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Szkolenia jako forma
aktywizacji zawodowej bezrobotnych na przykladzie
Powiatowego Urzedu Pracy w Jarostawiu

WSTEP

W Polsce aktywne programy przeciwdziatania bezrobociu przechodzg ciagta
ewolucje, a po wejsciu do Unii Europejskiej przyczyng ich zmiany byla poprawa
sytuacji na rynku pracy, ktora umozliwita znaczne zwigkszenie zakresu aktywi-
zacji zawodowej bezrobotnych. Szkolenia sg odzwierciedleniem rozwoju pra-
cownika, jego indywidualnych umiejetnosci, zdolnosci, ktore sa bardzo istotnym
elementem w funkcjonowaniu kazdego przedsigbiorstwa. Osoby bezrobotne
szkoli si¢ w celu zwigkszenia ich szans na uzyskanie zatrudnienia lub innej pra-
cy zarobkowej.

Przedsigbiorstwa szkolg pracownikow, poniewaz dostrzegaja korzysci oraz ma-
ja szans¢ na rozwoj i zwigkszenie przewagi konkurencyjnej na rynku. Szkolenia
kadr wedlug okreslonych standardow i przy pomocy nowych metod to sposdb na
nowoczesny i spetniajacy wszelkie wymogi zaklad pracy. Szkolenia zamknigte, np.
w szkotach czy uniwersytetach nie s w stanie sprosta¢ tym wymaganiom. Sg bo-
wiem mato podatne na zmiany zachodzgce w otoczeniu spoteczno-ekonomicznym,
sg to ksztatcenia specjalistyczne kladgce nacisk na zdobywanie okre§lonych tresci.
We wspotczesnym $wiecie dobry pracownik powinien rozwija¢ umiejetnosci pozy-
skiwania nowej wiedzy.

Stuza temu 6wczesne szkolenia, ktére w ramach swoich programow lacza wie-
dze z roznych dyscyplin, dostosowujg ja do wymagan przedsigbiorstw i pracowni-
kow w nich pracujacych. Dlatego tez kursy zawodowe, szkolenia i treningi mene-
dzerskie staly si¢ integralnym elementem polityki kazdej firmy, ktora chce odnies¢
sukces, a aktywnos¢ zawodowa pracownikow zwigksza si¢ dzigki uczeniu sig.
Ksztatcenie i rozw¢j pracownikow odbywa si¢ najczesciej przez kursy organizowa-
ne wlasnymi sitami jednostki lub przez instytucje specjalnie do tego przeznaczone.
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RODZAJE SZKOLEN
— CHARAKTERYSTYKA PROCESU SZKOLENIOWEGO

Nie istnieje jeden jednolity podziat szkolen pracownikow. Roézni autorzy
zajmujacy si¢ badaniem i opisywaniem tego zagadnienia przedstawiajg bardzo
odmienne podziaty szkolen. Podczas tworzenia tych podziatéw mozna kierowaé
si¢ roznymi aspektami. Ponizej zostang przedstawione najczgsciej spotykane
rodzaje szkolen, jakie mozna spotka¢ w literaturze zagadnienia.

SZKOLENIA GRUPOWE | INDYWIDUALNE

Szkolenia mozna podzieli¢ na indywidualne i grupowe. Réznica migdzy ni-
mi polega na tym, ze osoba, ktora przechodzi szkolenie, robi to w grupie lub
indywidualnie.

SZKOLENIA GRUPOWE

Wiekszo$¢ dziatan szkoleniowych przeprowadza si¢ obechie w grupach, ze
wzgledu na szczegdlne walory sytuacji szkoleniowej wynikajace z faktu istnie-
nia grupy i specyfiki jej funkcjonowania. Grupa jest obdarzona szczego6lng sila
oddzialywania. Psychologowie spoteczni badaja dynamike matej grupy po to, by
lepiej zrozumie¢ zarowno globalne problemy spoteczno-polityczne, jak i struktu-
r¢ oraz ograniczenia grup [Kossowska, Sottysinska, 2006, s. 91-92]. Propono-
wana wspolczesnie tres¢ szkolen przemawia za grupowa forma pracy szkole-
niowej. Bardzo czgsto kompetencje, ktoére mogly by¢ ksztatltowane w procesie
edukacji dorostych, dotycza bezposrednio relacji interpersonalnych (pracy
W zespole, rozwigzywania konfliktow, porozumiewania si¢, walczenia ze stre-
sem itp.). Sa to takie umiejetnosci, ktore trudno zdoby¢ w czasie edukacji. Grupa
ma mozliwo$¢ wywierania wptywu na jej cztonkoéw. Jest miejscem, gdzie ludzie
uczg si¢ dostrzegac, szanowac i uwzgledniac¢ rozne od wlasnego punkty widze-
nia. Przekazuje wartosci, postawy, normy, pokazuje nowe horyzonty. Grupa
moze réwniez oddziatywaé negatywnie — Stymulowaé zachowania szkodliwe
i niepozadane. Stad tak wazna w pracy trenera wydaje si¢ wiedza o funkcjono-
waniu grupy oraz umiejetno$¢ kierowania procesem grupowym [Kossowska,
Sottysinska, 2006, s. 93]. Dodatkows, niezmiernie wazng korzy$cig ptynacg
Z obecnosci grupy w procesie szkoleniowym jest dostarczanie jej cztonkom licz-
nych doswiadczen niezbednych do nabywania wiedzy, rozwijania umiejetnosci
i ksztaltowania postaw. Proces szkoleniowy powinien by¢ tak skonstruowany,
by shuzyt do pozyskiwania do$wiadczen. Wedtug Kratochrila (1986) proces
grupowy to catoksztatt zjawisk oraz interakcji, jakie zachodzg w grupie. Tworza
go interpersonalne stosunki, interakcje indywidualnych cztonkow grupy, sam
fakt istnienia i dzialania grupy oraz sity zjawiska zewnetrznego. Podstawowsg
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umiejetnoscig kazdego trenera jest praca z grupa: rozumienie tego, co si¢ w niej
dzieje oraz wykorzystywanie jej dynamiki do osiggania celow szkoleniowych.
Do najwazniejszych elementow strukturalnych procesu grupowego nalezg: cele
i normy grupy, przywodztwo, spojnosé, rzutowanie dawnych doswiadczen i stosun-
kow na obecnie zachodzace interakcje, tworzenie si¢ podgrup oraz wzajemne
relacje jednostek i grupy. Dynamike grupy wyznacza jej rozwdj w czasie [Kos-
sowska, Sottysinska, 2006, s. 95-96].

