiego? Jak zagospodarowac
ich predyspozycje (ktérych by¢ moze nawet nie
znaja), dajac im szanse rozwoju i wspétuczest-
nictwa w kreowaniu wspolnoty opartej na
tworczym dziataniu?

W PUP we Wtoctawku prébowano podejmo-
wac takie projekty. Przyktadem jest oméwiony
powyzej program specjalny ,Odkrywcy”, dzie-
ki ktéremu przez trzy sezony badawcze uda-
to sie potgczy¢ kompetencje urzedu pracy,
gminy oraz fundacji badan archeologicznych.
Dzieki temu grupa bezrobotnych mieszkan-
cow konkretnej gminy uczestniczyta w odkry-
waniu $ladoéw swoich przodkéw, jednoczesnie
uzyskujac gratyfikacje finansowa i kulturowa.
Badania prowadzone przez tédzkich archeolo-
gbw, pod kierunkiem dr. Piotra Papiernika, do-
prowadzity do waznych odkry¢ w rejonie Par-
ku Kulturowego Wietrzychowice.

Postulujemy, aby takich elementéw sktadajg-
cych sie na spoteczno-przedsiebiorczy model

urzedéw pracy byto wiecej. Nie jest to pro-
ste, gdyz wymaga zmiany mentalnosci samych
bezrobotnych, jak i lokalnych decydentow.
Idea tworczej, projektowej postawy PUP nie
jest, naszym zdaniem, wychodzeniem przed
szereg czy wchodzeniem w cudze kompeten-
cje, a urzedy pracy nie s3 wytacznie instytu-
cjami rejestracyjno-zasitkowymi.

Warto zauwazy¢, ze obecne regulacje prawne
daja urzedom pracy szereg narzedzi do gene-
rowania kreatywnych przedsiewziec. Aktual-
ne przepisy pozwalajg na budowanie pozy-
tywnego wizerunku publicznych stuzb za-
trudnienia. Ustawa o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy, a takze jej akty
wykonawcze zawierajg szereg rozwigzan, kté-
re mozna nazwac ,furtkami do twérczych ini-
cjatyw". Kreacyjna aktywnos¢ PUP jest mozli-
wa na kilku ptaszczyznach: edukacyjnej (or-
ganizacja szkolen, stazy, studiéw podyplo-
mowych, przygotowanie zawodowe dorostych),
zatrudnieniowej (posrednictwo pracy, gietdy
pracy, targi pracy, subsydiowanie zatrudnie-
nia), a zwtaszcza na niwie wspotpracy insty-
tucjonalnej (mozliwos¢ zawierania porozu-
mien czy partnerstw lokalnych). Szczegélnie
cennym rozwigzaniem sg programy specjalne
oraz mozliwo$¢ opracowania projektéw kon-
kursowych w ramach Europejskiego Funduszu
Spotecznego.

Modele racjonalno-konwencjonalny i spotecz-
no-przedsiebiorczy zostaty w tym artykule
przedstawione w spos6b dychotomiczny, prze-
ciwstawny. By¢ moze jednak powinny sie uzu-
petnia¢, a urzad pracy wykazywac¢ niemal
wszystkie cechy opisane w koncepdji J. L. Hol-
landa. Jesli instytucja moze miec ,,0sobowosc”,
to jest nig nie tylko suma predyspozycji i po-
staw zatrudnionej kadry, ale takze bilans rela-
¢ji z innymi organizacjami. By¢ moze urzedy
pracy powinny posiadac zaréwno kompeten-
cje realistyczno-konwencjonalne (sprawna ewi-
dencja, wydawanie decyzji, rzeczowa kontro-
la), jak i spoteczno-przedsiebiorcze (wsparcie
psychospoteczne, zdolno$¢ kooperacji, part-
nerskie projekty). John L. Holland wyréznit
jeszcze dwie inne kategorie osobowosci, typ
badawczy i typ artystyczny. Bytyby one uzu-
petnieniem osobowosci instytucji rynku pracy,
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zwtaszcza typ badawczy, niezbedny do opra-
cowywania analiz rynku oraz strategii rozwia-
zywania problemow.

Steven Pinker, autor Nowego oswiecenia, uwa-
73, ze jedna z kluczowych idei dotyczacych
kondycji ludzkiej i natury postepu jest pojecie
entropii jako miary nieuporzadkowania, roz-
proszenia czy rozpadu. Sadzimy, Ze to stwier-
dzenie mozna wykorzystac do analizy koncep-
¢ji modelu stuzb zatrudnienia (a by¢ moze
w ogéle administracji), aby uzasadni¢ teze
o potrzebie urzedu pracy jako organizacji po-
siadajacej cechy osobowosciowe. Instytucja,
ktora sie izoluje, zamyka w schemacie rutyno-
wych procedur, opiera na autorytarnym zarza-
dzaniu, staje sie uktadem zamknietym. Zgod-
nie z drugim prawem termodynamiki w ukta-
dzie zamknietym entropia — rozpad, rozpro-
szenie — nie maleje. Instytucja administracji
bedaca uktadem zamknietym, niedialogowym
i nietwdrczym generuje entropie nie tylko
w sobie, ale tez w obszarze, ktéremu ma stu-
zy¢. Zamiast porzadkowac system, opracowy-
wac skuteczne rozwiazania, prowadzi do jego
rozproszenia, nieuporzadkowania. Steven Pin-
ker (2018, s. 33) pisze: ,Uktady zamkniete nie-
uchronnie staja sie mniej zorganizowane, mniej
zdolne do osiggniecia ciekawych i uzytecz-
nych stanéw, az w koncu zeslizgujq sie w row-
nowage szarej, letniej, jednorodnej monotonii
ijuz tam zostaja". Dalej zauwaza, ze psycholo-
dzy ewolucyjni ukuli nastepujaca teze:, drugie
prawo termodynamiki jest pierwszym prawem
psychologii” (Pinker 2018, s. 35). Trzeba, jak
podkresla autor Nowego oswiecenia, uzywac
energii i wiedzy do stawiania oporu entropii
i wykuwac azyle dobroczynnego porzadku.
W naszej opinii powyzsze stwierdzenie mozna
odnie$¢ rowniez do instytucji rynku pracy.

Obraz urzedu pracy, nakreslony w prezento-
wanym artykule, nie miesci sie w ramach do-
tychczasowego stereotypu administracji. Przed-
stawiono tu nowa koncepcje funkcjonowa-
nia publicznych stuzb zatrudnienia, uzyteczna
w kazdych warunkach na rynku pracy. Model
ten, oparty na koncepgji J. L. Hollanda, traktuje
urzad pracy jak zywy podmiot, uwaznie obec-
ny, swiadomy, ktéry powinien posiadac i roz-
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wija¢ swoje cechy osobowosciowe. ,Zywy”
oznacza tu aktywny, zdolny do reakdji, a tak-
Ze tworczy, antyentropiczny. Publiczne stuzby
zatrudnienia powinny by¢ obecne w lokalnym
Srodowisku spotecznym oraz dostosowywac
swoje dziatania do aktualnej sytuacji. Warto,
by zajmowaty sie nie tylko samym bezrobo-
ciem, ale takze wspotpraca instytucjonalna
oraz dziataniami promujgcymi aktywnos¢ wsrod
ludzi biernych zawodowo (ta grupa jest w Pol-
sce nadmiernie liczna).

Budowanie pozytywnego wizerunku urzedu
pracy nalezatoby, naszym zdaniem, wywies¢
z jego tworczej postawy i gotowosci do in-
stytucjonalnej kooperacji. Urzad pracy jest in-
stytucja wsparcia spotecznego o niedocenia-
nym twoérczym potencjale, a nie podmiotem
publicznym o nieskazitelnej fasadzie. Przed-
stawianym tekstem wskazujemy, jak skonstru-
owac instytucjonalny system ztozony z pu-
blicznych stuzb zatrudnienia, samorzadéw oraz
przedstawicieli trzeciego sektora, ktéry ener-
gie spoteczna przetozy na prace, tworczosc
oraz wspolnotowe wiezi. Mamy przekona-
nie, ze w tej materii jest jeszcze wiele do zro-
bienia.
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Summary

Positive changes on the labour market, consisting in lowering the registered unemployment rate,
raise questions about the legitimacy of the existence of public employment services. This article
introduces the activities of a specific labour office, adapted to the local circumstances. The pro-
gramme objectives adopted in the discussed office, are based on the key principles of an inter-
organisation collaboration and creative design attitude which have enabled the implementation
of initiatives that, to some extent, differ from the stereotypical activities adopted by employment
services. Labour offices should resort to unconventional solutions, taking advantage of the op-
portunity to plan special programmes or projects financed from EU funds. The text also presents
possible models for the future functioning of employment services. They are influenced by fac-
tors such as the high rate of people who are economically inactive, employment of foreigners or
support for employers in the field of education of employed people. Changes on the labour mar-
ket necessitate the modernization of labour offices and force a change in the areas and scope of
activities of these entities, they do not, however, justify their liquidation.

Key words

labour market, public employment services, district labour office, unemployed, unemployed
aged 50+, economically inactive people, parents returning to the labour market, an inter-organi-
sation collaboration
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aktywizacji lokalnego rynku pracy oraz strategie wspotpracy instytucjonalnej.



Wptyw pandemii SARS-CoV-2
na rynek pracy w Polsce

Mateusz Zydek
Instytut Badawczy Randstad Polska

Ze specjalnej edycji raportu Monitor Rynku Pracy, w ktérym przeanalizowano
wptyw wirusa na polski rynek pracy, wynika, ze 26% pracownikéw ocenia ry-
zyko utraty posady jako duze. To wzrost o blisko 1/5 w stosunku do okresu
sprzed epidemii oraz najwyzszy wynik obserwowany od 10 lat, czyli od rozpo-

czecia tego projektu badawczego.

Wprowadzenie

Sytuacje na rynku pracy determinuja takie
czynniki, jak: demografia, koniunktura gospo-
darcza, rozwdj nowoczesnych technologii, jak
rowniez kryzysy naturalne. Do tych ostatnich
zaliczy¢ nalezy pandemie wirusa SARS-CoV-2.
Ze specjalnej edydji raportu Monitor Rynku Pra-
cy, w ktérym przeanalizowano wptyw wirusa
na polski rynek pracy, wynika, ze 26% pracow-
nikéw ocenia ryzyko utraty posady jako duze.
To wzrost o blisko 1/5 w stosunku do okresu
sprzed epidemii oraz najwyzszy wynik obser-
wowany od 10 lat, czyli od rozpoczecia tego
projektu badawczego. Branze najbardziej nara-
zone na redukcje zatrudnienia to hotelarstwo
i gastronomia. Prawie 50% wszystkich pracujg-
cych obawia sie takze zmniejszenia wynagro-
dzenia, 25% — zwolnienia, a 16% - likwidacji
firmy. Zagrozenie koronawirusem wptyneto réw-
niez na zmiany organizacji pracy w przedsie-
biorstwach. Wsrdéd najczesciej wymienianych
dziatan majacych na celu zmniejszenie ryzyka
zakazenia s3: wyposazenie w srodki czystosci
i dezynfekcyjne, wprowadzenie pracy zdalnej
oraz ograniczenie aktywnosci zwigzanych z bez-
posrednig obstuga klienta.

Barometr sytuacji na rynku pracy w Polsce

Badanie ,Monitor Rynku Pracy” jest kwartalnym
sondazem realizowanym w Polsce od 2010 r.

przez Instytut Badawczy Randstad. Analiza ma na
celu ocene rynku pracy z perspektywy pracow-
nikéw, ich mobilnoséci zawodowej oraz rozwo-
ju kariery. Sprawdzane s3 m.in. poziom rotacji
w firmach, ocena ryzyka utraty zatrudnienia, sa-
tysfakcja z wykonywanego zajecia oraz gtowne
powody poszukiwania nowego miejsca pracy.

Badanie prowadzone jest poprzez ankiety on-
line w grupie respondentéw w wieku od 18
do 64 lat, pracujgcych minimum 24 godziny
w tygodniu, zatrudnionych na podstawie uméw
0 prace czy umow cywilnoprawnych lub sa-
mozatrudnionych, o ile posiadaja statg umowe
o $wiadczenie ustug w jednej firmie. W naj-
nowszej edycji badania zostata poddana ana-
lizie grupa 1016 respondentow, ktéra odpo-
wiada strukturze typéw zatrudnienia na pol-
skim rynku.

Ze wzgledu na obecng sytuacje spowodowang
pandemia koronawirusa biezaca edycja, przy-
gotowana we wspotpracy z Instytutem Badaw-
czym Pollster, zostata rozszerzona o czesc¢ spe-
cjalng ztozong z dodatkowego badania zreali-
zowanego w dniach 24~30 marca 2020 r. na
temat wptywu wirusa na sytuacje zawodowa
respondentoéw. Analizie poddano takie czyn-
niki, jak: ocena ryzyka utraty pracy, szanse na
znalezienie nowej pracy, inne obawy zwigza-
ne z epidemig oraz zmiany w organizacji pracy
podczas epidemii.
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1 na 4 zatrudnionych ocenia ryzyko
utraty pracy jako duze

26% respondentéw specjalnego badania ,Mo-
nitor Rynku Pracy” ocenia ryzyko utraty pracy
jako duze. To wzrost o 17 p.p. wobec pomiaru
sprzed ogtoszenia pandemii (z poczatku mar-
ca) i najwyzszy wskaznik w catej 10-letniej hi-
storii badania. 19% Polakéw uwaza, ze szanse
na ich zwolnienie s3 umiarkowane, natomiast
27% — ze mate. Co piaty zatrudniony w ogble
nie obawia sie utraty obecnej posady.

Wykres 1 przedstawia skale obaw pracowni-
kéw o utrate pracy od Ill kw. 2010 r,, czyli od
pierwszej edycji badania. Wida¢ na nim wy-
raznie obserwowany na poczatku pandemii
wzrost obaw pracownikéw o utrzymanie aktu-
alnego miejsca pracy — na tle wynikéw z po-
przednich lat.

