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Andrzej Martynuska
Dyrektor Wojewdédzkiego Urzedu Pracy w Krakowie

Publikacja ,Inspiracje dla administracji” jest
kolejng z serii ,Projekty Wojewddzkiego Urzedu
Pracy w Krakowie”. Koriczymy realizacje kolejnego
projektu — przyszedt wiec czas na podsumowanie.

Wsparcie dla rozwoju Publicznych Stuzb
Zatrudnienia w Matopolsce to projekt Woje-
woédzkiego Urzedu Pracy w Krakowie, realizowany
w latach 2009-2011. Aby trzymac reke na pulsie
dynamicznie rozwijajacego sie rynku pracy, WUP
Krakéw zdecydowat sie na realizacje projektu, kté-
rego efekty przektadajg sie na codzienng prace
instytucji, tworzac podwaliny pod nowoczesny,
w petni ukierunkowany na poprawe jakosci obstu-
gi klienta zarbwno wewnetrznego, jak i zewnetrz-
nego - urzad.

Zarzadzanie to ciggta zmiana, stad koniecz-
nosc¢ ciagtego usprawniania i modernizacji insty-
tucji. Jest to szczegdlnie wazne w przypadku pub-
licznych stuzb zatrudnienia, ktére poprzez swoje
dziatania powinny by¢ zrédtem dobrych praktyk.
Dzieki wprowadzonym metodom zarzadczym in-
stytucja funkcjonuje na podstawie wdrozonego
systemu zarzadzania procesowedo, stajac sie bar-
dziej efektywna, lepiej zorganizowana, w koricu

lepiej opisana. Duzg wage przywigzano do ele-
mentéw indywidualnego i zbiorowego rozwoju
kompetencji pracownikéw urzedu. Swiadomy sie-
bie, swoich mozliwosci urzednik, to punkt wyjscia
do podnoszenia standardéw obstugi klienta w ra-
mach instytucji rynku pracy.

W publikacji prezentujemy najwazniejsze
rezultaty projektu: co zostatlo wprowadzone, co
udoskonalone, zczego moga czerpac inne jed-
nostki administracji publicznej. Mam nadzieje,
Ze zaprezentowane osiggniecia przyczynia sie do
upowszechniania dziatalnosci Wojewddzkiego
Urzedu Pracy w Krakowie, a zarazem postrzegania
publicznych stuzb zatrudnienia jako jednostek cia-
gle,uczacych sie”.

Zachecam réwniez do zapoznania sie z in-
nymi publikacjami z serii ,Projekty Wojewddzkie-
go Urzedu Pracy w Krakowie”.
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Agnieszka Kaczmarczyk-Zaryczny,
Kierownik Projektu

y
Krzysztof Banach,

Kierownik Projektu
w latach 2009-2010

W 2009 roku Wojewddzki Urzad Pracy w Kra-
kowie przystapit do realizacji projektu systemowego
pt. ,Wsparcie dla rozwoju Publicznych Stuzb Zatrudnie-
nia w Matopolsce” W zatozeniu swoich autoréw dzia-
tania realizowane w ramach projektu miaty wesprzec,
wzmocnic oraz otworzy¢ srodowisko pracownikéw i ka-
dry zarzadczej publicznych stuzb zatrudnienia (PSZ) na
nowe trendy pojawiajace sie na rynku pracy, rozwingc
posiadane umiejetnosci interpersonalne niezbedne
w obstudze klienta (wewnetrznego i zewnetrznego),
a takze usprawni¢ dziatanie instytucji poprzez wdroze-
nie systemu zarzadzania procesowego, zarzadzania ry-
zykiem i udoskonalenie systemu zarzadzania projekta-
mi. Wszystkie wyzej opisane elementy projektu, zostaty
ujete w ramach 3 komponentéw:

— ,Udoskonalanie proceséw”;

— ,Inspiracje dla administracji”;

— ,Zarzadzanie ryzykiem”.

Niniejsza publikacja stanowi podsumowanie
czesci dziatan realizowanych w ramach komponentu
JInspiracje dla administracji’, w okresie marzec 2009 rok
— wrzesien 2011 rok. Na catos¢ prac sktadat sie cykl
szkolen i warsztatow realizowanych dla kadry PSZ, ma-
jacych na celu rozwijanie i udoskonalanie kompetencji
miekkich, takich jak sprawna komunikacja, efektywna
wspotpraca, kreatywnosé. Druga czes¢ dziatan zwiaza-
na byta z realizacjg debat przeprowadzonych pod zbior-
czym tytutem ,Okno na $wiat”. Debaty miaty stanowic
platforme wymiany opinii oraz miejsce poszukiwania

rozwigzan systemowych dla dziatan realizowanych
przez PSZ na rzecz matopolskiego rynku pracy.

Mito nam zaprezentowac Panstwu efekt pracy
podjetej przez realizatoréw projektu. Osiggniete rezul-
taty majg w najblizszych latach stuzy¢ jako drogowskaz
dla dalszego rozwoju wspétpracy instytucji rynku pracy,
przyczynia¢ sie do wyznaczania trendéw i kierunkéw
dziatania.

W publikacji nie zostaty ujete wszystkie dziatania
realizowane w ramach komponentu. W chwili oddawa-
nia niniejszej pozycji do druku wciaz trwa realizacja szko-
lenia z komunikacji miedzyzespotowej dla pracownikéw
WUP i PUP (w trakcie ktérego pracownicy PSZ maja za za-
danie wypracowac modele usprawniajace ich wzajemnga
wspotprace) oraz warsztatéw z budowania zespotow dla
pracownikéw WUP (pogtebiajace ich umiejetnosci wza-
jemnego stuchania, poszukiwania nowatorskich sposo-
bow rozwigzywania konfliktéw, wzajemnego wspiera-
nia w trakcie prowadzonych prac). Co istotne, program
i zakres realizacji ww. szkolen i warsztatow zostat opra-
cowany na podstawie wnioskow i przemysler wynika-
jacych z dotychczasowych dziatan przeprowadzonych
w ramach projektu. Nie odbyta sie jeszcze ostatnia de-
bata z cyklu ,,Okno na swiat”. Wiadomo, ze zostanie ona
poswiecona dyskusji na temat funkcjonujgcej od 2010 .
nowej klasyfikacji zawodéw i specjalnosci. W publikacji
nie zamieszczono réwniez informacji na temat przebie-
gu szkolen i warsztatéw z metodyki PRINCE2®. Wiedza na
temat metod usprawniania systemu zarzadzania projek-



tami, ze wzgledu na swéj charakter stricte narzedziowy, zostata zawarta w drugiej z pub-
likacji wydawanych w ramach projektu, noszacej tytut ,Zarzadzanie zmiang w instytu-
cjach rynku pracy” (wydawnictwo Oficyna Drukarska, 2011 r.), do ktorej lektury réwnie
serdecznie zapraszam.

Na koniec, w imieniu realizatoréw projektu pragniemy podziekowaé wszystkim
uczestnikom szkolen, warsztatéw i debat. Bez Panstwa aktywnego udziatu nie bytaby
mozliwa do przeprowadzenia dogtebna analiza zjawisk dokonujgcych sie w ramach in-
stytucji PSZ, jak réwniez znaczaco utrudniony bytby proces wypracowywania wspélnych
rozwiazan dla rynku pracy.

Dziekujemy réwniez wykonawcom poszczegdlnych dziatan. To dzieki Parstwa po-
mocy, zaangazowaniu i doswiadczeniu udato sie zaktywizowac i zacheci¢ pracownikéw

PSZ do samodoskonalenia, wypracowaé nowa jakos¢ relacji, pobudzi¢ do odmiennego
spojrzenia na role i pozycje instytucji rynku pracy.

Zespot Wsparcie dla rozwoju Publicznych Stuzb Zatrudnienia w Matopolsce” za-
prasza do lektury.

Kierownicy projektu:

it Yoty el ]

Krakéw, 31.10.2011 r.



O PROJEKCIE

W okresie marzec 2009 r. — grudzier 2011 r. Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie re-
alizowat projekt pt. ,Wsparcie dla rozwoju Publicznych Stuzb Zatrudnienia w Matopolsce”.

Adresatami projektu byta:

- kadra zarzadzajaca oraz pracownicy Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie

(WUP),

- kadra zarzadzajgca oraz pracownicy powiatowych urzedéw pracy z obszaru wo-

jewddztwa matopolskiego (PUP).

Projekt sktadat sie z r6znorodnych dziatari podejmowanych w ramach trzech kom-
ponentow:

— ,Udoskonalanie procesow”;

— ,Inspiracje dla administracji”;

— ,Zarzadzanie ryzykiem”.

Niniejsza publikacja poswiecona jest podsumowaniu komponentu,,Inspiracje dla
administracji”. Jego koncepcja realizowana byta w ramach dwdéch blokéw zadan, ktére
w sposodb tworczy, ale i uzyteczny dla pracownikéw publicznych stuzb zatrudnienia z ob-
szaru wojewodztwa matopolskiego (PSZ), przystuzyc sie miaty rozwojowi ich kompeten-
¢ji w dziataniach podejmowanych na rzecz klientéw oraz wptyna¢ na zdynamizowanie
i udoskonalenie wewnetrznego (a w efekcie i zewnetrznego) funkcjonowania urzedéw.

W sktad pierwszego bloku zadan wchodzity szkolenia i warsztaty z zakresu
coachingu oraz kreatywnego myslenia, ktérych celem byto nabycie badz rozwinigcie
przez uczestnikow:

— sprawnosci komunikacyjno-zarzadczych;

— umiejetnosci twdrczego rozwigzywania probleméw;

— dodatkowych kompetencji w zakresie pracy z klientem zewnetrznym oraz klien-

tem wewnetrznym urzedu.

Na drugi blok komponentu sktadat sie cykl 10 debat organizowanych pod wspél-
nym tytutem ,Okno na $wiat”. Debaty mialy stanowi¢ miejsce wymiany opinii na temat
poszukiwania oraz udoskonalania indywidualnych, a takze systemowych rozwigzan do-
tyczacych rynku pracy i jego klientéw. Zadanie to realizowano poprzez:

— wzbogacenie wiedzy i wymiane doswiadczen pracownikéw PSZ w zakresie po-
jawiajacych sie nowych trendéw na rynku pracy;

— zainspirowanie do innowacyjnego spojrzenia na problemy rynku pracy
z uwzglednieniem ciggtej dynamiki zmian na nim zachodzacych;

— pobudzenie aktywnego dialogu miedzysektorowego w zakresie aktywizacji za-
wodowej w regionie.

Rézny obszar oraz zakres dziatania urzedéw wplywa na specyfike pracy kazdego

z nich. Stworzenie wspolnej oferty szkoleniowej dla pracownikéw wojewddzkiego i powia-
towych urzedéw pracy, przy jednoczesnym uwzglednieniu indywidualnych potrzeb kazdej
z tych organizadji, zwigzane byto z przeprowadzeniem dogtebnego rozpoznania oczekiwan,
zebrania opinii i sugestii przysztych uczestnikdw na temat planowanych przedsiewziec.

Ostatecznie kompilacja oferty skierowanej do pracownikéw PSZ sktadata sie ze

szkolen, warsztatow oraz debat, ktére w pierwszej kolejnosci miaty za zadanie wzmocnic
pozycje urzedéw pracy z obszaru wojewddztwa matopolskiego poprzez rozwéj kompe-
tencji miekkich pracownikéw oraz wypracowanie rekomendacji co do — koniecznych do
wprowadzenia - usprawnien w dziatalnosci instytucji uczestniczacych w projekcie.

Projekt, pomimo $cistych ram, jakie zostaly mu narzucone w fazie planowania,

przyjat bardzo elastyczna formute realizacji poszczegdlnych dziatan. Rezultaty kazdego
etapu byly wnikliwie analizowane przez zespét projektowy. Staty dialog z adresatami pro-
jektu pozwolit na wiasciwe przygotowanie i dobor:

— zakresu merytorycznego podejmowanych prac, bedacego odpowiedzig na fak-
tyczne potrzeby uczestnikéw;

— formuty spotkan, umozliwiajacej maksymalne zaangazowanie uczestnikdéw
(warsztaty z wykorzystaniem metod i srodkéw edukacji interaktywnej, tj. wy-
ktad, techniki pytan i odpowiedzi, dyskusja, burza mézgdw, analiza przypadku
oraz symulacja).

Zastosowane rozwigzania pozwolity uczestnikom na swobodne dzielenie sie wie-

dza, wymiane pogladdéw, doswiadczen oraz otwartosc. Kazdy z nich wspottworzyt spot-
kania poprzez wypowiedz, udziat w dyskusji, krytyczng analize i refleksje.



PROJEKT ,WSPARCIE DLA ROZWOJU PUBLICZNYCH StUZB ZATRUDNIENIA W MALOPOLSCE” W LICZBACH

DZIALANIA REALIZOWANE W RAMACH KOMPONENTU

DZIALANIA REALIZOWANE W RAMACH KOMPONENTU

,UDOSKONALANIE PROCESOW”

+ZARZADZANIE RYZYKIEM”

2009 2010 2011

STY LUT MAR KWI MAJ CZE LP SIE WRZ PAZ LS GRU STY LUT MAR KWI MAJ CZE LIP SIE WRZ PAZ LS GRU STY LUT MAR KWI MAJ CZE LP SIE WRZ PAZ LS GRU

2009 2010 2011

STY LUT MAR KWI MAJ CZE LIP SIE WRZ PAZ LIS GRU STY LUT MAR KWI MAJ CZE LIP SIE WRZ PAZ LIS GRU STY LUT MAR KWI MAJ CZE LIP SIE WRZ PAZ LIS GRU

Warsztaty z zarzadzania ryzykiem dla Dyrekcji i Kierownictwa WUP o o oo e e

Warsztaty z zarzadzania ryzyki Jak wp i¢ proces zar ia ryzykiem w
Powiatowym Urzedzie Pracy w Chrzanowie”.