Jedng z form szkolenia odnoszaca si¢ do pewnego obszaru umiejetnosci
moze by¢ trening grupowy. Praca w takiej grupie wymaga otwarcia si¢, rozmo-
wy o wlasnym sposobie przezywania, o do$§wiadczeniach czy problemach.
Uczestnicy grupy musza wyrazi¢ zgode i mie¢ che¢ do takiej pracy oraz pozwo-
li¢ sobie na otwarto$¢ wobec grupy. Nie mozna zmuszaé pracownikow do tego
typu szkolenia. Nie oznacza to, ze grupy takie moga dziata¢ z pozytkiem dla
przedsigbiorstwa. Moga stanowi¢ formg¢ rozwoju pracownikow I wzmacniaé
relacje migdzy nimi [Laguna, 2004, s. 15].

SZKOLENIA INDYWIDUALNE

Szkolenie indywidualne jest procesem pomagajagcym rozwija¢ umiejetnosci
i osiggac lepsze wyniki dzialan poprzez rzetelng oceng, ukierunkowana praktyke
i informacje¢ zwrotng [Parsloe, 1998]. Bardzo wazne jest uczestnictwo w dziata-
niu podejmowanym przez pracownika, po to, by méc zaobserwowaé obszary
wymagajace poprawy. Proces uczenia zachodzi dzigki ocenie wykonania (pra-
cownik musi wiedzie¢, jak wykonuje swoja prace), wiedzy o tym, jak to robi¢
lepiej (osoba petnigca w tym procesie funkcje trenera zwykle pokazuje lub do-
ktadnie wyjasnia, jak dziata¢) oraz dzigki rzetelnym informacjom zwrotnym na
temat dziatania, zar6wno pozytywnym, jak i negatywnym. Taka praktyka stuzy
rozwijaniu i doskonaleniu kompetencji nabytych w trakcie szkolenia. Trenerem
w tego typu szkoleniach moze by¢ i czesto jest bezposredni przetozony [Kos-
sowska, Soltysinska, 2006, s. 206].

SZKOLENIA NA STANOWISKU PRACY | POZA NIM

Kolejnym podziatem szkolen jest ten zwigzany z miejscem szkolenia. Moga
si¢ one odbywac¢ na stanowisku pracy lub poza nim.

SZKOLENIA NA STANOWISKU PRACY

Szkolenie na stanowisku pracy moze oznacza¢ nauke lub coaching przepro-
wadzone przez menedzerow, lideréw zespotow lub szkoleniowcdéw. Moze sie
sktada¢ z indywidualnych lub grupowych zadan i projektow, moze zaktadaé
udzial mentorow. Jest to jedyny sposob na zdobycie i prze¢wiczenie okre§lonych
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umiejetnosci zarzadzania, przywodztwa, umiejetno$ci technicznych, handlo-
wych, manualnych i administracyjnych, ktore sa w firmie niezbedne. Jego
zaleta jest aktualno$¢ i bezposrednios¢. Pracownik jednoczesnie pracuje, uczy
si¢ i nabywa do$wiadczenia. Teoria jest natychmiast zamieniana na praktyke,
ajej znaczenie jest oczywiste. Wigksza czg$¢ procesu ksztalcenia moze by¢
naturalnym sktadnikiem procesu zarzadzania przez efekty pod warunkiem, ze
okreslone zostaly jego cele. Uczestnicy szkolenia moga by¢ w takiej sytuacji
rozpraszani przez otoczenie i mie¢ trudnos$ci z nabywaniem nowych umiejgtno-
sci w krotkim czasie. Aby rozwigza¢ ten problem, nalezy przede wszystkim
zadbac o to, by przekaza¢ menedzerom i liderom zespotéw umiejetnosci szkole-
nia oraz podkresli¢, ze prowadzenie szkolen nalezy do ich obowigzkow i jest
jedna z dziedzin, w ktorych bgda oceniane osiggane przez nich efekty [Arm-
strong, 2007, s. 509-510].

