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PRZEDMOWA

W 2016 r. przypada 20. rocznica cztonkostwa Polski w Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD). Miniony
okres odznaczat sie imponujgcym tempem wzrostu gospodarczego i rosngcego dobrobytu. Polska nalezy do nielicznych
panstw cztonkowskich OECD, ktore w okresie kryzysu finansowego utrzymaty dodatnig stope wzrostu gospodarczego.
Pomimo, ze po gwattownym spadku w latach 2012—2013 tempo wzrostu gospodarczego zaczeto ponownie wzrastac, niski
poziom zatrudnienia w Polsce nadal ogranicza perspektywy rozwoju gospodarczego w przysztosci. Podobnie jak pozo-
state panstwa cztonkowskie OECD, Polska boryka sie z problemem zwigzanym z niewystarczajacg liczbg nowych miejsc
pracy i miejsc pracy odpowiedniej jakosSci, pozwalajgcych na osiggniecie szybkiego i trwatego wzrostu gospodarczego

Badania prowadzone w ostatnich latach w ramach Programu LEED-OECD w nastepujgcych obszarach: Projektowanie
lokalnych strategii umiejetnosci, Rozwdj elastycznosci i odpowiedzialnosci w lokalnych stuzbach zatrudnienia, Przetamy-
wanie siloséw polityk publicznych, Wykorzystanie szkoler i technik rozwoju umiejetnosci w MSP, Umiejetnosci dla konku-
rencyjnosci wykazaty, ze lokalne strategie stymulowania umiejetnosci i tworzenia nowych miejsc pracy wymagajg zaan-
gazowania wielu réznych instytucji w obszarach: zatrudnienie, szkolenia, rozwdj gospodarczy i podnoszenie dobrobytu
spotecznego. Waznymi partnerami w procesie zapewniania odpowiednich programéw edukacyjnych i szkolen, pozwa-
lajgcych na zdobycie umiejetnosci poszukiwanych na rynku pracy teraz i w przysztosci, sg rowniez pracodawcy, zwigzki
zawodowe i organizacje pozarzgdowe.

Przeglady OECD dotyczgce tworzenia miejsc pracy na szczeblu lokalnym zawierajg praktyczne i oparte na danych reko-
mendacje dotyczace najlepszych i najskuteczniejszych sposobdw wspierania zatrudnienia i rozwoju gospodarek lokal-
nych. Niniejszy raport przygotowany zostat na podstawie analizy danych na poziomie regionéw oraz konsultacji prowa-
dzonych na szczeblu krajowym i z lokalnymi interesariuszami w obu regionach objetych studium przypadku. Stanowi
ramy porownawcze stuzgce zrozumieniu roli szczebla lokalnego w tworzeniu wiekszej liczby i wyzszej jakoSci miejsc
pracy. Raport ten moze pomdéc osobom i podmiotom odpowiedzialnym za tworzenie polityk publicznych na szczeblu kra-
jowym, regionalnym i lokalnym w Polsce przy budowaniu efektywnych i trwatych partnerstw na szczeblu lokalnym, ktére
pozwolg lepiej powigzac ze sobg podejmowane dziatania i — w rezultacie — osiggnac lepsze wyniki. Dziatania podejmo-
wane w ramach skoordynowanych polityk publicznych przyczynig sie do lepszego wspierania pracownikow w znalezieniu
odpowiednich miejsc pracy, stymulujgc jednoczesnie wzrost przedsiebiorczosci i produktywnosci, co z kolei pozwoli na
podniesienie jakosci zycia i dobrobytu wsréd spotecznosci lokalnych oraz w skali catego kraju.

Chciatbym serdecznie podziekowaé Ministerstwu Rozwoju za aktywny udziat i wsparcie badania, a takze Ministerstwu
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej za ich wktad.

Mari Kiviniemi
Zastepca Sekretarza Generalnego Organizacji Wspotpracy Gospodarczej
i Rozwoju
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SLOWO WSTEPNE

Niniejszy przeglad przeprowadzono w ramach Programu Rozwoju Lokalnego i Zatrudnienia (LEED) Organizacji Wspot-
pracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) jako cze$é projektu realizowanego we wspdtpracy z Ministerstwem Rozwoju i przy
wsparciu Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej. Projekt ten stanowi komponent programu LEED-OECD realizowanego
pod kierownictwem Sylvaina Giguére’a.

Gtéwnymi autorami opracowania sg: Piotr Stronkowski (niezalezny konsultant), Anna Rubin (analityk ds. polityk publicz-
nych, OECD) i Jonathan Barr (analityk ds. polityk publicznych, OECD). Autorzy pragng wyrazi¢ podziekowania dla Michela
Meghnagiego, Angelii Attrey i Pierre’a Georgina za ich wtad w analize danych, a takze Frangois Iglesiasowi, Barbarze Cac-
hovej i pozostatym kolegom bioragcym udziat w Programie Rozwoju Lokalnego i Zatrudnienia (LEED) OECD za ich wsparcie
przy realizacji projektu.

Autorzy pragng takze podziekowac prof. Stevowi Johnsonowi (Uniwerstytet w Hull) za wziecie udziatu w wizycie stu-
dyjnej, a takze Joannie Obarymskiej-Dzierzgwa, Przemystawowi Hermanowi (Ministerstwo Rozwoju) i Ewie Rastenskiej
(Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej) za udziat w projekcie.

Specjalne podziekowania nalezg sie takze przedstawicielom wtadz krajowych i lokalnych, ktérzy uczestniczyli w wywia-
dach i debatach w ramach projektu, przedstawiali dokumenty i wnosili niezwykle konstruktywne uwagi podczas przygo-
towywania raportu.




Projekt Local Job Creation (Wsparcie dla tworzenia lokalnych miejsc pracy) obejmuje przeglady sytuacji w nastepujacych
krajach: Australii, Belgii (Flandrii), Kanadzie, Republice Czeskiej, Francji, Irlandii, Izraelu, we Wtoszech (regionie auto-
nomicznym Trydencie), w Korei, Polsce, Stowenii, Szwecji, Turcji, Wielkiej Brytanii i Stanach Zjednoczonych (w stanach
Kalifornia i Michigan). W ramce 1 przedstawiono podstawowe etapy realizowanych przegladow.

Ramka 1. Podsumowanie metodologii projektu dotyczacego tworzenia nowych miejsc pracy
na szczeblu lokalnym w ramach programu LEED-OECD

» Analiza dostepnych danych stuzaca zrozumieniu kluczowych wyzwan zwigzanych z rynkiem pracy w danym kraju, w kon-
tekscie ozywienia gospodarczego i zastosowanie narzedzia diagnostycznego LEED-OECD, majaca na celu ocene réwnowagi
pomiedzy podaza a popytem na umiejetnosci na szczeblu lokalnym.

» Mapowanie obowigzujgcych krajowych ram polityk publicznych w zakresie tworzenia nowych miejsc pracy na szczeblu
lokalnym.

» Zastosowanie panelu dotyczacego tworzenia nowych miejsc pracy na szczeblu lokalnym, opracowanego w ramach pro-
gramu LEED-OECD (Froy i in., 2010), w celu identyfikacji mocnych i stabych stron lokalnych organéw zatrudnienia i orga-
nizacji szkoleniowych w podejmowanych przez nie dziataniach zmierzajgcych do tworzenia nowych miejsc pracy.

» Rozestanie kwestionariuszy do lokalnych urzedéw pracy (Powiatowych Urzedéw Pracy w Polsce) w formie elektronicznej,
w celu zebrania informacji na temat sposobdow w jaki wspdtpracujg z pozostatymi interesariuszami, w ramach realizacji
dziafan stuzacych tworzeniu nowych miejsc pracy na szczeblu lokalnym.

» Przeprowadzenie wizyty studyjnej OECD, podczas ktérej odbyto sie szereg debat i dyskusji z réznymi interesariuszami na
szczeblu lokalnym i krajowym, ktérych celem byto omdéwienie wynikéw oraz dopracowanie wnioskéw i rekomendaciji.

»  Przyczynienie sie do rozwoju polityk publicznych w Polsce, poprzez zaproponowanie przyktadowych rozwigzan, ktére moga
zosta¢ wdrozone w Polsce w réznych obszarach poltyk publicznych w celu przetamania dotychczas istniejgcych barier.
Zaprezentowane rozwigzania to przykfady dobrych praktyk z pozostatych panstw cztonkowskich OECD.

Cho¢ w centrum zainteresowania podmiotéw odpowiedzialnych za tworzenie polityk publicznych pozostaje dazenie do

wyijscia z kryzysu ekonomicznego, istnieje potrzeba podjecia zaréwno kroétko- jak i dtugoterminowych dziatan w celu

zapewnienia zréwnowazonego wzrostu gospodarczego. Podejmujgc te kwestie, w ramach programu LEED-OECD opraco-
wano zestaw obszaréw tematycznych, na ktérych lokalni interesariusze, agencje zatrudnienia i organizacje szkoleniowe
moga skoncentrowac swoje dziatania. Obejmuja one:

1. Lepsze dostosowywanie programow i polityk publicznych do wyzwan i mozliwosci lokalnego rozwoju
gospodarczego;

2. Zwiekszanie wartosci dodanej poprzez umiejetnosci. Tworzenie elastycznej sity roboczej oraz wspieranie rozwoju
kariery zawodowej i poszerzania umiejetnosci;

3. Ukierunkowanie polityk publicznych na sektory gospodarki lokalnej i inwestowanie w wysokiej jakosci miejsca
pracy, w tym ukierunkowanie edukacji i szkolen na rozwijajace sie sektory gospodarki lokalnej i reagowanie na
trendy Swiatowe, wspodtpraca z pracodawcami w zakresie wykorzystywania umiejetnosci i produktywnosci;

4. Sprzyjanie wigczeniu spotecznemu, ktére ma na celu zapewnienie, ze wszyscy obecni i potencjalni pracownicy nale-
Z3cy do zasobow sity roboczej beda przyczyniaé sie do przysztego rozwoju gospodarczego.

W ramach projektu wykorzystano wczesniejsze badania programu LEED w celu opracowania zestawu najwazniejszych
dobrych praktyk w kazdym z obszaréw tematycznych. Zestaw ten ma stuzyc ocenie praktyk lokalnych przy wykorzystaniu
panelu dotyczgcego tworzenia nowych miejsc pracy na poziomie lokalnym (ramka 2). Panel ten umozliwia podmiotom
odpowiedzialnym za tworzenie polityk publicznych na szczeblu krajowym i lokalnym uzyskanie bardziej wiarygodnego
przegladu mocnych i stabych stron obecnych polityk i jednocze$nie pozwala na lepsze ustalanie priorytetow w zakre-
sie przysztych dziatan i zasobéw. Kazdemu z czterech obszaréw priorytetowych przypisuje sie wage od 1 (niska) do 5
(wysoka) w zaleznosci od mocnych i stabych stron polityk lokalnych, w oparciu o najlepsze praktyki zidentyfikowane
w pozostatych panstwach cztonkowskich OECD.




Ramka 2. Panel dotyczacy tworzenia nowych miejsc pracy na szczeblu lokalnym

Lepsze dostosowywanie programoéw i polityk publicznych do lokalnego rozwoju gospodarczego
1.1. Elastycznos$¢ w tworzeniu polityki zatrudnienia i szkolerh zawodowych
1.2. Zdolnosci w obszarze zatrudnienia oraz ksztafcenia i szkolenia zawodowego
1.3. Koordynacja i integracja polityk publicznych oraz wspétpraca z pozostatymi sektorami
1.4. Tworzenie polityk publicznych w oparciu o dane
Zwiekszanie wartosci dodanej przez umiejetnosci
2.1. Elastyczne szkolenia dostepne dla wszystkich w szerokiej gamie sektoréw
2.2. Wspotpraca z pracodawcami w zakresie szkolen
2.3. Poszukiwanie oséb odpowiadajgcych danemu profilowi stanowiska pracy i utatwianie rozwoju kariery
2.4. Wspdlne podejscie do umiejetnosci
Ukierunkowanie polityk publicznych na sektory gospodarki lokalnej i inwestowanie w wysokiej jakosci miejsca
pracy
3.1. Dostosowanie polityk publicznych do istotnych na szczeblu lokalnym sektoréw zatrudnienia oraz globalnych trendéw
i wyzwan
3.2. Wspdtpraca z pracodawcami w zakresie wykorzystania umiejetnosci i produktywnosci
3.3. Promocja umiejetnosci dla przedsiebiorczosci
3.4. Promocja miejsc pracy wysokiej jakosci poprzez rozwdj gospodarczy na szczeblu lokalnym
Sprzyjanie integracji spotecznej
4.1. Programy zatrudnienia i szkolen adresowane do lokalnych grup ,zagrozonych wykluczniem spotecznym”

4.2. Polityki publiczne wspierajace zatrudnienie kobiet poprzez dziatania stuzace zapewnieniu opieki na dzie¢mi i ukierun-
kowane na pomoc rodzinie

4.3. Realizacja dziafan stuzacych zmniejszeniu poziomu bezrobocia wiréd oséb mtodych

4.4. Otwarto$¢ na imigracje

Badaniem objeto szereg instytucji i organéw zaangazowanych w rozwdj sity roboczej i umiejetnosci w Polsce. Przeprowa-
dzono dogtebng analize w oparciu o przeglad dokumentow i wywiady z gtdwnymi interesariuszami, ktéra miata na celu
przeanalizowanie dziatarh zwigzanych z zatrudnieniem i rozwojem gospodarczym, podejmowanych na szczeblu lokalnym
w dwadch regionach geograficznych:

e podregionie radomskim,

e podregionie poznanskim.

W obu podregionach objetych badaniem przeprowadzono wywiady z wieloma interesariuszami. Do kierownikdw Powia-
towych Urzeddw Pracy przestano formularze w formie elektronicznej i poproszono ich o udzielenie informacji na temat
sposobu zarzgdzania urzedami, ich zdolnosci i podejmowanych przez nie dziatan. Badanie ankietowe przeprowadzono
latem 2015 r., wyniki oparto na 208 waznych odpowiedziach (zatgcznik A). W lipcu 2015 r. w obu analizowanych regio-
nach oraz na szczeblu krajowym przeprowadzono debaty, podczas ktérych zostaty oméwione wyniki i zalecenia. W spot-
kaniach tych wzieli udziat przedstawiciele urzedéw dziatajgcych w obszarze zatrudnienia, rozwoju gospodarczego i szko-
len, pracodawcy, a takze przedstawiciele wspdlnot lokalnych i organizacji ds. rozwoju spotecznego.

BIBLIOGRAFIA

Froy F., Giguére S., Travkina E., Local Job Creation: Project Methodology (Tworzenie miejsc pracy na szczeblu lokal-
nym: metodologia projektu), Program Rozwoju Lokalnego i Zatrudnienia (LEED) OECD, OECD, Paryz 2010,
http://www.oecd.org/cfe/leed/Local%20Job%20Creation%20Methodology_27%20February.pdf.




SKROTY | AKRONIMY

EFS
Gmina
IVET
KKZ
LEED
OECD
KRK
MPiPS
MRPiPS
PAI

PSz
Powiat
PRK
SSE

KSzZ
Wojewddztwo
ZUS

Europejski Fundusz Spoteczny

Jednostka samorzadu terytorialnego | stopnia
Wstepne ksztatcenie i szkolenie zawodowe
Kwalifikacyjny kurs zawodowy

Program Rozwoju Lokalnego i Zatrudnienia OECD
Organizacja Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju
Krajowe ramy kwalifikacji

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
Program Aktywizacja i Integracja

Publiczne stuzby zatrudnienia

Jednostka samorzadu terytorialnego Il stopnia
Polska Rama Kwalifikacji

Specjalna strefa ekonomiczna

Ksztatcenie i szkolenie zawodowe

Jednostka samorzadu terytorialnego Il stopnia

Zaktad Ubezpieczen Spotecznych

wAujeyo| aiwoizod eu Adeud ds[aiw ejuaziomy ejp alosedspy




STRESZCZENIE

Od 2000 r. Polska stopniowo dogania panstwa cztonkowskie UE-15 pod wzgledem PKB per capita i nalezy do nielicznych
panstw cztonkowskich OECD, ktore utrzymaty dodatnig stope wzrostu gospodarczego w okresie kryzysu finansowego.
W latach 2012-2013 doszto jednak do istotnego spowolnienia wzrostu gospodarczego, a problem zatrudnienia pozostaje
wcigz gtdwng staboscig strukturalng. Polska ma wyjatkowo niskg stope zatrudnienia i wypada stabo w poréwnaniu do
innych panstw cztonkowskich OECD pod wzgledem jakosci miejsc pracy, w tym wynagradzania pracownikéw i ogélnego
bezpieczenstwa zatrudnienia.

W ramach Programu Rozwoju Lokalnego i Zatrudnienia OECD (LEED) przeprowadzano przeglady systemow tworzenia
miejsc pracy na poziomie lokalnym w formie miedzynarodowego badania porownawczego, ktérego celem byto okre-
Slenie wptywu lokalnej polityki rynku pracy na podnoszenie jakosci miejsc pracy i produktywnosci. Aby poméc Polsce
w podjeciu wyzwan, przed ktérymi stoi, przeglad obejmowat analize sposobu dziatania szeregu instytucji i organdw zaan-
gazowanych w realizacje polityk publicznych z obaszru zatrudnienia i podnoszenia umiejetnosci. W celu dokonania oceny
wdrazania i zdolnosSci do dostarczania ustug, oprocz przegladu polityk publicznych w pierwszej potowie 2016 r. przepro-
wadzono szczegétowe badania w dwéch polskich podregionach, tj. w miescie Poznaniu i podregionie radomskim.

Zasadniczo z badania wynika, ze chociaz w Polsce dostepnych jest wiele niezbednych mechanizméw pozwalajgcych orga-
nom lokalnym na dostosowanie polityk publicznych do potrzeb lokalnych, mechanizmy te sg czesto ostabiane przez niska
produktywnosc i brak silnych ,posrednikéw” tgczgcych organy publiczne z pracodawcami, ktére pozwolityby na tworze-
nie partnerstw stuzacych osigganiu lepszych wynikéw w obszarze zatrudnienia i tworzenia nowych miejsc pracy. Mozna
jednak znalez¢ pozytywne przyktady udanego pokonania tych barier przez interesariuszy, a takie inicjatywy jak Krajowy
Fundusz Szkoleniowy i tworzenie rad sektorowych wrézy dobrze na przysztosé. Na podstawie przeprowadzonej analizy
sformutowane zostaty wnioski i zalecenia, ktére majg wspomac realizacje i rozszerzanie reform rynku pracy w Polsce,
a ich gtéwnym przestaniem jest wzmocnienie roli wtadz lokalnych w procesie tworzenia nowych miejsc pracy.

LEPSZE DOSTOSOWYWANIE PROGRAMOW | POLITYK PUBLICZNYCH DO LOKALNEGO
ROZWOJU GOSPODARCZEGO

1) Lepsze dostosowywanie programoéw i polityk publicznych do potrzeb lokalnego rozwoju gospodarczego

¢ Instytucje lokalne powinny uwaznie sledzi¢ prowadzone na szczeblu centralnym reformy publicznych stuzb
zatrudnienia i odpowiednio dostosowywac je do potrzeb danego regionu. Szczegding uwage nalezy zwrécic
na nowy system zarzgdzania wynikami. Konieczne jest ograniczenie przypadkéw tzw. ,naciggania” systemu (np.
przez potencjalny ,,creaming” uczestnikow programdw aktywizacyjnych) oraz dostosowywania i interpretowa-
nia osiggnietych wynikéw w zaleznosci do lokalnych uwarunkowan i priorytetéw.

e Nalezy wzmocni¢ na szczeblu lokalnym koordynacje realizowanych programaw i polityk publicznych dotycza-
cych zatrudnienia i rozwoju umiejetnosci. Obecnie do pewnego stopnia zadanie to wypetniajg powiatowe rady
zatrudnienia, ale czesto brakuje uczestniczgcym w nich instytucjom i ludziom odpowiednich umiejetnosci, stra-
tegicznego umiejscowienia, a takze uprawnien ustawowych, ktére pozwolityby im skutecznie taczy¢ dziatania
i kierowa¢ lokalnymi instytucjami.

e Konieczne jest zwiekszanie dostepu do danych i nauczenie sie lepszego z nich korzystania przez instytucje
lokalne. Wigze sie to z ogdlnym wzmacnianiem na szczeblu lokalnym ,kultury ewaluacji”, czyli podnoszeniem
jakosci prowadzonych badan, a takze umiejetnym wykorzystywaniem ich wynikow. Nacisk powinien zostac
potozny na wzmocnienie potencjatu i poprawe metodologii wykorzystanej przez regionalne obserwatoria rynku
pracy. W badaniach skutecznosci programdéw rynku pracy powinny by¢ brane pod uwage wyniki dtugotermi-
nowe. Instytucje powinny réwniez w wiekszym stopniu korzysta¢ z danych udostepnianych przez Zaktad Ubez-
pieczen Spotecznych (ZUS).




2) Zwiekszanie wartosci dodanej przez umiejetnosci

e Instytucje lokalne powinny w bardziej elastyczny sposdb dostosowywac system ksztatcenia i szkolenia zawo-
dowego do potrzeb lokalnego rynku pracy, w tym przede wszystkim bardziej angazowa¢ pracodawcéw w jego
realizacje. Przeprowadzone badanie ujawnito ewidentne braki w systemie ksztatcenia zawodowego, wynikajgce
zjego niedostosowania do potrzeb lokalnego rynku pracy. Konieczne jest zwiekszanie zaangazowania pracodawcow
w realizacje ksztatcenia zawodowego zaréwno na poziomie strategicznym, poprzez wtgczanie ich w proces
podejmowania decyzji, jak i poprzez codzienng wspdtprace poprzez realizacje m.in. praktyk i stazy.

e Rozszerzanie oferty szkolen dotyczacych umiejetnosci podstawowych. Pomimo wyraznej potrzeby podnie-
sienia w Polsce poziomu umiejetnosci podstawowych (np. rozumienia tekstu, liczenia, komunikacji), istnieje
stosunkowo mato programéw oferujgcych szkolenia w tym obszarze. System ksztatcenia i szkolenia zawodo-
wego oraz instytucje szkoleniowe muszg w wiekszym stopniu skoncentrowac sie na realizacji dziatan stuzacych
poprawie podstawowych i ogdélnych umiejetnosci. Dziataniom tym powinny towarzyszy¢ szkolenia wyréwnaw-
cze przeznaczone dla oséb znajdujgcych sie poza systemem edukacji i szkolen.

3) Ukierunkowanie polityk publicznych na sektory gospodarki lokalnej i inwestowanie w miejsca pracy wysokiej
jakosci

e Zwiekszenie wykorzystywania umiejetnosci pracownikéw przez pracodawcéw oraz poprawa organizacji pracy.
W ostatnim czasie wiekszy nacisk byt ktadziony na zagadnienia zwigzane z podnoszeniem jakosci miejsc pracy,
niz na umiejetne wykorzystanie umiejetnosci zatrudnionych pracownikdw. W tym zakresie instytucje sektora
publicznego powinny w wiekszym stopniu korzystaé z takich instrumentéw, jak np. Krajowy Fundusz Szkole-
niowy, mogacy przyczynic sie do zaciesniania wspotpracy z pracodawcami w zakresie wykorzystywania umiejet-
nosci pracownikdéw.

e Promowanie rozwoju gospodarczego sprzyjajagcego powszechnej integracji spotecznej i tworzeniu wysokiej
jakosci miejsc pracy, w tym przez bardziej strategiczne wykorzystanie zamowien publicznych. Wiekszg uwage
nalezy zwrdci¢ na jako$¢ miejsc pracy tworzonych w ramach dziatan pobudzajgcych wzrost gospodarczy, a nie
jedynie na ich liczbe. Wtadze lokalne powinny w wiekszym stopniu stosowa¢ klauzule spoteczne w ramach pro-
cesu zamoéwien publicznych, co przyczyni sie do promowania jakoSci miejsc pracy i integracji osob zagrozonych
wykluczeniem spotecznym na rynku pracy.

e Zapewnienie dostepu do odpowiedniego doradztwa i informacji dla oséb mtodych i dorostych na temat
dostepnych $ciezek kariery w oparciu o ocene lokalnego rynku pracy. Wiekszos¢ uczestnikdw badania wyrazito
opinig, ze dostepne obecnie doradztwo zawodowe dla os6b mtodych i oséb dorostych jest nieodpowiednie.
Konieczne jest zatem zapewnienie wysokiej jakosci doradztwa zawodowego opartego na wyspecjalizowanych
i kompetentnych pracownikach posiadajacych dostep do najbardziej aktualnych informacji na temat krajowego
i lokalnego rynku pracy.

4) Wzmacnianie integracji spotecznej

e Szybkie wypetnienie luki dotyczacej braku ustug realizowanych przez publiczne stuzby zatrudnienia dla oséb
znajdujacych sie w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy. Jednym z elementéw reformy publicznych stuzb
zatrudnienia, sprzyjajacym bardziej strategicznemu wykorzystaniu zasobdéw, byto wprowadzenie mechanizmu
profilowania pomocy dla oséb bezrobotnych. Jednak w praktyce jego skutkiem ubocznym byto powstanie luki
w dostepnosci ustug dla klientéw znajdujacych sie w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy (Ill profil z ustawy).
Nalezy skoncentrowad sie zatem na szybkim wypetnieniu tej luki.

e Utatwienie dostepu do ustug opieki nad dzie¢mi, w szczegélnosci dzie¢mi w wieku do 3 lat. Zwiekszanie ogdl-
nej dostepnosci i jakosci opieki nad dzie¢mi zostato uznane przez rzad za zagadnienie priorytetowe. Nalezy kon-
tynuowac dziatania zmierzajgce do zwiekszenia dostepu do wysokiej jakosci przystepnych cenowo ustug opieki
nad dzieémi.




Wsparcie dla tworzenia miejsc pracy na poziomie lokalnym

ROZDZIAL 1
KONTEKST POLITYCZNY DLA ZATRUDNIENIA
| UMIEJETNOSCI W POLSCE

W niniejszym rozdziale dokonano przeglgdu systemu zatrudnienia i rozwoju umiejetnosci w Polsce oraz jego kontekstu
gospodarczego. Polska nalezy do nielicznych parstw cztonkowskich OECD, ktore utrzymaty dodatniq stope wzrostu
gospodarczego w okresie kryzysu finansowego. Mimo ze Polska doswiadczyta nagtego spowolnienia gospodarczego
w 2012 r., to tempo wzrostu gospodarczego utrzymuje sie ponownie na dobrym poziomie. W poréwnaniu do pozo-
statych panstw cztonkowskich OECD odpowiedzialnos¢ za realizacje polityki zatrudnienia oraz ksztatcenia i szkole-
nia zawodowego jest stosunkowo zdecentralizowana, przy czym w ostatnich latach przeprowadzono istotne reformy
w obu tych obszarach.

TRENDY GOSPODARCZE | TRENDY NA RYNKU PRACY

0Od 2000 r. Polska stale dogania panstwa cztonkowskie UE-15 pod wzgledem PKB per capita i nalezy do nielicznych panstw
cztonkowskich OECD, ktére utrzymaty dodatnia stope wzrostu gospodarczego w okresie kryzysu finansowego. Mimo ze
w latach 2012-2013 tempo wzrostu gospodarczego istotnie spadto ze wzgledu na szereg czynnikdw (spadek inwestycji
publicznych, staby popyt zewnetrzny, rosngce bezrobocie i konsolidacje fiskalng, ktére spowodowaty ograniczenie kon-
sumpcji gospodarstw domowych) (OECD 2014a), tempo wzrostu gospodarczego utrzymuje sie ponownie na dobrym
poziomie (szacuje sie, ze w latach 2016-2017 bedzie réwne 3,5%) (OECD, 2016a).

Rysunek 1.1. Stopa wzrostu PKB w paristwach OECD i w Polsce w latach 2007-2014
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Zrédto: OECD, 2014b, ,Aggregate National Accounts: Gross domestic product” (Zagregowane rachunki narodowe: produkt krajowy brutto), OECD National Accounts
Statistics (Statystyki Rachunkéw Narodowych OECD) (baza danych), http://dx.doi.org/10.1787/data-00001-en

Stopa bezrobocia i stopa zatrudnienia w Polsce ksztattujg sie na bardziej korzystnym poziomie w ostatnich latach, ale
w dalszym ciggu rynek pracy boryka sie z problemami (OECD, 2016a). W 3. kwartale 2015 (OECD, 2016b) stopa zatrud-
nienia w Polsce osiggneta poziom 63% i jest to jeden z najnizszych wynikdéw wsréd panstw cztonkowskich OECD. Chociaz
stopa bezrobocia w Polsce rosta powoli w latach 2009-2013, to od tamtego czasu zaczeta ponownie spadac. W 3. kwar-
tale 2015 r. stopa bezrobocia w Polsce byta rowna 7,4%, tj. nieco powyzej sredniej OECD (6,7%) (OECD, 2016c).

Szczegdlnie stabe wyniki sg charakterystyczne dla dwaéch skrajnych grup wiekowych. Wsréd pracownikéw w wieku od 55
do 64 lat wspotczynnik aktywnosci zawodowej byt rdwny 45,6% w 2014 r., podczas gdy srednia w OECD wynosita 60,5%
(OECD, 2016d). W grupie najmtodszych pracownikdw stopa bezrobocia wzrosta z 20,7% w 2009 r. do 23,9% w 2014 r. Jest
ona istotnie wyzsza niz $rednia OECD, ktéra w 2014 r. byta réwna 15% (OECD, 2016e). W tym samym roku odnotowano
znaczne réznice regionalne pod wzgledem stopy bezrobocia wsrdd oséb mtodych, ale nawet najnizsza stopa w woje-
waddztwie mazowieckim (17,7%) byta wyzsza niz srednia OECD w 2014 r. (OECD, 2016f).
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Istotne rdznice pod wzgledem aktywnosci zawodowej odnotowano takze miedzy kobietami i mezczyznami: w 3. kwartale
2015 r. odsetek osdb zatrudnionych wsrédd mezczyzn byt réwny 69%, podczas gdy 57% kobiet byto aktywnych zawodowo
(OECD, 2016a). Za gtéwne przyczyny niskiej aktywnosci zawodowe] kobiet OECD uznato niewtasciwg polityke proro-
dzinng i emerytalng (OECD, 2014a).

Stymulowanie zatrudnienia jest niezwykle istotne, majgc na uwadze fakt, ze Polska stanie w przysztosci w obliczu spadku
liczby ludnosci. Sytuacje demograficzng w Polsce determinuje niski wskaznik dzietnosci i szybko starzejgce sie spoteczen-
stwo. Na zmiany demograficzne ma takze wptyw emigracja. Szacuje sie, ze w 2007 r. 2,3 miIn polskich obywateli, tj. 6%
catej populacji, przebywato tymczasowo za granica. W 2004 r. ich liczba byta réwna 1,0 min (OECD, 2014a). Co wiecej,
w poréwnaniu do pozostatych panstw cztonkowskich OECD Polska przyjmuje bardzo mata liczbe migrantow rocznie,
wobec czego nie jest w stanie zrekompensowac spadku podazy sity roboczej wiekszg liczbg migrantéw.

Blisko co czwarta (22,2%) osoba w Polsce jest zatrudniona w sektorze handlu dystrybucyjnego, napraw, transportowym,
hotelowym i spozywczym. Prawie tyle samo oséb (18,9%) pracuje w przemysle, podczas gdy 20,4% jest zatrudnionych
w sektorze publicznym (dane z 2014 r.) (OECD, 2014c). Rolnictwo, lesnictwo i rybotowstwo generujg jedynie 11,4%
miejsc pracy, chociaz jest to i tak wiecej niz w wiekszosci panstw cztonkowskich OECD. W tych czterech sektorach zatrud-
nionych jest blisko 73% wszystkich zatrudnionych w Polsce.

Sposrdéd panstw cztonkowskich Unii Europejskiej, Polska wyrdznia sie najwiekszg liczbg zatrudnionych na umowach cza-
sowych, co nie sprzyja produktywnosci i dobrobytowi (OECD, 2016a).Warto takze podkresli¢, iz mimo ze jest ona trudna
do zmierzenia, to prawdopodobnie szara strefa w Polsce jest stosunkowo duza w poréwnaniu do pozostatych panstw
cztonkowskich OECD (Andrews i in., 2011).

Liczba ucznidw szkét ponadpodstawowych i wyzszych w Polsce stale rosnie. W latach 2005-2013 wskaznik zdawalnosci
egzamindw koricowych po raz pierwszy w szkotach ponadpodstawowych wzrdst z 41% do 86%, przy czym Polska nalezy
do panstw o najwyzszej liczbie oséb z wyksztatceniem $rednim w OECD (OECD, 2015). Z miedzynarodowego badania
kompetencji oséb dorostych (PIAAC) wynika jednak, ze ocena umiejetnosci czytania, pisania i liczenia w Polsce jest niska
w porownaniu do pozostatych panstw uczestniczacych w badaniu, chociaz wyniki te mogg istotnie rézni¢ sie miedzy
pokoleniami z tego wzgledu, ze wyniki uzyskiwane w Polsce s3 zblizone do s$redniej dla os6b mtodych w pozostatych
panstwach uczestniczagcych w badaniu (OECD, 2013b).

Publiczne stuzby zatrudnienia maja w Polsce dtugg historie. Po 1989 r. utworzono system publicznych stuzb zatrudnienia

dziatajgcy na trzech szczeblach operacyjnych: Krajowego Urzedu Pracy, wojewddzkich urzedéw pracy i powiatowych

urzedow pracy. W 1999 r. nastgpita decentralizacja publicznych stuzb zatrudnienia w Polsce. Krajowy Urzad Pracy zostat

zlikwidowany, a czes¢ jego kompetencji przejeto Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (obecnie Ministerstwo Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej). Powiatowe urzedy pracy staty sie czesciag samorzadu terytorialnego na szczeblu powiatéw,

a wojewodzkie urzedy pracy staty sie czescig administracji wojewddzkiej. W konsekwencji w Polsce istniejg obecnie

3 szczeble publicznych stuzb zatrudnienia:

e powiatowe urzedy pracy sy odpowiedzialne za wyptacanie swiadczen dla 0séb bezrobotnych i wdrazanie instrumen-
tow aktywnej polityki rynku pracy,

e wojewddzkie urzedy pracy sg odpowiedzialne za przeprowadzanie analiz, planowanie strategiczne i $wiadczenie
ustug dla okreslonych grup,

e Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej jest odpowiedzialne za tworzenie ram prawnych, opracowywanie
strategii krajowych, zarzadzanie Funduszem Pracy i finansowanie aktywnych polityk rynku pracy.

Te trzy szczeble dziatajg niezaleznie, nie istniejg miedzy nimi zadne zaleznosci hierarchiczne. Wtadze lokalne sg odpo-
wiedzialne za finansowanie kosztéw operacyjnych powiatowych urzeddw pracy, podczas gdy swiadczenia dla osob bez-
robotnych i dziatania prowadzone w ramach aktywnej polityki rynku pracy sg finansowane z Funduszu Pracy. Fundusz
Pracy jest czescig budzetu krajowego, ktorego alokacjg do wojewddzkich urzedéw pracy, a nastepnie powiatowych urze-
dow pracy, zajmuje sie Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej. Rady Rynku Pracy dziatajg na kazdym szczeblu
samorzadowym, ale odgrywaja najczesciej funkcje doradczg, a ich rzeczywisty wptyw na decyzje dotyczgce programu
i polityki moze by¢ rézny.

W ramach reformy z 1999 r. powiatowe urzedy pracy zyskaty wiekszg autonomie i wiecej mozliwosci koordynowania
dziatan zwigzanych z lokalnym rynkiem pracy, poniewaz wtadze lokalne na szczeblu powiatowym s3 takze odpowie-




dzialne za pozostate obszary polityki rynku pracy (np. edukacje ponadpodstawowg, w tym o profilu zawodowym, bardziej
wyspecjalizowang pomoc spoteczng, w tym wsparcie dla 0séb z niepetnosprawnosciami). Mimo ze celem tej reformy
byta poprawa koordynacji polityki rynku pracy i pozostatych obszaréw polityki na szczeblu lokalnym, nie we wszystkich
okregach wtadze lokalne skorzystaty z tych mozliwosci. Z badania przeprowadzonego w 2008 r. wynika, ze znaczgca czesc
wtadz lokalnych nie angazowata sie w rozwigzywanie problemoéw dotyczgcych rynku pracy i traktowata publiczne stuzby
zatrudnienia jako oddzielne urzedy, a nie jako istotny element catoSciowej polityki rozwojowej (MPiPS, 2008).

Publiczne stuzby zatrudnienia stanety przed nowymi wyzwaniami zwigzanymi z kryzysem finansowym. Liczba bezrobot-
nych zaczeta rosngé. Jednoczesnie rzad podjat decyzje o istotnym ograniczeniu funduszy na realizacje aktywnej polityki
rynku pracy ze wzgledu na ograniczenia fiskalne. Ograniczyto to w pewnym okresie mozliwosci reagowania publicznych
stuzb zatrudnienia na kryzys na rynku pracy.

W 2012 r. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (obecnie Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej) przedsta-

wito zatozenia gruntownej reformy publicznych stuzb zatrudnienia. Podstawowe cele tej reformy zaktadaty zwiekszenie

efektywnosci aktywnych polityk rynku pracy, podniesienie jakosci ustug swiadczonych przez publiczne stuzby zatrud-
nienia, a takze lepsze ukierunkowanie aktywnych polityk rynku pracy. Reforma przeprowadzona w 2014 r. skutkowata
nastepujgcymi zmianami:

e Dystrybucja srodkéw z Funduszu Pracy ma by¢ czesciowo uzalezniona od skutecznosci dziatania urzedéw pracy.
Skutecznos¢ dziatania urzeddw pracy zostata dodana jako nowa zmienna do algorytmu okreslajgcego alokacje srod-
kéw finansowych z Funduszu Pracy.

e Co wiecej, pracownicy powiatowych urzedéw pracy, ktorych wyniki przekraczajg srednig dla wszystkich urzedow
pracy, majg otrzymywac nagrody finansowane z Funduszu Pracy. Na ten cel zostanie przeznaczonych do 2% srodkéw
finansowych z Funduszu Pracy. Pod uwage bierze sie 3 podstawowe wskazniki:

— liczbe doradcéw pracujacych z osobami bezrobotnymi,

— efektywnosc¢ — procent osdb bezrobotnych uczestniczacych w dziataniach prowadzonych w ramach aktywnej
polityki rynku pracy i/lub zatrudnionych,

— wydajnos¢ — jednostkowy koszt instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy.

e Wprowadzono system profilowania pomocy w celu ukierunkowania wsparcia dla 0séb bezrobotnych. Srodek ten
ma utatwiac lepsze ukierunkowanie ustug. W tym konteksScie warto zauwazy¢, ze duze trudnosci w Polsce powoduje
fakt, ze niektdre osoby zarejestrowane jako bezrobotne w rzeczywistosci nie sg zainteresowane faktyczng pomoca®.
W publikacji wydanej na potrzeby wewnetrzne MRPIPS szacuje, ze takie osoby stanowig 30-40% wszystkich osdb
zarejestrowanych jako bezrobotne. Wedtug Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej srodki przeznaczane
przez urzedy pracy na prace z niewtasciwie okreslong grupa docelowa sg w konsekwencji niewystarczajgce (MPiPS,
2014). Dlatego wprowadzono trzy profile pomocy, ktdre majg poprawic¢ ukierunkowanie aktywnej polityki rynku
pracy. Profile te zostaty oparte na dwdch zmiennych: dostepnosci oséb bezrobotnych do pracy i odlegtosci osoby
bezrobotnej od rynku pracy:

—  profil pomocy | - osoba zblizona do rynku pracy i gotowa do powrotu na rynek pracy,

— profil pomocy Il — przecietna che¢ do pracy i przecietne oddalenie od rynku pracy,

—  profil pomocy Ill — osoby oddalone od rynku pracy lub niegotowe do podjecia pracy.

Zaklasyfikowani do profilu pomocy | to osoby, ktdre nie potrzebujg intensywnego wsparcia i sg w stanie rozwigzac
swoje problemy samodzielnie lub przy ograniczonym, podstawowym wsparciu. Dlatego wsparcie dla takich oséb
ogranicza sie do posrednictwa pracy, doradztwa zawodowego i wybranych ustug zwigzanych z rynkiem pracy. Ogra-
niczanie wsparcia dla tej grupy zmniejsza negatywny efekt dead-weight (udzielanie pomocy osobom, ktére sg w sta-
nie znalez¢ nowa prace bez zadnego wsparcia).

Osoby zaklasyfikowane do profilu pomocy Il to gtéwni klienci urzedéw pracy, tj. osoby majgce trudnosci w samo-
dzielnym znalezieniu nowej pracy, ale wystarczajgco zmotywowane do zmiany swojej sytuacji. Innymi stowy, ustugi
i instrumenty rynku pracy s3 dla nich szczegélnie korzystne.

Profil pomocy Ill — osoby oddalone od rynku pracy, ktére majg powazne i skomplikowane problemy i ktérym urzedy
pracy nie s3 w stanie pomadc. Osoby takie mogg potrzebowac bardziej intensywnego i dtugoterminowego wsparcia
(np. doradztwa i wsparcia). Urzedy pracy mogg nie dysponowac odpowiednimi narzedziami i Srodkami, aby udziela¢
takim osobom intensywnego i spersonalizowanego wsparcia. Dlatego realizacje dziatan aktywizujgcych takie osoby

1 Jednym z powoddw moze byc fakt, ze osoby bezrobotne zobowigzane sg do zarejestrowania sie w powiatowym urzedzie pracy, jezeli chcg otrzymywac zasitek dla siebie
i swoich rodzin. Prowadzi to do sytuacji, w ktérej osoby faktycznie nieposzukujace zatrudnienia lub juz zatrudnione na czarno rejestrujg sie jako bezrobotni, mimo ze w rze-
czywistosci nie zamierzajg szukac pracy. Wiecej informacji na ten temat w OECD (2014a).




zleca sie podmiotom zewnetrznym (agencjom zatrudnienia, osSrodkom pomocy spotecznej lub organizacjom poza-
rzgdowym), pracujagcym w ramach nowego instrumentu, tj. Programu Aktywizacja i Integracja (PAl).

e Zlecanie dziatan aktywizacyjnych dostawcom zewnetrznym. Z prawnego punktu widzenia powiatowe urzedy pracy

od wielu lat moga zlecad realizacje dziatan aktywizacyjnych podmiotom zewnetrznym, ale regulacja ta nie byta sto-
sowana. Wynika to w pierwszej kolejnosci z braku zainteresowania po stronie powiatowych urzeddw pracy, a takze
nieatrakcyjnych warunkéw umownych dla potencjalnych dostawcéw ustug. Znowelizowana ustawa dopuszcza obec-
nie mozliwos¢ zlecania realizacji dziatan aktywizacyjnych na szczeblu regionalnym. Wynagrodzenie dla dostawcy
jest uzaleznione od osigganych wynikéw (liczby oséb bezrobotnych, ktére znalazty zatrudnienie i wskaznika rotacji
pracownikéw).
Nowe regulacje dotyczace zlecania ustug dostawcom zewnetrznym majg na celu poprawe efektywnosci dziatania
stuzb zatrudnienia (w oparciu o zatozenie, ze wyspecjalizowane instytucje sg bardziej efektywne w pracy z ,,najtrud-
niejszymi” przypadkami), a takze wzmacnianie partnerstw regionalnych. Ma to stuzy¢ lepszej koordynacji dziatan na
rzecz 0s6b bezrobotnych w regionie.

e Zmiana organizacji pracy w powiatowych urzedach pracy. Zmiana zaktada wprowadzenie nowego stanowiska
doradcy klienta, ktéry jest odpowiedzialny za zarzgdzanie catym procesem aktywizacji osoby bezrobotnej. Podobny
mechanizm stworzono dla pracodawcow przez wprowadzenie stanowiska doradcy klienta instytucjonalnego.

e Krajowy Fundusz Szkoleniowy. Fundusz ten jest nowym instrumentem (finansowanym z Funduszu Pracy), ktéry
wspiera rozwoj umiejetnosci pracownikdéw. Mikroprzedsiebiorstwa mogg z niego skorzysta¢ na preferencyjnych
warunkach (sfinansowanie 100% kosztéw szkolenia). W latach 2014-2015 wsparcie z Funduszu kierowano do oséb
w wieku powyzej 45 lat.

¢ Nowelizacja ustawy wprowadzita nowe instrumenty rozszerzajace zakres ustug swiadczonych przez publiczne stuzby
zatrudnienia.

Na ocene wynikow reformy jest jeszcze zbyt wczesnie, chociaz niektére elementy sg juz przedmiotem dyskusji. W dalszej
czesci niniejszego raportu przedstawiono bardziej szczegétowg analize poszczegdlnych elementéw reformy. Warto jed-
nak zauwazy¢, ze najwiecej kontrowersji wzbudza profilowanie pomocy dla oséb bezrobotnych. Mechanizm ten, ktéry
zostat opracowany przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, istotnie ogranicza autonomie i elastycznosc
pracownikdw powiatowych urzedoéw pracy. Prowadzi to do wiekszej niecheci do zmiany. Kontrowersje dotyczg ponadto
profilu pomocy Ill; mimo ze z zatozenia osrodki pomocy miaty Swiadczy¢ ustugi dla osdb zaklasyfikowanych do tego pro-
filu, wiekszo$¢ osrodkdw pomocy nie jest zainteresowanych wdrazaniem Programu Aktywizacja i Integracja ze wzgledu
na brak srodkéw. W konsekwencji bezrobotni zaklasyfikowani do tego profilu pomocy majg w praktyce ograniczony
dostep do odpowiedniego wsparcia.

Publiczne stuzby zatrudnienia nie sg jedynymi instytucjami w obszarze polityki rynku pracy. Mimo ze publiczne stuzby

zatrudnienia odgrywajg najwazniejszg role, pozostate instytucje sg takze aktywne w tym obszarze, tj.:

e Ochotnicze Hufce Pracy — organy administracji rzgdowej, odpowiedzialne za wspieranie nastolatkdw w wieku powy-
zej 15 lat i oséb bezrobotnych w wieku do 25 lat oraz zapobieganie przerywaniu przez te osoby nauki i popadnieciu
przez nie w bezrobocie,

e agencje zatrudnienia — instytucje niepubliczne, odpowiedzialne za rekrutowanie, w tym rekrutowanie do pracy za
granicg, poradnictwo zawodowe, doradztwo i zatrudnienie tymczasowe,

e instytucje szkoleniowe — instytucje prowadzgce szkolenia i programy edukacyjne (dziatajgce poza formalnym syste-
mem szkolnictwa),

e instytucje dialogu spotecznego — zwigzki zawodowe, organizacje pracodawcéw, organizacje pozarzagdowe dziatajace
w obszarze rynku pracy,

¢ lokalne instytucje partnerskie.

Inng instytucja, dziatajacg w przedmiotowym obszarze w Polsce, sg osrodki pomocy spotecznej. Osrodki pomocy spo-
tecznej dziataja na najnizszym szczeblu administracji rzgdowej (na szczeblu gminy). Wyptacajg zasitki spoteczne, pro-
wadzg prace spoteczne i udzielajg pomocy spotecznej osobom znajdujgcym sie w najtrudniejszej sytuacji. Najwieksza
grupe ich podopiecznych stanowig osoby bezrobotne. W praktyce osrodki pomocy spotecznej i powiatowe urzedy pracy
pracujg czesto z tymi samymi osobami.

Od 2004 r. Europejski Fundusz Spoteczny (EFS) znaczgco wspiera polityke rynku pracy w Polsce. Kazdy budzet EFS zawiera
znaczaca kwote przeznaczong dla powiatowych urzedéw pracy. W konsekwencji kazdy powiatowy urzad pracy realizuje
projekty wspoétfinansowane z EFS. W praktyce Srodki z EFS s3 przeznaczane na finansowanie regularnych dziatan urzedéw
pracy. Dzieki dodatkowym srodkom mozliwe jest jednak rozszerzenie zakresu dziatania aktywnej polityki rynku pracy.




EFS finansuje takze projekty realizowane przez pozostate organizacje w obszarze polityki rynku pracy, tj. centra opieki
spotecznej, organizacje pozarzadowe, spotki prywatne, partneréw spotecznych i przedsiebiorstwa spoteczne. Projekty
muszg by¢ skierowane do okreslonych grup docelowych i stuzy¢ osiggnieciu celdow okreslonych przez Ministerstwo Roz-
woju (Instytucje Zarzadzajgcg EFS). Od 2015 r. wsparcie z EFS dla 0séb fizycznych jest dostepne przede wszystkim na
szczeblu regionalnym i zarzgdzane przez organy regionalne, ktdrych dziatania koordynuje Ministerstwo Rozwoju.

Ksztatcenie i szkolenie zawodowe ma w Polsce dtugie tradycje. Przed 1989 r. byt to podstawowy rodzaj edukacji ponad-
podstawowej. W wielu przypadkach jakos¢ tej edukacji byta jednak uznawana za niewystarczajaca. W latach 90-tych
upadkowi wielu przedsiebiorstw przemystowych i rozwojowi innych sektorow gospodarki towarzyszyt spadek popular-
nosci edukacji zawodowej. Coraz wiecej mtodych ludzi zaczeto wybiera¢ szkoty ponadpodstawowe o profilu ogdlnym. Co
wiecej, system ksztatcenia i szkolenia zawodowego byt w znacznym stopniu niedofinansowany, co dodatkowo utrudniato
sytuacje tego sektora.

W ostatnich latach obserwuje sie powolne odradzanie sie szkolnictwa zawodowego. Coraz wiecej mtodych ludzi wybiera
szkoty ponadpodstawowe o profilu zawodowym. Znaczenie ksztatcenia i szkolenia zawodowego podkreslaty takze
w wielu dokumentach i strategiach polskie wtadze. Zmiana trendu wynika przede wszystkim z malejgcej przewagi (pod
wzgledem wysokosci wynagrodzenia i prawdopodobienistwa znalezienia pracy) edukacji ogdlnej i studidw wyzszych,
w szczegolnosci studiéw wyzszych niskiej jakosSci, a takze z powodu braku dobrze wyksztatconych technikéw i wyszkolo-
nych pracownikéw w niektérych sektorach gospodarki.

Od kilku lat ksztatcenie i szkolenie zawodowe jest jednym z priorytetéw polityki edukacyjnej i polityki rynku pracy pol-
skiego rzagdu. Ministerstwo Edukacji Narodowej oraz Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej podkreslajg zna-
czenie podnoszenia jakosci ksztatcenia i szkolenia zawodowego, jego atrakcyjnosci dla uczniéw i lepszego dostosowywa-
nia do potrzeb rynku pracy. Podejécie takie wspiera takze Ministerstwo Rozwoju.

W 2013 r. rzad przyjat dokument zatytutowany ,Perspektywa uczenia sie przez cate zycie”, ktdéry zostat przygotowany
przez wszystkie zainteresowane strony. W ramce ponizej przedstawiono bardziej szczegétowe informacje na ten temat.

Ramka 1.1. Strategiczna perspektywa ksztalcenia i szkolenia zawodowego

W 2013 r. polski rzad przyjat dokument strategiczny zatytutowany ,Perspektywa uczenia sie przez cafe zycie”, przygotowany
przez zespot sktadajacy sie z przedstawicieli Ministerstwa Edukacji Narodowej, Ministerstwa Gospodarki, Ministerstwa Pracy
i Polityki Spotecznej, Ministerstwa Rozwoju Regionalnego i pozostatych gtéwnych instytucji. Dokument ten wymienia najwaz-
niejsze obszary rozwoju w zakresie ksztafcenia i szkolenia zawodowego, w szczegdlnosci koncentrujac sie na koniecznosci jego
dostosowania do potrzeb rynku pracy. Najwazniejsze obszary przedstawiono ponizej:

> poprawa edukacji w zakresie podstawowych kompetencji zawodowych,

» zwiekszanie atrakcyjnosci i elastycznosci ksztatcenia i szkolenia zawodowego — rozwdj elastycznych form i poprawa pro-
gramuksztatcenia i szkolenia zawodowego, umozliwienie elastycznego przechodzenia miedzy réznymi formami ksztatcenia
i szkolenia zawodowego, wigczenie szkét zawodowych do systemu edukacji oséb dorostych, poprawa promocji ksztatcenia
zawodowego, a takze rozwdj mechanizmdw zapewnienia jakosci wksztafcenia i szkolenia zawodowego,

» pogtebianie zaangazowania pracodawcéw w ksztafcenia i szkolenia zawodowego ze szczegélnym uwzglednieniem
poprawy szkoler praktycznych, dostosowanie programu ksztatcenia i szkolen do oczekiwan pracodawcoéw, a takze two-
rzenie sektorowych centréw ksztatcenia zawodowego i ciggtego uczenia sie,

rozwoj praktyk i stazy zawodowych w ramachksztafcenia i szkolenia zawodowego,
podnoszenie kompetencji nauczycieli zatrudnionych w instytucjach ksztatcenia i szkolenia zawodowego,
rozwdj mechanizméw pozwalajacych na dokonywanie oceny efektéw uczenia sie,
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rozwoéj doradztwa w zakresie uczenia sie przez cafe zycie oraz ksztatcenia i szkolern zawodowych.

System ksztatcenia i szkolenia zawodowego, w szczegdlnosci wstepne ksztatcenie i szkolenie zawodowe, podlega ustawie
o systemie o$wiaty. Catym systemem administruje Ministerstwo Edukacji Narodowej, ktdre okresla: najistotniejsze dla
systemu kwestie edukacyjne, formy nauki, w tym formy praktycznej nauki zawodu, oczekiwane wyniki nauki, zewnetrzne
egzaminy zawodowe, wymagania dla nauczycieli, w tym ich przygotowanie i ksztatcenie ustawiczne oraz system awan-
séw zawodowych, a takze mechanizmy i formy nadzoru pedagogicznego w szkotach.




W Polsce dziata szereg systemow ksztatcenia i szkolenia zawodowego umozliwiajgcych elastyczne przechodzenie miedzy
réznymi poziomami edukacji. Omoéwiono je bardziej szczegétowo ponizej.