Tak wysoki odsetek osob, ktére obawiaja sie
utraty pracy, moze wynikac z tego, ze obecna
sytuacja jest nowa zaréwno dla pracodawcow,
jak i dla pracownikéw. Zadna z tych grup nie
ma doswiadczen, ktére pozwalatyby zaplano-
wac¢ mozliwe do podjecia dziatania w celu
ochrony miejsc pracy.

Najwiekszy odsetek osob, ktére obawiaja sie
utraty pracy (30%), znajduje sie w centralnej
Polsce (woj. mazowieckie, todzkie i Swietokrzy-
skie). Ze zwolnieniami najmniej mieszkancow
liczy sie w zachodniej czesci kraju (woj. lubu-

skie, wielkopolskie i kujawsko-pomorskie), gdzie
odsetek pracownikéw oceniajacych ryzyko utra-
ty obecnej posady jako duze ksztattuje sie na
poziomie 18%. Na pétnocy kraju (woj. zachod-
niopomorskie i pomorskie) odsetek 0séb, ktére
boja sie zwolnienia, wynosi 35%, a tych, ktére
oceniaj3 to ryzyko jako mate — 35%. Na wscho-
dzie (woj. warminsko-mazurskie, podlaskie, lu-
belskie i podkarpackie) wskazniki te ksztatto-
waty sie odpowiednio na poziomie 28% i 27%,
a na potudniu (woj. dolnoslaskie, opolskie, sla-
skie, matopolskie) - 26% i 29%.

Zwolnienia bardziej obawiaja sie kobiety (29%)
niz mezczyzni(23%). Wiekszym pesymizmem,
jesli chodzi o utrzymanie zatrudnienia, cha-
rakteryzuja sie osoby w wieku od 18 do 29 lat
— 28% z nich ocenia ryzyko utraty pracy ja-
ko duze. Wiekszymi optymistami s3 osoby
w przedziale wiekowym od 50 do 64 lat.
Wskaznik ten w tej grupie ksztattuje sie na
poziomie 23%. Redukdji etatow czesciej boja
sie takze mieszkancy wsiw obrebie aglomera-
cji (32%) niz wsi poza aglomeracjami (23%).

Wyniki badan pokazujg wyraznie, ze wiek-
sze obawy dotyczace utraty pracy maj3 oso-
by pracujace na na podstawie umoéw-zlecen
(43%) i umbéw terminowych (39%). Moze to
wynikac z tego, ze zakonczenie takiej wspot-
pracy nie pociaga za sobg dodatkowych kosz-
tow pracodawcy, takich jak np. wyptata odpra-
wy czy ekwiwalentu urlopowego.

Wykres 1. Ocena ryzyka utraty pracy — poréownanie w czasie
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Hotelarstwo i gastronomia
najbardziej obawia sie redulcji miejsc pracy

Sytuacja zwigzana z pandemia koronawirusa
ma wptyw zarbwno na nasze codzienne funk-
cjonowanie, jak i na rynek pracy. Podczas gdy
wiele firm zastanawia sie nad renegocjacja
umoéw czy nawet redukcja etatdw, inne zgta-
szaja zwiekszone zapotrzebowanie na pracow-
nikéw. Dotyczy to zwtaszcza branz: farmaceu-
tycznej, kosmetycznej, spozywczej i logistycz-
nej oraz producentéw srodkéw czystosci.
W zaleznos$ci od tego, jak dtugo potrwaja
obecne obostrzenia w Polsce i na Swiecie, mo-
zemy by¢ Swiadkami wielu zmian w dotych-

czasowej strukturze zatrudnionych, a co za
tym idzie, duza czgs¢ pracownikéw moze po-
trzebowac wsparcia w zmianie branzy.

Utraty obecnego zatrudnienia najbardziej oba-
wiaja sie sprzedawcy i kasjerzy (36%), niewy-
kwalifikowani robotnicy (36%), kadra zarzadza-
jaca oraz pracownicy biurowi i administracyjni
(po 29%). Nieco bardziej spokojni o swoje posa-
dy pozostajg natomiast kierowcy, inzynierowie
i specjalisci z wyzszym wyksztatceniem. Odsetek
0s06b, ktére bojg sie zwolnien, wynosi dla nich od-
powiednio: 16%, 17% i 18%. Wykresy 2 i1 3
przedstawiajg, jak mozliwos¢ utraty pracy ocenia-
j3 przedstawiciele wybranych stanowisk i branz.

Wykres 2. Ocena ryzyka utraty pracy - poréwnanie miedzy branzami i stanowiskami
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Wykres 3. Ocena ryzyka utraty pracy — poréwnanie miedzy branzami
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Jesli chodzi o branze, to najwieksze obawy
0 utrzymanie zatrudnienia wskazuja pracownicy
hotelarstwa i gastronomii (42%), handlu deta-
licznego i hurtowego (34%) oraz branzy finan-
sowej i ubezpieczeniowej (30%). Najmniejszy
odsetek oséb, ktore bojg sie straci¢ prace, wy-
stepuje natomiast w budownictwie (18%), edu-
kacji (19%) oraz telekomunikacji i IT (20%).

Umiarkowany optymizm
w kwestii znalezienia nowej pracy

Wsréd Polakéw zaobserwowano widoczny spa-
dek optymizmu, jesli chodzi o szanse na otrzy-
manie nowego zatrudnienia. Odsetek 0sob, ktére
uwazajg, ze znajda lub raczej znajda jakakolwiek
prace w ciggu najblizszych 6 miesiecy, gdyby
stracili dotychczasowa, spadt z 89% przed pan-
demig do 75% obecnie. Swoje szanse na znale-
zienie posady najlepiej oceniajg mieszkancy po-
tudniowego regionu Polski. 82% 0s6b zamiesz-
kujacych ten obszar uwaza, ze znajdzie lub raczej
znajdzie jakiekolwiek zatrudnienie. W potnoc-
nej i wschodniej Polsce wskaznik ten ksztattuje
sie na najnizszym poziomie (69%). W centrum
kraju wynosi 73%, a na zachodzie — 75%.

Wzrost pesymizmu w kwestii powodzenia
w poszukiwaniu nowego zatrudnienia jest zro-
zumiaty. Na rynku wiele sie méwi o zwolnie-
niach. Ciezko takze przewidzie¢, jak gospodar-

ka bedzie wygladata po zakoriczeniu pande-
mii. Z pewnoscia jednak nie bedzie taka sama
jak przed pojawieniem sie wirusa.

Swoje szanse na rynku pracy lepiej oceniaja
mezczyzni (78%) niz kobiety (71%). 83%
0s6b w wieku od 18 do 29 lat wskazato, ze nie
powinny mie¢ probleméw ze znalezieniem
nowego zatrudnienia. Swoje mozliwosci naj-
lepiej oceniaja mieszkancy miast o ludnosci
powyzej 200 tys. 81% z nich oSwiadcza, ze
znajdzie jakakolwiek posade. Najmniejszy od-
setek osob, ktére oceniajy, ze znajdq prace
(45%), odnotowano natomiast wsréd miesz-
lkarncow miast o ludnosci od 50 tys. do 200 tys.

W poréwnaniu miedzy formami zatrudnienia nie
zaobserwowano istotnych réznic. Szanse na zna-
lezienie nowej pracy najlepiej oceniaja osoby
zatrudnione na podstawie umow o prace na czas
nieokredlony — 78% z nich uwaza, ze znajdzie
nowa posade w ciggu 6 najblizszych miesiecy.
Najmniejszymi optymistami sg osoby zatrudnio-
ne na podstawie umow o prace na czas okreslo-
ny — 70% stwierdzito, ze gdyby stracili obecne
zatrudnienie, nowe znalezliby w poét roku.

Wykres 4 przedstawia ocene szans na znalezie-
nie nowej pracy od poczatku trwania badania.
Przedstawiona jest na nim suma pozytywnych
odpowiedzi (,zdecydowanie tak” i ,raczej tak”).

Wykres 4. Szansa na znalezienie nowej pracy - poréwnanie w czasie*
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W podziale na stanowiska swoje szanse na
znalezienie jakiegokolwiek zatrudnienia najle-
piej oceniajg sprzedawcy i kasjerzy (82%), ka-
dra zarzadzajaca (80%) oraz technicy i robot-
nicy wykwalifikowani (79%). Najwiecej obaw
o mozliwos¢ podjecia pracy wskazujg mistrzo-
wie i brygadzisci (59%), niewykwalifikowani
robotnicy (66%) oraz inzynierowie (67%).

Bioragc pod uwage branze, szanse na znalezie-
nie jakiegokolwiek zatrudnienia najlepiej oce-
niaja pracownicy stuzby zdrowia i pomocy spo-
tecznej oraz hotelarstwa i gastronomii (84%).
Na trzecim miejscu znalezli sie natomiast za-
trudnieni w handlu detalicznym i hurtowym
(81%). Najgorzej swoje szanse postrzegaja pra-
cownicy edukacji (63%) i ochrony (67%).

Trudniej bedzie o lepsza
lub takg sama prace

Do 52%, tj. 0 18 p.p., w poréwnaniu do bada-
nia bezposrednio przed wybuchem pandemii
COVID-19, spadt odsetek 0s6b, ktére wskaza-
ty, ze w przypadku utraty obecnej, w ciagu
kolejnych 6 miesiecy znajda tak samo dobra
lub lepsza prace. Najwiekszymi optymistami
53 mieszkarcy potudnia Polski, gdzie 57% re-
spondentéw wskazato, ze znajdzie oczekiwa-
na posade. Na najnizszym poziomie wskaznik
ten uksztattowat sie na wschodzie kraju. Na
brak wiekszych probleméw z otrzymaniem tak
samo dobrej lub lepszej pracy najczesciej
wskazywaty osoby w wieku od 18 do 29 lat
(61%) oraz zamieszkujace miasta powyzej
200 tys. mieszkancéw. Obie ptcie tak samo
ocenity swoje szanse —na 52%.

W poréwnaniu pomiedzy rodzajami stosunkéw
pracy w tej kategorii rowniez nie zaobserwowa-
no istotnych réznic. Najwiecej 0séb, ktére spo-
dziewaja sie, ze w przypadku zwolnienia znajdaq
tak samo dobrg lub lepsza prace, jest zatrud-
nionych na podstawie uméw-zlecen lub umow
o0 dzieto (54%). Najmniej — pracuje na podsta-
wie umow o prace na czas okreslony (49%).

W podziale na stanowiska swoje szanse na zna-
lezienie analogicznego albo lepszego stanowi-
ska najwyzej oceniajg inzynierowie (67%) oraz
kadra kierownicza $redniego szczebla (58%).
Najgorzej — mistrzowie i brygadzisci (41%)
oraz kierowcy (44%).

Jesli chodzi o branze, najwiekszym optymi-
zmem pod tym wzgledem charakteryzuje sie
hotelarstwo i gastronomia (70%) oraz opieka
zdrowotna i pomoc spoteczna (65%). Najgo-
rzej swoje szanse oceniajg pracownicy trans-
portu i logistyki oraz ochrony (po 42%).

Pracownicy najbardziej
boja sie obnizki wynagrodzenia

Wsréd obaw najczesciej wymienianych przez
Polakéw w zwigzku z pandemia koronawiru-
sa znalazty sie: zmniejszenie wynagrodzenia
(41%). Na taka odpowiedz? najczesciej wska-
zywali mieszkancy poétnocnych i zachodnich
regiondéw kraju (44%) oraz miast o ludnosci
od 50 tys. do 200 tys. (47%). Duzy lek przed
takim dziataniem pracodawcy wskazuja osoby
w wieku od 50 do 64 lat (45%).

Polski rzad w celu minimalizacji skutkéw gos-
podarczych koronawirusa opracowat zestaw
ustaw zwany tarczg antykryzysowa, ktéry prze-
widuje m.in. okresowe zmniejszenie pracowni-
kom wynagrodzenia za prace przy przestoju
ekonomicznym czy czasowe obnizenie wymiaru
pracy. To dodatkowo wzmaga obawy pracowni-
kéw co do obnizenia wynagrodzenia w ogble.

W podziale na stanowiska najwiekszy odse-
tek odpowiedzi wskazujacych lek przed otrzy-
maniem nizszego wynagrodzenia odnotowano
wsrod sprzedawcow i kasjeréw oraz kierow-
cow (po 52%), a takze technikéow i wykwalifi-
kowanych robotnikéw (po 44%). Jesli nato-
miast chodzi o branze, to obawy przed zmniej-
szeniem pensji ma najwiecej pracownikow
edukacji oraz transportu i logistyki (po 46%),
a takze hotelarstwa i gastronomii (44%).

Co czwarty Polak obawia sie w zwigzku z epi-
demig koronawirusa zwolnienia z firmy, w kto-
rej jest obecnie zatrudniony. Najczesciej s3a
to osoby zamieszkujace centralng czes¢ kraju
(28%), wsie w obrebie aglomeracji (30%)
oraz w wieku od 18 do 29 lat (30%). Na moz-
liwos$¢ utraty zatrudnienia najczesciej wska-
zywali niewykwalifikowani robotnicy (37%),
pracownicy biurowi i administracyjni (34%)
oraz inzynierowie (33%). W podziale na bran-
ze zwolnien najbardziej obawiaja sie pracow-
nicy finanséw i ubezpieczen (40%), przemystu
oraz komunikacji i IT (po 30%).
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16% zatrudnionych boi sie, ze przedsiebior-
stwa, w ktérych pracuja, moga zostac zlikwido-
wane. Najwiekszy odsetek oséb, ktére wskaza-
ty taka mozliwos¢, zamieszkuje pétnocny re-
gion Polski oraz miasta o ludnosci od 20 tys.
do 50 tys. (po 21%). Duzo wieksze obawy pod
tym wzgledem wykazujg kobiety (22%) niz
mezczyzni (11%). W podziale na grupy wie-
kowe najwiekszy lek zwigzany z likwidacja za-
ktadu pracy odczuwaja osoby pomiedzy 30.
a 39. rokiem zycia (15%).