Trudno zaprzeczy¢, ze szkolenia na stanowisku pracy sg najwazniejszym
elementem doskonalenia zawodowego. Wyniki osiggane przez firme zaleza
przeciez od sposobu realizacji przez zatrudnionych codziennych obowiazkow.

SZKOLENIA POZA STANOWISKIEM PRACY

Szkolenia te mozna podzieli¢ na:

A. szkolenie w miejscu pracy, ale poza stanowiskiem pracy,

B. szkolenie poza miejscem pracy.

A. Szkolenie w miejscu pracy, ale poza stanowiskiem pracy, moze odbywac
si¢ na specjalnych kursach lub w o$rodkach szkoleniowych, ktore zostaly w tym
celu odpowiednio wyposazone. Jest to najlepszy sposdb nabywania zaawanso-
wanych umiejetnosci manualnych i biurowych, a takze umiejetnosci zwigzanych
z obstuga klientéw oraz uzyskiwaniem informacji na temat procedur istniejacych
w firmie 1 produktow firmy. Trudnos$ci pojawiaja si¢ wtedy, gdy uczestnicy wra-
cajg po szkoleniu do pracy i maja zastosowa¢ swojg wiedze i umiejetnosci w prak-
tyce. Problem polega na tym, ze podczas kursu poswigconego na przyktad umie-
jetnosciom manualnym zostali oni oderwani od codziennych zadan [Armstrong,
2007, s. 510].

B. Szkolenie poza miejscem pracy jest zalecane w wypadku koniecznos$ci
nabycia umiejetnosci 1 wiedzy dotyczacych zarzadzania i przywodztwa w grupie
oraz umiejetnosci technicznych i spotecznych, zwlaszcza jezeli programy kur-
séw obejmujg standardowg teorie i praktyke, ktorg tatwo zamieni¢ z ogolnej w bar-
dzo szczegotowa. Gtowna wada tego szkolenia jest to, ze nie daje ono mozliwo-
$ci natychmiastowego zastosowania w praktyce nowo nabytych umiejetnos$ci.
Bez wzgledu na to, jak skuteczne bylo szkolenie, wiedza i umiejetnosci zbyt
szybko moga sie¢ ulotnié, jezeli nie bedg od razu wykorzystywane [Armstrong,
2007, s. 510-511].
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SZKOLENIA ZAMKNIETE I OTWARTE

Szkolenia zamkniete sa to szkolenia projektowane na potrzeby konkretnej
firmy, przeznaczone wylacznie dla jej pracownikéw. Moga obejmowacé grupe
pracownikéw z jednego dzialu czy innej jednostki organizacyjnej, moga tez
skupia¢ osoby niepracujace ze sobg na €0 dzien, np. kierownikow dziatéw badz
jednostek terenowych, ktorzy rzadko majg ze soba bezposredni kontakt lub w ogole
g0 nie maja. Nie miejsce decyduje jednak o jego zamknigtym charakterze. Szkolenia
zamknigte moga by¢ realizowane z mniejszym lub wigkszym wsparciem ze strony
firm czy instytucji szkoleniowych. Mozna w zwigzku z tym wyroznic:

— szkolenie przygotowane i prowadzone przez firme¢ w ramach jej wlasnych moz-
liwosci. Dziat szkolen samodzielnie zajmuje si¢ rozpoznaniem i analiza potrzeb
oraz przy pomocy treneréw wewnetrznych, wasnych pracownikow, przeprowa-
dza szkolenie, nie korzystajac z ustug firm szkoleniowych. Jedynie duze firmy
maja odpowiednie zasoby, by we wtasnym zakresie prowadzi¢ takie kursy,

— szkolenie przygotowane i prowadzone przez firme szkoleniowa. W takim wy-
padku zaréwno analiza potrzeb, jak i projektowanie oraz realizacja szkolenia
naleza do zadan wynajetej firmy szkoleniowej lub szkoleniowo-konsul-
tingowej. Z tej formy wspotpracy najczeséciej korzystajg mniejsze firmy [La-
guna, 2004, s. 17].

SZKOLENIA OTWARTE

Szkolenia otwarte stuzg rozwijaniu sprawno$ci w réznych dziedzinach, naj-
czesciej zwigzanych z wykonywana lub przyszla praca, ale udziat w nich jest
dobrowolny. Firma szkoleniowa ogtasza nabdr na konkretne szkolenie, a osoby
zainteresowane moga zgtaszac si¢ i jesli spelniaja okreslone wymagania, to mo-
ga wzig¢ w nim udzial. Decyzja nalezy wiec najczesciej do osoby zainteresowa-
nej, ona rowniez pokrywa koszty kursu. Bywa jednak i tak, ze to zatrudniajacy
decyduje si¢ wysta¢ pracownika na szkolenie zewnetrzne, gdyz np. nie ma po-
trzeby organizowania takiego kursu dla wigkszej grupy w danej firmie.