Szkolenie z zarzadzania ryzykiem W POKL e e e e e e e e e e e e e e e e e e e

Szkolenie z obstugi systemu informatycznego z modutu ryzyka
dla wtascicieli proceséw w PUP

Doradztwo dla Dyrekgji i Kierownictwa Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie
przy wypracowywaniu rozwigzan stuzacych wdrozeniu zarzadzania ryzykiem

ia z obstugi infor y go z modutu ryzyka
dla wtascicieli proceséw WUP

Szkolenia tniajace z obstugi informatycznego z modutu ryzyka dla
wiascicieli proceséw WUP i PUP

Opracowanie: Szymon Kutakowski



DZIALANIA REALIZOWANE W RAMACH KOMPONENTU

DZIALANIA O CHARAKTERZE CIAGEYM
REALIZOWANE W LATACH 2009-2011

,INSPIRACJE DLA ADMINISTRACII”

2009 2010 2011
STY LUT MAR KWI MAJ CZE LP SIE WRZ PAZ LS GRU STY LUT MAR KWI MAJ CZE LP SIE WRZ PAZ LS GRU STY LUT MAR KWI MAJ CZE LP SIE WRZ PAZ LS GRU
Debata nr 1: ,Czy wspétpraca poptaca?” o e e e e e e e e e e e e > -
Debatanr 2: ,Zatrudnienie jestwcenie” e e e e e e e e e e e e e e e >
Dty 20 Plae eleplas T >
Szkolenia z coachingu pn. ,Umiejetnosci coachingowe” e e > | >

DEbatalna N U Bl P St IS | WS DOIN EIC 2 I -~ ------ ~----= ===== ====== ====== ===m= —mms —mmme mmee eemee emeee meemee memmme mmmmme mmmmmn mmmmen mmmmen mmmmen mmmmen —mmeee >

Szkolenia z zakresu kreatywnego myslenia dla kadry kierowniczejoraz > -
pracownikéw Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie

Debata nr 6: ,Czy urzedy pracy potrzebujg promoc)i 2 e e e e e e e >
TRt e e TS T Ut I -~ -~ ———— -~ ———— ~——— - - - o o o e e e e e > -

Debata nr 7: ,Przychodzi pracodawca do Urzedu...” e e e e >

Debata nr 8:,Gry symulacyjne jako innowacyjne narzedzie szkoleniowena > -
przyktadzie gry «Chtopska Szkota Biznesu»”

Debata nr 9: ,Lobbing jako narzedzie skutecznego osiggania celdw przez publiczne > .

stuzby zatrudnienia wojewddztwa matoposkiego”

Szkolenia, warsztat, egzamin z metodyki PRINCE2®

Warsztaty z komunikacji miedzyzespotowej dla WUP i PUP

Warsztaty z budowania zespotéw dla WUP

Debata nr 10: Klasyfikacja zawodéw i specjalnosci — jak zapobiegac bledom > -
popetnianym przez uzytkownikéw dokumentu”

e et e R e e e e e R O U ———— ———— ——— o e e e e e e

Wsparcie przy dostosowaniu zarzadzania portfelem projektu w WUP do przyjetej -
>
zarzadzania projektami w PUP

2009 2010 2011

STY LUT MAR KWI MAJ CZE LIP SIE WRZ PAZ LIS GRU STY LUT MAR KWI MAJ CZE LIP SIE WRZ PAZ LIS GRU STY LUT MAR KWI MAJ CZE LIP SIE WRZ PAZ LIS GRU

Wprowadzanie wybranych proceséw do systemu

Modelowanie proceséw w PUP Chrzandw

Udoskonalanie wybranych proceséw

Wdrazanie zarzadzania ryzykiem

Przeprowadzenie badan satysfakcji klienta wewnetrznego i zewnetrznego
WUP/badanie kultury organizacyjnej w WUP

Opracowanie: Szymon Kutakowski
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Liczba zrealizowanych dni szkoleri/warsztatéw vs Obszary dziatari — Projekt catosciowo Liczba dni szkoleri/warsztatéw vs Obszary dziatar vs Lata
105

95
90
75
M Zarzadzanie procesowe
60 = Zarzadzanie procesowe
H Zarzadzanie ryzykiem - ® Zarzadzanie ryzykiem

L L .. = Inspiracje dla administracji
W Inspiracje dla administracji

Liczba uczestnikdw vs Obszary dziatari — Projekt catosciowo Liczba uczestnikéw vs Obszary dziatari vs Lata

400 386

M Zarzadzanie procesowe

® Zarzadzanie procesowe
M Zarzadzanie ryzykiem = Zarzadzanie ryzykiem

M Inspiracje dla administracji ® Inspiracje dla administracji

2009 2010 2011

Liczba wydanych certyfikatéw vs Obszary dziatari — Projekt catosciowo Liczba wydanych certyfikatéw vs Obszary dziatari vs Lata
360

M Zarzadzanie procesowe

® Zarzadzanie procesowe

M Zarzadzanie ryzykiem ™ Zarzadzanie ryzykiem

M Inspiracje dla administracji = Inspiracje dla administracji

Opracowanie: Szymon Kutakowski
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Specyfika prac wykonywanych przez pracownikéw instytucji PSZ wymaga cia-
gtej komunikacji zaréwno z otoczeniem zewnetrznym, jak i wewnetrznym, efektywnego
zarzadzania, wspotpracy w grupie pracowniczej oraz grupach partnerskich. Biorgc pod
uwage zgtaszane realizatorom projektu potrzeby, zaplanowano cykl dziatan majacych za
zadanie doskonalenie poziomu kompetencji zawodowych pracownikéw PSZ w Matopol-
sce, w wyzej wymienionych obszarach. Ze wzgledu na fakt, iz potrzeba i kierunki rozwoju
tych umiejetnosci réznig sie w odniesieniu do pracownikéw WUP i PUP, dla kazdej z grup
przygotowano indywidualng oferte szkoleniowa.

W szkoleniach i warsztatach adresowanych do pracownikéw WUP brali udziat
przede wszystkim przedstawiciele dyrekgcji, kierownicy zespotéw, kluczowi pracownicy
zespotow obstugowych, pracownicy projektéw oraz Centrum Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej. Ze strony PUP do udziatu w szkoleniach i warsztatach zaproszono
zarbwno osoby pracujagce w bezposrednim kontakcie z osobami poszukujacymi pracy
(tj. doradcéw zawodowych, posrednikéw pracy, lideréw klubéw pracy), kierownikéw
i kadry zarzadzajacej PUP, jak rowniez innych kluczowych - dla poszczegdlnych instytucji
- pracownikéw administracyjnych. Dob6r uczestnikéw byt konsultowany z przedstawi-
cielami dyrekcji, kadra zarzadzajaca oraz pracownikami zespotéw zarzadzania zasobami
ludzkimi zaangazowanych instytucji.

SZKOLENIA Z COACHINGU
Oczekiwania co do merytorycznego zakresu szkolenia oraz potrzeby rozwoju pra-
cownikéw PSZ w zakresie wykorzystywania umiejetnosci coachingowych zostaty okreslone
na podstawie przeprowadzonych wsréd uczestnikdéw ankiet i indywidualnych wywiadow.
Opierajac sie na ich wynikach ustalono, iz za gtéwne cele szkolen z coachingu
przyjmuje sie nastepujace elementy:
— zapoznanie sie pracownikéw z podstawowymi zasadami coachingu, jako metody
kierowania i wspierania pracownikéw w osigganiu lepszych wynikéw w pracy;
— rozwdj umiejetnosci budowania relacji i usprawniania interakcji prowadzacych
do podejmowania skutecznych dziatan zespotowych;

— ksztatcenie umiejetnosci doboru metod wspétpracy z klientami w celu osigga-
nia lepszych wynikéw w pracy;

— nabycie umiejetnosci wyjscia poza standardowe metody rozwigzywania prob-
lemow;

— pogtebienie umiejetnosci efektywnej komunikacji.

Obszar umiejetnosci, ktére wymagaty wzmocnienia (w przypadku obydwu grup
adresatéw), zostat ujety w program oparty na ponizszych zatozeniach.

Tab. 1. Zatozenia programu szkolenia z zakresu coachingu

program szkolenia wspolna czes¢ program szkolenia
dlaWuUP programu szkolen dla PUP

praca nad wykorzystaniem
technik coachingowych
w zarzadzaniu zespotami

praca nad budowaniem doskonalenie technik pracy
z klientem zewnetrznym,
technik motywowania
oraz wspierania

pracownikéw

efektywnego procesu
komunikacji (do wewnatrz
i na zewnatrz instytucji)

Podczas szkolen uczestnicy, oprécz rozwoju umiejetnosci coachingowych, mie-
li mozliwo$¢ doswiadczenia indywidualnej pracy nad rozwojem samoswiadomosci
i samodoskonalenia, zwiekszeniem pewnosci siebie oraz odpowiedzialnosci za powie-
rzone im obowigzki. Rozwijali tym samym predyspozycje niezwykle istotne tak w proce-
sie zarzadzania zespotem, jak i w pracy indywidualnej. Szkolenia skonstruowano tak, aby
umozliwity wyksztatcenie wérdd uczestnikéw umiejetnosci konstruktywnego stuchania,
zadawania pytan oraz patrzenia na zagadnienia pracy zawodowej z réznych perspektyw.
Unikanie przyjetych w instytucjach schematow myslowych (stereotypow, ukrytych prze-
konan w organizacji) pozwala na petny, niejednostronny oglad probleméw.



Szkolenia z coachingu zostaty zaprogramowane jako cykl trzech spotkan:

3-dniowe warsztaty
grupowe
podczas ktérych 1-dniowa sesja follow-up
uczestnicy zapoznali sie
z zasadami coachingu
oraz mozliwosciami
zastosowania technik

coachingowych

umozliwiajgca utrwalenie

nabytych umiejetnosci 1-dniowa indywidualna

i podsumowanie sesja coachingowa

mozliwosci zastosowania
technik coachingowych
przez pracownikéw
urzeddéw pracy

dzieki ktérej uczestnicy mieli
mozliwo$¢ doswiadczenia petnego
procesu sesji coachingowej
i przy wsparciu coacha popracowac
nad rozwigzaniem konkretnego
problemu z obszaru wiasnej
pracy zawodowej

Poczatkowe watpliwosci uczestnikdbw zwigzane z perspektywa faktycznej mozli-
wosci zastosowania coachingu w instytucjach takich jak WUP czy PUP wraz z rozwojem
procesu szkoleniowego ustepowaty, a osoby biorace udziat w szkoleniu przyjmowaty
postawe otwartosci i zaangazowania, co pozytywnie wptyneto na efektywnos¢ pracy
tak indywidualnej, jak i grupowej. Rozmowy przeprowadzone z uczestnikami po za-
konczeniu szkolenia potwierdzity efektywnos¢ zastosowania nabytych umiejetnosci
w postaci poprawy jakosci budowanych relacji z podwtadnymi, wspoétpracownikami,
partnerami oraz klientami urzedéw. Pracownicy PSZ zauwazyli, iz umiejetny sposéb
komunikacji zwiekszyt ich kreatywnos$¢ oraz zaangazowanie w proces wykonywanej

pracy.

WARSZTATY Z KREATYWNEGO MYSLENIA

Po przeprowadzeniu ewaluacji i poddaniu ocenie efektywnosci szkolen z coach-
ingu, realizatorzy projektu przystapili do prac nad cyklem warsztatéw z zakresu krea-

tywnego myslenia. Podobnie jak w przypadku poprzednio realizowanych szkolen, po
dokonaniu analizy ankiet i indywidualnych rozmowach z osobami majacymi wzig¢ udziat
w warsztacie ustalono, iz jego program powinien skupi¢ sie na rozwoju takich umiejet-
nosci jak:

—stuchanie;

— ciekawos¢;

—intuicja;

— podejmowanie dziatania;

— zarzadzanie soba w procesie komunikacji.

Wszystkie wyzej wymienione umiejetnosci z jednej strony usprawniajg proces dia-
logu, a z drugiej pozwalajg na efektywne pozyskiwanie informacji zwrotnej.

Podobnie jak podczas tworzenia programu szkolen z coachingu, tak i tutaj nie-
zbedne byto uwzglednienie potrzeb pracownikédw poszczegdlnych urzedéw. Ich sche-
mat obrazuje tabela nr 2.

Tab. 2. Zatozenia programu warsztatow z kreatywnego myslenia

program szkolenia wspolna czes¢ program szkolenia
dlaWuUP programu szkolen dla PUP

— poprawa komunikacji — wzmachnianie systemu wzajemne-
go wsparcia
wsrod pracownikow;

na linii
przetozony-podwtadny - praca nad budowa-
(dyrekcja—kierownik, AIem — rozwoj umiejetnosci zarzadzania
otwartosci na

kierownik-pracownicy drazani " czasem i zadaniami;
. wdrazanie nowyc
zespotu); L — angazowanie pracownikow
komunikacji Lt i 6lnych
— poprawa L w wypracowywanie wspolnyc
ied towei dlaistniejacych yp y poiny
miedzyzespotowej; . rozwiazan;
cdzyzesp & problemoéw azan;
— definiowanie roli — praca nad radzeniem sobie ze stre-

pracownikéw w instytucji sem i wypaleniem zawodowym
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Warsztaty z kreatywnego myslenia zostaty zaplanowane w postaci cyklu dwdch
dwudniowych spotkan.

| Il
2-dniowy warsztat grupowy

2-dniowy warsztat grupowy

podczas ktérego uczestnicy pracowali
nad rozwigzywaniem problemu etapami,
przy wykorzystaniu metod
i technik kreatywnego myslenia,
procesem wprowadzania zmian w instytugji
oraz zasadami budowania efektywnej
komunikacji w procesie zmian

podczas ktérego uczestnicy
zapoznali sie z metodami
stymulowania kreatywnego myslenia,
zasadami funkcjonowania modeli
myslowych oraz cechami myslenia
systemowego

Podczas szkolenia uczestnicy mieli mozliwos¢ pracy przy uzyciu wielu zapropo-
nowanych przez treneréw metod i technik stymulowania kreatywnego myslenia. Po-
czatkowo o wiele fatwiej przychodzito pracowac na abstrakcyjnych przykfadach, ktérych
rozwigzanie nie dotyczyto bezposrednio obszaréw pracy zawodowej. W trakcie realizacji
drugiej czesci warsztatu — podobnie jak podczas szkolen z coachingu - pracownicy PSZ
chetnie zaangazowali sie w samodzielng prace i przy wsparciu pozostatych uczestnikéw
grupy oraz treneréw wypracowali indywidualne rozwiazania dla probleméw zawodo-
wych, w ich wtasnej ocenie mozliwych do wprowadzenia w zycie, celem usprawnienia
wlasnej pracy i pracy zespotowe;j.

Przebieg warsztatéw potwierdzit funkcjonowanie wsréd pracownikéw PSZ wielu
destrukcyjnych schematéw myslowych, utrudniajgcych obiektywng ocene mozliwych
sposobdéw rozwigzywania prezentowanych problemow, a przez to wywotujacych po-
czucie ograniczonego wptywu na poprawe funkcjonowania samych instytucji, jak i na
efektywnos$¢ pomocy udzielanej klientom urzedu (typowe schematy myslowe to m.in.
przekonanie, iz kontakt pracownika z dyrekcjg jest mozliwy wytacznie poprzez kierowni-

ka zespotu, zaden rodzaj innowacyjnego dziatania nie jest w stanie usprawnic funkcjono-
wania istniejacych procedur biurokratycznych).

Jak podsumowali uczestnicy, ten typ myslenia generuje frustracje oraz prowadzi
do szybkiego wypalenia zawodowego.

Miesieczna przerwa pomiedzy pierwszym a drugim blokiem realizowanych war-
sztatow (podczas ktdrej uczestnicy mieli za zadanie zdefiniowac jeden z probleméw,
z jakimi majg do czynienia w swojej pracy zawodowej, a nastepnie samodzielnie wypra-
cowac i wprowadzi¢ w zycie innowacyjny sposéb jego rozwiazania) przyczynita sie do
zmiany postrzegania wlasnego wptywu na kreowana rzeczywistos¢. Stuchacze zgodzili
sie z opinia formutowana przez treneréw, twierdzacych, ze wyjscie poza dotychczasowe
schematy postepowania, przy jednoczesnym zastosowaniu technik kreatywnego mysle-
nia, moze zaskoczy¢ swoja efektywnoscig i niewielkim czasem oczekiwania na pozytywne
zmiany. Dzieki samodzielnie wypracowanym rezultatom, wsréd uczestnikéw warsztatow
udato sie rozwing¢ gotowos¢ do poszukiwania, tworzenia, wyprébowywania i stosowa-
nia w praktyce wtasnych — a zarazem odmiennych niz dotychczasowe - technik radzenia
sobie z codziennymi problemami zawodowymi.

W raportach podsumowujacych obydwa typy dziatanh trenerzy jednogtos$nie pod-
kreslili, iz aby utrzymad trend otwartosci, odpowiedzialnosci, wzmacniania relacji pomie-
dzy cztonkami zespotéw oraz konstruktywnej wspotpracy zaleca sie zastosowac nastepu-
jace rekomendacje (Tabela 3).

Analiza przebiegu procesu szkoleniowo-warsztatowego oraz przeprowadza-
ne po zakonczeniu dziatan rozmowy z jego uczestnikami potwierdzity teze, iz jako$¢
i efektywnosc¢ pracy nie wynika wyfacznie z posiadanej wiedzy, ale réwniez z umie-
jetnosci poszukiwania nowych rozwigzan, oceny wiasnych kompetencji, zaangazo-
wania oraz umiejetnosci dzielenia sie informacjg. Brak profesjonalnego przygoto-
wania do pracy w sferze umiejetnosci interpersonalnych budzi wielokrotnie obawy,
frustracje, bezsilnos¢, a to z kolei przektada sie na brak skutecznosci przeprowadza-
nych dziatan. Pracownicy uczestniczacy w cyklu szkolen i warsztatéw zadeklarowali,
ze zdobyta wiedza i umiejetnosci sa w ich opinii na tyle przydatne, iz chetnie beda



Tab. 3. Rekomendacje co do dalszych dziatari w zakresie rozwoju umiejetnosci pracownikéw je wykorzystywac (i juz wykorzystuja) w swojej codziennej pracy oraz w kontaktach
PSZ z obszaru wojewdédztwa matopolskiego z klientem.