WSTEPNE KSZTALCENIE | SZKOLENIE ZAWODOWE

Edukacja ponadpodstawowa (ogdlna i zawodowa) rozpoczyna sie w wieku 16 lat. Edukacja na tym poziomie trwa od 2 do
4 |lat w zaleznosci od rodzaju szkoty, przy czym wiekszos$¢ uczniow szkot zawodowych konczy swoje ksztatcenie i szkolenie
zawodowe w wieku 19-20 lat. Istniejg 3 rodzaje szkét zawodowych:

¢ technika zawodowe — edukacja trwa cztery lata, po jej ukoriczeniu uczniowie moga przystapi¢ do egzaminéw zawo-
dowych, a takze do matury; zdanie matury umozliwia podjecie studiow wyzszych,

e zasadnicze szkoty zawodowe — edukacja trwa trzy lata, po jej ukoriczeniu uczniowie przystepujg do egzaminu zawo-
dowego; nauka w zasadniczych szkotach zawodowych nie daje uczniom mozliwosci przystgpienia do egzaminu
maturalnego,

e technika uzupetniajgce dla absolwentdow zasadniczych szkét zawodowych; edukacja trwa dwa lata, nauke mogg pod-
ja¢ absolwenci zasadniczych szkét zawodowych.

Innym waznym rodzajem wstepnego ksztatcenia i szkolenia zawodowego jest system praktyk zawodowych. Ten rodzaj
wstepnego ksztatcenia i szkolenia zawodowego, ktory jest dostepny dla ucznidéw w wieku co najmniej 16 lat, tgczy nauke
W miejscu pracy, najczesciej nauke zawodu rzemieslnika, z nauka teoretyczng, w ramach ktdrej uczen uzyskuje wyksztat-
cenie ogdlne i teoretyczne przygotowanie do zawodu. Ten ostatni rodzaj ksztatcenia mogg prowadzi¢ zasadnicze szkoty
zawodowe (dla przewazajgcej wiekszosci uczniéw) lub moze on by¢ prowadzony w formie kurséw. Tabela 1 przedstawia
liczbe ucznidw wedtug rodzaju ksztatcenia i szkolenia zawodowego.

Tabela 1.1. Liczba uczniéw (w wieku do 18 lat) wg rodzaju IVET w Polsce w 2014 .

Rodzaj szkoty Liczba uczniéw

Podstawowe szkoty zawodowe 184 454
Szkoty policealne (wyzsze) o profilu technicznym 515172
Praktyki w rzemiosle 73575

Zrédto: ZRP, 2014, Oswiata w roku szkolnym 2013/2014, Warszawa; ZOZPS, Informacja oswiatowa za 2014 r., http://www.zrp.pl/Dzia%C5%82alno%C5%9B%C4%87ZRP/
0%C5%9Bwiatazawodowa/Egzaminy/Raportyzwynik%C3%B3wdzia%C5%82alno%C5%9Bcio%C5%9Bwiatowej/tabid/393/language/pl-PL/Default.aspx

Absolwenci szkét ponadpodstawowych (o profilu ogdlnym lub zawodowym) moga podjgc¢ nauke w policealnych szkotach
zawodowych. W wiekszosci przypadkéw szkoty te wymagajg swiadectwa maturalnego. Edukacja trwa zazwyczaj 2,5 roku.
Szkoty wyzsze dzieli sie na szkoty techniczne, uniwersytety nauk spotecznych i uniwersytety pedagogiczne (kolegia dla
nauczycieli jezykéw obcych i uniwersytety pedagogiczne). Szkoty wyzsze dzieli sie takze na szkoty dla mtodziezy, szkoty
specjalne i szkoty dla dorostych.

KSZTALCENIE | SZKOLENIE ZAWODOWE DLA OSOB DOROSLYCH

Regulacje dotyczace ksztatcenia i szkolenia dorostych sg rozproszone. Ministerstwo Rodziny Pracy i Polityki Spotecznej
odpowiada za regulowanie relacji pracodawca — szkolgcy sie pracownik, kierowania na szkolenia oséb bezrobotnych
i wspierania pracodawcow inwestujgcych w szkolenia pracownikéw. Pozostate ministerstwa odpowiadajg za specjali-
styczne szkolenia branzowe. Ministerstwo Edukacji Narodowej jest odpowiedzialne za ksztatcenie zawodowe dla osdb
dorostych w zawodach wymienionych w klasyfikacji zawoddw szkolnictwa zawodowego (ok. 200 zawoddw).

Ksztatcenie i szkolenie zawodowe dla os6b dorostych w zawodach wymienionych w klasyfikacji
zawodow szkolnictwa zawodowego

W 2012 r. przeprowadzono reforme systemu szkolnictwa zawodowego. Podstawowym celem tej reformy byto stworze-
nie bardziej elastycznego systemu ksztatcenia i szkolenia zawodowego dla oséb dorostych. Przed reformg w Polsce ist-
niaty szkoty zawodowe dla os6b dorostych (podstawowe i ponadpodstawowe). Gtéwng wadg takich szkét byt dtugi okres
nauki, co zniechecato wielu potencjalnych kandydatéw. W ramach reformy wprowadzono nowg, krétszg forme nauki
— kwalifikacyjne kursy zawodowe. Kwalifikacyjne kursy zawodowe mogg by¢ prowadzone w systemie dziennym (zajecia
odbywajg sie co najmniej trzy razy w tygodniu) lub zaocznym (zajecia odbywajg sie co najmniej raz na dwa tygodnie
przez dwa dni). Oprdcz szkolenia praktycznego i laboratoryjnego, ktdre nalezy organizowaé w tradycyjny sposéb, dopusz-
cza sie wykorzystywanie metod i technik ksztatcenia na odlegtos¢. Kwalifikacyjne kursy zawodowe mogg prowadzié:
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e centra ksztatcenia zawodowego i ustawicznego (oferujgce ksztatcenie zawodowe dla oséb mtodych i oséb dorostych),

e centra ksztatcenia ustawicznego (oferujgce ksztatcenie zawodowe dla 0séb dorostych),

e centra ksztatcenia praktycznego (oferujgce praktyczne ksztatcenie zawodowe dla oséb mtodych i ksztatcenie zawo-
dowe dla 0s6b dorostych),

e instytucje szkolenia zawodowego (oferujgce kwalifikacyjne kursy zawodowe i pozostate kursy zawodowe dla oséb
dorostych).

Zmiany klasyfikacji zawoddw dokonano po raz ostatni w 2012 r. Mimo Zze klasyfikacja nie ma charakteru zamknietego,
wprowadzenie nowego zawodu jest zazwyczaj procesem dtugotrwatym (trwajgcym co najmniej rok), wobec czego dosto-
sowanie kwalifikacji do zmieniajgcej sie sytuacji na rynku pracy nastepuje raczej powoli. Podczas dyskusji panelowych,
na potrzeby niniejszego badania, uczestnicy przywotywali jednak przyktady udanego wprowadzenia nowych zawoddw.
W 2015 r. do klasyfikacji dodano trzy nowe zawody. W nadchodzgcych latach Ministerstwo Edukacji Narodowej planuje
kompleksowy przeglad klasyfikacji zawodéw we wspétpracy z partnerami spotecznymi w celu zapewnienia wiekszej spoj-
nosci klasyfikacji zawodow z potrzebami rynku pracy.

Ministerstwo Edukacji Narodowej opracowato takze liste kwalifikacji dla kazdego zawodu. Jeden zawdd moze obejmo-
wac szereg kwalifikacji, co powinno uelastyczni¢ system edukacji i sprawi¢, aby byt on bardziej dostepny. Kazdy zawdd
ma charakter niezalezny i catosSciowy, okresla kompetencje, ktére nalezy naby¢, takie jak: wiedze, umiejetnosci oraz
kompetencje osobowosciowe i spoteczne. S3 one opisane w formie wynikéw nauczania w podstawowym programie
nauczania i mogg by¢ oddzielnie potwierdzane w systemie panstwowych egzaminéw zawodowych. W konsekwencji
wiekszos¢ umiejetnosci mozna zdoby¢ w ramach kwalifikacyjnych kursow zawodowych w systemie ksztatcenia ustawicz-
nego dla oséb dorostych.

Inne formy szkolen i kurséw dla oséb dorostych

Instytucje prywatne, organizacje pozarzadowe, a takze instytucje publiczne posiadajg bogatg oferte szkolen i kursow
w zakresie ksztatcenia zawodowego, edukacji ogdlnej, rozwoju osobistego, itd. Niektore z nich sg uregulowane usta-
wowo (np. prawo jazdy), inne regulujg rady sektorowe (np. standardy kwalifikacyjne w sektorze bankowym opracowane
przez Zwigzek Bankéw Polskich) lub sg oparte na standardach miedzynarodowych (np. Europejskie Komputerowe Prawo
Jazdy).

Programy i kursy, o ktorych mowa powyzej, mogg by¢ dofinansowane lub finansowane ze srodkéw publicznych, np.
Europejskiego Funduszu Spotecznego lub Krajowego Funduszu Szkoleniowego (zarzadzanego przez powiatowe urzedy
pracy). Gtdéwng instytucjg odpowiedzialng za ten obszar polityki publicznej jest Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczo-
Sci (PARP) (nadzorowana przez Ministerstwo Rozwoju).

Ostatnio wtadze publiczne podjety dziatania zwigzane z uregulowaniem rynku szkolen w celu zapewnienia lepszej jakosci
szkolen (co najmniej tych finansowanych ze srodkéw publicznych). W tym celu wprowadzono nowy mechanizm — Rejestr
Ustug Rozwojowych (RUR), ktérym administruje Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci. Kazdy dostawca szkolen lub
kursow, ktéry chciatby swiadczy¢ ustugi w zakresie rozwoju umiejetnosci, powinien spetniac¢ kryteria i zarejestrowac sie
w Rejestrze.

Mimo ze RUR nie obejmuje wszystkich instytucji, z analizy dostawcéw w nim zarejestrowanych mozna wyciggnac szereg
whioskéw. Ok. 95% zarejestrowanych instytucji to prywatne, a blisko 55% to osoby fizyczne prowadzace dziatalnos$¢
gospodarcza. W RUR zarejestrowanych jest wiele réznych firm, organizacji pozarzgdowych, instytucji oSwiatowych i 0séb
prywatnych, ktére prowadzg szkolenia i zapewniajg ksztatcenie, chociaz w wielu przypadkach jakos$¢ szkolen nie jest
zadowalajaca.

Innym mechanizmem stuzacym zapewnieniu jakosci jest Polska Rama Kwalifikacji (PRK) i $cisle z nig zwigzany Rejestr

Kwalifikacji. Wszystkie kwalifikacje, aby zostac zarejestrowane i ujete w PRK, muszg spetnia¢ wymagania jakoSciowe.
Nowy system jest w dalszym ciggu w fazie opracowywania i nie jest jeszcze w petni funkcjonalny.




Ministerstwo Rozwoju odpowiada za polityke rozwoju gospodarczego, przy czym w jej realizacje zaangazowanych jest
szereg instytucji. Najwazniejszymi obszarami dziatan sg wsparcie dla matych i srednich przedsiebiorstw, specjalne strefy
ekonomiczne, wsparcie w zakresie badan, rozwoju i innowacji, promocja polskich przedsiebiorstw i wsparcie eksportu.

Istnieje szereg instrumentdw i instytucji, ktore wspierajg rozwdj gospodarczy i dziatajg na szczeblu krajowym, regio-
nalnym i lokalnym. Wiele z nich jest powigzanych i wspétpracuje ze sobg. Dziatania stymulujgce rozwdj gospodarczy sg
w wiekszosci finansowane z funduszy europejskich. Stad wiekszo$¢ instytucji dziata w ramach programéw operacyjnych,
ktdére sg finansowane z Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego i Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Na poziomie krajowym najwazniejszg role odgrywajg Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) i Narodowe
Centrum Badan i Rozwoju. Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) jest agenda rzadowa podlegajaca Mini-
sterstwu Rozwoju. Agencja wspiera zasadniczo mate i Srednie przedsiebiorstwa i koncentruje sie na takich obszarach jak
innowacje i biznes elektroniczny (e-business).

Inng agencja rzadowg, ktdra odgrywa istotna role, jest Narodowe Centrum Badan i Rozwoju podlegajgce Ministerstwu
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. Centrum realizuje programy, ktérych celem jest wsparcie innowacji, badan i rozwoju,
a takze wdrazanie innowacyjnych rozwigzan zaréwno przez instytucje badawcze, jak i przedsiebiorstwa. W szczegélnosci
Centrum koncentruje sie na wspétpracy miedzy jednostkami naukowymi i przedsiebiorstwami. Programy sg finansowane
zarowno ze Srodkéw krajowych, jak i funduszy europejskich. Wsparcia dla przedsiebiorstw, w szczegdlnosci przemysto-
wych, udziela takze Agencja Rozwoju Przemystu.

Na szczeblu regionalnym najwazniejszg role odrywajg wtadze wojewddzkie. Moga one dziata¢ samodzielnie lub za
posrednictwem wyspecjalizowanych agencji. Najwazniejszym instrumentem rozwoju gospodarczego na szczeblu regio-
nalnym jest regionalny program operacyjny wspotfinansowany z funduszy europejskich i zarzadzany przez wtadze woje-
wodzkie. Nowy okres programowania obejmuje lata 2014-2023. Programy te obejmujg bezposrednie wsparcie dla
matych i srednich przedsiebiorstw (w formie dotacji, pozyczek, ustug), a takze inwestycje w rozwdj biznesu (obszary
inwestycyjne, instytucje wspierajgce biznes, wspdtpraca miedzy jednostkami biznesowymi i badawczymi, rozwdj kla-
strow biznesowych).

W Polsce dziata ok. 60 regionalnych agencji rozwoju gospodarczego. Wiekszo$¢ z nich powstata w latach 90-tych jako
instrument wsparcia rozwoju gospodarczego na szczeblu lokalnym i regionalnym przy wykorzystaniu pomocy rozwojowej
ze zrodet zagranicznych. Agencje dziatajg zazwyczaj w formie spétki nalezgcej w catosci lub czesci do wtadz regionalnych
lub lokalnych, przedsiebiorstw lub zwigzkdw pracodawcéw lub Agencji Rozwoju Przemystu.

Po 2004 r. wiele agencji w Polsce zostato wigczonych do systemu wdrazania funduszy europejskich zapewniajgcego
wsparcie dla przedsiebiorstw. Obecnie wiele z nich wdraza projekty adresowane do nowych lub istniejgcych przedsie-
biorstw, zapewnia finansowanie (dotacje na projekty typu start-up, pozyczki dla istniejgcych przedsiebiorstw), a takze
$wiadczy ustugi dla biznesu. Agencje wspierajg takze innowacyjnos¢ w przedsiebiorstwach (przyznajac dotacje, udzie-
lajgc wsparcia, utatwiajgc nawigzywanie kontaktéw miedzy réznymi podmiotami). Niektdre z nich inwestujg ponadto
w infrastrukture dla biznesu, tworzac parki technologiczne i inkubatory przedsiebiorczosci. Agencje wdrazajg niekiedy
projekty zwigzane z rynkiem pracy, wsparciem dla projektéw start-up, prowadzeniem szkolen dla pracownikow i praco-
dawcéw lub wsparciem dla organizacji pozarzagdowych.

Dziatajgc na szczeblu regionalnym i lokalnym, parki technologiczne stanowig wazny bodziec stymulujgcy rozwéj gospo-
darczy. Instytucje takie dziatajg zazwyczaj jako spotki i zapewniajg warunki lokalowe, infrastrukture i wsparcie dla roz-
woju dziatalnosci, w szczegdlnosci o charakterze innowacyjnym. Mimo ze ich potencjat rosnie pod wzgledem liczby firm
dziatajgcych w parkach, w dalszym ciggu wyzwaniem jest przyciggniecie najbardziej innowacyjnych przedsiebiorstw
inwestujgcych w nowe technologie, wspétpracujgcych z jednostkami badawczo-naukowymi, a takze realizacja projek-
téw z partnerami zagranicznymi (PARP, 2012). Swiadczy to o tym, ze parkom technologicznym tylko czeciowo udato sie
osiggngc zaktadane cele.

Innym waznym instrumentem sg specjalne strefy ekonomiczne (SSE), ktorych celem jest w pierwszej kolejnosci przyspie-
szenie rozwoju gospodarczego na szczeblu regionalnym, wykorzystanie infrastruktury i aktywéw typu greyfield, a takze
tworzenie nowych miejsc pracy (KPMG, 2014). SSE tworzono przede wszystkim na obszarach borykajacych sie z powaz-
nymi problemami strukturalnymi (niskim zatrudnieniem, niskim poziomem aktywnosci gospodarczej) na terenach nie-




zamieszkanych. Gtdwnym celem SSE byto pozyskanie inwestoréw (polskich i zagranicznych) przez oferowanie zachet, np.
podatkowych, lub w formie dostepu do infrastruktury. Obecnie w Polsce dziata 14 SSE, ich granice s3 jednak elastyczne
i mogg by¢ dostosowywane do potrzeb gospodarki lokalnej i interesow inwestoréw. W praktyce obszar strefy jest obec-
nie znacznie wiekszy niz w momencie jej utworzenia, a w wielu przypadkach byt rozszerzany daleko poza poczgtkowe
granice strefy, obejmujgc czesto dwa lub trzy okregi. Z analiz wynika, ze SSE sg skutecznym instrumentem wspierania
rozwoju gospodarczego i tworzenia nowych miejsc pracy. Zgodnie z szacunkami, na koniec 2012 r. 1 mIn zt w ramach
pomocy publicznej dla przedsiebiorstw dziatajgcych w SSE wygenerowat 6,95 min zt inwestycji tych przedsiebiorstw,
4.5 min podatkéw ptaconych przez te przedsiebiorstwa, 31 miejsc pracy w przedsiebiorstwach dziatajgcych w SSE, w tym
17 nowych miejsc pracy (Pastusiakiin., 2012).
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ROZDZIAL 2
PRZEDSTAWIENIE REGIONOW POLSKI
OBJETYCH STUDIUM PRZYPADKU

Aby lepiej zrozumiec role szczebla lokalnego w tworzeniu nowych miejsc pracy i zwiekszaniu produktywnosci, w ramach
przeglgdu OECD przeanalizowano dziatania na szczeblu lokalnym w dwdch podregionach w Polsce: w miescie Pozna-
niu i podregionie radomskim. W niniejszym rozdziale przedstawiono sytuacje gospodarczq i sytuacje na rynku pracy
w kazdym z tych regiondw, a takze wyniki narzedzia statystycznego LEED-OECD (Program Rozwoju Lokalnego i Zatrud-
nienia OECD), ktore bada relacje miedzy podazq umiejetnosci a popytem na nie na szczeblu podregionéw.

PRZEDSTAWIENIE PODREGIONOW POZNANSKIEGO | RADOMSKIEGO

Szczegdtowe prace w ramach tego badania przeprowadzono w dwdéch podregionach Polski: w miescie Poznaniu i podre-
gionie radomskim. Te dwa obszary zostaty wybrane w wyniku konsultacji miedzy OECD i rzgdem oraz przy uwzglednieniu
ich odmiennej specyfiki pod wzgledem gospodarczym i pod wzgledem sytuacji na rynku pracy. Szczebel podregionéw
w Polsce jest szczeblem posrednim miedzy wojewddztwami i powiatami. Wykorzystywany jest wytgcznie do celdw staty-
stycznych i nie odpowiada jednostkom administracyjnym.

Podregion poznanski znajduje sie w zachodniej czesSci Polski i odpowiada catkowicie granicom administracyjnym miasta,
wobec czego obejmuje jedynie wtadze lokalne jednego szczebla. Poznan jest stolicg wojewddztwa wielkopolskiego i jest
jednym z najwiekszych miast w Polsce. Podregion liczy 550 tys. mieszkanncéw. Podczas gdy obszar podregionu obej-
muje wytgcznie strefe miejskg Poznania, jego funkcjonalny obszar gospodarczy obejmuje takze sgsiadujgce gminy wokot
miasta, ktére wspdlnie tworzg podregion poznariski. Mimo ze analiza koncentrowata sie na miescie Poznaniu, w wielu
przypadkach pod uwage brano takze podregion poznanski, jako ze wspdlnie tworzg one obszar, w ramach ktérego pra-
cownicy dojezdzajg do pracy.

Poznan jest potozony miedzy stolicami dwdch sgsiadujacych paistw: Warszawg i Berlinem. W zwigzku z tym nalezy do
gtéwnych centréow logistycznych w Polsce i odgrywa istotng role w handlu miedzy Europg Zachodnig i Wschodnia.

Podregion radomski nalezy do wojewddztwa mazowieckiego, ktére jest najwiekszym wojewddztwem w Polsce. Podre-
gion radomski liczy 620 000 mieszkarnicow. Tworzg go zaréwno obszary miejskie, jak i wiejskie, przy czym okoto potowa
ludnosci zyje w strefach miejskich. Gtéwnym miastem podregionu jest Radom, ktory liczy 217 000 mieszkaricow. Podre-
gion obejmuje takze 6 innych gmin, ktére posiadajg wtasny samorzad.

Podregion potozony jest w odlegtosci okoto 100 km na potudnie od Warszawy, stolicy Polski, gdzie koncentruje sie w wiek-
szosci aktywnos¢ gospodarcza Polski. Sytuacja gospodarcza i sytuacja na rynku pracy w Radomiu od wielu lat jest dos¢
trudna, w szczegdlnosci w poréwnaniu z rynkiem warszawskim. Radom i sgsiadujgce powiaty, w ktorych dominowaty
tradycyjne gatezie przemystu, mocno ucierpiat w wyniku transformacji gospodarczej i upadku sektora przemystowego.

LOKALNY RYNEK PRACY

Miedzy oboma podregionami istniejg istotne réznice. Poznan ma jeden z najlepszych rynkow pracy na szczeblu lokalnym,
a stopa bezrobocia jest znaczaco nizsza od sredniej stopy bezrobocia w Polsce, podczas gdy stopa bezrobocia w podre-
gionie radomskim nalezy do najwyzszych w kraju.




Rysunek 2.1. Stopa bezrobocia zarejestrowanego w podregionach radomskim i poznariskim w poréwnaniu do stopy bezrobocia zarejestrowanego w Polsce
w latach 2004-2014
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Zrédto: Gtéwny Urzqd Statystyczny, Bank Danych Lokalnych, https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/temat

Réznice odnotowano takze w strukturze bezrobocia. W podregionie radomskim prawdopodobieristwo opuszczenia sze-
regdw bezrobotnych jest zdecydowanie nizsze niz w Poznaniu. W 2014 r. udziat oséb dtugotrwale bezrobotnych w catko-
witej liczbie os6b bezrobotnych wynosit 51% w podregionie radomskim i 36% w podregionie poznarskim.

Jesli chodzi o sytuacje na szczeblu podregionalnym, sytuacja w podregionie radomskim jest zréznicowana. Podregion
radomski obejmuje powiat szydtowiecki, odznaczajacy sie najwyziszg stopg bezrobocia w Polsce, a takze powiat biato-
brzeski o stopie bezrobocia 20 punktéw procentowych ponizej stopy bezrobocia w powiecie szydtowieckim (jednak stale
powyzej Sredniej krajowej).

Rysunek 2.2. Stopa bezrobocia zarejestrowanego wg powiatu w podregionie radomskim w 2014 r.
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Zrédto: Gtéwny Urzqd Statystyczny, Bank Danych Lokalnych, https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/temat

Ostatni kryzys gospodarczy miat wptyw na oba podregiony (skutkujgc wzrostem bezrobocia i spowolnieniem wzrostu
gospodarczego), ale nie zmienit istotnie sytuacji na ich rynkach pracy. Jak wspomniano w rozdziale 1, Polsce udato sie
wyjsc¢ z kryzysu bez popadniecia w gteboka recesje gospodarczg i bez istotnego zatamania na rynku pracy. Przyktadowo,
w latach 2008-2013 liczba osdb pracujgcych w Poznaniu wzrosta o 1%.

Struktura gospodarki i zatrudnienia w obu podregionach takze znaczaco sie rézni. Struktura zatrudnienia w Poznaniu
jest typowa dla stref miejskich, przy czym blisko 80% miejsc pracy istnieje w sektorze ustug, w ktérym oferuje sie wiele
rodzajéw miejsc pracy (w sektorze publicznym i prywatnym, wymagajgcych niskich i wysokich umiejetnosci, w korpora-
cjach miedzynarodowych i firmach lokalnych). Przemyst i budownictwo tworzg 20% wszystkich miejsc pracy. Struktura
gospodarki w Poznaniu podlegata zmianom w ostatnich latach; spadkowi zatrudnienia w przemysle towarzyszyt wzrost
zatrudnienia na stanowiskach nierobotniczych, w szczegdlnosci w sektorze informatycznym i komunikacyjnym, ustugach
finansowych i ubezpieczeniowych, ustugach specjalistycznych, w sektorze naukowym i technicznym, administracyjnym
i wsparcia ustugowego, a takze administracji publicznej. Zmiany te skutkowaty wzrostem zapotrzebowania na wysoko
wykwalifikowanych specjalistéw. Co najmniej 2 branze sektora ustug notujg szybki rozwdj: ustugi dla biznesu i logistyka.
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Wsparcie dla tworzenia miejsc pracy na poziomie lokalnym

Nalezy podkresli¢, ze struktura gospodarki polskiej zmienita sie istotnie w latach 1990. Ze spisu powszechnego wynika,
ze w 1988 r. 42% pracownikdw byto zatrudnionych w sektorze przemystowym i budowlanym, a Poznan byt jednym z cen-
trow przemystowych Polski. Mimo ze Poznan pozostaje waznym centrum przemystowym w Polsce, zaktady przemystowe
przeniosty sie poza miasto. W latach 2005-2013 liczba zatrudnionych w przemysle i budownictwie w Poznaniu spadta
o blisko 20%, podczas gdy w tym samym czasie liczba zatrudnionych w przemysle i budownictwie w podregionie poznani-
skim wzrosta o 17% (w powiatach otaczajgcych miasto Poznan), co stanowito ponad 40% wszystkich pracujgcych. Uwi-
dacznia to jasno koniecznos¢ analizowania sytuacji Poznania tgcznie z sgsiadujgcym podregionem ze wzgledu na silne
powigzania gospodarcze i spoteczne miedzy nimi. Ich rynki pracy istotnie sie jednak réznig. Poznan stat sie centrum ustug
profesjonalnych, a najwazniejszymi sektorami gospodarki pod wzgledem liczby zatrudnionych w sgsiadujgcych regionach
s3: przemyst, budownictwo, handel, magazynowanie i rolnictwo.

Rysunek 2.3. Struktura zatrudnienia wg sektoréw gospodarki w podregionie radomskim i poznariskim w poréwnaniu do Polski w 2013 r.
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Zrédto: Gtéwny Urzqd Statystyczny, Bank Danych Lokalnych, https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/temat

Struktura gospodarki i rynku pracy w podregionie radomskim jest bardziej typowa dla obszaréw miejsko-wiejskich.
W mniej rozwinietych regionach duza liczba oséb jest zatrudniona w rolnictwie. Jedna trzecia pracownikdw zatrudniona
jest w sektorze rolnym, co prawie dwukrotnie przewyzsza srednig krajowa, z kolei niewielki odsetek pracownikéw jest
zatrudnionych w sektorze ustug. Transformacja gospodarcza w latach 90-tych, doprowadzita do spadku zatrudniania,
upadku wielu przedsiebiorstw przemystowych i gwattownego wzrostu bezrobocia, ktére utrzymuje sie w dalszym ciggu.
W odrdzenieniu od Poznania sektor ustug nie byt w stanie zabsorbowac az tylu pracownikéw, ktérzy stracili miejsca
pracy. Miasto Radom jest najwazniejszym centrum podregionu pod wzgledem gospodarki i rynku pracy, dlatego upadek
przemystu radomskiego miat takze wptyw na pozostate miasta podregionu.

Ostatnie lata przyniosty jednak powolne odradzanie sie tego podregionu. Najszybciej rozwijajgcym sie sektorem gospo-
darki pod wzgledem liczby zatrudnionych pracownikow jest sektor ustug (handel, serwis samochodowy, magazynowa-
nie, hotelarstwo i ustugi gastronomiczne, ustugi informacyjne i komunikacyjne). W latach 2005-2013 liczba oséb zatrud-
nionych w sektorze ustug wzrosta o 27%. Duza cze$¢ miejsc pracy w tym sektorze jest niskiej jakosci, stabo ptatna, czesto
sezonowa i objeta niestandardowymi umowami o prace.

W tym samym czasie liczba zatrudnionych w przemysle i budownictwie wzrosta o 8%. Zaktady przemystowe koncentruja
sie w Radomiu, ale s3 takze zlokalizowane w Kozienicach (gdzie znajduje sie jedna z najnowoczesniejszych elektrowni)
i powiecie radomskim (w okolicach Radomia).

POZIOMY EDUKACIJI

Analizowane podregiony rdéznig sie istotnie pod wzgledem poziomu edukacji. Najbardziej aktualne dane pochodza
z Narodowego Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkan z 2011 r. W Poznaniu 30% populacji w wieku ponad 13 lat
posiada wyksztatcenie wyzsze, podczas gdy w podregionie radomskim uczelnie wyzsze ukoriczyto zaledwie 15% populacji.
Podregion radomski posiada znacznie wyzszy odsetek oséb, ktére ukonczyty jedynie szkote podstawows i gimnazjalna.
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Rysunek 2.4. Liczba os6b w wieku ponad 13 lat z wyksztatceniem wyzszym w podregionie radomskim i poznariskim w poréwnaniu do Polski w 2011 r.
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Zrédto: Gtéwny Urzqd Statystyczny, Bank Danych Lokalnych, Narodowy Spis Powszechny Ludnosci i Mieszkar z 2011 r., https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/temat

Na strukture edukacji w podregionie radomskim ma wptyw sytuacja na obszarach wiejskich, ktora jest zazwyczaj gorsza
niz w strefach miejskich. Istotne rdznice wystepujg jednak réwniez miedzy samymi miastami, Radomiem i Poznaniem,
pomimo, ze oba sg strefami miejskimi.

WZORCE DOJEZDZANIA DO PRACY

W 2011 r. Gtéwny Urzad Statystyczny przeprowadzit dogtebng analize wzorcéw dojezdzania do pracy i podrdzy do pracy
na podstawie Narodowego Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkan. Wzorce mobilnosci réznig sie miedzy podregionem
poznanskim i radomskim. Radom jest centrum podregionalnego rynku pracy, na ktérym oferowanych jest okoto 80 000
miejsc pracy, i jest to w wojewddztwie mazowieckim drugi wynik po Warszawie (na rynku warszawskim dostepnych jest
1,28 mlIn miejsc pracy). W samym Radomiu na kazde 1 000 miejsc pracy przypada 1 250 osdb aktywnych zawodowo,
co odzwierciedla nieréwnowage na lokalnym rynku pracy, ktéry odznacza sie przewagg podazy pracy nad popytem,
skutkujgcg wysoka stopg bezrobocia. W pozostatych powiatach podregionu sytuacja jest zblizona lub jeszcze gorsza
(MORP, 2013).

W 2011 r. sSrednio 8 000 oséb dojezdzato do pracy w Radomiu kazdego dnia, a 6 500 osdb dojezdzato z Radomia do
innych miast (stosunek 1,2:1). Sposréd oséb dojezdzajacych do pracy w Radomiu 66% zamieszkuje powiat radomski
otaczajagcy Radom. Drugie miejsce pod wzgledem liczby oséb dojezdzajgcych do pracy w Radomiu zajat powiat szyd-
towiecki (ale jedynie 6% wszystkich osob dojezdzajacych do pracy w Radomiu pochodzi z tego powiatu). Sposrdd oséb
dojezdzajgcych z Radomia 47% dojezdza do Warszawy, w ktérej istnieje najwiekszy rynek pracy w Polsce, a 23% dojezdza
do miejscowosci w powiecie radomskim otaczajagcym Radom.

W Poznaniu sytuacja jest odmienna. W ostatnich latach Poznan odnotowat migracje ujemng — duza liczba oséb prze-
prowadzita sie do okolicznych gmin (suburbanizacja miasta), pracujac w dalszym ciggu w samym Poznaniu. Zgodnie
z wynikami Narodowego Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkan skala codziennych migracji do Poznania jest znacznie
wieksza niz w przypadku Radomia. Kazdego dnia do pracy w Poznaniu dojezdza okoto 85 000 oséb, podczas gdy 24 000
dojezdza z Poznania. Stosunek miedzy tymi dwiema wartosciami jest rowny 3,5 (1,2 w przypadku Radomia). Ok. 37%
0séb dojezdzajacych do Poznania zamieszkuje powiat poznanski (otaczajgcy miasto Poznan), a dalsze 48% dojezdza
z innych powiatdw wojewddztwa wielkopolskiego. Dane te, chociaz oparte na zrédtach administracyjnych (ktére nie
zawsze sg wiarygodne), uwidaczniajg atrakcyjno$é Poznania jako miejsca pracy dla wielu osdb, a jego granice admini-
stracyjne nie odpowiadajg obszarowi, w ramach ktérego pracownicy dojezdzajg do pracy. Wtadze lokalne w Poznaniu,
Swiadome tego zjawiska, utworzyty Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy Aglomeracji Poznanskiej, ktore dostarcza
danych i prowadzi badania nad sytuacjg w Poznaniu i w szeregu sgsiadujgcych gmin. Obszar aglomeracji poznanskiej
w znacznie wiekszym stopniu odpowiada obszarowi, w ramach ktérego pracownicy dojezdzajg do pracy, i umozliwia on
przeprowadzanie bardziej doktadnych analiz oraz badan.
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Stuzby zatrudnienia

Poniewaz stuzby zatrudnienia dziatajg zgodnie z tymi samymi przepisami prawnymi w obu podregionach, ich struktura
i zadania s3 zblizone. W Poznanie istnieje jeden powiatowy urzad pracy obstugujacy miasto Poznan i region poznanski
(miejscowosci potozone w poblizu Poznania). W grudniu 2014 r. w urzedzie pracy zarejestrowanych byto prawie 16 000
0s6b bezrobotnych (dwie trzecie z Poznania i jedna trzecia z regionu poznanskiego). Powiatowy urzad pracy wspétpra-
cuje z organizacjami pozarzgdowymi w ramach udzielania wsparcia osobom bezrobotnym i przedsiebiorstwom spotecz-
nym, a takze prowadzenia centrow integracji spotecznej. Waznym partnerem jest Miejski Osrodek Pomocy Rodzinie,
ktory zapewnia pomoc spoteczng. Chociaz zakres ustug jest rozny w wielu przypadkach, osrodek zapewnia pomoc spo-
teczng dla oséb bezrobotnych oraz koordynuje dziatania z powiatowym urzedem pracy. Miejski Osrodek Pomocy Rodzi-
nie sktada sie z biura centralnego i 6 oddziatéw. Podobnie jak w Poznaniu, w kazdym powiecie dziata osrodek pomocy
spotecznej. W Poznaniu znajduje sie réwniez Wojewddzki Urzad Pracy, ale swiadczy on jedynie ograniczony zakres ustug
dla oséb prywatnych.

W Poznaniu dziata takze szereg instytucji prywatnych zajmujacych sie rekrutacjg i szkoleniami. W miescie tym zarejestro-
wanych jest 415 agencji zatrudnienia i blisko 500 instytucji szkoleniowych. Rejestry, ktérymi administruje Ministerstwo
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, nie dostarczajg informacji na temat liczby osdb korzystajgcych z ustug tych instytucji.

W podregionie radomskim dziata 7 powiatowych urzedéw pracy dla 8 okregéw (powiatowy urzad pracy w Radomiu
obstuguje zaréwno miasto Radom, jak i okreg radomski w bezposrednim jego sasiedztwie). Najwiekszy powiatowy urzad
pracy jest zlokalizowany w Radomiu. W grudniu 2014 r. w urzedzie byto zarejestrowanych ponad 33 000 oséb bezrobot-
nych. Pozostate dwa wieksze powiatowe urzedy pracy zlokalizowane sg w Szydtowcu i Przysusze — w obu byto zarejestro-
wanych ok. 5 000 oséb bezrobotnych. W Radomiu dziata takze lokalny oddziat Ochotniczych Hufcéw Pracy (Swiadczacy
ustugi w zakresie zatrudnienia i edukacji dla mtodziezy zagrozonej wykluczeniem spotecznym).

W Radomiu funkcjonuje takze szereg prywatnych agencji zatrudnienia (38) i instytucji szkoleniowych (84), ktére swiad-
czq ustugi dla oséb prywatnych oraz pracodawcéw. Ich liczba jest znacznie nizsza niz w Poznaniu.

Edukacja

Poznan i Radom rdznig sie takze pod wzgledem istniejgcych tam instytucji akademickich. W Poznaniu dziata ok. 28 insty-
tucji szkolnictwa wyzszego, sposrdd ktérych niektdre nalezg do najlepszych uczelni w kraju (Uniwersytet im. Adama
Mickiewicza w Poznaniu, Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu, Uniwersytet Przyrodniczy w Poznaniu). Podobnie jak
w innych czesciach kraju, w Poznaniu dziafa takze szereg instytucji szkolnictwa wyzszego, czesto prywatnych, oferujg one
jednak studia o niskiej jakosci. W podregionie radomskim dziata 9 instytucji szkolnictwa wyzszego. Do najwazniejszych
uczelni nalezg Uniwersytet Technologiczno-Humanistyczny im. Kazimierza Putaskiego w Radomiu (poprzednio Politech-
nika Radomska im. Kazimierza Putaskiego).

Réznice miedzy podregionem radomskim i poznanskim w jeszcze wiekszym stopniu uwidacznia liczba studentow.
W 2014 r. w Poznaniu byto prawie 117 000 studentéw, podczas gdy w Radomiu byto ich 10 500. Co wiecej, w ciggu
ostatnich lat liczba studentéw stale spada. W latach 2004—2014 liczba studentéw w Radomiu spadta o 60%, podczas gdy
Poznan odnotowat o wiele mniejszy spadek — o 8%. Wynika to z dwdch przyczyn: demograficznej — spadek liczby mto-
dych ludzi, a takze gospodarczej — fatwiejszy dostep do lepszych instytucji szkolnictwa wyzszego oferujgcych edukacje
wyzszej jakosci, ktore sg zazwyczaj zlokalizowane w wiekszych miastach, jak Warszawa, Poznan i Krakéw. Poznan przy-
cigga wielu studentow nie tylko z Wielkopolski, lecz takze z innych wojewddztw. Mtodziez radomska czesto podejmuje
decyzje o przeniesieniu sie do innych miast na studia.

Dostep do edukacji ponadpodstawowej jest zblizony w obu podregionach. Mimo ze struktura szkolnictwa jest uzalez-
niona od decyzji wtadz lokalnych, w mniejszym lub wiekszym stopniu odpowiada ona liczbie uczniéw.




Rysunek 2.5. Liczba uczniéw w podregionach radomskim i poznarskim w latach 2004-2014
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Zrédto: Gtéwny Urzqd Statystyczny, Bank Danych Lokalnych, https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/temat.

ROWNOWAGA MIEDZY PODAZA UMIEJETNOSCI | POPYTEM
NA SZCZEBLU REGIONALNYM

W ramach Programu Rozwoju Lokalnego i Zatrudnienia OECD (LEED) opracowano narzedzie statystyczne, ktdrego celem
jest utatwienie zrozumienia relacji miedzy podazg umiejetnosci i popytem na nie na lokalnych rynkach pracy (Froy,
Giguere and Meghnagi, 2012). Narzedzie to utatwia podmiotom odpowiedzialnym za tworzenie polityk publicznych
zrozumie¢ dystrybucje podazy umiejetnosci i popytu na nie na szczeblu regionalnym. To z kolei moze mie¢ wptyw na
rozwoj podejscia do polityk publicznych skoncentrowanych na konkretnych obszarach na szczeblu lokalnym w oparciu
o specyficzne trudnosci i szanse zwigzane z umiejetnosciami.

Rysunek 2.6. Zrozumienie relacji migdzy podaza umiejetnosci i popytem
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Zrédto: Froy F., Giguére S., 2010, Putting in Place Jobs that Last: A Guide to Rebuilding Quality Employment at Local Level (Tworzenie trwatych miejsc pracy: wytyczne
dotyczqce odbudowania miejsc pracy wysokiej jakosci na poziomie lokalnym)

W prawym gornym rogu zaréwno popyt na umiejetnosci, jak i ich podaz, sg stosunkowo wysokie, a sytuacje te okresla
sie jako ,rownowaga wysokich umiejetnosci”. W lewym gérnym rogu rysunku popyt na umiejetnosci jest stosunkowo
wysoki, a ich podaz jest stosunkowo niska. Innymi stowy, moze istnie¢ deficyt umiejetnosci. W takich miejscach warto
skoncentrowad sie na stymulowaniu podazy umiejetnosci, tak aby pracodawcy mogli znalez¢ wysoko wykwalifikowanych
pracownikow, ktorych potrzebujg. W lewym dolnym rogu popyt na umiejetnosci, jak i ich podaz, sg stosunkowo niskie,
tworzac ,,putapke niskich umiejetnosci”. Podmioty odpowiedzialne za tworzenie polityk publicznych stojg wéwczas przed
wyzwaniem zwigzanym z przesunieciem gospodarki do prawego gérnego rogu. W prawym dolnym rogu stosunkowo
niski popyt na umiejetnosci zaspokaja stosunkowo wysoka ich podaz, co sugeruje potrzebe koncentracji na wspdtpracy
z pracodawcami w celu lepszego wykorzystania umiejetnosci lokalnej sity roboczej albo przez produkcje o wiekszej war-
tosci dodanej albo lepsza organizacje pracy.
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Wsparcie dla tworzenia miejsc pracy na poziomie lokalnym

Ramka 2.1. Wyjasnienie narzedzia diagnostycznego

Analiza przeprowadzona zostata na poziomie terytorialnym 3 (regiony z populacjg od 150 000 do 800 000 mieszkancéw).
Podaz umiejetnosci zostata zbadana jako procent populacji z wyksztatceniem wyzszym. Popyt na umiejetnosci zostat oszaco-
wany za pomoca wskaznika fgcznego: procentu populacji oséb zatrudnionych w zawodach wymagajacych srednich umiejetno-
4ci i wartosci dodanej brutto na pracownika (waga 0,25 i 0,75 odpowiednio). Wskazniki sa standaryzowane przy wykorzystaniu
metody decylowej i zestawiane z mediang krajowa. Bardziej szczegétowe informacje na temat metodologii przedstawia Froy,
Giguere, Meghnagi (2012).

Zrédto: Froy F., Giguére S., Meghnagi M., 2012, Skills for Competitiveness: A Synthesis Report (Umiejetnosci dla konkurencyjnosci: raport podsumowujgcy)

Typologie te zastosowano w przypadku regiondw na poziomie terytorialnym 3 w Polsce, w tym regiondw objetych stu-
dium przypadku, tj. podregionu poznanskiego i podregionu radomskiego (patrz rysunek 2.7a).

Rysunek 2.7a. Podaz umiejetnosci i popyt. Rysunek dla podregionéw w Polsce (2011 r.)
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Rysunek 2.7b. Podaz umiejetnosci i popyt. Mapa podregionéw w Polsce (2011 r.)
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Zrédto: Wyliczeri OECD dokonano na podstawie danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego, Banku Danych Lokalnych, https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/temat

23 sposrdd polskich podregiondw mozna uznac za odznaczajgce sie ,rownowagg wysokich umiejetnosci”, podczas gdy
28 podregiondw to regiony o ,,réwnowadze niskich umiejetnosci”. 10 podregiondw moze pochwali¢ sie ,nadwyzky umie-
jetnosci”, a w 5 podregionach wystepuje ,, deficyt umiejetnosci”. Oba podregiony objete studium przypadku charaktery-
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zuje rownowaga wysokich umiejetnosci, chociaz w podregionie radomskim popyt na umiejetnosci jedynie lekko przekra-
cza mediane i podregion ten znajduje sie w poblizu kwadratu nadwyzki umiejetnosci.

Wykorzystujgc typologie klasyfikacji regionalnej OECD mozna zauwazy¢, ze 42% regiondw wiejskich i 50% regionow
posrednich charakteryzuje sie rownowagg wysokich umiejetnosci. Powyzsza klasyfikacja dotyczy zarowno podregionu
poznanskiego (podregion miejski), jak i radomskiego (podregion posredni). Jedynie 24% regiondw wiejskich odznacza sie
z kolei réwnowagg wysokich umiejetnosci, a ponad potowa (56%) regionéw réwnowagg niskich umiejetnosci.

Podregiony o réwnowadze wysokich umiejetnosci radzg sobie najlepiej pod wzgledem wzrostu PKB, ale osiggajg stosun-
kowo stabe wyniki, jesli chodzi o stope zarejestrowanego bezrobocia. Wynika z tego, ze dla takich podregiondw istot-
nym wyzwaniem jest zapewnienie zintegrowanego spotecznie rynku pracy. Podregiony, w ktorych wystepuje nadwyzka
umiejetnosci, charakteryzuje takze stosunkowo wysoka stopa PKB, ale najnizsza stopa zarejestrowanego bezrobocia.
W takich miejscach zintegrowany charakter rynku pracy jest mniej istotny niz zwiekszanie popytu na umiejetnosci. Pod-
regiony charakteryzujgce sie rownowagg niskich umiejetnosci osiggajg najgorsze wyniki pod wzgledem wzrostu PKB,
stopa bezrobocia w tych podregionach przekracza srednia, co oznacza, ze wyzwania zwigzane z rynkiem pracy w tych
podregionach sg wyjagtkowo trudne. Podobnie wzrost PKB w podregionach charakteryzujgcych sie deficytem umiejetno-
$ci utrzymuje sie ponizej Sredniej, a stopa bezrobocia powyzej niej.

Tabela 2.1. Naktadanie sie podazy umiejetnosci i popytu na nie z pozostatymi wskaznikami lokalnymi
Srednia dla podregionéw nalezgcych do kazdego kwadrantu

Procentowa zmiana  Stopa bezrobocia = Migracja miedzynarodowa Migracja miedzyregionalna

PKB (w latach zarejestrowanego netto jako odsetek netto jako odsetek
2011-2012) (2012r.) populacji (lata 2005-2012) populacji (lata 2005-2012)
Réwnowaga wysokich umiejetnosci 4,16 15,0 -0,43 0,35
Radom 2,05 24,6 -0,01 -1,82
Poznan 5,16 4,2 -0,37 -3,53
Deficyt umiejetnosci 3,56 14,5 -0,20 -1,06
Nadwyzka umiejetnosci 3,77 13,6 -0,19 -0,12
Réwnowaga niskich umiejetnosci 3,33 14,6 -0,21 -0,55

Uwaga: Wszystkie Srednie sq srednimi niewazonymi dla podregiondw.

Zrédto: Wyliczeri OECD dokonano na podstawie danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego, Banku Danych Lokalnych, https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/temat

Wracajac do wzorcéw dojezdzania do pracy, podregiony o rdwnowadze wysokich umiejetnosci moga przycigga¢ migran-
tow wewnetrznych (jak wynika z dodatniej stopy migracji w ramach regionu netto), ale tracg najwiekszg czes¢ swojej
populacji na rzecz migracji zagranicznej. Wszystkie pozostate podregiony charakteryzowata ujemna stopa migracji mie-
dzyregionalnej w okresie objetym analizg, przy czym podregiony charakteryzujgce sie deficytem umiejetnosci tracity
znaczacy czesc swojej populacji. W przypadku braku dokfadnych informacji na temat poziomu umiejetnosci migrantéw
na poziomie terytorialnym 3 (TL3), nie jest jednak mozliwe okreslenie, czy taka wysoka stopa migracji wynika z lub przy-
czynia sie do powstania deficytu.
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ROZDZIAL 3
USTALENIA PANELU DOTYCZACEGO TWORZENIA
LOKALNYCH MIEJSC PRACY W POLSCE

Niniejszy rozdziat opisuje ustalenia pochodzgce z Panelu dotyczqcego Tworzenia Lokalnych Miejsc Pracy w Polsce.
Ustalenia te oméwione zostaly w podziale na cztery obszary tematyczne: (1) lepsze dostosowanie polityk i programéw
do lokalnego rozwoju gospodarczego; (2) tworzenie wartosci dodanej poprzez rozwéj umiejetnosci; (3) ukierunkowa-
nie polityki na lokalne sektory zatrudnienia i inwestycje w wysokiej jakosci miejsca pracy; (4) strategie uwzgledniajgce
wigczenie spoteczne.

WYNIKI PANELOWE

W sekcji tej przedstawiono gtéwne ustalenia podjete podczas szeroko zakrojonych badan terenowych przeprowadzonych
w Polsce w celu zgtebienia problematyki wdrazania polityk zatrudnienia i rozwoju umiejetnosci. W ponizszym rozdziale
kazdy z czterech obszaréw tematycznych przegladu OECD zostanie zaprezentowany i szczegétowo omdwiony. Petne
wyniki prac pochodzace z Panelu ds. Tworzenia Lokalnych Miejsc Pracy w Polsce przedstawiono na rysunku ponizej.

Rysunek 3.1. Przeglad wynikéw prac w Panelu dotyczacym Tworzenia Lokalnych Miejsc Pracy
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OBSZAR TEMATYCZNY 1: LEPSZE DOSTOSOWANIE POLITYK
| PROGRAMOW DO LOKALNEGO ROZWOJU GOSPODARCZEGO

Rysunek 3.2. Wyniki panelowe: lepsze dostosowanie polityk i programéw do lokalnego rozwoju gospodarczego

Podkryteria
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ELASTYCZNOSC W REALIZACJI POLITYK ZATRUDNIENIA | KSZTALCENIA ZAWODOWEGO

Elastycznos¢ i odpowiedzialnos¢ powiatowych urzedéw pracy

OECD definiuje elastycznos¢ jako ,,mozliwos¢ dostosowania polityk publicznych w ich réznych fazach projektowania,
wdrazania i dostarczania, aby byty lepiej dostosowane do lokalnych kontekstow, dziatarn prowadzonych przez inne orga-
nizacje, realizowanych starategii oraz wyzwan i mozliwosci” (Giguere i Froy, 2009). Elastyczno$¢ odnosi sie do rozpietosci,
ktdra istnieje w systemie zarzgdzania systemu zatrudnienia, a nie elastycznosci samego rynku pracy. Osiggniecie lokalnej
elastycznosci niekoniecznie oznacza, ze rzgdy muszg politycznie decentralizowad swojg dziatalnos$¢ (Giguere i Froy, 2009).
Przeciwnie, elastycznos$¢ odnosi sie do zakresu uznania lokalnych podmiotéw w zakresie opracowywania polityk i progra-
mow, zarzadzania budzetami, wyznaczania celéw wydajnosci, decydowania o uprawnieniach i outsourcingowaniu ustug.

Ogodlnie rzecz biorgc, powiatowe urzedy pracy (PUP) majg stosunkowo wysoki poziom elastycznosci w poréwnaniu
do innych krajéw OECD. Jednak pytane w badaniu OECD, wiele z nich nadal wskazuje, ze dalsza elastycznos$é bytaby
korzystna, zwtaszcza w odniesieniu do programu oraz strategii projektowania, doboru grup docelowych/kryteriéw kwa-
lifikowalnosci i zarzadzania budzetem. Kazda z poszczegdlnych podgrup elastycznosci traktowana jest oddzielnie dla
kazdej z ponizszych PSZ, a odpowiadajgce im wyniki badan sg pokazane na rysunku.

Rysunek 3.3. Wyniki badania OECD w powiatowych urzedach pracy na temat elastycznosci lokalnej w PSz, 2015
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Projekt programu i strategii. W badaniu powiatowych urzedéw pracy, 75% respondentéw stwierdzito, ze miato ,,pewien”
lub wysoki poziom elastycznosci w odniesieniu do programowania i projektowania strategii, a 59% podato, ze ostat-
nie reformy doprowadzity do ,,pewnego” lub ,znaczacego” zwiekszenia elastycznosci w tej dziedzinie. Jak wspomniano
w rozdziale 1, publiczne stuzby zatrudnienia zostaty zdecentralizowane w Polsce w 1999 r., a wsrdd gtdwnych uzasad-
nien dla tej zmiany byta poprawa elastycznosci publicznych stuzb zatrudnienia, a takze poprawa koordynacji miedzy
publicznymi stuzbami zatrudnienia a innymi obszarami polityk publicznych na szczeblu lokalnym (MPiPS, 2008). Klu-
czowe podmioty rdznig sie w swoich opiniach, co do osiggniecia tych celow. Niektérzy podkreslajg, ze decentraliza-
cja przyniosta pozytywne rezultaty, jednak poziom integracji lokalnej polityki rynku pracy z innymi politykami w wielu
przypadkach wcigz nie jest wystarczajgcy (MPiPS, 2008). Inni wskazujg, ze osiggniecie obu celéw zostato utrudnione
przez bardzo szczegétowe krajowe przepisy prawne, ktdre ograniczajg zakres elastycznosci powiatowych urzedéw pracy
(Coffey, 2012).

Powiatowe urzedy pracy mogg wykorzystywac tylko te instrumenty aktywnej polityki rynku pracy, ktére sg okreslone
w Ustawie o Promocji Zatrudnienia i Instytucjach Rynku Pracy. Katalog dostepnych instrumentow jest dos¢ szeroki, a zda-
niem przedstawicieli urzedu pracy sg one adekwatne do ich potrzeb, pozwalajgc jednoczesnie na elastycznos¢ w dosto-
sowywaniu sie do potrzeb lokalnych rynkéw pracy i bezrobotnych. Z drugiej strony, w czasie rozmowy, niektorzy eksperci
podkreslili, ze w praktyce te rozwigzania zniechecajg do stosowania dziatart nowatorskich i nietypowych.

Wybdr instrumentdw z katalogu jest procesem dwojakim. Po pierwsze, powiatowe urzedy pracy przygotowywujg roczne
plany, w ktérych wskazujg instrumenty, ktére chciatyby realizowaé, nastepnie ustalajg swoj budzet na podstawie dostep-
nych funduszy, a takze liczbe oséb bezrobotnych, ktére obstuzg i liczbe ustug, ktére beda swiadczone. Drugi etap selekcji
nastepuje podczas pracy z osobg bezrobotng — najwtasciwszym instrumentem jest ten dopasowany do potrzeb konkret-
nej osoby. Wybor ten jest dokonywany w granicach ustalonych w planie rocznym (istnieje jednak pewna elastycznos¢).

Urzedy lokalne majg réwniez instrumenty, ktére pozwolg im dostosowac swoje dziatania do potrzeb lokalnej gospodarki.
Mogg wydac nawet do 10% budzetu (Fundusz Pracy) na realizacje programdw specjalnych, zaprojektowanych w oparciu
o analize potrzeb lokalnych. Programy specjalne sktadajg sie ze standardowych instrumentéw i ustug, jednakze maksy-
malnie 20% srodkdw programu mozna przeznaczy¢ na inne formy wsparcia, nieprzewidziane w ustawie. Na przyktad
W powiatowym urzedzie pracy w Poznaniu niedawno wdrozono dwa specjalne programy: ,Wsparcie dla kariery po przej-
$ciu do legalnego zatrudnienia” oraz ,Wsparcie dla zwolnionych pracownikéw”.