O zamkniecie zaktadu pracy najczesciej mar-
twig sie mistrzowie i brygadzisci (30%), kadra
zarzadzajaca i top management (27%) oraz
kadra kierownicza $redniego szczebla (19%).
Jesli chodzi o branze, to najwiekszy pesymizm
zwigzany z przetrwaniem przedsiebiorstw,
w ktorych sa zatrudnieni, odczuwajg przedsta-
wiciele hotelarstwa i gastronomii (30%), bu-
downictwa (20%) oraz handlu detalicznego
i hurtowego (18%).

Koronawirus spowodowat
wiele zmian organizacyjnych
w wiekszosci przedsigbiorstw w kraju

Dziatajac w trosce o zdrowie i bezpieczen-
stwo swoich pracownikéw, zdecydowana wiek-
szo5¢ polskich firm podjeta kroki profilaktycz-
ne. Wsrdd nich najczesciej wymienia sie: wy-
posazenie miejsca pracy w dodatkowe Srodki
czystosci i dezynfekcyjne (51%); wprowadze-
nie pracy zdalnej (37%); ograniczenie dziata-
nia zwigzanego z bezposrednig obstuga klien-
ta (35%); wyposazenie pracownikéw w indy-
widualne srodki ochronne (25%); skrocenie
godzin pracy (19%) oraz zalecenie spotkan
stuzbowych w formie wideokonferencji (15%).
11% przedsiebiorstw samodzielnie zawiesi-
to swoje funkcjonowanie, a 13% — w zwigzku
z decyzjg organdéw panstwowych. 10% firm
wprowadzito zabezpieczenia, takie jak $cianki
z pleksiglasu w punktach obstugi klienta. Re-

Summary

spondenci badania wskazali takze, ze 9% za-
ktadéw pracy nie podjeto zadnych dodatko-
wych dziatan.

Najwiecej zmian wprowadzono w zaktadach,
ktore zatrudniaja powyzej 250 oséb. Tam naj-
czesciej wprowadzano takie srodki zapobie-
gawcze, jak: wyposazenie miejsca pracy w srod-
ki dezynfekcyjne (70%); nakaz pracy zdalnej
(44%); wyposazenie pracownikéw w indywidu-
alne $rodki ochronne (33%); zalecenia spotkan
stuzbowych wytacznie w formie wideokonferen-
cji (26%); inne zabezpieczenia, w tym $cianki
z pleksiglasu, w punktach obstugi klienta (15%).
Pracodawcy, ktérzy nie przedsiewzieli zadnych
dziatan, to najczesciej firmy, w ktérych zatrud-
nionych jest od 2 do 9 pracownikéw (16%).

Na podejmowane w zaktadach dziatania duzy
wptyw ma takze branzaijej specyfika. W srod-
ki dezynfekcyjne wyposazano przedstawicieli
administracji publicznej (66%). Jesli chodzi
o prace zdalng, to najczesciej wprowadzano
ja w telekomunikacji i IT (62%). 64% praco-
dawcow dziatajacych w administracji publicz-
nej ograniczyto kontakt z klientami. Instytucje
z tego sektora najczesciej tez zapewniaty swo-
im pracownikom indywidualne srodki zabez-
pieczenia. Co ciekawe, w przypadku opieki
zdrowotnej i pomocy spotecznej $rodki takie
zapewniono 35% zatrudnionych. Spotkania
w formie wideokonferencji najczesciej zaleca-
no w telekomunikacji i branzy IT (38%). Naj-
mniej dziatan zapobiegawczych podjeto w bran-
zy ochroniarskiej. 21% firm nie powzieto zad-
nych krokéw profilaktycznych.

Badanie pokazato takze, ze wymienione $rod-
ki zapobiegawcze sg czesciej stosowane przez
firmy liczace ponad 250 pracownikéw, a rza-
dziej przez te, ktére zatrudniaja od 2 do 9 pra-
cownikéw. W poréwnaniu lepiej wypadaja
takze przedsiebiorstwa z sektora publicznego
niz prywatnego.

.Monitor Rynku Pracy” is a survey carried out in Poland since 2010 by the Randstad Research
Institute. The analysis aims to assess the labour market from the perspective of employees, their
professional mobility and career development. The inference is based on a group of 1016 re-
spondents, which reflects the structure of employment types on the Polish labour market. Due to
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the current situation caused by the coronavirus pandemic, this edition of the survey, prepared in
cooperation with the Pollster Research Institute, has been extended by a special part devoted to
an additional study on the impact of the virus on the respondents’ professional situation carried
out on March 24-30, 2020. The following factors were assessed: risk of job loss, chances of fin-
ding a new job, other fears related to the epidemic and changes in work organization during the
epidemic.

26% of respondents in survey assess the risk of losing their job as high. This is an increase of
17 percentage point compared to pre-pandemic measurement and the highest rate in the entire,
10-year, history of the study. 19% of Poles believe that the chances of their dismissal are mode-
rate, while 27% believe that they are low. Every fifth employee is not afraid of losing their cur-
rent job at all. The largest percentage of people who are afraid of losing their jobs (30%) is in
central Poland (Mazowieckie, t6dzkie and Swietokrzyskie voivodships). The inhabitants of the
western part of the country are the least afraid of dismissals (Lubuskie, Wielkopolskie and Kujaw-
sko-Pomorskie voivodships), where 18% of employees assess the risk of losing their current job
as large. Sales and cashiers (36%), unskilled workers (36%), management staff as well as office
and administrative employees (29% each) are most afraid of losing their current employment. As
for industries, employees of the hotel and catering industry (42%), retail and wholesale trade
(34%) as well as the financial and insurance industry (30%) indicate the biggest concerns about
maintaining employment.

A noticeable drop in optimism was observed among Poles in terms of obtaining new employ-
ment. The percentage of people who think they will find or rather will find any job within the next
6 months has fallen to 75% from 89% in the pre-pandemic period. The percentage of people
who indicated that if they lost their current, within the next 6 months, would find the same or
better job, has fall to 52%, i.e. by 18 percentage points.

Among the concerns raised by Poles in connection with the coronavirus pandemic, the most fre-
quently mentioned is a salary cut (41%). Every 4 Pole is afraid of being dismissed from the com-
pany in which he is currently employed. 16% of employees are afraid that the enterprise in
which they work may be liquidated.

Acting for the health and safety of their employees, the vast majority of companies in Poland
decided to introduce preventive measures. Among the changes that have been made in compa-
nies in connection with the COVID-19 epidemic, the most frequently mentioned is: equip-
ping the workplace with additional cleaning and disinfection agents (51%), introducing remote
work (37%), limiting the activities related to direct customer service (35%), equipping employees
with individual protection measures (25%), shortening working hours (19%) and recommending
business meetings in the form of video conferences (15%). Survey respondents also indicated
that 9% of workplaces did not take any additional action.

Key words

Polish labour market, labour market research, macroeconomics and the labour market, economic
situation, labour market forecasts, coronavirus, coronavirus impact on the labour market, COVID-19,
SARS-CoV-2.
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Mateusz Zydek
Instytut Badawczy Randstad

Ekspert rynku pracy Instytutu Badawczego Randstad, z wyksztatcenia socjolog, absolwent Uniwersytetu Marii
Curie-Sktodowskiej, z Randstad Polska zwigzany od 2016 r, odpowiedzialny za obszar komunikacji dotyczacej badan
rynku pracy. Przez dekade pracowat jako dziennikarz radiowy, prasowy i internetowy. Zajmowat sie m.in. tematyka
rynku pracy, rozwoju umiejetnosci i pozyskiwania talentéw. W ostatnim okresie pracowat jako kierownik redakdji
i wydawca w Polskim Radiu. Na Wydziale Politologii Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie prowadzit za-
jecia z dziennikarstwa radiowego oraz redagowania skutecznych komunikatéw w kontakcie z dziennikarzami.
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Zastosowanie pracy zdalnej
po powrocie do nowej normalnosci

Agnieszka Kolenda
Hays Poland

Praca zdalna od wielu lat byta wskazywana przez pracownikéw jako jedno
z najcenniejszych Swiadczen pozaptacowych, ktére znaczaco wptywato na de-
cyzje o podjeciu wspétpracy z dang firma. Mimo ze wielu pracodawcéw starato
sie odpowiadac na te potrzeby, to inni wcigz pozostawali sceptycznie nasta-
wieni do skutecznosci takiej formy sSwiadczenia pracy. Wydarzenia ostatnich
miesiecy niejako zmusity organizacje do weryfikacji ich dotychczasowego po-
dejscia do tzw. telepracy. Presja czasu i koniecznos$¢ podjecia szybkich decyzji
nie tworzyta idealnych warunkéw do przechodzenia na zdalny tryb pracy, jed-
nak zebrane doswiadczenia moga poskutkowaé wieksza skalg wykorzystania
tego rozwigzania po powrocie do normalnosci.

Dostep do rozwigzan pracy elastycznej od kil-
ku lat stanowit jeden z silnych argumentéw za
podjeciem wspotpracy z dang firma. Kandyda-
ci poszukiwali propozycji zawodowych, ktére
dzieki mozliwosci korzystania z pracy zdalnej
utatwig im zachowanie rownowagi pomiedzy
praca i zyciem prywatnym, zapewnig wieksza
elastycznos¢ oraz pozwolg ograniczy¢ czas
i koszty zwigzane z dojazdami do siedziby fir-
my. Mimo ze pracodawcy w rosnacym stop-
niu starali sie odpowiadac na te potrzeby, to
w wielu organizacjach tzw. home office wciaz
nalezat do rzadkosci — byt opcja dostepna wy-
tacznie dla pewnej grupy pracownikéw lub do
wykorzystania w wyjatkowych sytuacjach.

Tabela 1. Piec najwazniejszych swiadczen
pozaptacowych* - perspektywa pracownikéw

46% | Praca elastyczna

42% | Rozszerzony pakiet opieki medycznej
38% | Dofinansowanie dodatkowej edukacji
32% | Dodatkowe dni urlopowe

20% | Stuzbowy samochod

Zrodto: Raport ptacowy 2020. Trendy na rynku pracy,

Hays Poland.

* Procenty nie sumuj3a sie do 100, gdyz byta mozli-
wos¢ zaznaczenia wiecej niz jednej odpowiedzi.

Obserwacje rynku, poczynione na przestrzeni
ostatnich tygodni, pozwalajg jednak progno-
zowac, ze odsetek firm korzystajacych z home
office wzrosnie po powrocie do normalnos-
ci. Koniecznos¢ pilnego przejscia w tryb pracy
zdalnej, wynikajaca z zagrozenia dla zdrowia
pracownikéw i potrzeby zachowania dystansu
spotecznego, poskutkowaty inwestycjami i cen-
nymi doswiadczeniami, ktore otworzyty pra-
codawcom droge do wiekszej elastycznosci
w sposobach $wiadczenia pracy.

Rozwigzania pracy zdalnej
przed pandemia

W badaniu przeprowadzonym do Raportu pta-
cowego 2020 praca elastyczna zostata wska-
zana przez pracownikéw jako najcenniejsze
Swiadczenie pozaptacowe. Jednoczesnie pod
koniec ubiegtego roku dostep do tego typu roz-
wigzan deklarowato 40% pracownikéw i 50%
pracodawcéw. Praca zdalna byta zatem ele-
mentem wysoko cenionym i pozgdanym przez
profesjonalistéow, lecz wiele organizacji nie
oferowato tego typu rozwigzan na szerokg ska-
le lub nie zachecato pracownikéw do korzy-
stania z tej mozliwosci.
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Tabela 2. Czy firma zacheca pracownikéw
do korzystania z pracy elastycznej? -
perspektywa firm
22%
18%
28% | Tak, niektérych pracownikéw
32% | Nie

Tak, wszystkich pracownikéw
Tak, wigkszos¢ pracownikéw

Zrodto: Raport ptacowy 2020. Trendy na rynku pracy,
Hays Poland.

Jesli nawet praca zdalna funkcjonowata w fir-
mie, to czesto byta opcja zarezerwowang wy-
tacznie dla pewnych grup — kadry menedzer-
skiej, pracownikéw posiadajgcych okreslony
staz w firmie lub przedstawicieli poszczeg6l-
nych dziatéw. Oczywiscie taka strategia mogta
czesciowo wynikac z profilu dziatalnosci firmy
czy duzej liczby stanowisk, ktérych charakte-
rystyka nie pozwala na zdalne wykonywanie
zawodowych obowigzkéw. W innych organiza-
cjach przeszkoda byty réwniez wyzwania na-
tury technologicznej, np. brak sprzetu, infra-
struktury IT czy narzedzi online, umozliwiaja-
cych prace zdalng. Warto jednak podkresli¢, ze
w wielu przypadkach ograniczony dostep do
pracy zdalnej wynikat z niskiego zaufania me-
nedzeréw do swoich zespotow. Pojawiaty sie
watpliwosci, czy pracownicy w domu beda re-
alizowac swoje obowiazki z zaangazowaniem
obserwowanym w biurze, a co za tym idzie -
czy praca zdalna nie wptynie negatywnie na
produktywnos$¢. Obawy szeféw zespotow bar-
dzo czesto nie wynikaty jednak z negatywne-
go nastawienia do pracy zdalnej, lecz z braku
doswiadczenia w zarzadzaniu pracownikami,
ktorzy swoje obowiazki wypetniaja poza biu-
rem. Nie kazdy menedzer posiadat wiedze na
temat najlepszych praktyk w zakresie zarza-
dzania rozproszonym zespotem, a w sytuacji
gdy firma nie udzielata odpowiedniego wspar-
cia, w ostatecznym rozrachunku potencjalne
zagrozenia potrafity zdominowac zalety.