Warto jest réwniez zwrdci¢ uwage na fakt, iz w opinii uczestnikow wszystkie
umiejetnosci nabyte w trakcie szkolen i warsztatéw, oprécz wptywu na poprawe jako-
$ci pracy, oddziatuja rowniez na wzmocnienie wizerunku instytucji w oczach klienta ze-

wnetrznego. To z kolei ma bezposrednie przetozenie na ocene jakosci wspétpracy urzedu
z otoczeniem.

rekomendacje wspdlne dla WUP i PUP dodatkowe rekomendacje
dla PUP
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DEBATY,, OKNO NA SWIAT”

Zamyst zorganizowania cyklu debat zatytutowanych ,0Okno na $wiat” powstat na
dtugo przed realizacjg projektu. Zostat on podyktowany potrzeba stworzenia nie do
konca sformalizowanej oferty wewnetrznych spotkan pracownikéw PSZ z obszaru wo-
jewddztwa matopolskiego. Poprzez nieformalny charakter rozumiano organizacje cy-
klicznych spotkan poza miejscem pracy, przewidujacych dobrowolne uczestnictwo. Ich
celem miata by¢ swobodna wymiana opinii i spostrzezen uczestnikéw na temat sytuacji
i kierunkéw rozwoju rynku pracy, oceny jakosci i efektywnosci dotychczasowych dziatan.
Tego typu dyskusje miaty w swoim zamierzeniu:

— integrowac pracownikdédw poprzez angazowanie ich we wspdlne wypracowy-

wanie nowych rozwigzan istniejacych probleméw;

— zainspirowac do przyjecia nowej jakosci spojrzenia na rynek pracy (nie tylko
przez pryzmat wtasnych doswiadczen; istniejacych schematéw myslowych, ba-
rier biurokratycznych czy tez zajmowanego stanowiska).

Ze wzgledu na wiaczenie cyklu debat do dziatan projektu ,Wsparcie dla rozwoju
Publicznych Stuzb Zatrudnienia w Matopolsce”, ich formuta musiata ulec zmianom. Zapla-
nowano, iz odbywac sie beda w cyklu comiesiecznych spotkan. Dobrowolnos¢ udziatu
zostata zastgpiona skrupulatnym doborem uczestnikdow. W kazdej z debat uczestniczyli
pracownicy, ktérzy w opinii dyrekcji oraz swoich kierownikéw mogli wnie$¢ wiedze w za-
kresie poruszanego zagadnienia, a nastepnie wykorzystac ja w swojej pracy zawodowe;j.
Do udziatu w debatach zapraszano réwniez gosci - ekspertéw w swoich dziedzinach,
dzieki czemu wnioski i rekomendacje powstate w wyniku spotkan nie byly wytacznie
subiektywnym spojrzeniem pracownikéw PSZ, ale zbiorem obiektywnych sugestii. Ce-
lem usprawnienia i profesjonalizacji przebiegu spotkan, kazda z debat byta moderowana
przez zewnetrznego specjaliste. Debaty organizowane byly na terenie miasta Krakowa
poza miejscem pracy (urzedem), przy zastosowaniu réznorodnych, interaktywnych form
prowadzenia spotkan. Miato to na celu stworzenie przyjaznego klimatu, sktaniajacego do
swobodnej wymiany opinii i angazowania sie w dyskusje. Tematyka debat ewaluowata
wraz z projektem. Byta wynikiem wnikliwej analizy wnioskéw wyciaganych z realizacji
kolejnych zadan w projekcie, jak rowniez obszaréw dziatalnosci urzedéw, ktére wymaga-
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ty usprawnienia, spojrzenia z innej niz dotychczas perspektywy, badz tych, ktére nie byty
do tej pory podejmowane, a w opinii pracownikéw PSZ zastugiwaty na wspélna dyskusje.

Ponizej znajduje sie opis dziewieciu z dziesieciu zaplanowanych do przeprowa-
dzenia debat. Debata nr 10 nie zostata uwzgledniona w niniejszej publikacji, poniewaz
w czasie przygotowywania materiatu do druku jeszcze sie nie odbyta. Debaty zostaty
utozone w kolejnosci chronologicznej. Jedyny wyjatek stanowi umieszczenie opisu prze-
biegu i wnioskéw wygenerowanych w ramach realizacji debaty nr 6:,Czy urzedom pracy
potrzebna jest promocja?” na samym koncu publikacji. Proces podejmowania przez PSZ
dziatan promocyjnych to sktadowa wszystkich obszaréw omawianych w ramach kompo-
nentu ,Inspiracje dla administracji”. Debata ta stanowi wiec swoistego rodzaju element
podsumowujacy, i zarazem potwierdzajacy stusznos¢ przekonania, iz wszelkie aktywno-
$ci urzeddw pracy — zarébwno skierowane do wewnatrz, jak i na zewnatrz — tworzy wize-
runek PSZ.

Szczegébtowe informacje dotyczace poszczegdlnych debat (raporty z debat) znaj-
duja sie w archiwum Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie.



DEBATANR 1
CZY
WSPOLPRACA
POPLACA?

Data: 18.03.2010.

Uczestnicy:

przedstawiciele dyrekcji PSZ,
pracownicy zespotéw
projektowych realizowanych

na zasadzie partnerstwa,
pracownicy Centrum Informacgji

i Planowania Kariery Zawodowej,
Centrow Aktywizacji Zawodowej
oraz Klubéw Pracy.
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Oceniajac sposob funkcjonowania i miejsce, jakie publiczne stuzby zatrudnienia
zajmujg w procesie zmian dokonujacych sie na rynku pracy, nie mozna pomina¢ proble-
matyki ksztattowania sie ich wspotpracy z pozostatymi aktorami rynku pracy. Z tego tez
powodu debata zatytutowana ,Czy wspotpraca poptaca?” zostata poswiecona tematyce
wspotpracy miedzysektorowej i zawieraniu partnerstw przez i w ramach dziatan realizo-
wanyh przez PSZ. Zaproszeni do udziatu goscie — przedstawiciele trzech sektoréw: poza-
rzgdowego, prywatnego i publicznego - podzielili sie z uczestnikami swoimi doswiad-

czeniami w tym zakresie.
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Matopolski rynek pracy to obszar dziatan licznych instytucji publicznych, samorza-
dowych i prywatnych. Jeszcze pod koniec lat 90. XX wieku relacje publicznych stuzb za-
trudnienia z pozostatymi podmiotami rynku pracy nie byty w petni sprecyzowane i sfor-
malizowane, a wspotpraca sprowadzata sie do wzajemnej wymiany informacji. Obecnie
sytuacja ulegfa zmianie. Dziatania o charakterze lokalnych, miedzysektorowych porozu-
mien w obszarze rynku pracy sa coraz bardziej popularne i cenione zaréwno przez ich
tworcodw, jak i odbiorcdw wsparcia. Budowanie dialogu instytucji rynku pracy ze srodowi-
skami biznesu oraz organizacji pozarzagdowych w celu rozwigzywania lokalnych proble-
mow zwigzanych z zatrudnieniem oraz bezrobociem
to dtugotrwaty proces, wymagajacy zaangazowania
wszystkich podmiotéw w niego wigczonych. Pomi-
mo to, lokalne pakty tworzone na rzecz zatrudnienia
oraz partnerstwa projektowe stanowig coraz bardziej
rozpowszechniong forme wspotpracy.

Zgodnie z zapisami ustawy z dnia 20 kwiet-
nia 2004 r. o promogji zatrudnienia iinstytucjach
rynku pracy (DzU08.69.415, Art. 21), polityka rynku
pracy realizowana przez witadze publiczne opiera
sie na dialogu i wspétpracy z partnerami spotecz-
nymi. W rzeczywistosci zawierane partnerstwa
ograniczane s do potrzeb realizacji pojedynczych,
krétkotrwatych inicjatyw (najczesciej projektéw)
o charakterze spotecznym, angazujacych poje-
dyncze podmioty. W konsekwencji tego typu do-
Swiadczen powstaje watpliwos¢ czy w ramach tak
docelowo tworzonych partnerstw istnieje szansa na
wypracowanie efektywnych, powtarzalnych metod
rozwigzania problemoéw rynku pracy. Niezmiernie
wazne wydaje sie wiec — jeszcze na etapie tworzenia



poszczegodlnych inicjatyw — okreslenie, czy maja one miec na celu jednorazowe rozwia-

zanie konkretnego problemu, niewymagajace podejmowania dodatkowych dziatan po
ich zakonczeniu, czy tez stanowig one element pewnych systemowych rozwigzan wy-
magajacych kontynuacji.

W opinii uczestnikéw debaty wspdtpraca instytucji na matopolskim rynku pracy
nie powinna polegad na nawigzywaniu wspotpracy wytacznie dla potrzeb realizacji kon-
kretnych projektow, a tworzenie partnerstw nie powinno mie¢ na celu wytacznie osigga-
nia zaplanowanych w projektach rezultatéw. Opierajac sie na dotychczasowych doswiad-
czeniach (whasnych - PSZ - oraz innych instytucji), a takze indywidualnych potrzebach
adresatéw dziatan, dla jakich inicjatywy sa podejmowane, planowane projekty powinny

wpisywac sie w proces dtugoletnich i przemyslanych dziatan systemowych. W trakcie pro-
cesu ich ewaluacji powinno sie — oprécz podsumowania zrealizowanych dziatai — okre-
$li¢, ktére obszary prac wymagaja dalszego rozwoju oraz przydzieli¢ odpowiedzialnos¢ za
ich ewentualng kontynuacje konkretnym osobom czy instytucjom.

Uczestnicy debaty zwrdcili rowniez uwage na element efektywnosci wypraco-
wywanych rezultatéw. W ich opinii nalezy pamieta¢, iz pomimo, ze wspotpraca pozwala
na potaczenie potencjatu i mozliwosci poszczegdlnych uczestnikéw dziatan, nie zawsze
stanowi jedyng i wiasciwg forme realizacji zadan. Bywa ze wspdlnie wypracowane re-
zultaty przedstawiajag mniejsza wartos¢ anizeli rezultaty wypracowywane indywidu-
alnie. W takiej sytuacji rzeczona wspotpraca nabiera charakteru tworzonego, tzw. ka-
pitatu spotecznego, ktéry moze nie w danym momencie, ale w przysztosci przyniesie
pozadane efekty.

Podsumowujac, publiczne stuzby zatrudnienia wykazuja che¢ nawiazywania
wspotpracy i wspétpracuja z wieloma instytucjami dziatajgcymi w sferze rynku pra-
cy. Nie zawsze jakos¢ tej wspotpracy jest zgodna z poczatkowymi oczekiwaniami oby-
dwu stron oraz nie zawsze przynosi planowane rezultaty. Rozwiazanie, ktére w opinii
uczestnikéw debaty moze wplynaé na polepszanie standardéw i zintensyfikowanie
efektéw tworzonej wspotpracy, wymaga przy kazdej z tego typu inicjatyw jasnego
okreslenia:

— transparentnosci celu (stuzacego interesowi publicznemu);

— jasno zdefiniowanych zasad wspotpracy;

— zdefiniowania rél oraz zakresu odpowiedzialnosci poszczegdlnych uczestnikéw

partnerstwa;

— wyznaczenia lidera (niekoniecznie rozumianego jako inicjatora wspétpracy);

— dobrowolnosci partnerstwa w zakresie przystepowania do dziafania;

— zdolnosci do szybkiego reagowania na zmiany spoteczno-gospodarcze zacho-

dzace w obszarze dziatania partnerstwa;

— gotowosci do dzielenia sie wtadza;

— rzetelnosci w wywigzywaniu sie ze zobowiazan;
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— dazenia do wypracowania konkretnego, mozliwego do realizacji rozwigzania

dla okreslonego problemu;

— okreslenia zakresu realizacji wspdlnych celéw, nie zapominajac rownoczesnie

o celach poszczegdlnych uczestnikéw wspdtpracy.

Myslac o partnerstwie, w pierwszej kolejnosci nalezy zwréci¢ uwage na jego
czynnik ludzki. Bez zaangazowania poszczegélnych oséb, otwartosci na nowe rozwia-
zania, umiejetnosci efektywnej komunikacji z partnerami oraz umiejetnosci zarzadza-
nia czasem - zadna, nawet najlepiej przemyslana forma podjecia wspdlnych dziatan nie
bedzie skuteczna, co wiecej, zniecheci kazda ze stron partnerstwa do kolejnych préob
wiagczania sie w dziatania realizowane na podobnych zasadach. Partnerstwo jest sztuka,

do ktdrej wszyscy jego uczestnicy powinni sie przygotowac. Wymaga ono duzej dozy
samokrytyki oraz dostrzegania poziomu barier stojagcych przed kazdym z partneréw
oddzielnie i przed partnerstwem w catosci. Jak podkresla Pani Ewa Bogacz-Wojtanow-
ska w swojej publikacji zatytutowanej ,Modele wspotpracy instytucji a rozwigzywanie
problemdw rynku pracy”,[...] partnerstwo na rynku pracy nie oznacza dziatan dla pew-
nej idei — oznacza dziatania, ktére rozwiazuja problemy bezrobocia, kwestie dostoso-
wania pracownikéw do oczekiwan pracodawcédw czy adaptowanie na rynek pracy oséb
wczesniej z niego wykluczonych” (Ewa Bogacz-Wojtanowska, ,Modele wspotpracy in-
stytucji a rozwigzywanie problemoéw rynku pracy’, wyd. Uniwersytetu Jagielloiskiego,
Krakow 2007, s. 81).



DEBATA NR 2
ZATRUDNIENIE
JEST W CENIE

Data: 29.04.2010 .

Uczestnicy:

Centrum Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej,

Centrow Aktywizacji Zawodowej
oraz Klubéw Pracy, pracujqca
osoba niepetnosprawna,
przedstawiciele:

instytucji posredniczqcej

w zatrudnianiu os6b
niepetnosprawnych, organizacgji
pozarzqdowej zrzeszajqcej osoby
niepetnosprawne i dziatajqcej na
rzecz ich aktywizacji zawodowej,
pracodawcy zatrudniajqgcego
osoby niepetnosprawne,

osoba pracujgca na stanowisku
trenera pracy.
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Kolejne ze spotkan realizowanych w ramach cyklu debat poswiecone zostato sytu-
acji oséb niepetnosprawnych na rynku pracy. Celem debaty byto poszerzenie wiedzy jej
uczestnikdw zwigzanej z zakresem dziatah podejmowanych przez poszczegélne sektory
gospodarki na rzecz oséb niepetnosprawnych, ocenienie na ile podejmowane dziatania
sg efektywne oraz dookreslenie obszaréw wymagajacych usprawnienia i dostosowania
do faktycznie istniejacych potrzeb.

Realizacja projektow i kampanii spotecznych zorientowanych na rozwoj aktywiza-
¢ji zawodowej grupy oséb niepetnosprawnych od kilku lat stanowi czynnik ksztattowania
wrazliwosci spotecznej. Niestety — jak twierdzg sami zainteresowani, osoby niepetno-
sprawne - dziatalno$¢ tego typu nie wprowadza pozadanych zmian, rynek pracy oséb
niepetnosprawnych nie ulega znaczacej poprawie.

Najwazniejsze powody i konsekwencje takiego stanu rzeczy, zdefiniowane przez
uczestnikdw debaty, prezentuje tabela 4:

Tab. 4. Powody i konsekwencja niskiej efektywnosci dziatan realizowanych na rzecz oséb nie-
petnosprawnych

konsekwencje
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konsekwencje




— niedocenianie przez pracodawcéw
potencjatu tkwigcego w osobach
niepetnosprawnych,

(spojrzenie przez pryzmat

— niepodejmowanie préb zatrudniania oséb
niepetnosprawnych;

ich niepetnosprawnosci, a nie przez
pryzmat kwalifikacji);

— szkolenia skierowane do os6b — zniechecenie 0s6b niepetnosprawnych
niepetnosprawnych nie zawsze do brania udziatu w dziataniach
odpowiadajg faktycznym potrzebom aktywizacyjnych;
ich uczestnikow;

— cel projektéw aktywizacji zawodowej — o0soby niepetnosprawne znajduja

0s6b niepetnosprawnych czesto odnosi zatrudnienie, jednak ze wzgledu

na brak wsparcia dostarczanego podczas
projektu nie sg w stanie utrzymac pracy,
a pracodawcy nieposiadajacy profitéw

z ich zatrudnienia czesto je zwalniaja.

sie do rezultatéw ilosciowych — liczby
0s0b, ktére znalazty zatrudnienie,
a nie do trwatosci tego zatrudnienia.