Te specjalne programy sg raczej niewielkg czescig dziatalnosci urzedéw lokalnych. W rzeczywistosci wiekszos¢ urzedéw
skupia sie na dostarczaniu ustug standardowych dla ogdlnej populacji oséb bezrobotnych. Bioragc pod uwage fakt, ze
standardowe instrumenty postrzegane sg jako wystarczajgce w wiekszosci przypadkow, takie podejscie wydaje sie byc
racjonalne.

Wybdr grup docelowych i kryteriow kwalifikowalnosci. Ustawa o promocji zatrudnienia okresla grupy oséb bezro-
botnych w szczegdlnie trudnej sytuacji. Chociaz okoto 90% wszystkich oséb bezrobotnych nalezy do co najmniej jednej
z tych grup, to jednak nie jest podejmowane dziatanie polegajace na priorytetyzowaniu i wyborze grup docelowych.
W praktyce powiatowe urzedy pracy zdajg sie nie planowaé na podstawie grup docelowych — w planach rocznych sku-
piajg sie wytgcznie na rodzaju instrumentdw, ktdére zamierzajg stosowac, a nie rodzajach bezrobotnych, ktérzy bedg
wspierani jako grupy priorytetowe. Takie podejscie jest bardziej elastyczne, ale moze zacheci¢ do ,zbierania Smietanki”
—wyboru tych oséb do $wiadczenia ustug, ktdrym najtatwiej jest pomdc w znalezieniu pracy.

Dzieki nowemu mechanizmowi tworzenia profili pomocy dla bezrobotnych (opisane w rozdziale 2), dziatania powiato-
wych urzeddw pracy skupia sie na bezrobotnych, ktérzy naleza do drugiego profilu. Osoby z pierwszego profilu, ktére
znajdujg sie blizej rynku pracy, otrzymajg jedynie ograniczony zakres wsparcia (posrednictwo pracy oraz w uzasadnio-
nych przypadkach doradztwo zawodowe, szkolenia, dotacje lub pozyczki na rozpoczecie dziatalnosci, bony na szkolenia
lub staz). Jest jeszcze zbyt wczesnie, aby oceni¢ mechanizm tworzenia profili. Jednak w trakcie rozméw i dyskusji pane-
lowych, wielu respondentéw wskazato szereg problemdéw, w tym:

¢ Profilowanie dokonywane jest na podstawie oceny przeprowadzonej bezposrednio po rejestracji nowej osoby jako
bezrobotnej, wiec czesto diagnoza jest pospieszna, a w niektérych przypadkach niewystarczajaca.

e Mechanizm ten opiera sie na narzedziach opracowanych przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej.
| cho¢ doradcy klienta sg w stanie zmieni¢ wynik profilowania, nie jest jasne, w jakim stopniu faktycznie moga z tej
mozliwosci korzysta¢. W praktyce zaréwno osoby bezrobotne, jak i pracownicy urzedu pracy ucza sie radzi¢ sobie
z nowym narzedziem, aby osiggnac¢ swoje cele ,pomimo” systemu, zamiast przy jego ,wsparciu”.




¢ Profilowanie moze znacznie ograniczy¢ dostep do odpowiednich ustug rynku pracy, szczegélnie dla tych oséb zakwa-
lifikowanych do trzeciego profilu wsparcia.

Ostatni wymieniony punkt byt podkreslany najczesciej. Gtdwnym instrumentem przeznaczonym dla tej grupy jest Pro-
gram Aktywizacji i Integracji (PAl). W ramach tego nowego mechanizmu, osoby bezrobotne znajdujgce sie w najtrudniej-
szej sytuacji powinny by¢ wspierane przez inne instytucje, przede wszystkim przez lokalne osrodki pomocy spotecznej,
ale takze przez organizacje pozarzgdowe i agencje zatrudnienia realizujgce PAlI we wspodtpracy z powiatowymi urzedami
pracy. Niestety, oSrodkom pomocy spotecznej brakuje srodkéw, aby zapewnié wsparcie i do tej pory wykazywaty nieche¢
wobec wdrozenia nowych programéw. Dodatkowo, przedstawiciele powiatowych urzedéw pracy zauwazyli, ze znaczna
cze$¢ 0sOb bezrobotnych przypisana do trzeciego profilu wsparcia nie jest w rzeczywistosci klientami osrodkdw pomocy
spotecznej. W ten sposéb, nawet jesli lokalne osrodki pomocy realizujg PAI, nie obejmujg one tym wsparciem osob bez-
robotnych nalezacych do trzeciej grupy.

Na przyktad program zostat wdrozony w kazdej gminie tylko w jednym z o$miu powiatéw podregionu radomskiego.
Wymaga to duzego wysitku ze strony powiatowego urzedu pracy, aby program zostat ostatecznie wdrozony przez lokalng
organizacje pozarzagdowa. W innych powiatach, program zostat wdrozony na znacznie skromniejszg skale. Na przyktad
w gminie Radom tylko 10 oséb bezrobotnych (sposréd ponad 30 000 zarejestrowanych bezrobotnych) wzieto udziat
w tym programie, natomiast w Poznaniu byto to okoto 20 osdb. Potwierdzajg to réwniez dane krajowe. Okoto 461 000
bezrobotnych zaklasyfikowano do trzeciego profilu na koniec sierpnia 2015 r. W ciggu pierwszych o$miu miesiecy 2015r.,
zaledwie 4 000 oséb zostato objetych PAl, co stanowi mniej niz 1% wszystkich sklasyfikowanych jako trzeci profil (MPiPS,
2015c). Pomimo tego, powiatowe urzedy pracy nie mogg oferowac innej formy wsparcia dla bezrobotnych w tej katego-
rii profilu, nawet jezeli ustalg, ze bytoby to skuteczne. W wyniku tego wiekszos¢ osdb w najtrudniejszej sytuacji pozosta-
wiono bez wsparcia.

Ogolnie rzecz biorgc, mechanizm profilowania wydaje sie zmierzaé¢ we witasciwym kierunku — wspierania powiatowych
urzedoéw pracy w lepszym ukierunkowaniu dziatan (i ograniczania ryzyka ,zbierania $mietanki”). Jednakze mechanizm
przyniesie lepsze rezultaty po wprowadzeniu pewnych ulepszen, zwtaszcza w odniesieniu do trzeciego profilu.

W przypadku standardowych instrumentéw polityki rynku pracy, pracownicy urzedéw lokalnych powinni sami zadecy-
dowac¢ do kogo instrument ten powinien by¢ skierowany, w oparciu o ocene potrzeb i mozliwosci oséb bezrobotnych,
a takze potrzeb lokalnego rynku pracy. Na przyktad w przypadku programdw szkoleniowych, istniejg trzy giéwne metody
realizacji dziatan:

e Powiatowe urzedy pracy zlecajg programy szkoleniowe dla matych grup bezrobotnych na podstawie oceny potrzeb
lokalnego rynku pracy i wczesniejszego doswiadczenia bezrobotnych. Osoby bezrobotne kierowane sg na szkolenia
zgodnie z oceng ich potrzeb.

e Osoby bezrobotne mogg ubiegac sie w powiatowych urzedach pracy o sfinansowanie szkolenia, jezeli moga udo-
wodnic, ze szkolenie pomoze im znalez¢ prace.

e Zawarcie tréjstronnej umowy miedzy pracodawcy, osobg bezrobotng i powiatowym urzedem pracy — lokalny urzad
moze finansowaé szkolenie osoby bezrobotnej, dostosowane do potrzeb konkretnego pracodawcy, jezeli praco-
dawca zatrudni jg po szkoleniu.

Wedtug raportu w powiatowym urzedzie pracy w Poznaniu 1 325 os6b zostato przeszkolonych, 76% w postaci szkolen
grupowych w 2014 r. Szkolenia indywidualne zostaty zapewnione tylko 155 osobom. Ponadto, zgodnie z oceng powiato-
wego urzedu pracy w Radomiu, wiekszos¢ osdb bezrobotnych kierowana jest na szkolenia grupowe.

Zarzadzanie budzetem. Podstawowym Zrédtem finansowania aktywnej polityki rynku pracy w Polsce jest Fundusz Pracy,
zarzadzany przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej. Innym waznym zrédtem jest Europejski Fundusz Spo-
teczny. Jednak z punktu widzenia powiatowych urzedéw pracy, nie ma zadnej réznicy pomiedzy tymi dwoma zrédtami.
Fundusz pracy jest przekazywany do wojewddztw na podstawie algorytmu. Nastepnie rzagdy na szczeblu wojewddzkim
rozprowadzajg fundusze w powiatach na podstawie sytuacji na rynku pracy.

Ogolnie rzecz biorgc, powiatowe urzedy pracy majg najwiekszg elastycznos¢ pod wzgledem budzetu, w poréwnaniu do
innych aspektow zarzgdzania, 30% respondentéw zgtasza wysoki poziom elastycznosci, a 47% — pewng elastycznosc.
Powiatowy urzad pracy moze samodzielnie zaplanowac¢ w jaki sposdb wyda swaoj budzet. Powiatowe urzedy pracy przy-
gotowujg plany dotyczace Funduszu Pracy, w ktérych podajg swoje wydatki na poszczegdlne instrumenty. Plan finansowy
nie jest powigzany z zadnymi wskaznikami wydajnosci. Plan musi zosta¢ zaakceptowany przez staroste i powinien by¢
réwniez omoéwiony przez powiatowa rade pracy. Jednak w praktyce powiatowe urzedy pracy zwykle odgrywaja gtdwng




role w tym procesie. Wszelkie zmiany w planie powinny przej$¢ te samg procedure (opinia powiatowej rady rynku pracy
oraz decyzja starosty), tak wiec w ciggu roku elastyczno$é zarzadzania Funduszem Pracy jest raczej ograniczona.

Zarzadzanie produktywnoscig. W Polsce, jak podkreslono podczas dyskusji panelowych z udziatem zainteresowanych
stron, istnieje dtuga tradycja badania skutecznosci aktywnej polityki rynku pracy. Jednak przez dtugi czas wyniki stu-
zyty wytgcznie jako informacje wspierajace zarzadzanie, a nie jako wskaznik skutecznosci lokalnej polityki rynku pracy.
Ostatnie reformy przyniosty znaczgce zmiany w tej dziedzinie. Zgodnie z ustawg o promocji zatrudnienia okreslono kilka
kluczowych wskaznikéw: (1) liczba kluczowych pracownikéw w stosunku do liczby oséb bezrobotnych; (2) skutecznosé¢
kluczowych form wspierania oséb bezrobotnych (liczba osob bezrobotnych w zatrudnieniu) i (3) efektywnos$¢ kosztowa
kluczowych form wspierania oséb bezrobotnych ($Sredni jednostkowy koszt kazdej formy).

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej regularnie monitoruje wydajnos¢ wszystkich powiatowych urzedow
pracy. Mimo ze Ministerstwo nie okresla konkretnych celdw w urzedach powiatowych, to poréwnuje ich osiggniecia, a te
powiatowe urzedy pracy, ktére osiggng wyniki powyzej okreslonego progu, otrzymaja premie dla swoich pracownikéw.
Prég jest oparty na Sredniej wyznaczonej dla wszystkich powiatowych urzedéw pracy. W zwigzku z tym, instrument ten
stanowi silng zachete do konkurowania pomiedzy powiatowymi urzedami pracy.

Takie rozwigzanie zostato wprowadzone dopiero w 2014 r. i wymagato wprowadzenia przepiséw przejsciowych. Dlatego
trudno jest ocenic¢ ich wptyw. Niektorzy przedstawiciele powiatowych urzedéw pracy podkreslali pozytywne strony tego
rozwigzania, takie jak zwiekszenie motywacji w urzedach pracy, podczas gdy inni wyrazili sceptycyzm. Stwierdzono, ze
rozwigzanie tworzy mocne zachety do ,zbierania $mietanki”, chociaz powinno to by¢ zréwnowazone (czesciowo) przez
mechanizm profilowania.

Mechanizm ten moze réwniez przyczynic sie do ,kreatywnej ksiegowosci” w powiatowych urzedach pracy. Niedawny
raport Najwyzszej lzby Kontroli dotyczacy aktywizacji oséb bezrobotnych (2015) wskazuje, ze faktyczna skutecznosé
aktywnych srodkéw rynku pracy jest znacznie nizsza niz podana przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecz-
nej. Gtéwnym Zrédtem rdznicy jest metodologia stosowana w badaniu skutecznosci przyjeta przez Ministerstwo, ktéra
zaktada, ze kazda osoba, wykreslona z rejestru po skorzystaniu z jednego z aktywnych srodkéw rynku pracy, jest liczona
jako skutecznie zaktywowizowana po uptywie trzech miesiecy od zakoriczenia udziatu w programie. W praktyce nie
wszystkie osoby wykreslone z rejestru znalazty zatrudnienie. Dodatkowo, w niektérych przypadkach ich zatrudnienie jest
niestabilne i istnieje duze prawodopodobiernstwo, ze osoba juz raz zaktywizowana powrdci do urzedy pracy. Metodolo-
gia badan powinna by¢ bardziej sztywna i uwzglednia¢ rdwniez stabilnos¢ zatrudnienia (SAO, 2015).

Nowy mechanizm zapewnia takze silne bodZce zachecajgce do skoncentrowania sie tylko na tych dziataniach, ktore
przyczyniaja sie bezposrednio do osiggniecia wskaznikow okreslonych w ustawie. Istnieje rowniez silny czynnik znieche-
cajgcy do inwestowania srodkéw w inne, bardziej innowacyjne dziatania, takie jak na przyktad poprawa podstawowych
umiejetnosci osob bezrobotnych. Ponadto, mechanizm nie pozwala na dostosowanie matryc wydajnosci do lokalnych
warunkéw, o czym $wiadczy fakt, ze 50% powiatowych urzeddéw pracy zgtasza Sredni lub wysoki poziom elastycznosci
zwigzanej z zarzagdzaniem wydajnoscia.

Z uwagi na korzystanie z Europejskiego Funduszu Spotecznego, powiatowe urzedy pracy sg zobowigzane do prze-
strzegania innego zestawu mechanizmdéw zarzadzania wydajnoscia. Powiatowe urzedy pracy, ktére wdrazajg projekty
finansowane z EFS, sg zobowigzane do osiggniecia szeregu celdw okreslonych przez Ministerstwo Rozwoju (Instytucja
Zarzadzajaca EFS w Polsce). Wskazniki wydajnosci odnoszg sie do liczby oséb zatrudnionych po zakoriczeniu projektu
i s skierowane do konkretnych grup docelowych. Wskazniki sg na tym samym poziomie dla wszystkich powiatowych
urzeddw pracy, niezaleznie od sytuacji na rynku pracy. Wskazniki dla Europejskiego Funduszu Spotecznego odnoszg sie
bezposrednio do sytuacji klientdw po opuszczeniu projektu (liczby klientow w zakresie zatrudnienia po opuszczeniu
projektu).

Outsourcing i zamoéwienia. Do niedawna skala outsourcingu ustug urzedéw publicznych stuzb zatrudnienia byfa raczej
ograniczona, ze wzgledu na brak zainteresowania ze strony publicznych stuzb zatrudnienia w zakresie outsourcingu oraz
z powodu braku odpowiednich regulacji prawnych. W czasie badania, powiatowe urzedy pracy poinformowaty, ze miaty
najmniejszg elastycznosé w zakresie outsourcingu i przy zawieraniu umow w poréwnaniu do innych aspektéw zarza-
dzania (ale takze wskazujg, ze dodatkowa elastycznos¢ w tym zakresie bytaby mniej uzyteczna niz w innych aspektach
zarzadzania).




W rezultacie, najbardziej popularng i standardowa praktykg jest zlecanie szkolen dla oséb bezrobotnych. Organizator
szkoled musi by¢ zarejestrowany jako instytucja szkoleniowa. Programy szkoleniowe sg zamawiane zgodnie z ustawg
0 zamowieniach publicznych, gtéwnie od firm prywatnych. Powiatowe urzedy pracy okreslajg przedmiot, czas trwania,
i zakres szkolenia oraz liczbe osdb przeszkolonych. Decydujg takze kto weZmie udziat w szkoleniu. Powiatowy urzed
pracy okresla wiekszos¢ wymagan dotyczacych szkolenia, a wykonawca musi przedstawic szczegotowy plan, ktory spetni
postawione wymagania.

Niedawna reforma ksztatcenia i szkolenia zawodowego znaczgco zmienita zasady outsourcingu. Najwazniejszg zmiang
jest wprowadzenie nowego mechanizmu: outsourcingu na poziomie regionalnym. W trzech wojewddztwach zostat
przeprowadzony pilotaz tego nowego podejscia. W kazdym wojewddztw zostato zaangazowanych do wdrozenia pilo-
tazu kilka powiatéw. Wnioski z pilotazu byty niejednoznaczne. Wyniki dotyczace znajdywania zatrudnienia u prywat-
nych ustugodawcow byty ponizej oczekiwan, co mozna ttumaczy¢ stosunkowo trudng grupg uczestnikow, a takze niskg
jakosciag ustug i warunkdéw przetargu (IBC, 2014). Nowe regulacje uwzgledniaty przynajmniej niektére z wnioskdw z pilo-
tazu, a na poczatku 2015 r. wszystkie wojewddzkie urzedy pracy uruchmity przetargi oraz zlecity swiadczenie ustug od
firm prywatnych. Skala outsourcingu nie jest bardzo duza — zazwyczaj sg to kontrakty na ustugi dla 1 000—1 500 osdb
bezrobotnych w kazdym regionie. W przypadku Wielkopolski, liczba ta wynosita 1 500. Kazdy wojewddzki urzad pracy
przygotowuje swoj zakres obowigzkéw. Mimo ze Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej zacheca urzedy do
zapewnienia wykonawcom tak duzej elastycznosc¢ jak to tylko mozliwe, regionalne urzedy pracy tworzg stosunkowo
szczegdtowe wymagania dla wykonawcéw, zawierajgce m.in. rodzaje grup oséb bezrobotnych i rodzaje ustug, ktére maja
by¢ swiadczone.

W przypadku wojewddztwa mazowieckiego, ustugi muszg zawiera¢ co najmniej: ustanowienie centrum aktywizacji
w kazdym powiecie, diagnoze sytuacji oséb bezrobotnych oraz zapewnienie co najmniej dwdch ustug aktywizacyjnych.
Wykonawca jest zobowigzany przedstawic szczegdétowy opis proponowanego podejscia, a oprocz kosztow oceniana byta
réwniez jakos¢ projektu. Najwazniejszg czesScig nowego podejscia jest mechanizm ptacenia za wyniki. Ptatnos¢ na rzecz
wykonawcy zalezy od uzyskanych wynikéw i dokonywana jest stopniowo:

e 20% po diagnozie,

e 20% za umieszczenie w miejscu pracy przez co najmniej 14 dni,

e 30% za umieszczenie w miejscu pracy przez co najmniej 90 dni,

e 30% za umieszczenie w miejscu pracy przez co najmniej 180 dni.

Nie ulega zatem watpliwosci, ze regionalne urzedy pracy prébujg tgczy¢ ptatnosé z osiggnietymi wynikami i z przyktada-
niem uwagi do wysokiej jakosci ustug. Jest jeszcze zbyt wczesnie, by ocenic rezultaty tego nowego podejscia. Jednakze
istnieje potrzeba dalszej dyskusji, rozwoju i doskonalenia mechanizmu. Najwiekszym wyzwaniem jest definicja wynikéw
i warunkdéw ptatnosci za ustugi.

Na poziomie lokalnym powiatowe urzedy pracy moga zlecié integracje spoteczng i zawodowg oséb bezrobotnych, zakwa-
lifikowanych do trzeciego profilu, organizacjom pozarzgdowym, ktére mogg realizowac programy aktywizacji i integra-
cji. Outsourcing jest mozliwy tylko wtedy, gdy lokalny osrodek pomocy spotecznej nie realizuje programéw aktywizacji
i integracji.

Elastycznos¢ w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym

Jak opisano w rozdziale 1, wszystkie kluczowe elementy systemu edukacji sg okreslane na poziomie krajowym. Jednak
zarzadzanie systemem edukacji jest delegowane do wtadz lokalnych. Polski model zarzadzania edukacjg jest postrze-
gany jako najbardziej zdecentralizowany w Europie (Herbst, 2012). Codzienne zarzadzanie szkotami delegowane jest na
poziom lokalny. Najnizszy szczebel administracji (gmina) jest odpowiedzialna za szkoty podstawowe i gimnazja, nato-
miast drugi poziom administracji (powiat) jest odpowiedzialny za szkoty Srednie, w tym ksztatcenie i szkolenie zawo-
dowe. W ten sposéb powiat jest odpowiedzialny jednoczesnie za polityke rynku pracy oraz ksztatcenie i szkolenie zawo-
dowe, co powinno zapewniac lepszg koordynacje miedzy tymi dwoma obszarami. W praktyce poziom koordynacji zalezy
od podejscia interesariuszy, co zostanie omoéwione w dalszej czesci raportu.

Chociaz wiele aspektow systemu edukacji jest okreslanych na poziomie krajowym, nadal istniejg znaczne obszary ela-

stycznosci na poziomie powiatowym, ktére pozwalajg dostosowac ksztatcenie i szkolenie zawodowe do potrzeb lokalnych

rynkow pracy. Samorzady mogg mie¢ wptyw na zakres i jakos¢ edukacji w wielu dziedzinach, a najwazniejsze z nich to:

e Struktura instytucji ksztatcenia i szkolenia zawodowego dziatajgcych lokalnie (otwieranie lub zamykanie szkét, jak
réwniez tgczenie lub podziat istniejgcych instytucji edukacyjnych);




e Wybdr zawodow nauczanych w instytucjach ksztatcenia i szkolenia zawodowego wsrdd tych okreslonych w klasy-
fikacji zawoddw szkolnictwa zawodowego, opracowanej przez Ministerstwo Edukacji Narodowej we wspotpracy
z partnerami spotecznymi (pracodawcy, organizacje sektorowe, etc.);

e Dostosowanie programu do potrzeb lokalnych pracodawcow;

e Wspotpraca z lokalnymi pracodawcami w zakresie nauki praktycznej;

o Jakos¢ ksztatcenia i szkolenia zawodowego, w tym dostepnego sprzetu i liczby nauczycieli (jest to mozliwe do pew-
nego stopnia).

W praktyce te decyzje sg podejmowane przez dyrektorédw szkét i lokalne wtadze nadzorujgce szkoty. Jednak zaangazo-
wanie wiadz lokalnych moze sie rézni¢ w zaleznosci od modelu zarzadzania oswiatg stosowanego na poziomie lokalnym.
W niektorych powiatach dyrektorzy szkét odgrywaja wiodaca role, przy raczej biernym udziale wtadz lokalnych. W pozo-
statych przypadkach, wtadze lokalne starajg sie aktywnie zarzadzac¢ ofertg wszystkich placowek oswiatowych, dostoso-
wujac jg do potrzeb lokalnego rynku pracy i koordynujac jg z ofertg szkét zawodowych. Dotychczasowy model powoduje
czasem konkurencje miedzy instytucjami ksztatcenia i szkolenia zawodowego, oferujgcymi ksztatcenie i szkolenie w tych
samych lub podobnych zawodach. Moze to réwniez prowadzi¢ do niedostatecznego wyposazenia konkurencyjnych insty-
tucji: zamiast jednej dobrze wyposazonej pracowni, zapewnieniajgcej mozliwos¢ szkolenia praktycznego wszystkim ucz-
niom w danym zawodzie w powiecie, istnieje kilka niedoinwestowanych pracowni i, w rezultacie, zadna z nich nie jest
w stanie zapewni¢ wysokiej jakosSci ksztatcenia.

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy reguluje formalne mechanizmy wspierajgce powigzania mie-
dzy ksztatceniem i szkoleniem zawodowym a rynkiem pracy: Rada Rynku Pracy. Rady te udzielajg porad dla lokalnych
i regionalnych urzeddw pracy. Jednym z ich zadan jest opiniowanie wnioskdéw dotyczacych nowych zawoddw, jakie maja
by¢ nauczane w instytucjach ksztatcenia zawodowego.

Ramka 3.1. Rady Rynku Pracy — doswiadczenie i przysztosé

W 2009 r. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (obecnie Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej) przeprowadzito
ocene Rady Rynku Pracy na lata 2004-2008. Badania wykazaty, ze rady wypetniajg zadania okreslone w ustawie, ale w swojej
funkcji doradczej maja raczej ograniczony wptyw na lokalng polityke rynku pracy, a w wielu przypadkach ich praca jest raczej
formalna i powierzchowna (MPiPS, 2009). Badanie nie wyjasnia przyczyny dlaczego tak sie dzieje, ale na podstawie wywiadow
i dyskusji panelowych mozna stwierdzi¢, ze przyczyny mogg by¢ nastepujgce:

staba tradycja autentycznego dialogu spotecznego i obywatelskiego oraz partnerstwa na szczeblu lokalnym,

opdr kadry kierowniczej w urzedach zatrudnienia przed dzieleniem sie swojg wtadza z innymi podmiotami,

niewystarczajgce kompetencje cztonkéw Rady Rynku Pracy,
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niewystarczajgca jakosc¢ i zakres informacji dostepnych dla cztonkéw rad, koniecznych do podjecia decyzji w sprawie polityki
rynku pracy i ksztatcenia zawodowego.

W 2014 r. nowelizacja ustawy o zatrudnieniu i instytucjach rynku pracy wprowadzita pewne zmiany dotyczace Rady Rynku
Pracy. Najwazniejszym byto zmniejszenie liczby cztonkéw Rady i zwiekszenie udziatu przedstawicieli rynku pracy (pracodawcow).
Jednak podstawowe zatozenia dotyczace roli doradczej rad zostataty utrzymane. Wedtug przynajmniej niektorych przedstawi-
cieli urzedu pracy, nowe rady pracy sa coraz bardziej zaangazowane i przekonane o swojej zdolnosci do wywierania wptywu
na rynek pracy. Na przykfad, w jednym z powiatéw, Rada Rynku Pracy negatywnie zaopiniowata nowe zawody proponowane
przez instytucje ksztatcenia i szkolenia zawodowego, jako nieadekwatne do potrzeb rynku pracy. Niestety brak jest informacji,
czy te zawody zostaty ostatecznie wprowadzone czy nie.

Zrédto: MPIPS, (2009) Analiza dziatalnosci rad zatrudnienia i ich wptyw na ksztattowanie polityki rynku pracy w okresie 2004—2008; [The analysis of employment
councils and their influence on policy the labour market in the period 2004-2008], Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa

Kolejng kwestig jest dostosowanie programu nauczania do specyficznych potrzeb lokalnej gospodarki. Dla kazdej kwa-
lifikacji, Ministerstwo Edukacji Narodowe]j opracowato podstawy programowe — wykaz efektéw ksztatcenia, podzielony
na trzy kategorie: konkretnej wiedzy, umiejetnosci i kompetencji osobistych i spotecznych. Instytucje ksztatcenia i szko-
lenia zawodowego mogg autonomicznie opracowywac programy edukacyjne na bazie podstawy programowej, ktére sg
dostosowane do potrzeb lokalnego rynku pracy i pracodawcow. W praktyce zakres adaptacji rozni sie pomiedzy szkotami
i zalezy od ich podejscia i historii ich wspotpracy z pracodawcami. Nalezy tutaj zauwazy¢, ze tworzenie wtasnych progra-
mow jest nadal wyzwaniem dla wielu szkdt, a wiec znaczna czes¢ placowek ksztatcenia i szkolenia zawodowego opiera
sie na modelu programéw opracowanych przez Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej. Te pro-
gramy edukacyjne zostaty opracowane przez specjalistow w Scistej wspotpracy z praktykami i zgodnie z oczekiwaniami
jakosciowymi, choc nie zawsze sg dostosowane do specyficznych potrzeb lokalnych pracodawcow.




ZDOLNOSCI W ZAKRESIE ZATRUDNIENIA W SEKTORZE KSZTALCENIA | SZKOLENIA
ZAWODOWEGO

Zdolnosci w powiatowych urzedach pracy

W Polsce istniejg dwa gtéwne zrddta finansowania dla dziatalnosci powiatowych urzedéw pracy: Fundusz Pracy, zarza-
dzany przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, ktére najczesciej finansuje aktywne dziatania na rynku
pracy, a takze srodki samorzadu terytorialnego, z ktérych w wiekszosci finansowane sg ustugi rynku pracy swiadczone
przez powiatowe urzedy pracy (w tym koszty personelu). Wydatki na aktywne polityki rynku pracy w Polsce, mierzone
jako procent PKB, sa nizsze niz $rednia w krajach UE-28 i OECD, ale wyzsze niz w wielu innych krajach Europy Srodkowej
(np. Litwa, totwa, Stowacja, Czechy).

Rysunek 3.4. Wydatki na aktywne polityki rynku pracy (procent PKB), Polska 2005-2013
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Zrédto: Eurostat, Baza danych dotyczqca polityki rynku pracy

Jak przedstawiono na powyzszym wykresie, wydatki na aktywne polityki rynku pracy w rzeczywistosci zmniejszyty sie
W ciggu ostatnich lat. Znaczna redukcja wydatkéw jest widoczna w 2011 r. Byt to efekt decyzji Ministerstwa Finanséw
o0 zamrozeniu $rodkdw Funduszu Pracy w celu poprawy rownowagi finanséw publicznych. Jednak ten ruch znacznie
zmniejszyt zakres aktywnej polityki rynku pracy. Od 2009 r., w pierwszym roku kryzysu finansowego, nastgpit wzrost
liczby zarejestrowanych bezrobotnych oraz zmniejszenie liczby uczestnikéw aktywnej polityki rynku pracy (rysunek 3.5).
To wyraznie pokazuje, ze wydatkowanie na aktywne polityki rynku pracy jest procykliczne zamiast anty-cykliczne.
W rezultacie, réznica miedzy liczbg zarejestrowanych osdb bezrobotnych, a liczbg uczestnikow srodkow aktywnej poli-
tyki pracy rosnie.

Rysunek 3.5. Liczba zarejestrowanych oséb bezrobotnych a liczba uczestnikéw dziatan realizowanych w ramach polityki rynku pracy, Polska, 2005-2013

B uczestnicy dziatan realizowanych w ramach polityki rynku pracy @ liczba zarejestrowanych oséb bezrobotnych
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Zrédfto: Eurostat, Baza danych dotyczqca polityki rynku pracy i Gtéwny Urzqd Statystyczny, lokalna baza danych
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Pomimo problemoéw opisanych powyzej, przedstawiciele powiatowych urzedéw pracy deklaruj, ze zasoby dostepne
dla aktywnych srodkéw polityki rynku pracy (z Funduszu Pracy) sa wystarczajgce. W zwigzku z obcigzeniami administra-
cyjnymi, zarzadzanie znacznie wiekszymi srodkami przy obecnej liczbie oséb zatrudnionych w urzedach bytoby trudne.
Z drugiej strony, fundusze przeznaczone na ustugi z budzetéw lokalnych sg oceniane jako niewystarczajgce. Niedoinwe-
stowanie ogranicza liczbe pracownikéw powiatowych urzedéw pracy i zmniejsza ich produktywnosc.

Pod wzgledem poziomu zatrudnienia, zdolnosci powiatowych urzedéw pracy byty stabilne w ciggu ostatnich lat i oscylujg
na poziomie okoto 100 osdb bezrobotnych na jednego pracownika powiatowego urzedu pracy. Sytuacja ta jest wyni-
kiem spadku liczby oséb bezrobotnych w poréwnaniu do poczatku 2000 r., jak réwniez zwiekszenia liczby pracownikdw.
W 2002 r., kiedy stopa bezrobocia byta na najwyzszym poziomie, stosunek liczby oséb bezrobotnych do liczby pracowni-
kéw wynosit ponad 200 (patrz rysunek 3.6), podczas gdy w 2014 r. byto Srednio 95 0sdb bezrobotnych przypadajacych na
jednego pracownika powiatowego urzedu pracy w Polsce. Jednak w wojewddztwie mazowieckim liczba ta wynosita 121
(jeden z najwyzszych wynikéw w kraju), natomiast w Wielkopolsce liczba ta wynosita 78 (jeden z najnizszych w kraju).

Opinie lokalnych urzedéw pracy, co do adekwatnosci poziomu zatrudnienia réznig sie. 25% respondentéw sondazu OECD
poinformowato, ze poziom zatrudnienia byt ,w ogdle nie wystarczajacy”, a kolejne 33% wskazato odpowiedz ,nieco
wystarczajgcy”. W powiatowym urzedzie pracy w Poznaniu, gdzie sytuacja jest relatywnie lepsza, liczba pracownikow
zostata uznana za wystarczajacg dla aktualnego obcigzenia. Jednakze, jesli liczba pracownikéw utrzyma sie na tym pozio-
mie, to trudno bedzie wprowadzi¢ nowe, innowacyjne dziatania. W Radomiu, gdzie sytuacja jest znacznie gorsza (okoto
100 pracownikéw na ponad 30 000 bezrobotnych), liczba pracownikéw jest niewystarczajaca.

Rysunek 3.6. Liczba zarejestrowanych os6b bezrobotnych na jednego pracownika powiatowego urzedu pracy, Polska, 2000-2014
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Zrédto: MPiPS, 2015b, Information on staffing and the structure of employment in regional and poviat labour offices in 2014, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej

Innym wymiarem zdolnosci powiatowych urzeddéw pracy jest udziat pracownikéw obstugujgcych klientow — tych, ktérzy
bezposrednio wspierajg bezrobotnych. W ciggu ostatnich lat udziat tej kategorii pracownikéw wzrést, odzwierciedlajgc
poprawe dostepu do profesjonalnych ustug rynku pracy, takich jak poradnictwo.

Patrzac na mozliwosci personelu, pracownicy publicznych stuzb zatrudnienia byli intensywnie szkoleni. W 2014 r. 80%
pracownikdéw urzedu pracy wzieto udziat w szkoleniu lub innej formie ksztatcenia. Zdaniem przedstawicieli urzedéw
pracy, kompetencje ich pracownikdw sg uwazane za co najmniej odpowiednie.

Ustalenia te znajdujg rowniez odzwierciedlenie w badaniu urzedéw pracy realizowanym w ramach tego projektu.
Wedtug ich samooceny, poziom wiedzy na temat rynku pracy i umiejetnosci pracownikéw jest przede wszystkim odpo-
wiedni i wystarczajacy. Jednak niewystarczajaca liczba pracownikéw (przynajmniej w niektérych powiatowych urzedach
pracy) oraz ograniczone zasoby stuzgce wdrozeniu Srodkow aktywnej polityki rynku pracy sprawiajg, ze trudno jest im
dopasowac sie do potrzeb lokalnej gospodarki (patrz rysunek 3.7).




Rysunek 3.7. Ocena zasobdw dostepnych dla powiatowych urzedéw pracy, 2015 r.
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Zrédto: Badanie OECD LEED w powiatowych urzedach pracy

Zdolnosci w zakresie ksztatcenia i szkolenia zawodowego

Zapewnienie wysokiej jakosci ksztatcenia i szkolenia zawodowego wymaga znaczacych inwestycji, a dostosowanie sie do
zmieniajacych sie potrzeb lokalnej gospodarki i rynku pracy wymaga dodatkowych zasobow. Niewystarczajaca ilos¢ insty-
tucji ksztatcenia i szkolenia zawodowego moze utrudniaé te adaptacje, powodujac, ze ksztatcenie i szkolenie zawodowe
na state pozostang w tyle za zmianami na rynku pracy.

Naktady publiczne na ksztatcenie i szkolenie zawodowe jako procent PKB (0,57%) sg nizsze od sredniej UE wynoszacej
0,68% (dane z 2011 r.). Kwota srodkdéw wydanych na jednego studenta (4 330 EUR) jest takze ponizej sSredniej unijnej
wynoszgcej 8 586 EUR (CEDEFOP, 2015). Ksztatcenie i szkolenie zawodowe jest finansowane przez samorzad na szczeblu
powiatowym, z dotacji z budzetu panstwa. Subwencja dla powiatu jest obliczana na podstawie liczby uczniéw kontynu-
ujacych nauke.

Cho¢ edukacja jest jednym z gtdwnych obszaréw wydatkow realizowanych przez wtadze lokalne, instytucje ksztatcenia
i szkolenia zawodowego s3 postrzegane jako znacznie niedoinwestowane. Wiekszos¢ respondentéw i uczestnikow paneli
wskazato, ze sprzet w warsztatach nauki praktycznej jest czesto przestarzaty, a materiaty niezbedne do szkolen i ksztatce-
nia praktycznego sg niewystarczajgce. Wedtug oceny Krajowego Osrodka Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej,
okoto jednej czwartej szkét nie ma zadnych warsztatow do ksztatcenia i szkolenia praktycznego (KOWEZiU, 2013). Bada-
nie TALIS 2013 pokazato, ze nauczyciele uwazajg materiaty instruktazowe (dwie trzecie nauczycieli ksztatcenia i szkolenia
zawodowego) i komputery do nauki (50% w zasadniczych szkotach zawodowych i 37% w technikach) za najwazniejsze
braki w placéwkach edukacyjnych. Dane liczbowe w tych kategoriach sg znacznie wyzsze niz w przypadku innych typéw
szkdt w Polsce i Srednie dla innych panstw biorgcych udziat w badaniu (IER, 2014). Brak materiatow instruktazowych
utrudnia zapewnienie jakosci nauczania i rozwijania umiejetnosci dostosowania sie do potrzeb rynku pracy.

Z drugiej strony, wiekszos¢ szkot przeprowadzita modernizacje warsztatow i pomieszczen do praktycznego szkolenia
W Ciggu ostatnich pieciu lat, z czego ponad potowa tych dziatari miata miejsce w poprzednich dwdch latach. Dodatkowo,
zgodnie z monitorowaniem wdrazania nowej podstawy programowej dla edukacji zawodowej, wiekszos¢ szkét zapla-
nowata inwestycje na przyszty rok (NCSVET, 2015). To pokazuje, ze wiekszos¢ wtadz lokalnych ma swiadomos¢ potrzeby
inwestowania w ksztatcenie zawodowe (wiekszo$¢ powiatow inwestujgcych w ksztatcenie i szkolenie zawodowe wyko-
rzystuje fundusze wtasne), i choé wciaz sytuacja jest niezadowalajaca, to jednak ulegta poprawie.

Dodatkowo, w trakcie dyskusji panelowych uczestnicy podkreslili, ze niektdre powiaty, zwtaszcza mniejsze i spoza wiel-
kich miast, nie majg wystarczajgcego potencjatu i zasobdw, aby inwestowac¢ w dobrg infrastrukture i oferowac dobre;j
jakosci ksztatcenie oraz szkolenie zawodowe. Wspétpraca wtadz lokalnych i regionalnych moze by¢ szczegdlnie wazna
w takich przypadkach, bowiem bardziej efektywne jest planowanie i wdrozenie systemu ksztatcenia wysokiej jakosci
na poziomie regionalnym. W kilku regionach wtadze podjety taki wysitek. Podjeto decyzje, aby inwestowac¢ w wiele
osrodkéw ksztatcenia zawodowego (szkoty dla mtodziezy i osrodki ksztatcenia dla dorostych), w celu maksymalizacji
wptywu dostepnych funduszy europejskich oraz znacznej poprawy warunkow i jakosci ksztatcenia zawodowego. Ponizsza
ramka prezentuje jeden z takich przyktadéw, poza innymi strategiami stosowanymi do poprawy ksztatcenia i szkolenia
zawodowego.
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Ramka 3.2. Przyklady podejscia do poprawy mozliwosci ksztatcenia i szkolenia zawodowego

Wzmacnianie poszczegolnych szkét. Jednym z przyktaddw jest instytucja szkolenia zawodowego w Swarzedzu, w poblizu
Poznania, ktéra zapewnia szkolenia zawodowe dla mtodziezy i dorostych. Instytucja ta jest hojnie wspierana przez samorzad
lokalny, bardzo dobrze wyposazona i oferuje, zdaniem podmiotéw lokalnych, bardzo dobrg jakos¢ ksztatcenia zawodowego.
Szkota posiada réwniez partneréw strategicznych — Volkswagen i Solaris — dwie duze firmy, ktére znaczaco wptywaja nie tylko
na programy edukacyjne, ale réwniez na proces uczenia sie. Jednak nalezy réwniez wspomnie¢, ze proces inicjowania wspot-
pracy pomiedzy pracodawcami i placéwkami ksztatcenia i szkolenia zawodowego byt dtugi i na samym poczatku napotykano
duzy opor ze strony szkét.

Tworzenie laboratoriow zawodowych. Wiadze lokalne i regionalne réwniez poszukujg innowacyjnych rozwigzan w celu
poprawy zdolnosci instytucji szkolenia i ksztatcenia zawodowego. Jednym z przyktadéw jest stworzenie kilku laboratoriéw
ksztatcenia zawodowego (finansowanego ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego). Laboratoria zostaty zaprojekto-
wane jako bardzo innowacyjne i nowoczesne, przeznaczone do praktycznej nauki zawodu. Zatozono, ze sprzet w laboratoriach
powinien by¢ lepszy niz to, co znajduje sie na rynku, w celu przygotowania studentéw do przysztych potrzeb rynku pracy.
Laboratoria mogg by¢ wykorzystywane przez ucznidw ze szkot ksztatcenia i szkolenia zawodowego w catym regionie. Standar-
dowe szkolenie w takim laboratorium trwa jeden tydzien dla grupy studentéw. Nauczyciele ksztatcenia i szkolenia zawodowego
takze moga wzig¢ udziat w tym szkoleniu. Laboratoria oferujg zawody takie jak technik IT, sprzedawca, logistyk, ekonomista,
mechatronik, technik organizacji reklamy.

Przyjecie podejscia regionalnego. W regionie dolnoslaskim, wtadze regionalne rozpoznaty szereg brakéw w edukacji zawo-
dowej. Na tej podstawie zaplanowano regionalny program rozwoju szkolnictwa zawodowego, w tym wybor siedmiu sektorow
gospodarki o szczegélnym znaczeniu dla regionalnego rynku pracy, a nastepnie utworzono osrodki szkolenia zawodowego
zwigzanego z tymi sektorami w dziewieciu powiatach. Osrodki te rozprowadzono réwnomiernie w catym regionie. Program
obejmuje inwestycje w infrastrukture (nowoczesny sprzet do ksztatcenia zawodowego), jak réwniez inwestycje w kompetencje
nauczycieli i ucznidw (zajecia dla studentéw, intensywna wspotpraca z lokalnymi pracodawcami, poradnictwo edukacyjne
i zawodowe dla studentow).

Program ten jest dobrym przyktadem koordynacji rozwoju ksztatcenia i szkolenia zawodowego w regionie, ktéry wymaga
stworzenia dobrej wspotpracy miedzy wtadzami regionalnymi i lokalnymi, wdrozenia w sposéb planowy i systematyczny oraz
selektywnego podejscia do poprawy jakosci ksztatcenia zawodowego. Jest tez przyktadem dobrej koordynacji miedzy réznymi
instrumentami: inwestycje w infrastrukture byty finansowane ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego
(EFRR), natomiast inwestycje w kompetencje byty finansowania ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS).

Poza sprzetem, gtéwnym wyzwaniem dla ksztatcenia i szkolenia zawodowego sg kompetencje nauczycieli. Wedtug wielu
badan, kwalifikacje nauczycieli ksztatcenia i szkolenia zawodowego sg jednym z gtéwnych czynnikéw, ktéry wptywa na
jako$¢ nauczania, a takze profil ksztatcenia i szkolenia zawodowego (Hattie, 2009). W wielu przypadkach ich umiejet-
nosci okreslajg zakres, w jakim nalezy dostosowa¢ ksztatcenie i szkolenie zawodowe do potrzeb rynku pracy. Moze by¢
to analizowane na poziomie catej szkoty (w jakim stopniu profile zawodowe odpowiadaja potrzebom rynku pracy), jak
i na poziomie poszczegdlnych nauczycieli (w jakim stopniu ich klasy i umiejetnosci odpowiadajg na wymagania rynku
pracy). W rzeczywistosci raczej ograniczony jest zakres badan dotyczgcych nauczycieli w placéwkach ksztatcenia i szkole-
nia zawodowego (jest duzo wieksze zainteresowanie umiejetnosciami nauczyciela w ksztatceniu ogdlnym).

W Polsce nauczyciele sg coraz starsi, a w 2010 r. prawie 70% instytucji ksztatcenia i szkolenia zawodowego zgtaszato
problemy z rekrutacjg nowych nauczycieli, gtéwnie z powodu braku odpowiednich kandydatéw. Warunki pracy, zwtasz-
cza ptace w instytucjach ksztatcenia i szkolenia zawodowego, sg na stosunkowo niskim poziomie w poréwnaniu do
sektora przemystowego, co sprawia, ze bardzo trudno jest przyciggnac specjalistéw z doswiadczeniem praktycznym.
Ten problem moze mie¢ wieksze znaczenie w duzych miastach, takich jak Poznan, gdzie ptace oferowane w sektorze
prywatnym sg o wiele bardziej atrakcyjne (NCSVET, 2013). Ponadto, znaczna liczba nauczycieli ksztatcenia i szkolenia
zawodowego nie ma wystarczajgcego doswiadczenia ani umiejetnosci potrzebnych na rynku pracy. Duza cze$¢ z nich ma
bardzo ograniczony kontakt z rzeczywistym miejscem pracy i ograniczong wiedze na temat obecnie stosowanych tech-
nologii i urzadzen. Jest to gtdwnie spowodowane do$¢ ograniczonym zwigzkiem pomiedzy szkotami i rynkiem pracy. Jako
rozwigzanie, niektdre instytucje ksztatcenia i szkolenia zawodowego zaprosity praktykdw z branzy, aby z nimi pracowac.

KOORDYNACJA | INTEGRACJA POLITYK ORAZ WSPOLPRACA Z INNYMI SEKTORAMI

Zasady koordynacji, integracji i komunikacji pomiedzy réznymi podmiotami sg kluczowym czynnikiem przyczyniajgcym
sie do mozliwosci dostosowania i wdrozenia polityki w odpowiedzi na zmieniajgce sie potrzeby rynku pracy i rozwoju
gospodarczego. Jednak stopienl, w jakim to sie dzieje w lokalnych obszarach studium przypadku wydaje sie zmieniac.
Istnieje kilka przyktadow dobrej wspodtpracy, ale czesto sg one formalne i powierzchowne, oparte na motywacji poszcze-
gblnych osoéb lub ograniczajgce sie do podstawowej wymiany informacji.




Powigzania pomiedzy polityka rynku pracy, ksztatceniem zawodowym a rozwojem
gospodarczym

Najistotniejszg kwestig tego badania jest wspdtpraca miedzy podmiotami w obszarach rynku pracy, ksztatcenia zawo-
dowego i rozwoju gospodarczego. Jak wynika z badan, koordynacja tej polityki w duzym stopniu zalezy od postawy
i inicjatywy poszczegdlnych oséb i instytucji, ale te ,indywidualne” czynniki powinny by¢ poparte mechanizmami insty-
tucjonalnymi. Jak opisano wczes$niej, jednym z takich mechanizméw jest Rada Rynku Pracy, ktéra sktada sie z przedstawi-
cieli organizacji pracodawcow, zwigzkdw zawodowych, organizacji rolnikéw i organizacji pozarzgdowych. Wtadze lokalne
mogg réwniez zaprosi¢ do rady przedstawicieli samorzadu i naukowcéw. W niektérych radach rynku pracy udziat biorg
takze przedstawiciele administracji lokalnej odpowiedzialnej za szkolenia zawodowe i rozwdj gospodarczy, jednak nie
jest to reguta.

Powigzania pomiedzy lokalng polityka rynku pracy, ksztatceniem zawodowym i polityka rozwoju gospodarczego sg czesto
wynikiem interakcji pomiedzy osobami odpowiedzialnymi za te obszary w obrebie administracji lokalnej. Jest to bardziej
typowe dla rozwoju gospodarczego i edukacji — kontakty miedzy tymi obszarami wystepujg czesciej i sg bardziej inten-
sywne (np. konsultowanie pomystéw nowych projektdw, przygotowanie wspdlnych programow i projektow). Wspodt-
praca jest takze intensywna w sytuacjach takich jak nowe inwestycje. Ten rodzaj wspétpracy, bardziej ad-hoc i opartej na
stosunkach osobistych, jest bardziej typowy dla Radomia niz Poznania.

Istniejg liczne przyktady nowych mechanizméw opracowanych w celu zwiekszenia bardziej systematycznej wspotpracy
miedzy tymi sektorami. Jednym z przyktaddw jest nowa inicjatywa w Radomiu — Klaster Edukacji Zawodowe;.

Ramka 3.3. Klastry Edukacji Zawodowej jako przyktad mechanizmu wspierania wspoétpracy miedzy
ksztalceniem i szkoleniem zawodowym a rynkiem pracy

Idea klastréw edukacji zawodowej jest stosunkowo nowa — zostata zainicjowana na podstawie ostatnich nowelizacji ustawy
o specjalnych strefach ekonomicznych. Nowelizacja ta wprowadzita zasade, ze spétki zarzadzajace specjalnymi obszarami
gospodarczymi odpowiedzialne s3 za ustanowienie takich klastréw. Gtéwng ideg jest stworzenie mechanizmu statej wspétpracy
pomiedzy osrodkami ksztatcenia zawodowego, pracodawcami i innymi podmiotami (w tym instytucjami rynku pracy). Zgodnie
z informacja na stronie internetowej Ministerstwa Rozwoju Gospodarczego, istnieje okoto 11 takich klastréw w Polsce, a liczba
ta moze wzrosnac.

Klaster w Radomiu powstat w czerwcu 2015 r., a w czasie tego badania rozwdj projektu byt jeszcze we wczesnym stadium.
Niektére dziatania zostaty juz podjete w celu budowania relacji miedzy instytucjami ksztatcenia i szkolenia zawodowego oraz
przedsiebiorstwami dziatajgcymi w Specjalnej Strefie Ekonomicznej, facznie z analizowaniem oferty edukacyjnej instytucji ksztat-
cenia i szkolenia zawodowego wobec potrzeb lokalnych pracodawcow. Zaktada sie, ze w przysztosci klaster bedzie pefnic role
mediatora w celu wspierania modernizacji szkolnictwa zawodowego zgodnie z potrzebami lokalnych przedsiebiorstw i utatwie-
nia dostepu studentéw i nauczycieli do nowoczesnej infrastruktury, etc.

Zrédto: Tarnobrzeska specjalna strefa ekonomiczna, http://www.tsse.arp.pl/aktualnosci/radom-stawia-na-zawodowcow-kolejny-klaster-edukacji-zawodowej-przy-tsse-
euro-park-wislosan

Podczas wizyty studyjnej, zidentyfikowano szereg innych form wspdtpracy, w tym:

e Rada Programowa Obserwatorium Gospodarki i Edukacji Aglomeracji Poznanskiej, gdzie udziat biorg przedstawiciele
podmiotédw odpowiedzialnych za tworzenie polityk publicznych odpowiedzialnych za edukacje, jak rowniez przed-
stawiciele pracodawcow, szkét wyzszych i zwigzkdw zawodowych.

e Sie¢ wspierania przedsiebiorczosci i zatrudnienia, zatozona w 2002 r. w Poznaniu. Udziat w niej biorg wszystkie klu-
czowe podmioty (wtadze samorzgdowe odpowiedzialne za rozwdj gospodarczy, organizacje pracodawcow, organi-
zacje akademickie, jednostki wspierajgce przedsiebiorczos¢, powiatowe i regionalne urzedy pracy oraz Zaktad Ubez-
pieczen Spotecznych).

e Poznanski Osrodek Wspierania Przedsiebiorczosci, ustanowiony przez wtadze lokalne w 1993 r. w strukturze powia-
towego urzedu pracy, jest odpowiedzialny za wspieranie start-updw oraz istniejgcych mikroprzedsiebiorstw i matych
przedsiebiorstw.




Ramka 3.4. Poznanski Osrodek Wspierania Przedsiebiorczosci

Osrodek zatozony zostat w 1993 r. przez wtadze lokalne i od tego czasu funkcjonuje jako czes¢ powiatowego urzedu pracy.
Jego gtéwnym celem jest wspieranie przedsiebiorczosci poprzez zwiekszenie liczby matych i srednich przedsiebiorstw oraz
poprawa ich konkurencyjnosci.

Osrodek swiadczy ustugi doradztwa i szkolenia na rzecz nowo tworzonych przedsiebiorstw oraz istniejgcych matych przedsie-
biorstw. Na przyktad, oferuje informacje o tym jak rozpocza¢ dziatalnos¢ gospodarcza — wybdr formy dziatalnosci, okreslenie
profilu przysztosci firmy, poznanie zrédet finansowania, uczenie sie jak przygotowac biznesplan oraz gromadzenie niezbed-
nej dokumentacji przy ubieganiu sie o dotacje lub kredyt na rozpoczecie dziatalnosci. Osrodek oferuje réwniez konsultacje
z doradcag podatkowym, ksiegowym, prawnikiem i specjalista w dziedzinie marketingu i sprzedazy. Ustugi te sa Swiadczone
przez pracownikéw osrodka, a takze ekspertéw z instytucji lokalnych (Urzedu Skarbowego, Inspekgji Pracy, Zaktadu Ubezpieczen
Spotecznych). Szkolenia oferowane przez osrodek skupiaja sie na podobnych tematach (przepisach podatkowych i ubezpieczen
spotecznych, rachunkowosci, marketingu).

Kolejnym ciekawym rozwigzaniem jest Klub mikro-przedsiebiorcéw, skierowany do oséb, ktére otrzymaty dotacje z powiato-
wego urzedu pracy w celu zatozenia nowego przedsiebiorstwa. Oprocz tradycyjnego doradztwa i szkolen, klub utatwia nawia-
zywanie kontaktéw i wymiane doswiadczen wsréd nowych przedsiebiorcéw.

Zrédto: Poznariski Osrodek Wspierania Przedsiebiorczosci, www.powp.poznan.pl

Warto podkresli¢, ze tego typu praktyki wydaja sie by¢ bardziej typowe w podregionie poznanskim. Moze to by¢ zwig-
zane z tradycjg wspétpracy nadal obecng w Wielkopolsce, gdzie znajduje sie Poznan, a mniej rozpowszechnione w regio-
nie mazowieckim, gdzie znajduje sie Radom.