W takiej sytuacji firma moze w cato$ci lub czesciowo pokry¢ koszty szkole-
nia, a pracownik uczestniczy w zajg¢ciach razem z innymi zgtoszonymi osobami,
np. pracownikami innych firm. W przypadku szkolenia otwartego nie przepro-
wadza si¢ analizy potrzeb szkoleniowych, a jesli firma decyduje si¢ wysta¢ na
nie swoich pracownikow, najczesciej sama wczesniej ustala, ze zachodzi taka
potrzeba [Laguna, 2004, s. 18].

Szkolenia otwarte obejmuja zwykle krotkie kursy, ale rowniez niektore stu-
dia podyplomowe, jedno- lub dwuletnie, rozwijajace sprawnosci w waskiej
dziedzinie, np. zarzadzania zasobami ludzkimi, zarzadzania jako$cig w firmie
mozna uzna¢ za rodzaj bardziej rozbudowanego szkolenia. Nie ksztalca one w za-
kresie wiedzy ogoélnej, lecz dostarczajg informacji 1 ksztattujg umiejetnosci w dos¢
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waskim obszarze zwigzanym z pracg. Do tej kategorii szkolen mozna zaliczy¢
réwniez kursy korespondencyjne oraz te prowadzone za posrednictwem interne-
tu. Szkolenia otwarte dla grup odbywaja si¢ w pomieszczeniach firmy szkole-
niowej lub w wynajetym os$rodku szkoleniowym [Laguna, 2004, s. 18].

ETAPY CYKLU SZKOLENIA PRACOWNIKOW

Przeprowadzenie szkolenia to trudny, dlugofalowy proces, ktory dla uta-
twienia przeprowadzenia zostal podzielony na poszczegdlne etapy. Rozni auto-
rzy podaja w swych pracach rdzna liczbe etapow. Malgorzata Kossowska i Iwo-
na Soltysinska w swej ksigzce pt. Szkolenia pracownikéw a rozwdj organizacji
prezentuja wypracowany przez nie i sprawdzony schemat przygotowywania
szkolen. Obejmuje on osiem etapdéw, poczawszy od wstepnego okreslenia wza-
jemnych oczekiwan, poprzez identyfikacje i analiz¢ potrzeb, sformutowanie
celow, dobor technik szkoleniowych, po oceng efektow szkolenia i zaprojekto-
wanie dziatan poszkoleniowych [Kossowska, Sottysinska, 2006, s. 165]. Z kolei
Bogustawa Urbaniak i Piotr Bohdziewicz dzielg system szkolenia na cztery ele-
menty: identyfikowanie potrzeb szkoleniowych, opracowanie planu i projektu
szkolenia, wykonanie szkolenia oraz ocena wynikow szkolenia [Urbaniak,
Bohdziewicz, 2004, s. 194-195]. Zofia Sekuta dzieli system szkolen na nastgpu-
jace moduly: ustalanie potrzeb szkoleniowych, opracowanie planoéw i harmono-
gramow szkolen, dobér metod szkoleniowych, organizacja i realizacja szkolen,
ocena efektywnosci szkolen [Sekuta, 2008, s. 86].

Wzajemne oczekiwania szkoleniowe

ugs

Identyfikacja i analiza potrzeb szkoleniowych

ugs

Okreslenie celow szkoleniowych i ich realizacja

gs

Projektowanie szkolen (program szkolen)

gs

Przeprowadzenie szkolenia, dobor uczestnikow, przygotowanie szkolenia

gs

Monitorowanie i ocena efektow szkolenia, raport ze szkolenia

Rysunek 1. Etapy systemu szkolenia pracownikéw

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie analizy koncepcji podziatu przez réznych autordw.
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Podobnie przebieg procesu szkolenia przedstawia rysunek 2.

Ocena potrzeb szkoleniowych:
Kto ma by¢ szkolony?
Czego powinien si¢ nauczy¢?
Co juz wie?

I

Ustalenie celdow szkolenia:

konkretnych
mierzalnych
v
Planowanie oceny szkolenia: Opracowanie programu szkolenia:
Czy szkolonym podobat si¢ program? Tresc¢
Czy zrealizowali cele szkolenia? Metody
Czy osiggajg lepsze wyniki w pracy? Czas trwania
Miejsce
Szkoleniowcy

l

Realizacja szkolenia

'

Ocena szkolenia

!

Modyfikacja programu szkolenia na podstawie
jego oceny

Rysunek 2. Przebieg procesu szkolenia
Zrédto: [Griffin, 2005, s. 437].