Jak zgodnie uznali uczestnicy spotkania, instytucje publicznych stuzb zatrudnienia
nie sg w stanie odpowiedzie¢ na wszystkie potrzeby zgtaszane przez srodowiska oséb nie-
petnosprawnych. Bywa izwymaga sie od ich pracownikdw sztuki jednoczesnej umiejetnosci
bycia: doradca, psychologiem, posrednikiem oraz trenerem. Jedna osoba nie moze jednak
petni¢ wszystkich tych funkcji naraz. Takie kompleksowe wsparcie jest mozliwe w ramach
projektéw dedykowanych osobom niepetnosprawnym, zapewniajacych im kompleksowa
pomoc w pokonaniu drogi od kwalifikacji (jako uczestnik projektu) do znalezienia i utrzy-
mania zatrudnienia. Projekty ograniczone sg jednak $cisle zdefiniowanymi ramami czasu
ich realizaji, a to dla instytucji rynku oracy generuje pytanie, co stanie sie z beneficjentami
projektu po jego zakoriczeniu i czy PSZ znajdg wowczas formy zapewnienia tego samego

poziomu i zakresu wsparcia. Uczestnicy debaty zwigzani z r6znymi sSrodowiskami dziafaja-
cymi na rzecz oséb niepetnosprawnych wspdélnie doszli do przekonania, iz bez wpisania
projektéw w cykl systemowego wsparcia 0s6b niepetnosprawnych na rynku pracy, brak
dalekowzrocznosci na etapie planowania dziatan, brak wiaczania adresatéw tych dziatan
w proces opracowywania projektu, brak wyciggania wnioskéw z dotychczas realizowanych
form wsparcia przez inne podmioty badz powielanie dziatarh prowadzonych przez inne in-
stytucje powoduje, ze pomimo mozliwosci finansowych, jakie dostarczajg Fundusze Euro-
pejskie, i dobrych checi ze strony zaangazowanych podmiotéw, realizowane dziatania nie
wplyna na poprawe sytuacji oséb niepetnosprawnych na rynku pracy.

Biorac pod uwage ztozonos¢ sytuacji oséb niepetnosprawnych, a zarazem ograni-
czenia i mozliwosci stojace po kazdej ze stron, uczestnicy spotkania jako wskazéwki do
kierunku rozwoju prac na rzecz tej grupy oséb wymienili:

— czytelny podziat rél pomiedzy poszczegdlnymi instytucjami rynku pracy (PSZ,
organizacji pozarzadowych, pracodawcéw, agencji zatrudnienia, posrednictw
pracy, Miejskich i Regionalnych Osrodkéw Pomocy Spotecznej itd.). Zaden
z sektorow nie moze sam realizowac¢ petnej gamy ustug w stosunku do oma-
wianej grupy oséb;

— zacied$nienie wspodtpracy pomiedzy organizacjami pozarzagdowymi a urzedami
pracy (wykorzystujac potencjat, doswiadczenie i mozliwosci kazdej z nich) w ce-
lu umiejetnego udzielenia pomocy osobie niepetnosprawnej;

— podejmowanie wspdlnych dziatan tam, gdzie jest to faktycznie wskazane, a nie
wytacznie w granicach narzuconych wymaganiami projektu;

— wspieranie swoim dziataniem $cisle wyselekcjonowanej grupy osob, takiej, kto-
ra tej pomocy faktycznie potrzebuje, a nie kierowanie jej do wszystkich osob
niepetnosprawnych;

— wprowadzenie w kazdym urzedzie pracy wyspecjalizowanego trenera zatrud-
nienia wspieranego, ktéry dzieki indywidualnemu kontaktowi z osobga niepet-
nosprawng bedzie mégt odpowiednio dobrac¢ oferte pracy do potrzeb i umie-
jetnosci osoby jej poszukujacej;
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— w kazdym urzedzie pracy stworzenie miejsc do obstugi 0séb niepetnosprawnych;

— tworzenie oraz realizacja efektywnych form wsparcia oséb niepetnosprawnych opierajac sie na mo-

delu ,zatrudni¢ — wyszkoli¢ — utrzymac”;

— dziatania skierowane do pracodawcéw powinny opierac sie na zachetach do zatrudniania (w tym

rzetelnej informacji na temat korzysci, jak i trudnosci wynikajacych z tego faktu).

W trakcie debaty uznano, iz problem niskiego poziomu zatrudniania wsréd oséb niepetnosprawnych
to wypadkowa licznych ograniczen dotykajacych samych aktoréw rynku pracy. Organizacje pozarzadowe nie
zawsze posiadaja wystarczajacg ilos¢ srodkéw i potencjatu, aby zaktywizowac ten typ oséb do podejmowa-
nia wyzwan. Urzedy — ze wzgledu na nadmiar klientéw oraz narzucone im wskazniki do zrealizowania - nie
zawsze moga by¢ efektywne w swoich dziataniach. Pracodawcy — z uwagi na brak wiedzy i obawe przed za-
trudnianiem oséb niepetnosprawnych - rzadziej podejmujg préby w tym kierunku. Z kolei osoby niepetno-
sprawne poprzez brak wiary we wtasne sity oraz brak motywacji. nie zawsze potrafig sie odnalez¢ i utrzymac
na rynku pracy.

Debata - ze wzgledu na ograniczenie czasowe — nie pozwolita na petng analize tematu. Dodatkowo,
ocene sytuacji nalezatoby poszerzy¢ o wnikliwg analize: stopnia i rodzaju niepetnosprawnosci, motywacji do
pracy klientow (z orzeczeniem o stopniu niepetnosprawnosci) poszczegélnych powiatowych urzedéw pracy,
badania wsrdd lokalnych pracodawcéw na temat wiedzy w zakresie zatrudniania oséb niepetnosprawnych,
analize oferty lokalnych instytucji dziatajacych na rzecz oséb niepetnosprawnych, dostepnos¢ i jakosc¢ oferty
urzedow pracy skierowanej do tych oséb. Dopiero na tej podstawie mozliwe jest stworzenie konkretnego
planu dziatan na rzecz aktywizacji zawodowej oséb niepetnosprawnych.
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DEBATANR 3
PRACA
W MALOPOLSCE

Data: 9.06.2010r.

Uczestnicy:
przedstawiciele

dyrekcji PSZ,
pracownicy Centrum
Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej,
Centrow Aktywizagji
Zawodowej

oraz Kluboéw Pracy,
przedstawiciele organizacji
pozarzqdowych,
pracodawcow,
instytucji Kosciofta.
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W ramach cyklu debat ,Okno na swiat” znalazto sie réwniez miejsce na dyskusje
o pracy w kontekscie roli, jaka petni w zyciu cztowieka. Spotkania poswiecono dyskusji
na temat jej wartosci oraz poczucia odpowiedzialnosci za jej wykonywanie. Dyskutanci
udowadniali, iz prace nalezy pojmowac nie tylko w aspekcie ekonomicznym, jako pod-
stawowe zrédto, warunek egzystencji oraz przykry obowiazek, ale rowniez w:

— aspekcie spotecznym — wedle ktérego praca stanowi zapewnienie cztowiekowi
niezbednych mu do rozwoju kontaktéw spotecznych;

- aspekcie fizjologiczno-psychologicznym, traktujacym prace jako obiektywnga po-
trzebe cztowieka warunkujaca jego rozwdj, pozwalajac jednoczesnie na wzrost poczucia

wiasnej wartosci poprzez bycie potrzebnym oraz za co$ odpowiedzialnym;
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- aspekcie wychowawczym - podkreslajacym, iz cztowiek wykonujac prace nie

tylko tworzy nowe wartosci, ale takze podlega nieustannemu rozwojowi osobowemu
i spotecznemu, doskonalac w ten sposéb samego siebie i swoje otoczenie.

Sam fakt wykonywania pracy warunkuje poczucie wtasnej wartosci oraz godnosci
cztowieka. To praca strukturalizuje czas, umozliwia realizacje indywidualnych celéw, wy-
korzystanie i rozwdéj wiasnych zdolnosci i umiejetnosci, zapewnia bezpieczenstwo, daje
poczucie sensu zycia, poczucie spetniania sie. Specyficzng wtasciwoscia pracy jest to, ze
zaspokajajac wiele potrzeb, sama staje sie potrzeba. Jest zatem praca srodkiem do zdo-
bycia okreslonych korzysci, celem codziennej dziatalnosci, ale i motywacja, impulsem do
dziaftan. Podczas spotkania zwrécono uwage na znaczacg - jesli nie gtéwna - role rodzi-
ny w wychowaniu do podejmowania aktywnosci zawodowej. To ona ksztattuje jednostki
oraz jej zaangazowanie do petnienia rél spoteczno-zawodowych.



W kontekscie dyskusji poruszono réwniez tematyke roli pub- : DRI FFFE
licznych stuzb zatrudnienia we wspieraniu jednostki na jej drodze ka- : ; ' =
riery zawodowej. Podkreslono wage zindywidualizowanego podejscia :
W pracy z osobami pozostajgcymi bez zatrudnienia. Skupiono sie réw-
niez na roli doradcy zawodowego, ktéry — jak wynika z dyskusji — powi-
nien petnic role nauczyciela/mentora wspierajacego klienta w proce-
sie mobilizacji do pracy oraz okreslenia swoich potrzeb, umiejetnosci
i mozliwosci. Wygtaszane opinie maja swoje odzwierciedlenie w litera-
turze odnoszacej sie do wspoétczesnego rozumienia i postrzegania roli
poradnictwa zawodowego:

W ciagle zmieniajacej sie rzeczywistosci rolg poradnictwa
jest pomoc jednostkom w radzeniu sobie ze zmianami, dostarczanie
informacji oraz wspieranie jednostek niezaleznie od wieku i w kaz-
dym momencie ich zycia w uzyskiwaniu oraz umiejetnym wykorzy-
stywaniu kompetencji zarzadzania wtasna karierg, potrzebnych do
radzenia sobie w sytuacjach zwigzanych z wyborem szkoty, szkole-
nia, poszukiwania zatrudnienia, bezrobocia. Poradnictwo jest zatem
aktywnym procesem uczenia sie, umozliwiajagcym rozwoj umiejetno-
$ci poznawczych, takich jak: poszukiwanie, analizowanie informacji,
planowanie, wyznaczania celéw, podejmowanie decyzji. Procesem
wspomagajacym rozwoéj kompetencji osobistych, takich jak: orien-
tacja na dziatanie, podejmowanie inicjatywy, radzenie sobie z nie-
pewnoscig, wytrwatos¢, zaangazowanie, elastycznos¢. Jest on reali-
zowany przez takie ustugi, jak: udzielanie informacji o $wiecie pracy,
dostarczanie narzedzi oceny i samooceny, udzielanie porad indywi-
dualnych i grupowych. Wazna role w tym procesie odgrywa doradca,
ktéry wspiera, towarzyszy osobie w konstruowaniu projektu zawo-
dowego - zyciowego. Rolg wspétczesnego doradcy nie jest zatem

wskazywanie drogi w sposéb dyrektywny ani podejmowanie decyzji
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za osoby zgtaszajace sie z prosbg o pomoc, lecz raczej pomaganie im w porzadkowaniu
i przepracowywaniu wyobrazen na temat samych siebie i $wiata zawoddéw. Doradca
staje sie mediatorem pomiedzy aspiracjami jednostki a wymaganiami zewnetrznymi,
pomagajac jej w zrozumieniu zaistniatej sytuacji i podjeciu decyzji. Doradca jest zatem
ekspertem, a raczej nauczycielem, ktéry uczy jak wybiera¢, a nie co wybierad. Stwa-
rza to jednostce szanse przyjmowania odpowiedzialnosci za swoj rozwéj i nabywania
przez nig kompetencji zarzgdzania swojg kariera. Osoba staje sie zatem aktywnym pod-
miotem swoich wyboréw” (Ewa Bodzifska-Guzik, fragment referatu pt. ,Poradnictwo
zawodowe dziataniem wspierajagcym rozwoj edukacyjno-zawodowy w spoteczenstwie

wiedzy’, odczytanego podczas europejskiej debaty publicznej pt.,Przysztos¢ edukacji
w Matopolsce na tle kierunkéw rozwoju edukacji w Unii Europejskiej”).

Podejmujac tematyke humanistycznych oraz spotecznych wartosci pracy nie wol-
no zapominac, iz cztowiek realizuje sie poprzez prace, a poprzez wysitek i zaangazowa-
nie w nig witozone doskonali swoja osobowos¢. Praca, aby dawata satysfakcje, powinna
oprécz zapewnienia godziwego wynagrodzenia posiadac swdj cel, powinna by¢ dostoso-
wana do posiadanych kompetencji oraz pozwoli¢ na rozwdéj zawodowy. Czerpanie zado-
wolenia z pracy przektada sie na inne aspekty zycia, w tym na jego dobrg jakos¢.



DEBATANR 4
WUP | PUP
JEDNA MISJA,
WSPOLNE CELE?

Data: 17.09.2010 .

Uczestnicy:

przedstawiciele dyrekcji PSZ
oraz pracownicy zajmujqcy
stanowiska wymagajqce
statej wspofpracy
miedzyinstytucjonalnej.
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Publiczne stuzby zatrudnienia dziataja na rzecz rynku pracy z pozycji dwéch ptasz-
czyzn — powiatowej (PUP) i wojewddzkiej (WUP). Posiadajac podobnie zdefiniowang misje,
przed obydwoma typami instytucji postawiono zadania, ktérych sposéb realizacji wymusza
stosowanie indywidualnych metod realizowania natozonych na nie prac. Taki stan rzeczy
uwarunkowany jest m.in. czynnikami demograficznymi oraz spoteczno-ekonomicznymi.
Poszczegdlne powiaty charakteryzuja rézne potrzeby zatrudnieniowe, rézny stopien roz-
woju przedsiebiorczosci oraz posiadajg rézne zasoby (w tym m.in.: ludzkie, informacyjne).
Przed rozpoczeciem wymiany opinii na temat realizacji wspolnych dziatan, konieczne stato
sie wiec doprecyzowanie indywidualnych potrzeb, zasobdw, stylu zarzadzania, jak réwniez
jakosci komunikacji pomiedzy instytucjami. W opinii uczestnikéw debaty to jedyna droga
do stworzenia ptaszczyzny dla efektywnej wspétpracy na rzecz rozwoju rynku pracy w ca-
tym regionie. Jak podkreslono, wspoétpraca ta jest niezbedna na kazdym z etapow: od pla-
nowania, realizacji i monitorowania po ocene podejmowanych dziatan.

Podczas spotkania zadano sobie pytania: jakie cele stawia publicznym stuzbom
zatrudnienia ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, jakie sg cele po-
wiatowych i wojewdédzkiego urzedéw pracy i w jaki sposéb urzedy moga je wspdlnie
realizowac. Dzieki dookresleniu obszaréw, w ktérych wspdtpraca powinna ulec poprawie,
jak réwniez obszaréw, w ktérych jest ona wystarczajaco rozwinieta, sprecyzowano liste
tych, ktére wymagaja wprowadzenia usprawnien (patrz tab. nr 5).