Co wiecej, praca zdalna w firmach czesto nie
byta uregulowanym rozwigzaniem. Brakowato
ogolnodostepnych dokumentdw, okreslajgcych,
kto i na jakich zasadach moze korzystac z pra-
cy elastycznej, oraz regulaminéw dotyczacych
cyberbezpieczenstwa. W rezultacie dostep do
pracy z domu mogt by¢ uzalezniony od posta-

wy bezposredniego przetozonego, co z kolei
przyczyniato sie do powstawania nierébwnosci
w strukturze organizacji. Wiele firm nie two-
rzyto rowniez poradnikéw, ktére pomogtyby
tak pracownikom, jak i menedzerom, odnalez¢
sie w realiach pracy zdalnej.

Tabela 3. Ktory z aspektow pracy powinien
ulec zmianie, aby polepszy¢ Pana/Pani
work-life balance? - perspektywa
pracownikow

30%
28%

Praca elastyczna

Czas dojazdu

20% | Godziny pracy

14% | Przestrzen pracy
8% | Inny*

Zrédto: Raport ptacowy 2020. Trendy na rynku pracy,

Hays Poland.

*WSéréd innych respondenci wymieniali m.in. lepsza
organizacje pracy w firmie, lepsze narzedzia do
komunikacji online, wiekszy udziat pracy zdalnej
czy lepiej dopasowane benefity.

Czy nadchodzy nowe standardy?

Obecna sytuacja niejako wymusita na firmach
zastosowanie pracy zdalnej na szeroka skale.
Nierzadko bowiem byta to decyzja niezbedna
do zachowania aktywnosci biznesowej firmy
w warunkach niezagrazajacych bezpieczenstwu
zatrudnionych. Jak wynika z rezultatow bada-
nia Hays Poland przeprowadzonego w maju
br,, dla blisko potowy pracodawcéw nie byto
to zadanie tatwe. Respondenci, pytani o trud-
nosci zwigzane z wdrozeniem pracy zdalnej
na poczatku pandemii, obok braku mozliwosci
pracy zdalnej na niektorych stanowiskach, wy-
mieniaja m.in. utrzymanie poziomu efektyw-
nosci pracy, brak lub niedobér sprzetu kom-
puterowego oraz wyzwania zwigzane z komu-
nikacja wewnetrzna.

Z obserwacji ekspertéw Hays wynika rowniez,
Ze o trudnosciach z wdrozeniem pracy zdalnej
na szeroka skale czesciej mowia przedstawi-
ciele firm, ktére dotychczas nie oferowaty te-
go rozwigzania lub w ktérych byto ono do-
stepne wytacznie dla niektérych pracownikéw.
Z pewnoscig na rynku pozostang firmy, ktére
z uwagi na charakter prowadzonej dziatalno-
Sci po powrocie do standardowego trybu pra-
cy nie udostepnia tego rozwigzania wszyst-
kim pracownikom, zwtaszcza gdy znaczna ich
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czes¢ petni funkcje wymagajace fizycznej obec-
nosci w miejscu zatrudnienia.

Z jednej strony praca zdalna wciaz jest nie-
mozliwa lub mocno ograniczona w kontekscie
m.in. sprzedawcow, farmaceutow, kierowcow,
pracownikéw ochrony zdrowia czy produkdji.
Z drugiej jednak strony pandemia sprawita, ze
firmy poczynity inwestycje w infrastrukture
i sprzet, stworzyty zasady pracy z domu, udo-
stepnity zespotom niezbedne narzedzia, wzmoc-
nity komunikacje z pracownikami, a przede
wszystkim — sprawdzity, jakie dziatania zdaja
egzamin. S3 to elementy, ktére zbudowaty
w organizacjach solidng podstawe do pracy
zdalnej po powrocie do normalnosci.

Tym samym doswiadczenia pracodawcow, ze-
brane na przestrzeni ostatnich miesiecy, moga
znacznie wptyna¢ na dostepnos¢ pracy zdal-
nej na polskim rynku. Jezeli taka forma pracy
sprawdzita si¢ w firmie, pracownicy z zaanga-
zowaniem podchodza do realizacji powierzo-
nych im zadan, a zmiana sposobu wykonywa-
nia obowigzkéw nie wptyneta negatywnie na
efektywno$¢ zespotéw, to wielu pracodawcéw
uzna to za argument za rozwazeniem wprowa-
dzenia takiego rozwigzania na szerszg skale.
Potwierdzaja to trendy rysujace sie w najnow-
szym badaniu Hays Poland. Na pytanie, czy po
pandemii firma planuje wprowadzi¢ prace zdal-
n3 na wieksza skale, odpowiedzi negatywnej
udzielito zaledwie 28% pracodawcéw. Dodat-
kowo 55% firm deklaruje wieksza otwartosc
na zatrudnienie pracownikéw zdalnych, co spo-
woduje powstawanie rozproszonych zespo-
tow. Mozna zatem wnioskowa¢, ze doswiad-
Czenia zwigzane z zastosowaniem pracy zdal-
nej na przestrzeni ostatnich miesiecy byty
pozytywne lub na tyle r6znorodne, iz do pod-

Summary

jecia ostatecznej decyzji w tym zakresie nie-
zbedna jest dogtebna analiza, przeprowadzo-
na po powrocie do standardowej formy dzia-
talnosci firmy.

Wyzwania okresu przejsciowego

Wraz ze znoszeniem kolejnych obostrzen or-
ganizacje coraz czesciej beda podejmowaty
decyzje o powrocie pracownikéw do biur. Nie-
standardowe okolicznosci, konieczno$¢ zad-
bania o zdrowie zatrudnionych i przestrzega-
nia odgoérnych zalecen sprawia jednak, iz be-
dzie to proces stopniowy. Pracodawcy opraco-
wujg rézne strategie i schematy, ktére zapew-
nig bezpieczenstwo i jednoczesnie beda do-
pasowane do potrzeb i mozliwosci organizacji.
Przyktadowo: do siedziby firmy poczatkowo
moga powrdci¢ wytacznie okreslone grupy pra-
cownikéw lub metoda Swiadczenia pracy przez
dang osobe bedzie uzalezniona od ustalone-
go grafiku.

W rezultacie pojawia sie sytuacje, w ktérych
menedzerowie beda zarzadzac zespotami roz-
proszonymi — cze$¢ pracownikéw bedzie obec-
na w biurze, podczas gdy inni wciaz beda re-
alizowac swoje obowiazki z domu. Mimo ze
nowe okolicznosci bedg wymagaty kolejnego
dopasowania trybu pracy, to jednak pierwszy
zwiastun powrotu do normalnosci moze pozy-
tywnie wptynac na pracownikéw i ich skutecz-
nos¢. Bedzie to dotyczyto gtéwnie tych profe-
sjonalistow, ktorzy nie odnalezli sie w realiach
dtugofalowej pracy zdalnej, a do dziatania
motywuja ich bezposrednie interakcje z ludz-
mi. Niezaprzeczalnie jest to jednak cenne do-
$wiadczenie dla pracownikéw i firm, ktére po-
moze spojrze¢ na prace z innej, dotychczas
nieznanej perspektywy.

For many years, remote working has been indicated by employees as one of the most valuable
non-wage benefits, which significantly influenced the decision to start cooperation with a given
company. Although many employers tried to respond to these needs, others were still skeptical
about the effectiveness of this form of work provision.

The events of recent months have in a way forced organizations to verify their approach to so-
called teleworking. The pressure of time and the need to make quick decisions did not create
ideal conditions for switching to a remote mode of operation, however, the experience gained
may result in a larger scale of use of this solution after returning to normal.
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Ekspert w obszarze rekrutacji, zarzadzania sprzedazg, projektami oraz zespotem — réwniez rozproszonym. Z bran-
23 doradztwa personalnego zwigzana od ponad 10 lat. Od 7 lat zwigzana z Hays Poland. Obecnie jako Executive
Director zarzadza praca konsultantéw realizujgcych procesy rekrutacyjne na stanowiska specjalistyczne i mene-
dzerskie, realizowane w Krakowie, Katowicach, Poznaniu, Wroctawiu i Trojmiescie. DosSwiadczenia zawodowe zdo-
bywata na stanowiskach kierowniczych zaréwno w rekrutacji, jak i zarzadzaniu sprzedaza. Absolwentka studiow
magisterskich i podyplomowych z zarzadzania finansami na Uniwersytecie Ekonomicznym w Katowicach oraz stu-
diéw podyplomowych zwigzanych z zarzagdzaniem zasobami ludzkimi w Gérnoslaskiej Wyzszej Szkole Handlowej.
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DZIALALNOSC URZEDOW PRACY

Dobre praktyki w budowaniu
partnerskich relacji. Powiatowy Urzad Pracy
w Jaworznie - innowacje w dziataniu

tukasz Curyto
Powiatowy Urzad Pracy w Jaworznie

W Polsce funkcjonuje 340 powiatowych urzedéw pracy (PUP), ktére okreslaja
i koordynuja polityke danego rynku pracy, zgodnie z jego potrzebami. Ich codzien-
na praktyka jednoznacznie wskazuje, ze jednym z elementarnych czynnikéw wpty-
wajacych na efektywnos¢ podejmowanych dziatan na rzecz lokalnego rynku pracy
jest szeroko rozumiana wspotpraca z pracodawcami. Obecnie dla naszego urzedu
pracy budowanie dobrego klimatu biznesowego w miescie to filar dziatalnosci.
Oprocz standardowych dziatan wprowadzamy innowacje w obszarze dziatalno-
$ci PUP i rozwigzan technicznych. Wyzwania to dla nas motywacja do dziatania!

Wspétpraca z pracodawcami -
dostosowanie oferty wsparcia

Dzisiejszy pracodawca to partner urzedu pracy,
wymagajacy wielowymiarowego i komplekso-
wego wsparcia z zastosowaniem roéznych form
pomocy. Stad tez dla kazdego przedsiebiorcy
przygotowujemy indywidualng oferte wspot-
pracy, dostosowang do jego potrzeb.

Poza standardowymi dziataniami skierowanymi
do pracodawcy, takimi jak: dobor kandydatow
do oferty, zastosowanie subsydiowanych form
zatrudnienia, przeszkolenie pracownikéw przed
zatrudnieniem, zorganizowanie gietdy pracy,
targdw pracy, Powiatowy Urzad Pracy w Jaworz-
nie oferuje: podejmowanie wspoélnych inicjatyw
na rzecz jaworznickiego rynku pracy; promocje
firmy na organizowanych spotkaniach, konfe-
rencjach lub wydarzeniach; mozliwosci udziatu
w spotkaniach tematycznych z r6znymi instytu-
cjami oferujacymi wsparcie dla firm oraz wsp6t-
prace z osciennymi urzedami pracy.

Monitoring popytu na prace

Baza dla tworzenia oferty wsparcia dla praco-
dawcow jest monitoring sytuacji na lokalnym

rynku pracy. Rokrocznie przeprowadzamy ba-
danie sondazowe popytu na prace wsrod przed-
siebiorcow i pracodawcow z lokalnego rynku
pracy. Jest to autorskie narzedzie zainicjowa-
ne i wdrozone przez nasz urzad. Dzieki bada-
niu uzyskujemy informacje nt. planowanego
zatrudnienia i potrzeb szkoleniowych. Otrzy-
mane wyniki pozwalaja zaplanowac¢ wtasciwe
ustugi i formy subsydiowane oraz pozyskac
oferty pracy. Aby utatwi¢ przeprowadzenie ba-
dania, Powiatowy Urzad Pracy w Jaworznie
w 2018 r. opracowat i udostepnit kwestiona-
riusz online, dzieki czemu utatwilisSmy praco-
dawcom sposéb jego wypetnienia. Dodatkowo
elektroniczna forma ankiety utatwia nam do-
konanie analizy badania.

Uatrakcyjnienie ustugi doradztwa
zawodowego, swiadczonej pracodawcy
na rzecz rozwoju zawodowego pracownika

Pomoc urzedu, kierowana do pracodawcow,
jest skupiona takze na bogatej ofercie wspar-
cia w rozwoju zawodowym pracownikéow. Kaz-
dy pracodawca borykajacy sie z pozyskaniem
kadry i problemami personalnymi wewnatrz
firmy moze liczy¢ na wieloetapowe wsparcie
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doradcy zawodowego urzedu w: doborze kan-
dydatéw do pracy, indywidualnym rozwoju za-
wodowym, rozwigzywaniu problemoéw kadro-
wych w firmie. Ustuge realizujemy poprzez pro-
wadzenie treningdbw, warsztatéw, konsultacji
indywidualnych z wykorzystaniem profesjo-
nalnych narzedzi o tematyce m.in. komunikacji
interpersonalnej, pracy zespotowej, zarzadza-
nia czasem, kreatywnego rozwigzywania pro-
bleméw, radzenia sobie ze stresem.

Nowatorskim narzedziem wdrozonym w prak-
tyke doradcéw zawodowych s3 gry szkolenio-
we przeznaczone do rozwoju kompetencji
zwigzanych z efektywna komunikacja ,Gali-
matias” oraz umiejetnoscia zarzadzania firma
.Winnica”, dzieki ktérym pracodawcy i pra-
cownicy moga doskonali¢ swoje umiejetnosci.
To Swietne narzedzie pracy doradcow zawo-
dowych cieszy sie ogromnym uznaniem pra-
codawcédw. Metoda szkolenia doprowadza do
polepszenia jakosci i efektéw pracy, zwieksza
zaangazowanie pracownikéw, buduje poczu-
cie wiezi z firma. Dodatkowo pozwala dostrzec
potencjat uczestnikéw gry, a takze rozwigzac
istniejace problemy w kadrze.