Dokumenty strategiczne zapewniajg rowniez wskazanie jak te zasady sg skoordynowane. Innym modelem jest opracowa-
nie jednej ogdlnej strategii dla danego obszaru. W Poznaniu opracowano jedng gtéwng strategie rozwoju dla miasta do
2030 r., aktualizowang ostatnio w 2013 r. Strategia koncentruje sie na rozwoju gospodarczym, przycigganiu inwestorow,
jakosci instytucji akademickich, oraz jakosci zycia. Jednak nie ma zadnych odniesien do polityki rynku pracy i ksztatcenia
zawodowego. Jest jeden cel zwigzany z edukacjg, ale odnosi sie do priorytetu poprawy jakosci zycia, a przede wszystkim
do jakosci ksztatcenia ogdlnego, nie wspominajgc o edukacji zawodowe;j.

Strategie przygotowywane sg réwniez na szczeblu powiatowym. Przyktadem jest ,Strategia zrGwnowazonego rozwoju
powiatu radomskiego”. Strategia obejmuje zagadnienia rozwoju gospodarczego, rynku pracy, edukacji i wielu innych
dziedzin. Jednak strategia ma charakter raczej ogdlny i opisuje proponowane dziatania, ktére i tak zostatyby zrealizo-
wane przez lokalnych aktoréw. Strategia zawiera réwniez wieloletni plan inwestycyjny. Plan ten koncentruje sie przede
wszystkim na inwestycjach infrastrukturalnych. Inwestycje w sektorze edukacji sg ograniczone do obiektu sportowego
w jednym liceum. Przyktady te wyraznie pokazujg, ze cho¢ rézne formy wspdtpracy majg miejsce, to strategiczne, dtugo-
terminowe perspektywy integracji tych sektorow nie sg przewidziane.

Koordynacja pomiedzy powiatowymi urzedami pracy a innymi aktorami rynku pracy

W przypadku lokalnych polityk rynku pracy, gtéwnym aktorem jest powiatowy urzad pracy. Cho¢ urzedy te stanowig
cze$¢ administracji lokalnej, jak wspomniano powyzej, w wielu przypadkach powiatowe urzedy pracy postrzegane sg
jako osobny urzad zamiast element samorzadu lokalnego, a co za tym idzie nie sg postrzegane jako wspdétodpowie-
dzialne za lokalne polityki rozwoju.

Jak wyjasniono w rozdziale drugim, lokalne polityki rynku pracy sg realizowane réwniez przez inne podmioty. Mimo
iz powiatowe urzedy pracy odgrywajg kluczowa role w Swiadczeniu ustug dla oséb poszukujgcych pracy i pracodaw-
coéw, powinny one takze aktywnie koordynowa¢ wysitki wszystkich innych podmiotéw zaangazowanych na tym polu.
Ponownie obraz wytaniajacy sie z tej konstelacji jest niejednoznaczny. Chociaz przewazajgca wiekszos¢ powiatowych
urzedéw pracy deklaruje, ze wspétpracuje z innymi podmiotami, w wielu przypadkach wspétpraca ta jest dosy¢ powierz-
chowna. W praktyce powiatowe urzedy pracy koncentrujg sie na witasnej dziatalnosci komunikujgc sie z innymi instytu-
cjami i wydaja sie niewiele uwagi poswieca¢ dziataniom innych podmiotéw operujgcych w tym samym lub zblizonych
obszarach dziatalnosci. Zdaniem respondentow powiatowe urzedy pracy sg skore do wspdtpracy, nie inicjujg jednak tego
rodzaju dziatan ani tez nie prébujg koordynowac dziatan réznych podmiotéw.

Tam, gdzie wspodtpraca ma miejsce, to zazwyczaj inna instytucja (np. lokalna organizacja pozarzagdowa) dziatajgca na
polu polityki rynku pracy inicjuje nawigzanie relacji z powiatowym urzedem pracy, a urzagd odgrywa raczej pasywna role
w takim uktadzie. Na przyktad, wiele organizacji pozarzagdowych w Poznaniu zgtosito sie do powiatowego urzedu pracy




z projektem zapewnienia wsparcia dla poszukujgcych pracy, bedacych w szczegélnie trudnej sytuacji i pomocy im w utwo-
rzeniu nowego przedsiebiorstwa socjalnego. Organizacje pozarzagdowe wspotpracowaty z uczestnikami pomagajgc im
w zatozeniu przedsiebiorstwa socjalnego, a powiatowy urzad pracy zapewnit dotacje pozwalajgca na jego powotanie.

Szczegdlne znaczenie ma wspotpraca z pracodawcami. Z jednej strony wiekszos¢ urzeddw zatrudnienia deklaruje inten-
sywnga wspotprace z tg grupga zainteresowanych. Z drugiej jednak strony, wiekszo$¢ z nich deklarowata w czasie badania
przeprowadzonego w 2008 r., ze pracodawcy i ich organizacje majg ograniczony wptyw na cele i dziatania urzedu pracy
(MPiPS, 2008). Mozna to wyjasni¢ spoglgdajac na charakter wspdtpracy z pracodawcami — w wiekszosci przypadkéw
zwigzana jest ona z potrzebami poszczegdlnych pracodawcéw lub oséb bezrobotnych (np. posredniczenie pomiedzy
pracodawcami a osobami bezrobotnymi, poprawa kompetencji oséb bezrobotnych poprzez dostosowanie ich do potrzeb
pracodawcy).

Wyzszy poziom wspotpracy zaktadatby wieksze zaangazowanie pracodawcéw w ksztattowanie polityk rynku pracy. Pra-
codawcy reprezentowani sg w lokalnych radach rynku pracy, petnigcych w wiekszosci przypadkow role doradczg. Czton-
kowie rad moga wyrazaé swoje opinie i proponowac pewne zmiany w strukturze budzetu. Jednakze w praktyce czesto
spotyka sie to z silnym oporem ze strony przedstawicieli powiatowych urzedéw pracy, przed tym aby chociaz czes¢ ich
kompetencji zostata przeniesiona do rady.

W Polsce duzym poparciem cieszy sie wspotpraca pomiedzy urzedami pracy a osrodkami pomocy spotecznej. Instytucje
te obstuguja czesto te sama grupe osdb, bowiem ludnosé czesto korzysta jednoczesnie z ustug stuzb rynku pracy i pomocy
spotecznej. Istnieje coraz wieksze zrozumienie, ze wysitki obu tych instytucji powinny by¢ scisle koordynowane w celu
unikniecia swiadczenia fragmentarycznych i nieskutecznych ustug. Wysitki zmierzajgce do poprawy koordynacji podejmo-
wane sg zarowno na szczeblu ogdlnokrajowym, jak i na szczeblu lokalnym. Na poziomie krajowym do wspotpracy zacheca
szereg regulacji zawartych w aktach prawnych porzadkujacych funkcjonowanie tych dwdch obszaréw. Na poziomie lokal-
nym wiele instytucji wypracowato okreslong forme wspotpracy, od bardzo podstawowej (wymiana informacji) do dziatan
bardziej ztozonych (wspdlne projekty i programy). W badaniu LEED przeprowadzonym przez OECD w 2015 r. 58% respon-
dentéw z publicznych stuzb zatrudnienia stwierdzito, ze prowadzone sg kompleksowe wspdlne programy lub strategie
z instytucjami pomocy i integracji spotecznej — a do tej kategorii zalicza sie osrodki pomocy spoteczne;j.

Obserwacje te potwierdzone sg takze przez wyniki iloSciowe badania przeprowadzonego wsrdd powiatowych urzedéw
pracy. Okoto 60% powiatowych urzedéw pracy oswiadczyto, ze nie wspotpracujg z agencjami zatrudnienia sektora prywat-
nego i organizacjami pozarzagdowymi lub wspdtpraca ta ogranicza sie wytgcznie do wymiany informacji. Jedynie 20% z nich
oswiadczyto, ze prowadzone sg wspdlne programy lub strategie. Wspdtpraca ma miejsce czesciej i jest bardziej znaczaca
w przypadku placowek szkoleniowych (27% respondentow deklarowato koordynacje lub realizacje wspdlnych programow
lub strategii). Najczestszym i najwazniejszym rodzajem wspotpracy jest kontakt z pracodawcami. 60% powiatowych urze-
dow pracy oswiadczyto, ze opracowato wspdlne programy lub strategie z t3 grupg partneréow. Powiatowe urzedy pracy
najmniej chetnie wspotpracowaty ze szkotami i uniwersytetami (szkoty podyplomowe, panstwowe szkoty wyzsze ksztat-
cenia zawodowego, uniwersytety i szkoty zawodowe) oraz regionalnymi lub lokalnymi agencjami rozwoju gospodarczego.

Rysunek 3.8. Intensywnos¢ wspotpracy powiatowych urzedéw pracy na szczeblu lokalnym, Polska, 2015 r.
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Stoi to nieco w sprzecznosci z ustaleniami poczynionymi w czasie badania przeprowadzonego w 2008 r., kiedy to powia-
towe urzedy pracy zapytane zostaty o wptyw niektérych rodzajow instytucji na ich dziatalnos¢. Dla kazdego rodzaju insty-
tucji, ponizszy rysunek przedstawia odsetek urzedow lokalnych, ktére twierdzity, ze instytucja ta ma raczej duzy lub duzy
wptyw na cele i dziatania urzedu. Powiatowe urzedy pracy twierdzity, ze wtadze lokalne majg najwiekszy wptyw, podczas
gdy inni aktorzy rynku pracy (pracodawcy, organizacje pozarzgdowe, powiatowe rady pracy) majg bardziej ograniczony
wptyw na tym polu.

Rysunek 3.9. Odsetek powiatowych urzedéw pracy deklarujacych, ze okreslony rodzaj instytucji ma raczej duzy lub duzy wptyw na ich cele i dziatania, Polska,
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Zrédto: MPIPS (2008), Analiza funkcjonowania urzedéw pracy po ich wtgczeniu do administracji samorzqdowej, Ministerstwo Pracy | Polityki Spotecznej, Warszawa

TWORZENIE POLITYK OPARTE NA WIEDZY

Wykorzystywanie aktualnych danych lokalnych

Jednym z gtéwnych uzasadnien dla elastycznosci lokalnej i decentralizacji jest argument, iz podmioty lokalne posiadajg
lepszg wiedze na temat sytuacji lokalnej, a co za tym idzie, majg lepsze mozliwosci zarzadzania polityka lokalng i dostoso-
waniem jej do specyficznych potrzeb lokalnych. Jednakze dostepnos¢ wysokiej jakosci danych lokalnych stanowi istotny
element pozwalajgcy na planowanie i strategiczne wdrazanie polityki. W niniejszej sekcji rozwazanych jest kilka rodzajow
danych.

W Polsce zakres danych statystycznych gromadzonych za posrednictwem badan okreslany jest na szczeblu krajowym i ist-
nieje szeroka gama danych lokalnych dostepnych niemal we wszystkich obszarach polityki publicznej. Mimo szerokiego
zakresu dostepnych danych na temat szczebla lokalnego, przed badaczami pozostaje wiele wyzwan: w praktyce wiele
samorzadow lokalnych nie ma swiadomosci na temat dostepnych danych, zdolnos¢ analizowania danych, ich interpreta-
Cja jest niewystarczajgca; nadal brakuje niektdrych istotnych danych (np. na temat faktycznej liczby i cech ofert pracy);
a jakos¢, terminowosc i wiarygodnos¢ danych jest w dalszym ciggu niewystarczajgca. Na przyktad przy przeprowadzaniu
analizy umiejetnosci na potrzeby niniejszego projektu najnowsze dane na temat poziomu TL3 dotyczyty roku 2011.

Powiatowe urzedy pracy posiadajg bardzo szczegdétowe dane administracyjne (w odrdznieniu od danych z ankiet) na

temat struktury i przeptywu zarejestrowanych oséb bezrobotnych, jak i zarejestrowanych wakatéw. Najwazniejsze

obszary danych obejmuja:

¢ Informacje na temat struktury zarejestrowanych oséb bezrobotnych (wiek, wyksztatcenie, dotychczasowe doswiad-
czenie zawodowe, niepetnosprawnosc¢, miejsce zamieszkania itp.) — zmiany i stan biezgcy;

¢ Informacje na temat liczby oséb bezrobotnych zaangazowanych w dziatania realizowane w ramach aktywnej polityki
rynku pracy;

¢ Informacje na temat kosztéw dziatan realizowanych w ramach aktywnej polityki rynku pracy;

* Informacje na temat skutecznosci dziatan realizowanych w ramach aktywnej polityki rynku pracy (liczba oséb obje-
tych zatrudnieniem trzy miesigce po zakonczeniu realizacji dziatarh w ramach aktywnej polityki rynku pracy);

¢ Informacje na temat liczby i cech wakatéow zarejestrowanych na lokalnym rynku pracy.

Tego rodzaju dane administracyjne poddawane s3g regularnym analizom. Na przykfad powiatowe urzedy pracy opra-
cowujg szczegdtowe sprawozdanie roczne na temat sytuacji na lokalnym rynku pracy, skoncentrowane na zagadnieniu
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bezrobocia i lokalnych polityk rynku pracy. W sprawozdaniu tym nie sg analizowane inne aspekty rynku pracy, takie jak
zatrudnienie, umiejetnosci, ksztatcenie zawodowe, ksztatcenie dorostych i migracje. llustruje to kwestie podnoszong
czesto przez innych badaczy: powiatowe urzedy pracy skupiajg sie na zarejestrowanych osobach bezrobotnych i sg mniej
zainteresowane innymi aspektami rynku pracy.

Zarowno wiadze lokalne, jak i placowki ksztatcenia i szkolenia zawodowego, majg dostep takze do szerokiej gamy szcze-

gotowych informacji na temat sektora ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Zakres tych danych obejmuje m.in. takie

zagadnienia jak:

e Zdolnosci placowek ksztatcenia i szkolenia zawodowego (liczba nauczycieli, sale i pomieszczenia, sytuacja finansowa);

e Liczba uczniéw i studentéw w poszczegdlnych instytucjach ksztatcenia i szkolenia zawodowego oraz w poszcze-
gblnych zawodach (w szczegdlnosci nowych studentdw, jak i odsetek studentdéw ksztatcenia zawodowego wsréd
wszystkich ucznidw i studentéw, co stanowi informacje na temat atrakcyjnosci oferty ksztatcenia i szkolenia
zawodowego);

e Liczba absolwentéw zdajgcych egzaminy zawodowe w podziale na poszczegdlne zawody, bedace przedmiotem
nauczania, jak réwniez wyniki egzamindéw ogélnych (dotyczy to tylko uczniéw technikéw).

Mimo iz przedstawiciele obu tych instytucji deklaruja, ze dostepne dane sg intensywnie wykorzystywane, przyjmuje sie,
ze konieczne jest zapewnienie szerszej gamy informacji rzeczowych. Zaréwno wtadze lokalne, jak i regionalne podjety
szereg inicjatyw zmierzajacych do zapewnienia bardziej kompleksowych danych. Przyktad jednej z takich inicjatyw opi-
sano bardziej szczegétowo w ramce ponize;j.

Ramka 3.5. Monitorowanie sytuacji absolwentéow wszystkich szkét ponadgimnazjalnych
i szk6t wyzszych w Poznaniu

Powiatowy Urzad Pracy w Poznaniu regularnie przygotowuje sprawozdania na temat sytuacji absolwentéw wszystkich szkét
ponadgimnazjalnych i szkét wyzszych w Poznaniu. Sprawozdanie to zawiera szczegétowe informacje na temat liczby absolwen-
téw zarejestrowanych jako osoby bezrobotne oraz stosunku tych absolwentéw do liczby wszystkich absolwentéw, jak réwniez
na temat liczby (i odsetka) uczniéw i studentéw, ktérzy podjeli prace w ciggu pot roku od zakonczenia edukacji i w ciggu roku
od zakonczenia edukacji. Dane przedstawiane sa w podziale na zawody oraz w podziale na poszczegdlne szkoty w Poznaniu.
Sprawozdanie takie opracowywane jest co roku od 2001 r. Przedstawiciele placowek ksztatcenia i szkolenia zawodowego
sg bardzo zainteresowani wynikami tych analiz. Raport ten stanowi pozytywny przyktad taczenia danych na temat systemu
ksztatcenia i szkolenia zawodowego oraz powiatowych urzedow pracy, ktére stuzg opracowaniu wiele méwiacych analiz uta-
twiajacych podejmowanie decyzji przez mtodziez i rodzicéw. Z drugiej strony, na tyle na ile zespét badawczy mogt sie zorien-
towac na podstawie zebranych informacji, inicjatywa ta ma charakter unikatowy w skali kraju. Nalezy tutaj takze zauwazy¢,
ze sprawozdanie prezentuje jedynie informacje na temat niewielkiej czesci ucznidw i studentéw — tych, ktérzy zarejestrowali
sie jako bezrobotni. Raport ten nie zawiera zadnych informacji na temat sytuacji innych studentoéw, takich jak np. ich zawod
i wynagrodzenie. Informacje te mogtyby by¢ niezwykle przydatne dla lokalnych twércéw polityk publicznych, jak i dla rodzicéw
i uczniéw oraz studentéw.

Zrédto: www.absolwenci.poznan.pl

Chociaz wielu ankieterow zgodzito sie, ze tego rodzaju informacje majg kluczowe znaczenie dla danego rynku pracy, brak
jest wystarczajgcej liczby informacji na temat obecnej i przysztej podazy i popytu na umiejetnosci na szczeblu lokalnym.
Istnieje jednakze kilka przyktadow dziatan podejmowanych w tym zakresie. Najwazniejszym z nich jest regularne moni-
torowanie zawoddw, gdzie odnotowuje sie nadwyzke i niedobdr sity roboczej. Proces ten realizowany jest przez kazdy
powiatowy urzad pracy co sze$¢ miesiecy. Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej opracowato autorska meto-
dologie monitorowania pozwalajgcg na agregowanie wynikdw na szczeblu regionalnym i krajowym. Gtéwnym celem
monitorowania jest porownanie ostatnio wykonywanych zawoddéw oséb rejestrujgcych sie jako bezrobotni oraz ofert
pracy zgtaszanych do powiatowych urzeddw pracy. Monitoring ten ma wiele zalet, w tym:

e Szczegbétowosé: monitoring prowadzony jest w oparciu o Klasyfikacje zawoddw i specjalizacji dla rynku pracy, opra-
cowang przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, a wyniki dostepne sg nawet dla najnizszych pozio-
mow tej klasyfikacji — zawodow (kody szesciocyfrowe);

e Regularno$é: monitoring ten prowadzony jest regularnie co szesé¢ miesiecy, a co za tym idzie dane sg poréwnywalne
w perspektywie historycznej;

e Agregacja: dane mogg by¢ agregowane ze szczebla lokalnego na poziom krajowy.

Monitoring ten ma takze pewne wady:

e Opiera sie wyfacznie na ofertach pracy zgtaszanych w powiatowych urzedach pracy — nalezy pamieta¢, ze zaledwie
20-30% wszystkich ofert pracy jest zgtaszanych do powiatowych urzedéw pracy;




e Oferty pracy zgtaszane do urzeddw pracy majg charakter segmentowy — pracodawcy czesciej zgtaszajg oferty dla
pracownikow fizycznych i dotyczace stanowisk, ktére nie wymagaja szczegdlnych kwalifikacji (Kocér i in., 2015);

e Badanie bazuje na ostatnim stanowisku zajmowanym przez rejestrujgca sie osobe bezrobotng, co moze prowadzi¢
do nieporozumien i dostarczaé niedoktfadnych informacji, bowiem nie méwi nic na temat faktycznych umiejetnosci
i kwalifikacji osoby bezrobotnej. Osoba nieposiadajgca formalnego dyplomu lub certyfikatu uwazana jest za osobe
bez kwalifikacji.

Ze wzgledu na powyisze kwestie, w czasie wywiaddw i wizyt studyjnych respondenci zauwazali, ze instrument ten jest
jedynie czesciowo uzyteczny. Dlatego tez na szczeblu krajowym i regionalnym podejmowanych jest szereg innych inicja-
tyw pozwalajacych na uzyskanie bardziej doktadnych informacji na temat podazy i popytu na rynku pracy.

Jak wspomniano powyzej, Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy w Aglomeracji Poznanskiej zbierajgce informacje
na temat rynku pracy, gospodarki i ksztatcenia prowadzi wtasne badania, w tym: Potrzeby pracodawcdw w aglomeracji
poznariskiej oraz Dwa Swiaty: System ksztafcenia zawodowego a potrzeby gospodarki lokalne;.

Kolejnym przyktadem jest Wielkopolskie Regionalne Obserwatorium Rynku Pracy prowadzgce badania na temat Potrzeb
regionalnego rynku pracy w zakresie kwalifikacji i kompetencji (RORPW, 2014) prezentujgce analizy dotyczgce poszcze-
gblnych sektorow i podregiondw. Takze Mazowieckie Regionalne Obserwatorium Rynku Pracy prowadzi badania na
temat luk w umiejetnosciach. W badaniu przeprowadzonym w 2013 r. dokonano analizy poszczegélnych gatezi przemy-
stu i podregiondw pod katem luk w umiejetnosciach. Jednakze ze wzgledu na bardzo szeroki zakres badania, wyniki byty
raczej ogoélne i miaty niewielkie zastosowanie w odniesieniu do zainteresowanych nimi podmiotéw lokalnych. Nalezy
takze zauwazy¢, ze przeprowadzone badania skupiaty sie silnie na popycie i nie dostarczaty zadnych przydatnych infor-
macji na temat podazy (faktyczne kompetencje absolwentéw, pracownikéw i oséb bezrobotnych) (MORP, 2015).

Z omowienia jasno wynika, ze system monitorowania i przewidywania podazy i popytu na umiejetnosci powinien by¢
dalej rozwijany i opracowywany w celu zapewnienia bardziej dogtebnych i doktadnych informacji zaréwno na szczeblu
regionalnym, jak i lokalnym. Badania te powinny by¢ bardziej szczegétowe, np. poprzez koncentracje na okreslonych
sektorach lub zawodach. Pewne wsparcie w tym zakresie moze by¢ zapewnione przez sektorowe rady umiejetnosci,
ktore zostang powotane na szczeblu krajowym przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci w Scistej wspotpracy
z partnerami spotecznymi. Istnieje jednak ryzyko, ze rady te koncentrowac sie beda na szczeblu krajowym, pozostawiajgc
luki w informacjach na temat regionalnego i lokalnego rynku pracy.

Zarzadzanie podazg i popytem na umiejetnosci na szczeblu lokalnym wymaga takze doskonatej wiedzy na temat umie-
jetnosci zarowno w granicach administracyjnych, jak i na lokalnych obszarach dojazdéw do pracy. W praktyce wtadze
lokalne majg czesto swiadomos¢ migracji i schematow dojazddw okolicznej ludnosci do pracy, jednakze majg one ogra-
niczony dostep do szczegdtowych danych na temat skali i struktury podrézy do pracy oraz jej wptywu na rynek pracy.
Analiza struktury dojazdéw do pracy jest dos¢ ztozona, bowiem ujednolicone dane na ten temat dostepne sg zazwyczaj
wyltacznie na poziomie sgsiednich jednostek administracyjnych, ktore nie zawsze sg spdjne z obszarem ,dojazdéw do
pracy”. Istnieje takze mozliwosé uzyskania bardziej szczegdétowych danych statystycznych na temat dojazdéw do pracy
ze zrédet administracyjnych (np. urzedéw skarbowych, biura zatrudnienia), wymaga to jednak wiekszych naktadéw
pracy i wspotpracy. Dostepne dane zdajg sie koncentrowac na sytuacji w poszczegélnych jednostkach administracyj-
nych i nie zapewniajg informacji na temat umiejetnosci i kompetencji oséb podrézujacych pomiedzy tymi jednostkami
administracyjnymi.

Dokumentowanie oceny

Ewaluacje i oceny przeprowadzane sg przede wszystkim na szczeblu regionalnym lub krajowym i dotyczg zasadniczo
dziatan finansowanych ze srodkéw europejskich, mianowicie: aktywne polityki rynku pracy (np. dziatania ukierunkowane
na osoby starsze lub mtodziez), ksztatcenie, integracja spoteczna oraz rozwdj gospodarczy. Liczba przeprowadzonych
ewaluacji wzrosta znacznie w ostatnich latach, gtdwnie ze wzgledu na fakt, iz s3 one wymagane oraz mozliwe jest ich sfi-
nansowanie ze srodkéw Funduszy Europejskich. Jednakze wiedza na temat tych ewaluacji oraz korzystanie z ich wynikéw
na szczeblu lokalnym wydaje sie by¢ w znacznym stopniu ograniczone, gféwnie ze wzgledu na ograniczony udziat partne-
réw lokalnych w procesie oceny. W wielu przypadkach wnioski i zalecenia z ewaluacji nie sg wykorzystywane w procesie
tworzenia polityk publicznych.

Powiatowe urzedy pracy regularnie monitorujg skutecznosc i efektywnosé dziatan realizowanych w ramach aktywnych
polityk rynku pracy, a niektére z nich regularnie publikujg wyniki. Jednakze skutecznos¢ ich wspierania mierzona jest




zaledwie trzy miesigce po zakonczeniu realizacji ustug. Tak krotki okres nie wystarcza na rzetelng ocene skutecznosci
programoéw dotyczgcych rynku pracy. Ponadto instytucje lokalne bardzo rzadko prowadza profesjonalne i surowe oceny
prowadzonych dziatan. W ramach niniejszego badania napotkano wtasciwie tylko jeden przypadek przeprowadzenia
oceny przez powiatowy urzad pracy w Radomiu (a jej wyniki nie byly publicznie dostepne). Opracowanie koncentrowato
sie na zrownowazonym rozwoju nowych przedsiebiorstw utworzonych dzieki dotacjom oraz na nowych, dotowanych
miejscach pracy. Badania pokazaty, ze po czterech latach przedsiebiorstwa te i miejsca pracy utrzymywaty zréwnowazony
rozwéj na wysokim poziomie (85%); jednak w niektérych przypadkach odnotowano takze widoczny spadek w tym zakre-
sie. Wnioski z badania wykorzystano do poprawy dziatalnosci powiatowych urzedéw pracy.

OBSZAR TEMATYCZNY 2: TWORZENIE WARTOSCI DODANE)J
POPRZEZ ROZWOJ UMIEJETNOSCI

Rysunek 3.10. Wyniki panelu: Tworzenie wartosci dodanej poprzez rozwdj umiejetnosci
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ELASTYCZNE SZKOLENIA DOSTEPNE DLA WSZYSTKICH OSOB W SZEROKIEJ GAMIE
SEKTOROW

Udziat w programie uczenia sie przez cate zycie

W Polsce udziat oséb dorostych w programach uczenia sie przez cate zycie jest szczegélnie niski — badania PIAAC wska-
zuja, ze zaledwie 35% osob dorostych w wieku 25-64 lata w Polsce uczestniczyto w formalnych lub nieformalnych pro-
gramach ksztatcenia w 2012 r., w poréwnaniu ze $rednig 51% w pozostatych krajach objetych badaniem (OECD, 2014).
Dane krajowe na temat Polski, przedstawiajgce informacje na temat edukacji i szkolenia wskazuja, ze poziom udziatu
w programach utrzymuje sie na tym samym poziomie przez wiele lat, niezaleznie od szeroko zakrojonych inwestycji
publicznych w tym obszarze. Co wiecej, dane z ostatnich lat wskazujg na znaczny spadek udziatu spoteczenstwa w pro-
gramach uczenia sie przez cate zycie w latach 2010-2011. Zjawisko to moze by¢ powigzane ze spadkiem liczby osdb bez-
robotnych uczestniczacych w programach ksztatcenia i szkoleniach, wynikajagcym z ograniczenia srodkéw przeznaczonych
na Fundusz Pracy, jednakze zagadnienie to wymaga dalszych analiz.
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Rysunek 3.11. Udziat w ksztatceniu i szkoleniach w ciagu czterech tygodni poprzedzajacych badanie wéréd oséb w wieku 25-64 lata, wojewddztwo
mazowieckie i wielkopolskie w poréwnaniu z catym krajem, w latach 2001-2014
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Zrédto: Gtéwny Urzqd Statystyczny, Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci

W odniesieniu do badanych obszaréw, dane dostepne sg jedynie na poziomie regionalnym. Powyzszy rysunek wskazuje,
Ze udziat w programach ksztatcenia byt wyzszy w wojewddztwie mazowieckim w poréwnaniu z wojewddztwem wiel-
kopolskim. Ponadto w ostatnich latach luka pomiedzy tymi dwoma regionami znacznie wzrosta. Jednakze w przypadku
wojewoddztwa mazowieckiego, wysokie warto$ci generowane byty przez sama Warszawe, a faktyczne dane z podregionu
radomskiego sg znaczaco nizsze. Z drugiej strony, w przypadku Wielkopolski, sytuacja w Poznaniu jest zapewne znacznie
lepsza niz w pozostatych czesciach tego regionu.

Dostepnos¢ szkolen

Mimo, iz dostepna jest szeroka gama kursow zaréwno w Poznaniu, jak i w podregionie radomskim, stwierdzono
znaczne réznice pomiedzy tymi dwoma obszarami. Rynek szkolen w Poznaniu jest bardzo dobrze rozwiniety, pod-
czas gdy w Radomiu oferta kursow jest duzo bardziej ograniczona. Przyktadem tego sg informacje podane w portalu
www.inwestycjewkadry.pl, ktéry informuje na temat dostepnych szkolerr. We wrzesniu 2015 r. w Poznaniu byto 875 moz-
liwosci podjecia szkolenia, natomiast w Radomiu zaledwie 51. Mimo iz liczby te nalezy interpretowac jako odzwiercied-
lenie skali rynku szkolen (portal zawiera informacje tylko o czesci wszystkich mozliwosci szkolen), pokazuje to wyraznie
réznice pomiedzy tymi dwoma miastami.

Ponadto, badania przeprowadzone przez Regionalne Obserwatorium Rynku Pracy w wojewddztwie mazowieckim
potwierdzaja, ze zakres kurséw oferowanych w podregionie radomskim jest raczej ograniczony, w szczegdlnosci poza
samym miastem Radomiem. Kompleksowa ocena oferty jest do$¢ trudna ze wzgledu na brak aktualnej, szeroko dostep-
nej informacji na temat dostepnych szkolen oraz systemu ksztatcenia i szkolenia zawodowego dla dorostych na poziomie
regionu i podregionu. Utrudnia to takze zaréwno pracodawcom, jak i kandydatom do szkolenia znalezienie odpowied-
nich zasobow pozwalajgcych na zaspokojenie potrzeb.?

Instytucje oferujgce kursy i szkolenia skupione sg zazwyczaj w wiekszych miastach, a co za tym idzie osoby mieszkajgce
poza duzymi miastami mogg mie¢ do tego rodzaju oferty ograniczony dostep. Sytuacja przedstawia sie w ten sposéb
w przypadku podregionu radomskiego, gdzie dwie trzecie wszystkich kurséw oferowanych w 2011 r. odbyto sie w samym
Radomiu (MORP, 2011a), a osoby z innych powiatow zmuszone byty dojezdza¢ do miasta, aby wzig¢ udziat w szkoleniach.
Podobnie sytuacja wyglada w odniesieniu do szkoler zawodowych. W innych czesciach subregionu radomskiego zakres
ksztatcenia i szkolenn zawodowych byt znacznie ograniczony. Zgodnie z badaniami przeprowadzonymi przez Regionalne
Obserwatorium Rynku Pracy w wojewddztwie mazowieckim, 56% ucznidw z powiatu lipskiego, bedacych w ostatniej kla-
sie szkoty Sredniej (przed wyborem systemu ksztatcenia i szkolenia zawodowego), planuje wybraé szkote znajdujaca sie
w innym miescie — a sposrdd nich niemal potowa planuje przeprowadzi¢ sie do innego miasta. Wiekszos¢ osdb wskazata
Zwolen (sgsiednie miasto) lub Radom (MORP, 2011a). W Wielkopolsce zarejestrowano okoto 1 200 instytucji szkolenio-
wych (w wiekszosci byty to placdwki prywatne), a jedna trzecia z nich byta zarejestrowana w samym Poznaniu. Wskazuje
to jasno na wysokie skupienie oferty szkoleniowej w stolicy regionu.

2 Jednakze Radom stanowi bardzo dobry przyktad systemu informacji na temat ofert ksztatcenia i szkolenia zawodowego dla mtodziezy na szczeblu lokalnym. Posiada
on zintegrowany system zarzadzania ksztatceniem, ktéry prezentuje oferte wszystkich szkét zawodowych w Radomiu (opis zawodu i kwalifikacji), liczbe dostepnych miejsc
i liczbe kandydatéw na miejsce. W systemie zaprezentowano 18 szkét zawodowych, $rednio oferujacych 4,2 zawodu kazda. Jednakze liczba zawodoéw jest wyzsza w przy-
padku szkdt zawodowych na poziomie ISCED 3c, niz na poziomie 3a (5i 3, 4).




Formalne ksztatcenie zawodowe dla dorostych byto w perspektywie historycznej zapewniane przez szkoty zawodowe
dla dorostych (szkoty ponadpodstawowe i policealne). Jednakze w ostatnich latach liczba uczniéw i studentéw w tych
szkotach znacznie spadta, gtéwnie w wyniku wprowadzenia nowej, znacznie bardziej elastycznej formy szkolen zawo-
dowych dla dorostych, znanej jako kwalifikacyjne kursy zawodowe. Ta forma szkolenn wprowadzona zostata w 2012 r.
i stanowi element reformy ksztatcenia zawodowego opisanej w drugim rozdziale niniejszego opracowania. W roku szkol-
nym 2013/2014 az 16 000 dorostych uczestniczyto w programach edukacyjnych organizowanych przez szkoty zawodowe
dla dorostych, czy inne instytucje edukacyjne (np. centrum ksztatcenia praktycznego lub osrodki doskonalenia zawodo-
wego), jak i szkoty policealne i wyzsze uczelnie.

Ramka 3.6. Kwalifikacyjne kursy zawodowe w Centrum Ksztatcenia Praktycznego w Radomiu

Zaktadano, ze centra ksztafcenia praktycznego beda stuzy¢ jako wspdlne miejsce zdobywania wiedzy praktycznej dla réznych
szkdt na okreslonym obszarze (zazwyczaj w powiecie). W praktyce szkoty zawodowe korzystaty z tych placéwek jedynie czes-
ciowo, wolac inwestowadé we wiasne warsztaty (co w wiekszosci przypadkéw wynikato z niewtasciwej koordynacji ksztatcenia
zawodowego na szczeblu lokalnym). Podobnie przedstawiata sie sytuacja w Centrum Ksztatcenia Praktycznego w Radomiu,
ktérego mozliwosci wykorzystywane byty tylko czesciowo.

W 2012 r. Centrum uruchomito kwalifikacyjne kursy zawodowe dla operatoréw maszyn w trybie CNC (komputerowe sterowanie
urzadzen numerycznych). Program opracowano w Scistej wspétpracy z lokalnymi pracodawcami prowadzacymi dziatalnos¢
w sektorze metalurgicznym. Caty kurs trwat ponad 1 200 godzin (ok. roku), a ukonczenie go zwiekszato szanse podjecia pracy
w tym sektorze. Dlatego tez kursy te cieszg sie duzym zainteresowaniem, a liczba chetnych przekracza liczbe dostepnych
miejsc. Wada kursu jest to, ze organizowany jest jedynie raz w roku — rozpoczyna sie we wrzesniu i trwa okofo 39 tygodni,
co utrudnia nieco dostosowanie sie do potrzeb uczestnikéw. Centrum ma mozliwos¢ organizowania wiekszej liczby kurséw,
jednak wymagatoby to dodatkowych srodkéw finansowych (kursy finansowane sg z budzetu panstwa) i bardziej elastycznej
organizacji kurséw.

Program szkolenia ma charakter modutowy i zostat zatwierdzony przez Polska Sie¢ Ksztafcenia Modutowego (jednostka certy-
fikujgca w sektorze ksztatcenia modutowego i zawodowego).

Kolejnym instrumentem uelastycznienia szkolert w celu spetnienia potrzeb uczacych sie jest podejscie modutowe, w kté-
rym szkolenia podzielone sg na osobne, niezalezne moduty, dostosowane do okreslonych umiejetnosci lub zadan zawo-
dowych. Szczegdlne znaczenie ma faczenie wiedzy teoretycznej i praktycznej w catos¢. Nauczyciel przedstawia odpo-
wiednie informacje teoretyczne, a nastepnie wiedza ta jest testowana w praktyce przez uczestnikow. Wczesniej jedng
z najczesciej wymienianych wad tradycyjnego ksztatcenia zawodowego byta niewystarczajaca korelacja pomiedzy wiedzg
teoretyczng a praktyka.

Niezaleznie od licznych zalet, jakie oferuje, realizacja ksztatcenia modutowego w systemie ksztatcenia i szkolenia zawo-
dowego napotkata szereg barier zwigzanych ze sposobem zorganizowania edukacji, kompetencjami nauczycieli i dostep-
noscig koniecznego sprzetu w szkotach. W celu zminimalizowania tych barier podjeto liczne dziatania na szczeblu krajo-
wym i lokalnym, ktére miaty na celu wspieranie ksztatcenia modutowego. Ksztatcenie modutowe wspierane jest takze
silnie przez Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej (KOWEZiU), zapewniajacy wytyczne, przy-
ktady programow, szkolenia dla dyrektoréw i nauczycieli. W Wielkopolsce nowe podejscie wdrozone zostato przez 35
szkot zawodowych w ramach projektu zatytutowanego ,,Czas zawodowcdéw”, finansowanego ze srodkéw Europejskiego
Funduszu Spotecznego (zob. Ramka 3.8). W wyniku tych dziatan ksztatcenie modutowe stato sie niezwykle popularne
w systemie ksztatcenia zawodowego mtodziezy i dorostych (nie sg jednak znane obecnie szczegétowe dane na temat
faktycznego stosowania takich programow).

Ocena dostepnosci szkolen i ksztatcenia powinna takze uwzglednia¢ elastycznos$¢ organizacyjng i mozliwosci taczenia
edukacji z pracg lub zobowigzaniami osobistymi. Bardziej szczegétowy obraz tego zjawiska przedstawiono w badaniu
przeprowadzonym niedawno przez Gtéwny Urzad Statystyczny na temat ksztatcenia dorostych. W tym kontekscie nalezy
rozroznic¢ ksztatcenie dorostych, podejmowane zazwyczaj w formie edukacji formalnej (szkoty wyzsze, uniwersytety
i szkoty policealne oraz szkoty dla dorostych) oraz ksztatcenia nieformalnego (w formie kursow, szkolen i warsztatéw,
realizowanych zazwyczaj przez instytucje prywatne).> W 2011 r. 5,4% dorostych (25—64 lata) uczestniczyto w formalnych
formach ksztatcenia, a 21% brato udziat w nieformalnych formach edukacji. Edukacja formalna jest zazwyczaj inicjowana
i finansowana przez samych uczestnikdow. W tym kontekscie konieczne jest zapewnienie mozliwosci taczenia eduka-
cji z innymi dziataniami, a znaczna czes¢ tego ksztatcenia realizowana jest w trybie wieczorowym lub weekendowym.

3 |stnieje tez trzecia kategoria, edukacja nieformalna, na ktdra sktadaja sie dziatania edukacyjne podejmowane poza wszelkimi strukturami formalnymi lub organizacyjnymi
(np. rozwaj osobisty).
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Ksztatcenie nieformalne organizowane jest zazwyczaj w czasie godzin pracy lub w $cistym powigzaniu z miejscem pracy
(GUS, 2013a), a ponad 70% takich szkolen finansujg lub wspétfinansujg pracodawcy. Wiekszos¢ instytucji oferujacych
ksztatcenie lub szkolenia dostosowuje sie do tych trendéw. Badania nie wskazujg na wystepowanie znacznych barier
w organizowaniu tego rodzaju szkolen czy ksztatcenia.

Zasadniczym problemem jest jednakze nadal jakos¢ ksztatcenia i szkolen, w szczegdlnosci w sektorze edukacji niefor-
malnej. Jakos$¢ edukacji formalnej regulowana jest przez Panstwo poprzez liczne narzedzia systemowe. Edukacja poza-
formalna i nieformalna jest regulowana w znacznie mniejszym stopniu, cho¢ w niektérych przypadkach jakos¢ szkolen
zapewniana jest przez przepisy krajowe lub sektorowe. Ustanowione niedawno Krajowe Ramy Kwalifikacji oraz ustawa
o zintegrowanym systemie kwalifikacji (przygotowana przez MEN) obejmujg edukacje formalng, ale tez w gtdwnej mierze
okreslajg mechanizmy gwarantowania jakosci nadawania kwalifikacji w systemie edukacji pozaformalnej i nieformalnej.

Kolejnym instrumentem zapewniania jakosci ustug edukacyjnych jest Rejestr Ustug Rozwojowych, opracowywany przez
Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci. Instrument ten tgczony jest z nowym mechanizmem rozdzielania srodkow
Europejskiego Funduszu Spotecznego na szkolenia. Jak dotgd rozdzielanie sSrodkdw opierato sie na podazy, a mianowicie
firm szkoleniowych ubiegajacych sie o finansowanie ze srodkdw EFS, a nastepnie kierujgcych oferte programéw szko-
leniowych do pracodawcow i pracownikéw. Nowy mechanizm bedzie bardziej ukierunkowany na popyt — pracodawcy
bedg uprawnieni do ubiegania sie bezposrednio o bony na szkolenia, za pomocg ktérych bedg mogli wspétfinansowacé
szkolenia i inne ustugi rozwojowe zgodnie z potrzebami.

Dostep do szkolen poprzez panstwowe stuzby zatrudnienia

Rozwdj umiejetnosci i kompetencji oséb bezrobotnych w Polsce stanowi istotny element aktywnych polityk rynku pracy.
Szkolenia dla bezrobotnych i poszukujgcych pracy oferowane sg przewaznie przez powiatowe urzedy pracy, jednakze
skala takich interwencji zalezy w bardzo duzym stopniu od dostepnosci srodkéw i preferencji powiatowych urzedéw
pracy w zakresie alokacji srodkéw pomiedzy poszczegdlne instrumenty wspierania rynku pracy. W ostatnich latach
powiatowe urzedy pracy wydaty ok. 4-5% wszystkich wydatkéw na aktywne polityki rynku pracy przeznaczajac je na
szkolenia dla bezrobotnych. Stanowi to znaczacg zmiane w poréwnaniu z sytuacjg z okresu 2006—-2008, kiedy to urzedy
lokalne wydaty srednio 9% wszystkich srodkéw przeznaczonych na aktywne polityki rynku prac na szkolenia (zob. Rysu-
nek 3.12).

Rysunek 3.12. Wydatki na szkolenia jako procent wszystkich wydatkéw przeznaczonych na aktywne polityki rynku pracy w Polsce w latach 2006-2015
12%

10,5%

10%
8,4% 8,3%
8%
6,1%
6%
’ 4,6% 49% | 46% 4,5%
’ 4,2% ! ’
» 3,8%
(]
) I I

0%
’ 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Zrédto: MPiPS (2015a), Szczegdtowe informacje na temat wydatkéw z Funduszu Pracy w latach 2006—2014 oraz planowanych na 2015 r.

Spadek wydatkéw na szkolenia w potfaczeniu z ogélnym ograniczeniem srodkdw Funduszu Pracy w 2011 r. oraz wzrost
liczby bezrobotnych doprowadzity do znacznego obnizenia odsetka bezrobotnych uczestniczacych w szkoleniach—z 11%
w 2008 r. do niemal 4% w 2013 r. Najwiekszy spadek odnotowano w latach 2010-2011. Mogto to wynika¢ z ogranicze-
nia $Srodkéw Funduszu Pracy. Poziom udziatu oséb bezrobotnych w szkoleniach moze by¢ bardzo rézny w zaleznosci od
powiatowego urzedu pracy. W 2014 r. okoto 8% zarejestrowanych bezrobotnych uczestniczyto w dotowanych szkole-
niach w Poznaniu, podczas gdy odsetek ten wynosit zaledwie 3% w Radomiu.




Rysunek 3.13. Odsetek os6b bezrobotnych bioracych udziat w szkoleniach, Polska, 2004—2013
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Zrédto: MPiPS (2014b), Szkolenia i praktyka oraz inne formy rozwijania kwalifikacji 0oséb bezrobotnych, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa

Szkolenia zapewniane przez powiatowe urzedy pracy moga by¢ organizowane na dwa podstawowe sposoby:

e Szkolenia grupowe — powiatowe urzedy pracy zlecajg przeprowadzenie szkolenia dla grupy bezrobotnych, a nastep-
nie rozpoczynajg proces rekrutacji;

e Szkolenia indywidualne — powiatowy urzad pracy zleca szkolenia dostosowane do potrzeb konkretnej osoby bezro-
botnej. Procedura ta moze zostac zainicjowana przez samg osobe bezrobotng, jesli bedzie ona w stanie uzasadnié
prawdopodobienstwo podjecia zatrudnienia. Taki rodzaj szkolert moze by¢ takze organizowany na podstawie umowy
tréjstronnej (pomiedzy powiatowym urzedem pracy, pracodawcg a osobg bezrobotng). W 2013 r. okoto jedna trze-
cia wszystkich dziatan szkoleniowych realizowana byta w formie szkoleni indywidualnych, a odsetek ten znacznie
wzrdst w ostatnich latach (MSLP, 2014b). Przewidziane s3 tez bony szkoleniowe dla mtodych bezrobotnych.

Nalezy podkresli¢ w tym miejscu, ze wiekszos$¢ dziatan szkoleniowych oferowanych przez lokalne urzedy ma charakter
krotkoterminowy. Na przyktad $redni czas trwania szkolenia w Poznaniu wynosi ponizej 104 godzin, co oznacza, ze wiek-
szo$¢ szkolen trwa mniej niz 4 tygodnie. Wiekszos$¢ szkolen planowo ma trwaé maksymalnie 1 miesigc (150 godzin), co
oznacza, ze $redni koszt szkolenia (2 400 PLN, 600 EUR w 2013 r.) jest dos¢ niski w poréwnaniu z innymi instrumentami
polityki rynku pracy. Zdaniem niektérych zainteresowanych, kursy oferowane przez urzedy pracy nie trwajg wystarcza-
jgco dtugo. Na przyktad szkolenia dla operatoréw maszyn w trybie CNC (komputerowe sterowanie urzgdzen numerycz-
nych), finansowane przez powiatowy urzad pracy, trwa jedynie 150 godzin, podczas gdy kurs kwalifikacji zawodowych,
oferowany przez centrum ksztatcenia praktycznego w tym samym miescie, trwa ponad 1 200 godzin. Powiatowy urzad
pracy w Radomiu nie wykorzystuje mozliwosci Centrum jako dostawcy szkolen, wybierajac raczej krétsze i tarisze formy
edukacji Swiadczone zazwyczaj przez podmioty prywatne. Jest to dos¢ powszechny trend — instytucje lokalne, specjalizu-
jace sie w ksztatceniu zawodowym, realizujg niewielka liczbe szkolen dla bezrobotnych.

Nalezy zauwazy¢, ze niedawne zmiany w Ustawie o promoc;ji zatrudnienia spowodowaty zwiekszenie liczby instrumen-
tow wspierajgcych ksztatcenie i szkolenia. Nowg formg zapewniania szkolen sg bony szkoleniowe, skierowane do oséb
bezrobotnych w wieku ponizej 30 lat. Osoba bezrobotna otrzymujaca taki bon moze autonomicznie wybrac najbardziej
odpowiadajace jej szkolenie dostepne na rynku pracy, do limitu srodkéw wyznaczonego przez powiatowy urzad pracy.
Zdaniem przedstawicieli powiatowych urzedéw pracy, instrumenty te pozytywnie wptywaja na niezaleznos¢ oséb bezro-
botnych, ich zaangazowanie i odpowiedzialno$¢ za powodzenie catego procesu aktywizacji.

Kolejnym nowym instrumentem wdrozonym przez powiatowe urzedy pracy w celu wspierania szkolenia dorostych oséb
zatrudnionych jest Krajowy Fundusz Szkoleniowy. Logika stojgca za tym instrumentem jest dos¢ prosta: mikroprzedsie-
biorstwa moga ubiegad sie o sfinansowanie 100% kosztow szkolen, pozostate — 80% kosztéw szkoler. W 2015 r. wsparcie
to ograniczone byto do pracownikdw w wieku przekraczajgcym 45 lat. Podejscie to odpowiada na jeden z wyzej wymie-
nionych problemdw rynku pracy: pracodawcy, w szczegdlnosci w mniejszych przedsiebiorstwach, s mniej zaintereso-
waniu inwestowaniem w umiejetnosci starszych pracownikdw, a co za tym idzie zachety publiczne mogga przynajmniej
w pewnym zakresie przyczynic sie do poprawy sytuacji w tym aspekcie. Rok 2014 uznany zostat za rok pilotazowy w rea-
lizacji nowego instrumentu, a dostepne $rodki ograniczono (0,4% srodkéw Funduszu Pracy przeznaczono na te aktywng
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polityke rynku pracy). W roku 2015 dostepne srodki znacznie zwiekszono — do 3%. Powiatowe urzedy pracy zarejestro-
waty takze spore zainteresowanie tym dziataniem ze strony pracodawcéw.

Nowe narzedzie jest obecnie poddawane ewaluacji — jest jeszcze zbyt wczesnie, aby ocenié jego skutecznosé. Wedtug
respondentdéw OECD nowy instrument popularny jest wsréd matych i Srednich przedsiebiorstw, co pokazuje, ze stanowi
on odpowiedz na potrzeby niektérych pracodawcéw i pracownikéw. Jednakze powiatowe urzedy pracy zasadniczo nie
majg wystarczajgcej zdolnosci, aby zapewni¢ odpowiedni stosunek jakosci dotowanych szkolen do ich ceny, w szcze-
gblnosci w kontekscie braku krajowego systemu kwalifikacji obejmujacego edukacje nieformalng i certyfikacje szkolen.
Brakuje takze danych na temat cech pracodawcow korzystajacych z tego instrumentu. Ten nowy instrument nie wydaje
sie stanowi¢ odpowiedzi na jedng z najwiekszych stabosci matych przedsiebiorstw: niskg zdolnos$¢ w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi. Mate przedsiebiorstwa i mikroprzedsiebiorstwa czesto borykaja sie z problemami w zakresie identyfi-
kacji potrzeb szkoleniowych swoich pracownikéw i planowania ich rozwoju. Krajowy Fundusz Szkoleniowy moze finanso-
wad identyfikacje potrzeb w zakresie umiejetnosci potrzebnych w danym przedsiebiorstwie, jak réwniez planowanie roz-
woju umiejetnosci, jednakze respondenci zauwazajg, ze wsparcie to ogranicza sie w wiekszosci przypadkow do szkolen.

Gtéwnym instrumentem szkolenia pracownikow jest Europejski Fundusz Spoteczny. Pomiedzy rokiem 2008 a 2014,
ponad milion dorostych osdéb zatrudnionych wzieto udziat w szkoleniach zapewnianych na podstawie projektéw finan-
sowanych przez EFS, koordynowanych przez krajowe stuzby zatrudnienia, organizacje pozarzadowe lub podmioty pry-
watne. Mimo ze liczba ta jest wysoka, $rednia roczna wynosi nieco mniej niz 130 000 oséb. 16% uczestnikow to osoby
powyzej 50 roku zycia, a 33% to osoby o niskich kwalifikacjach. Pozwala to na poprawe sytuacji, w ktérej grupy znajdu-
jace sie w nieco lepszej sytuacji (lepiej wyksztatcone, mtodsze, mieszkarcy duzych miast/obszaréw miejskich, zatrud-
nieni, i/lub pracujacy w wiekszych przedsiebiorstwach) wykazujg wyzszy odsetek uczestnikdw. Jednakze skala wsparcia
dla starszych pracownikéw i 0séb z nizszymi kwalifikacjami jest w dalszym ciggu niewystarczajaca.

Réwniez inne instytucje zapewniajg szkolenia i inne formy poprawy kompetencji oséb bezrobotnych, w szczegdlnosci
lokalne organizacje pozarzadowe i instytucje szkoleniowe, ktdrych projekty objete sg finansowaniem z innych zrédet (np.
z Europejskiego Funduszu Spotecznego). Na obu badanych obszarach liczba takich projektow zostata zidentyfikowana;
jednakze brakowato danych pozwalajgcych na przeanalizowanie zakresu tych dziatan.

Szkolenia w zakresie umiejetnosci bazowych i podstawowych

Dostepne dane wskazujg bez watpienia, ze istnieje zapotrzebowanie na rozwijanie umiejetnosci bazowych. Jak pokazato
Miedzynarodowe Badanie Kompetencji Oséb Dorostych PIAAC (ang. the Programme for the International Assessment of
Adult Competencies), koordynowane przez OECD i przeprowadzone w Polsce przez Instytut Badan Edukacyjnych, 19%
dorostych w Polsce ma umiejetnosc czytania i pisania na poziomie 1 lub nizej (w poréwnaniu z 15% w panstwach OECD),
a 24% dorostych w Polsce dysponuje umiejetnosciami liczenia na poziomie 1 lub nizej (w poréwnaniu z 19% w panstwach
OECD) (OECD, 2014a). Niski poziom umiejetnosci czytania i pisania oraz liczenia bardziej powszechnie wystepuje wsrod
0s6b starszych, mezczyzn i mieszkarncéw obszaréw wiejskich, podczas gdy szkolenia w zakresie umiejetnosci bazowych
popularne s3 raczej wsrod mtodszych dorostych, ktérzy mieli problemy z ukoriczeniem szkoty. Nalezy takze zauwazy¢, ze
niemal 70% tych oséb zakonczyto ktdrys poziom edukacji ponadpodstawowe;.

Szkolenia w zakresie umiejetnosci bazowych cieszg sie zasadniczo ograniczonym zainteresowaniem wsréd szkolen rea-
lizowanych przez instytucje publiczne. Zaledwie kilka instytucji oferuje kursy dla dorostych na poziomie szkoty podsta-
wowej lub ponadpodstawowej; kursy te jednakze sg zazwyczaj dtugoterminowe, a liczba uczestnikdw dos$¢ niewielka.
Nie ma krétkich kurséw pozwalajgcych na poprawe umiejetnosci liczenia lub czytania i pisania dla dorostych (IER, 2013).
Publiczne stuzby zatrudnienia nie oferujg tego typu wsparcia i majg w zwyczaju koncentrowac sie raczej na umiejetnos-
ciach zawodowych. W praktyce zakres tego rodzaju wsparcia jest bardzo ograniczony, swiadczony okazjonalnie i w for-
mie raczej nieformalne;j.