Zgodnie uznano, iz WUP i PUP realizuja te sama misje — ,Kompetentny, wykwalifi-
kowany, pracujgcy mieszkaniec Matopolski”. Misja ta stanowi wspdlng platforme funkcjo-
nowania urzedéw. Charakteryzuje ja potrzeba:

— rozwoju promocji zatrudnienia;

— rozwoju dialogu spotecznego i partnerstwa na rynku pracy;

— sprawnej realizacji projektéw na rzecz rozwoju rynku pracy i wyréwnywania po-

ziomu rozwoju w poszczegdlnych powiatach;

— wspodlnego oddziatywania na polityke pracy (lobbing).

Pomimo zbieznosci misji, nieco inaczej ksztattuja sie cele WUP i PUP. Cele WUP
majg charakter bardziej strategiczny i koncentruja sie wokét polityki rynku pracy catego
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regionu. Cele PUP majg charakter operacyjny, lokalny i skupiaja sie na pracy z osobg po-
szukujaca zatrudnienia. Uczestnicy spotkania wyodrebnili te cele, ktére mozna jednak
uznac za wspdlne dla obydwu typdéw instytucji:

Tab. 5. Cele dziatalnosci WUP i PUP z obszaru wojewddztwa matopolskiego

— budowanie lokalnych
partnerstw w celu
przeciwdziatania
bezrobociu w powiecie;

— dialog spoteczny — przeciwdziatanie bezrobociu;
i partnerstwo
na matopolskim
rynku pracy;

— promocja zatrudnienia;
— aktywizacja rynku pracy;

— realizacja zadan wynikajacych
z ustawy o promogji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy;

— rozwoj — realizacja projektéw;
matopolskiego
rynku pracy
poprzez realizowane
i koordynowane — posrednictwo w sieci EURES;

— efektywne wydatkowanie
srodkéw finansowych
na aktywizacje lokalnych
rynkéw pracy.

— poradnictwo zawodowe;

projekty. — wspoétpraca transgraniczna;
— wadrazanie POKL i realizacja innych
projektow UE;
— koordynacja systemow
zabezpieczenia spotecznego;

— koordynacja ksztatcenia
ustawicznego w partnerstwie.

Nalezy pamieta¢, iz w zwiazku z dynamika rynku pracy, a co za tym idzie zmiana-
mi na nim zachodzacymi, niezbedne jest prowadzenie statego monitoringu ustalonych
celéw i w miare potrzeb przedefiniowywanie ich tak, aby odpowiadaty one realnym po-
trzebom klientéw i partneréw (w tym: oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy, praco-
dawcdw, pozostatych instytucji rynku pracy).



alizacja jest mozliwa bez koniecznosci zmiany uregulowan prawnych oraz dodatkowych
naktadéw finansowych. Sg nimi:
— wspdlne opracowywanie planéw dziatania tam, gdzie cele WUP i PUP sg zbiezne;
— wzmocnienie wspoétpracy w zakresie opracowywania analiz i statystyk;
— wzmocnienie roli WUP jako integratora i moderatora wspotpracy;
— dbatos¢ o jakos¢ komunikacji (jasny, skierowany do odpowiedniej osoby, okre-
$lajacy czas i cel realizacji zadania komunikat);
— regularna organizacja spotkan, pozwalajaca na biezacy przeptyw informacji,
okresdlenie zasad i ram wspétpracy oraz wyjasnianie ewentualnych nieporozu-

mien;

Podczas debaty podkreslono potrzebe angazowania przedstawicieli wszystkich

matopolskich urzedéw w proces opiniowania i wypracowywania wspolnych rozwigzan
dla regionalnego rynku pracy, poprzez aktywne uczestnictwo w spotkaniach pozwala-
jacych na wymiane pogladéw i doswiadczen, okreslanie zasad wspotpracy, dzielenie sie
wiedza ekspercka oraz wynikami swojej pracy. Korncowe raporty oraz opracowania z tego
typu spotkan - jako efekt wspdlnej pracy — powinny by¢ przejrzyste i ogdlnie dostep-
ne dla wszystkich uczestnikdéw procesu decyzyjnego oraz upublicznione do wiadomosci
wszystkich mieszkancéw Matopolski.

W trakcie trwania debaty uczestnicy zgtaszali szereg propozycji rozwigzan i po-

stulatow, majacych na celu utatwienie wspotpracy miedzyinstytucjonalnej, a ktorych re-
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— angazowanie w proces komunikacji nie
nazbyt szerokiej oraz nie nazbyt waskiej
liczby uczestnikow;

— wykorzystywanie wiedzy eksperckiej
pracownikow obydwu urzedéw w proces
podejmowania decyzji;

— wigczanie w proces decyzyjny wszystkich
zaangazowanych w niego uczestnikow,
unikajac zatrzymywania informacji na
poziomie kierownictwa i kadry zarzadza-
jacej.

Pomocne w tym wzgledzie wydaje sie by¢
powotanie zespotu sktadajacego sie z przedsta-
wicieli WUP i PUP, majacego za zadanie realizacje
zgtoszonych podczas debaty propozycji, celem po-
prawy efektywnosci wykonywania zadan stojacych
przed PSZ w Matopolsce z wykorzystaniem poten-
cjatu poszczegdlnych urzeddéw i jednoczesnym
uwzglednieniem indywidualnych potrzeb $rodo-
wisk, na rzecz ktérych dziataja.
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Zgodnie z przepisami ustawy o finansach publicznych obowiazujacej od 1 stycz-
nia 2010 r.", na jednostki sektora finanséw publicznych natozono obowigzek kontroli za-
rzadczej definiowanej jako ogét dziatan podejmowanych dla zapewnienia realizacji ce-
6w i zadan instytucji w zakresie:

- zgodnosci dziatalnosci z przepisami prawa oraz procedurami wewnetrznymi;

- skutecznosci i efektywnosci dziatania;

— wiarygodnosci sprawozdarn;

- ochrony zasobdw;

- przestrzegania i promowania zasad etycznego postepowania;

- efektywnosci i skutecznosci przeptywu informacji;

- zarzadzania ryzykiem.

Trudnoscig we wdrozeniu zarzadzania ryzykiem jako elementu kontroli zarzadczej
byto wybranie wtasciwej metody zaréwno identyfikacji, jak i oceny ryzyka. Zastanawiano
sie, jaka metoda oceny bedzie lepsza na poczatek biorac pod uwage specyfike realizowa-
nych zadan, brak doswiadczenia oraz brak wielu danych. Jaka matryca, prostsza czy do-
ktadniejsza. Jak zbudowac system zarzadzania ryzykiem, aby nie byt zbyt sformalizowany.
Ustawodawca w Komunikacie nr 23 Ministra Finanséw z dnia 16 grudnia 2009 r.? wskazat
na podstawowe elementy systemu zarzadzania ryzykiem. Faktyczny sposéb wdrozenia
musiat zosta¢ samodzielnie stworzony przez poszczegdlne instytucje.

Ze wzgledu na dotychczasowe doswiadczenie i zaawansowany charakter prac nad
zarzadzaniem ryzykiem w WUP Krakéw (wypracowana metodyka, dostosowane narze-
dzie informatyczne wspierajace zarzadzanie ryzykiem, wymodelowane procesy), reali-
zatorzy projektu podjeli decyzje o rozpoczeciu dyskusji na temat ryzyka zagrazajacego
realizacji celéw i zadan w szerszym gronie pracownikéw PSZ i tym samym wypracowaniu
wspdlnie akceptowalnych rozwiagzan dla tworzacego sie systemu. Zagadnienie zostato
poruszone w ramach 5. debaty z cyklu ,Okno na $wiat’, ktéra nosita tytut ,Zarzadzanie

! Ustawa z dn. 27 sierpnia 2009 roku o finansach publicznych (DzU Nr 157, poz. 1240).
2 Komunikacie nr 23 Ministra Finanséw z dnia 16 grudnia 2009 r. w sprawie standardéw kontroli zarzadczej dla
sektora finanséw publicznych.

ryzykiem w administracji publicznej” i poprowadzona zostata w formie warsztatu. Jej
gtéwnym celem byto odpowiedzenie na pytanie, jak zarzadzac¢ ryzykiem w administracji
publicznej (jak je identyfikowac i oceniac)? oraz wypracowanie wsrdd pracownikéw pub-
licznych stuzb zatrudnienia umiejetnosci identyfikacji i analizy (oceny) ryzyka w ramach
wybranych procesow.

Dla zapewnienia sprawnosci i skutecznosci przebiegu spotkania podjeto prace
przygotowawcze zwigzane z wczesniejszym wyborem przez realizatoréw debaty 3 pro-
ceséw WUP Krakéw, ktére zostaty wymodelowane, a wiec posiadaty stworzony schemat

Rysunek nr 1

ARKUSZ ROBOCZY StUZACY DO IDENTYFIKACJI RYZYKA W PROCESACH

Nazwa procesu:

Cel procesu:

Wskazniki realizacji celu:

Czynniki
ryzyka*
Czynnos¢ zewnetrzne, Przyc’zera SkuFek‘ Wiaéciciel RYZ.YkO ~
W procesie Ryzyko wewnetrzne — krotki — krotki rzvka krzyzowe | Uwagi
i < opis opis ey TAK/NIE
Kategoria
ryzyka

Zrédto: Metodyka zarzadzania ryzykiem w WUP.



przebiegu procesu w systemie informatycznym, w wersji graficznej, wraz z przypisanym
do poszczegdlnych czynnosci procesu srodowiskiem pracy, dokumentéw, systemow IT.

Zaproszeni do udziatu uczestnicy - kierownictwo oraz pracownicy publicznych
stuzb zatrudnienia (WUP i PUP-y) — podzieleni zostali na trzy grupy. Wtasciciel kazde-
go z trzech wybranych proceséw przedstawit zebranym cel procesu, wskazniki jego

Rysunek nr 2

ARKUSZ ROBOCZY StUZACY DO szacowania i analizy RYZYKA W PROCESACH

realizacji oraz przebieg. W kolejnym kroku, uczestnicy debaty identyfikowali ryzyka
we wspotpracy z ekspertami. Byta to okazja do: przedstawienia oczekiwan i obaw
zwigzanych z wdrazaniem; mozliwos¢ rozwigzania probleméw z udziatem dyrekgji
i ekspertow, jakie dotychczas sie pojawity; wypracowania rekomendacji (...). Podczas
warsztatow zaprezentowano takze korzysci, jakich nalezy sie spodziewaé w zwigzku

Nazwa procesu:

Cel procesu:

Wskazniki realizacji celu:

. Ocena punktowa L Ocena punktowa - ryzyko Ocena Wiasciciel
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Zrédto: Metodyka zarzadzania ryzykiem w WUP.
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z wdrozeniem systemu. Waznym elementem byt takze fakt, iz zaproszeni uczestnicy
pracowali na konkretnych przykfadach, gdyz wiekszos$¢ z nich to osoby, ktére dopiero
miaty sie zmierzy¢ z problemem identyfikacji. Dlatego wyniesione doswiadczenia byty
przydatne.

Wyniki prac zostaty ujete w tabelach stanowigcych zataczniki do metodyki analizy
i identyfikacji ryzyka w WUP (rysunek nr 1. Arkusz roboczy stuzacy do identyfikacji ryzyka
oraz rysunek nr 2. Arkusz roboczy stuzacy do szacowania i analizy ryzyka).

W trakcie spotkania zostata opracowana lista opisanych i ocenionych ryzyk zagra-
zajacych realizacji celéow w wybranych procesach wraz ze wskazanymi mechanizmami
kontroli. Dla kazdego ryzyka ustalono potencjalne przyczyny i skutki jego wystepowa-
nia, a nastepnie w wiekszosci przypadkéw zaproponowano mechanizmy kontroli ograni-
czajace to ryzyko. W przypadku ryzyk, w ktérych zaproponowane mechanizmy kontroli
uznano za nieskuteczne lub nieadekwatne, wprowadzono niezbedne korekty. Zwrécono
uwage na fakt, iz wiekszo$¢ mechanizméw ogranicza przyczyne ryzyka, a tylko niektére
minimalizuja jego skutki. To spostrzezenie byto istotne dla kolejnego kroku, jakim byta
ocena. Ocene ryzyka przeprowadzano stosujgc metode punktowg matrycy 3x3. Matryca

jest narzedziem stuzacym do oceny wystapienia prawdopodobienstwa i skutku danego
ryzyka.

Rolg ekspertow ds. ryzyka byto zwrécenie szczegdlnej uwagi na poprawnosciden-
tyfikowania i oceny ryzyka, w szczegdlnosci w zakresie tworzenia powigzan pomiedzy
procesami a zadaniami budzetowymi oraz zastosowania narzedzi informatycznych w za-
rzadzaniu ryzykiem.

Koncowe wnioski, jakie zostaty sformutowane przez uczestnikéw spotkania po
zakonczeniu realizacji prac warsztatowych, zwigzane bylty gtéwnie z wtasciwym identyfi-
kowaniem oraz ocena ryzyka. Najczestsze problemy, jakie sie pojawiaty, to:

e trudnosci z poprawnym opisem przyczyn zidentyfikowanego ryzyka;

e brak zwigzkéw logicznych miedzy poszczegdlnymi elementami (przyczynami

a skutkami) lub brak ewidentnych przyczyn;

e niedostrzeganie mechanizmoéw kontroli ryzyka (wynika to gtéwnie z faktu, iz

czesto sg one tak oczywiste, ze nie sg opisywane);

e dazenie do zbyt szczegétowej identyfikacji ryzyka (przeprowadzana byta w pro-

cesie na poziomie czynnosci).



DEBATA NR 7
PRZYCHODZI
PRACODAWCA
DO URZEDU...

Data: 10.12.2010r.

Uczestnicy:
pracownicy Centrum
Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej,
Centréw Aktywizacji
Zawodowej

oraz Klubéw Pracy,
przedstawiciele agengji
zatrudnienia,
pracodawcow
indywidualnych

oraz zrzeszen pracodawcow.
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Celem kolejnej debaty byto wypracowanie w trakcie jej trwania konkretnych roz-
wigzan majacych usprawniaé proces wspétpracy PSZ i pracodawcédw na rzecz oséb po-
szukujacych pracy. Wspotpraca ta wymaga obopdlnego zrozumienia, duzego zaangazo-
wania i wieloptaszczyznowej analizy potrzeb, mozliwosci oraz potencjatu wszystkich jej
uczestnikéw.

Jak wynika z doswiadczen pracownikéw instytucji PSZ, pracodawcy, ktérzy nawia-
zujg wspdtprace z urzedami pracy, nierzadko przejawiaja tendencje do zarzucania tego
typu placéwkom niewystarczajgcego zaangazowania, a tym samym niskg efektywnos¢
procesu zatrudniania swoich klientéw. Opinia ta - jak zgodnie potwierdzili uczestnicy
debaty - rozpowszechniana w szerszych kregach opiniotwdrczych — przyczyni¢ sie moze
do sytuacji, w ktérej pracodawca bedzie wolat szukac pracownikéw przez agencje zatrud-
nienia czy tez na wtasna reke, anizeli zwracac sie w tej sprawie do urzedu pracy. W trakcie
debaty srodowiska urzednikéw i przedsiebiorcéw podjety prébe wzajemnego zrozumie-
nia swoich potrzeb, oczekiwan i ograniczen.

Pracownicy administracji obecni na debacie ttumaczyli, iz w zwigzku z liczba
0s0b bezrobotnych zarejestrowanych w poszczegdinych urzedach, faktycznie nie za-
wsze udaje sie kazdej z nich poswieci¢ tyle czasu, ile tego wymaga ich szczegdlna
sytuacja na rynku pracy. Stad tez w indywidualnej pracy z klientem tak wazna role pet-
nia trenerzy pracy oraz doradcy zawodowi, ktérzy poza administracyjna sferg obstugi
klienta poswiecajg wiele energii i czasu, aby kazda osoba przychodzaca do urzedu
w poszukiwaniu pracy miata mozliwos¢ otrzymania petnego i zindywidualizowanego
wsparcia. Z kolei analizujac poziom zatrudnienia oséb aktywizowanych przez PSZ war-
to zwrdci¢ uwage na fakt, iz PUP-y majg ustawowa koniecznos¢ zapewnienia wsparcia
wszystkim bezrobotnym — bez wzgledu na poziom ich zaangazowania w poszukiwanie
pracy. Nie jest tatwo znalez¢ zatrudnienie i utrzymac na stanowisku osobe, ktéra tak
naprawde nie jest w petni zainteresowana wykonywaniem pracy zarobkowej, a swéj
status osoby bezrobotnej traktuje przede wszystkim jako zapewnienie sobie bezptat-
nego ubezpieczenia zdrowotnego czy tez zrédto zasitku. Urzedy pracy - przedstawi-
ciele administracji publicznej - zobligowane sa réwniez do przestrzegania licznych

procedur biurokratycznych, ktére powoduja, iz proces zatrudnienia klientéw wydtuza
sie w czasie. Natomiast dla pracodawcéw jako przedstawicieli sektora biznesu - na-
stawionych przede wszystkim na osigganie zysku, dziatania urzedéw wymagajace wy-
konywania wielu czynnosci proceduralnych uznawane sg jako zbedne i przedtuzajace
sam proces zatrudnienia.