IDENTYFIKACJA | ANALIZA POTRZEB SZKOLENIOWYCH

Ustalenie potrzeb szkoleniowych powinno by¢ dokonywane na poziomie
organizacji, stanowisk oraz poszczegélnych pracownikow. W potrzebach na
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poziomie organizacji uwzglednia si¢ ocen¢ globalng na podstawie badan pozio-
mu realizacji celow i przyczyn niezadowalajacych wynikéw z winy podsystemu
spotecznego, a takze zmian w celach i strategiach dzialania organizacji. Rowniez
wazny jest wplyw otoczenia i srodowiska zewnetrznego, uregulowania prawne
I gospodarcze oraz potrzeby prowadzenia obligatoryjnych szkolen. Potrzeby na
poziomie stanowiska wigza sie ze zmianami techniczno-organizacyjnymi, rodza-
jami zadan oraz wymaganiami dotyczacymi jako$ci i bezpieczenstwa pracy.
Potrzeby na poziomie pracownika wynikaja z roznicy miedzy rzeczywistymi
a niezbednymi kompetencjami do dobrego wykonywania pracy na stanowisku.
[Sekuta, 2008, s. 86]. Skutecznie przeprowadzona identyfikacja oraz analiza po-
trzeb wymaga wspotpracy kilku osob, petnigcych w firmie rozne funkcje. Warto
zabiega¢ o spotkania ze wszystkim osobami zaangazowanymi W planowanie
rozwoju pracownikow: z menedzerem wyzszego szczebla, menedzerem linio-
wym, menedzerem ds. szkolen, przedstawicielem lub przedstawicielami grupy,
dla ktorej szkolenie jest przeznaczone. Kazda z tych oséb dostarcza innych da-
nych waznych dla podjecia decyzji o ksztalcie szkolenia. Osoby te w koncowej
fazie dziatan sg takze zaangazowane w ewaluacje¢ podjetych dziatan szkolenio-
wych [Kossowska, Sottysinska, 2006, s. 171-172].

Proces analizy mozna rozpoczaé od przejrzenia dostepnych dokumentow,
ktore pozwolg zorientowac si¢ w sytuacji firmy, zakresie wykonywanych zadan
i w planach na przysztos¢. Jest to szczegdlnie wazne, gdy szkolenie projektuja
0soby spoza firmy, niezorientowane w jej sytuacji. W zaleznosci od tego, jakimi
dokumentami dysponuje firma, proces ten bedzie bardziej lub mniej czasochton-
ny, bardziej lub mniej gruntowny. Do identyfikowania potrzeb mozna zastoso-
wac rézne metody, takie jak oceny okresowe, dyskusje z pracownikami, wywia-
dy, testy umiejetnosci, obserwacje, opinie kierownikéw, badanie przyczyn kon-
fliktow, analiza danych o wydajnosci, jakosci i bhp [Sekuta, 2008, s. 87].

Kolejnym waznym etapem wstepnych rozmow przygotowawczych do anali-
zy potrzeb szkoleniowych jest uzgodnienie z klientem formy raportu koncowe-
go. Raport taki ma na celu przedstawienie rezultatow analizy oraz zapropono-
wanie koniecznych dziatan szkoleniowych, ktore firma powinna przedsigwziac,
aby poprawi¢ swoje funkcjonowanie. Dalsze dziatania w ramach procesu szko-
leniowego powinny koncentrowac¢ si¢ glownie na wyznaczeniu zadan szkole-
niowych oraz zaprojektowaniu przebiegu szkolenia. Zadania i cele wynikajgce
wprost z identyfikacji i analizy potrzeb szkoleniowych firmy i jej pracowni-
koéw musza jasno okresla¢ korzysSci, jakie plyng dla uczacego si¢ z faktu
uczestnictwa w projektowanym szkoleniu, a dla firmy z posiadania przeszkolo-
nych pracownikow. Tak sformutowane zadania stanowig rodzaj umowy miedzy
trenerem a uczestnikami szkolenia i ich przetozonymi. Kazda ze stron jest wow-
czas $wiadoma oczekiwanego rezultatu i swoich obowigzkéw w ramach procesu
szkoleniowego.
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Tabela 1. Przyklad karty szkoleniowej

Rola szkolenia w dziata-
niu firmy

Zaspokojenie biezacych potrzeb, np. poprawa jakosci produk-
cji/ustug, wzrost sprzedazy, usprawnienia przeptywow informacji
miedzy zespotami pracownikéw

Oczekiwane rezultaty

Restrukturyzacja firmy

W przygotowaniu pra-
cownikow

Rozwoj firmy, przygotowanie nastepcOw na Srednie stanowiska
kierownicze, rozwdj pracownikow

Uczestnicy

Inne

Czas trwania, terminy

Nowe obszary wiedzy i umiejetno$ci, nowe usprawnienia specjali-
styczne

System szkolenia

Aktualizacja wiedzy, rozw6j umiejetnosci

Prowadzenie szkolenia

Zmiana postaw, rozwoj osobowosci

Metodyka prowadzenia

Tworzenie nowej kultury organizacyjnej

Sposoby analizy i oceny
wynikow

Inne

Organizacja szkolenia

Ich stanowiska pracy, liczba ogolna, liczba grup, zasady podziatu

na grupy
Zrédlo: na podstawie: [Kosmala, 1998, przy wykorzystaniu pomystu Zbiegien-Maciag, 1996, s. 9].