Umiejetnosci powszechne nieco wyzszego poziomu stanowig jeden z kluczowych elementéw programu ksztatcenia zawo-
dowego i zazwyczaj rozwijanie tego rodzaju umiejetnosci stanowi element ksztatcenia zawodowego i kurséw, zaréwno
dla dorostych jak i dla mtodziezy. Monitorowanie realizacji nowego programu ksztatcenia wskazuje, ze przewazajaca
wiekszosc¢ szkodt wiagcza tego rodzaju zagadnienia do swojego programu, jako czes¢ innych zajed i nie organizuje osobnych
lekcji czy kursow w zakresie rozwoju umiejetnosci podstawowych (NCSVET, 2015). Kluczowym wyzwaniem w tym zakre-
sie jest fakt, iz nauczyciele czesto nie sg wystarczajgco dobrze przygotowani do nauczania takich umiejetnosci, a przy tym
wiekszos¢ z nich deklaruje, ze nie potrzebuje szkoler w tym zakresie.




Szkolenia w miejscu pracy i czeladnictwo

Zdaniem pracodawcow jedng z gtdwnych stabych stron kandydatow do pracy jest brak doswiadczenia zawodowego
oraz umiejetnosci koniecznych do funkcjonowania w miejscu pracy. Problem ten jest szczegdlnie widoczny w przypadku
mtodziezy konczacej edukacje i wchodzacej na rynek pracy. W wyniku tego szczegdlny nacisk ktadziono na zwiekszanie
skali i poprawe jakosci szkolert w miejscu pracy oferowanych przez sektor publiczny. Poprawa jakosci ksztatcenia zawodo-
wego stanowi jeden z priorytetdw Europejskiego Funduszu Spotecznego w okresie programowania 2014-2020. Wtadze
regionalne zarzadzajgce EFS przyktadajg bardzo duzg wage do szkolenia w miejscu pracy i wspétpracy miedzy szkotami
zawodowymi a pracodawcami.

Zgodnie z polska ustawg o systemie oswiaty, wszyscy uczniowie szkdt zawodowych powinni bra¢ udziat w szkoleniach
praktycznych. Zakres oraz rodzaj ksztatcenia w miejscu pracy zalezy od rodzaju szkoty. Techniczne szkoty ponadgimna-
zjalne oferuja czterotygodniowe praktyki zawodowe wspierajgce proces uczenia sie. W zasadniczych szkotach zawodo-
wych przynajmniej 60% czasu spedzonego w placéwce edukacyjnej powinno sie poswiecac na szkolenia w miejscu pracy.

Ksztatcenie w miejscu pracy w podstawowym systemie ksztatcenia i szkolenia zawodowego moze by¢ zorganizowane
w nastepujacych formach: warsztatéw w szkotach zawodowych, centrach ksztatcenia praktycznego/osrodkach ksztatce-
nia ustawicznego, przedsiebiorstwach i gospodarstwach rolnych. Kolejnym waznym mechanizmem szkolerh w miejscach
pracy jest przygotowanie zawodowe. W tego rodzaju trybie ksztatcenia uczniowie pracujg przez 2—-3 dni w tygodniu
w przedsigbiorstwie na podstawie umowy o prace, a pozostaty czas spedzajg w szkole zawodowej rozwijajac umiejetno-
Sci ogodlne. Jesli uczniowie zdadzg egzamin zawodowy, pracodawca otrzymuje nagrode finansowgq za zapewnione szkole-
nie. Przygotowanie zawodowe uznawane jest za szczegdlnie skuteczny mechanizm ksztatcenia zawodowego. Najwiekszy
segment tego rodzaju ksztatcenia znajduje sie w przedsiebiorstwach rzemiesiniczych. Wszystkie przedsiebiorstwa rze-
miesInicze zrzeszone sg w regionalnych izbach rzemieslniczych oraz w Zwigzku Rzemiosta Polskiego. Organizacja ta odpo-
wiada za jakos$¢ ksztatcenia w miejscu pracy w przedsiebiorstwach rzemiesiniczych. Taka forma edukacji jest szczegdlnie
silna w Wielkopolsce, gdzie niemal 12 000 oséb uczestniczyto w tego rodzaju ksztatceniu w miejscu pracy w 2014 r. Sta-
nowi to niemal 16% ogdtu uczestnikdw ksztatcenia w miejscu pracy we wszystkich przedsiebiorstwach rzemieslniczych
na terenie catej Polski. Kolejng istotng instytucjg zapewniajacg szkolenia w miejscu pracy sg Ochotnicze Hufce Pracy (zob.
ramka ponizej). Projekt ,Czas zawodowcdw” realizowany w Wielkopolsce stanowi kolejne dos¢ obiecujgce podejscie.

Ramka 3.7. Ochotnicze Hufce Pracy

Ochotnicze Hufce Pracy to instytucja rynku pracy prowadzaca jednoczesnie dziatania edukacyjne. Giéwng grupg docelowg
organizacji jest mtodziez w wieku 15-18 lat, zagrozona opuszczeniem systemu edukacji. Jednym z gtéwnych obszaréw dzia-
talnosci jest ksztatcenie zawodowe zapewniane w formie ksztatcenia w miejscu pracy. Edukacja w miejscu pracy realizowana
jest w przedsiebiorstwach rzemiesiniczych lub w warsztatach Ochotniczych Hufcodw Pracy. Szkolenia praktyczne faczone s
z edukacja ogdlng na poziomie podstawowym, gimnazjalnym lub na poziomie zasadniczych szkét zawodowych. Ochotniczy
Hufiec Pracy zarzadza catym procesem, zapewniajac:

» wsparcie przy wyborze zawodu (indywidualne doradztwo zawodowe);

» wsparcie w znalezieniu odpowiedniego przedsiebiorstwa, negocjowanie umowy i warunkéw pracy i ksztatcenia;

» wsparcie przy wyborze odpowiedniegj szkoty,

» dodatkowe kursy i zajecia.

Ochotniczy Hufiec Pracy zapewnia takze ustugi dodatkowe zaréwno dla mtodziezy, jak i jej rodzin. Kazdy uczestnik ma indy-
widualnego doradce, ktéry monitoruje postepy w nauce, warunki pracy, organizuje wsparcie psychologiczne i pedagogiczne,
zapewnia dodatkowe zajecia w przypadku probleméw z nauka. Jesli to konieczne, uczestnicy moga takze mieszkac w bursach.
Ustugi Hufcdw Pracy sa kompleksowe, oparte na wielu latach doswiadczen. Ich dziatalno$¢ jest finansowana z budzetu panstwa

(jest to instytucja publiczna, nadzorowana przez MRPiPS), OHP realizuje takze zadania finansowane ze srodkéw Funduszu Pracy
i Europejskiego Funduszu Spotecznego.




Ramka 3.8. ,,Czas zawodowcow”

Kolejnym projektem jest realizowany przez wtadze regionalne i Politechnike Poznanskg ,Czas zawodowcéw”, ktérego gtéwnym
celem jest poprawa jakosci systemu ksztatcenia i szkolenia zawodowego w Wielkopolsce, w tym poprzez wspieranie nauki
w miejscu pracy. W ramach projektu realizowanych jest kilka dziatan, dwa z nich maja jednak charakter kluczowy:

> Laboratoria — bedace dobrze wyposazonymi placéwkami zapewniajgcymi szkolenia i nauke w miejscu pracy. Standardy
wyposazenia zapewnione w laboratoriach w celu przygotowania uczniéw i studentéw do przysztej pracy przekraczaja
standardy wyposazenia wiekszosci przedsiebiorstw. Laboratoria zapewniajg tygodniowe szkolenia w miejscu pracy dla
grup uczniéw ze szkdét w catym regionie.

>  Wsparcie dla rozwoju nauki w miejscu pracy w przedsiebiorstwach — gtéwnym celem projektu jest utatwianie lepszej wspot-
pracy pomiedzy szkotami a pracodawcami. Projekt promuje wspotprace pomiedzy pracodawcami a szkotami zawodowymi
w dziedzinie nauki praktycznej: poprawa komunikacji, lepsza organizacja nauki w miejscu pracy oraz uelastycznienie nauki
w celu wiekszego dostosowania do sytuacji pracodawcow.

Mimo, iz brakuje danych krajowych na temat struktury systemu ksztatcenia w miejscu pracy, dostepnych jest kilka opra-
cowan i szacunkéw. Wedtug badan przeprowadzonych przez Mazowieckie Obserwatorium Rynku Pracy, srednio 37%
uczniow systemu ksztatcenia i szkolenia zawodowego w podregionie radomskim brato udziat w szkoleniach w miejscu
pracy organizowanych w przedsiebiorstwach w 2011 r. Wynik ten jest ponizej Sredniej (41%) dla catego regionu. Brakuje
danych na temat uméw czeladniczych w systemie ksztatcenia i szkolenia zawodowego w Poznaniu i w Wielkopolsce
(MORP, 2011b).

| w konicu, w przypadku oséb, ktére zakoriczyty juz ksztatcenie w systemie szkolnym, a nadal borykajg sie z trudnosciami
na rynku pracy, istniejg instrumenty, ktére pozwalajg im na uzyskanie doswiadczenia zawodowego, zapewniane przez
powiatowe urzedy pracy. Najbardziej popularnym s3 staze, pozwalajace uczestnikom na uzyskanie doswiadczenia zawo-
dowego jak i umiejetnosci zawodowych, ktére moga by¢ traktowane jak szkolenie w czasie pracy. W 2013 r. okoto 27%
wszystkich srodkéw przeznaczonych na aktywne polityki rynku pracy wydano na ten instrument (MPiPS, 2014b), a okoto
42% wszystkich osob bezrobotnych uczestniczacych w dziataniach aktywizujacych uczestniczyto w tej formie szkolen
(w poréwnaniu z 18% w programach szkolen formalnych i nieformalnych). Bezrobotne mtode osoby doroste (do 30
roku zycia) mogg ubiegac sie o bon stazowy, pozwalajacy im na samodzielne wybranie miejsca stazu (pod warunkiem, ze
pracodawca gwarantuje im min. pétroczne zatrudnienie po odbytym stazu).

WSPOLPRACA Z PRACODAWCAMI NAD PROGRAMEM KSZTALCENIA

Bilans Kapitatu Ludzkiego — badanie przeprowadzane co roku przez okres pieciu lat zapewnia szeroki wglagd w oczekiwa-
nia pracodawcéw. Zasadniczo znaczna czes¢ pracodawcow zgtasza problemy w rekrutacji nowych pracownikéw. W 2014
r. 80% pracodawcow szukajgcych nowych pracownikéw napotkato na pewne trudnosci. Problemy zgtaszaty czesciej mate
przedsiebiorstwa oraz firmy prowadzace dziatalnos¢ w takich sektorach jak sektor budowlany, transportowy, opieki
i ochrony zdrowia. ldentyfikujac Zzrédto problemdéw w poszukiwaniu pracownikéw, wiekszos¢ pracodawcéw wskazywata,
ze najwiekszg trudnoscig byt fakt, iz kandydaci nie spetniali wymagan (dwie trzecie wskazanych problemdw). Gtéwnga
trudnoscig byt niedobdr kandydatéw posiadajacych wymagane umiejetnosci. Co roku jedna trzecia pracodawcow wska-
zuje problemy ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw jako duze wyzwanie. Drugim najczesciej wskazywanym prob-
lemem jest brak odpowiedniego doswiadczenia zawodowego. Pracodawcy wyrdznili trzy gtdwne grupy wymaganych
umiejetnosci:
e Zawodowe — wymienione przez niemal 60% pracodawcéw poszukujgcych pracownikéw i doswiadczajgcych trudno-
$ci w ich znalezieniu;
e Niezalezno$¢ w organizacji pracy — ponad jedna czwarta pracodawcow deklarowata, ze odnotowata trudnosci ze
znalezieniem kandydatéw niezaleznych, przedsiebiorczych i odpornych na stres;
e Interpersonalne — jedna dziesigta pracodawcéw wskazywata, iz trudno byto znalez¢ kandydatéw z wtasciwym pozio-
mem komunikacyjnosci i umiejetnosci pracy w zespole (Kocér i in., 2015).

Biorac to wszystko pod uwage nie nalezy sie dziwié, ze pracodawcy czesto skarzg sie, ze programy nauczania i szkolenia

nie sg dostosowane do ich potrzeb i zgdan. W ramach programdéw nauczania w systemie ksztatcenia i szkolenia zawodo-

wego najpowazniejsze problemy, jakie zidentyfikowano to:

* Przestarzate programy — wiekszos¢ szkdt nie wspoétpracuje z pracodawcami w zakresie budowania programu naucza-
nia, ma ograniczony kontakt z rynkiem pracy i oferuje szkolenia, ktére nie sg dostosowane do zmieniajacych sie
technologii w danym sektorze.




e Programy sg przetadowane wiedzg teoretyczng, abstrakcyjng, oceniang przez pracodawcéw jako nieprzydatna
W miejscu pracy.

e Stabe powigzania pomiedzy szkoleniami teoretycznymi a praktycznymi w systemie ksztatcenia i szkolenia zawodo-
wego — s to czesto dwie osobne drogi szkolenia i nie sg one w zaden sposéb integrowane ani koordynowane.

e Niewystarczajgce kompetencje nauczycieli zawodowych —w wielu przypadkach ich wiedza jest przestarzata i brakuje
im doswiadczenia zawodowego zdobytego w danym przemysle. To zastrzezenie byto najczesciej wyrazane w odnie-
sieniu do nauczycieli odpowiedzialnych za szkolenia praktyczne.

e Przestarzate wyposazenie przeznaczone do szkolern zawodowych w szkotach — warsztaty do zajec praktycznych sg
— zdaniem pracodawcdw, drastycznie niedoinwestowane. Paradoksalnie, uczniowie w szkotach, w ktérych nie ma
warsztatow do zajec praktycznych sg w lepszej sytuacji, bowiem szkoty organizujg zajecia praktyczne w przedsiebior-
stwach lub w lepiej wyposazonych centrach ksztatcenia praktycznego.

e Niewystarczajgca liczba zaje¢ praktycznych — z punktu widzenia pracodawcdw, zajecia praktyczne to najwazniejszy
element edukacji i ich zdaniem czas trwania szkolen jest niewystarczajgcy. Dotyczy to w szczegdlnosci szkét technicz-
nych (ISCED poziom 3c), gdzie zajecia praktyczne trwajg jedynie przez 4—6 tygodni w roku.

e Niska jakos¢ zaje¢ praktycznych organizowanych w przedsiebiorstwach i niewystarczajgcy nadzér szkét nad tym
zjawiskiem.

e Niewystarczajgce kompetencje absolwentéw — pracodawcy czesto narzekajg, ze niektdrzy uczniowie, ktdrzy ukon-
czyli szkote i zdali egzamin zawodowy dysponujg bardzo niskg wiedzg i kompetencjami praktycznymi w faktycznym
miejscu pracy (np. fryzjerzy) (MORP, 2012).

Mimo trudnosci zwigzanych ze znalezieniem pracownikéw i skargami na temat jakosci ksztatcenia zawodowego, tylko
niewielu pracodawcéw faktycznie wspotpracuje ze szkotami zawodowymi. Wizyta studyjna OECD pozwolita na znalezie-
nie wielu przyczyn tego zjawiska. Jedng z takich przyczyn byt fakt, iz instytucje nalezgce do systemu ksztatcenia i szkole-
nia zawodowego postugujg sie zazwyczaj jezykiem opartym na bazowym programie szkolenia, podczas gdy pracodawcy
uzywajg bardziej praktycznego, codziennego jezyka do opisania swoich potrzeb. Ponadto, podmioty swiadczace ustugi
w zakresie ksztatcenia i szkolenia zawodowego napotykaja trudnosci w przetozeniu oczekiwan pracodawcow na praktyke
W procesie nauczania i szkolenia, a pracodawcy niechetnie poswiecajg swoj czas i wysitek na wspétprace z placowkami
ksztatcenia i szkolenia zawodowego.

Kolejnym istotnym problemem zidentyfikowanym podczas badania byt brak mechanizméw posredniczacych, utatwiaja-
cych wspétprace pomiedzy placowkami ksztatcenia i szkolenia zawodowego a lokalnymi pracodawcami. Brakuje syste-
matycznego mechanizmu zbierania informacji na temat potrzeb lokalnych pracodawcéw, przekazywania tych informacji
do placéwek ksztatcenia i szkolenia zawodowego oraz wspierania tych placéwek w dostosowywaniu swego programu
nauczania do faktycznych potrzeb lokalnych pracodawcéw.

Zidentyfikowano szereg przyktadéw pracodawcdw organizujgcych nowe kursy lub praktyki zawodowe, jednakze szkoty
nie zawsze przyjmowaty ich propozycje, gtéwnie ze wzgledu na ograniczenia finansowe i formalne. W praktyce, wigkszos¢
placéwek ksztatcenia i szkolenia zawodowego nie wspdtpracowata scisle z pracodawcami. Wyniki badan przeprowadzo-
nych w Wielkopolsce w 2014 r. pokazujg, ze jedynie 10% placéwek ksztatcenia i szkolenia zawodowego deklarowato, ze
pracodawcy maja realny wptyw na zakres szkolenia oraz na program nauczania, a jedynie 8% respondentéw twierdzito,
ze pracodawcy aktywnie uczestniczyli w opracowywaniu programu nauczania (np. uczestniczyto w posiedzeniach rady
szkoty) (RORPW, 2014). Dane te wyraznie wskazujg, ze istnieje duze pole do poprawy.*

Mimo to, istnieje wiele przyktadow wspdtpracy pomiedzy placdwkami ksztatcenia i szkolenia zawodowego a pracodaw-

cami. Na przyktad, sektor metalurgiczny w Radomiu stanowi najwazniejszy sektor przemystu w miescie. Pracodawcy

reprezentujgcy ten sektor zidentyfikowali problem, jakim jest niewystarczajgca liczba absolwentéw przygotowanych do

pracy w ich przedsiebiorstwach i postanowili wspierac ksztatcenie i szkolenie zawodowe w tym zakresie (zob. ramka 3.6).

Miasto Poznan, jako organ odpowiedzialny za ksztatcenie zawodowe i szkolenia dla dorostych, podjeto liczne inicjatywy

majgce na celu wsparcie lepszego dostosowania oferty ksztatcenia i szkolenia zawodowego do potrzeb lokalnego rynku

pracy.

e Utworzenie Obserwatorium Gospodarki i Rynku Pracy w Aglomeracji Poznanskiej — w celu dostarczenia danych na
temat biezacych i przysztych potrzeb rynku pracy;

e Opracowanie sieci sektorowych osrodkéw ksztatcenia zawodowego w Wielkopolsce — osrodki te zapewnia¢ beda
wysokiej jakosci ksztatcenie zawodowe w sektorach o szczegdlnym znaczeniu dla gospodarki lokalnej.

4 Bardzo niewiele informacji jest dostepnych na temat opinii pracodawcéw dotyczacych adekwatnosci szkoler dla dorostych. Zagadnienie to wymaga dalszego zbadania.
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Aktywacja i dobieranie pracownikéw do miejsc pracy przez publiczne stuzby zatrudnienia

Posrednictwo pracy to kluczowe zadanie powiatowych urzedéw pracy. Badania wskazujg, ze pracodawcy korzystajg

z ustug powiatowych urzeddéw pracy, gdy szukajg pracownikéw nisko wykwalifikowanych, podczas gdy pracodawcy

poszukujacy pracownikéw dobrze i wysoko wyszkolonych wykorzystujg inne kanaty posrednictwa pracy. W 2014 r.

poznanski powiatowy urzad pracy zarejestrowat ponad 15 500 ofert pracy (w poréwnaniu z 10 500 ofertami w 2013 r.)

(PLOP, 2015). Struktura ofert pracy przedstawiata sie w Poznaniu w 2014 r. nastepujgco:

e 6% ofert wymagato wyzszego wyksztatcenia;

e 22% ofert wymagato wyksztatcenia Sredniego;

e 37% ofert wymagato wyksztatcenia zawodowego (zarowno na poziomie ponadgimnazjalnym, jak i na poziomie
zasadniczym);

e 35% ofert nie zawierato zadnych wymogdw w zakresie kwalifikacji.

Dane te mozna poréwnac ze strukturg wakatéw w catym kraju, przedstawiong w danych Gtéwnego Urzedu Statystycz-
nego. GUS przedstawia informacje jedynie dla duzej grupy zawoddw; jednakze w oparciu o te dane wyciggna¢ mozna
pewne wnioski. Jak przedstawiono w tabeli ponizej, 26% wszystkich ofert pracy dotyczy stanowisk kierowniczych i spe-
cjalistow, gtownie z wyzszym wyksztatceniem, 45% dotyczyto pracownikéow posiadajgcych wyksztatcenie zawodowe,
podczas gdy jedynie 6% ofert pracy dotyczyto zawoddw podstawowych — zazwyczaj skierowanych do oséb bez zadnego
wyksztatcenia.

Tabela 3.1. Srednia liczba ofert pracy wedtug zawodu, Polska, 2014 r.

Technicy . . Operatorzy maszyn
Kadra o ) Pracownicy RzemiesInicy i zawody ) . Zawody
Razem | ) Specjalisci i zawody o o ) ) i pracownicy
kierownicza ) administracyjni zwigzane z rzemiostem podstawowe
powigzane do fabryk
w tys. 54,4 2,1 11,7 4,8 6,0 11,2 8,4 3,5
Odsetek 100% 4% 22% 9% 11% 21% 15% 6%

Zrédto: GUS (2015), Zapotrzebowanie na pracownikéw, Gtéwny Urzqd Statystyczny, Warszawa
Uwaga: Badanie zebrato dane na temat liczby ofert pracy na koniec kazdego kwartatu. Srednia roczna stanowi $redniq danych na dzieri zakoriczenia kazdego kwartatu.

Zgodnie z ustawg o promoc;ji zatrudnienia, kazda oferta pracy moze zosta¢ zarejestrowana jedynie raz w tylko jednym
urzedzie pracy, ktéry potem informuje inne placéwki o ofercie. W przebadanych urzedach pracy funkcjonuje interne-
towa baza ofert pracy pozwalajgca na posrednictwo pracy online. Na przyktad w poznanskim urzedzie oferty pracy sg
aktualne, ale jedynie w odniesieniu do lokalnego rynku pracy. Serwis pozwala uzytkownikowi na przegladanie ofert pracy
jedynie w danym regionie.

Ocena skutecznosci procesu aktywacji przez publiczne stuzby zatrudnienia jest utrudniona ze wzgledu na fakt, iz brakuje
informacji na temat odsetka oséb bezrobotnych objetych doradztwem zawodowym w ciggu pierwszych 30 dni od zareje-
strowania oraz odsetka bezrobotnych korzystajgcych ze szkolenia lub uzyskujacych oferte pracy w ciggu pierwszych kilku
miesiecy uprawnienia do zasitku dla bezrobotnych. Jednakze wiadomo, ze dostep do ustug rynku pracy i instrumentéw
zalezy w duzym stopniu od dostepnosci srodkéw, jak rowniez od sytuacji osoby bezrobotnej. Mechanizm profilowania,
opisany wczesniej, prowadzi do ograniczenia dostepu do takich instrumentéw dla oséb bezrobotnych, nalezgcych do
trzeciej kategorii. W sierpniu 2015 r. w takiej sytuacji byta niemal jedna trzecia wszystkich zarejestrowanych bezrobotnych.

Jednakze nowe stanowisko doradcy klienta utworzone w urzedach zatrudnienia moze w znacznym stopniu poprawié te
sytuacje. Ustugi Swiadczone przez doradcow klienta obejmujg spotkanie z osobg bezrobotng w celu omdéwienia i oceny
jego umiejetnosci i oczekiwan oraz, na tej podstawie, przygotowanie planu dziatan aktywacyjnych, ktore nalezy podjac.
Osoby bezrobotne, majgce trudnosci w okresleniu swoich planéw zawodowych lub osoby, ktére nie majg odpowiednio
przygotowanych dokumentow aplikacyjnych, kierowane sg na indywidualne spotkania z doradcami zawodowymi.

Doradztwo i planowanie kariery

W trakcie badania wiekszos$¢ respondentéw wskazata na potrzebe rozwijania i wzmocnienia doradztwa dotyczgcego
kariery w szkotach, w szczegdlnosci na poziomie gimnazjalnym (zanim uczniowie dokonajg wyboru pomiedzy ksztat-
ceniem zawodowym a edukacja ogdlng). Podkreslono to takze jako wyzwanie w czasie badania OECD ,,2016 Econo-
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mic Survey of Poland” (OECD, 2016a). Na mocy obecnie obowigzujgcej ustawy, szkoty zobowigzane sg do zapewniania
doradztwa zawodowego. Mogg one zatrudnia¢ doradce zawodowego lub delegowac to zadanie na innego pracownika,
np. pedagoga lub innego nauczyciela, ktory powinien przejs¢ odpowiednie szkolenie w tym zakresie. Jednakze respon-
denci zwrdcili uwage na fakt, ze obecnie realizowane zadania w zakresie doradztwa kariery sg niewystarczajgce i czesto
sg bardzo niskiej jakosci.

Typowe problemy zwigzane z doradztwem zawodowym w szkotach zostaty opisane w niedawno przeprowadzonym
badaniu dotyczagcym wspierania planowania kariery w regionie mazowieckim i podregionie radomskim (MORP, 2013).
Znaczna czes$¢ szkot (80-90%) deklaruje, ze zapewniajg okreslony rodzaj wspierania planowania kariery. W 57% szkét
zadanie to realizowane jest przez nauczyciela, a w 35% szkot przez pedagoga szkolnego. W podregionie radomskim
okoto 70% oséb uzyskato formalne kwalifikacje konieczne do wykonywania tego zadania (jest to znacznie wiecej niz
Srednia dla catego regionu). 70% szkdét wspodtpracuje z innymi instytucjami, a wspétpraca z Mtodziezowymi Centrami
Kariery i Mobilnymi Centrami Informacji Zawodowej jest zasadniczo dos¢ wysoko oceniana (obie instytucje stanowia
cze$¢ Ochotniczych Hufcéw Pracy). Cho¢ uczniowie zasadniczo pozytywnie oceniajg wsparcie w zakresie planowania
kariery, zauwazajg réwniez, ze wsparcie czasami realizowane jest w sposdb mato atrakcyjny. Ponadto, dogtebna analiza
jakoSciowa zagadnienia przyniosta dos¢ negatywng ocene jakosci dziatan wsparajacych planowanie kariery. Zidentyfiko-
wano nastepujace kluczowe problemy: osoby odpowiedzialne za to zadanie nie sg zazwyczaj odpowiednio wyszkolone
w tym zakresie, nie poswieca sie wystarczajgco duzo czasu na tego rodzaju wsparcie, brakuje srodkéw na realizacje
tych dziatan, swiadczone wsparcie jest niskiej jakosci, a $wiadczone ustugi w zakresie wspierania planowania kariery sg
niewystarczajgce.

Badania pokazujg, ze prawne zobowigzanie szkdt do zapewnienia doradztwa zawodowego jest niewystarczajagcym narze-
dziem zapewnienia wysokie] jakosci doradztwa na odpowiednig skale. Gtdwnym zrédtem informacji dla ucznidéw pozo-
stajg w dalszym ciggu znajomi i cztonkowie rodziny, a co za tym idzie w wielu przypadkach decyzje na temat kariery
podejmowane sg w sposdb bardzo intuicyjny. Jednym z rozwigzan sg Szkolne Osrodki Kariery, bedgce jednostkami orga-
nizacyjnymi, odpowiedzialnymi za doradztwo zawodowe. Jednakze tego rodzaju ustugi wystepujg jedynie w okoto 9%
szkot w regionie mazowieckim.

Ustugi w zakresie planowania kariery dla mtodziezy swiadczone sg takze przez inne instytucje:

e Ochotnicze Hufce Pracy (opisane powyzej) stworzyty sie¢ ponad 500 jednostek zapewniajacych doradztwo zawo-
dowe, w tym Mobilne Centra Informacji Zawodowej, Centra Edukacji i Pracy Mfodziezy, Mfodziezowe Centra Kariery,
Mtodziezowe biura pracy i ustugi posrednictwa pracy (agencje zatrudnienia).

e Powiatowe urzedy pracy wspédtpracujg ze szkotami (doradcy z urzedéw pracy wizytujg szkoty i organizujg spotkania
z pracodawcami), jak rowniez zapewniajg bezposrednie doradztwo dla bezrobotnej mtodziezy.

e Poradnie psychologiczno-pedagogiczne dziatajg na poziomie powiatu, zapewniajgc gtdwnie wsparcie psychologiczne
i pedagogiczne; jednakze w pewnym stopniu Swiadczg one takze ustugi w zakresie doradztwa zawodowego.

e Wojewddzkie urzedy pracy zapewniajg ustugi w zakresie wspierania kariery dla wszystkich zainteresowanych, w tym
dla mtodziezy.

Wtadze lokalne mogg takze mieé znaczny wptyw na dostepnos¢ i jakosé ustug w zakresie doradztwa zawodowego.
W Poznaniu miasto utworzyto Centrum Doradztwa Zawodowego dla Mtodziezy. Instytucja ta zapewnia wsparcie dla
szkét (warsztaty dla matych grup ucznidéw w szkotach, indywidualne konsultacje dla ucznidéw, wsparcie dla oséb pracu-
jacych w szkotach na stanowisku doradcow kariery). Jest to przyktad wspierania szkét w celu zapewnienia doradztwa
zawodowego dla uczniéw na szczeblu lokalnym. Brak jest jednakze odpowiednich danych pozwalajgcych na okredlenie
do jakiego stopnia dziatania te s wystarczajgce.

Dorosli mogg takze korzystac z ustug doradztwa i planowania kariery. Jednym z segmentow ustug w zakresie doradztwa
kariery dla dorostych sg biura kariery funkcjonujgce w wiekszosci placdwek szkolnictwa wyzszego. Zapewniajg one takie
ustugi jak:

* Rozwdj umiejetnosci zwigzanych z poszukiwaniem pracy (szkolenia, doradztwo, warsztaty);

¢ Organizacja praktyk zawodowych w przedsiebiorstwach lokalnych;

e Spotkania z pracodawcami (targi kariery, spotkania sektorowe);

e Prezentacja ofert pracy studentom i absolwentom.

Pracownicy biur kariery wspotpracujg zwykle Scisle z lokalnymi pracodawcami (zapraszajg ich na targi, przedstawiaja
oferty pracy, itp.). W Wielkopolsce biura kariery potgczyly sie w sie¢ i wspotpracujg scisle w celu poprawy wtasnych
umiejetnosci.




Zapewnienie ustug w zakresie doradztwa i planowania kariery stanowi takze jedno z gtdéwnych zadan stuzb zatrudnienia.
Powiatowe urzedy pracy $wiadcza te ustugi osobom bezrobotnym i poszukujgcym pracy, z wykorzystaniem doradcow
zawodowych. W ostatnich latach liczba profesjonalnych doradcéw zawodowych w lokalnych urzedach pracy znacznie
wzrosta. Liczba ta pozostaje jednak bardzo niska. W 2014 r. na kazdego doradce zawodowego przypadato 863 osdb bez-
robotnych, podczas gdy w roku 2005 liczba ta wynosita 4 616 osdb bezrobotnych — ponad trzykrotnie wiecej. W praktyce
jednakze tylko czes$¢ oséb bezrobotnych mogta zosta¢ obstuzona. Na przyktad w 2014 r. doradcy zawodowi w Poznaniu
zapewnili wsparcie dla 1 200 oséb w formie wsparcia indywidualnego, a kolejne 600 osdéb w formie wsparcia grupo-
wego, co odpowiada 12% zarejestrowanych oséb bezrobotnych (PLOP, 2015). W podregionie radomskim, okoto 10 000
0s6b otrzymato wsparcie w zakresie planowania kariery, kolejne 18 000 uzyskato wsparcie indywidualne, co stanowi 9%
zarejestrowanych osob bezrobotnych (WUP, 2015). Ponadto, w 2014 r. wprowadzono nowe stanowisko pracy: doradca
klienta. Gtéwnym celem tego stanowiska jest zapewnienie indywidualnego podejscia do pracy z osobg bezrobotna.

Wojewddzkie urzedy pracy zapewniajg ustugi w zakresie planowania kariery dla wszystkich zainteresowanych oséb doro-
stych. Osrodek taki dziata takze w Radomiu, Swiadczac szeroka game ustug (doradztwo indywidualne, grupowe i identyfi-
kacja umiejetnosci). Jednakze najczesciej Swiadczong ustugg jest zapewnianie bardziej ogdlnych informacji zawodowych.

Utatwianie rozwoju pracownikom niewykwalifikowanym

Ewidentng lukg w systemie dostosowania kompetencji do potrzeb pracodawcéw jest brak kompleksowych polityk pub-
licznych ukierunkowanych na pracownikdéw o niskich kwalifikacjach. Mimo iz grupa ta jest czesto wymieniana jako jedna
z grup docelowych w strategiach i programach, to brakuje szczegétowych dziatan skierowanych wtasnie do tej grupy. Pra-
cownicy o niskich kwalifikacjach majg prawo korzystac z dostepnych ustug lokalnych i regionalnych stuzb zatrudnienia,
w praktyce grupa ta dos¢ rzadko korzysta z dostepnej oferty doradztwa. Badanie przeprowadzone w 2009 r. pokazato,
ze zaledwie 3% pracownikéw o niskich kwalifikacjach skorzystato ze wsparcia w zakresie rozwoju kariery, a tylko 25%
wyrazito zainteresowanie podjeciem takich dziatan, podczas gdy tylko 7% stwierdzito, ze z pewnoscig dziatania takie
by podjeto. Osoby w tej grupie nie majg Swiadomosci korzysci ptyngcych z takich ustug, nie posiadajg wiedzy na temat
wspierania kariery (czym jest, jakiego rodzaju korzysci moga z niego ptyna¢, itp.) i podchodza do tego typu ustug z duza
doza nieufnosci (PARP, 2009). Powiatowe urzedy pracy wolg inwestowa¢ w umiejetnosci lepiej wyksztatconych oséb
bezrobotnych, bowiem w ich przypadku prawdopodobienstwo sukcesu jest znacznie wyzsze.

Mapowanie profili zawodowych

W Polsce brakuje jasnych ram okreslajgcych umiejetnosci i kompetencje wymagane na okreslonych stanowiska
w poszczegdlnych sektorach. Co wiecej, nie ma instytucji, ktéra mogtaby prowadzi¢ tego typu analizy na szczeblu kra-
jowym. Regionalne obserwatoria rynku pracy — finansowane ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego, starajg
sie wypetni¢ te luke. Jednakze ich raporty oparte sg na réznych podejsciach metodologicznych, przeprowadzonych na
réznych poziomach (np. w catym regionie, konkretne sektory). W niektorych przypadkach jakos¢ badan jest takze dos¢
niska lub sg one zbyt ogdlne. Dlatego tez brakuje obecnie danych potwierdzajacych, ze raporty te sg w szerokim stopniu
wykorzystywane przez podmioty lokalne. Sytuacja na szczeblu krajowym moze ulec poprawie w przysztosci poprzez
utworzenie sektorowych rad umiejetnosci, uruchomionych przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci.

WSPOLNE PODEJSCIE DO UMIEJETNOSCI

Zatrzymywanie i przycigganie wykwalifikowanych pracownikéw stanowi takze jeden z kluczowych komponentéw przy-
czyniajacych sie do rozwoju gospodarczego. Przycigganie talentdw to jeden z priorytetéw wtadz lokalnych w obu regio-
nach objetych badaniem. Jednakze sytuacja w obu podregionach rézni sie diametralnie. Radom i caty podregion odno-
towujg negatywng migracje netto. Wiele oséb przeniosto sie do Warszawy lub za granice. Dlatego tez wtadze lokalne
rozwazajg podjecie dziatan zachecajgcych ludzi do pozostania w Radomiu lub powrotu z innych miast. Jednakze kon-
kretne dziatania sg na razie raczej planowane, anizeli faktycznie realizowane.

Poznan, gdzie rynek pracy jest znacznie silniejszy i posiadajgcy silny osrodek uniwersytecki, rowniez jest silnie zaintere-
sowany pozyskiwaniem talentéw. Wiadze lokalne majg takze Swiadomos¢, ze pozyskiwanie talentéw ma kluczowe zna-
czenie dla poprawy konkurencyjnosci przedsiebiorstw lokalnych i regionalnych. W wielu dokumentach, jak i w ,,Strategii
Miasta Poznania” podkreslano koniecznos¢ pozyskiwania talentow w regionie. W wiekszosci przypadkdéw strategie te
i dziatania koncentrujg sie na pozyskiwaniu nowych studentéw, w wiekszym stopniu niz doswiadczonych profesjonali-
stow. Strategia ta oparta jest na zatozeniu, ze mobilno$¢ w Polsce jest wzglednie niska i w zasadzie najbardziej mobilnym
segmentem spoteczenstwa sg wtasnie studenci. Dlatego tez miasto finansuje granty i stypendia dla utalentowanych stu-




dentéw, jako zachete do studiowania w Poznaniu. Istnieje takze silny nacisk na poprawe sytuacji na rynku pracy, w szcze-
golnosci, aby zachecac inwestorow w sektorze wysokich technologii oraz w innych sektorach wymagajacych wysokich
kwalifikacji, by oferowali atrakcyjne stanowiska pracy.

OBSZAR TEMATYCZNY 3: UKIERUNKOWANIE POLITYK PUBLICZNYCH
NA LOKALNE SEKTORY ZATRUDNIENIA | INWESTYCJE
W WYSOKIEJ JAKOSCI MIEJSCA PRACY

Rysunek 3.14. Wyniki panelowe: Ukierunkowanie polityki na lokalne sektory zatrudnienia i inwestycje w wysokiej jakosci miejsca pracy
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ISTOTNOSC ZAPEWNIENIA ODPOWIEDNICH LOKALNYCH SEKTOROW ZATRUDNIENIA
ORAZ TRENDY | WYZWANIA NA SWIECIE

Istotnos¢ waznych lokalnych sektoréw zatrudnienia

Podmioty lokalne przywigzujg wieksza wage do faktycznych potrzeb lokalnego rynku pracy. 67% sposréd respondentéw
ze zbadanych powiatowych urzedéw pracy stwierdzita, ze ,,zasadniczo szkolenia ukierunkowane sg na potrzeby praco-
dawcow, lecz mozliwe bytoby podjecie pewnych ulepszen”.

Tabela 3.2. Zakres, w jakim lokalnie dostepne szkolenia (np. za posrednictwem publicznych stuzb zatrudnienia, szkoty policealne i szkoty wyzsze)
spetniajg potrzeby pracodawcédw w zakresie wykwalifikowanych pracownikéw

Odsetek respondentow

Nie s3 podejmowane zadne wysitki zmierzajgce do dostosowania szkolen do potrzeb lokalnych pracodawcéw 1,0
Podejmowane s3 pewne kroki, lecz pracodawcy zgtaszajg powazne problemy zwigzane z tym, ze szkolenia nie s 3,4
dostosowane do ich potrzeb

Zasadniczo szkolenia sg ukierunkowane na spetnianie zapotrzebowania pracodawcéw, lecz nadal mozliwe sg 67,3
usprawnienia

Szkolenia s doskonale dostosowane do potrzeb pracodawcow 28,4

Zrédto: 2015 Badanie OECD LEED w powiatowych urzedach pracy

Podmioty lokalne sg w coraz wiekszym stopniu Swiadome, ze ich programy nie powinny by¢ juz skierowane na ogdlne
,potrzeby rynku pracy”, lecz powinny koncentrowac sie na konkretnych sektorach i branzach. Jednakze, aby mozliwe byto
faktyczne podnoszenie tych kwestii, konieczna jest solidna i wiarygodna analiza obejmujaca zaréwno wymiar lokalny, jak
i sektorowy. Bez takiej wiedzy, podmioty lokalne planujg swoje programy zatrudnienia na podstawie wtasnej wiedzy,
opinii i intuicji lub — w wielu przypadkach — na podstawie dotychczasowych doswiadczen (np. zaleznos$¢ od wybranej
Sciezki), co moze by¢ mylace.

Wtadze regionalne podejmujg proby wypetnienia tej luki w zakresie wiedzy poprzez tworzenie Regionalnych Obserwato-

ridw Rynku Pracy. W ostatnich latach Obserwatorium w Wielkopolsce przeprowadzito nastepujgce analizy:
e Znaczenie sektora MSP dla rozwoju Wielkopolski;
. all
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e Uwarunkowania rozwoju przetworstwa przemystowego w Wielkopolsce;
e Perspektywy handlu w Wielkopolsce;
e Terazniejszosc i przysztosc¢ sektora budowlanego w Wielkopolsce.

Podobna sytuacja ma miejsce na Mazowszu, gdzie Regionalne Obserwatorium Rynku Pracy opublikowato badanie zaty-
tutowane ,Zapotrzebowanie na kwalifikacje i kompetencje zawodowe na mazowieckim rynku pracy” przedstawiajgce
potrzeby poszczegdlnych sektorow i rynkéw pracy w podregionach.

Niestety dane zebrane w czasie badania wskazuja, ze podmioty lokalne nie korzystajg z raportéw przygotowanych dla
szczebla regionalnego, mimo iz s3 one Swiadome, ze raporty takie sg opracowywane i rozpowszechniane. Wnioski i zale-
cenia przedstawiane w tych analizach sg zazwyczaj do$¢ ogdlne, co ogranicza ich uzytecznos¢ i wptyw na praktykéow
i twdrcow polityk publicznych (w szczegdlnosci na szczeblu lokalnym). Bardziej szczegdtowe analizy nalezy przeprowadzi¢
na poziomie sektoréw lub podregionalnych rynkéw pracy. Powinno sie takze doktada¢ wiekszych staran w celu wtgczenia
ustalen poczynionych w ramach tych badan do programoéw zatrudnienia.

W praktyce, to pracodawcy reprezentujgcy duze, miedzynarodowe przedsiebiorstwa inicjujg znaczng czesc¢ inicjatyw
w zakresie zatrudnienia lub ksztatcenia, ukierunkowane na biezgce i przyszte potrzeby lokalnego rynku pracy. Tak jest na
przyktad w przypadku Volkswagena w Wielkopolsce, ktory scisle wspdtpracuje z wieloma placéwkami ksztatcenia i szko-
lenia zawodowego w celu zapewnienia wtasciwego ksztatcenia swoich przysztych pracownikéw. Kolejnym przyktadem
jest Solaris, polska firma specjalizujgca sie w produkcji autobuséw.

Mniejsze przedsiebiorstwa mniej aktywnie przewidujg swoje przyszte potrzeby i w mniejszym stopniu angazujg sie we
wspotprace z wtadzami lokalnymi, powiatowymi urzedami pracy czy placowkami ksztatcenia i szkolenia zawodowego
w celu zapewnienia odpowiedniej kadry dobrze wyszkolonych pracownikéw. Dowodem tego jest relatywnie niski odse-
tek szkolen finansowanych przez powiatowe urzedy pracy na podstawie umow tréjstronnych oraz niewielka liczba pra-
codawcow wspotpracujacych z placdwkami ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Jednoczesnie wiekszos¢ pracodawcoéw
deklaruje, ze zmaga sie z problemem znalezienia odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw (Kocér i in., 2015).

Istnieje wiele innych przyktadéw skoordynowanych podejs¢ do zapetnienia luk w umiejetnosciach na szczeblu lokalnym.
Pozytywnym przyktadem wspdlnej strategii rozwoju umiejetnosci sg ustugi business-to-business — intensywnie rozwija-
jacy sie w Polsce sektor charakteryzujacy sie bardzo duzym potencjatem rozwojowym. W Poznaniu utworzono partner-
stwo lokalne pomiedzy lokalnym uniwersytetem, centrum biznesu i spotkami komunalnymi w celu stworzenia programu
studiow podyplomowych, zatytutowanego ,,Nowoczesne ustugi dla biznesu”.

Kolejnym przyktadem jest wyzej wymieniony sektor metalurgiczny w podregionie radomskim, gdzie zidentyfikowano

powazny deficyt odpowiednio wyszkolonych absolwentow. W wynikdw tego, przedstawiciele przedsiebiorstw z tego sek-

tora opracowali strategie rozwigzania tego problemu w scistej wspétpracy z wtadzami lokalnymi i licznymi placowkami

edukacyjnymi. Gtéwne dziatania obejmowaty:

e Produkcje filmu dla uczniéw prezentujgcego charakter pracy w sektorze metalurgicznym, ktéry miat na celu przeta-
manie negatywnych stereotypdw dotyczgcych pracy w tym sektorze;

e Sfinansowanie zestawu podrecznikdw i instrukcji dla nowych ucznidw;

e Organizacje praktyk i stazy dla uczniow;

e Oferowanie pracy absolwentom.

W tym roku, pierwsza grupa uczestnikdw ukornczy edukacje i rozpocznie prace w tym przemysle. Cho¢ przedstawiciele
podregionu radomskiego zauwazyli, ze strategia ta byfa skuteczna, to z drugiej strony niektére podmioty lokalne stwier-
dzity, ze strategia ta powinna byta zosta¢ opracowana, a takze konkretne kroki powinny byty by¢ podjete, zanim nastgpita
taka luka w umiejetnosciach.

Podmioty lokalne i regionalne muszg zazwyczaj uwzgledniac szereg czynnikéw, chwilami sprzecznych ze sobg, przy pla-
nowaniu oferty ksztatcenia i szkolenia zawodowego oraz dostosowywaniu jej do potrzeb lokalnych. Na przyktad dyrek-
torzy szkét, a takze w niektorych przypadkach takze wtadze lokalne, traktujg czesto swiadczenie ustug w zakresie szko-
len i ksztatcenia (istniejgca infrastruktura, wyposazenie, kwalifikacje i profile nauczycieli, lokalne tradycje ksztatcenia
i szkolenia zawodowego) jako kluczowy element identyfikacji oferowanych zawodow. Biorgc pod uwage fakt, iz szkoty sg
czesto takze duzymi pracodawcami na lokalnym rynku pracy w mniejszych powiatach, wysitki w zakresie dostosowania
oferty moga spotkac sie z pewnym oporem. Ponadto, zapotrzebowanie na ustugi w zakresie ksztatcenia i szkolenia zawo-
dowego wsrdd pracodawcdéw i ucznidw nie zawsze sg zbiezne. Pracodawcy mogg zwracacé sie do placédwek ksztatcenia




i szkolenia zawodowego poszukujgc konkretnych zawodow, jak i konkretnych kompetenc;ji, preferencje ucznidw i studen-
téw nie zawsze sg spojne z tymi potrzebami. Ponadto, uczniowie czesto postrzegajg ksztatcenie i szkolenie zawodowe,
jako mato prestizowe i oferujgce niskiej jakosci miejsca pracy.

Czynniki te mogga niekiedy powodowac dazenia w przeciwnych kierunkach. Na przyktad, wtadze lokalne w Radomiu
postanowity uruchomié nowe klasy i oferowa¢ nowe zawody zgodnie z zapotrzebowaniem wsréd lokalnych pracodaw-
cow. Niestety eksperyment okazat sie nieskuteczny, bowiem bardzo niewielu ucznidw zgtosito sie do tych klas. Z drugiej
strony, w Radomiu stwierdzono kilka pozytywnych przyktadéw reagowania na zapotrzebowanie na lokalnym rynku pracy
w sektorze metalurgicznym.

Znaczenie trendéw swiatowych

Biorac pod uwage gtdéwne globalne trendy i ich wptyw na rynek pracy, istnieje kilka przyktaddéw analiz regionalnych
koncentrujgcych sie na nowych trendach w technologii. Na przyktad Regionalne Obserwatorium dla Mazowsza realizuje
projekt zatytutowany ,, Trendy Rozwojowe na Mazowszu”. Projekt obejmuje szereg dogtebnych analiz na temat rozwoju
w regionie. Brakuje w nich jednakze analizy wptywu globalnych trendéw na lokalne i regionalne rynki pracy.

Lokalne instytucje rynku pracy rezprezentujg raczej niski poziom zaangazowania w analize, ktéra pozwolitaby przewi-
dywac i zarzadzaé zapotrzebowaniem na umiejetnosci w dziedzinie zielonej gospodarki lub ustug opieki. Na przyktfad,
w analizowanych przypadkach rozwdj zielonej gospodarki i sektora opieki nie s3 wymienione. Ta ogdlna luka moze wyni-
ka¢ z braku zrozumienia znaczenia tych proceséw (OECD, 2011). Z drugiej strony, respondenci zauwazajg, ze podejscie to
moze wynikac¢ z faktu, ze wtadze krajowe, odpowiedzialne za rynek pracy, przywigzujg niewielkg wage do zatrudnienia
w sektorze zielonej gospodarki. Mimo braku uwagi na szczeblu lokalnym, niedawno przeprowadzone badanie potrzeb
pracodawcow pokazuje, ze sektory zdrowia i opieki znajdujg sie w grupie tych branz, w ktérych pracodawcy w duzo
wiekszym stopniu skarzg sie na trudnosci ze znajdowaniem odpowiednich pracownikéw (Kocor i in., 2015). Ponadto,
liczne badania wskazujg koniecznosé rozwijania ustug w zakresie opieki i zdrowia. Niedawno przeprowadzone badanie
wskazuje takze, ze liczba miejsc pracy w zielonej gospodarce w Polsce wynosita w 2012 r. 34 000 pracownikdéw — znacznie
mniej niz w innych panstwach cztonkowskich UE, takich jak Niemcy czy Francja (EurObser’ER, 2013). Prognozy wskazuja,
ze liczba miejsc pracy powinna wzrosna¢ o 100 000, lecz zalezy to w znacznym stopniu od polityk publicznych i regulacji
przyjetych przez polskie wtadze.

Mimo iz istniejg znaczne luki w stopniu uwagi, jakg poswieca sie trendom na rynku pracy, istniejg takze dobre przyktady
organdw oswiaty uznajgcych znaczenie obu tych sektoréw, w szczegdlnosci zas zielonej gospodarki. W Radomiu dziatania
zainicjowane zostaty przez Instytut Technologii Eksploatacji, aktywng i uznang placowke w zakresie ksztatcenia i szko-
lenia zawodowego. Instytut, we wspdtpracy z lokalnymi publicznymi organizacjami szkolenia zawodowego, powiato-
wym urzedem pracy i partnerami z Francji, wdrozyt projekt, ktdrego gtéwnym celem byto opracowanie nowego zawodu
operatora technologii przetwérstwa odpadoéw i recyclingu oraz opracowanie i wdrozenie szkolenn modutowych dla tego
zawodu. Podstawg dla opracowania tego projektu byto tworzenie zielonej gospodarki i rosngce zapotrzebowanie na
wysoko przeszkolonych specjalistow w tym sektorze. Instytut pracuje obecnie nad opracowaniem nowego podejscia
i projektéw w tym obszarze, podkreslajgc koniecznos¢ patrzenia w przyszto$é i odpowiedniego przygotowania.

Réwniez inne instytucje ksztatcenia i szkolenia zawodowego w Polsce coraz bardziej interesujg sie zielong gospodarka,
podobnie jak szkoty wyzsze. W ciggu ostatnich trzech do pieciu lat, wiele z nich rozpoczeto prowadzenie kurséow w dzie-
dzinie ,zielonej gospodarki”. Ponadto, zagadnienie to podejmowane i rozwijane jest na wielu innych wydziatach (Sudak,
2015). Dziatania te wskazujg wyraZnie na poprawe sytuacji w porownaniu z rokiem 2011, kiedy to badanie OECD potwier-
dzito, ze mozliwosci formalnej edukacji w tym sektorze sg w Polsce bardzo niewielkie (OECD, 2011).

PRACA Z PRACODAWCAMI NAD WYKORZYSTYWANIEM UMIEJETNOSCI | WYDAJNOSCIA

Poprawa organizacji pracy i poprawa wydajnosci

Podmioty lokalne, regionalne i krajowe deklaruja, ze majg sSwiadomos¢ znaczenia wykorzystywania umiejetnosci i orga-
nizacji pracy w celu poprawy konkurencyjnosci przedsiebiorstw. Niedawno przeprowadzone badanie na temat barier
rozwoju polskich przedsiebiorstw pokazato, ze najczestszymi czynnikami hamujgcymi wzrost sg czynniki wewnetrzne:
brak dobrej kadry kierowniczej brak delegowania zadan; staba organizacja pracy; niski poziom kompetencji w zakresie
pracy w zespole; brak planowania oraz przewaga dziatar podejmowanych ad hoc (PARP, 2014).




Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci jest szczegdlnie aktywna w tym obszarze. Przeprowadzita wiele badan i na ich

podstawie wdraza szereg dziatan. Niektore przyktady obejmuja:

e Planowanie strategiczne w mikro-, matych i Srednich przedsiebiorstwach — projekt pilotazowy wspierajgcy 80 przed-
siebiorstw w rozwijaniu i wdrazaniu strategii rozwoju. Istotnym elementem tych strategii byt rozwdj umiejetnosci
i ich wykorzystywanie.

e Krajowy system ustug dla przedsiebiorstw — ogdlnopolska sie¢ instytucji wspierajgcych firmy. Ustugi swiadczone
przez te instytucje finansowane sg w wiekszosci z funduszy europejskich, dystrybuowanych przez PARP, ktéra odpo-
wiedzialna jest takze za zapewnienie odpowiedniej jakosci tych ustug. Mimo iz sie¢ ta wspiera takze wykorzysty-
wanie umiejetnosci i organizacje pracy, gtéwne rodzaje ustug obejmujg: zrédta finansowania, tworzenie nowych
przedsiebiorstw i prawne aspekty dziatalnosci gospodarczej. Pracodawcy sg w mniejszym stopniu zainteresowani
»miekkimi” aspektami zarzadzania (MRR, 2012).

Ustugi wspierajace oferowane przedsiebiorstwom dotyczg w wiekszosci ,twardych” aspektéw prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej, podczas gdy ,,miekkie” umiejetnosci w zakresie zarzadzania wydajg sie nie by¢ brane pod uwage na pozio-
mie lokalnym w obu obszarach objetych badaniem. Na przyktad, w poznanskim Centrum Wspierania Przedsiebiorczosci
nie oferuje sie zadnych ustug zwigzanych z organizacjg pracy i wykorzystywaniem umiejetnosci. Oferta osrodka skoncen-
trowana jest raczej na takich zagadnieniach jak podatki, kwestie prawne, marketing i nowe technologie. W lokalnych
biurach publicznych stuzb zatrudnienia jedynie 31% respondentéw badania OECD stwierdzito, ze wspotpracuja z praco-
dawcami lokalnymi w celu poprawy zarzgdzania zasobami ludzkimi/organizacjg miejsca pracy.