Jak stwierdzili uczestnicy spotkania, aby nie wydtuzac realizacji procedur admini-
stracyjnych oraz zapobiegac¢ ewentualnym problemom zwigzanym z potencjalng mozli-
woscia zatrudnienia przez pracodawce osoby zle dobranej, w pierwszej kolejnosci nalezy
zniwelowac liczbe btedéw utrudniajgcych efektywna wspétprace. Do najczesciej przywo-
tywanych naleza:

— zakres obowiazkéw i pozadanych cech pracownika rekrutowanego na konkret-

ne stanowisko pracy opisane przez pracodawce czesto posiada nieprecyzyjny



charakter, co powoduje, iz kierowani do niego kandydaci nie
spetniaja faktycznych wymagan;

— brak wspétpracy pracodawcéw z urzedem ,po osiggnieciu celu”
rozumianego jako zatrudnienie pracownika;

— brakinformacji zwrotnej ze strony pracodawcéw na temat powo-
déw niezatrudnienia kandydata wystanego przez urzad pracy;

— postawa roszczeniowa pracodawcéw — ,to ja daje prace” i ,za-

dam”.

Celem usprawnienia procesu zatrudniania niezbedne jest wiec
opracowanie mozliwie prostej i zrozumiatej formy wspétpracy, odpowia-
dajacej uwarunkowaniom lokalnych rynkéw pracy oraz potrzebom i moz-
liwosciom tak pracodawcow, jak i urzedéw pracy.

Wynikiem spotkania byto okreslenie katalogu propozycji bedacych
podstawa do usprawnienia wspélnych dziatan — bez koniecznosci wprowa-
dzania zmian systemowych. W ramach wspdlnej dyskusji zaproponowano:

— regularng organizacje spotkan (pracownikéw PSZ z pracodawca-
mi), pozwalajacych na dzielenie sie swoimi do$wiadczeniami oraz
udoskonalanie modelu wspétpracy odpowiednio do dynamicznie
zmieniajacej sie sytuacji na lokalnym i regionalnym rynku pracy;

— umiejetny dobér kanatu komunikacji pomiedzy stronami;

— umiejetne i indywidualne identyfikowanie potrzeb konkretnych
pracodawcéw, tak aby méc dopasowac do nich oferte urzedéw pracy (wiasciwy
dobér pracownikéw, kierowanie pracownikéw do udziatu w szkoleniach wspo-
magajacych ich zatrudnienie u danego pracodawcy);

— kontraktowanie na zewnatrz ustug skierowanych do oséb dtugotrwale bezro-
botnych oraz rozwdj projektéw pilotazowych (uwzgledniajac potrzebe wnikli-
wej analizy mozliwosci ich zaadaptowania do lokalnych warunkéw rynku pracy,
w ktérych bedg realizowane oraz doswiadczen instytucji, ktore takie projekty
juz realizowaty);

i
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— staly monitoring jakosci oraz efektywnosci Swiadczonych ustug (nie tylko bada-
nie rezultatéw dziatan poprzez wskazniki ilosciowe). Pozwoli to na dostosowa-
nie posiadanej oferty do faktycznych potrzeb oséb bezrobotnych oraz zmienia-
jacych sie wymagan rynku pracy.

Mianem dobrego rozwigzania obydwie strony okreslity proces aktywnego wtacza-
nia do wspodtpracy z urzedami i pracodawcami innych organizacji wyspecjalizowanych
w pomocy i pracy z osobami dtugotrwale bezrobotnymi. Organizacje takie powinny ofe-
rowac programy wsparcia psychologicznego, aktywizacji zawodowej oraz odpowiednio
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dobranego programu szkoleniowego, a nastepnie ,przeka-
zywac” tak przygotowanych kandydatéw pracodawcom.
Faktem jest, iz pracodawcy moga znalez¢ pracowni-
ka nie korzystajac z ustug urzedéw pracy, natomiast urze-
dy pracy nie beda w stanie zaoferowac osobie bezrobotnej
miejsca pracy bez wspotpracy z pracodawcami. Niemniej
jednak warto wzig¢ pod uwage, ze duzy odsetek oséb po-
szukujacych i chetnych do podjecia pracy, ze wzgledu na
pakiet dostepnych swiadczen socjalnych, chetnie rejestruje
sie wtasnie w urzedach pracy. | chociaz nie wszyscy z nich sa
zmotywowani i gotowi przyjac¢ oferty pracy zaproponowa-
ne przez urzad, pracodawcy maja ogromny wybér. Czasem
wystarczy, ze zechca dotrze¢ do ofert urzedéw pracy i prze-
szkoli¢ pracownika celem uzupetnienia jego kwalifikacji o ta-
kie, ktére beda potrzebne w nowym miejscu pracy. Warto
rowniez podkresli¢, ze efektywna wspotpraca urzeddw pracy
z pracodawcami nie bedzie funkcjonowalta, jezeli nie zosta-
nie oparta na przekonaniu co do obopdlnych korzysci z niej
wynikajacych. Korzyscig w tym aspekcie powinno by¢ za-
trudnienie i utrzymanie pracownika na stanowisku pracy.
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— DEBATANRS

GRY
SYMULACYJNE
JAKO
INNOWACYJNE
NARZEDZIE
SZKOLENIOWE
NA PRZYKLADZIE
| GRY,,CHLOPSKA
SZKOLA BIZNESU”

Data: 16.06.2011 r.

Uczestnicy:

specjalisci ds. kadr i szkolen
pracownikow, pracownicy
Centrum Informacji

i Planowania Kariery
Zawodowej oraz Klubéw Pracy.
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Podczas konferencji zatytutowanej ,Czego nie wiemy o rynku pracy: dylematy,
watpliwosci, ztudzenia” zorganizowanej w lutym 2011 roku w Warszawie przez Obser-
watorium Regionalnych Rynkéw Pracy Pracodawcéw RP podkreslono, iz okoto 51% pra-
codawcéw sygnalizuje problemy ze znalezieniem odpowiednio wykwalifikowanego pra-
cownika. Taka sytuacja to wynik miedzy innymi niedostosowania programu nauczania do
potrzeb zatrudnieniowych, brak taczenia wsréd mtodziezy zdobywanego doswiadczenia
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zawodowego z procesem nauki, zbyt wygdérowane wymagania pracodawcow w stosun-
ku do kompetencji oséb zatrudnianych. Do listy mozna réwniez doda¢ niewystarczajaca
efektywnos¢ oferty szkoleniowej udostepnianej osobom bezrobotnym, ale nie mozna
nie wspomnie¢ o niechetnym stosunku czesci oséb poszukujacych pracy do idei ciggte-
go podnoszenia kwalifikacji zawodowych (w szkoleniach najczesciej biorg udziat mtodzi
bezrobotni, ktérzy nie ukonczyli 30 lat, czesto w ogdle bez zadnego doswiadczenia za-
wodowego. Réwniez w ramach tej grupy zdarza sie, ze poczat-
kowo deklarowana che¢ udziatu w szkoleniach zastepowana
jest absencja).

Jedli juz mowa o efektywnosci oferty szkoleniowej
PSZ przeznaczonej dla oséb bezrobotnych, realizatorzy de-
bat ,Okno na swiat” podjeli prébe przyblizenia i omdéwienia
w gronie pracownikéw urzedéw pracy faktycznych mozli-

fr e

wosci wykorzystania innowacyjnych metod szkoleniowych

g

w procesie aktywizowania oséb bezrobotnych i poszuku-

=

jacych pracy. Za taka metode zostata uznana metoda gry
symulacyjnej. Gry symulacyjne sa powszechnie wykorzysty-
wane jako element szkoleniowy przez najwieksze Swiatowe
firmy i organizacje. Ich sukces wynika z nieporéwnywanie
wyzszej niz inne narzedzia skutecznosci edukacyjnej oraz
ogromnych mozliwosci aktywizacji uczestnikoéw. Na swiecie
siega sie po nie realizujac programy stuzace zdiagnozowaniu
potencjatu graczy, wzmocnieniu ich silnych stron i aktywizacji
do twérczych dziatan w rzeczywistosci. Moga byc¢ one z suk-
cesem wykorzystywane réwniez przez PSZ w pracy z osobami
bezrobotnymi, a takze traktowane jako efektywne narzedzie
w procesie szkoleniowym. Nauka poprzez dziatanie jest jedna
z najefektywniejszych metod edukacyjnych. Symulacja ogra-
nicza negatywne konsekwencje popetnionych btedéw, stwa-



rzajac mozliwo$¢ eksperymentowania, podejmowania decyzji i uczenia sie na wiasnych
potknieciach. Nie oznacza to jednak oderwania od rzeczywistosci — gry symulacyjne od-
wzorowujg wybrane zagadnienia w ciekawej formie i bezpiecznym otoczeniu.

Eksperci rynku pracy twierdza, iz najwiekszg efektywnos¢ zatrudnieniowg posia-
da aktywizacja w formie przyznania klientowi srodkéw na podjecie dziatalnosci gospo-
darczej. Dlatego tak wazne jest ukierunkowanie oferty szkoleniowej urzedéw pracy na
rozwdj postaw przedsiebiorczych. Stad tez powstat pomyst zaprezentowania uczestni-
kom kolejnej debaty gry symulacyjnej Matopolskiego Instytutu Kultury pt. ,Chtopska
Szkota Biznesu’, symulujgcej mechanizmy rynkowe. W trakcie jej trwania gracze wcielaja
sie w role XVIll-wiecznych przedsiebiorczych chtopéw z Andrychowa. Jako tkacze, kowa-
le lub kupcy handlujg brykami, ptétnem, chlebem, uczac sie nie tylko konkurenciji, ale
i wspotpracy z rynkowymi partnerami.

Jak zgodnie stwierdzili uczestnicy debaty, gra z jednej strony moze by¢ potrak-
towana jako innowacyjne narzedzie szkoleniowe, a z drugiej strony forma zaznajomie-
nia oséb bezrobotnych, zainteresowanych prowadzeniem wtasnej dziatalnosci gospo-
darczej lub 0séb zainteresowanych pracg w handlu, z mechanizmami gospodarczymi,
takimi jak popyt, podaz, konkurencja czy klaster gospodarczy. Gra uczy réwniez ana-
litycznego myslenia, strategicznego dziatania, rozwijajac kreatywnos¢ i umiejetnosci
negocjacyjne.

Podczas spotkania zarekomendowano dwa mozliwe kierunki zastosowan gry sy-
mulacyjnej: ogélnorozwojowy i specjalistyczny. Pierwszy z nich dotyczy nowych klientow
WUP i PUP, ktérzy nie rozpoznaja swoich mozliwosci zawodowych i dodatkowo posiada-
ja problem z integracjg w ramach obcych grup srodowiskowych. To zastosowanie gry
stuzy¢ moze nie tylko wzajemnemu poznaniu sie beneficjentéw, ale réwniez uzyskaniu
przez pracownika urzedu szybkiej wstepnej orientacji na temat mozliwosci oraz ograni-
czen dalszej pracy z poszczegdlnymi klientami. W tym zastosowaniu gra jest narzedziem
integracji i poznania grupy, moze réwniez postuzy¢ jako narzedzie inspiracji dla bezro-
botnego co do wyboru kierunku poszukiwanej pracy, a nawet coachingu zawodowego
lub biznesowego.
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Specjalistyczne zastosowanie tego typu gier moze by¢ wykorzystane jako:

— ¢wiczenie negocjacji handlowych w ramach zaje¢ poswieconych tej problema-
tyce;

— nauka wspétpracy;

— sposob na prezentacje podstawowych zagadnien i poje¢ ekonomicznych;

— wstep do nauki ksiegowosci i finansow.

Prostota podstawowych regut rozgrywki powoduje, ze ,Chtopska Szkota Biznesu”

i inne tego typu gry moga stuzy¢ jako ogdlnorozwojowe narzedzie do wstepnej pracy

z grupami beneficjentéw o zréznicowanych kompetencjach i kwalifikacjach zawodo-

wych. W wymiarze podstawowym rozgrywka moze utatwi¢ bezrobotnym sprawdzenie

swoich kompetencji zwigzanych z umiejetnoscia prowadzenia dziatalnosci przedsiebior-

czej, wyjasniajac praktyki rzadzace rynkiem popytu i podazy. W bardziej zaawansowa-

44

nym wymiarze przeprowadzenie gry symulacyjnej stuzy¢ moze jako specjalistyczne na-
rzedzie do rozwijania konkretnych wybranych kompetencji zwigzanych z dziatalnoscia
rynkowg (planowanie, inwestowanie, negocjacje handlowe, ksiegowos¢ i finanse, zarza-
dzanie, marketing itd.). W tym wariancie gra symulacyjna wydaje sie srodkiem edukacyj-
nym odpowiednim dla bezrobotnych, ktérych konkretne potrzeby szkoleniowe zostaty
juz zidentyfikowane.

Uczestnicy spotkania zgodnie stwierdzili, iz ten sposob aktywizacji odpowiada
szeregowi potrzeb klientow, jak i 0sdb prowadzacych zajecia dla bezrobotnych w ramach
dziatalnosci WUP i PUP. Zaliczyli do nich przede wszystkim: nabywanie wiedzy, kompe-
tencji spotecznych, jak i zdolnosci do podejmowania wtasnej inicjatywy — planowania
i skutecznej realizacji dziatan.



- DEBATANRY9

. LOBBING

| JAKO NARZEDZIE
SKUTECZNEGO
OSIAGANIA
CELOW

" PRZEZ PUBLICZNE
| SLUZBY
ZATRUDNIENIA
WOJEWODZTWA
MALOPOLSKIEGO

Data: 15.07.2011 .

Uczestnicy:
przedstawiciele dyrekcji PSZ
oraz kadry kierowniczej.
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Analiza rekomendacji powstatych w wyniku realizacji debaty pt. ,WUP i PUP
- jedna misja, wspolne cele?” (debata nr 4, zob. wiecej str. 29) wskazata zasygnalizowa-
ng zarébwno przez pracownikédw WUP, jak i PUP - potrzebe wspdlnego oddziatywania
tych organizacji na polityke rynku pracy. Stad tez za cel kolejnej z debat organizato-
rzy obrali problematyke zwigzana z mozliwoscig wykorzystania dziatan lobbingowych
w osigganiu celdw przez publiczne stuzby zatrudnienia z obszaru wojewd6dztwa mato-
polskiego.

W $rodkowo-wschodniej czesci Europy stowa lobbing, lobbysta posiadaja zna-
czenie pejoratywne - dziatania lobbingowe uwazane sg za ,podejrzane” i utozsamiane
z dziataniami korupcjogennymi. Niematy udziat w tak konstruowanym spotecznym rozu-
mieniu pojecia odgrywaja mass media, ktére nierzadko korupcje nazywajg dziataniami
lobbingowymi. Utrwala to wizerunek lobbingu, jako aktywnosci sprzecznej z prawem.
Powoduje, ze w polskim zyciu publicznym rezygnuje sie z narzedzia sprawdzonego prze-
ciez w demokracjach o dtugiej tradycji i utrwalonych mechanizmach funkcjonowania
wolnego rynku.