MONITOROWANIE | OCENA EFEKTOW SZKOLENIA.
RAPORT ZE SZKOLENIA

Juz na wstgpnym etapie przygotowania szkolenia warto ustali¢ forme rapor-
tu poszkoleniowego. Raport taki zawiera informacje o przebiegu szkolenia, jakie
trener przekazuje osobie odpowiedzialnej za projekt szkoleniowy w firmie.
Dzigki temu dysponuje ona nie tylko informacja o szkoleniu pochodzaca od
samych uczestnikow, ale ma takze mozliwos¢ pozna¢ wrazenia drugiej ze stron
zaangazowanych w realizacj¢ zajg¢. Zwykle taka wymiana informacji odbywa
si¢ po zakonczeniu szkolenia, na spotkaniu podsumowujacym dany etap firmy.
Raport w zadnym wypadku nie moze zawiera¢ informacji personalnych o po-
szczegdlnych uczestnikach szkolenia. Czgsto osoby ustalajace ramy szkolenia,
chcac upiec dwie pieczenie przy jednym ogniu, sugeruja, aby w trakcie szkole-
nia dokona¢ oceny sposobu lub poziomu funkcjonowania poszczegolnych osob.
To bardzo delikatna kwestia, wymagajaca stanowczej odmowy ze strony trenera.
Szkolenie nie jest miejscem, gdzie mozna dokona¢ odpowiedzialnej i profesjo-
nalnej oceny kogokolwiek. Na szkoleniu stwarza si¢ pewne, sztuczne i czasami
trudne sytuacje wilasnie po to, by w atmosferze bezpieczenstwa i zaufania moc
pewne zachowania prze¢wiczy¢ czy wyprobowac¢. Nie ma tu mowy o zZadnej
ocenie, szczegolnie indywidualne;j.

Raport ze szkolenia proponujemy podzieli¢ na dwie czesci. Pierwsza z nich
powinna by¢ podsumowaniem informacji z ankiet oceniajgcych, rozdawanych
zwykle zaraz po zakonczeniu szkolenia, a druga cze¢$¢ — obejmowaé uwagi tre-
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nerow oraz sugestie dalszych dziatan (niekoniecznie szkoleniowych). Zakoncze-
nie treningu stanowi kulminacj¢ catego procesu szkoleniowego. Nie jest jednak
jego ostatnim etapem. Wazna czgsécia dziatan szkoleniowych — cho¢ odbywajaca
si¢ po zakonczeniu faktycznej pracy z uczestnikami — jest ocena efektow szkole-
nia. Dopiero ona pozwala domkng¢ caty proces szkoleniowy i okresli¢, czy jego
realizacja byta w ogdle uzasadniona.

Tabela 2. Zestawienie metod oceny efektéw szkolenia na poszczegdlnych poziomach

Poziom Opis Metody Kiedy uzywaé Wynik
1. Jak szkolenie
1. Podczas zostato ode-
szkolenia brane?
. Informacja zwrotna | 1. Rozmowa z uczestni- | 2. Tuz po 2. Czy jakis
Poziom 1 o, - .
Reakcja od gcz?stmkow - kami _ _ ) szkgrlenlu element_
wrazenia po treningu | 2. Kwestionariusz reakcji | 3. Jakis$ czas szkolenia
po szkole- powinien
niu wygladacd
inaczej?
Wiedza:
1. Rozne testy
Ocena tego, jak 2. Pytania
przebiegato uczenie N . Przed rozpo- Ocena wiedz
Poziom2  |w zakresie: Unmiejetnosci: czeciem i po ona wieczy,
Uczenie si¢ | — wiedzy —Obserwacja podczas | zakoniczeniu | -1 90!
— umiejetnosei szkolenia szkolenia | postaw
— postaw — Analiza zachowan
uczestnikow w trakcie
wykonywanych prac
Samoocena uczestnikow
Zidentyfikowanie | Postawy:
zachowan zwiagza- | 1. Wywiad
nych z pracg, ktore | 2. Kwestionariusz postaw
ulegty zmianie w 3. Studia przypadkow Przed rozpo-
Poziom 3 wyniku szkolenia. | 4. Samoocena czeciemipo | Ocena poprawy
Zachowanie |Odniesienie si¢ do | 5. Ocena przez przetozo- | zakonczeniu | wykonania
zidentyfikowanych nych szkolenia
potrzeb szkolenio- | 6. Wywiad — kwestiona-
wych i ich weryfi- riusze
kacja 7. Obserwacja w warun-
kach zadaniowych
Czy szkolenie 1. Rozne specyficzne
przyniosto efekt dla | sposoby oceny Czy szkolenie
Poziom 4 dziahu (organiza- 2. Wskazniki organiza- Po szkoleniu przyniosto
Rezultaty cji)? cyjne (fluktuacja kadr, korzys$¢ organi-
Ocena ,,koszty- produktywnos$¢, wyniki zacji?
zyski” sprzedazy)

Zrédto: [Kossowska, Sottysinska, 2002, s. 253].
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OGOLNA CHARAKTERYSTYKA URZEDU PRACY W JAROSLAWIU