Ze wzgledu na niewielkg skale dziatan lub niskie zainteresowanie wykorzystywaniem umiejetnosci i organizacjg pracy,
istnieje szerokie pole do podejmowania dziatarh zmierzajgcych do poprawy sytuacji. Nowy mechanizm opracowany przez
PARP we wspotpracy z pracodawcami, zwany Rejestrem Ustug Rozwojowych, moze przynies¢ pewng poprawe. Gtowng
ideg rejestru jest opracowanie nowego, opartego na zapotrzebowaniu, systemu wspierania i rozwijania umiejetnosci
w przedsiebiorstwach. Rejestr zawiera informacje na temat dostawcéw ustug dla przedsiebiorstw (szkolenia i doradz-
two). Aby mac sie zarejestrowac, dostawca ustug musi spetni¢ szereg kryteridw, ktére wedtug PARP, powinny zapewnic
wysokg jakos¢ ustug. Niestety, kryteria te dotyczg zazwyczaj zdolnosci dostawcéw ustug (obroty, liczba pracownikow,
doswiadczenie), brakuje natomiast kryteriow zwigzanych z jakoscig samych ustug. Wtadze regionalne rozprowadzac
bedg wsrdd przedsiebiorstw bony, ktére bedg mogty by¢ wykorzystywane do zakupu ustug rozwojowych od dostawcéw
zgtoszonych do rejestru. Mechanizm ten nie zostat jeszcze uruchomiony.

Strategie sektorowe majgce na celu poprawe organizacji pracy lub wydajnosci pracy nie zostaty zidentyfikowane w czasie
badania. Istniejg jednakze przestanki pozwalajace przypuszczaé, ze w niektérych sektorach wystepuje wyzszy poziom
Swiadomosci potrzeby rozwijania umiejetnosci. Jednym z przyktadéw sg sektorowe ramy kwalifikacji, ktore zostaty juz
opracowane dla pieciu sektoréw: bankowosci, IT, telekomunikacji, sportu i turystyki. Sektorowe ramy kwalifikacji opraco-
wano przy silnym zaangazowaniu organizacji branzowych i stowarzyszen zainteresowanych rozwijaniem takich narzedzi
w swoim sektorze.

Zapewnienie odpowiedniej jakosci posrednictwa pracy

Kolejnym istotnym aspektem stuzgcym zapewnianiu wysokiej jakosci miejsc pracy jest zagwarantowanie, ze zatrudnienie
realizowane przy wsparciu publicznych stuzb zatrudnienia bedzie miato zréwnowazony charakter. Jak wskazano powy-
zej, powiatowe urzedy pracy otrzymujg wsparcie finansowe na podstawie liczby oséb bezrobotnych, dla ktérych udato
sie znalez¢ zatrudnienie. Jednakze wynik ten obliczany jest dopiero po uptywie trzech miesiecy od zakorczenia dziatan
aktywizujacych przez osobe bezrobotnga. Choé powiatowe urzedy pracy zachecajg swoich pracownikéw do zapewniania
zrbwnowazonego charakteru zatrudnienia, brakuje formalnych zachet i nagréd przyznawanych za utrzymanie zatrud-
nienia klientéw w perspektywie dtugoterminowej. Ponadto, wprowadzone niedawno nagrody finansowe za osigganie
krotkoterminowych wynikdéw w zakresie zatrudnienia mogg zwiekszac presje do zapewnienia natychmiastowego zatrud-
nienia, potencjalnie kosztem zatrudnienia zréwnowazonego.

Powiatowe urzedy pracy nie zapewniajg wsparcia dla klientow po uzyskaniu przez nich zatrudnienia, nawet mimo tego,
ze poczatkowy okres zatrudnienia wigze sie z wysokim ryzykiem niepowodzenia, w szczegdlnosci w przypadku osdb,
ktére przebywaty na bezrobociu przez dtugi czas. Wsparcie dla oséb, ktore wczesniej byty bezrobotne, lecz takze w nie-
ktérych przypadkach dla pracodawcéw, mogtoby znaczaco poprawi¢ wyniki zatrudnienia zréwnowazonego. Taki instru-
ment dostepny jest jedynie w odniesieniu do osdb z niepetnosprawnosciami, poprzez Krajowy Fundusz Rehabilitacji
Os6b Niepetnosprawnych.




PROMOWANIE UMIEJETNOSCI W ZAKRESIE PRZEDSIEBIORCZOSCI

Przedsiebiorczos¢ stanowi od wielu lat jeden z priorytetéw polskich wtadz krajowych, regionalnych i lokalnych. Kwint-
esencja misji Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci jest wspieranie nowych przedsiebiorstw, w tym matych i sred-
nich przedsiebiorstw i rozwijanie ducha przedsiebiorczosci. Dlatego tez nie dziwi fakt, iz istnieje obecnie wiele instru-
mentdéw wspierania nowopowstatych przedsiebiorstw (start-upéw), w tym miedzy innymi:

e Dotacje dla nowych przedsiebiorstw oraz wsparcie w zakresie szkolen i doradztwa oferowane przez powiatowe
urzedy pracy;

e Dotacje dla nowych przedsiebiorstw oraz wsparcie w zakresie szkolen i doradztwa finansowane ze srodkéw Europej-
skiego Funduszu Spotecznego, realizowane przez dostawcow lokalnych i regionalnych (w wielu przypadkach przez
instytucje wspierania biznesu);

e Wsparcie dla nowych przedsiebiorstw w formie grantow, doradztwa inkubatoréw, finansowane ze srodkéw Europej-
skiego Funduszu Regionalnego, rowniez oferowane przez instytucje wspierania biznesu;

e Akademickie Inkubatory Przedsiebiorczosci, zapewniajgce wsparcie dla studentow i absolwentow pragnacych zato-
zy¢ nowe przedsiebiorstwa.

Istnieje takze szereg przyktaddw lokalnych inicjatyw wspierania przedsiebiorczosci. Na przyktad, jak wspomniano wczes-
niej, w 1993 r. poznanskie wtadze lokalne powotaty Centrum Wspierania Przedsiebiorczosci, jako cze$¢ powiatowego
urzedu pracy. Osrodek ten wspiera nowe przedsiebiorstwa (wsparcie dla oséb pragngcych rozpoczaé dziatalnos¢ gospo-
darcza), jak i te juz istniejagce (MSP). W konsekwencji powiatowy urzad pracy intensywnie udziela wsparcia dla nowych
przedsiebiorstw, jako instrumentu aktywnej polityki runku pracy. Wedtug raportu powiatowego urzedu pracy z 2014 r.
54% wszystkich srodkdw wydanych na aktywne polityki rynku pracy przeznaczono na wspieranie przedsiebiorczosci,
a ponad 500 oséb otrzymato dotacje na rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej (PLOP, 2015).

Ogdlne dane dla catego kraju sg duzo bardziej zréwnowazone. W 2013 r. 27% wszystkich srodkédw wydanych na aktywne
polityki rynku pracy poswiecono na dotacje dla nowych przedsiebiorstw, lecz mniej niz 10% wszystkich aktywizowanych
0s6b skorzystato z tych dotacji. Podobne wyniki odnotowano w 2014 r. Jednakze ogétem, Polska wydaje znacznie wiek-
szg czes$¢ swojego PKB na zachety do rozpoczynania dziatalnosci gospodarczej w ramach aktywnej polityki rynku pracy
niz jakiekolwiek inne panstwo nalezgce do OECD, poza Stowacjg i Hiszpanig (w oparciu o dane z 2012 r.) (OECD, 2016b).>
Pokazuje to, ze mimo iz moze to by¢ dziatanie wymagajgce wiekszych naktaddw niz inne instrumenty aktywnej polityki
rynku pracy, to jest ono chetnie wykorzystywane przez powiatowe urzedy pracy ze wzgledu na fakt, ze instrument ten
uwazany jest za bardzo skuteczny (przynajmniej w okresie pierwszych 12 miesiecy).

Rozwijanie umiejetnosci w zakresie przedsiebiorczosci stanowi réwniez istotny element zaréwno edukacji ogdlnej, jak
i ksztatcenia zawodowego. W 2012 r. Polska byta jedynym panstwem w Europie, gdzie przedsiebiorczo$¢ stanowita ele-
ment gtdwnego programu nauczania w szkotach ponadgimnazjalnych i nauczana byta jako obowigzkowy osobny przed-
miot (Euridice, 2012). Jednakze zaangazowane podmioty zwracajg uwage, ze edukacja w zakresie przedsiebiorczosci
powinna by¢ bardziej ukierunkowana na praktyke, z wiekszym naciskiem ktadzionym na rozwijanie umiejetnosci koniecz-
nych w realnym swiecie biznesu (Kotodziejska, 2012).

Nauka przedsiebiorczosci i wspieranie powstajgcych przedsiebiorstw to takze istotne elementy szkolnictwa wyzszego.
Przedsiebiorczosé wiaczona jest w krajowe ramy kwalifikacji w niemal wszystkich dziedzinach nauki na wszystkich szczeb-
lach. Jednakze uniwersytety sg zupetnie niezalezne i nie sg zobowigzane do uwzglednienia wszystkich elementéw kra-
jowych ram kwalifikacji w swoim programie. W praktyce moduty dotyczace przedsiebiorczosci wkomponowano w wiele
przedmiotow akademickich. Zajecia z przedsiebiorczosci oferuje sie takze jako kurs fakultatywny, a biura kariery czesto
oferujg warsztaty i seminaria w celu promowania przedsiebiorczosci. Nie mozna jednak powiedzieé, ze zapewniajg one
wiekszosc zajed fakultatywnych w tym zakresie. Kolejng opcja jest oferta akademickich inkubatoréw przedsiebiorczosci.
Oba obszary objete badaniem obejmuja takie inkubatory — jeden w Radomiu i dwa w Poznaniu.

5 Dane poréwnawcze OECD obejmujg tylko zachety dla zaktadanych przedsiebiorstw, majace forme ciggtych ptatnosci zasitku dla bezrobotnych w czasie rozruchu przed-
siebiorstwa, nie dotycza zatem wydatkdw na szkolenia w zakresie przedsiebiorczosci. Dlatego tez nie mogg by¢ bezposrednio wykorzystane do poréwnywania z danymi
krajowymi.




ROZWOJ GOSPODARCZY PROMUJE DOBREJ JAKOSCI MIEJSCA PRACY DLA MIESZKANCOW
LOKALNYCH MIEJSCOWOSCI

W ostatnich latach jakos¢ stanowisk pracy stata sie kluczowym zagadnieniem w publicznych dyskusjach na temat rynku
pracy. Mimo ze przepisy krajowe gwarantujgce podstawowe standardy jakosci zatrudnienia (minimalne wynagrodzenie,
umowy na czas nieokreslony i okreslony, prawo pracy), ostatni kryzys oraz pogorszenie sytuacji na rynku pracy zwiekszyty
presje wywierane na pracodawcéw by coraz czesciej korzystali z niestandardowych, bardziej elastycznych i mniej bez-
piecznych rodzajéw umow o prace. Jedng z miar odzwierciedlajacych to zjawisko jest odsetek oséb pracujgcych w trybie
tymczasowym. Ponizszy wykres pokazuje, ze odsetek ludzi objetych tymczasowymi umowami o prace jest ponad dwa
i pot razy wyzszy niz srednia w krajach OECD.

Rysunek 3.15. Odsetek pracownikdw zatrudnionych na czasowe umowy o prace, Polska w poréwnaniu z OECD, 2001-2014
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Zrédto: OECD (2016¢), ,,Labour Market Statistics: Employment by permanency of the job", OECD Employment and Labour Market Statistics (baza danych),
http://dx.doi.org/10.1787/data-00296-en

Kolejnym szczegdlnym elementem polskiego rynku pracy jest szerokie stosowanie umoéw cywilnoprawnych do regulo-
wania normalnego zatrudnienia. Umowy te wprowadzono w Polsce w latach 60-tych w celu umozliwienia wykonywania
okazjonalnej pracy. Taka forma zatrudnienia jest czesto wykorzystywana przez pracodawcéw, poniewaz koszt zatrud-
nienia jest znacznie nizszy w przypadku stosowania tego rodzaju umoéw. Zatrudnienie na podstawie takich uméw nie
gwarantuje wszystkich praw przewidzianych w Kodeksie pracy. Umowy te zapewniajg takze znacznie nizszy poziom bez-
pieczenstwa w przypadku, gdy mozliwos¢ zatrudnienia osoby jest przerwana w wyniku takich czynnikéw jak cigza, nie-
petnosprawnos¢ czy osiggniecie wieku emerytalnego.

Krajowe polityki rynku pracy koncentrowaty sie od lat na tworzeniu miejsc pracy, lecz ich jakos¢ nigdy nie byta priory-
tetem. W ostatnich latach podejscie to stopniowo sie zmienia, bowiem coraz wieksza liczba ekonomistow podkresla
znaczenie jakosci stanowisk pracy w poprawie konkurencyjnosci i mozliwosci rozwoju gospodarczego.

Wewnetrzne strategie inwestowania koncentruja sie na umiejetnosciach i jakosci miejsc pracy

Do pewnego stopnia sytuacja na szczeblu lokalnym odzwierciedla zmiany zachodzace na poziomie krajowym. W przy-
padku obu obszaréw objetych badaniem, wtadze lokalne aktywnie poszukujg inwestoréw i majg swiadomosé znaczenia
kapitatu ludzkiego w przypadku rozwazania podjecia nowej inwestycji. Jednakze gtdwnym celem strategii w obu bada-
nych obszarach jest liczba miejsc pracy i, do pewnego stopnia, ich wydajnosé, mniej zas jako$¢ nowych miejsc pracy.

Poznan aktywnie dazy do pozyskiwania inwestoréw. Strategiczne potozenie Poznania (w potowie drogi miedzy Warszawg
a Berlinem), dobre potaczenia drogowe i kolejowe oraz wykwalifikowane zasoby ludzkie czynig to miasto miejscem
atrakcyjnym inwestycyjnie. W Urzedzie Miasta stworzono specjalng jednostke, ktérej gtdwnym zadaniem jest wspot-
praca z potencjalnymi inwestorami i zapewnianie im wszelkich koniecznych informacji oraz wsparcia.

Ponadto, na stronie internetowej Urzedu Miasta udostepniono liczne raporty skierowane do potencjalnych inwesto-
réw. Jeden z nich dotyczy rynku pracy. Przedstawia informacje na temat kapitatu ludzkiego i wynagrodzen, ale informa-
cje te ograniczajg sie do studentow i absolwentow z wyzszym wyksztatceniem i nie ma w nim wzmianki o ksztatceniu
i szkoleniu zawodowym. Stanowi to konsekwencje strategii marketingowej i inwestycyjnej miasta, koncentrujacej sie
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na wybranych sektorach, w tym na sektorze zaawansowanych technologii, ustug dla biznesu i rozwoju i badan. Drugi
z tych raportow koncentruje sie na sektorze BPO (ang. business process operations — dziataniu proceséw biznesowych).
Natomiast kolejny skupia sie na duzej liczbie studentéw filologii w Poznaniu (poniewaz znajomos¢ jezykdow obcych moze
stanowi¢ istotny czynnik dla inwestoréw w sektorze BPO) oraz dostepnosci przestrzeni biurowej. Poznan jest siedziba
wielu waznych inwestoréw w sektorze wytwdrstwa, w tym w przemysle motoryzacyjnym, produkcji zywnosci i przemy-
$le farmaceutycznym. Mimo iz gatezie te wymagajg wykwalifikowanych pracownikéw z odpowiednim wyksztatceniem
zawodowym, a przemyst silnie inwestuje w jakos$¢ edukacji zawodowej w miescie, informacje te nie zostaty przestawione
w raportach skierowanych do inwestoréw.

W dokumentach strategicznych wtadze lokalne podkreslajg, ze ich celem jest pozyskiwanie inwestorow w takich bran-
zach jak IT, gdzie wydajnos¢ jest wysoka, lecz tworzenie nowych miejsc pracy pozostaje na niskim poziomie i ograni-
cza sie do osdb, ktore posiadajg ukoriczone wyzsze wyksztatcenie. Z drugiej strony wiadze lokalne zaznaczajg takze, ze
dobrze ptatne stanowiska zwiekszajg tym samym popyt na ustugi, co zazwyczaj prowadzi do tworzenia nisko ptatnych
i niestabilnych miejsc pracy. Dlatego tez w podejsciu tym zauwazy¢é mozna pewne sprzecznosci. Niestety dostepne dane
nie wydajg sie wskazywag, iz jakosé miejsc pracy oferowanych przez inwestoréw ma jakiekolwiek znaczenie.

W Radomiu informacje dla potencjalnych inwestoréw sg fatwo dostepne na stronie internetowej miasta, w tym szcze-
gotowe raporty skierowane do inwestorow przestawiajgce lokalny kapitat ludzki, lokalne placéwki edukacyjne, sytuacje
na rynku pracy oraz $rednie zarobki w regionie. Ponadto, specjalna jednostka dziatajgca przy urzedzie miasta odpo-
wiedzialna jest za wspotprace z inwestorami, $cisle wspétpracuje z jednostka odpowiedzialng za edukacje i ksztatcenie
i ma mozliwos¢ przedstawienia bardziej szczegdétowych informacji na temat kapitatu ludzkiego oraz edukacji. W czasie
badania przedstawiciel urzedu miasta podkreslit, ze kapitat ludzki to drugie najwazniejsze uwarunkowanie brane pod
uwage przez potencjalnych inwestorow. Ze wzgledu na fakt, iz Radom ma jedng z najwyzszych stop bezrobocia w kraju,
przy podejmowaniu decyzji na temat planowania standardowo brana jest pod uwage liczba miejsc pracy, jaka mogg
zaoferowac mieszkancom potencjalni inwestorzy. W Radomiu funkcjonuje takze specjalna strefa ekonomiczna oferujgca
zachety dla nowych inwestoréw w formie zwolnien z podatku. Wartos$¢ tych zwolnien jest powigzana z liczba tworzonych
nowych miejsc pracy. Natomiast jakos$¢ tych nowych miejsc pracy nie jest zasadniczo brana pod uwage. W czasie dysku-
sji panelowej, niektorzy uczestnicy zauwazyli, ze jednym z argumentéw uzywanych przez urzad miasta do przyciggania
nowych inwestordw jest niski poziom zarobkéw. Z drugiej strony, panelisci podkreslili, ze jakos¢ miejsc pracy staje sie
coraz wazniejsza dla nowych pracownikéw, w szczegdlnosci mtodziezy podejmujgcej decyzje o wyborze przysztej kariery
zawodowej. Pokazuje to wyraznie, ze znacznie wiecej uwagi nalezy poswiecac jakosci tworzonych nowych miejsc pracy.

Projekty w zakresie rozwoju lokalnego i zamoéwienia publiczne promuja wysokiej jakosci
miejsca pracy

Wtadze lokalne majg réwniez inne sposoby wptywania na lokalne rynki pracy, w tym poprzez wtasne bezposrednie prak-
tyki w zakresie zatrudnienia (w szkotach, szpitalach, ustugach komunalnych) jak i posrednio — poprzez zakup produktow
i ustug na rynku. Niedawny kryzys i rosnacy deficyt fiskalny zmusity wtadze do zamrozenia wynagrodzen w wielu segmen-
tach sektora publicznego. Doprowadzito to do spadku rzeczywistej sity nabywczej wynagrodzen w tym sektorze. Stwier-
dzono takze tendencje do zlecania niektorych ustug sektora publicznego firmom prywatnym, co w niektérych przypad-
kach powigzane byto z pogorszeniem jakosci miejsc pracy (bardziej elastyczne umowy z mniejszg ochrong pracownikéw
i nizszym wynagrodzeniem). Zjawisko to jest szczegdlnie widoczne w przypadku gorzej ptatnych zawododw.

Z drugiej strony jednak rosnie zainteresowanie odpowiedzialnym spotecznie pozyskiwaniem zamdwien publicznych.
Niektdre organy publiczne korzystajg z mechanizmu zawartego w ustawie o zamdwieniach publicznych pozwalajacego
na wigczenie aspektow spotecznych i zwigzanych z zatrudnieniem (klauzule spoteczne) do kryteriéw oceny w ramach
procedury zamowien publicznych. Jednakze liczba takich przypadkéw jest dosy¢ niewielka i ogranicza sie do tych sposrod
organdw publicznych, ktdre charakteryzujg sie wiekszg swiadomoscig spoteczng. Na przyktad w podregionie radomskim
podmioty lokalne nie s3 zasadniczo swiadome mozliwosci zastosowania takiego podejscia i korzysci, jakie moze ze sobg
niesé.

Kolejnym, bardziej popularnym podejsciem, jest zastosowanie trybu wewnetrznego. Niektére samorzady lokalne stwo-
rzyty spotdzielnie zatrudniajgce osoby z grup oséb w trudnej sytuacji. Spétdzielnie te swiadczg ustugi na rzecz instytu-
cji publicznych (takie jak sprzatanie, czy ogrodnictwo). Jednym z przyktaddw jest spétdzielnia ,,Poznanianka” opisana
W ponizszej ramce.
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Ramka 3.9. Spoétdzielnia Poznanianka jako przykiad promowania wartosci spotecznych
przez fundusze publiczne

Spdtdzielnia Poznanianka stworzona zostata w Poznaniu w 2013 r. Stanowi przykfad inicjatywy spotecznej utworzonej przez
wtadze lokalne i regionalne. Gtéwnym celem dziatalnosci spoétdzielni jest zapewnienie mozliwosci zatrudnienia zadfuzonym
mieszkancom zagrozonym eksmisjg z uwagi na zalegtosci czynszowe. Gtéwne dziatania spotdzielni obejmuja: sprzatanie,
pielegnacje zieleni oraz ustugi remontowo-budowlane. Gtéwnymi klientami spoétdzielni sa podmioty sektora publicznego:
spotdzielnie mieszkaniowe, operatorzy komunikacji miejskiej, regionalny osrodek pomocy spotecznej, itp. Spoétdzielnia zatrud-
nia obecnie kilkunastu pracownikéw. Ze wzgledu na fakt, ze spétdzielnia zatozona zostata przez organy publiczne, instytucje
lokalne majg prawo zleca¢ ustugi tej spétdzielni bez koniecznosdci przeprowadzania procedury zamoéwien publicznych.

Zrédto: http://poznanianka.spoldzielnie.org/
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Rysunek 3.16: Wyniki panelowe: Strategie uwzgledniajace wiaczenie spoteczne
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ZATRUDNIENIE | PROGRAMY SZKOLENIOWE UKIERUNKOWANE SA NA LOKALNE GRUPY
NARAZONE NA WYtACZENIE SPOLECZNE

Konieczne jest uwzglednienie zagadnienia wtgczenia spotecznego na lokalnych rynkach pracy, w szczegélnosci w zakresie
szans skierowanych do osdb znajdujgcych sie w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy dotyczacych zapewnienia statej
i godnej pracy. Szanse te mozna maksymalizowaé poprzez skuteczne zatrudnienie, edukacje i ustugi w zakresie integracji
spotecznej, skierowane do grup najbardziej narazonych, jak réwniez poprzez tworzenie miejsc pracy dla tych oséb.

Wedtug ustawy aktywna polityka rynku pracy skierowana jest do grupy oséb najbardziej narazonych na wykluczenie spo-
teczne. Ustawa o promowaniu zatrudnienia wskazuje szereg grup oséb ,w szczegdlnie trudnej sytuacji na rynku pracy”,
tj. mtodziezy (osoby ponizej 30 roku zycia), osoby starsze (powyzej 50 roku zycia), osoby dtugotrwale bezrobotne, rodzice
dzieci w wieku ponizej 6 lat, osoby z niepetnosprawnosciami, osoby o niskim poziomie kwalifikacji i kobiety. Okoto 90%
0s6b bezrobotnych nalezy do przynajmniej jednej z tych grup. W przypadku Poznania odsetek ten moze by¢ nawet wyz-
szy ze wzgledu na niskg stope bezrobocia.

Kolejnym miernikiem ukierunkowania polityki jest badanie OECD przeprowadzone w powiatowych urzedach pracy.
Ponizsza tabela pokazuje, ze niemal wszystkie powiatowe urzedy pracy posiadajg programy ukierunkowane na potrzeby
mtodziezy, osdb dtugotrwale bezrobotnych, oséb starszych i oséb z niepetnosprawnosciami. Wiekszos¢ PUP-6w posiada
takze programy skierowane do kobiet i oséb zwolnionych.

Tabela 3.3. Odsetek powiatowych urzeddw pracy posiadajgcych specjalne programy zatrudniania ukierunkowane na potrzeby lokalnych grup
najbardziej narazonych, 2015

Odsetek respondentow

Mtodziez 98,1
Osoby dtugotrwale bezrobotne 97,6
Pracownicy starsi 96,6




Odsetek respondentéw

Mtodziez 98,1
Osoby dtugotrwale bezrobotne 97,6
Osoby niepetnosprawne 96,2
Kobiety 84,6
Pracownicy zwolnieni 57,7
Mniejszosci etniczne 7,7
Imigranci 6,7

Zrédto: 2015 Badanie OECD LEED w powiatowych urzedach pracy

W praktyce nawet wsrdd osdéb znajdujacych sie w ,szczegdlnie trudnej sytuacji”, w nieco lepszej sytuacji sg czesto
odbiorcy ustug Swiadczonych przez powiatowe urzedy pracy. Przyktady ,zbierania Smietanki” widac¢ choéby poprzez
poréwnanie profili oséb bezrobotnych uczestniczagcych w programach szkoleniowych finansowanych przez urzedy pracy
ze strukturg wszystkich oséb bezrobotnych wedtug wieku i poziomu wyksztatcenia. Na przyktad w Poznaniu szczegdlnie
liczna jest grupa w wieku $rednim (25—-34) i z wyzszym wyksztatceniem, podczas gdy grupa oséb starszych i oséb o niz-
szym poziomie wyksztatcenia, ktérych sytuacja na rynku pracy jest trudniejsza, jest duzo mniej liczna (PLOP, 2015).

Rysunek 3.17. Poréwnanie struktury grupy os6b bezrobotnych bioracych udziat w programach szkoleri ze wszystkimi osobami bezrobotnymi wedtug
poziomu wyksztatcenia w Poznaniu i powiecie poznariskim, 2014
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Zrédto: PLOP (2015) Rynek pracy Poznania i powiatu poznariskiego w 2014 r. [The labour market of Poznari and Poznariski County in 2014), Powiatowy Urzqd Pracy
w Poznaniu, Poznari

Rysunek 3.18. Poréwnanie struktury grupy oséb bezrobotnych bioracych udziat w programach szkolen ze wszystkimi osobami bezrobotnymi wedtug grup
wiekowych w Poznaniu i powiecie poznariskim, 2014
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Zrédto: PLOP (2015) Rynek pracy Poznania i powiatu poznariskiego w 2014 r. [The labour market of Poznari and Poznariski County in 2014), Powiatowy Urzqd Pracy
w Poznaniu, Poznan

Zjawisko to jest doskonale udokumentowane i opisane w projektach finansowanych przez EFS, gdzie wszystkie podmioty
$wiadczace ustugi zobowigzane s do osiggniecia pewnego poziomu efektywnosci (PAG Uniconsult, 2015). Dlatego tez
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zatozy¢ mozna, ze presja by wspiera¢ osoby znajdujgce sie we wzglednie lepszej sytuacji moze by¢ dodatkowo wzmoc-
niona przez nowy mechanizm badania efektywnosci i wynagradzania sukcesdw (opisany w rozdziale 2).

Niedawno przeprowadzona reforma urzeddw pracy stanowi odzwierciedlenie faktu, iz osoby w najtrudniejszej sytuacji
wymagajg szczegolnej uwagi i bardziej kompleksowych ustug, co czesto wykracza poza mozliwosci powiatowych urze-
doéw pracy. Aby stawic¢ czota temu zagadnieniu, nowe mechanizmy profilowania oséb poszukujacych pracy pozwalajg
na zaliczenie danej osoby do ,kategorii Ill”, co sugeruje, ze osoby te powinny otrzymac wsparcie z lokalnych osrodkéw
pomocy spotecznej lub organizacji pozarzgdowych. W sierpniu 2015 r. 31% wszystkich zarejestrowanych oséb bezrobot-
nych przypisano do kategorii lll. Niestety, jak opisano powyzej, osoby te czesto nie uzyskujg w praktyce zadnego wspar-
cia w zwigzku z brakiem funduszy w osrodkach pomocy spotecznej (w przypadkach, gdy nie majg prawa do swiadczen
z powiatowych urzedéw pracy i nie sg objete s$wiadczeniami lokalnych osrodkéw pomocy spotecznej).

Zasadnicze znaczenie mogq mieé tez ustugi wsparcia, czy tez ustugi kompleksowe. Dostep do ustug swiadczonych przez
powiatowe urzedy pracy moze by¢ ograniczony ze wzgledu na koszty transportu, brak transportu publicznego, jak i brak
dostepnosci ustug opieki nad dzie¢mi. W takich przypadkach powiatowe urzedy pracy majg mozliwo$¢ finansowania
opieki nad dzie¢mi w czasie, gdy klient bierze udziat w programach szkoleniowych lub uczestniczy w innych instrumen-
tach rynku pracy. Powiatowy urzad pracy moze takze finansowac koszty transportu. Osoby bezrobotne majg takze prawo
do nieodptatnego podréozowania komunikacjg publiczng w dniach, kiedy korzystajg z ustug powiatowego urzedu pracy.

Osoby bezrobotne znajdujace sie w najtrudniejszej sytuacji, niemajace jednak prawa do zasitku dla 0séb bezrobotnych®
mogg zarejestrowac sie w lokalnym osrodku pomocy spotecznej, ktéry takze moze prowadzi¢ programy aktywizacji lub
zapewni¢ szanse dodatkowego szkolenia dla 0séb szczegdlnie narazonych. Dziatania te finansowane sg przewaznie ze
Srodkow EFS. Skala wsparcia ma olbrzymie znaczenie. W 2014 r. niemal 70 000 klientéw osrodkéw pomocy wzieto udziat
w takich projektach, co stanowi okoto 14% wszystkich klientéw osrodkéw pomocy spotecznej w wieku produkcyjnym
(MIiR, 2015). Jest to jednak wtasnie ta sytuacja, gdy mamy do czynienia z przypadkiem ,zbierania $mietanki”. W ramach
przeprowadzonej niedawno ewaluacji stwierdzono, ze projekty czesciej obejmowaty osoby, ktére mozna byto relatywnie
tatwiej aktywizowac i ktére byty bardziej ,obiecujace” pod wzgledem potencjalnej aktywizacji zawodowej, co przyczy-
nito sie bezposrednio do zwiekszenia odsetka osdb podejmujacych zatrudnienie po zakonczeniu dziatan aktywizacyjnych
(PAG Uniconsult, 2015).

Tworzenie nowych miejsc pracy i posrednictwo pracy to dwa najpopularniejsze instrumenty wspierania oséb w szcze-
goblnie trudnej sytuacji. Tworzenie nowych miejsc pracy moze przybrac¢ forme wspierania utworzenia dziatalnosci gospo-
darczej, jak opisano w poprzednim podrozdziale. Nalezy tutaj zauwazy¢, ze w latach 2014-2020 srodki EFS na wspieranie
przedsiebiorczosci skierowane zostang w znacznej mierze do oséb w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy: oséb mto-
dych, starszych, dtugotrwale bezrobotnych, z niepetnosprawnosciami, nisko wykwalifikowanych i do kobiet.

Powiatowe urzedy pracy wspotpracujg takze z pracodawcami, zapewniajgc wsparcie finansowe na tworzenie nowych
miejsc pracy dla oséb bezrobotnych. Krajowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych moze takze zapewnié
wsparcie dla tworzenia nowych miejsc pracy. W 2014 r. stworzono okoto 1 000 takich miejsc pracy.

Kolejnym istotnym narzedziem jest wspieranie ekonomii spotecznej i rozwdj przedsiebiorstw socjalnych finansowanych

gtéwnie ze srodkéw EFS. Liczba nowych spétdzielni socjalnych wzrosta znacznie w ostatnich latach, a 57% z nich stwo-
rzono przy wsparciu z Europejskiego Funduszu Spotecznego.

6 Osoby bezrobotne uprawnione sg do zasitku dla 0s6b bezrobotnych przez okres od szesciu do dwunastu miesiecy od zarejestrowania w urzedzie pracy.




Rysunek 3.19. Liczba zarejestrowanych spétdzielni socjalnych, Polska, 2002-2014
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Zrédto: Ogdlnopolski Zwigzek Rewizyjny Spétdzielni Socjalnych; http://ozrss.pl/spoldzielnie-socjalne/katalog/

Gtéwnym celem tworzenia spoétdzielni socjalnych jest tworzenie miejsc pracy dla oséb majgcych trudnosci z utrzy-
maniem pracy, jak rowniez swiadczenie ustug dla spotecznosci lokalnej. Mimo iz niektére utworzone spétdzielnie nie
przetrwaty, a inne zmagajg sie z trudng sytuacja finansowg, istnieje wiele przyktadow spoétdzielni skutecznych, ktére
zapewniajg miejsca pracy dla 0séb nalezgcych do grup o szczegdlnie trudnej sytuacji, takich jak osoby niepetnosprawne,
recydywisci, mtodziez, ofiary przemocy i mniejszo$¢ romska. Wielkopolska jest regionem szczegdlnie aktywnym w tym
zakresie. To wtasnie tutaj zarejestrowano najwiecej spétdzielni socjalnych w catym kraju (159).

Kolejnym instrumentem stuzgcym wspierciu tworzenia nowych miejsc pracy dla grup w szczegdlnie trudnej sytuacji sg
Zaktady Aktywnosci Zawodowej, gdzie osoby o duzym stopniu niepetnosprawnosci moga podejmowac prace i zyskiwaé
doswiadczenie zawodowe. W 2014 r. istniato 87 takich przedsiebiorstw, zatrudniajgcych 3 500 oséb niepetnosprawnych.
Ponad 70% kosztéw ich zatrudnienia dotowane jest ze sSrodkéw Krajowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnospraw-
nych. Dlatego tez liczba takich zaktadéw i miejsc pracy dla osdb z niepetnosprawnosciami jest relatywnie niska i jedynie
niewielki odsetek oséb z niepetnosprawnosciami uprawnionych do takich ustug jest faktycznie zatrudnionych za posred-
nictwem tego instrumentu. Ponadto, niektdérzy eksperci podkreslajg, ze brakuje zachet do wchodzenia na otwarty rynek
pracy, dlatego tez wiekszos¢ osdb z niepetnosprawnosciami zatrudnionych w takich zaktadach pracuje tam od wielu lat,
a co za tym idzie, szanse by nowe osoby rozpoczety prace w tym przedsiebiorstwach sg dos¢ niskie.

W Polsce istnieje takze wiele innych instrumentéw poza spoétdzielniami socjalnymi czy Zaktadami Aktywnosci Zawodowej
skierowanych do najbardziej zagrozonych grup poszukujgcych pracy. Podstawowym instrumentem, z ktérego korzystajg
Powiatowe Urzedy Pracy w $cistej wspotpracy z lokalnymi osrodkami pomocy spotecznej jest Swiadczenie pracy w zamian
za Swiadczenia publiczne. W 2014 r. ponad 40 000 os6b bezrobotnych zatrudniano w tej wtasnie formie. Zazwyczaj sg
to osoby w najtrudniejszej sytuacji, o najnizszym poziomie kwalifikacji i najgorszych perspektywach zatrudnienia. Praca
wykonywana w zamian za $wiadczenia publiczne obejmuje zatrudnienie w wymiarze 40 godzin tygodniowo przy mini-
malnym wynagrodzeniu finansowym. Tego rodzaju miejsca pracy oferowane sg zazwyczaj przez instytucje publiczne.
Jednakze w wiekszosci przypadkow instrument ten nie jest wystarczajgcy by doprowadzi¢ do regularnego zatrudnienia
tych oséb. W praktyce instrument ten wykorzystywany jest, jako Zrédto dodatkowego, tymczasowego dochodu przez
osoby w szczegdlnie trudnej sytuacji (PWUP, 2012).

Centra Integracji Spotecznej (CIS) oferujg bardziej kompleksowe podejscie. Osrodki te prowadzone sg albo przez orga-
nizacje pozarzagdowe albo przez samorzady lokalne. Centra oferujg programy integracji spoteczne;j i integracji na rynku
pracy, w szczegblnosci ocene i wsparcie ze strony pracownika pomocy spotecznej, psychologa i/lub doradcy zawodowego
oraz w dalszej perspektywie posrednictwo pracy. Szkolenia w miejscu pracy mogg by¢ organizowane zaréwno w war-
sztatach osrodka, jak i bezposrednio w przedsiebiorstwach. Caty program moze trwa¢ od 12 do 18 miesiecy. W wielu
przypadkach takie kompleksowe, dtugoterminowe programy konieczne sg do rozwigzania probleméw poszczegdlnych
klientow i zapewniajg ich zrbwnowazong integracje z rynkiem pracy. Jednakze skala tych ustug jest nadal niewystarcza-
jgca. W 2013 r. w Polsce istniato 127 Centrow Integracji Spotecznej, a w tego rodzaju programach udziat wzieto 6 900
0s6b w najtrudniejszej sytuacji. W Wielkopolsce byty 24 takie osrodki — najwiecej w Polsce —a w samym Poznaniu takich
osrodkéw jest co najmniej trzy. Dziatania realizowane przez CIS s3 relatywnie efektywne. W 2013 r. okoto 39% wszyst-
kich oséb, ktore zakorczyty udziat w takim programie, znalazto jakgs forme zatrudnienia. Niestety brakuje informacji na
temat zrownowazonego charakteru tego rodzaju zatrudnienia i jego jakosci (GUS, 2014).
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Wsparcie dla tworzenia miejsc pracy na poziomie lokalnym

Wspotpraca na szczeblu lokalnym, stuzgca rozwijaniu podejs¢ obszarowych, pozwalajgca na rozwigzywanie probleméw
wynikajacych z przestrzennej koncentracji grup szczegdlnie narazonych, stanowi w Polsce w dalszym ciggu powazne
wyzwanie. Mimo wielu przyktadéw dobrej i skutecznej wspotpracy na szczeblu lokalnym, w wielu miejscowosciach
wspotpraca ta jest nadal dosc staba. Nowe podejscie do rewitalizacji szczegdlnie narazonych obszaréw miejskich i wiej-
skich moze stanowi¢ nowg zachete do lepszej i bardziej efektywnej wspdtpracy. Dotychczasowe programy rewitalizacji
realizowane w Polsce miaty raczej ograniczony wptyw na sytuacje grup szczegdlnie narazonych. Nowe programy finan-
sowane ze Srodkow Unii Europejskiej ukierunkowane bedg na obszary najbardziej potrzebujgce i grupy najbardziej
narazone, powinny takze zaktada¢ podejscie kompleksowe faczgce inwestycje w infrastrukture, zatrudnienie i dziatania
integracyjne dostosowane do potrzeb spotecznosci lokalnej. Przyktadem takiego podejscia jest Zintegrowany Program
Odnowy i Rozwoju Srédmieécia Poznania na lata 2014-2020 przygotowany przez wtadze lokalne miasta Poznania. Pro-
gram ten obejmuje cztery gtéwne obszary: jakos¢ zycia, aktywnos$¢ gospodarczg, spoteczng i obywatelska, kulture i zrow-
nowazony system transportu oraz infrastruktury miejskiej. Program ten realizowany bedzie w szeroko zakrojonym part-
nerstwie, obejmujgcym powiatowy urzad pracy, lokalny osrodek pomocy spotecznej, lokalne organizacje pozarzagdowe
i inne podmioty.

POLITYKI PRZYJAZNE OPIECE NAD DZIECMI | ZYCIU RODZINNEMU WPIERAJACE UDZIAL
KOBIET W ZATRUDNIENIU

Badanie aktywnosci ekonomicznej ludnosci pokazuje, ze jedng z gtdwnych przyczyn braku aktywnosci zawodowej mto-
dych kobiet w Polsce jest ich odpowiedzialno$¢ za opieke zardwno nad dzie¢mi, jak i nad starszymi cztonkami rodziny.
Dlatego tez w Badaniu aktywnosci ekonomicznej ludnosci w Polsce, przeprowadzonym przez OECD w 2014 r. poprawe
dostepnosci tanich ustug opieki nad dzie¢mi zidentyfikowano jako kluczowe zagadnienie wymagajace znalezienia odpo-
wiednich rozwigzan. Problem ten stanowi jeden z gtéwnych priorytetéw polskiego rzgdu. Wtadze lokalne sg bardziej
Swiadome znaczenia tego rodzaju ustug i stale inwestujg w nowe placowki. W konsekwencji, w ostatnich latach dostep-
nosc¢ ustug opieki nad dzie¢mi ulegta znacznej poprawie. W 2003 r. zaledwie 36% dzieci w wieku od 3 do 5 lat uczeszczato
do placowek opieki nad dzie¢mi, za$ w roku 2014 odsetek ten wzrdst do 79%. Nalezy zauwazyé, ze zmiana ta nastgpita
w szczegdlnosci w podregionach charakteryzujgcych sie mniejsza dostepnoscia tego rodzaju ustug. Przyktadem jest pod-
region radomski, gdzie korzystanie z ustug opieki nad dzie¢mi wzrosto z 22% do 70%. Jest to w dalszym ciggu mniej niz
srednia dla catego kraju, nadal pozostaje tez 30% luka do uzyskania petnego pokrycia, jednakze réznica miedzy podre-
gionem radomskim a poznanskim (gdzie pokrycie to jest jednym z najwyzszych w kraju) ulegta znacznemu zmniejszeniu.
Poprawa ta finansowana byta gtdwnie przez samorzady lokalne, odnotowano jednak takze pewien wktad ze srodkéw
Europejskiego Funduszu Spotecznego i budzetu panstwa.

Rysunek 3.20. Odsetek dzieci w wieku 3-5 lat korzystajacych z ustug opieki nad dzie¢mi, podregion radomski i poznariski w poréwnaniu z catym krajem,
2003-2014
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Zrédto: Gtéwny Urzqd Statystyczny, lokalna baza danych

Jak przedstawiono w tabeli ponizej, dostep do ustug opieki nad dzie¢mi zalezy od wieku dziecka. Istnieje olbrzymia
luka w dostepie do opieki nad dzie¢mi ponizej lat 3. Srednio jedynie 5% dzieci w tym wieku korzysta z ustug opieki nad
dzie¢mi, jednak odsetek ten jest wyzszy w duzych miastach, w tym w Poznaniu. Niski poziom dostepnosci ustug opieki
nad dzieémi dla najmtodszych dzieci nadal ogranicza perspektywy zatrudnienia mtodych rodzicéw, gtéwnie kobiet.




Tabela 3.4. Odsetek dzieci zapisanych do placéwek wychowawczych, wedtug regiondéw i podregionéw w Polsce, 2013 r.

Ponizej lat 3 Dzieci w wieku 3-5 lat
Polska 4,8 74,1
MAZOWIECKIE 54 80,2
Podregion radomski 2,4 64,1
WIELKOPOLSKIE 4,0 77,6
Miasto Poznan 12,1 95,2

Zrédto: Gtéwny Urzqd Statystyczny, lokalna baza danych

Odnotowuje sie stopniowa poprawe w tym zakresie. W 2011 r. weszta w zycie nowa ustawa o opiece nad dzie¢mi do
lat 3 oraz program ,Maluch”. Nowa ustawa wprowadzita nowe, bardziej elastyczne i mniej kosztowne formy opieki nad
dzie¢mi (tj. kluby dzieciece i opiekunowie dzienni). Program zapewnia dotacje z budzetu panstwa dla nowych i istniejg-
cych miejsc w placdwkach opieki nad dzie¢mi. W wyniku tych zmian, liczba miejsc w placéwkach opieki nad dzie¢mi do
lat 3 wzrosta niemal 2,5-krotnie miedzy rokiem 2011 a 2014 —z 32 000 do 76 000 miejsc.

Poza dostepem do ustug w zakresie opieki nad dzieémi, organizacja pracy przyjazna rodzinie to kolejne wazne zagadnie-
nie majgce wptyw na perspektywy rodzicow na rynku pracy. Taki rodzaj organizacji pracy nadal pozostaje przywilejem dla
mniejszosci pracownikéw, z wielu powoddw. Zasadniczo tradycyjne formy zatrudnienia oraz organizacja czasu pracy s3
preferowane kulturowo. Najbardziej powszechnym rodzajem zatrudnienia jest standardowa umowa o prace dotyczgca
o$miogodzinnego dnia pracy. Pracownicy niechetnie decydujg sie na bardziej elastyczne formy zatrudniania (zatrudnie-
nie w niepetnym wymiarze godzin, zatrudnienie na czas okreslony, zatrudnienie w oparciu o umowy cywilno-prawne
i samo zatrudnienie), co w wielu przypadkach zwigzane jest z mniej atrakcyjnymi miejscami pracy, wiekszg niestabilnos-
cig zatrudnienia, nizszym poziomem ochrony pracy oraz niekorzystnymi godzinami pracy (wieczorami i w weekendy).
Cho¢ pracownicy s bardziej chetni godzi¢ sie na elastyczng organizacje czasu pracy, anizeli na elastyczne formy zatrud-
nienia, wiekszo$¢ pracownikdw nadal preferuje stabilng, tradycyjng organizacje pracy i godzin pracy (Sochanska-Kawie-
ckaiin., 2013).

Zagadnienie rownowagi pomiedzy pracg zawodowg a zyciem prywatnym funkcjonuje w debacie publicznej od wielu
lat. Realizowano takze wiele projektéw zachecajgcych pracodawcéw do przyjmowania takiego podejscia, w wiekszosci
finansowanych ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego. Jednym z przyktaddw jest projekt ,MAM DZIECKO
— PRACUIJE; analiza, testowanie oraz wdrozenie innowacyjnych rozwigzan wspomagajacych godzenie zycia zawodowego
i prywatnego w Wielkopolsce, opartych na idei flexicurity”, realizowany przez Regionalny Osrodek Polityki Spoteczne;j
w Poznaniu. Projekt promuje rézne formy zapewnienia rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym
i finansuje organizacje placowek opieki nad dzie¢mi w przedsiebiorstwach. Rzad wdrozyt réwniez w prawie pracy szereg
instrumentow wspierania polityki przyjaznej rodzinie. Interwencje te jednakowoz oraz ich wptyw na praktyke wsréd pra-
codawcow nie zostaty poddane solidnej ocenie. Wydaje sie, ze dziatania te dotarty jedynie do niektérych pracodawcow,
gtéwnie tych, ktérzy byli juz sami zainteresowani tym zagadnieniem.

BEZROBOCIE WSROD MLODZIEZY

Niedawny kryzys finansowy wptynat w szczegdlnosci na sytuacje mtodziezy na rynku pracy. llustruje to stopa bezrobocia
wsrod osob w przedziale wiekowym 15-24, ktéra wzrosta z 12% w 2008 r. do 19% w 2013 r., oraz rosngca niepewnos¢
pracy wsrod oséb zatrudnionych. Grupg bedgcg w szczegdlnie trudnej sytuacji sg mtodzi ludzie, ktorzy ani nie sg zatrud-
nieni, ani nie biorg udziatu w ksztatceniu lub szkoleniach (NEET). Wedtug Eurostat, w 2014 r. 15% mtodych ludzi w wieku
15-29 lat zaklasyfikowano w Polsce jako grupa NEET. Wynik ten jest zblizony do Sredniej w UE (15,4%). Jednakze praw-
dopodobienstwo przynaleznosci do kategorii NEET rosnie z wiekiem mtodziezy i jest z pewnoscig znacznie wyzsze wsrod
0s6b powyzej 20 roku zycia.
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Rysunek 3.21. Odsetek mtodych ludzi, ktérzy nie pracuja, nie ucza sie i nie szkola, wedtug wieku. Polska w poréwnaniu do Unii Europejskiej i OECD, 2014 .
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Zrédto: OECD (2015), Education at a Glance 2015: OECD Indicators, OECD Publishing, Paryz, http://dx.doi.org/10.1787/eag-2015-en

Zagadnienie zatrudnienia mtodziezy stato sie jednym z priorytetéw polskiego rzadu. Nalezy jednak zauwazy¢, ze sytuacja
miodziezy na rynku pracy nie jest nowym wyzwaniem w Polsce — problemy odnotowywano takze w okresie transforma-
cji ustrojowej. W 2002 r. stopa bezrobocia wsréd mtodziezy wynosita 33%. Dlatego tez Polska ma olbrzymie doswiadcze-
nie w realizacji programdw skierowanych do tej grupy docelowej — opracowywane gtéwnie przez Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spoteczne;j.

W roku 2015 Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (obecnie Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej), we

wspotpracy z Ministerstwem Rozwoju (odpowiedzialnym za Europejski Fundusz Spoteczny w Polsce), przyjeto inicja-

tywe ,Gwarancja dla Mtodziezy” skierowang do mtodych ludzi zaliczanych do grupy NEET. Dziatania finansowane beda

gtéwnie ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego i wdrazane przez powiatowe urzedy pracy, organizacje poza-

rzagdowe, Ochotnicze Hufce Pracy i instytucje specjalizujgce sie we wspieraniu mtodziezy. Podkresla sie zastosowanie

podejscia partnerskiego. Program skierowany jest do czterech gtéwnych grup, w tym:

e Oso6b mtodych w przedziale wiekowym 15-17, ktére zakoriczyty edukacje;

e 0Osob mtodych w wieku 18-24 lat, ktére ani nie pracujg ani nie uczg sie, w tym oséb wymagajacych specjalnego
wsparcia;

e Mitodych oséb w wieku 18-24 lata, zarejestrowanych jako bezrobotni, w tym studentéow (zaocznych lub
wieczorowych);

e Absolwentdw szkét i instytucji szkolnictwa wyzszego, ktdrzy pozostajg bez pracy 48 miesiecy po ukonczeniu edukacji
oraz bezrobotnych w wieku 18-29 lat wspieranych w zakresie przedsiebiorczosci.

Dla kazdej osoby opracowany zostanie indywidualny plan dziatania. W czasie pierwszych czterech miesiecy po rejestracji
w powiatowym urzedzie pracy, kazda mtoda osoba powinna otrzymac propozycje pracy, zdobycia doswiadczenia zawo-
dowego lub szkolen zawodowych w miejscu pracy lub w osrodku szkoleniowym. Absolwenci i osoby bezrobotne w wieku
miedzy 18 a 29 lat moga takze otrzymad wsparcie w zakresie przedsiebiorczo$ci w formie pozyczki na rozpoczecie dziatal-
nosci gospodarczej. Poza tym programem inne dziatania na rzecz mtodziezy realizowane bedga przez powiatowe urzedy
pracy lub ochotnicze hufce pracy (zob. ramka wczesniej).

OTWARTA POLITYKA IMIGRACYJNA

Polska jest krajem raczej mono-etnicznym, charakteryzujgcym sie niskim odsetkiem imigrantéw. Wedtug ostatniego
spisu powszechnego z 2011 r., jedynie 1,8% ludnosci urodzito sie w kraju innym niz w Polsce. Odsetek oséb urodzonych
poza Polska jest znacznie wyzszy wsrdd oséb starszych (70 lat i wiecej) oraz w regionach, ktére staty sie czescig Polski
po Drugiej Wojnie Swiatowej. Odsetek ludzi w wieku 20-49 lat, urodzonych poza granicami Polski, szacowany jest na
poziomie 0,4% (GUS, 2013b).

Mimo tych danych, Polska odnotowuje przyrost migracji z innych krajow. Wynika to z rosnacej wzglednej atrakcyjnosci
Polski, jako miejsca zamieszkania. Jednakze sita czynnikdw przyciggajgcych migrantéw, majaca wptyw na skale migracji,
jest znacznie nizsza niz w innych panstwach UE czy OECD. Lokalne rynki pracy otwierajg sie stopniowo na migrantéw
i odnotowuje sie rosngce zapotrzebowanie na prace w niektérych branzach. Mozna to zilustrowac¢ wynikami nowej,
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uproszczonej procedury umozliwiajgcej pracodawcom zatrudnianiem cudzoziemcow na okres szesciu miesiecy z 12-mie-
siecznego okresu na podstawie deklaracji przekazanej do powiatowego urzedu pracy. W pierwszej potowie 2015 r. zto-
zono 410 000 takich deklaracji. Okoto 98% z nich dotyczyto obywateli ukraifiskich, przy czym 60% odnosito sie do sektora
rolnego i budowlanego — dwdch sektoréw, w ktérych zatrudnianie migrantéw jest dos¢ powszechne. Nalezy takze pod-
kresli¢, ze niemal potowa oswiadczen ztozona zostata w wojewddztwie mazowieckim. Nowa procedura jest dos¢ popu-
larna, gtdwnie ze wzgledu na jej prostote i niski koszt. Jednakze procedura ta dostepna jest wytacznie dla pracownikéw
pochodzacych z wybranych krajéw.

Kolejnym obszarem, w ktérym odnotowuje sie wzrost liczby migrantéw jest szkolnictwo wyzsze. Polskie placowki szkol-
nictwa wyzszego, ktdre w ostatnich dwdéch dziesiecioleciach cieszyty sie olbrzymim popytem, borykajg sie obecnie ze
spadkiem liczby studentéw, gtéwnie w wyniku zmian demograficznych. Dlatego tez niektére z nich prébuja pozyskiwac
studentdw zagranicznych, w szczegdlnosci uczelnie wyzsze w matych miastach. Studiowanie w Polsce jest szczegdlnie
popularne wsréd mtodych Ukraincéw, w szczegdlnosci na niektérych wydziatach (np. medycyna). Jednym z przyktadéw
jest Wyzsza Szkota Ekonomii w Radomiu, prywatna wyzsza uczelnia, ktéra przyjeta w swoje mury grupe 200 studen-
téw z Ukrainy. Szkotfa zapewnia ukierunkowane ustugi dla studentéw zagranicznych, w tym kursy jezykowe, pomoc przy
osiedlaniu sie i wsparcie w poszukiwaniu pracy oraz znalezieniu zatrudnienia.

Mimo pozytywnych przyktaddéw opisanych powyzej, zasadniczo wsparcie dla migrantow w Polsce jest dos¢ znikome
i uwazane przez ekspertow za nieefektywne (Grot i in., 2013). Istnieje niewielka liczba organizacji pozarzagdowych spe-
cjalizujgcych sie we wspieraniu migrantéw i zapewnianiu im szkolen i doradztwa, jednakze skala ich dziatalnosci jest
zdecydowanie niewystarczajgca. Nie istniejg specjalne programy skierowane do migrantdw, pozwalajgce im na przekwa-
lifikowanie lub uaktualnienie swoich umiejetnosci zgodnie z potrzebami lokalnego rynku pracy. To samo tyczy sie kurséw
jezykowych. Zaréwno w Poznaniu, jak i w Radomiu, niektdre prywatne szkoty jezykowe oferujg szkolenia jezykowe na
réznych poziomach, ktére moga by¢ dostosowane do potrzeb klientéw, ale uczestnicy muszg samodzielnie pokryé caty
koszt szkolenia.