W ramach ustugi doradztwa zawodowego szcze-
gblne wsparcie kierujemy do 0s6b z niepet-
nosprawnosciami poprzez scista wspotprace
z Polskim Stowarzyszeniem na Rzecz Oséb
z Niepetnosprawnoscig Intelektualna Koto
w Jaworznie na rzecz aktywizacji podopiecz-
nych. Wspotpraca opiera sie na prowadzeniu
cyklu porad zawodowych, w tym przygotowa-
niu do rozmoéw kwalifikacyjnych w celu za-
pewnienia im tatwiejszego wejscia na otwarty
rynek pracy. Tym samym uwrazliwiamy spo-
tecznie pracodawcédw na potrzeby tych osob,
co w efekcie przyczynito sie do podjecia przez
osoby z niepetnosprawnosciami — stazu czy
tez zatrudnienia na otwartym rynku pracy.

Stwarzanie ptaszczyzny
sprzyjajgcej dobremu klimatowi wspétpracy
réznych partneréw rynku pracy

Waznga sferg w naszych dziataniach jest two-
rzenie klimatu sprzyjajacego budowaniu part-
nerskich relacji na linii administracja—lokal-
ny biznes w celu przetamania stereotypu po-

strzegania urzedu. Z t3 mysla zainicjowalis-
my wydarzenie Jaworznicki Dzien dla Biznesu.
Impreza osiggneta zasieg regionalny i wpisa-
ta sie w harmonogram wydarzen organizowa-
nych w Jaworznie. Jej celem jest wsparcie lo-
kalnego biznesu —rozwoj i promocja przedsie-
biorczosci w Jaworznie. Podczas dotychczaso-
wych trzech edycji przedstawiciele sektora pu-
blicznego, wtasciciele firm oraz eksperci dys-
kutowali o lokalnym rynku pracy, jego szan-
sach i zagrozeniach, o wspotpracy regionalnej
i wsparciu, jakie mozna otrzyma¢ z funduszy
krajowych oraz europejskich. Prezentowali-
smy oferte instytucji na rzecz przedsigbior-
coéw, zorganizowalismy panele dyskusyjne do-
tyczace wsparcia HR, ekonomii spotecznej oraz
zorganizowalismy warsztaty merytoryczne na
temat KFS i pomocy de minimis. W reakgji na
potrzeby jaworznickich przedsiebiorcéw po-
ruszano takze zagadnienia utrzymania i moty-
wowania pracownikéw. Podczas Jaworznickie-
go Dnia dla Biznesu dziata strefa informacyj-
no-networkingowa, ktéra cieszy sie popular-
noscia i sprzyja swobodnym relacjom pomie-
dzy uczestnikami wydarzenia.

Dobry klimat biznesowy
to rowniez cykliczne spotkania tematyczne
partneréw rynku pracy

W zwiazku z potrzeba pogtebienia wiedzy na
temat mozliwosci, jakie ptyng z PFRON na
rzecz rehabilitacji zawodowej 0s6b z niepet-
nosprawnosciami nasz urzad byt inicjatorem
spotkan, ktoérych adresatami byty jaworznickie
firmy, organizacje pozarzadowe, jednostki sa-
morzadu terytorialnego. W efekcie instytucje
te zainicjowaty nowe programy wyréwnywa-
nia réznic miedzy regionami, co doprowadzito
do utworzenia nowych stanowisk pracy dla
0s6b z niepetnosprawnosciami.

Dla bezrobotnych planujacych rozpoczac¢ dzia-
talnos¢ gospodarczg zorganizowalismy spo-
tkania informacyjne z pracownikami Jaworz-
nickiego Inspektoratu ZUS, Urzedu Skarbowe-
go w Jaworznie oraz Wydziatu Dziatalnosci
Gospodarczej Urzedu Miejskiego w Jaworz-
nie. Podczas spotkan przyblizono przysztym
przedsiebiorcom tematy z zakresu: rejestracji
dziatalnosci gospodarczej w CEDIG, nowych
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przepiséw dot. ustawy Prawo przedsiebior-
céw, ubezpieczen spotecznych, form opodat-
kowania.

Budowanie otoczenia
przyjaznego ekonomii spotecznej

Jedna z kolejnych naszych inicjatyw jest row-
niez upowszechnienie ekonomii spotecznej
w Swiadomosci spotecznej. Dla mieszkancéw
Jaworzna uruchomiliémy punkty konsultacyj-
ne, w ktérych doradca kluczowy z Fundadji
Rozwoju Ekonomii Spotecznej udziela porad
z zakresu przedsiebiorczosci spotecznej, oraz
uczestniczyliémy w wizytach studyjnych, aby
poprawic jako$¢ swoich ustug. W efekcie pod-
jetych dziatan powotano zespét roboczy ds. roz-
woju ekonomii spotecznej w Jaworznie.

Aktywny partner w dialogu z matymi
i srednimi przedsiebiorstwami (MSP)

Jaworznicki PUP stat sie aktywnym partnerem
w dialogu lokalnym i regionalnym z przedsta-
wicielami MSP. Na szczeblu regionalnym, w wy-
niku wspotpracy z Regionalna I1zbg Gospodar-
cz3 (RIG) w Katowicach, od kilku lat jestesSmy
w gronie organizatoréw Europejskiego Kon-
gresu Matych i Srednich Przedsiebiorstw, pod-
czas ktérego o mozliwosciach rozwoju i wy-
zwaniach, jakie stoja przed przedsiebiorcami,
dyskutujg najwazniejsze osoby w panstwie,
osobistosci ze Swiata nauki, polityki i gospo-
darki oraz delegacje zagraniczne z kilkudzie-
sieciu panstw.

Urzad aktywnie wspotpracuje z organizacjami
zrzeszajacymi przedsiebiorcow naszego mia-
sta, Jaworznicka I1zbg Gospodarczga oraz Jaworz-
no Biznes Mixer. Wspétpraca polega przede
wszystkim na wymianie doswiadczen oraz
wspolnym podejmowaniu inicjatyw na rzecz
jaworznickiego rynku pracy i jest efektywna
metoda komunikacji z lokalnymi przedsiebior-
cami oraz networkingu. Zaréwno Jaworznicka
Izba Gospodarcza, jak i Jaworzno Biznes Mixer
— to gtowni partnerzy tutejszego urzedu bio-
racy udziat w organizowanych wydarzeniach,
przedsiewzieciach, targach pracy oraz innych
inicjatywach na rzecz przeciwdziatania bezro-
bociu. Pozwalajg one na biezace dotarcie do

przedsiebiorcow z aktualna ofertg, jak rowniez
pozyskanie informacji o ich potrzebach.

Targi pracy ukierunkowane
na trendy rynku pracy

Powiatowy Urzad Pracy w Jaworznie jako je-
den z niewielu organizuje kilkukrotnie targi
pracy i eventy dla poszukujacych pracy, taczac
obszar zatrudnienia z zagadnieniami Scisle
zwigzanymi z rynkiem pracy.

Wiosenna edycja potaczona jest z oferta edu-
kacyjna dla mtodziezy, dlatego tez obok pra-
codawcow wystawcami sg szkoty ponadgim-
nazjalne, policealne i wyzsze oraz biura karier
i osrodki szkoleniowe.

Jesienna edycja koncentruje sie na aktual-
nych trendach rynku pracy oraz wychodzi na-
przeciw potrzebom 0s6b poszukujacych pracy
z terenu naszego miasta i miast osciennych,
czego przyktadem byta organizacja targéw dla
senioréw oraz dla mtodziezy.

LAktywny Czas Seniora” — | Jaworznicki Kier-
masz z Pracg wpisat si¢ w obchody jaworznic-
kiego Tygodnia Seniora, podczas ktérych zor-
ganizowalismy prelekcje z zakresu ,Nie taki FB
straszny — Senior w sieci” oraz przeciwdziata-
nia oszustom metoda ,,na wnuczka".

Z mysla o mtodziezy organizujemy Wakacyj-
ne Targi Pracy. Z kazdym rokiem staramy sie
wzbogaci¢ oferte naszych targéw i stad od
dwoch lat dodatkowo organizujemy Wakacyj-
ne Targi Pracy, ktére skierowane s3 przede
wszystkim do mtodziezy chcacej podjac prace
w czasie wakacji. Na targach przedstawiamy
krajowe oferty pracy oraz w ramach sieci
EURES, a takze oferte wolontariatu propono-
wang przez Jaworznickie NGO. Organizowane
sq prelekcje tematyczne, np. ,Oblicza handlu
ludZzmi", ,Praca sezonowa za granicg w pan-
stwach UE".

Wsparcie jaworznickiej mtodziezy
w dokonywaniu trafnych wyboréw
zawodowych

Na pomoc naszego urzedu pracy liczy¢ moga
tez ludzie mtodzi. Skupiamy sie na wsparciu
Swiadomego planowania Sciezki zawodowej



Kamila Dunaj

oraz ptynnego przechodzenia z obszaru edu-
kacji do rynku pracy. Realizujemy wiele inicja-
tyw skierowanych do jego przysztych uczest-
nikéw. Prowadzimy prelekcje w szkotach, or-
ganizujemy dni otwarte dla uczniow kon-
czacych szkoty Srednie, a takze organizuje-
my konkursy ,Moja wakacyjna praca” oraz
.Moje CV".

Promowanie przedsiebiorczosci

Osoby rozpoczynajgce przygode z biznesem
moga na starcie liczy¢ ze strony urzedu na:
okreslenie predyspozycji i preferencji przed-
siebiorczych, szkolenia przygotowujace do sa-
mozatrudnienia oraz przyznanie Srodkéw na
podjecie dziatalnosci gospodarczej. Dodatko-
wo na etapie prowadzenia dziatalnosci urzad
monitoruje jej przebieg oraz zacheca do sko-
rzystania z bezptatnych szkolen, warsztatow,
debat, ktére pomagaja w zdobyciu wiedzy z za-
kresu rozwijania wtasnej firmy, budowania sieci
kontaktow, rozwijania start-updw, negocjowa-
nia z kontrahentami, budowania wtasnej marki
— organizowanych m.in. przez RIG w Katowi-
cach czy Jaworzno Biznes Mixer.

Aby zapewni¢ dobry start powstajgcym firmom,
opracowalismy i wdrozylismy uzupetniajgce
przyznawane wsparcie — narzedzie, ktére po-
zwala wypromowac¢ nowga firme w mediach
spotecznosciowych. Mtody przedsiebiorca na
stronie Facebooka ,Start w Jaworznie” moze
pokazac profil nowej dziatalnosci, dzieki cze-
mu zyskuje bezptatng promocje na start. Ofer-
ta ta ma réwniez wartos¢ dodang — w Jaworz-
nie tworzymy obserwatorium powstajacych
firm, dzieki czemu mozemy sledzi¢, jakie bran-
ze rozwijaja sie na lokalnym rynku pracy,
i zdobywa¢ wiedze o tych firmach, przysztych
partnerach PUP.

Summary

Sytuacja 0séb mtodych na zachodniopomorskim rynku pracy

Sprawna komunikacja -
kompendium wiedzy dla biznesu

Kluczem do dobrej wspotpracy jest skuteczna
informacja poprzez zréznicowane narzedzia
komunikacji marketingowej. Biezgce informa-
cje o dziatalnosci naszego urzedu, organizowa-
nych wydarzeniach i inicjatywach przekazuje-
my pracodawcom poprzez media spoteczno-
Sciowe urzedu (Facebook, Twitter, Instagram,
Linkedin); strone internetowa, subskrypcje
SMS i e-mail. Uruchamiamy komunikatory oraz
organizujemy webinary, aby utatwi¢ i przyspie-
szy¢ komunikacje z pracownikami naszego
urzedu. W tym celu zostat utworzony zespét
ds. promogji.

Rozszerzajac zasieg swojej dziatalnosci, zawie-
ramy porozumienia z instytucjami (m.in. ZUS,
RIG w Katowicach), co sprzyja podejmowaniu
wielu inicjatyw na rzecz przedsiebiorcow. Aby
0siggna¢ wyznaczony cel, jakim jest promo-
cja zatrudnienia, jesteSmy zaangazowani we
wspoétprace z partnerami strategicznymi, ktéra
opiera sie na biezagcym informowaniu o ofer-
cie urzedu, wsparciu w doskonaleniu kadry
pracowniczej i zarzadzajacej (z wykorzystaniem
KFS, poradnictwa zawodowego), wspoétorgani-
zacji wydarzen biznesowych i networkingo-
wych, zaangazowaniu w badania lokalnego
rynku pracy w zakresie barometru zawodow
deficytowych i nadwyzkowych oraz kierunkow
ksztatcenia.

Nasze dziatania dostrzegane s3 zaréwno na
rynku lokalnym, regionalnym, jak i krajowym.
W 2019 r. otrzymalismy Ztotg Statuetke i tytut
.Lidera Aktywizacji Os6b Mtodych”. To szcze-
gbélne wyrdznienie, tylko dwa urzedy pracy
w kraju zostaty uhonorowane takim odznacze-
niem —w Jaworznie i Gdansku.

The article presents good practices in building partner relations implemented by the Poviat La-
bor Office in Jaworzno. In addition to the standard activities, innovations in the field of the Offi-
ce's activities and promotional solutions are being introduced in order to achieve the widest
possible coverage. We initiated the Jaworzno Day for Business event, which aims to break the
stereotype in perception of the Office and build positive relations between the administration
and local business. By building a friendly environment on many levels, we have contributed to
the promotion of the social economy. We have become an active partner in the dialogue with
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SMEs. Going beyond the usual standards, we focused the organization of the Job Fair on the ne-
eds of the residents. We support young people from Jaworzno in making good professional
choices. We have made the vocational counseling service provided to the employer more attrac-
tive in terms of employee professional development by introducing innovative tools such as
training games that have become popular among employers. Our activities are recognized both
on the local and regional market and national — we have been honored with the Golden Leader
Statuette of activating young people.