Urzad Pracy w Jarostawiu powolany zostat w 1993 r. w celu realizacji polityKi
rynku pracy, przeciwdziatania bezrobociu i fagodzenia jego skutkow. Podlega Mini-
sterstwu Pracy i Polityki Spotecznej. W 2000 r. podporzadkowany zostat admi-
nistracji samorzadowej (wojewodzkiej i powiatowej). Jest instytucja zajmujaca si¢
badaniem i analizowaniem rynku pracy, udzielaniem informacji osobom bezrobot-
nym oraz zajmujaca si¢ posrednictwem zawodowym dla 0séb poszukujacych pracy.
Przy realizacji zadan Urzad Pracy wspodldziala z organami rzadowej administracji
ogolnej, z radg zatrudnienia, organami samorzadéw terytorialnych, organizacjami
pracodawcow, poszczegolnymi pracodawcami, zwigzkami zawodowymi, zarzagdami
funduszy celowych oraz innymi organizacjami dzialajacymi w sprawach promocji
zatrudniania, tagodzenia skutkow bezrobocia oraz aktywizacji zawodowej.

Tabela 3. Poziom bezrobocia rejestrowanego w powiecie jaroslawskim
w latach 2005-2011

Rok Liczba bezrobotnych
2005 10063
2006 9569
2007 8663
2008 7651
2009 9515
2010 9505
2011 9499

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie danych PUP w Jarostawiu.

W latach 2005-2008 obserwuje si¢ spadek liczby bezrobotnych. Spadek
liczby bezrobotnych wynikat réwniez z obserwowanego w tym czasie ozywienia
gospodarczego i wzrostu PKB.

Rozmiary bezrobocia w calym okresie 2005-2011 zostana przedstawione przy
pomocy danych zagregowanych przez PUP w Jarostawiu. Z tabeli 3 doskonale wi-
da¢, ze w badanym okresie liczba bezrobotnych ulegata cigglym zmianom.

Tabela 4. Stopa bezrobocia w latach 2005-2011 (na koniec roku)

Lata Stopa procentowa
2005 18,4%
2006 18,8%
2007 17%
2008 15,1%
2009 18,1%
2010 18,5%
2011 18,7%

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie danych PUP w Jarostawiu.
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Tendencja wzrostowa wystegpowata w latach 2009-2011 oraz w latach
2005-2006. Tendencja spadkowa miata miejsce w okresie 2006—2008. Jedna
Z przyczyn zmniejszania si¢ bezrobocia byto utrzymywanie si¢ przez kolejny rok
wzrostu popytu na sit¢ robocza.

Szczegblna rolg w ograniczaniu bezrobocia w 2008 roku odegrato dalsze
doskonalenie rozwigzan systemowych dotyczacych bezrobocia i rynku pracy,
w tym zwlaszcza nowelizacja przepisoOw uprawniajacych do pobierania zasitkow
dla bezrobotnych oraz mozliwosci szkolen dla bezrobotnych.

POSREDNICTWO PRACY

Posrednictwo pracy polega w szczegdélnosci na udzieleniu pomocy bezro-
botnym i poszukujacym pracy w uzyskaniu odpowiedniego zatrudnienia oraz
pracodawcom w pozyskaniu pracownikow o poszukiwanych kwalifikacjach
zawodowych. Podstawowym zadaniem posrednictwa pracy jest penetracja rynku
pracy. W pojeciu tym mieszczg si¢ m.in. nawigzywanie i utrzymywanie statego
kontaktu z pracodawcami, zapoznawanie si¢ z potrzebami i planami kadrowymi
pracodawcow, zbieranie informacji o zaktadach pracy, pozyskiwanie nowych
ofert pracy oraz oferowanie ustug. Realizujac swoje zadania posrednicy pracy
w 2011 r.: pozyskali do wspotpracy 154 nowe podmioty gospodarcze, przepro-
wadzili 1878 wizyt w zaktadach pracy, pozyskali 1698 ofert pracy niesubsydio-
wanej, pozyskali 634 oferty pracy subsydiowanej, realizowali zgltoszone migjsca
pracy, z ktorych skorzystato 2514 oséb, zorganizowali 5 gietd pracy, w ktérych
uczestniczyto 146 kandydatow — 11 z nich otrzymato zatrudnienie.

Analizujac oferty pracy wg rodzaju dziatalno$ci pracodawcy najliczniej za-
trudniali w sektorach: dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatal-
no$¢ wspierajaca — 495 miejsc pracy, budownictwo — 425 miejsc pracy, handel,
naprawa pojazdow samochodowych — 367 miejsc pracy, przetworstwo przemy-
stowe — 254 miejsca pracy, administracja publiczna i obrona narodowa — 205
miejsc pracy, informacja i komunikacja — 134 miejsca pracy, transport i gospo-
darka magazynowa — 104 miejsca pracy, edukacja — 92 miejsca pracy, dziatal-
no$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacjg — 80 miejsc pracy, dziatalno$é
profesjonalna, naukowa, techniczna — 78 miejsc pracy.

Od 1 czerwca 2011 r. w Urzedzie funkcjonuje nowa forma ustugi: ,,Zielona Li-
nia”, Centrum Informacyjno-Konsultacyjne Stuzb Zatrudnienia. Jest to ogdlnopol-
ska sie¢ teleinformatyczna, ktora otwiera szerokie mozliwosci dla wprowadzania
nowych ustug w stuzbach zatrudnienia, a takze sprzyja realizacji koncepcji e-urzedu.