Spotkanie rozpoczeto przyjeciem przez jego uczestnikdw wspolnej definicji po-
jecia lobbing, rozumianego jako zbiér wszelkich dziatan, zmierzajacych do wywarcia
wptywu na proces decyzyjny w instytucjach wtadzy. Lobbing to proces komunikowania
i uprawiajg go rézne grupy intereséw: biznes, zwigzki zawodowe, organizacje pozarza-
dowe, ale rowniez rzad i jego agendy, media oraz kregi opiniotwércze. To w istocie me-
chanizm dialogu pomiedzy rozmaitymi srodowiskami spotecznymi czy grupami intere-
séw a systemem przedstawicielskim. Celem usystematyzowania dziatar lobbingowych
mozliwych do podjecia przez PSZ, a zarazem dla opracowania profesjonalnego planu
ich wdrazania, w wyniku dyskusji zdefiniowano sze$¢ kluczowych proceséw i okreslono
w nich podmioty decyzyjne, ktére, w przypadku uznania poszczegdlnych proceséw za
istotne z punktu widzenia najblizszych celéw, beda adresatami dziatan lobbingowych.

Etap ten byt podstawg do:

— okreslenia wewnetrznych i zewnetrznych ram zastosowania narzedzi lobbingo-

wych w urzedach pracy;
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Tab. 6. Kluczowe procesy decyzyjne w obszarze dziatar lobbingowych sugerowanych
do podjecia przez PSZ z obszaru wojewddztwa matopolskiego, wraz z okresleniem
podmiotéw decyzyjnych

proces decyzyjny podmioty decyzyjne

Budzet urzedéw pracy Starosta, Zarzad, Rada Powiatu, Marszatek, Zarzad
Wojewodztwa, Sejmik Wojewddztwa

Prawo wyznaczajace ramy
dziatalnosci urzedéw pracy

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (MPiPS),
Ministerstwo Rozwoju Regionalnego (MRR),
Ministerstwo Finansow (MF), Parlament

Ustalenie wysokosci Funduszu Pracy MPiPS, MF, WUP, Parlament

i podziat Srodkéw

Wyznaczanie wskaznikow

do osiagniecia w poszczegoélnych
programach

Komisja Europejska, MRR, WUP, Urzad Marszatkowski

Wyrazanie zgody na udziat Rada Miasta, Rada Powiatu, Marszatek, Starosta

w projektach

Kontrole prowadzone z ramienia
Wojewody (ich forma)

Wojewoda, Ministerstwo, Dyrektor Generalny Urzedu
Wojewodzkiego, Dyrektor Wydziatu zajmujacego sie
kontrolowaniem urzedéw pracy

— zdefiniowania celéw i priorytetéw dziatarn lobbingowych na najblizszy czas
(2012r);

— identyfikacji adresatéw dziatan lobbingowych wraz z okresleniem ich mocnych
i stabych stron oraz szans i zagrozen zwigzanych z podjeciem wspotpracy;

— zanalizowania otoczenia zewnetrznego (identyfikacja sojusznikéw i wrogéw
planowanych dziatan lobbingowych);

— stworzenia przekazu wraz z doborem argumentéw dla jednej z grup - adresa-
toéw dziatan lobbingowych.



Dla potrzeb debaty, ktérej uczestnikami byli zaréwno pracownicy WUP, jak i PUP,

skupiono sie na okresleniu wspolnych - dla obydwu instytucji — celéw i priorytetéw dzia-
tan lobbingowych. Zaliczono do nich:
— zmiane ustaw regulujacych kwestie ubezpieczenia zdrowotnego bezrobotnych;
— zwiekszenie srodkéw z Funduszu Pracy na lata 2011-2012 z przeznaczeniem na
aktywizacje zawodowsg;
— zreformowanie systemu wskaznikow, ktory bedzie bardziej adekwatnie poka-
zywat jakos¢ pracy urzedu;
— zmiane podejscia Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej (MPiPS) do podziatu
srodkow rezerwowych z 10% Funduszu Pracy lub zasad podziatu tych srodkéw;
— zwiekszenie wptywu WUP | PUP-6w na podziat i sposéb wykorzystania EFS dla
rozwoju rynku pracy.
Z listy zdefiniowanych celéw uczestnicy wybrali jeden i stworzyli dla niego model
tzw. przekazoéw (konkretnie dobranych do potrzeb argumentéw, majacych oddziatywac

Tab. 7. Modelowy przyktad: przekaz lobbingowy dla wybranego celu

cel Zmiana ustaw regulujacych kwestie ubezpieczenia zdrowotnego
bezrobotnych majaca na celu zniesienie obowigzku potwierdzania statusu
bezrobotnego w urzedach pracy.

potencjalni Wojewoda, starostowie, prezydenci, bezrobotni, wybrani parlamentarzysci,

sojusznicy ewentualnie Narodowy Fundusz Zdrowia (NFZ) i rzad.

potencjalni W zaleznosci od zaproponowanych zmian — by¢ moze MOPS, GOPS.

wrogowie

decydenci Parlamentarzysci, pracownicy Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej,
wiceminister odpowiedzialny za dany obszar.

opis cech « wiekszo$¢ neutralnie nastawiona
i obecnych . cze$¢ nie ma swiadomosci problemu.
postaw
decydentow
w stosunku
do celu
r;zz?aklaa?i,a mozliwe - spotkanie z postem partii rzadzacej i przekonanie
oszczednosci go, Ze zmiana przyniesie wymierne oszczednosci
dla budzetu w budzecie (przedstawienie wiarygodnych
panstwa wyliczen i gotowego pomystu zmian
z uwzglednieniem nastepstw finansowych);
- organizacja debaty w szerokim gronie
z udziatem mediéw (ktére powinny zainteresowac
sie tematem oszczednosci w budzecie panstwa)
i parlamentarzystéw;
urealnienie - przekonanie przedstawicieli partii rzadzacej,
wskaznikow ze wprowadzenie zmian w do$¢ prosty sposob
pokazujacych stope pozwoli ukaza¢ prawdziwy wskaznik bezrobocia,
bezrobocia ktéry z pewnoscig bedzie nizszy od obecnego;

47



zwrocenie uwagi
na zblizone
rozwigzania,
skutecznie
stosowane

w innych krajach

korzysci odniesie
takze NFZ,

a to moze sie
przyczynic

do poprawy sytuacji
w stuzbie zdrowia

Zmiana pomoze
aktywizowac
bezrobotnych

préba zainteresowania tematem starostéw,
ktorzy takze moga by¢ zainteresowani ukazaniem
nowych, nizszych wskaznikéw bezrobocia

na terenie swoich powiatow.

zaproszenie gosci z zagranicznych blizniaczych
administracji celem podzielenia sie
doswiadczeniami;

stworzenie raportu z rozwigzan innych panstw,
ktory jako wiarygodny materiat bedzie mégt by¢
kolportowany wsréd decydentoéw, jako zrédto
wiedzy na temat problemu i jego mozliwych
rozwigzan;

znalezienie ekspertow, ktérzy swoim autorytetem
naukowym wesprg cel, udzielajac wypowiedzi
czy tez wspottworzac analizy i raporty na temat
koniecznych kierunkéw zmian.

nawiazanie wspotpracy z Narodowym
Funduszem Zdrowia (NFZ) celem wspdlnego
wypracowania proponowanego projektu zmian
(uwzgledniajacego réwniez interesy NFZ). Moze
to wzmocni¢ argumentacje, szczegodlnie jesli
zwrdci¢ uwage, iz sprawniejsze przekazywanie
sktadek do NFZ moze sie przetozy¢ na sprawnosc
systemu leczenia w Polsce;

organizacja wspolnego spotkania PSZ

i przedstawiciela NFZ z decydentami,

w celu wspdlnego ukazania im korzysci
z wprowadzenia proponowanych zmian.

przekonanie wybranych parlamentarzystéw
(najlepiej opcji rzadzacej), ze dzieki zmianom
osoby bezrobotne beda miaty wieksze szanse

w sposob bardziej
trafny i skuteczny

wyeliminowanie
patologicznych
zdarzen zwiagzanych
z dzisiejszymi
rozwigzaniami

na znalezienie pracy, poniewaz bedzie ich mniej

i kazdemu bedzie mozna poswieci¢ odpowiednio
wiecej czasu;

wykorzystanie mediéw — reportaze, artykuty,
audycje na temat trudnosci, jakie stoja

przed posrednikami pracy w zakresie udzielania
wsparcia niezmotywowanym osobom
bezrobotnym;

przekonanie dziennikarzy, ze zmiany pozwolg
zauwazalnie zwiekszy¢ efektywnos¢
posrednictwa.

wspotpraca z organizacjami pracodawcow

i wykorzystanie ich doswiadczen z osobami
kierowanymi przez urzad pracy, ktére czesto
wrecz proszg o niezatrudnianie, co zniecheca
pracodawcéw do wspodtpracy z urzedami pracy;

- zaangazowanie dziennikarzy w nagtosnienie tych
problemoéw.

na wybrane srodowisko/$rodowiska decydentéw), jakie powinny zosta¢ wygenerowane
w trakcie jego realizacji.

Jak podkreslit prowadzacy debate, powyzsze przekazy i wskazane dziatania wy-
magaja dalszego skonkretyzowania, niemniej stanowia wstepny plan lobbowania z opi-
sanym na poczatku celem.

Nalezy pamieta¢, iz skuteczny lobbing prowadzony przez PSZ wymaga agregacji,
wysitku i zaangazowania, w tym prowadzenia biezagcego monitoringu proceséw legisla-
cyjno-decyzyjnych, skutkujacych zmianami w sferze funkcjonowania klienta danej insty-
tucji. To dziatanie dtugookresowe, ktérego wyniki moga byc¢ zauwazalne dopiero po kilku
latach.



DEBATANR6
CZY URZEDOM
PRACY
POTRZEBNA JEST
PROMOCJA?

Data: 28.10.2010.

Uczestnicy:
przedstawiciele dyrekcji PSZ
oraz specjalisci ds. promocgji.
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Gléwna przestanke realizacji debaty stanowito podjecie polemiki z funkcjonu-
jacym (réwniez w ramach samych PSZ) schematem myslowym, uznajacym dziatania
wizerunkowe przede wszystkim za domene przedstawicieli sektora biznesu w ramach
prowadzonej polityki marketingowej, a kreowanie pozytywnego wizerunku instytugji

Nie bez przyczyny opis tej debaty zostat zamieszczony na koncu publikacji. Analizu-
jac wszystkie tematy podjete w ramach komponentu, Inspiracje dla administracji” zgodnie
stwierdzono, iz jakos¢ funkcjonowania kazdego z poruszanych obszaréw sprowadza sie do
wspolnego mianownika, jakim jest ksztattowanie wizerunku matopolskich PSZ.

JAKOSC SZKOLEN
DLA KLIENTOW
URZEDOW

WSPOLPRACA TRAKTOWANIE PRACY
WEWNATRZ- W ASPEKTACH: spotecznym,
I MIEDZYSEKTOROWA fizjologiczno-psychologicznym
oraz wychowawczym

DZIAtA':)IQOI\éA RZECZ WSPOLPRACA
NIEPELNOSPRAWNYCH Z PRACODAWCAMI

DZIALANIA WSPOLPRACA
LOBBINGOWE WUP | PUP

KREATYWNE
COACHING MYSLENIE
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administracji publicznej za dziatania wtérne w stosunku do gtéwnych zadan przed nimi
stojacych. Aby zweryfikowad trafnos¢ tego typu myslenia, podczas debaty zadano sobie
pytania: do czego administracji publicznej potrzebne sg dziatania public relations oraz co
nalezy zrobi¢, aby PSZ byly postrzegane jako administracja profesjonalna, wiarygodna,
kompetentna, przyjazna i pomocna dla swojego otoczenia.

Chcac na nie odpowiedzie¢, w pierwszej kolejnosci nalezy zdefiniowac samo poje-
cie,,public relations”. W literaturze tematu funkcjonuje wiele definicji. Dla potrzeb debaty
przyjeto, iz PR to zarzqdzanie komunikowaniem (sie) pomiedzy organizacjq a jej publicznos-
ciq - rozumiang tutaj jako otoczenie PSZ (definicja wg J. Grunig i T. Hunt).

Administracja publiczna ma ustawowo natozone obowigzki w zakresie informo-
wania o swojej dziatalnosci. To wtasnie poprzez informacje generowane na zewnatrz PSZ
ksztattuja (Swiadomie lub nieswiadomie) swoj wizerunek, od ktérego zalezy stopien za-
ufania — otoczenia w stosunku do realizowanych dziatan. Nalezy jednak podkresli¢, ze to
wytgcznie od PSZ zalezy czy bedg chciaty robic¢ to w formie profesjonalnego, dtugofalo-
wego planu PR (bardzo duzo przy tym zyskujac), czy tez w formie nieskoordynowanych
dziatan doraznych, niebedacych w stanie pozytywnie wptyngé na stopien ,rozpoznawal-
nosci” oraz oceny pracy urzedu.

Méwiac o dziataniach PR prowadzonych przez PSZ nalezy podkresli¢, iz pod tym
pojeciem kryja sie dwa rodzaje dziatan: budowanie wizerunku oraz budowanie tozsamo-
$ci, przy czym podstawa ksztattowania wtasnego wizerunku instytucji jest wiasnie jej toz-
samosc (tab. 5).

W trakcie trwania debaty jej uczestnicy — wykorzystujac analize SWOT (jedna
z podstawowych metod analizy strategicznej. z j. ang. S - strenghts, W — weaknesses,
O - opportunities, T - threats), okreslili szanse i zagrozenia ptynace z otoczenia oraz sta-
be i mocne strony PSZ, bedace podstawa do zaplanowania skutecznej strategii PR. Ta-
bela nr 6 przedstawia wyniki analizy i zestawia je z wypracowanymi przez uczestnikow
debaty propozycjami podjecia okreslonych dziatan w stosunku do konkretnych obsza-
réw problemowych. To jak PSZ bedga postrzegane przez otoczenie wymaga czegos$ wie-
cej niz tylko dbatosci o pozytywny obraz w $rodkach masowego przekazu. W procesie

Tab. 8. Budowanie tozsamosci i wizerunku PSZ z obszaru wojewédztwa matopolskiego

Tozsamos¢ to nieodtaczny element
instytucji, o ktérym ona moze w petni
decydowac. Sktada sie na nia: filozofia
zarzadzania, kultura organizacyjna,
komunikacja oraz potencjat inteligencji.

— szkolenia dla dyrekgji i kadry
kierowniczej z zarzadzania zespotem;

— szkolenia dla pracownikéw z zakresu
komunikacji, kreatywnego myslenia
i coachingu;

— szkolenia rozwijajace kwalifikacje
i wiedze pracownikéw w zakresie
wykonywanych przez nich
obowiazkéw;

— badania satysfakcji klienta
wewnetrznego;

— warsztaty z zarzadzania
strategicznego dla dyrekgji
i kierownictwa.

budowanie wizerunku PSZ

rozumianego jako obraz, wyobrazenie instytucji
w Swiadomosci innych oséb, ktére z nig

sie stykaja w sposob bezposredni (np. jako
klienci) lub posredni (ogdlnie jako uczestnicy
rynku) powstate na podstawie Swiadomych

lub nieswiadomych dziatan instytucji.

Wizerunek jest czyms$ zewnetrznym wobec
instytucji, na co moze ona jedynie starac sie
wptywac i ksztattowac wedtug potrzeb.

dziatania wizerunkowe podejmowane przez PSZ

— zarzadzanie systemem identyfikacji wizualnej
(strona www, BIP, portale spotecznosciowe,
facebook, youtube);

— budowanie bezposrednich relacji z klientami
i partnerami urzedéw (materiaty promocyjne,
konsultacje, spotkania, mailing do instytucji
partnerskich);

— badania satysfakgji klienta zewnetrznego;

— imprezy wizerunkowe (targi, organizacja drzwi
otwartych, eventy, imprezy jubileuszowe);
budowanie relacji z mediami (monitoring
medioéw, redagowanie tekstow prasowych,
organizacja i prowadzenie konferencji
prasowych, briefingéw).