Key words

business, company, building partnership relations, monitoring, communication, job fairs, good
start, own business, gamification, professional development, Jaworzno, business day, employ-
ment office, communication, entrepreneurship, social economy, cooperation, innovation.
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Dyrektor Powiatowego Urzedu Pracy w Jaworznie



Obowigzujace stawki, kwoty, wskazniki

Departament Funduszy — stan prawny na dzien 1 czerwca 2020r.

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

1. Zasitki dla bezrobotnych:
a) podstawowy (100%) (art. 72 ust. 1)

—w okresie pierwszych 90 dni 881,30

—w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku 692,00
b) obnizony (80%) (art. 72 ust. 2)

—w okresie pierwszych 90 dni 705,10

—w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku 553,60
c) podwyzszony (120%) (art. 72 ust. 3)

—w okresie pierwszych 90 dni 1057,60

—w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku 830,40

2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:

szkolenia — 120% zasitku (art. 41 ust. 3) 1057,60
przygotowania zawodowego dorostych — 120% zasitku (art. 53g ust. 1) 1057,60
stazu — 120% zasitku (art. 53 ust. 6) 1057,60
kontynuowania nauki — 100% zasitku (art. 55 ust. 1) 881,30
studiéw podyplomowych — 20% zasitku (art. 42a ust. 5) 176,30

3. Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasitku) — dla 0s6b, ktére w okresie posiadania prawa do
zasitku dla bezrobotnych podjety zatrudnienie lub inng prace zarobkowa (art. 48 ust. 1) 440,70

4. Refundacja kosztéw opieki nad dzieckiem lub osobg zalezng (do 50% zasitku)
bezrobotnemu posiadajagcemu co najmniej jedno dziecko do 6. roku zycia
lub z niepetnosprawnoscig do 18. roku zycia — w przypadku podjecia zatrudnienia,
innej pracy zarobkowej, szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych

(art. 61 ust. 1) 440,70
5. Swiadczenie z tytutu wykonywania prac spotecznie uzytecznych (art. 73a ust. 3) min.
8,70/godz.

6. Premii za zatrudnienie bezrobotnego do 30 roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy
(art. 661 ust. 4) 1604,60

Zasitki i Swiadczenia zostaty zwaloryzowane od 1 czerwca 2020 r. o Srednioroczny wskaznik wzrostu cen
towaréw i ustug konsumpcyjnych ogétem w 2019 r. w stosunku do 2018 r, wynidst 102,3% (Komunikat
Prezesa GUS — z dnia 15 stycznia 2020 r. (M.P. poz. 72). Od zasitku dla bezrobotnych PUP optaca
sktadki na ubezpieczenie emerytalne i rentowe w tgcznej wysokosci — 27,52% x, a od stypendidéw za
okres odbywania szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych, dodatkowo na ubezpieczenie
wypadkowe —0,9%, tj. w tgcznej wysokosci—ok. 28,4% — kwote sktadki na ubezpieczenie wypadkowe
PUP oblicza stopa procentowa obowiazujgca go w danym roku sktadkowym.

Il. Maksymalne kwoty, jakie moga by¢ refundowane z Funduszu Pracy pracodawcom
z tytutu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego (miesiecznie — w zt) w ramach:

1. Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagréd i sktadek na ubezpieczenia

spoteczne):
a) w petnym wymiarze czasu pracy (881,30 + 155,10%) (art. 51 ust. 1) 1039,94
b) w petnym wymiarze - refundacja za co drugi miesigc od kwoty minimalnego
wynagrodzenia (2600,00 + 468,00%) (art. 51 ust. 3) 3068,00
2. Robét publicznych:
a) refundacja za kazdy miesigc (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpieczenia 3145,58

spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji—(2665,74 + 479,84%)
(art. 57 ust. 1)

b) refundacja za co drugi miesigc (100% przecietnego wynagrodzenia 6291,14
+ sktadki (5331,47 + 959,67%) (art. 57 ust. 2)
3. Jednorazowej refundacji pracodawcy kosztéw optacenia sktadek na ubezpieczenia 7800,00

spoteczne — za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesiecy bezrobotnego
(do 300% minimalnego wynagrodzenia) (art. 47 ust. 3)
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4. Refundacji za prace spotecznie uzyteczne (60% 3Swiadczenia z tytutu wykonywania max.
prac spotecznie uzytecznych) (art. 73a ust. 5) 5,30/godz.
5. Jednorazowej premii po przygotowaniu zawodowym dorostych za kazdy petny 512,50

miesiac programu (art. 53j)

6. Premii za zatrudnienie bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy

(art. 66l ust. 4) 1604,60

* 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.

ll. Srodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej oraz wyposazenie stanowiska pra-
cy dla bezrobotnego, pozyczka na sfinansowanie kosztow szkolenia oraz ryczatt
z tytutu kosztow przejazdu - z Funduszu Pracy

1. Przyznanie bezrobotnemu srodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:
a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia)

(art. 46 ust. 1 pkt 2) 31988,82
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia)
(art. 46 ust. 1 pkt 3) 31988,82
) przystapienie do istniejgcej spotdzielni socjalnej (do 600% przecietnego
wynagrodzenia) (art. 46 ust. 1 pkt 1d) 31988,82
2. Refundacja pracodawcy kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy 31 988,82
dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia) (art. 46 ust. 1 pkt 1) !
3. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztéw szkolenia (do 400% przecietnego 21 325,88

wynagrodzenia) (art. 42)

4. Ryczatt z tytutu kosztéw przejazdu do i z miejsca odbywania stazu przez
bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy (art. 661 ust. 6 pkt 1) max. 107,20
Maksymalna kwota miesiecznej transzy

Uwaga: przyznanie ww. srodkdéw moze nastapi¢ pod warunkiem zawarcia (przed poniesieniem kosztéw) umo-
wy 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 programoéw na rzecz
przeciwdziatania bezrobociu).

IV. Wynagrodzenia i sktadki

1. Minimalne wynagrodzenie (obowigzuje od 1.01.2019r.) 2600,00%*

2. Przecietne wynagrodzenie®** 5331,47
g 3. Przecietne wynagrodzeniez podziatem na kwartaty Informacja na stronie ZUS
g 4. Sktadka na Fundusz Pracy (od 1.01.2020r.) 2,00%
— 5. Sktadka na Fundusz Solidarnosciowy (od 1.01.20207r.) 0,45%
E 6. Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych (od 1.01.2006 ) 0,10%
\E’ 7. Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne (od 1.01.2008 r.) 9,00%

*ustawa z dnia 15 czerwca 2007 r. 0 zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych oraz niektérych
inncyh ustaw (Dz.U. nr 115, poz. 792);

**0d 1.01.2020 r. minimalne wynagrodzenie wynosi 2600,00 zt (Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia
10 wrzednia 2019 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wysokosci minimalnej stawki
godzinowej w 2020 r, Dz.U. 2019, poz. 1778);

w sprawie przecietnego wynagrodzenia w pierwszym kwartale 2019 r. (M.P, poz. 412).




Co nowego na rynku pracy

Redakcja

Stopniowe znoszenie obostrzen w zyciu publicznym zwigzanych z epidemia
koronawirusa skutkuje powrotem pracownikéw do swoich miejsc zatrudnie-
nia. Ale w wielu miejscach praca nie bedzie wygladata juz tak samo jak przed
epidemia. Oczekiwania pracownikéw w stosunku do pracodawcéw tez ulegty

zZmianom.

Powr6t pracownikéw do biur
to wyzwanie logistyczne i komunikacyjne

Coraz wiecej firm przywraca standardowg dzia-
talnos¢ biznesowg, a co za tym idzie — otwiera
swoje siedziby dla pracownikéw. Koniecznos¢
zapewnienia bezpieczenstwa wymaga jednak
dopasowania dotychczasowych zasad funkcjo-
nowania biura do nowych okolicznosci. Wy-
zwanie stanowi réwniez utrzymanie wysokiej
jakosci wspotpracy w sytuacji, gdy czes¢ oséb
pracuje w biurze, a niektorzy wciaz zdalnie
wykonuja swoje obowigzki.

Jak zauwazaja eksperci Hays, poniewaz wciaz
obowigzuja zalecenia dotyczace zachowania
dystansu spotecznego, niezbedne jest nie tyl-
ko dopasowanie przestrzeni pracy do nowych
okolicznosci, ale czesto rowniez zmiana proce-
séw organizujacych prace firmy, co pozwoli
ograniczy¢ kontakt oséb zatrudnionych w r6z-
nych dziatach, a tym samym zminimalizuje ry-
zyko. Zdarza sie, ze reorganizacja dotyczy re-
dukgji liczby biurek, ktére moga by¢ uzytkowa-
ne w tym samym czasie, lub tymczasowego za-
wieszenia tzw. hot deskéw, co skutkuje przypi-
saniem danego biurka do pracownika. Nowe
zasady to réwniez wprowadzenie ograniczen
liczby oséb, ktére jednoczeSnie moga prze-
bywac w okreslonych pomieszczeniach, a tak-
ze jasne wytyczne dotyczace higienicznego
i bezpiecznego korzystania z przestrzeni wspol-
nych — pokojéw spotkan, kuchni i toalet.

Wdrozenie nowych ograniczen sprawia jed-
nak, ze biura czesto nie s3 w stanie pomiescic

wszystkich pracownikéw, ktérzy standardowo
z nich korzystaja. Prowadzi to do sytuadji, w kté-
rej cze$¢ zatrudnionych wraca do siedziby fir-
my, podczas gdy inni wcigz zdalnie wykonuja
swoje zawodowe obowigzki. Organizacje przyj-
muj3a réznorodne strategie w tym wzgledzie.
Podczas gdy jedni pracodawcy na poczatko-
wym etapie procesu stawiajg na dobrowolnos¢
powrotéw do biura, inni wprowadzaja grafik,
okreslajacy kto i w jaki dzien powinien poja-
wi¢ sie w pracy. Zdarza sie rowniez, ze w fir-
mach funkcjonuje obowiazek uprzedniej re-
zerwacji stanowiska pracy na dany dzien.

Pojawiajg sie rowniez praktyki dzielenia zespo-
tow na dwie grupy, ktére wymiennie pracuja
w biurze. Ograniczenie bezposredniego kon-
taktu pomiedzy grupami ma na celu zapewnie-
nie pracownikom bezpieczenstwa, a takze za-
gwarantowanie firmie dostepu do wszystkich
niezbednych kompetencji na wypadek wysta-
pienia zachorowan w zespole. Jesli taka sytu-
acja bedzie miata miejsce w jednej z grup, to
druga bedzie w stanie tymczasowo przejgc od-
powiedzialnosc¢ za okreslone aktywnosci w fir-
mie, co pozwoli zachowac ciggtos¢ biznesowa.

Wybor rozwigzania zazwyczaj jest dyktowa-
ny charakterem prowadzonej dziatalnosci oraz
faktem, czy w firmie sprawdzita sie powszechna
praca zdalna. S3 organizacje, ktére w obliczu
pozytywnych doswiadczen nie beda dazyty do
jak najszybszego powrotu pracownikéw do stan-
dardowej formy Swiadczenia pracy. Na rynku
pojawiaja sie nawet deklaracje planowanego
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zmniejszenia powierzchni biur i wdrozenia pra-
cy zdalnej jako dominujacej formy wykonywa-
nia stuzbowych obowiazkéw w firmie. Jedno-
czesnie nie brakuje pracodawcoéw, dla ktérych
przywrdcenie standardowej formy pracy jest
warunkiem wznowienia biznesowej dziatalno-
$ci. Tym samym zalezy im na sprawnym po-
wrocie do normalnosci i jak najlepszym wyko-
rzystaniu obecnego potencjatu.

Organizacja pracy w tzw. hybrydowych zespo-
tach — sktadajacych sie zaréwno z oséb prze-
bywajacych w biurze, jak i wykonujacych obo-
wigzki zdalnie — bedzie nowoscia dla wielu firm.
Zadbanie o motywacje pracownikéw i utrzy-
manie dotychczasowego poziomu produktyw-
nosci moze by¢ niemozliwe bez odpowiedniego
wsparcia kadry zarzadzajacej. Rolag menedze-
row jest takie dopasowanie modelu wspotpra-
cy do nowych okolicznosci, aby kazdy z czton-
kéw zespotu poczut sie uwzgledniony w pro-
wadzonych projektach i zyskat poczucie wpty-
wu na podejmowane decyzje. Skuteczne prze-
prowadzenie pracownikéw przez kolejng zmia-
ne bedzie przede wszystkim wymagac otwar-
tosci na potrzeby obu grup. Nikt bowiem nie
powinien odczu¢, ze decyzja o kontynuowaniu
pracy zdalnej lub powrocie do biura negatyw-
nie wptyneta na jego mozliwo$¢ udziatu w pro-
jektach czy stan wiedzy.

Co jest dzis wazne dla pracownika

Wedtug raportu Randstad Employer Brand Re-
search najbardziej pozagdanymi aspektami za-
trudnienia dla Polakéw na poczatku roku by-
ty: atrakcyjne wynagrodzenie i benefity (74%),
stabilnos¢ zatrudnienia (55%) oraz mita atmos-
fera w pracy (51%). W badaniu analizowano
rowniez, ktére z dodatkéw pozaptacowych pra-
cownicy oceniajg jako szczeg6lnie atrakcyjne.
Respondenci wskazywali dodatkowe Swiadcze-
nia urlopowe (83%), opieke zdrowotna (81%)
i elastyczne godziny pracy (78%).

Pandemia COVID-19 zmienita jednak perspek-
tywe zatrudnionych. Jak wynika z badania
.Monitor Rynku Pracy”, zrealizowanego na zle-
cenie Instytutu Badawczego Randstad w marcu
2020 ., w okresie epidemii, blisko 1 na 4 oso-
by przyznata, ze boi sie o swoj3 prace. Oba-

wy dotyczyty nie tylko zwolnien (25%), ale
przede wszystkim zmniejszenia wynagrodze-
nia (41%) czy nawet likwidacji firmy (16%).