Imigranci czesto potrzebujg wsparcia w celu potwierdzenia kompetencji, ktore pozyskali w ramach ksztatcenia niefor-
malnego, lub w celu uznania ich dyploméw i kwalifikacji. Imigranci w Polsce pracujg czesto na stanowiskach niewy-
magajgcych szczegdlnych kwalifikacji, mimo posiadania wysokich kwalifikacji (OECD, 2016a). Podstawowym mechani-
zmem uznawania kompetencji uzyskanych w drodze szkolen nieformalnych jest zdanie egzamindéw eksternistycznych
organizowanych przez Regionalne Komisje Egzaminacyjne. Tak wyglada sytuacja w przypadku kwalifikacji zawodowych.
Niektore sektory majg szczegdlne mechanizmy pozwalajgce na uznanie wynikow wczesniej zdobytego doswiadczenia.
Brakuje jednakze danych na temat dostepnosci tych mechanizmdw dla imigrantédw. Uznanie kwalifikacji i umiejetnosci
uzyskanych za granicg oparte jest na przepisach unijnych. Kwalifikacje w zawodach regulowanych, takich jak lekarz, mogg
zostac uznane w Polsce. Informacje na temat procesu uznawania kwalifikacji udostepniane sg przez Ministerstwo Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego.

Gtéwng instytucjg odpowiedzialng za wspieranie imigrantéw na szczeblu krajowym jest Ministerstwo Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej. Na szczeblu lokalnym, okregowe osrodki wspierania rodziny sg gtdwnymi podmiotami Swiadczgcymi
wsparcie. Stanowig one takze system opieki spotecznej. Jednakze osrodki te sg czesto nieprzygotowane na takie zadania.
Personel tych osrodkow nie posiada zazwyczaj odpowiedniego przeszkolenia, a zakres swiadczonych przez nie ustug
jest ograniczony. W Radomiu strona internetowa Gminnego Osrodka Pomocy nie zawiera zadnych informacji na temat
wsparcia dla imigrantow, ani tez informacji kontaktowych w innym jezyku niz polski. Tak samo sytuacja przedstawia sie
w Poznaniu, cho¢ prawdopodobieristwo, ze imigranci bedg poszukiwaé¢ pomocy w Poznaniu jest znacznie wyzsze niz
w Radomiu.

Kolejnym kluczowym zagadnieniem dotyczgcym Polski jest reintegracja Polskich emigrantéw powracajgcych do kraju po
spedzeniu kilku lat za granica. Zagadnienie to jednakze pozostaje poza zakresem niniejszego opracowania.
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ROZDZIAL 4
W KIERUNKU PLANU DZIALAN
NA RZECZ ZATRUDNIENIA W POLSCE:
ZALECENIA | NAJLEPSZE PRAKTYKI

Stymulowanie tworzenia nowych miejsc pracy na poziomie lokalnym wymaga zintegrowanych dziatarn w zakresie
zatrudnienia, szkoler i rozwoju gospodarczego. Skoordynowane i ukierunkowane terytorialnie polityki publiczne mogq
zapewniac¢ wsparcie dla pracownikow w znalezieniu odpowiedniego miejsca pracy, przyczyniajqc sie jednoczesnie do
wzrostu popytu poprzez podnoszenie produktywnosci. Wymaga to polityk publicznych dostosowanych do poziomu
lokalnego, opartych na aktualnych i doktadnych danych, a takze zintegrowanych partnerstwach, uwzgledniajqcych
dziatania podejmowane przez interesariuszy. W niniejszym rozdziale przedstawiono podstawowe zalecenia wynika-
jgce z przeglgdu polityk publicznych dotyczgcych tworzenia nowych miejsc pracy na szczeblu lokalnym w Polsce.

Zalecenia ogélne

Lepsze dostosowywanie programéw i polityk publicznych do lokalnego rozwoju gospodarczego

» Uwazne $ledzenie kolejnych reform publicznych stuzb zatrudnienia oraz dostosowywanie ich do biezacych warunkéw
w celu zapobiezenia niezamierzonym konsekwencjom i umozliwienia ich dostosowania do warunkéw lokalnych.

» Poprawa koordynacji programéw i polityk publicznych w zakresie zatrudnienia i umiejetnosci na poziomie lokalnym.
»  Zwiekszanie dostepnosci i wykorzystywania danych na poziomie regionalnym oraz wzmacnianie kultury ewaluacji.

Zwiekszanie wartosci dodanej poprzez umiejetnosci

» Bardziej elastyczne dostosowywanie systemu ksztatcenia i szkolen zawodowych do potrzeb lokalnego rynku pracy, w tym
poprzez wieksze zaangazowanie pracodawcow w jego opracowywanie i prowadzenie.

» Rozszerzenie oferty szkolen na rozwijanie podstawowych umiejetnosci.

Ukierunkowanie polityk publicznych na sektory gospodarki lokalnej i inwestowanie w wysokiej jakosci miejsca

pracy

» Koncentracja na poprawie wykorzystywania umiejetnosci i organizacji pracy.

» Promowanie rozwoju gospodarczego sprzyjajagcego powszechnej integracji spotecznej i tworzeniu wysokiej jakosci miejsc
pracy, w tym przez bardziej strategiczne wykorzystanie zamdwien publicznych.

» Zapewnienie dostepnosci odpowiedniego doradztwa i informacji na temat $ciezek kariery zaréwno dla oséb mtodych, jak
i dorostych, w oparciu o ocene lokalnego rynku pracy.

Sprzyjanie integracji spotecznej

»  Podjecie problemu braku ustug publicznych stuzb zatrudnienia dla oséb znajdujgcych sie w najtrudniejszej sytuacji, w szcze-
gdlnosci 0séb zaliczanych do trzeciego profilu pomocy.

» Ufatwienie dostepu do ustug opieki nad dzie¢mi, w szczegdlnosci nad dzie¢mi w wieku do 3 lat.

Zalecenia dotyczace wykorzystania EFS

»  Wprowadzanie nowych sposobdw podejscia do koordynacji na szczeblu lokalnym przez tworzenie lokalnych rad ds. umie-
jetnosci lub wzmacnianie lokalnych rad ds. rynku pracy.

» Rozszerzanie prowadzonych juz dziatan stuzacych wykorzystywaniu informacji z Zakfadu Ubezpieczen Spotecznych w pro-
cesie ewaluacji projektéw wspdtfinansowanych ze $rodkéw EFS na inne programy dotyczace rynku pracy.

» Wzmacnianie publicznych stuzb zatrudnienia przez: (1) wspieranie rozwoju regionalnych sieci szkét zawodowych; (2) finan-
sowanie posrednictwa miedzy pracodawcami i instytucjami ksztatcenia i szkolenia zawodowego na poziomie lokalnym;
i/lub (3) utatwianie wymiany dobrych praktyk miedzy instytucjami ksztatcenia i szkolenia zawodowego.

»  Wspieranie projektow, ktorych celem jest wypetnienie luki w zakresie oferty szkoler dotyczacych podstawowych umiejet-
nosci.

»  Wspieranie projektow, ktérych celem jest usprawnienie organizacji pracy i zwiekszenie wykorzystania umiejetnosci.

» Rozszerzanie zakresu instrumentéw wspdtfinansowanych ze srodkéw EFS i ustug oferowanych klientom zaklasyfikowanym
do profilu pomocy Ill.
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Wsparcie dla tworzenia miejsc pracy na poziomie lokalnym

Dodatkowe zalecenia dla obszarow objetych studium przypadku

Podregion poznanski

>

Budowanie na silnych tradycjach praktyk zawodowych
w zaktadach rzemieslniczych poprzez wykorzystywanie tego
modelu w pozostatych sektorach i zawodach.

Koncentracja na zatrzymaniu wysoko wykwalifikowanych
pracownikéw i studentéw poprzez dostosowanie edukadji
uniwersyteckiej do wymagan lokalnego rynku pracy i wspot-
prace z pracodawcami w celu maksymalnego wykorzysty-
wania umiejetnosci.

Stworzenie programdéw pilotazowych zachecajgcych praco-
dawcoéw do opracowywania strategii zatrudnienia i zarza-
dzania zasobami ludzkimi w celu promowania wysokiej
jakosci miejsc pracy.

Podregion radomski

>

Budowanie zdolnosci lokalnych stuzb zatrudnienia
przez zwiekszanie liczby pracownikéw w powiatowych
urzedach pracy.

Koncentracja na jakosci miejsc pracy, a nie tylko na
ich liczbie przy pozyskiwaniu nowych inwestycji i pro-
wadzeniu rekrutacji. Badanie w jaki sposéb najlepiej
wprowadzac klauzule spoteczne, zachecajace do wpro-
wadzania praktyk zawodowych i innego rodzaju stazy,
do proceséw zamodwien publicznych.

Rozwijanie ustug opieki nad dzie¢mi w wieku od 3 do
5 lat w celu doréwnania do poziomu krajowych wskaz-
nikow.

LEPSZE DOSTOSOWYWANIE PROGRAMOW | POLITYK PUBLICZNYCH
DO LOKALNEGO ROZWOJU GOSPODARCZEGO

Zalecenie: Uwazne sledzenie kolejnych reform publicznych stuzb zatrudnienia,
oraz dostosowywanie ich do biezacych warunkow, w celu zapobiezenia niezamierzonym
konsekwencjom.

Reforma publicznych stuzb zatrudnienia z 2014 r., o ktérej mowa w rozdziale 2, stanowi znaczacy postep. Podobnie jak
wiele innych panstw cztonkowskich OECD, Polska podjeta dziatania w celu wzmocnienia systemu skutecznego zarzadza-
nia produktywnoscig, w tym zwiekszenia zachet dla lokalnych urzedéw pracy do osiggania podstawowych wskaznikéw
produktywnosci na poziomie krajowym. Nalezy takze uwaznie obserwowac¢ wprowadzane reformy w celu zidentyfiko-
wania i zapobiezenia wszelkim niezamierzonym negatywnym konsekwencjom. Mimo ze zalecenia dotyczg w szczegél-
nosci systemu zarzadzania produktywnoscig pracy samych urzedéw pracy, wiele sposrdd tych kwestii odnosi sie tez do
umow zawieranych z dostawcami ustug z opcja ,,zaptaty uzaleznionej od wynikéw”. Pozostate kwestie zwigzane z nowym
mechanizmem profilowania pomocy omdéwiono przy okazji prezentacji poszczegdlnych zalecen.

Watpliwosci dotyczg w szczegdlnosci dwdch obszardw. Biorgc pod uwage wiekszy nacisk i inicjatywy podejmowane dla
osiggniecia celdw zarzadzania produktywnoscia, istnieje ryzyko, ze powiatowe urzedy pracy bedg ,naciggac¢” system
w celu zawyzania wskaznikéw produktywnosci za pomoca takich metod jak ,zbieranie $mietanki” (obstugiwanie wytacz-
nie tych klientéw, ktérzy majg najwieksze szanse na znalezienie zatrudnienia) lub innych rodzajéw , kreatywnej ksiego-
wosci”. Taki system zacheca takze urzedy pracy do jak najszybszego przydzielania osobom bezrobotnym miejsc pracy,
nawet jezeli nie odpowiadajg one ich umiejetnosciom lub sg niskiej jakosci. Nawet jesli zjawisko to moze przyczyniad sie
do osiaggniecia wskaznika produktywnosci pod wzgledem technicznym, moze jednoczesnie ostabia¢ potencjat produk-
tywnosci gospodarek lokalnych ze wzgledu na promowanie miejsc pracy niskiej jakosci i niedostosowanie umiejetnosci.
Niektdre z tych wyzwan mozna czesciowo wyeliminowac przez zastosowanie bardziej wyrafinowanych metod badania
efektéw aktywnych polityk rynku pracy, np.:
e wydtuzenie okresu badania efektywnosci (do 6 i 12 miesiecy);
e przekazanie zadania powiatowych urzeddw pracy w zakresie badania produktywnosci niezaleznemu organowi;
¢ badanie produktywnosci netto aktywnych polityk rynku pracy w oparciu o dane z systemdw informatycznych urze-
dow zatrudnienia i dane dotyczace ubezpieczen spotecznych (eksperymentalne badania przy wykorzystaniu tych
zrédet przeprowadzita dotychczas Kancelaria Prezesa Rady Ministréw).

Inng kwestig o istotnym znaczeniu jest fakt, ze obecne systemy zarzadzania produktywnoscig nie pozwalajg na adapta-
cje lub dostosowanie do lokalnych warunkéw w zaleznosci od specyfiki gospodarki i rynku pracy w szerszym ujeciu lub
cech obstugiwanych klientéw. W panstwach cztonkowskich OECD publiczne stuzby zatrudnienia dokonujg czesto badania
naktadow i efektdéw na poziomie lokalnym w ramach zarzadzania produktywnoscig, niewiele z nich wykorzystuje jednak
szczegdtowe informacje na temat osdb poszukujgcych pracy i lokalnych rynkéw pracy, jak zaleca OECD (OECD, 2015).
Takie praktyki zapewniajg, ze wyniki lokalnych urzedéw pracy mierzy sie przy wykorzystaniu odpowiednich miar, co
ogranicza sktonnos$¢ do ,,zbierania Smietanki” (jak w przypadku, gdy miary produktywnosci sg dostosowane do rodzaju
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obstugiwanych klientéw). Systemy zarzgdzania produktywnoscig w Stanach Zjednoczonych, Australii, Niemczech, Szwaj-
carii obejmujg powyzsze praktyki. Modele niemiecki i szwajcarski przedstawiono bardziej szczegétowo w ramce ponize;j.

Ramka 4.1. Zarzadzanie produktywnoscig w innych krajach

Niemcy: wykorzystywanie analizy poréwnawczej i negocjacji na potrzeby identyfikowania celéw lokalnych. Proces
ustalania celéw w zakresie skutecznosci dziatania w Niemczech jest w pewien sposéb procesem iteratywnym, angazujacym
krajowe, regionalne i lokalne organy administracji rzagdowej oraz partneréw spotecznych. Na poziomie federalnym tréjstronna
Rada Gubernatoréw wspétpracuje z rzadem w celu wspdlnego powotania trzyosobowej rady zarzadzajacej, odpowiedzialnej
za zarzadzanie operacyjne publicznymi stuzbami zatrudnienia (Federalng Agencja ds. Zatrudnienia (Bundesagentur fir Arbeit).
Na poziomie krajowym opracowuje sie ogdlne cele i niekiedy obowigzujgce wytyczne operacyjne przekazywane regionalnym
organom administracji (landom). Agencje lokalne z kolei przekazuja organom regionalnym wtasne zatozenia dotyczace sku-
tecznosci dziatania. Dyrektorzy na poziomie regionalnym weryfikujg i tacza te cele w catos¢, a nastepnie przekazujg je organom
na poziomie krajowym. Konsens osigga sie w ramach negocjacji miedzy poziomem krajowym i regionalnym. Z dostepnych
danych wynika, ze proces negocjacyjny jest w petni wykorzystywany, przy czym wnioski o ustalenie nizszych celéw skutecznosci
dziatania na poziomie regionalnym i lokalnym sa zaréwno zatwierdzane, jak i odrzucane na poziomie regionalnym i krajowym.

Dodatkowo Instytut Badan nad Zatrudnieniem Federalnej Agencji ds. Zatrudnienia wykorzystuje zaawansowane modelowanie
statystyczne w celu zaklasyfikowania lokalnych rynkéw pracy do 12 poréwnywalnych grup na potrzeby poréwnywania i sty-
mulowania wiekszej skutecznosci dziatania. W ramach negocjacji z publicznymi stuzbami zatrudnienia wybrano podstawowe
wskazniki rynku pracy i wykorzystano analize regresji w celu okreslenia ich podstawowych czynnikéw warunkujacych. Nastepnie
wykorzystano analize klastréw w celu wyznaczenia grup o zblizonych podstawowych czynnikach warunkujgcych, co umozli-
wito dokonywanie poréwnan. Do takich grup nalezg przyktadowo obszary wiejskie odznaczajgce sie dobrg sytuacjg na rynku
pracy i silng dynamika sezonowa, obszary odznaczajace sie duzg liczbg MSP i dobrg sytuacja na rynku pracy, a takze obszary,
na ktérych istnieja duze miasta z umiarkowanie wysokim bezrobociem, itd. (Wiecej szczeg6téw w Blien i in. 2010). Agencje
osiggajace najwyzsze wyniki w kazdym z klastréw stuzg jako wzér do nasladowania dla pozostatych jednostek w tym klastrze.

Szwajcaria: wykorzystywanie regresji w celu dostosowywania zarzadzania produktywnoscig do warunkéw lokal-
nych. W 2000 r. w Szwajcarii wprowadzono system oceny produktywnosci na poziomie lokalnym pod wzgledem jej skutecz-
nosci. W oparciu o wszechstronne informacje na temat oséb poszukujgcych pracy z baz danych publicznych stuzb zatrudnienia,
a takze informacji na temat lokalnych rynkéw pracy z przeprowadzanych ankiet, Ministerstwo wykorzystuje wzory skorygowane
o regresje w celu publikowania poréwnywalnych ocen skutecznosci dziatania lokalnych urzedéw pracy. Regularnie monitoruje
sie cztery wskazniki zarzagdzania produktywnoscig publicznych stuzb zatrudnienia, ktérym nadaje sie rézne wagi:

» tempo ponownej integracji osoby bezrobotnej z rynkiem pracy, mierzone przecietnym okresem posiadania uprawnien do
zasitku dla bezrobotnych na osobe bezrobotng (waga 50%),

» zapobieganie dtugotrwatemu bezrobociu, mierzone jako stosunek liczby oséb pozostajacych bez pracy do liczby oséb
zarejestrowanych jako osoby pobierajgce zasitek dla bezrobotnych 13 miesiecy wczesniej (waga 20%),

» zapobieganie wyczerpaniu zasitkéw, mierzone jako stosunek liczby oséb bezrobotnych bez prawa do pobierania federal-
nych zasitkéw dla bezrobotnych do catkowitej liczby oséb bezrobotnych (waga 20%),

» zapobieganie ponownej rejestracji osob bezrobotnych do pobierania zasitkéw, mierzone liczbg 0séb uprzednio bezrobot-
nych, ktére sie wyrejestrowaty, ale ponownie ubiegaja sie o zasitek w ciggu czterech miesiecy (waga 10%).

Mimo ze poczatkowo system oceny zamierzano wkomponowa¢ w formuty obliczania finansowania publicznych stuzb zatrud-
nienia w kantonach, zrezygnowano z tego ze wzgledu na krytyke ze strony tych jednostek organizacyjnych. Zamiast tego,
w ramach systemu urzedy pracy otrzymuja dane na temat skutecznosci ktére stuza usprawnianiu zarzadzania poprzez ,,iden-
tyfikacje i zawstydzanie” oraz presje ze strony pozostatych urzedéw, a takze mozliwos¢ przeprowadzania przez Ministerstwo
dogtebnej oceny dziatania urzedéw osiggajacych notorycznie stabsze wyniki. System nie jest jednak wolny od wad. Wykorzy-
stywanie liczby oséb, ktére przestajg otrzymywac zasitki, zamiast liczby oséb nowo zatrudnionych, jako sposobu badania pro-
duktywnosci oznacza, ze pomija sie osoby bez uprawnier do pobierania Swiadczen. Dlatego, w sytuacji gdy pozostate warunki
pozostajg niezmienione, koncentracja na ograniczaniu liczby 0séb objetych ubezpieczeniem dla 0séb bezrobotnych przyczynia
sie do uzyskania wyzszej oceny, a nie traktowania priorytetowo beneficjentéw pomocy spotecznej.

Zrédto: OECD, 2015, OECD Employment Outlook 2015 (Prognozy zatrudnienia, OECD, 2015); Blien U., Hirschenauer F., Hong Van P. thi, ,Classification of Regional
Labour Markets for Purposes of Labour Market Policy” (Klasyfikacja regionalnych rynkéw pracy na potrzeby polityki rynku pracy), Papers in Regional Science 2010,
vol. 9, nr 4, listopad. Komisja Europejska, Review of Performance Management in Public Employment Services (Przeglqd wykorzystania zarzqdzania produktywnoscig
przez publiczne stuzby zatrudnienia), Bruksela 2013, autor: Alex Nunn. Komisja Europejska, Performance management in Public Employment Services (Zarzqdzanie
produktywnosciq a publiczne stuzby zatrudnienia), Bruksela 2012, autor: Alex Nunn

Zalecenie. Usprawnienie koordynacji programoéw i polityk publicznych w zakresie zatrudnienia
i umiejetnosci na poziomie lokalnym

Na poziomie lokalnym szereg instytucji angazuje sie w realizacje polityki umiejetnosci i rynku pracy, w tym powiatowe
urzedy pracy, organizacje pozarzagdowe, prywatne instytucje szkoleniowe, instytucje ksztatcenia zawodowego, lokalne
instytucje pomocy spotecznej, uniwersytety. Konieczne jest jednak zaciesnienie wspoétpracy miedzy nimi. Poprzednie
badania OECD uwidocznity znaczenie funkcji, jakg mogg petnié silne rady zarzadzajgce na poziomie lokalnym w tgczeniu




najwazniejszych interesariuszy w ramach dostarczania umiejetnosci i/lub polityki zatrudnienia na szczeblu lokalnym.
Powstanie rad lokalnego rynku pracy, ktére skupiajg przedstawicieli organizacji pracodawcow, zwigzkdw zawodowych
i organizacji pozarzadowych, stanowi juz krok w tym kierunku. Niskie zdolnosci i stosunkowo niskie uprawnienia, spro-
wadzajace sie zasadniczo do petnienia roli doradczej, ograniczajg w praktyce mozliwosc petnienia przez nie strategicz-
nej roli. Watpliwosci dotyczg takze potencjalnych konfliktow intereséw w przypadku rad rynku pracy w mniejszych
powiatach.

Potgczenie i koordynacja wysitkdw wszystkich instytucji dziatajgcych na poziomie lokalnym moze przybraé forme partner-
stwa lokalnego, lokalnej platformy umiejetnosci lub lokalnych rad umiejetnosci. W przypadku wiekszych rynkéw pracy
na poziomie lokalnym (jak Radom lub Poznan), moze to takze dotyczy¢ okreslonych rad sektorowych. Struktury takie
moga stuzy¢ jako mechanizm rozwoju lokalnych strategii sektorowych oraz zapewnieniu, ze inwestycje w umiejetnosci
odpowiadajg lokalnym potrzebom. W przesztosci podejmowano pewne inicjatywy w celu tworzenia partnerstw lokal-
nych, istotna cze$¢ z nich zakoniczyta sie jednak niepowodzeniem. W celu unikniecia ryzyka zwigzanego z tworzeniem
sztucznych partnerstw, lepiej jest przyja¢ podejscie krok po kroku, tj. budowania poczatkowo mniejszych partnerstw,
skupionych wokét okreslonych sektoréow, ale wyposazonych w odpowiednie uprawnienia do podejmowania rzeczywi-
stych decyzji dotyczacych programow i finansowania. Istnieje mozliwos¢ przeznaczenia srodkéw z Europejskiego Fundu-
szu Spotecznego na realizacje pilotazowego projektu dotyczacego weryfikacji proponowanego podejscia do partnerstw
lokalnych, ktory mogtby zostac przeprowadzony w kilku spotecznosciach. EFS moze wspierac takie dziatania, np. poprzez
finansowanie projektéw dotyczgcych rynku pracy, szkolen, edukacji zawodowej i integracji spotecznej, koordynowanych
przez organy lokalne.

Inne podejscie zaktada koncentracje na wzmacnianiu rad rynku pracy, a nie tworzenie nowych uregulowan lub struktur
instytucjonalnych. W praktyce wymaga to stopniowego zwiekszania zdolnosci i uprawnien, poniewaz zwiekszanie jed-
nego elementu nie przynosi korzysci bez poprawy drugiego elementu. Mozna to osiggnac na kilka sposobdw, np. poprzez
budowanie potencjatu krajowego lub programu wsparcia technicznego dla wszystkich rad rynku pracy w powigzaniu
z okreslonymi uprawnieniami ustawowymi, oddelegowywanie pracownikéw w celu wsparcia dziatania rad, przyznawa-
nie radom coraz wiekszych uprawnien — rozpoczynajac od tych, ktére dowiodty swej skutecznosci w najwyzszym stopniu.
Szczegdlnie przydatny moze by¢ w tym zakresie EFS, np. we wspieraniu programéw budowania potencjatu lub delegowa-
nia pracownikow. W ramce przedstawiono dwa przyktadowe programy, ktorych celem jest zwiekszanie produktywnosci
lokalnej w pozostatych panstwach cztonkowskich OECD.

Ramka 4.2. Sposoby podejscia do budowania zdolnosci na szczeblu lokalnym

Budowanie potencjatu wspolnot w Nowej Funlandii i Labradorze. Departament Innowacji, Przedsiebiorczosci i Rozwoju
Obszaréw Wiejskich w Nowej Funlandii i Labradorze (Kanada) oferuje program budowania potencjatu wspélnot organizacjom
rozwoju gospodarczego w celu budowania ich potencjatu jako partneréw w rozwijaniu gospodarek regionalnych. Program
ten przewiduje bezzwrotne wktady finansowe dla organizacji rozwoju gospodarczego typu non-profit takich jak gminy, grupy
przemystowe/sektorowe, instytucje edukacyjne i wszelkie pozostate organizacje wspdlnotowe, ktére sg zaangazowane w rozwoj
gospodarczy. Co wiecej, program przewiduje szkolenia i wspiera sesje rozwojowe w oparciu o szereg modutéw certyfikacji.
Moduty te obejmuja sesje dotyczace nastepujacych tematdéw: planowania strategicznego, budowania relacji, umiejetnosci
organizacyjnych, zarzadzania i rozwijania wspoétpracy.

Silne miasta, silne spotecznosci. W celu wsparcia miast amerykanskich, ktére najbardziej ucierpiaty w wyniku recesji, podjeto
nowa inicjatywe ,Silne miasta, silne spotecznosci (SC2)” ustanawiajgca nowy model wspdtpracy miedzy wtadzami federalnymi
i lokalnymi, ktérej celem jest usprawnienie sposobu wspoétpracy miedzy wtadzami federalnymi i lokalnymi w ramach tworzenia
nowych miejsc pracy i rozwoju gospodarek lokalnych. Inicjatywa ta przewiduje kilka rodzajéw dziatan. Zespoty tworzone przez
agencje federalne w ramach SC2 wspodtpracujg z wybranymi miastami w celu utatwienia im zarzadzania istniejgcymi agencjami
federalnymi i programami przez zapewnianie wsparcia technicznego i wiedzy specjalistycznej. Ponadto, w ramach programu
stazy SC2 specjalisci z niewielkim i srednim stazem pracy odbywaja 2-letnie staze w urzedach miejskich lub agencjach podle-
gajacych wtadzom lokalnym i wspotpracujg przy opracowywaniu i realizacji projektéw strategicznych. Inne dziatanie zaktada
przeprowadzanie konkurséw dla mtodych przedsiebiorcow, ktérzy maja wizje, w ramach ktérych miasta otrzymuja wsparcie
federalne w celu realizacji ,konkursu wyzwan”. Zespoty specjalistow przedstawiajg projekty biznesowe, a najlepszy z nich
otrzymuje nagrode finansowa. Krajowa sie¢ zasobéw SC2 udostepnia szereg rodzajéw wsparcia technicznego, w tym wsparcie
bezposrednie, dostep do sieci wspdtpracy, narzedzia i zasoby on-line.

Zrédto: Skinner G., Departament Innowacji, Przedsigbiorczosci i Rozwoju Obszaréw Wiejskich, Rzqd Nowej Funlandii i Labradoru, Konferencja OECD, paZzdziernik 2012,
http://www.oecd.org/rural/krasnoyarsk/3%20Gillian%20Skinner_MR2_Skill%20Building_ENG.pdf

Rada Biatego Domu, 2013, Inicjatywa ,Silne miasta, silne spotecznosci”, Pierwszy raport roczny, kwiecieri 2013,
http://www.huduser.org/portal/publications/pdf/huddoc.pdf




Zalecenie. Zwiekszanie dostepnosci i wykorzystywania danych na poziomie regionalnym
oraz wzmacnianie kultury ewaluacji

W celu opracowania i wdrozenia odpowiednich, wtasciwie ukierunkowanych programéw zatrudnienia i umiejetnosci,
konieczne jest posiadanie gruntownej wiedzy na temat biezgcych i przysztych potrzeb rynku pracy i luk umiejetnosci.
Analizy takie nalezy przeprowadza¢ co najmniej na poziomie podregiondéw i uwzglednié specyfike sektoréw. W innym
przypadku istnieje ryzyko uzyskania wynikéw, ktére mogg byc¢ zbyt ogdlne lub mato uzyteczne. Szczegdlnie istotne jest
zapewnienie przedstawienia analiz w sposdb zrozumiaty dla odbiorcéw. Nalezy unika¢ akademickiego podejscia do pre-
zentowania wynikéw analiz, co niestety jest czestg praktyka w raportach.

Analizy takie moga przeprowadzac regionalne obserwatoria rynku pracy, ktdre istniejg prawie we wszystkich regionach,
a takze regionalne terytorialne osrodki obserwacyjne. Bardzo wazne jest opracowanie odpowiedniej metodologii prze-
prowadzania ocen potrzeb rynku pracy, a takze sporzadzania prognoz przysztych potrzeb i trendéw na poziomie pod-
regiondw. Metodologie mozna opracowac w Scistej wspdtpracy z Ministerstwem Pracy i Polityki Spotecznej, Minister-
stwem Rozwoju (ktére koordynuje siec regionalnych terytorialnych obserwatoridow), a takze przedstawicielami regionow,
partnerami spotecznymi i ekspertami. W ramce ponizej przedstawiono przyktadowe podejscie stosowane w Stanach
Zjednoczonych.

Ramka 4.3. Sie¢ wywiadowni sity roboczej, Michigan, Stany Zjednoczone

Sie¢ wywiadowni sity roboczej (Workforce Intelligence Network [WIN]) zapewnia mozliwosci koordynacji i innowacji wsréd
partneréw, dostarczajgc uzytecznych informacji na temat rynku pracy na potrzeby wsparcia pracodawcéw w poszukiwaniu
bardziej efektywnych rozwigzan. Informacje takie umozliwiaja cztonkom konsorcjum, w szczegélnosci uczelniom lokalnym,
podejmowanie bardziej ,realnych” decyzji dotyczacych luk w umiejetnosciach. Jednym z narzedzi wykorzystywanych przez WIN
jest metodologia zaktadajgca przeszukiwanie Internetu pod katem ofert zatrudnienia i zycioryséw kandydatéw. Informacje takie
wraz z danymi z panstwowej bazy danych rynku pracy i specjalnych badan uwzglednia sie w planach strategicznych i decy-
zjach operacyjnych. Przyktadowo, SEMCA (lokalna rada ds. inwestycji w site roboczg, ktéra zarzadza stuzbami zatrudnienia)
jest w stanie dziata¢ w oparciu o takie informacje i pracuje obecnie nad stworzeniem bazy talentéw w zakresie komputero-
wego sterowania urzadzer numerycznych (CNC) i spawania. SEMCA wykorzystuje dane WIN na potrzeby przeprowadzania
szczegdtowych analiz poszczegdlnych sektoréw gospodarki i zawodéw. Kazdego roku przygotowuje raport ,,Region Top Job”
(,,Najlepsze miejsca pracy w regionie”), ktéry uwzglednia dostepnos¢ biezacych i planowanych miejsc pracy wedfug zawoddw,
liczbe nowych miejsc pracy i stawki wynagrodzenia.

W ramach sektora zaawansowanych systeméw produkcji WIN wspdtpracuje z réznego rodzaju organizacjami i stowarzysze-
niami, a takze kieruje waznymi inicjatywami w celu lepszego dostosowania systemu talentéw do zapotrzebowania na nie. WIN
dziafa jako partner wiodacy i partner fiskalny InnoState — nowej koalicji zawigzanej przez WIN, Punkt Kontaktowy Regionalnej
Izby Detroit, Centrum Technologii Produkcyjnych Michigan, Narodowe Centrum Ustug Produkcyjnych, Inkubatory Przedsie-
biorczosci Potudniowo-Wschodniego Michigan i Stowarzyszenie Inzynieréw Produkgji. Przy wsparciu finansowym Korporadgji
Rozwoju Gospodarczego Stanu Michigan i szeregu federalnych agencji rzadowych, InnoState koncentruje sie na rozwijaniu
Klastra Produkcyjnego Nowych Produktéw, ktérego celem jest wspieranie dziatalnosci przedsiebiorstw i podnoszenie ich konku-
rencyjnosci w skali Swiatowej. WIN zwotuje takze zesp6t zadaniowy ds. rzemiosta, ktéry zajmuje sie potrzebami pracodawcéw
w zakresie nowych talentéw przez prowadzenie ciggfego dialogu miedzy systemem talentéw i pracodawcami poszukujgcymi
nowych utalentowanych rzemiesinikdw.

W sektorze informatycznym, w ktérym dziata szereg najszybciej rozwijajacych sie firm w regionie, strategia klastréw WIN zakfada
utworzenie ponadsektorowej rady pracodawcow, ktéra jest znana jak Rada Techniczna Potudniowo-Wschodniego Michigan.
Rade zwotuje sie w celu zwiekszenia Swiadomosci i ksztattowania reakcji spotecznosci na regionalne potrzeby w zakresie pozy-
skiwania talentéw. Grupa ta spotyka sie regularnie i ma dwa podstawowe cele: pozyskiwanie i rozwoj talentéw, promowanie
i kreowanie potudniowo-wschodniego regionu stanu Michigan jako centrum technologicznego.

W skfad Rady wchodzi ponad 30 pracodawcéw, ktérzy potrzebuja duzej liczby nowych talentéw w zakresie technologii infor-
macyjnych i s otwarci na wspdtprace z nowymi firmami zainteresowanymi dotgczeniem do Rady. WIN jest bezposrednio zaan-
gazowany w prowadzone przez firmy inicjatywy szkoleniowe, np. ,,IT in the D", a takze stuzy jako tacznik w kontaktach miedzy
roznymi partnerami systemu talentow w regionie. WIN wspdtpracuje takze blisko z Korporacjg Rozwoju Gospodarczego Stanu
Michigan, Stanem Michigan, inkubatorami przedsiebiorczosci, a takze wieloma innymi podmiotami w ramach wspotpracy
i wspierania ich dziatan i programdéw, ktérych celem jest wypetnienie luki talentéw w sektorze informatycznym w potudniowo-
-wschodnim regionie Michigan.

Zrédto: OECD, Employment and Skills Strategies in the United States, OECD Reviews on Local Job Creation (Strategie zatrudnienia i umiejetnosci w Stanach Zjednoczo-
nych. Przeglqdy OECD tworzenia nowych miejsc pracy na poziomie lokalnym), OECD Publishing, Paryz 2014a, http://dx.doi.org/10.1787/9789264209398-en

W celu zapewnienia ciggtego doskonalenia jakosci i skutecznosci programu powiatowe urzedy pracy, instytucje ksztatce-
nia zawodowego i pozostate instytucje otrzymuja regularnie informacje na temat sytuacji swoich klientéw po ukoriczeniu
programu, szkolenia lub edukacji zawodowej. Obecnie powiatowe urzedy pracy analizujg wytgczenie informacje kroét-
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koterminowe (obejmujgce okres 3 miesiecy po zakoriczeniu programu), co jest niewystarczajgce w celu sformutowania
pewnych i wiarygodnych wnioskdéw na temat skutecznosci programu. W zwigzku z powyzszym, konieczne jest ponowne
zdefiniowanie podejscia oraz potozenie wiekszego nacisku na efekty dtugoterminowego zatrudnienia, w tym stabilnosci
i jakosci miejsc pracy.

W celu zwiekszenia wiarygodnosci wyzej wymienionych zakresow monitorowania oraz danych zaleca sie zaciesnianie
wspotpracy z Zaktadem Ubezpieczen Spotecznych (ZUS), ktéry moze dostarczy¢ doktadnych i aktualnych informacji na
temat biezacej sytuacji uczestnikédw rynku pracy. Powiatowe urzedy pracy wspoétpracujg juz z ZUS, a Ministerstwo Roz-
woju wspotpracuje z ZUS w ramach opracowywania systemu monitorowania wynikdw programow wspoétfinansowanych
ze $rodkéw EFS. Swiadczy to o tym, ze taka wspétpraca i wymiana informacji sg mozliwe. ZUS moze dostarcza¢ diugoter-
minowych informacji o statusie uczestnikdw rynku pracy, stabilnosci miejsc pracy oraz poziomie wynagrodzen.

Istotne jest takze rozwijanie kultury i praktyki przeprowadzania ocen programoéw zatrudnienia na rynku lokalnym, szko-
lenia i ksztatcenia zawodowego. Ewaluacja powinna dostarczac informacji na temat biezgcych wynikéw przy uwzglednie-
niu skutkéw ubocznych (np. efektu deadweight), a takze umozliwia¢ lepsze zrozumienie biezgcych potrzeb odbiorcéw,
zakresu dziatania, przyczyny i sposobu usprawniania programow. Biorgc pod uwage, ze na poziomie lokalnym moze
brakowa¢ wystarczajacych umiejetnosci i zdolnosci w celu przeprowadzenia ewaluacji wysokiej jakosci, zadaniem takim
moze zarzgdzac¢ organ na poziomie regionalnym.

ZWIEKSZANIE WARTOSCI DODANEJ PRZEZ UMIEJETNOSCI

Zalecenie. Elastyczniejsze dostosowywanie systemu ksztafcenia i szkole zawodowych
do potrzeb lokalnego rynku pracy, w tym poprzez wieksze zaangazowanie pracodawcéw

Przeprowadzone badanie ujawnito ewidentne braki wynikajgce z niedostosowania systemu ksztatcenia zawodowego do
potrzeb lokalnego rynku pracy. Podczas lokalnych obrad okragtego stotu interesariusze oszacowali, ze w 70% przypadkdéw
pracodawcy uznali programy ksztatcenia i szkolenia zawodowego jako nieodpowiednie. Zamiast odpowiadac¢ na potrzeby
lokalnego rynku pracy dostepne programy ksztatcenia i szkolenia zawodowego wydajg sie znacznie bardziej ,,zalezne od
Sciezki”, poniewaz determinujg je mozliwosci i wczesniejsze doswiadczenia istniejgcych instytucji ksztatcenia i szkolenia
zawodowego, w tym profil i kompetencje nauczycieli, a takze wyposazenie placdwek. Pomimo ze mozna znalez¢é tez
pozytywne przyktady, np. Centrum Ksztatcenia Praktycznego w Radomiu i szkota zawodowa w Centrum Ksztatcenia Prak-
tycznego Radomed, w tym obszarze mozna zrobi¢ zasadniczo znacznie wiecej.

Waznym krokiem bytoby wieksze zaangazowanie pracodawcow w systemy ksztatcenia i szkolenia zawodowego, zaréwno
jesli chodzi o codzienne problemy zwigzane z oferowaniem szkolen praktycznych, jak i na bardziej strategicznym pozio-
mie zwigzanym z realizacjg ksztatcenia i szkolenia zawodowego na poziomie lokalnym oraz ustalaniem programoéw
nauczania. Odpowiednio przygotowani pracownicy mogg posredniczy¢é miedzy szkotami i pracodawcami, pomagajac
szkotom lepiej zrozumiec potrzeby pracodawcéw i odpowiednio dostosowaé program nauczania i praktyk zawodowych.
Takich pracownikdw mogg potencjalnie zatrudnia¢ wtadze lokalne, a szkoli¢ Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawo-
dowej i Ustawicznej. Inne podejscie zaktada tworzenie rad doradczych, jak przedstawiono w ramce ponizej. Bez wzgledu
na przyjete podejscie istotne jest posiadanie okreslonych rodzajéw mechanizmdéw w celu Scislejszego powigzania tych
dwadch grup interesariuszy.




Ramka 4.4. Programowe Komitety Doradcze w Ontario, szkoty spoteczne w Kanadzie

Celem prowadzonych przez pracodawcéw w Ontario (Kanada) Programowych Komitetéw Doradczych jest zapewnienie, ze

szkoty spoteczne ksztatca i szkolg absolwentéw w zakresie odpowiednich umiejetnosci, ktére sg obecnie poszukiwane na rynku

pracy. Odgrywaja one istotng role w zapewnieniu adekwatnosci i programoéw szkét w stosunku do potrzeb przedsiebiorcéw

oraz gospodarki. Lokalnym szkotom spotecznym dostarczajg ,aktualnych” informacji na temat pojawiajacych sie trendéw

i nowych technologii, ktére powinny wzigé¢ pod uwage. Dziatajgc pod kierownictwem prezesa, komitety te podlegaja Radzie

Gubernatoréw i odgrywaja bardzo wazna role w opracowywaniu nowych programoéw i monitorowaniu istniejacych. Do zadan

Programowych Komitetéw Doradczych naleza:

» doradzanie pracownikom uczelni w zakresie definiowania profili absolwentéw i wynikéw programu nauczania;

» dostarczanie wstepnych danych do opracowania i oceny programu nauczania;

» dostarczanie zalecen i wspieranie szkdt przy opracowywaniu nowych programdw nauczania przez dostarczanie informadgji
na temat potrzeb okreslonych sektoréw/zawoddw lub zmian zachodzacych w spotecznosci;

» doradzanie szkotom w zakresie dostepnosci i adekwatnosci zasobow spotecznych oraz wsparcia przemystu dla elementéw
programu zwigzanych z doswiadczeniem zawodowym (np. doradztwo, doswiadczenia kliniczne, posrednictwo, zatrudnie-
nie wakacyjne i/lub staze zawodowe), a takze wsparcie w zakresie rekrutacji, jezeli jest to mozliwe;

» dostarczanie danych wejsciowych na temat spotecznosci i trendéw gospodarczych, ktére majg wptyw na wyniki programu
i zatrudnienie;

> doradzanie szkotom w zakresie przydatnosci takich zasobdow jak obiekty, laboratoria i wyposazenie, ktére sg zwigzane
Z procesem nauczania;

» prowadzenie aktywnej komunikacji zewnetrznej na temat programu i szkoty w ramach gospodarki i spotecznosci, a takze
zapewnienie statej Swiadomosci spoteczenstwa o biezacych i pojawiajacych sie mozliwosciach zwigzanych z karierg zawo-
dowa.

Zrédto: OECD, Employment and Skills Strategies in Canada, OECD Reviews on Local Job Creation (Strategie zatrudnienia i umiejetnosci w Kanadzie. Przeglgdy OECD
tworzenia nowych miejsc pracy na poziomie lokalnym), OECD Publishing, Paryz 2014b, http://dx.doi.org/10.1787/9789264209374-en

Silne i zaangazowane stowarzyszenia pracodawcéw mogg takze odgrywac bardzo wazna role we wspieraniu i ulepszeniu
ksztatcenia oraz szkolenia zawodowego. Przyktadowo, Wielkopolska ma bardzo bogate tradycje praktyk zawodowych
w przedsiebiorstwach rzemieslniczych, w przypadku ktérych najwazniejszg role odgrywa lokalne stowarzyszenie rze-
miesInikdw. Mimo ze nie we wszystkich obszarach lokalnych dziatajg takie silne lokalne stowarzyszenia pracodawcow,
osiggnieto znaczacy postep we wspdtpracy z Polska Agencjg Rozwoju Przedsiebiorczosci, ktéra tworzy rady sektorowe.
W przysztosci wiecej uwagi nalezy poswieci¢ sposobowi, w jaki te inicjatywy krajowe mogg przetozy¢ sie na silne stowa-
rzyszenia takze na poziomie lokalnym.

Doswiadczenia nauczycieli szkét zawodowych, ktére z powodzeniem wspodtpracujg z lokalnymi pracodawcami w realizacji
edukacji zawodowej wysokiej jakosci, nalezy postrzegac jako zasob, ktdry moze stuzy¢ udoskonalaniu sposobu dziatania
pozostatych instytucji ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Z zasobu tego mozna korzysta¢ w ramach programu men-
toringu, ktéry angazowatby specjalistéw ze szkét osiggajacych najlepsze wyniki w intensywng wspotprace ze szkotami
potrzebujacymi wsparcia w tym zakresie. Jako dodatkowy instrument moze stuzy¢ stworzenie sieci nauczycieli szkot
zawodowych, ktéra bedzie narzedziem wymiany wiedzy i do$wiadczer miedzy pracownikami i wspotpracujacymi szko-
tami zawodowymi. Takiego wsparcia mogg udziela¢ regionalne i lokalne centra rozwoju szkolnictwa, potencjalnie przy
wsparciu z EFS.

Ze wzgledu na szereg réznych czynnikdow, w tym stosunkowo niskie wynagrodzenia utrudniajgce pozyskanie wysoko
wykwalifikowanych kandydatow, a takze surowe postanowienia Karty Nauczyciela utrudniajgce dobér kadry, czesto pod-
noszonym problemem byt fakt przestarzatych umiejetnosci i wiedzy nauczycieli szkét zawodowych, a takze brak wystar-
czajacej elastycznosci w dostosowywaniu prowadzonych kurséw do wymagan rynku pracy. Mimo ze w dfugim okresie
korzystna moze okazac sie weryfikacja ram krajowych dla nauczycieli szk6t zawodowych (np. podniesienie wynagrodzen
i prestizu stanowiska), w krdtkim okresie i na szczeblu lokalnym mozna wykorzystaé szereg innych strategii. Zaktadajg
one wdrozenie dziatan w celu podnoszenia umiejetnosci i wiedzy obecnych nauczycieli, np. przez zachecanie ich do spe-
dzania wiekszej ilosci czasu w miejscach pracy i wziecia udziatu w szkoleniach praktycznych (OECD, 2014c). Inne komple-
mentarne podejscie zaktada zatrudnienie wiekszej liczby instruktorow praktycznej nauki zawodu przez instytucje ksztat-
cenia i szkolenia zawodowego. Mimo ze ich wiedza na temat wykonywania pracy i przemystu jest bardziej aktualna niz
nauczycieli, mogg oni z drugiej strony potrzebowac wiecej szkolen pedagogicznych dotyczacych prowadzenia zaje¢ lek-
cyjnych i laboratoryjnych. Takie szkolenie moze by¢ takze przydatne dla instruktoréw w miejscu pracy, ktérzy nadzorujg
prace praktykantéw. W ramce ponizej przedstawiono przyktadowy program realizowany w Finlandii, ktérego powstanie




byto spowodowane powstaniem tego rodzaju btednego kota miedzy nauczycielami szkét zawodowych i instruktorami
w miejscach pracy.

Ramka 4.5. Program Telkka w Finlandii

Prowadzony w Finlandii program Telkkd umozliwia nauczycielom szkét zawodowych odbycie 2-miesiecznej praktyki zawodowej,
w czasie ktorej wspdfpracuja z instruktorami praktycznej nauki zawodu. Nauczyciele zyskujg w ten sposéb mozliwos¢ zaktuali-
zowania swoich umiejetnosci zawodowych, a instruktorzy udoskonalenia swoich umiejetnosci pedagogicznych. Wsréd korzysci
wynikajacych z programu, nauczyciele wymieniali aktualizacje wiedzy praktycznej (zapoznanie sie z najnowszymi praktykami,
wymaganiami i wykorzystywanymi urzadzeniami), lepsze sieci i kontakty (ktére mozna wykorzystywac¢ w celu organizowania
wizyt studyjnych, zapraszania gosci do wygfoszenia wyktadéw w czasie zajec), a takze wieksze zaufanie, motywacje i szacunek
ze strony uczniéw. W czasie praktyki zawodowe] nauczyciele i pracownicy moga przedyskutowac kwestie zwigzane z prakty-
kami zawodowymi oraz udoskonalaniem planéw szkoleniowych i metod oceny. Przed rozpoczeciem praktyki nauczyciele biorg
udziat w seminarium, ktérego zadaniem jest wyjasnienie celéw. Po zakonczeniu praktyki nauczyciele i pracownicy proszeni sa
o udzielenie informacji zwrotnej, ktdra jest nastepnie systematyzowana i udostepniana szerszej spotecznosci. Biuro Informacji
Gospodarczej w Finlandii uznafo ten program za jeden z najlepszych sposobdw rozwijania profesjonalizmu wsréd nauczycieli.

Zrédto: Cort, Hirkénen, Volmari, 2004, Field S. i in., 2012, A Skills beyond School Review of Denmark (Umiejetnosci poza szkotg. Dania)

Zalecenie. Rozwoj oferty szkolen z podstawowych umiejetnosci

Mimo ze istnieje zapotrzebowanie na szkolenia z podstawowych umiejetnosci, wydaje sie, ze ich oferta jest stosunkowo
niewielka. Szkolenia z podstawowych umiejetnosci nie sg statym elementem szkolen lub oferty instytucji ksztatcenia
i szkolenia zawodowego, nie sg tez prowadzone przez powiatowe urzedy pracy. W obu podregionach objetych studium
przypadku dziata kilka instytucji, ktére oferujg kursy dla dorostych na poziomie gimnazjum (poziom 2a wedtug Miedzy-
narodowej Standardowej Klasyfikacji Ksztatcenia — ISCED). Szkolenia tego typu s3 jednak bardziej popularne wsréd oséb
mtodych, ktére miaty problemy z ukoriczeniem szkoty, niz wsrdd starszych pracownikéw lub oséb poszukujacych pracy.
Z tego badania, a takze Przegladu gospodarczego Polski OECD z 2016 r., wynika, ze istnieje zapotrzebowanie na ukierun-
kowane dziatania w zakresie doskonalenia podstawowych umiejetnosci.

Mimo ze badania nad podejmowanymi interwencjami w ramach polityki udoskonalania umiejetnosci czytania, pisa-
nia i liczenia dla oséb dorostych uwidaczniajg trudnosci zwigzane z opracowaniem satysfakcjonujgcych programoéw, na
podstawie doswiadczen pozostatych panstw cztonkowskich OECD, mozna sformutowac szereg najlepszych praktyk (Win-
disch H. C., 2015). Strategie rozpowszechniania takiej polityki, ktdre koncentrujg sie jedynie na adresowaniu istniejgcych
potrzeb, nie przyniosg dobrych efektéw, biorgc pod uwage fakt, ze osoby doroste nie sg czesto w stanie lub nie sg chetne
do identyfikowania wtasnych brakdw w podstawowych umiejetnosciach. Strategie powinny w wiekszym stopniu dazyc
do zwiekszania motywacji i Swiadomosci na temat korzysci i mozliwosci rozwijania podstawowych umiejetnosci, docie-
rajgc zaréwno do samych ucznidw, jak i ich pracodawcéw, rodzin i przyjaciét. Dodatkowo, powyzsze badanie podkresla,
ze nie ma podejscia ,jednego dla wszystkich, a programy powinny by¢ dostosowane do specyficznych potrzeb poszcze-
gblnych ucznidéw. Przyktadowo, istotne znaczenie moze miec sposéb uczenia sie. Niektdrzy uczniowie moga preferowacd
tradycyjne zajecia w klasie, inni mogg osigga¢ wyzsze wyniki, korzystajgc z programéw e-learningowych, programow
przeznaczonych do realizacji w miejscu pracy, w domu lub w ramach spotecznosci lokalnej. W ramce ponizej przed-
stawiono przyktady programdéw podnoszenia umiejetnosci czytania, pisania i liczenia wsréd oséb dorostych, w ktorych
przyjeto rdzne sposoby podejscia.




Ramka 4.6. Przyklady réznego podejscia do podnoszenia umiejetnosci czytania, pisania i liczenia
wsréd osob dorostych

Metody uczenia sie oparte na technologiach informacyjno-komunikacyjnych. Metody uczenia sie oparte na techno-
logiach informacyjno-komunikacyjnych umozliwiajag nauke niezaleznie od harmonogramu zaje¢ w szkole i lokalizacji, moga
stuzy¢ uczniom, ktérzy majg negatywne doswiadczenia z tradycyjnymi formami zajec szkolnych lub nie maja do nich fizycznego
dostepu. Ze wzgledu na ograniczony dostep do technologii informacyjnych lub ich znajomosci, a takze brak kontaktu spotecz-
nego metoda ta moze nie by¢ jednak wtasciwa dla wszystkich ucznidw.

Przyktadowo, Learndirect jest internetowa siecig ustug edukacyjnych i informacyjnych, ktéra dziata w Anglii, Walii i Irlandii
Pétnocnej. Sie¢ wspotpracuje z innymi uczelniami, prywatnymi dostawcami szkolen, organizacjami dziatajgcymi na zasadach
wolontariatu i organizacjami obywatelskimi, a takze instytucjami szkolnictwa wyzszego, tak aby umozliwi¢ osobom dorostym,
bez wyksztatcenia sredniego lub kwalifikacji zawodowych, zdobycie umiejetnosci i kwalifikacji, ktérych potrzebujg w celu zna-
lezienia zatrudnienia lub uzyskania promocji w miejscu zatrudnienia (Broek, Buiskool, Hake 2010). Od 2000 r. Learndirect miata
ponad 2,6 mIn uczniéw, a szczegdlne sukcesy odnosita w docieraniu do oséb nienalezgcych do typowych grup oséb uczacych
sie (ECOTEC 2001).

Realizacja programoéw w miejscu pracy. Programy podnoszenia umiejetnosci czytania, pisania i liczenia w miejscu pracy
moga przynosi¢ korzysci zaréwno pracodawcom, jak i pracownikom, a takze mogg angazowac uczniéw, ktérzy normalnie nie
korzystajg ze szkolen lub programoéw ustawicznego ksztatcenia, w tym starszych pracownikéw.

Przyktadowo, centrum edukacji oséb dorostych (VUC) w Jutlandii Potudniowej (Dania) ma dwie mobilne sale zaje¢ w odpo-
wiednio przystosowanych samochodach ciezarowych, ktére moga pomiescic¢ kazdorazowo 18 0séb, a takze sale zaje¢ w samo-
chodach kempingowych, ktére mogag pomiesci¢ mniejszg liczbe ucznidw. Te mobilne sale zaje¢ umozliwiajg VUC prowadzenie
zajec z programu edukacji podstawowej w miejscach pracy. Sale zajec¢ sg w petni wyposazone na potrzeby nauczania, a zajecia
odbywaja cie w ciggu dnia roboczego, tak ze uczniowie moga przechodzi¢ bezposrednio do i z pracy. VUC zauwazyto, ze
potaczenie zaje¢ z pracg zawodowa motywuje ucznidéw, poniewaz obserwuja, jak ich koledzy chodzg na zajecia w ubraniach
roboczych i rozmawiajg o zajeciach w czasie przerwy obiadowej. Dla mniejszych firm, ktére nie sg w stanie ,zwolni¢” duzej
liczby pracownikéw na zajecia, VUC przygotowato zajecia dla kilku firm jednoczesnie, ktére sa fatwo dostepne dla wszystkich
uczestnikow.