51



52

Tab. 9. Analiza SWOT publicznych stuzb zatrudnienia z obszaru wojewddztwa matopolskiego

wykorzystywac

— mozliwo$¢ budowania partnerstwa z wieloma instytucjami i organizacjami;

— wielos¢ informacji bedacych potencjalnie atrakcyjnymi tematami dla mediow;

— mozliwos¢ wykorzystania innowacyjnych narzedzi (zielona linia, zapisy na warsztaty on-line,
e-doradztwo, skype, internetowa biblioteka matopolskich obserwatoriow);

— mozliwosc scistej wspotpracy z przedstawicielami biznesu

— stereotypy funkcjonujace w spoteczenstwie — urzad pracy jako,posredniak’, a urzednik
jako ,urzedas”

— potencjalna,ztosliwos¢ mediow”;
— czarny PR

— niewielkie zainteresowanie spoteczne dziatalnoscia PSZ

— negatywne skutki braku wiedzy spoteczenstwa na temat podziatu kompetencji pomiedzy PUP
aWupP

— przektadanie negatywnych opinii o realizatorach projektéw ogtaszanych przez urzedy pracy
na same urzedy pracy (dziatania szczegdlnie zwigzane z obstuga funduszy unijnych przez PSZ
— WUP Krakowa ocenia i monitoruje projekty realizowane w ramach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki jednak nie jest ich realizatorem)

— budowanie pozytywnego wizerunku PSZ (dni otwarte, wolontariat pracowniczy, spotkania

tematyczne w gronie przedstawicieli réznych grup zwigzanych z dziatalnoscig urzedéw,
opracowanie kodeksu etyki, ujednolicenie pakietu standard obstugi klienta, poprawa procesu
naboru pracownikéw);

wiasciwy dobér narzedzi i technik oraz kreatywny sposéb komunikacji z adresatami dziatan PSZ;
badanie oczekiwan spotecznych (kto nas ma postrzegac, do kogo sie zwracamy, jakie sa
potrzeby naszych odbiorcéw, kim jestesmy dla naszych ,obserwatoréw”?)

opracowanie zasad wspoétpracy z mediami (baza dziennikarzy przychylnych dziataniom PSZ,
uczciwa i profesjonalna komunikacja z mediami);

staty monitoring mediéw;

promowanie dobrych ocen pracy PSZ;

uwazne obserwowanie otoczenia instytucji

promowanie dobrych ocen pracy urzedéw;
imprezy wizerunkowe

systematyczny i konsekwentny rozwoj dziatan wizerunkowych

wzmozenie dziatan w kierunku identyfikacji i analizy realizatoréw projektu (ocena sktadanych
projektow nie tylko z punktu widzenia oceny formalnej i merytorycznej);
wzmochnienie promocji,dobrych praktyk” w mediach



wzmacnia¢, rozwijac

— potencjat ludzki - dobrze wykwalifikowani pracownicy;

— potencjat instytucjonalny — wspétpraca z wieloma instytucjami cieszacymi sie poparciem
spotecznym;

— posiadane srodki finansowe (na rozwdj instytucji oraz rozwdj pracownikéw);

— wielos¢ cyklicznych wydarzen firmowanych przez PSZ

— rotacja pracownikéw

niezrozumiaty jezyk komunikatéw przekazywanych na zewnatrz urzedéw

brak profesjonalnego planu PR

brak wystarczajacej liczby profesjonalistéw z dziedziny PR

niski poziom identyfikacji pracownikéw z dziataniami podejmowanymi przez PSZ

budowania wizerunku réwnie istotne jest podejmowanie dziatart do wewnatrz instytu-
¢ji, a wiec takich jak: integracja pracownikéw, a takze angazowanie ich okreslenia oraz
realizacji wspdlnej wizji i celéw instytucji. To z kolei wymaga od kadry zarzadzajacej
jasnego zdefiniowania obrazu PSZ, jaki chcg wykreowac i utrzymac wsréd adresatow

poprawa procesu naboru pracownikéw;
stosowanie pozafinansowych metod motywacyjnych

przygotowanie stownika terminologii majacego na celu doprowadzenie do uproszczenia jezyka
komunikacji z klientami i mediami

stworzenie profesjonalnego planu PR ( z uwzglednieniem takich elementéw jak: podbudowa
teoretyczna, opis sytuacji poczatkowej, analiza SWOT, wyznaczenie celéw PR - wynikajacych

z misji instytucji, wyznaczenie adresatow, okreslenie konkretnych dziatar do podjecia, metody
ewaluacji, zatagczniki np. harmonogram);

stworzenie kryzysowych planéw PR

przeszkolenie z zakresu PR wiekszej liczby os6b zaangazowanych w promocje urzedu

opracowanie planu poprawy poziomu identyfikacji pracownikdw z miejscem pracy;
wdrazanie dziatan z zakresu wewnetrznego PR (np. spotkania integracyjne, dni otwarte
dla dzieci pracownikow);

stworzenie banku innowacji (miejsca na zgtaszanie pomystéw pracownikéw;

dziatania wspierajace i motywujace pracownikéw

swoich dziatah. Na tym etapie prac istotne jest okreslenie i szczegétowe scharaktery-
zowanie grup docelowych, do ktérych powinny zosta¢ skierowane dziatania. Dla PSZ
to przede wszystkim Srodowiska: przedsiebiorcéw, organizacji pracodawcéw, oséb
bezrobotnych, mediéw, pracownikéw instytucji i ich rodzin, oséb zainteresowanych
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dziataniami PSZ od strony naukowej, ale rowniez grupa oséb niezainteresowanych

dziatalnoscig PSZ. Ich opinie na temat urzedéw pracy przyczyniaja sie do budowania
w spoteczenstwie wizerunku PSZ. Kazda z tych grup wymaga jednak przygotowania in-
dywidualnej oferty dziatan wizerunkowych, stworzenia innego komunikatu i podjecia
odmiennych dziatan.

Podczas spotkania — ze wzgledu na ograniczenia czasowe - pracowano jedynie
nad niektorymi z elementéw profesjonalnego planu PR: analizg sytuacji poczatkowej,
analiza SWOT, dookresleniem celéw polityki PR, okresleniem grup docelowych. Jak
uzgodnili uczestnicy, przed przystapieniem do szeroko zakrojonych dziatai wizerunko-
wych nalezy dodatkowo:

dookresli¢ kluczowe grupy odbiorcéw wraz z zaplanowaniem konkretnej oferty
dla kazdej z nich;

dookresli¢ kierunek i charakter zaproponowanych do realizacji dziatan wraz
zich harmonogramem;

zaplanowac budzet;

zaplanowac proces oceny i monitoringu podejmowanych dziatan.

Niezbedne z tego punktu widzenia wydaje sie by¢ powotanie specjalnego zespo-
tu, ktéry przy wsparciu eksperta zewnetrznego oraz opierajac sie na wypracowanych
podczas debaty materiatach, przygotuje profesjonalny plan PR, ktéry bedzie nastepnie
wprowadzany w zycie i konsekwentnie realizowany. Nalezy réwnoczesnie pamieta¢, iz
ten typ prac ma charakter dtugofalowy, wymaga wiele zaangazowania i czesto przynosi
skutki dopiero po latach.

Co wiecej, raz przygotowany plan PR wymaga ciggtej modyfikacji, bedacej konse-
kwencjg dynamiki otoczenia wewnetrznego oraz zewnetrznego urzedoéw.

~Administracja publiczna powinna prowadzi¢ profesjonalne dziatania PR ze wzgle-
du na duze oczekiwania spoteczne, ktére w ostatnim czasie bardzo szybko wzrastaja, oraz
duzy prestiz, jaki dziatania takie przynosza, ale przede wszystkim na wymierne korzysci
w postaci mozliwosci duzo tatwiejszego dziatania w swoim otoczeniu. Dobre nastawienie
klientéw, bedace nastepstwem dobrze prowadzonego PR czy tez aktywna polityka infor-
macyjna zmniejszajaca liczbe oséb przychodzacych do urzedu po informacje to korzysci
nie do przecenienia” (Radostaw Hancewicz, raport z debaty pt. ,Czy urzedom pracy po-
trzebna jest promocja?”).



ZAKONCZENIE

Programy ukierunkowane na rozwdj kompetencji pracownikédw publicznych
stuzb zatrudnienia, stuzace wzmocnieniu i rozwojowi ich dziatarh w regionie, nie sg no-
woscia. Realizowane w formie projektéw systemowych dotycza w zasadzie wszystkich
wojewddztw. W swojej ofercie posiadaja one jednak zazwyczaj wytgcznie szkolenia oraz
wizyty studyjne, stuzace wymianie doswiadczen pomiedzy instytucjami rynku pracy tak
w kraju, jak i za granica.

Projekt Wojewoddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie ,Wsparcie dla rozwoju Pub-
licznych Stuzb Zatrudnienia w Matopolsce” w komponencie ,Inspiracje dla administracji”
wzbogacit standardowg oferte szkoleniowg o cykl debat poswiecony poszczegéinym ob-
szarom dziafalnosci PSZ. Debaty te, dzieki wspétpracy z zewnetrznymi ekspertami, staty
sie cyklem profesjonalnych warsztatéw, podczas ktorych analizowano omawiane obszary
tematyczne oraz wypracowywano konkretne rekomendacje w zakresie koniecznych do
wprowadzenia zmian badz usprawnien dotychczasowej sytuacji. To uczestnicy wspottwo-
rzyli kazde ze spotkan, dzielac sie swoimi doswiadczeniami, opiniami oraz pomystami.

Aby jednak tego typu spotkania byty efektywne, oprécz doswiadczenia i przygo-
towania merytorycznego prowadzacych, a takze szczegétowego dopracowania progra-
mu, niezmiernie wazne podczas opracowywania oferty byty: ocena istotnosci i potrzeby
wsrdd pracownikéw realizacji tego typu dziatan, zaplanowanie odpowiedniego - sprzyja-
jacego tworzeniu przyjaznego klimatu - miejsca spotkan, oszacowanie whasciwego czasu
ich trwania, zapewnienie poczucia bezpieczenistwa i zaufania w grupie oraz zastosowanie
skutecznych interaktywnych form pracy. Wychodzac z tego zatozenia pracownicy zespo-
tu projektowego dotozyli wszelkich staran, aby wszystkie te elementy zostaty spetnione.

Na przestrzeni 20 lat istnienia PSZ rola rozwoju kompetencji i kwalifikacji pracowni-
kéw zmieniata sie tak z punktu widzenia organizatora, prowadzacego, jak i samego uczest-
nika. Oprécz koniecznego rozwoju umiejetnosci twardych pracownikéw, opierajacych sie
na teoretycznej wiedzy niezbednej do wykonywania konkretnych obowiazkéw, coraz wiek-
sza wage zwraca sie na doskonalenie umiejetnosci miekkich, do ktérych zalicza sie mie-
dzy innymi: samodzielno$¢, wysoka automotywacje, proaktywnos¢, odpornosc na stres,
asertywnos¢, komunikatywnos$¢, umiejetnosé pracy w zespole, umiejetnos$¢ inspirowania

czy sprawnego kierowania zespotem. Jak dowodzg liczne publikacje tematu, pracownicy
o wysokich kompetencjach miekkich pracuja efektywniej i skuteczniej kieruja swoja karie-
ra, unikajac wypalenia i frustracji. Cechuje ich czesciej prawdziwa i szczera motywacja oraz
zaangazowanie. Skuteczniej réwniez kierujg swoimi podwtadnymi i inspirujg ich.

Potaczenie szkolen z zakresu doskonalenia kompetencji miekkich pracownikéow
PSZ (tj. rozwdj umiejetnosci coachingowych oraz umiejetnosci kreatywnego myslenia)
z cyklem debat, majacych za zadanie by¢ tytutowym ,oknem na $wiat’, rozumianym jako
spojrzenie na dynamike matopolskiego rynku pracy z innej niz dotychczas perspektywy
- wolnej od przyjetych w instytucji modeli myslowych czy tez rutynowych dziatan, miato
stuzy¢ jako inspiracja do podejmowania nowych wyzwan i otwartosci na zmiany.

Analiza przeprowadzonych w ramach komponentu dziatat pozwala stwierdzi¢, iz
ich realizacja w znacznym stopniu przyczynita sie do osiaggniecia zaktadanych w projekcie
efektow w postaci rozwoju kompetencji pracownikéw PSZ w dziedzinie podejmowanych
prac na rzecz klientéw rynku pracy oraz zdynamizowania i udoskonalenia wewnetrzne-
go funkcjonowania urzedéw. Zdaniem realizatoréw projektu, efekty te — uzupetnione
o wdrozenie rekomendacji ,poprojektowych” — wptyng dodatkowo na wzmocnienie wi-
zerunku PSZ w catym wojewddztwie.

REZULTATY
- 108 pracownikéw WUP i 86 pracownikéw PUP/194 pracownikéw PSZ w Mato-
polsce przeszkolonych w zakresie rozwoju umiejetnosci coachingowych oraz
kreatywnego myslenia,
— 219 pracownikéw PSZ w Matopolsce wzieto udziat w cyklu debat ,Okno na
$wiat” (dane dotycza 9 debat).

TRWALY CHARAKTER REZULTATOW ZOSTANIE OSIAGNIETY
POPRZEZ
— systematyczne wprowadzanie przez uczestnikéw projektu wiedzy oraz kompe-
tencji uzyskanych w wyniku udziatu w projekcie,
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— dodatkowe szkolenia dla pracownikéw PSZ (w tym w szczegdlnosci szko-
lenia z zakresu: komunikacji, coachingu indywidualnego i zespotowego,
zarzadzania zespotem, budowania zespotéw, przywddztwa, zarzadzania
strategicznego, public relations, wypalenia zawodowego, pracy z trudnym
klientem),

— stworzenie zespotéw, majacych za zadanie analize wypracowanych rekomen-
dacji co do dalszego rozwoju instytucji bioragcych udziat w projekcie oraz opra-

cowanie planéw dziatan dla poszczegdlnych obszaréw tematycznych bedacych
czesciami komponentu,

stworzenie klimatu pozwalajgcego na rozwéj PSZ jako instytucji ,uczacej sie”
- czyli poszerzajacej swoje mozliwosci tworcze, aby efektywnie kreowac wiasng
przysztos¢ (otwartos¢ na nowe doswiadczenia i eksperymenty, stworzenie wa-
runkéw zachecajacych do odpowiedzialnego podejmowania ryzyka, gotowos¢
do akceptacji bteddéw i ciggtego uczenia sie).



WYKAZ REALIZATOROW POSZCZEGOLNYCH DZIALAN

EVANTES |nstytuc1| imie i naZW|sko obszar wspo’fpracy okres wspoipracy

Reuters Polska Wojciech Zurawski Przeprowadzenie debaty 2010

Joanna Zawada-Kubik
Michat Kubik

Pro Publico Bono Waldemar Rataj Przeprowadzenie debaty 2010

Coachways - Akademia Umiejetnosci Kierowniczych Przeprowadzenie szkolenia 2010
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~Wsparcie dla rozwoju Publicznych Stuzb Zatrudnienia w Matopolsce” to projekt systemowy Wojewddz-
kiego Urzedu Pracy w Krakowie realizowany w latach 2009-2011.

Jego celem byto wsparcie rozwoju instytucjonalnego Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie oraz
powiatowych urzeddéw pracy z obszaru wojewddztwa matopolskiego w zakresie wdrazania elementéw
nowoczesnych metod zarzadzania (zarzadzanie procesowe, zarzadzanie ryzykiem, zarzgdzanie przez
projekty), a takze podniesienie poziomu kompetencji zawodowych pracownikéw publicznych stuzb za-
trudnienia w kierunku efektywnej wspétpracy z wewnetrznym i zewnetrznym klientem urzedu (kompo-
nent ,Inspiracje dla administracji” — szkolenia i warsztaty z zakresu coachingu, kreatywnego myslenia,
komunikacji miedzyzespotowej, budowania zespotéw, debaty o rynku pracy).
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www.wup-krakow.pl/projekty-wup/wsparcie-dla-rozwoju-publicznych-sluzb-zatrudnienia-w-malopolsce
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