Doswiadczenia rynkowe z czaséw kryzysu fi-
nansowego i jego konsekwencje obserwowa-
no w badaniu Randstad Employer Brand az do
2014 r. W 2013 r. Polacy duzo wyzej cenili so-
bie wtedy bezpieczenistwo zatrudnienia (70%)
oraz dobra kondycje finansowa firmy (72%)
niz wynagrodzenie (49%). Eksperci spodzie-
waj3 sie, ze w nadchodzacych latach bedzie
podobnie.

W zaleznosci od swojego wieku zatrudnie-
ni charakteryzuja sie innymi oczekiwaniami
wzgledem pracodawcy. Pokoleniu Z (osoby
w wieku od 18 do 24 lat) bardziej niz pozo-
statym generacjom zalezy na mitej atmosfe-
rze pracy (61%), szkoleniach (42%) i ela-
stycznosci (43%). To pokolenie zwraca takze
uwage na CSR czy r6znorodnos¢ w miejscu
pracy (19%). Wéréd benefitéw pozaptaco-
wych najwiecej os6b z tej grupy wiekowej
wskazuje na atrakcyjnos¢ ubezpieczenia po-
dréznego (66%).

Osoby w wieku od 25 do 34 lat, tzw. pokolenie
Y, szukaja przede wszystkim mozliwosci roz-
woju zawodowego (56%). Najbardziej cenio-
nym czynnikiem pozaptacowym dla tej grupy
jest mozliwos¢ pracy z domu (78%).

Generacji X (osoby w wieku od 35 do 54 lat)
zalezy na stabilnosci zatrudnienia (62%)
i dobrej kondycji finansowej firmy (39%).
Duze znaczenie ma dla nich takze mozliwos¢
zachowania réwnowagi pomiedzy zyciem pry-
watnym i zawodowym (43%) oraz lokalizacja
zaktadu pracy (27%). Wéréd najbardziej po-
zadanych benefitow pozaptacowych wymie-
nia sie tu mozliwos¢ nabycia akcji przedsie-
biorstwa (43%).

Osoby w wieku od 55 do 64 lat, czyli te
z pokolenia baby boomers, potrzebuja prze-
de wszystkim stabilnosci zatrudnienia (62%).
To grupa, ktéra przyktada najwieksza wage
do zarobkéw i oferowanych benefitéw po-
zaptacowych (79%), wsréd ktérych najistot-
niejsze jest grupowe ubezpieczenie na zy-
cie (74%).



Czy pracodawcy wspierajg pracownika
W momencie utraty pracy

Jak wynika z badania ,Outplacement: wspar-
cie pracownikéw w Polsce” firmy Randstad,
46% zatrudnionych w swoim zyciu zawodo-
wym nie stracito pracy. 11% respondentéw
zakonczyto wspotprace z firmg z wtasnej winy,
czyli z powodu niedostatecznych kompetencji
czy utraty uprawnieni do wykonywania za-
wodu. Pozostali, czyli 44%, zostali zwolnieni
z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy,
np. z powodu likwidacji przedsiebiorstwa lub
stanowiska, zwolnien grupowych czy nieprze-
dtuzenia umowy.

Najwiecej oséb dotknietych zwolnieniem z wi-
ny pracodawcy (50%) zamieszkuje poétnocny
region Polski (woj. zachodniopomorskie i po-
morskie). Najmniej zas$, bo 37%, to mieszkan-
cy zachodu kraju (woj. lubuskie, wielkopol-
skie i kujawsko-pomorskie). Odsetek osoéb, ktéd-
re utracity prace w zwigzku z dziataniami za-
trudniajgcego, jest najwiekszy w miastach od
50 tys. do 200 tys. mieszkancow i wynosi 49%.
Zjawisko to czesciej dotyka tez kobiet (46%)
niz mezczyzn (43%). Redukcja etatu, nie ze
swojej winy, najczesciej spotyka osoby w wie-
ku od 40 do 49 lat (58%) oraz te z wyksztatce-
niem podstawowym (49%). W badaniu zaob-
serwowano takze, ze zwolnienia takie dotycza
gtoéwnie 0s6b zatrudnionych na umowe-zlece-
nie lub o dzieto (52%).

W podziale na stanowiska prace z winy praco-
dawcy najczesciej traca kierowcy (57%), sprze-
dawcy i kasjerzy (51%) oraz specjalisci (48%).
Najrzadziej natomiast — inzynierowie (25%),
menedzerowie wyzszego szczebla (28%). Je-
Sli chodzi o branze, to ze zwolnieniami najcze-
Sciej spotykali sie w swojej karierze przedsta-
wiciele branzy finansowej i ubezpieczenio-
wej (52%), handlu detalicznego i hurtowego
(51%) oraz hotelarstwa i gastronomii (49%).
Najrzadziej — telekomunikacji i IT (34%), opie-
ki zdrowotnej i pomocy spotecznej oraz prze-
mystu (po 36%).

Niestety 74% zatrudnionych w zwigzku z sy-
tuacja zwolnienia w ciggu swojej catej kariery
zawodowej nie otrzymato Zzadnego wsparcia
od pracodawcy. W grupie tej najwiecej jest

Co nowego na rynku pracy

0s6b z poétnocnego, zachodniego i centralne-
go (woj. mazowieckie, tédzkie, Swietokrzyskie)
regionu Polski (75%). Brak pomocy jest naj-
bardziej odczuwalny na wsiach w obrebie du-
zych aglomeracji. 79% mieszkancow takich
obszarow deklaruje brak troski firmy. Na po-
moc w przypadku utraty zatrudnienia rzadziej
moga liczy¢ kobiety (25%) niz mezczyzni (27%).
Najwiecej wsparcia otrzymuja natomiast oso-
by w wieku od 50 do 64 lat. 33% z nich de-
klaruje, ze pracodawca udzielit im pomocy
w zwigzku z zakoriczeniem wspotpracy.

Na wsparcie firmy najczesdciej liczy¢ moga
osoby zatrudnione na stanowiskach kierowni-
kéw Sredniego szczebla (33%), specjalistow
(29%) oraz pracownikéw biurowych i admini-
stracji (28%). W podziale na branze w najlep-
szej sytuacji s3 przedstawiciele transportu
i logistyki (33%), edukacji (32%), branzy bu-
dowlanej (28%).

46% zatrudnionych w ciggu catej swojej ka-
riery w ramach wsparcia od pracodawcy
w zwigzku ze zwolnieniem otrzymato odprawe
pieniezna. 89% osbb, ktére skorzystaty z tego
Swiadczenia, ocenia je pozytywnie, czyli jako
bardzo pomocne lub raczej pomocne. Ten ro-
dzaj wsparcia jest jednak traktowany przez
ekspertéw jako rozwigzanie krotkoterminowe.
Pozwala zaspokoi¢ dorazne potrzeby po utra-
cie zatrudnienia, ale nie daje realnych szans
na znalezienie nowego. Takim perspektywicz-
nym rozwigzaniem s3 natomiast dziatania
w ramach outplacementu, ktére w bezposred-
ni sposéb wptywaja na mozliwos¢ zdobycia
nowej pracy.

Na drugim miejscu wsrdd najpopularniejszych
metod wsparcia znajduje sie wystawienie re-
ferencji. Takq pomoc otrzymato 39% Polakéw,
a 77% uwaza j3 za pomocng. 13% pracowni-
kéw firma umozliwita spotkanie z doradcg za-
wodowym, a 12% wsparcie w poszukiwaniu
nowego zatrudnienia. Wsréd pozostatych form
pomocy pracownicy wymienili przygotowa-
nie profesjonalnego CV (11%), przeprowa-
dzenie prébnej rozmowy rekrutacyjnej (8%)
oraz wsparcie w przebranzowieniu (7%).

Z perspektywy pracownikéw najbardziej po-
z3danym sposobem pomocy w przypadku
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zakonczenia wspotpracy jest odprawa pienigz-
na. Wskazuje na nig 58% Polakéw. Na kolej-
nych miejscach znajduja sie wsparcie w szu-
kaniu nowego zatrudnienia (40%), wystawienie
referencji (31%), pomoc w przebranzowieniu
(21%), spotkanie z doradca zawodowym (16%),
przygotowanie profesjonalnego CV (15%)
i prébna rozmowa rekrutacyjna (12%).

Polskie firmy
czeka nieunikniona automatyzacja

OECD szacuje, ze 14% istniejacych obecnie
na Swiecie miejsc pracy moze znikna¢ w wy-
niku automatyzacji w ciggu najblizszych 15—
20 lat, a kolejne 32% prawdopodobnie zmieni
sie radykalnie. Oznacza to, ze wielu pracowni-
kéw bedzie musiato zmieni¢ nie tylko swoj3
prace, ale nawet zawdd. W miejsce znikaja-
cych zawodow pojawi sie szereg kolejnych,
wypetniajac luke, ale zwiekszajac wymagany
na tych stanowiskach zakres kompetencji.

79.75% firm wdraza lub planuje wdrazanie
automatyzadji, aby przede wszystkim zwiekszy¢
jakos¢, konkurencyjnos¢ i wydajnos¢, 76,3% —
w celu zwiekszenia bezpieczenstwa i komfortu
pracy pracownikéw, 71,7% — redukgji kosztow,
57.2% - aby ograniczy¢ braki kadrowe.

Proces zmian juz sie w Polsce rozpoczat,
18% firm w Polsce automatyzuje sie lub pla-

nuje w niedalekiej przysztosci. Najbardziej za-
awansowane w proces s firmy z branzy prze-
mystowej.

Pracodawcy z branzy przemystowej wdrazaja
automatyzacje przede wszystkim, aby zwiek-
szy¢ bezpieczenstwo i komfort pracownikéw
- 85,2%, dla zwiekszenia wydajnosci i konku-
rencyjnosci — 80,5%, a 75% - aby ograniczyc
braki kadrowe.

Z kolei dla firm z sektora ustugowego gtow-
nym motywem jest jakos¢, wydajnos¢ i kon-
kurencyjnos¢ (86,8%), redukcja kosztéw, bez-
pieczenstwo i komfort pracownikéw (79,3%)
oraz zwiekszenie konkurencyjnosci (64,6%).
Sektor publiczny wdraza automatyzacje w ce-
lu zwiekszenia komfortu pracy i bezpieczen-
stwa pracownikéw (70,8%). Firmy z branzy
handlowej poprzez automatyzacje zwiekszaja
jakos¢, wydajnosc i konkurencyjnosé (85,1%),
redukuja koszty (80,2%) oraz podejmuja lep-
sze decyzje biznesowe (76,1%).

Automatyzacji, w rozumieniu czeSciowego lub
catkowitego zastapienia pracy ludzkiej przez
roboty, obawia sie zaledwie 10% badanych
Polakéw. Jednak nawet ich obawy znikaja w sy-
tuadji, gdy automatyzacja otwiera przed nimi
ewentualng mozliwos¢ zmiany ich stanowi-
ska pracy lub awansu; 85% badanych zmienia
wtedy zdanie.



Co nowego w urzedach pracy

Redakcja

W zwiazku z tagodzeniem obostrzen zwigzanych z pandemia urzedy pracy po-
woli wracaja do bezposredniego petnienia swoich zadan statutowych z prze-
strzeganiem wszelkich zalecen bezpieczenstwa, ograniczajac zdalng forme
pracy. Wznowiono bezposrednig obstuge klientow, ale zaleca sie jednak, np.
w todzi, korzystac nadal z form posrednich (telefon, poczta elektroniczna itp.).

Przede wszystkim
rzadowa tarcza kryzysowa

Urzedy pracy realizujg przede wszystkim za-
dania wynikajace z zapisow Ustawy z dnia
2 marca 2020 r. 0 szczegolnych rozwigzaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziata-
niem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb
zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kry-
zysowych (Dz.U. z 2020 r, poz. 3740) oraz
Ustawy dnia 31 marca 2020 ., o zmianie usta-
wy o szczegolnych rozwiqzaniach zwigzanych
Z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwal-
czaniem COVID-19, innych choréb zakaznych
oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych
oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2020 r.,
poz. 568).

Urzedy prowadzg szerokg kampanie informa-
cyjna na temat dostepnych form pomocy. | tak
np. przedsiebiorcy z Matopolski w ciggu ostat-
niego miesigca otrzymali pomoc z Funduszu
Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych
0 wartosci 186 milionéw. Kwota obejmuje do-
finansowanie wynagrodzen dla 39 tysiecy pra-
cownikow.

«Pracuj w Matopolsce”

Wojewoddzki Urzad Pracy w Krakowie zapra-
sza do lektury najnowszego numeru ,Pracuj
w Matopolsce”, ktérego tematem przewodnim
jest wsparcie dostepne w ramach rzadowej
Tarczy Antykryzysowej.

Na jakich zasadach mozna ubiegac sie o dofi-
nansowanie wynagrodzen pracownikéw w Wo-

jew6dzkim Urzedzie Pracy w Krakowie, a na
jakich w powiatowych urzedach pracy? Kto
i gdzie moze dosta¢ mikropozyczke na prowa-
dzenie dziatalnosci gospodarczej? Co przewi-
duje projekt Matopolskiej Tarczy Antykryzyso-
wej? Na te oraz wiele innych pytan znajda
odpowied? przedsiebiorcy.

Z kolei osoby bezrobotne dowiedzg sie, jak
zarejestrowac sie w powiatowym urzedzie pra-
cy bez wychodzenia z domu, jaka oferte ma
Matopolska dla tych, ktérzy sa bez pracy i wtas-
nie wrocili z zagranicy oraz gdzie powinny
szuka¢ pomocy osoby dotkniete lub zagrozo-
ne zwolnieniami grupowymi.