Rodzinne programy alfabetyzacji. Uwzgledniajac silng miedzypokoleniowg zaleznos¢ miedzy umiejetnosciami czytania
i pisania rodzicéw i ich dzieci, rodzinne programy alfabetyzacji angazuja dorostych w roli rodzicéw oraz samodzielnych uczniow.
Przyktadowo, rodzinny projekt alfabetyzacji w Hamburgu od 2004 r. oferuje miedzypokoleniowe programy alfabetyzacji dla
dzieci i rodzicow z grup spotecznych w najtrudniejszej sytuacji i grup migrantéw. Program ten ma pozytywny wptyw zaréwno
na rodzicow, jak i dzieci (silniejsze wiezy rodzinne i wyzsze umiejetnosci czytania i pisania), a takze na nauczycieli przedszkolnych
i szkolnych, ktérzy uzyskali mozliwos¢ podwyzszenia umiejetnosci w zakresie nauczania miedzykulturowego. Z programu korzy-
sta rocznie ok. 1 000 dorostych i 1 000 dzieci, a w ramach projektu w wielu szkotach w Hamburgu stworzono sale alfabetyzacji
rodzin stuzgce jako miejsce spotkan dla rodzicow.

Zrédfo: Windisch H.C., ,Adults with low literacy and numeracy skills: A literature review on policy intervention” (Osoby doroste o niskich umiejetnosciach
czytania, pisania i liczenia. Przeglad literatury dotyczacej interwencji podejmowanych w ramach polityk”); Broek S. D., Buiskool B. J., Hake B., 2010,
Impact of ongoing reforms in education and training on the adult learning sector (2nd phase): Final Report (Wptyw trwajgcych reform systemu edukacji
i szkolenia na sektor ksztatcenia oséb dorostych (faza 2): raport koricowy); Eurydice, 2011, Adults in Formal Education: Policies and Practices (Osoby
doroste w formalnym systemie edukacji. Polityki i praktyka); Tamkin P., Hillage J., Dewson S., Sinclair A., 2003, New Learners, New Learning a strategic
evaluation of Ufi (Nowi uczniowie, nowy sposéb uczenia sie, ocena strategiczna Ufi), Program UE ,Uczenie sie przez cate zycie” (bez daty), Potrzeby w zakresie
czytania i pisania w celach zawodowych w Europie. Dokumentacja: fakty, informacje i przyktady, UNESCO, 2014, Family Literacy Project (FLY) (Projekt poprawy
umiejetnosci czytania i pisania dla rodzin)

Co wiecej, szkolenia i kursy zawodowe koncentrujg sie przede wszystkim na rozwijaniu umiejetnosci technicznych,
W mniejszym stopniu zaawansowanych umiejetnosci ogdlnych, jak wspotpraca, komunikacja, praca w zespole, kreatyw-
nosc¢ i innowacyjnos$¢, chociaz wszystkie z nich sg istotne z punktu widzenia pracodawcéw, a w niektérych przypadkach
Znacznie wazniejsze niz umiejetnosci czysto techniczne. Z tego wzgledu programy szkoleniowe oferowane zaréwno przez
powiatowe urzedy pracy, jak i instytucje szkolenia i ksztatcenia zawodowego, powinny w wiekszym stopniu dotyczy¢
rozwijania tego rodzaju umiejetnosci. W wielu przypadkach wymaga to zmiany w sposobie organizowania tych kurséw
(w czasie kursdw nalezy ktas¢ wiekszy nacisk na wspdtprace w zespole i komunikacje).

Zalecenie. Koncentracja na poprawie wykorzystywania umiejetnosci i organizacji pracy
Mimo ze bardzo duzo uwagi poswieca sie znaczeniu tworzenia nowych miejsc pracy, wazne jest takze rozwazenie rodzaju

i jakosci dostepnych miejsc pracy na szczeblu lokalnym. Co wiecej, same inwestycje w podaz umiejetnosci nie sg wystar-
czajace, aby stymulowac tworzenie nowych miejsc pracy i podnoszenie produktywnosci we wszystkich gospodarkach




lokalnych. Pod uwage nalezy wzig¢ takze stopien, w jakim lokalni pracodawcy zgtaszajg popyt i wykorzystujg umiejet-
nosci. Niski popyt na umiejetnosci wsrdd pracodawcéw moze oznaczaé, ze umiejetnosci pracownikéw nie sg w petni
wykorzystywane i pracownicy nie sg zachecani do ich podnoszenia, wiedzac, ze umiejetnosci takie nie bedg przydatne na
dostepnych miejscach pracy w gospodarce lokalnej (OECD 2014d).

Badania sugerujg takze, ze sposéb wykorzystywania umiejetnosci w miejscu pracy jest zwigzany z potencjatem inno-
wacyjnym. Kraje o wiekszej liczbie miejsc pracy z dyskrecjonalnym systemem uczenia sie (wysoki poziom niezaleznosci
w pracy w potgczeniu z wysokim poziomem uczenia sie, rozwigzywania probleméw i ztozonosci zadan) charakteryzuja
sie wyzszym poziomem innowacyjnosci niz kraje o bardziej ,taylorystycznych” (niski poziom autonomii i niski poziom
uczenia sie i rozwigzywania problemoéw) lub ,prostszych” formach organizacji pracy. Badania prowadzone przez OECD
sugeruja, ze waskie gardto w zwiekszaniu zdolnosci innowacyjnych firm europejskich moze stanowi¢ nie niski poziom
wydatkéw na badania i rozwdj, lecz raczej powszechne wystepowanie srodowiska pracy, ktére nie tworzy podatnego
gruntu do innowacji (OECD, 2010).

Z ostatnich raportdw OECD dotyczacych jakosci stanowisk pracy wynika, ze w 2014 r. Polska zajmowata 10. miejsce
wsrdd panstw cztonkowskich OECD, biorgc pod uwage trzy podstawowe wskazniki: jako$¢ wynikéw, stabilno$¢ rynku
pracy i jako$¢ srodowiska pracy (OECD, 2016a). Co wiecej, jak mowa powyzej, miedzy regionami istniejg istotne réznice
pod wzgledem popytu na umiejetnosci, ale podejmowanych jest niewiele dziatan w celu udoskonalania wykorzystania
umiejetnosci. Badania nad organizacjg pracy w UE pokazujg w koncu, ze chociaz poziom dyskrecjonalnego uczenia sie
jest w Polsce nieco wyzszy niz srednie UE, zdecydowanie odbiega od poziomu w najbardziej innowacyjnych krajach
Swiata, Polska wyrdznia sie natomiast wyzszym poziomem , prostej organizacji pracy”, niz przecietnie w 28 panstwach
cztonkowskich UE (Lorenz, 2015). Za jedng z przyczyn mniejszej atrakcyjnosci szkolnictwa zawodowego uznano takze
brak miejsc pracy wysokiej jakosci (lub nawet formalnych miejsc pracy) dla absolwentow szkét zawodowych. Wszystkie
te wnioski wziete razem sugeruja potrzebe wiekszej koncentracji na wykorzystywaniu umiejetnosci i organizacji pracy we
wspotpracy z polskimi pracodawcami.

Mimo ze Polska zajmuje wysokie miejsce pod wzgledem wspierania umiejetnosci przedsiebiorczosci wedtug panelu
tworzenia miejsc pracy na szczeblu lokalnym, wsparcie to powinno koncentrowac sie na wspieraniu ,twardych” umie-
jetnosci przedsiebiorcow, ktére sg niezbedne do prowadzenia dziatalnosSci gospodarczej. Z dostepnych danych wynika,
ze perspektywy przedsiebiorstw w zakresie produktywnosci i rozwoju w duzym stopniu zalezg od jakosci zarzadzania,
organizacji pracy i wykorzystywania umiejetnosci. Wiele polskich przedsiebiorstw, w szczegdlnosci mate i Srednie przed-
siebiorstwa, moze korzystac z doskonalania i inwestycji w rozwdj w ramach tych trzech umiejetnosci zarzagdzania.

Rozwojowi umiejetnosci stuzg nowe instrumenty: Krajowy Fundusz Szkoleniowy zarzgdzany przez powiatowe urzedy
pracy, a takze Europejski Fundusz Spoteczny, ktory w biezacej perspektywie (2014-2020) bedzie ukierunkowany w wiek-
szym stopniu na popyt na umiejetnosci. Oba instrumenty nalezy wykorzystywaé w celu poprawy sposobu wykorzystania
umiejetnosci i organizacji pracy. Nowe przedsiebiorstwa, ktdre chciatyby uzyska¢ pomoc finansowg na rozwéj umiejetno-
$ci, mogg by¢ zobowigzane do przygotowania planu doskonalenia umiejetnosci i organizacji pracy przy wsparciu wyma-
ganych ustug doradczych. Plan moze by¢ oparty na analizie potrzeb i sytuacji przedsiebiorstwa, a rozwdj umiejetnosci,
ktory ma by¢ objety wsparciem, powinien by¢ bezposrednio z nim powigzany. Wsparcia w zakresie organizacji pracy
i wykorzystania umiejetnosci moga takze udzielac inne przedsiebiorstwa i organizacje przedsiebiorcéw. Moze to wyma-
gac bliskiej wspodtpracy z gtdwnymi organizacjami pracodawcéw w Polsce. W ramce ponizej omoéwiono te dwa podejscia
do poprawy sposobu wykorzystania umiejetnosci: jedno koncentruje sie na organizacji pracy w Finlandii, drugie jest
z kolei podejsciem sektorowym wykorzystywanym w Australii.




Ramka 4.7. Finski program innowacji w miejscu pracy
Liideri — Przedsiebiorczos¢, produktywnosé¢ i zadowolenie z pracy. Nowy Krajowy Program w Finlandii

Tekes, finska agencja finansujaca innowacje, realizuje kilka programéw wspierajacych innowacje, w tym program ,Liider
— Przedsiebiorczos¢, produktywnos¢ i zadowolenie z pracy”. W odréznieniu od tradycyjnych programoéw w zakresie innowacyj-
nosci program ten koncentruje sie na rozwoju miejsca pracy, w szczegélnosci rozwoju praktyk zarzadzania i form pracy, ktére
promujg aktywne wykorzystanie umiejetnosci i kompetencji pracownikéw. Liider jest ostatnim z serii realizowanych w Finlandii
od 1993 r. programéw w zakresie innowacyjnosci w miejscu pracy, ktére sg finansowane ze Srodkéw publicznych. Poczat-
kowo za koordynacje tych programéw byto odpowiedzialne Ministerstwo Pracy, a od 2008 r. zajmuje sie tym Tekes (Finska
Agencja Finansowania Technologii i Innowacyjnosci). Zmiana jednostki koordynujgcej byta elementem nowej krajowej strategii
innowacyjnosci, ktéra koncentruje sie na innowacjach stymulowanych popytem i zapotrzebowaniem uzytkownikéw oraz na
innowacjach niezwigzanych z technologia.

W ramach projektu Liideri wyrdznia sie trzy obszary tematyczne: odnowienie zarzadzania, zaangazowanie pracownikow w odna-
wianie produktéw, ustug i ich produkgji, nowe formy organizacji pracy i wykonywania pracy. Wywotaniu zmian w powyzszych
obszarach stuzy szereg instrumentéw, w tym projekty rozwoju organizacji pracy, zintegrowane projekty badan i rozwoju, finan-
sowanie badan, a takze upowszechnianie wynikéw i zasad pracy (przez strony internetowe, media spotecznosciowe, studium
przypadku, warsztaty, sieci eksperckie, itd.).

Krajowe projekty ekosysteméw umiejetnosci w Australii

Krajowe projekty ekosystemdéw umiejetnosci zostaty zapoczatkowane w Australii w 2003 r. Podejscie oparte na ekosystemie
umiejetnosci koncentruje sie nie tylko na sposobie rozwijania umiejetnosci, lecz takze ich wykorzystania. W tym kontekscie
zauwazalne niedobory umiejetnosci mozna przypisa¢ w réwnym stopniu trudnosciom zwigzanym z organizacjg pracy i rotacja,
co podazy absolwentéw szkét i instytucji szkoleniowych. Projekty dotyczyty takich obszaréw, jak zwigzki systemu ksztatcenia
i szkolenia zawodowego z agencjami badawczymi w celu promowania innowacji, promocja nowych technologii, zachety
w miejscu pracy do rozwijania umiejetnosci, rozwijanie umiejetnosci w celu wspierania rozwoju klastra przemystowego, projek-
towanie stanowisk pracy i Sciezek kariery. Projekty byty ambitne i ukierunkowane na osiggniecie strukturalnych zmian w diugim
okresie.

Mimo ze od tamtego czasu zaprzestano realizacji projektéw krajowych, odegraty one istotng role w okreslonych sektorach
gospodarki i w dalszym ciggu stanowig inspiracje do podejmowania kolejnych inicjatyw zwigzanych z umiejetnosciami. W szcze-
gdlnosci sektor mleczarski w stanie Wiktoria wykorzystat metodologie ekosysteméw umiejetnosci w celu zaspokojenia popytu
na wysokie umiejetnosci i w dalszym ciggu z powodzeniem wykorzystuje ten proces. Zmiana w rynkowej strategii produktowe;j,
polegajaca na przejsciu od zaopatrywania tradycyjnych rynkéw opartych na produktach do rynkéw wartosci dodanej ze wszyst-
kimi tego konsekwencjami (np. bardziej doktadng specyfikacjg produktéw, wprowadzeniem nowych technologii, rozwojem
uczestniczacych miejsc pracy, wieksza kontrolg regulacyjna, a takze wiekszym poziomem oczekiwan klientéw), byta podstawo-
wym motorem rozwoju zorganizowanego, stymulowanego przez gospodarke ekosystemu umiejetnosci w celu przyspieszenia
rozwoju wysokich umiejetnosci.

Zrédto: Tekes, 2014, Liideri — Business, Productivity and Joy at Work; a new Finnish National Programme (Liideri — Przedsiebiorczos¢, produktywnos¢ i zadowolenie
z pracy. Nowy Krajowy Program w Finlandii), http://www.workplaceinnovation.org/nl/kennis/kennisbank/liideri---business--productivity-and-joy-at-work--a-new-
finnish-national-programme/1235; Eddington N., Tone P, Skills Formation Strategies in Queensland: A Skills Shortage? (Strategie rozwijania umiejetnosci w stanie
Queensland: deficyt umiejetnosci?, Program Rozwoju Lokalnego i Zatrudnienia OECD (LEED). Dokumenty robocze, nr 2012/07, OECD Publishing, Paryz 2012, http://
dx.doi.org/10.1787/5k9b9mjdj4xr-en

Zalecenie. Promowanie rozwoju gospodarczego sprzyjajacemu powszechnej integracji
spofecznej i tworzeniu miejsc pracy wysokiej jakosci, w tym przez bardziej strategiczne
wykorzystanie zamdéwien publicznych

W procesie pozyskiwania inwestordw, polityki publiczne powinny w wigkszym stopniu koncentrowac sie na wspieraniu
inwestycji, w ramach ktérych powstaje duza liczba miejsc pracy wysokiej jakosci, a nie jakichkolwiek miejsc pracy. Pozy-
skanie nowych inwestoréw tworzgcych duzg liczbe stabilnych miejsc pracy wymaga koncentracji na tej grupie podmio-
tow gospodarczych, a takze inwestycji w wysokg jakos$¢ wstepnego i ciggtego ksztatcenia oraz szkolenia zawodowego.
Scista wspotpraca miedzy sektorem edukacji i szkolerh moze przyczyniaé sie nie tylko do zapewnienia rozwoju umiejetno-
$ci poszukiwanych przez pracodawcow, lecz takze sprzyjaé tworzeniu partnerstw promujgcych innowacje w ramach sko-
ordynowanych projektéw badawczo-rozwojowych. Doswiadczenia obu regionéw objetych studium przypadku pokazuja,
Ze pewne inwestycje strategiczne, przy madrym wsparciu wtadz lokalnych, mogga przyciggac kolejne inwestycje i przy-
czynia¢ sie do dalszego rozwoju lokalnych przedsiebiorstw i klastrow. W ramce ponizej przedstawiono dwa przyktady
podejscia lokalnego do wzmacniania okreslonych sektoréw i podnoszenia jakoSci miejsc pracy.




Ramka 4.8. Sektory, umiejetnosci i miejsca pracy wysokiej jakosci

Rozwéj nowego rodzaju turystyki w Blackpool, Wielka Brytania. Bedac przez dtugi czas kurortem nadmorskim nasta-
wionym na duzg liczbe turystéw, ale z mniejszym budzetem, Blackpool intensywnie pracuje nad podniesieniem swojej rangi
i przyciggnieciem bogatszych klientéw przez przygotowanie , oferty” z wyzszej pétki. Miasto rozwija swoje najwieksze atrakcje
(np. Madame Tussauds, Nikolodean, Merlin), inwestujgc znaczace Srodki w infrastrukture (tramwaje, rowery, zakup wiezy
Blackpool dla publicznosci, nowa sale koncertowa, odnowiony front). Uznaje sie, ze same inwestycje kapitatowe i infrastruktu-
ralne beda niewystarczajace, aby zrealizowac wizje miasta. Réwnolegle do nich konieczne jest inwestowanie w umiejetnosci,
w szczegodlnosci w zakresie obstugi klientéw. Oznacza to inwestycje w okreslone umiejetnosci (np. kursy prowadzone przez
lokalng uczelnia dla sektora turystycznego), a takze bardziej nieformalne uczenie sie i dzielenie wiedza.

Szczegolny nacisk pofozono na podnoszenie aspiracji pracownikéw w sektorze ustug, tak, aby prezentowali lepszy wizerunek
miasta i jednoczesnie byli bardziej przywigzani zaréwno do Blackpool, swoich pracodawcéw, jak i osobistych perspektyw kariery
zawodowej. Dobrym przyktadem takiej inicjatywy jest projekt , Witamy w Blackpool” finansowany poczatkowo przez Lokalng
Inicjatywe Rozwoju Gospodarczego (Local Enterprise Growth Initiative — LEGI), ktéra zostata zapoczatkowana przez poprzedni
rzad Wielkiej Brytanii. Projekt ten zakfada zwiekszanie $wiadomosci spotecznosci lokalnej (w szczegdlnosci 0séb zatrudnionych
w sektorze hotelarskim, rekreacyjnym, turystycznym, transportowym i handlu detalicznego, lecz takze lokalnych mieszkancow)
na temat historii Blackpool, biezacych wydarzen i plandéw na przysztos¢. Podczas kurséw uczestnicy dowiaduja sie wiecej na
temat atrakgji i ustug dostepnych w Blackpool. Wedtug pracodawcéw, w trakcie krotkiego kursu pracownicy osiggaja wysokie
umiejetnosci w zakresie obstugi klientéw, co z kolei robi wrazenie na gosciach oraz przyczynia sie do nieformalnej wymiany
pozytywnych rekomendacji i ponownego przyjazdu do Blackpool. Inicjatywa ta pokazata, ze takséwkarze, osoby zatrudnione
w turystyce i lokalni mieszkancy moga by¢ wspaniatymi ambasadorami Blackpool. Wedtug doniesierr ponad 3 000 oséb (ze
wszystkich grup wiekowych) wzieto udziat w kursie w ciggu dwaoch lat, a beneficjentami byto ponad 250 organizacji. Inicjatywy
takie sa przydatne w zwiekszaniu retencji pracownikéw w lokalnych firmach, ktére tradycyjnie odznacza wysoki wskaznik rota-
qji pracownikéw wynikajacy z sezonowosci zatrudnienia w branzy turystycznej w tym miescie. Wysoka rotacja pracownikéw
stanowi dla niektérych firm problem ze wzgledu na koniecznos$¢ ponoszenia kosztéw szkoler i podnoszenia umiejetnosci
pracownikéw. Wieksza retencja pracownikéw umozliwia lokalnym przedsiebiorstwom, jak Sandcastle Water Park, rozpoczecie
pracy z poszczegdlnymi pracownikami nad ich osobistymi planami rozwoju.

Wspétpraca z sektorem handlu detalicznego w gminie Breda w Holandii. Waznym sektorem gospodarki lokalnej gminy
Breda w Holandii jest handel detaliczny. W sektorze dziata 2 200 okolicznych podmiotéw i ma on obecnie stosunkowo stabilny
charakter. Majac na uwadze starzenie sie spoteczenstwa, oczekuje sie, ze znalezienie pracownikéw na wolne miejsca pracy moze
by¢ w przysztosci trudniejsze. Uznaje sie takze, ze dodatkowych dziatan wymaga podniesienie jakosci zatrudnienia w sektorze
oraz produktywnosci i konkurencyjnosci lokalnych przedsiebiorstw, w szczegélnosci matych i érednich przedsiebiorstw (MSP).
Szereg organizacji, w tym Krajowa Rada Handlu Detalicznego, Platforma Handlu Detalicznego Breda, Stowarzyszenie Przedsie-
biorcow w centrum Bredy, Izba Handlowa i Werkplein Breda (stuzby utatwiajace ludziom dostep do miejsc pracy, stanowigce
potaczenie publicznych stuzb zatrudnienia i gminnego oddziatu pomocy spotecznej), podjely inicjatywe utworzenia jednostki
dedykowanej sektorowi handlu detalicznego (Servicepunt Detailhandel). Cele tej jednostki stuzb sa potréjne:

» Poprawa naptywu i odptywu pracownikéw i lepsze zarzadzanie przeptywami na rynku pracy w sektorze:
przyktadowo, zmniejszajac réznice miedzy popytem na prace i podazg pracy przez inwestowanie w umiejetnosci.

» Szkolenie pracownikow: wdrazanie zewnetrznych ustug informacyjnych i doradczych, dotyczacych zarzadzania zaso-
bami ludzkimi dla MSP, w celu udoskonalania organizaciji pracy, zwiekszania produktywnosci i jakosci ofert pracy na rynku
lokalnym.

> Poprawa wizerunku sektora: stymulowanie i organizowanie specjalnych kampanii promujacych zatrudnienie w sektorze
handlu detalicznego, zwiekszanie satysfakgji klientéw.

Sita sektora ustugowego jest podejscie oparte na popycie i osobistych relacjach z lokalnymi przedsiebiorstwami handlu deta-
licznego. Jezeli konieczne jest podjecie dziatan, nastepuje to natychmiast w formie osobistych wizyt w firmach oraz wizyt
u cztonkéw i udziatu w spotkaniach stowarzyszenia sprzedawcow detalicznych. Krajowa Rada Handlu Detalicznego przepro-
wadza takze szkolenia dla lokalnych treneréw zawodowych (przygotowujacych spotecznos¢ lokalng do podjecia zatrudnienia).

» Na poczatku 2010 r. podobny punkt ustugowy utworzono w sektorze opieki zdrowotnej i spotecznej, przy czym plano-
wano takze utworzenie kolejnego dla pracownikéw technicznych. Zdaniem jednego z przedstawicieli biznesu dzieki takiej
wspotpracy udato sie osiggngc duzy postep w krétkim czasie.

Zrédto: Dorenbos R., Froy F., Building flexibility and accountability into local employment services: Country report for the Netherlands (Budowanie elastycznosci
i odpowiedzialnosci w lokalnych stuzbach zatrudnienia: sprawozdanie krajowe o sytuacji w Holandii), Program Rozwoju Lokalnego i Zatrudnienia OECD (LEED);
Dokumenty robocze, nr 2011/13, OECD Publishing, Paryz, 2011, http://dx.doi.org/10.1787/5kg3mktqnn34-en; Froy F., Giguére S., Meghnagi M., Skills for
competitiveness: A synthesis report (Umiejetnosci dla konkurencyjnosci: raport podsumowujgcy), Program Rozwoju Lokalnego i Zatrudnienia OECD (LEED); Dokumenty
robocze, nr 2012/09, OECD Publishing, Paryz, 2012, http://dx.doi.org/10.1787/5k98xwskmvr6-e

Innym niewykorzystanym srodkiem polityk publicznych sg wydatki bezposrednie sektora publicznego. Wtadze publiczne,
lokalne, regionalne i krajowe, powinny czesciej wykorzystywaé procedure udzielania zamdwien publicznych i inwesto-
wac w celu promowania tworzenia nowych miejsc pracy, a takze tworzenia mozliwosci zatrudnienia i/lub szkoler dla
0s6b bezrobotnych i pozostatych grup spotecznych w trudnej sytuacji. Wymaga to zwrdcenia wiekszej uwagi na spo-
teczny aspekt procedury udzielania zamdéwien publicznych, a takze silnego wsparcia takiego podejscia przez wtadze
na szczeblu krajowym i regionalnym. Regulacje krajowe i UE mogg dostarcza¢ okreslonych mozliwosci, w jaki sposéb




projekty wspotfinansowane z funduszy strukturalnych UE mozna strategicznie wykorzystywac w celu wspierania takiego
rodzaju pomocy publicznej réwnolegle do innych celdw.

Ramka 4.9. Wykorzystywanie zaméwien publicznych na potrzeby wspierania integracji spotecznej,
miasto Most, Republika Czeska

Miast Most (region Usti nad Labem) uzaleznito przyznanie czterech zaméwien publicznych na budowe mieszkan w dzielnicy
Chanov (zamieszkiwanej przez osoby w trudnej sytuacji spotecznej) oraz jednego zamdwienia publicznego na swiadczenie ustug
sprzatania od zatrudnienia oséb dfugotrwale bezrobotnych, ktérzy mieli stanowi¢ 10% wszystkich zatrudnionych. Zlecenia na
ustugi sprzatania udzielono firmie, ktéra zatrudnita jedng osobe dfugotrwale bezrobotng. Takze inni dfugotrwale bezrobotni
dostali prace na czas okreslony. Kandydatéw zgtosity lokalne organizacje typu non-profit sposréd oséb z niskim poziomem
wyksztafcenia, umiejetnosci i doswiadczenia zawodowego, ktére wedtug pracownikéw wyzszego szczebla zostaty uznane za
gotowe i chetne do nauki. Pie¢ sposréd siedmiu zatrudnionych oséb utrzymato swoje miejsca pracy po zakonczeniu realizacji
zamoOwienia, dwoém osobom zaproponowano umowy na czas nieokreslony. Nowo zatrudnieni pracownicy wykonywali tech-
niczne prace przygotowawcze, prace wykonczeniowe i pomocnicze.

Zastosowanie kryterium 10% w procedurach przetargowych nie stanowito obcigzenia dla oferentéw ani nie zwiekszato kosz-
téw ponoszonych przez miasto. Przedsiebiorstwa rozwazajg nie tyko spetnienie obowigzkowego kryterium 10%, lecz takze
zatrudnienie innych dfugotrwale bezrobotnych. Miasto Most wigczyto warunki udzielania zlecen publicznych do zintegrowa-
nego planu rozwoju miasta i rozwaza, w jaki sposéb kryterium to mozna stosowac takze w przypadku innego rodzaju umaéw.
Agencja ds. Wtaczenia Spotecznego uwzglednita przyktad miasta Most w podreczniku dla gmin, aby zacheci¢ je do przyjecia
podobnego podejscia.

Zrédto: Agencja ds. Wigczenia Spotecznego, 2012, Przewodnik dla gmin, www.socialni-zaclenovani.cz/prirucka

Zalecenie. Zapewnienie dostepnosci odpowiedniego doradztwa i informacji na temat sciezek
kariery zaréwno dla oséb mtodych, jak i dorostych, w oparciu o ocene lokalnego rynku pracy

Wiekszos¢ uczestnikow badania uznato, ze konieczne jest zwiekszanie dostepu do doradztwa zawodowego i podnoszenie
jego jakosci. Dotyczy to doradztwa zawodowego dla oséb mtodych i oséb dorostych. W przypadku oséb mtodych szkoty
zobowigzane sg do zapewnienia doradztwa zawodowego. Przepisy prawne powinny jednak jednoznacznie okreslaé mini-
malne wymagania dotyczgce doradztwa zawodowego. Najlepsze wyniki uzyskuje sie w przypadku istnienia specjalnej
struktury (jednostki, grupy nauczycieli), ktéra jest odpowiedzialna za $wiadczenie takich ustug i zapewnienie wystar-
czajacych zasobdw w tym celu (czasu i ludzi). Drugim istotnym aspektem sg kompetencje oséb zajmujacych sie doradz-
twem. Powinny by¢ one odpowiednio przeszkolone i na biezgco udoskonala¢ swoje umiejetnosci. Na poziomie regional-
nym i lokalnych nalezy tworzy¢ rdznorodne mozliwosci rozwoju umiejetnosci (np. w formie kurséw szkoleniowych, sieci
wspotpracy, kurséw on-line). Nalezy takze rozwija¢ standardy doradztwa zawodowego i materiaty dodatkowe. Zadaniem
tym moze zajmowac sie Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej.

SPRZYJANIE INTEGRACJI SPOLECZNE)

Zalecenie. Podjecie problemu braku usfug publicznych sfuzb zatrudnienia dla oséb
znajdujacych sie w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy, w szczegdélnosci oséb zaliczanych
do trzeciego profilu

W ramach ostatnich reform publicznych stuzb zatrudnienia wprowadzono system profilowania pomocy na podstawie
zaklasyfikowania osdb bezrobotnych do jednej z trzech grup: profilu pomocy |, profilu pomocy Il lub profilu pomocy Ill.
Bezrobotni zakwalifikowani do profilu pomocy Il to osoby najbardziej oddalone od rynku pracy i/lub niegotowe do pod-
jecia zatrudnienia. Uznaje sie, ze urzedy pracy nie posiadajg narzedzi lub srodkdw, aby pomagac takim osobom, wobec
czego podjeto decyzje o zlecaniu dziatan aktywizujacych takich bezrobotnych podmiotom zewnetrznym.

Wstepne wyniki wdrazania uwidaczniajg jednak istotne wyzwania zwigzane z organizacjg obecnego systemu. Po pierw-
sze, wydaje sie, ze osrodki pomocy spotecznej, organizacje pozarzadowe lub prywatni dostawcy nie sg zainteresowani
realizacjg programoéw dla osdb bezrobotnych zaklasyfikowanych do profilu pomocy Ill. Co wiecej, w odréznieniu od
0s6b bezrobotnych, zaklasyfikowanych do profilu pomocy Il, w przypadku ktérych mozna stosowaé wiele réznych instru-
mentow, opcje dostepne dla bezrobotnych z profilu pomocy Il sg znacznie bardziej ograniczone. Niektorzy bezrobotni
zaklasyfikowani do profilu pomocy Il moga korzysta¢ z instrumentdw przeznaczonych dla oséb bezrobotnych z profilu
pomocy Il. System zarzgdzania wynikami ktadzie nacisk na stymulowanie wynikéw w zakresie zatrudnienia, wytgczajac
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zachety zwigzane z dostarczaniem innego rodzaju ustug wspierajgcych (np. zarzadzania sprawami, ustugi w zakresie
zdrowia psychicznego, doradztwa dla oséb uzaleznionych od narkotykdw i alkoholu), ktérych osoby bezrobotne moga
potrzebowac przed podjeciem statego zatrudnienia. Mdéwigc ogdlnie, prowadzi to do powstania gtebokiej luki w pozio-
mie i rodzaju ustug dostepnych dla klientéw publicznych stuzb zatrudnienia, ktére moga byé najbardziej potrzebne.

Do wypetnienia tej luki moze przyczynic sie szereg réoznego rodzaju dziatan. Po pierwsze, pracownikom publicznych stuzb
zatrudnienia mozna da¢ wiecej swobody w przesuwaniu oséb bezrobotnych miedzy profilem pomocy lll i ll, jezeli jest to
mozliwe. Wykorzystywane juz zachety w ramach zarzgdzania wynikami mogg stuzy¢ jako zabezpieczenie gwarantujgce,
ze zmiana profilu bedzie nastepowatg wytgcznie w uzasadnionych przypadkach. Dodatkowo, moze istnie¢ koniecznosé
dokonania zmiany warunkéw uméw na dostarczenie instrumentow dla oséb bezrobotnych zaklasyfikowanych do profilu
pomocy lll, tak aby staty sie one bardziej atrakcyjne dla szerszego grona potencjalnych dostawcéw. Ocene wynikéw dzia-
tan skierowanych do klientéw z profilu pomocy Il mozna takze dostosowac w taki sposéb, aby wyeliminowac wszelkie
czynniki zniechecajace do ,pomijania” niezbednego wsparcia, np. doradztwa w zakresie zdrowia psychicznego, itd.

Zalecenie. Utatwienie dostepu do ustug opieki nad dzieci, w szczegélnosci w wieku do 3 lat

W przegladzie ekonomicznym dotyczgcym Polski OECD zwrdcito uwage na niewystarczajace zaangazowanie polityk pub-
licznych w dziatania dotyczace systemu opieki na dzie¢mi jako gtéwna strukturalng stabos$¢ gospodarki (OECD, 2014e;
OECD, 2016b). W dalszym ciggu istnieje gteboka przepas¢ miedzy dostepem do ustug opieki nad dzie¢mi w wieku do 3
lat i opieki na dzie¢mi w wieku 3 lat lub starszych. Problem ten dotyczy w szczegdlnosci obszarow wiejskich, ale takze
wiekszych miast, takich jak Poznan. Brak ustug opieki nad dzie¢mi dostepnych po przystepnych cenach ogranicza szanse
rodzicéw, w szczegdlnosci kobiet, na rynku pracy. Problem ten dotyczy w szczegdlnosci najmtodszych rodzicéw, stabo
wyksztatconych lub jeszcze w trakcie nauki, ktérych nie sta¢ na skorzystanie z ustug opieki nad dzie¢mi.

Rozwdj ustug opieki nad dzie¢mi powinien koncentrowac sie na lokalnych, elastycznych formach ustug, np. catodzien-
nych opiekunek. Nie wymaga to istotnych inwestycji, a zakres takich ustug mozna szybko dostosowac¢ do biezgcego
popytu. Z takich miejsc pracy moga korzysta¢ takze osoby starsze borykajgce sie z problemami na rynku pracy.

Rzad uznat znaczenie rozwoju przystepnych i wysokiej jakosci ustug opieki nad dzie¢mi w zwiekszeniu liczby kobiet na
rynku pracy, a takze promowaniu godzenia zycia rodzinnego z aktywnoscig zawodowa. Dzieki podjeciu szeregu inicja-
tyw udato sie istotnie poprawic sytuacje w tym zakresie. Rzad zachecat wtadze lokalne do rozwoju instytucji opieki nad
dzie¢mi oraz podnidst dotacje finansowe dla placéwek zajmujgcych sie opiekg nad dzie¢mi. Nalezy podejmowac kolejne
dziatania stuzace rozwijaniu infrastruktury opieki na dzie¢mi i zachecaniu do wprowadzania bardziej elastycznych form
zatrudnienia. Rzagd powinien zacheca¢ pracodawcow do stosowania praktyk przyjaznych rodzinom i dgzy¢ do promowa-
nia firm, ktére przodujg w tym zakresie. Nalezy zbada¢ mozliwosci stworzenia i powigzania osrodkéw opieki nad dzie¢mi
ze szkotami podstawowymi, tak aby oferowac rodzicom ciggtos¢ i kompleksowos¢ ustug. Edukacja i rozwdj najmtodszych
dzieci stanowi podstawowy czynnik warunkujgcy powodzenie rynku pracy w przysztosci, dlatego konieczne jest prowa-
dzenie dalszych dziatan w celu rozwijania oferty ustug opieki nad dzieémi.
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ZALACZNIK A.
WYNIKI BADANIA PRZEPROWADZONEGO
W POWIATOWYCH URZEDACH PRACY

(n=208)

SEKCJA 1. WSPOLPRACA NA POZIOMIE LOKALNYM

1. Pomijajac rady lokalne, prosze okresli¢ intensywnos¢ Pani/Pana wspétpracy z nastepujgcymi organizacjami na pozio-

mie powiatu:
Brak Dzielenie sie Pewna koordynacja Opracowywanie
ra
) wytacznie programow i ustug  kompleksowych wspdlnych
wspétpracy . e S P s
informacjami dla klientow programoéw/strategii
Regionalne lub lokalne agencje rozwoju gospodarczego 31,3 42,3 12,5 13,9
Wtadze lokalne 1,0 21,2 23,6 54,3
Szkoty zawodowe 7,7 63,5 13,0 15,9
Szkoty policealne (wyzsze) 21,6 60,1 7,7 10,6
Paristwowe Wyzsze Szkoty Zawodowe 32,7 43,3 9,6 14,4
Prywatne lub publiczne instytucje szkoleniowe 7,2 23,1 42,8 26,9
Uniwersytety 29,3 43,3 11,1 16,3
Pracodawcy 0,5 13,5 25,5 60,6
Prywatne agencje zatrudnienia 13,5 41,8 24,0 20,7
Organizacje pozarzadowe pracujace z grupami 22,1 38,0 20,2 19,7
spotecznymi w szczegdlnie trudnej sytuacji (imigrantami,
osobami niepetnosprawnymi, mniejszosciami etnicznymi,
itd.)
Instytucje opieki spotecznej i integracji spotecznej (centra 3,4 13,5 25,5 57,7
wsparcia spotecznego, lokalne centra wsparcia rodziny,
jednostki gospodarki spotecznej)

SEKCJA 2. WSPOLPRACA Z PRACODAWCAMI

2. Czy dostepne lokalnie szkolenia (np. oferowane przez publiczne stuzby zatrudnienia, szkoty policealne (wyzsze i uni-
wersytety) spetniajg potrzeby pracodawcéw/popyt na wykwalifikowanych pracownikéw (prosze wstawié znak ,x”
w odpowiednig kratke)?

Nie podejmuje sie zadnych dziatar w celu dostosowania szkolen do potrzeb pracodawcéw lokalnych. 1,0

Podejmuje sie pewne dziatania, ale pracodawcy zgtaszajq istotne problemy zwigzane 3,4
z niedostosowaniem szkolen do ich potrzeb.

Szkolenia sg zasadniczo nastawione na potrzeby pracodawcdw, ale w dalszym ciggu mozna je 67,3
udoskonala¢.

Szkolenia sg bardzo dobrze dostosowane do potrzeb pracodawcow. 28,4

3. Jak czesto Pani/Pana biuro/organizacja prowadzi dziatania pomocowe we wspotpracy z pracodawcami (prosze wsta-
wi¢ znak ,x” w odpowiednig kratke)?

Nie kontaktujemy sie z pracodawcami. 0,5
Rzadko kontaktujemy sie z pracodawcami. 1,0
Kontaktujemy sie z pracodawcami, ale komunikacja mogtaby by¢ lepsza. 15,9
Regularnie i czesto kontaktujemy sie z pracodawcami. 82,7
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Wsparcie dla tworzenia miejsc pracy na poziomie lokalnym

4. Kto zazwyczaj inicjuje kontakt miedzy Pani/Pana urzedem pracy a pracodawcami (prosze wstawi¢ znak ,x” w odpo-
wiednig kratke)?

Lokalny urzad pracy inicjuje kontakt. 82,7

Pracodawca inicjuje kontakt. 17,3

5. Prosze wskaza¢, jakiego rodzaju dziatania podejmuje Pani/Pana biuro/organizacja w zakresie angazowania praco-
dawcow (prosze wybraé wszystkie prawdziwe odpowiedzi poprzez wstawienie znaku ,x” w odpowiednig kratke):

Prowadzenie dziatari pomocowych w celu okreslenia dostepnych miejsc pracy. 89,4
Zatrudnianie lokalnych bezrobotnych na wolne miejsca pracy w regionie (wakaty). 98,1
Promowanie praktyk zawodowych i innego rodzaju stazy zawodowych. 94,7
Zapewnianie jasnych sciezek kariery, od szkolen po oferty zatrudnienia na poziomie lokalnym. 79,3
Oferowanie szkolen w celu podnoszenia umiejetnosci obecnych pracownikéw poszczegdlnych 82,2
pracodawcéw.

Doradztwo dla pracodawcéw w zakresie lepszego zarzadzania zasobami ludzkimi/zarzadzania 31,2
organizacja miejsca pracy.

SEKCJA 3. DOCIERANIE DO GRUP SPOLECZNYCH W NAJTRUDNIEJSZE)
SYTUACIJI

6. Czy Pani/Pana biuro realizuje specjalne programy zatrudnienia spetniajace potrzeby lokalnych grup spotecznych
w niekorzystnej sytuacji?

Tak
Starsi pracownicy 96,6
Mtodziez 98,1
Kobiety 84,6
Imigranci 6,7
Mniejszosci etniczne 7,7
Dtugotrwale bezrobotni 97,6
Osoby niepetnosprawne 96,2
Pracownicy oddelegowani na inne stanowiska 57,7

SEKCJA 4. DOSTOSOWYWANIE PROGRAMOW DO POTRZEB
REGIONALNYCH | LOKALNYCH

7. Jaki jest wedtug Pani/Pana poziom elastycznosci w zakresie zarzadzania programami i ustugami na poziomie
lokalnym?

W skali od 1 do 4, prosze wpisa¢: 1 — w przypadku braku elastycznosci (tj. ustalania w petni na poziomie central-
nym) i 4 — w przypadku duzej elastycznosci (tj. na poziomie lokalnym istnieje catkowita dowolnos$¢ w ustalaniu
programow).

Brak Ograniczona Pewna Duza

elastycznosé elastycznosé elastycznosé elastycznosé

Opracowanie programu i strategii 6,3 18,8 45,2 29,8
Zarzadzanie budzetem 6,7 16,3 46,6 30,3
Zarzadzanie wynikami 12,5 38,5 38,9 10,1
Wybor grup docelowych/kryteriéw 13,5 30,3 37,0 19,2

kwalifikowalnosci

Umowy o $wiadczenie ustug/o $wiadczenie 27,4 25,0 27,9 19,7
ustug outsourcingowych




8. W ostatnim czasie wprowadzono nowe przepisy prawne dotyczgce promocji zatrudnienia i instytucji rynku pracy.
W jaki stopniu nowe regulacje zwiekszyty Pani/Pana elastyczno$é w realizacji programow i ustug?

Nie Minimalnie W pewnym stopniu Istotnie
zwiekszyty zwiekszyty zwiekszyty zwiekszyty
Opracowanie programu i strategii 13,5 27,9 40,9 17,8
Zarzadzanie budzetem 12,0 31,7 40,9 15,4
Zarzadzanie wynikami 23,1 37,0 31,3 8,7
Wybor grup docelowych/kryteriéw 17,8 36,5 31,3 14,4

kwalifikowalnosci

Umowy o $wiadczenie ustug/o swiadczenie 25,0 37,5 25,5 12,0
ustug outsourcingowych

9. Jezeli Pani/Pana biuro mogtoby mie¢ wiekszg dowolnos¢ w realizowaniu programow i ustug, w ktérym obszarze
bytoby to najbardziej uzyteczne?

Uzyteczne

.. Mato Bardzo
Nieuzyteczne ) w pewnym ]
uzyteczne ) uzyteczne
stopniu
Opracowanie programu i strategii 6,3 17,3 33,7 42,8
Zarzadzanie budzetem 6,7 19,7 38,0 35,6
Zarzadzanie wynikami 9,1 30,3 34,1 26,4
Wybor grup docelowych/kryteriéw kwalifikowalnosci 8,2 18,3 35,6 38,0
Umowy o $wiadczenie ustug/o $wiadczenie ustug 16,8 33,7 32,2 17,3
outsourcingowych

10. Czy wedtug Pani/Pana organizacja posiada wystarczajgce zasoby finansowe i kapitat ludzki dla osiggniecia wyznaczo-
nych celéw? Prosze uporzadkowad od 1 — niewystarczajgce do 4 — w petni wystarczajace.

W ogéle Czesciowo o W petni
. . . Odpowiednie .
niewystarczajace wystarczajace wystarczajace
Srodki finansowe 15,9 26,4 40,4 17,3
Poziom zatrudnienia 25,0 32,7 33,2 9,1
Umiejetnosci pracownikow 0,5 4,8 48,1 46,6
Znajomos¢ rynku pracy wsréd 0,5 4,8 48,1 46,6
pracownikéw

95

wAujeyo| aiwoizod eu Adeud ds[aiw ejuaziomy ejp alosedspy




Wsparcie dla tworzenia miejsc pracy na poziomie lokalnym

WYKAZ RYSUNKOW

Rysunek 1.1
Rysunek 2.1

Rysunek 2.2
Rysunek 2.3

Rysunek 2.4

Rysunek 2.5
Rysunek 2.6
Rysunek 2.7a
Rysunek 2.7b
Rysunek 3.1
Rysunek 3.2
Rysunek 3.3

Rysunek 3.4
Rysunek 3.5

Rysunek 3.6

Rysunek 3.7
Rysunek 3.8
Rysunek 3.9

Rysunek 3.10
Rysunek 3.11
Rysunek 3.12

Rysunek 3.13
Rysunek 3.14

Rysunek 3.15
Rysunek 3.16
Rysunek 3.17
Rysunek 3.18
Rysunek 3.19
Rysunek 3.20

Rysunek 3.21

Stopa wzrostu PKB w panstwach OECD i w Polsce w latach 2007-2014. . .................... 12
Stopa bezrobocia zarejestrowanego w podregionach radomskim i poznanskim w poréwnaniu

do stopy bezrobocia zarejestrowanego w Polsce w latach 2004-2014 . .. ......... ... .. ... .. 23
Stopa bezrobocia zarejestrowanego wg powiatu w podregionie radomskim w 2014 r. .......... 23
Struktura zatrudnienia wg sektorow gospodarki w podregionie radomskim i poznanskim

w porownaniu do Polski W 2013 1. ... 24
Liczba oséb w wieku ponad 13 lat z wyksztatceniem wyzszym w podregionie radomskim

i poznanskim w poréwnaniu do Polskiw 2011 r. ... .. o 25
Liczba uczniéw w podregionach radomskim i poznanskim w latach 2004-2014 . .............. 27
Zrozumienie relacji miedzy podazg umiejetnosci i popytem . ... ... .. ... 27
Podaz umiejetnosci i popyt. Rysunek dla podregiondw w Polsce (2011 r). ... .. .. .. . . ... 28
Podaz umiejetnosci i popyt. Mapa podregiondw w Polsce 2011 r) ......... ... ... ... ..... 28
Przeglad wynikdw prac w panelu dotyczgcego tworzenia lokalnych miejscpracy . .............. 30

Wyniki panelowe: lepsze dostosowanie polityk i programéw do lokalnego rozwoju gospodarczego .. 31
Wyniki badania OECD w powiatowych urzedach pracy na temat elastycznosci lokalnej w PSZ,

20 S 31
Wydatki na aktywne polityki rynku pracy (procent PKB), Polska 2005-2013 . .................. 37
Liczba zarejestrowanych osdb bezrobotnych a liczba uczestnikdw dziatan realizowanych

w ramach polityki rynku pracy, Polska, 2005-2013 .. ... ... . . . 37
Liczba zarejestrowanych oséb bezrobotnych na jednego pracownika powiatowego urzedu pracy,
Polska, 20002014 . . ... o 38
Ocena zasobow dostepnych dla powiatowych urzedéw pracy, 2015 .. ... ... ... ... .. ... . 39
Intensywnos$¢ wspdtpracy powiatowych urzeddw pracy na szczeblu lokalnym, Polska, 2015 r. ... .. 43
Odsetek powiatowych urzedéw pracy deklarujacych, ze okreslony rodzaj instytucji ma raczej

duzy lub duzy wptyw na ich cele i dziatania, Polska, 2008 r. ... ....... ... ... .. ... . ... ..... 44
Wyniki panelu: Tworzenie wartosci dodanej poprzez rozwdj umiejetnosci ... ... ... ... .. 47

Udziat w ksztatceniu i szkoleniach w ciggu czterech tygodni poprzedzajacych badanie wsréd
0séb w wieku 25-64 lata, wojewddztwo mazowieckie i wielkopolskie w poréwnaniu z catym

krajem, w latach 20012014 . . . . . . 48
Wydatki na szkolenia jako procent wszystkich wydatkéw przeznaczonych na aktywne polityki

rynku pracy w Polsce w latach 2006-2015. . . . ... ... 50
Odsetek 0sob bezrobotnych biorgcych udziat w szkoleniach, Polska, 2004-2013 .. ... .......... 51
Wyniki panelowe: Ukierunkowanie polityki na lokalne sektory zatrudnienia i inwestycje

W Wysokie] JakosCi MIigjsca Pracy . ... .ot 59
Odsetek pracownikéw zatrudnionych na czasowe umowy o prace, Polska w poréwnaniu

ZOECD, 2001-2014 . o 64
Wyniki panelowe: Strategie uwzgledniajgce wigczenie spoteczne . . .. ... ... L. 66

Poréwnanie struktury grupy oséb bezrobotnych biorgcych udziat w programach szkolen
ze wszystkimi osobami bezrobotnymi wedfug poziomu wyksztatcenia w Poznaniu i powiecie
POzZNaNskim, 2014 67

Poréwnanie struktury grupy oséb bezrobotnych biorgcych udziat w programach szkolen
ze wszystkimi osobami bezrobotnymi wedtug grup wiekowych w Poznaniu i powiecie
poznanskim, 2014 . . . . . 67

Liczba zarejestrowanych spétdzielni socjalnych, Polska, 2002-2014 .. .. ........ ... .. .. .. ... 69

Odsetek dzieci w wieku 3-5 lat korzystajgcych z ustug opieki nad dzie¢mi, podregion radomski
i poznanski w poréwnaniu z catym krajem, 2003-2014 . . . ... .. 70

Odsetek mtodych ludzi, ktérzy nie pracuja, nie uczg sie i nie szkolg, wedtug wieku. Polska
w poréwnaniu do Unii Europejskiej i OECD, 2014 1. . . .. oo 72

L




WYKAZ TABEL

Tabela 1.1
Tabela 2.1
Tabela 3.1
Tabela 3.2

Tabela 3.3

Tabela 3.4

Liczba uczniéw (w wieku do 18 lat) wg rodzaju IVET w Polsce w 2014 r. ... ... ..., 17
Naktadanie sie podazy umiejetnosci i popytu na nie z pozostatymi wskaznikami lokalnymi . ... ... .. 29
Srednia liczba ofert pracy wedtug zawodu, Polska, 2014 1. . ... ... 56

Zakres, w jakim lokalnie dostepne szkolenia (np. za posrednictwem publicznych stuzb
zatrudnienia, szkoty policealne i szkoty wyzsze) spetniajg potrzeby pracodawcéw w zakresie
wykwalifikowanych pracownikdw . ... ... . . 57

Odsetek powiatowych urzeddw pracy posiadajacych specjalne programy zatrudniania
ukierunkowane na potrzeby lokalnych grup najbardziej narazonych, 2015 . .. .................. 66

Odsetek dzieci zapisanych do placoéwek wychowawczych, wedtug regionéw i podregionéw
W POISCE, 2013 1. o 71

WYKAZ RAMEK

Ramka 1

Ramka 2

Ramka 1.1
Ramka 2.1
Ramka 3.1
Ramka 3.2
Ramka 3.3

Ramka 3.4
Ramka 3.5

Ramka 3.6
Ramka 3.7
Ramka 3.8
Ramka 3.9

Ramka 4.1
Ramka 4.2
Ramka 4.3
Ramka 4.4
Ramka 4.5
Ramka 4.6

Ramka 4.7

Ramka 4.8
Ramka 4.9

Podsumowanie metodologii projektu dotyczgcego tworzenia nowych miejsc pracy na szczeblu

lokalnym w ramach programu LEED-OECD . ... ... 7
Panel dotyczacy tworzenia nowych miejsc pracy na szczeblu lokalnym ... ... ... .. . L 8
Strategiczna perspektywa ksztatcenia i szkolenia zawodowego .. .......... ... 16
Wyjasnienie narzedzia diagnostyCznego . . . . .. oot 28
Rady Rynku Pracy — doswiadczenie i przysztos¢ .. ... ... . 36
Przyktady podejscia do poprawy mozliwosci ksztatcenia i szkolenia zawodowego . . ... ........... 40
Klastry Edukacji Zawodowej jako przyktad mechanizmu wspierania wspotpracy miedzy

ksztatceniem i szkoleniem zawodowym a rynkiem pracy . ... 41
Poznanski Osrodek Wspierania Przedsiebiorczosci . ... 42
Monitorowanie sytuacji absolwentéw wszystkich szkdt ponadgimnazjalnych i szkdt wyzszych

W POZNaNIU . . oo 45
Kwalifikacyjne kursy zawodowe w Centrum Ksztatcenia Praktycznego w Radomiu .. ............. 49
Ochotnicze HUTCE Pracy . . . .. oo 53
LCZas ZaWodOWCOW . . o 54
Spétdzielnia Poznanianka jako przyktad promowania wartosci spotecznych przez fundusze

PUDIICZNE 66
Zarzadzanie produktywnoscig winnych krajach . . ... ... ... .. 79
Sposoby podejscia do budowania zdolnosci na szczeblu lokalnym .. ... .. .. o 80
Sie¢ wywiadowni sity roboczej, Michigan, Stany Zjednoczone . ........ ... ... 81
Programowe Komitety Doradcze w Ontario, szkoty spoteczne w Kanadzie .. ................... 83
Program Telkkd w Finlandii .. ... 84
Przykfady réznego podejscia do podnoszenia umiejetnosci czytania, pisania i liczenia wsréd oséb
dOrostyCh o 85
Finski program innowacji w miejscu pracy Liideri — Przedsiebiorczos¢, produktywnosc

i zadowolenie z pracy. Nowy Krajowy Program w Finlandii . . ........ ... ... ... ... .. ... .... 87
Sektory, umiejetnosci i miejsca pracy wysokiej jakosci . ... .. 88

Wykorzystywanie zamowien publicznych na potrzeby wspierania integracji spotecznej, miasto
Most, Republika Czeska . . . ... .o 89

" ’ .
[

wAujeyo| aiwoizod eu Adeid as[aiw ejuaziomy e|p aln4edspp



Wydawca:
Ministerstwo Rozwoju
Plac Trzech Krzyzy 3/5, 00-507 Warszawa
tel. (+48 22) 273 80 50
faks (+48 22) 273 89 19

www.mr.gov.pl
www.funduszeeuropejskie.gov.pl

ISBN 978-83-7610-599-4

Egzemplarz bezptatny

> MINISTERSTWO

Fundusze
Europejskie
Wiedza Edukacja Rozwdj

Unia Europejska
ROZWOIU Europejski Fundusz Spoteczny