0Od 1 kwietnia przedsiebiorcy moga wniosko-
wac do Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Kra-
kowie o dofinansowanie wynagrodzen pra-
cownikéw w zwigzku z kryzysem wywotanym
przez rozprzestrzenianie sie epidemii korona-
wirusa. Pienigdze pochodza z Funduszu Gwa-
rantowanych Swiadczer Pracowniczych (FGSP).
Wyptaty $wiadczen beda mozliwe do konca
2020 r. Dofinansowanie jest elementem Tar-
czy Antykryzysowej, majacej na celu ochrone
miejsc pracy. Szacuje sie, ze w Matopolsce
0 tego typu wsparcie moze zawnioskowac ok.
63 tys. pracodawcow dla ok. 350 tys. pracow-
nikow.

Pracodawca moze ubiegac sie o dofinansowa-
nie wynagrodzen pracownikéw w przypadku
spadku obrotéw —nie mniej niz o 15% w ciagu
dowolnych dwoch kolejnych miesiecy od stycz-
nia 2020 r. w stosunku do tacznych obrotow
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z analogicznych dwdéch miesiecy roku ubie-
gtego lub nie mniej niz o 25% od stycznia
2020 r. w poréwnaniu do miesigca poprzed-
niego. Jezeli w zwigzku z spadkiem obrotow
pracownicy s3 na przestoju, pracodawca moze
wowczas otrzymac wsparcie przez kolejne trzy
miesigce dla kazdego pracownika w wysoko-
sci 50% minimalnego wynagrodzenia oraz
nalezne sktadki na ubezpieczenie spoteczne,
przystugujace od pracodawcy w wysokosci
maksymalnej 1533,09 zt miesigcznie.

Druga opcja wsparcia zaktada, ze pracodawca
moze sie ubiegac o sfinansowanie czesci wy-
nagrodzenia pracownikéw w wypadku obni-
Zenia wymiaru czasu pracy (spowodowanego
spadkiem obrotéw), przy czym obnizenie wy-
miaru czasu pracy i wysoko$ci wynagrodzenia
moze wynie$¢ maksymalnie 20%. Pracodaw-
ca ma prawo ubiegac sie o zwrot 50% obnizo-
nego wynagrodzenia, jednak do wysokosci nie
wiekszej niz 40% przecietnego wynagrodze-
nia (na kazdego pracownika otrzyma dofinan-
sowanie w wysokos$ci maksymalnej 2132,59 zt
plus sktadki 382,37 zt - przy stawce wypadko-
wej 1,67%). Wsparcie bedzie Swiadczone przez
maksymalnie trzy miesiace.

W marcu spadto zapotrzebowanie
na pracownikéw w wojewo6dztwie pomorskim

Potwierdzone dane statystyczne wykazujg juz
pierwsze symptomy negatywnych konsekwen-
Cji obecnej sytuacji na naszym regionalnym
rynku pracy. Zauwazalny jest wzrost liczby
0s6b bezrobotnych rejestrujgcych sie w po-
wiatowych urzedach pracy. Zgodnie z wczes-
niejszymi prognozami pomorski rynek pracy
W marcu nie zareagowat zbyt gwattownie na
pogarszajaca sie sytuacje gospodarcza i spo-
teczng wywotang pandemia koronawirusa.

Na koniec marca w wojewo6dztwie pomorskim
zarejestrowanych byto 45 413 oséb bezrobot-
nych. Oznacza to wzrost w stosunku do lutego
0 0,9%, tj. 0 386 0s6b. Jednakze jest to nadal
znacznie nizszy poziom bezrobocia niz przed
rokiem — na koniec marca 2019 r. zareje-
strowanych byto 47 920 bezrobotnych, czyli
0 2507 osbéb wiecej. Wraz ze wzrostem licz-
by bezrobotnych w marcu br. wzrosta réwniez

stopa bezrobocia w Pomorskiem — wzrost
0 0,1 p.p. do wielkosci 4,8%. Byta ona jednak
nizsza niz przed rokiem — w marcu 2019 r.
stopa bezrobocia wynosita 5,1%. Na rynkach
lokalnych niewielki (od 0,1 p.p. do 0,2 p.p.)
wzrost stopy bezrobocia dotyczyt oSmiu powia-
tow, a w takiej samej liczbie powiatow wskaz-
nik pozostat na poziomie z lutego. W czterech
powiatach stopa bezrobocia nieznacznie sie
zmniejszyta. Najwiekszy spadek odnotowano
w powiecie malborskim -0 0,3 p.p.

W najblizszym czasie nalezy spodziewac sie
wzrostu stopy bezrobocia, zaréwno na pozio-
mie regionalnym, jak i lokalnym. Szacuje sie,
ze pod koniec roku wskaznik moze osiggnac
wielkosci wyzsze od dzisiejszych nawet o kil-
ka punktéw procentowych. W pierwszej kolej-
nosci w urzedach pracy rejestruja sie osoby
samozatrudnione lub zatrudnione na podsta-
wie umoéw cywilnoprawnych (umowy-zlecenia
czy umowy o dzieto). Zatrudnieni na umowe
o prace najprawdopodobniej trafig do reje-
strow po okresie wypowiedzenia, na ktérym
obecnie sie znajduja. Ponadto czes¢ praco-
dawcow zdecydowata sie wstrzymac decyzje
o zwolnieniach pracownikéw, przynajmniej
przez 3 miesigce, korzystajac ze wsparcia tzw.
tarczy antykryzysowej, ale po tym okresie re-
dukcje zatrudnienia w firmach mog3 sie zwiek-
szy¢. Wszystko jednak zalezy od tego, jak dtu-
go bedzie trwata obecna sytuacja oraz ile czasu
gospodarka i rynek pracy beda potrzebowali
na regeneracje.

Wsparcie przedsiebiorcéw

z wojewddztwa podlaskiego

w ramach Podlaskiego Pakietu
Gospodarczego w czesci dotyczacej
dofinansowania czesci kosztow
wynagrodzen zatrudnionych pracownikéw

Wedtug stanu na dzier 28 maja br. w ramach
Podlaskiego Pakietu Gospodarczego (projekty
realizowane w ramach RPOWP przez powiato-
we urzedy pracy wojewddztwa podlaskiego)
zawarto umowy o dofinansowanie wynagro-
dzen pracownikéw lub pokrycie czesci kosz-
tow prowadzenia dziatalnosci gospodarczej
(w przypadku os6b samozatrudnionych) z 4813
przedsiebiorcami na kwote 54 324 884,86 zt.



W ramach zawartych umoéw wsparciem w po-
staci dofinansowania wynagrodzen zostanie
objetych ogétem 12 671 pracownikéw. Nalezy
zaznaczy¢, ze zaréwno weryfikacja wnioskow
sktadanych przez przedsiebiorcow, jak row-
niez podpisywanie umoéw o dofinansowanie
odbywa sie na biezaco.

Wsparcie w ramach Podlaskiego Pakietu Gos-
podarczego w czesci dotyczacej rekompensat
ptac jest udzielane w ramach projektéw po-
wiatowych urzeddw pracy wojewo6dztwa pod-
laskiego, wspétfinansowanych przez UE w ra-
mach Europejskiego Funduszu Spotecznego
i realizowanych w Dziataniu 2.1 Regionalnego
Programu Operacyjnego Wojewddztwa Podla-
skiego na lata 2014~2020. Zarzad Wojewddz-
twa Podlaskiego przeznaczyt na ten cel kwote
ogbétem 72 mln zt z RPOWP.

Sniadanie z WOT

Ciechanowska filia Wojewddzkiego Urzedu Pra-
cy, we wspotpracy z 5. Mazowiecka Brygada
Obrony Terytorialnej oraz Powiatowym Urze-

Co nowego w urzedach pracy

dem Pracy w Ciechanowie, zorganizowata
11 marca br. konferencje skierowana do pra-
codawcéw dotyczaca przyblizenia zasad pet-
nienia stuzby w Wojskach Obrony Terytorial-
nej. Spotkanie pn. ,Sniadanie z WOT" realizo-
wane byto w ramach Il edycji projektu ,Praco-
dawca przyjazny WOT" i odbyto sie w siedzibie
5. Mazowieckiej Brygady Obrony Terytorialnej
w Ciechanowie.

Spotkanie dotyczyto podejmowania dziatah
majacych na celu ksztattowanie pozytywnych
relacji z pracodawcami oraz wypracowanie
wspbélnego systemu przeciwdziatania ewentu-
alnym problemom na linii praca zawodowa-
stuzba.

Na zakoriczenie konferencji dowédca 5. Ma-
zowieckiej Brygady Obrony Terytorialnej
ptk dypl. Andrzej Wasielewski wreczyt podzie-
kowania za dotychczasowg wspétprace dla
Jakuba Gwozdzika, dyrektora ciechanowskiej
filii WUP, i dla Roberta Morawskiego, dyrektora
PUP w Ciechanowie. Spotkanie zakonczyto sie
pokazem broni strzeleckiej.

o tym.

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

Nasz adres: rynek.pracy@ipiss.com.pl
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Zaproszenie
do udziatu w konkursie

Instytut Pracy i Spraw Socjalnych ogtasza XXIl edycje konkursu na najlepsze prace
magisterskie i doktorskie w dziedzinie problemoéw pracy i polityki spotecznej.

Konkursem s3 objete prace magisterskie i doktorskie zakoriczone w latach 2019
12020, podejmujace nastepujace tematy:

I. Problemy pracy
- Rynek pracy
- Edukacja zawodowa i poradnictwo a rynek pracy
— Bezrobocie, srodki i metody przeciwdziatania
— Migracje zarobkowe
— Zarzadzanie zasobami ludzkimi
— Wynagrodzenia i systemy motywacyjne
— Czas pracy, elastyczne systemy organizacji czasu pracy
- Rozwdj zawodowy i zawodoznawstwo

Il. Polityka spoteczna

— Teoretyczne problemy polityki spotecznej

— Spoteczne problemy integracji europejskiej

— Podmioty: publiczne i niepubliczne; instytucje i instrumenty
polityki spotecznej

— Spoteczenstwo obywatelskie, dialog obywatelski, problemy kapitatu
spotecznego

— Zabezpieczenie spoteczne, ubezpieczenia spoteczne

— Problemy redystrybucji dochodéw

— Zréznicowania spoteczne, ubdstwo, wykluczenie spotecznie
i metody przeciwdziatania

- Rodzinai polityka rodzinna

— Spoteczno-ekonomiczna sytuacja grup szczegblnego ryzyka

— Uwarunkowania i skutki pracy zawodowej kobiet

lll. Prawo pracy i zbiorowe stosunki pracy w ramach nauk o pracy
i polityce spotecznej
- Indywidualne i zbiorowe prawo pracy; dialog spoteczny
— Miedzynarodowe i europejskie prawo pracy

Termin zgtaszania prac do konkursu uptywa 5 pazdziernika 2020 r.
Szczegbtowe informacje znajduja sie na stronie: <www.ipiss.com.pl>.



Rada Programowa

prof. dr hab. Marek Bednarski, Instytut Pracy i Spraw Spotecznych, Uniwersytet
Warszawski — przewodniczacy

dr hab. tukasz Arendt, prof. Ut, Uniwersytet £ddzki — wiceprzewodniczacy
prof. Igor Cveci¢, Uniwersytet w Rijece

prof. lvano Dileo, Uniwersytet im. Aldo Moro w Bari

prof. Frank M. Fossen, Uniwersytet Nevady w Reno

prof. dr hab. Juliusz Gardawski, Szkota Gtéwna Handlowa

prof. Catalin Ghinararu, Uniwersytet w Bukareszcie, sekretarz naukowy
Narodowego Instytutu Badawczego Rynku Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego
w Bukareszcie

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

prof. Zoran JeZi¢, Uniwersytet w Rijece

Jerzy Kedziora, Powiatowy Urzad Pracy w Chorzowie

dr hab. Leszek Kucharski, prof. Ut, Uniwersytet £odzki

prof. Fernando Nuriez Hernandez, Uniwersytet w Sewilli

dr hab. Anna Organisciak-Krzykowska, prof. UWM, Uniwersytet Warminsko-Mazurski
dr hab. Piotr Szukalski, prof. Ut, Uniwersytet £édzki

Stanistaw Szwed, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

dr hab. Bogustawa Urbaniak, prof. Ut, Uniwersytet £6dzki

dr hab. Kamil Zawadzki, prof. UMK, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

dr hab. Agnieszka Ziomek, prof. UEP, Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

Stali recenzenci

dr hab. tukasz Arendt, prof. Ut, Uniwersytet £édzki

dr lwona Kukulak-Dolata, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet £édzki
prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski, Uniwersytet £odzki

dr Monika Maksim, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

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

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

prof. dr hab. Zenon Wisniewski, Uniwersytet Mikotaja Kopernika



Redaktor naczelny

dr hab. tukasz Arendt, prof. Ut, Uniwersytet £6dzki

Kolegium redakcyjne

Jacek Brzezinski, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
dr Ewa Flaszynska, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski, Uniwersytet £6dzki

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

prof. dr hab. Matgorzata Szylko-Skoczny, Uniwersytet Warszawski
prof. dr hab. Zenon Wisniewski, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

Matgorzata Zdancewicz, sekretarz redakgji
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W NASTEPNYM
NUMERZE

Oczekiwania pracownikéw co do zmiany
warunkéw pracy w wyniku rozwoju cyfryzacji
(na przyktadzie duzej firmy produkcyjnej z Polski)

Cyfryzacja staje sie ostatnio jednym z najwazniejszych
tematoéw w debacie nad zmianami strukturalnymi

w gospodarkach europejskich, w spoteczeristwach tych
krajow, a w szczegdlnosci na rynkach pracy. Szybkie zmiany
powodowane przez nowoczesne technologie cyfrowe s
zrodtem mozliwosci, ale niestety wigza sie tez z zagrozeniami,
takimi jak likwidacja miejsc pracy czy pogarszanie sie
warunkoéw pracy.

Sts
Ministerstwo Rodziny,
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