Ponadto w tutejszym Urzedzie istnieje posrednictwo pracy W ramach syste-
mu EURES. W ramach wspolpracy Agencje Zatrudnienia z catej Polski przesy-
taja do tut. Urzedu informacje o mozliwosciach zatrudnienia w krajach unijnych.
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W 2011 r. zainteresowanie wyjazdem do pracy zgtosity 173 osoby (w 2010 r.
— 60 0sob, w 2009 r. — 77 0s6b).

DORADZTWO ZAWODOWE

Poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa to jedna z podstawowych
ushug rynku pracy $wiadczona przez doradcow zawodowych w powiatowych
urzgdach pracy w ramach realizacji zadan w zakresie promocji zatrudnienia,
tagodzenia skutkow bezrobocia oraz aktywizacji zawodowej. W PUP w Jaro-
stawiu w 2011 r. ustugi poradnictwa zawodowego 1 informacji zawodowej dla
0sOb bezrobotnych i poszukujacych pracy $wiadczyto 5 doradcéw poprzez:
udzielanie porady indywidualnej, polegajacej na bezposrednim kontakcie dorad-
cy zawodowego z osoba bezrobotna lub poszukujaca pracy zgtaszajaca potrzebe
pomocy w celu rozwigzania jej problemu zawodowego; udzielanie porady gru-
powej, polegajacej na bezposrednim kontakcie doradcy zawodowego z grupa
0s6b, ktore zglaszaja potrzebe pomocy w celu rozwigzania swoich problemow
zawodowych; udzielanie informacji indywidualnej; udzielanie informacji gru-
powej, udzielanie pracodawcom pomocy w doborze kandydatéw do pracy.

Ogotem w 2011 r. z ustug poradnictwa zawodowego skorzystato 1436 osob
zarejestrowanych w Powiatowym Urzedzie Pracy w Jarostawiu jako bezrobotne
i poszukujace pracy. Ponadto doradcy zawodowi swiadczyli ustugi dla osob
niezarejestrowanych w PUP w Jarostawiu, w tym dla uczniow szkét. W celu
realizacji standardow ustug rynku pracy doradcy zawodowi wspotpracowali z Dzia-
tem Pos$rednictwa Pracy i Kontaktow z Pracodawcami, specjalistami ds. rozwoju
zawodowego oraz liderami Klubu Pracy.

CHARAKTERYSTYKA POSZCZEGOLNYCH FORM PORADNICTWA
ZAWODOWEGO Z UWZGLEDNIENIEM DANYCH STATYSTYCZNYCH
ZA LATA 2009, 2010, 2011

PORADNICTWO INDYWIDUALNE

Porada indywidualna opiera si¢ na indywidualnej pomocy klientowi, po-
przez bezposredni kontakt z doradca zawodowym, w celu rozwigzania biezgcego
problemu zawodowego, z jakim zgtasza sie klient.

W roku 2009 z rozmowy doradczej w formie indywidualnej skorzystato
1110 osob bezrobotnych i poszukujacych pracy, w 2010 r. skorzystalo 1259
osOb, aw 2011 r. skorzystalo 781 bezrobotnych. W ramach prowadzonego po-
radnictwa zawodowego, celem okre$lenia preferencji i zainteresowan zawodo-
wych osob zarejestrowanych w Powiatowym Urzedzie Pracy w Jarostawiu do-
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radcy zawodowi stosowali rozne metody i narzgdzia diagnostyczne, m.in. Kwe-
stionariusz Zainteresowan Zawodowych, Wielowymiarowy Kwestionariusz
Preferencji. Badaniami testowymi objeto 122 osoby, w tym 41 kobiet. Laczna
liczba wykonanych badan testowych wyniosta 156.

PORADNICTWO GRUPOWE

Porada zawodowa grupowa udzielana jest grupie uczestnikow, ktorzy pracu-
jac w atmosferze wzajemnej akceptacji, dgza do zbadania i rozwigzania zaist-
niatego problemu zawodowego. W poradzie zawodowej grupowej moze uczestni-
czy¢ 16 0s6b bezrobotnych Iub poszukujacych pracy. Porada grupowa musi by¢
poprzedzona porada indywidualng. Zajg¢cia prowadzone sg metodami aktywnymi
przy czynnym udziale uczestnikow. W 2009 r. doradcy zawodowi zorganizowali
jedng porade grupows, na ktorg skierowanie otrzymato siedem osob bezrobotnych,
W poradzie uczestniczyty trzy osoby bezrobotne, w 2010 r. zorganizowano czte-
ry porady grupowe, w ktorych udziat wzigto 36 osob, w tym 21 kobiet. W 2011 r.
odbyly si¢ cztery porady, w ktorych udziat wzieto 25 osob, w tym 20 kobiet.

INFORMACJA ZAWODOWA INDYWIDUALNA

Polega ona na bezposrednim kontakcie doradcy zawodowego z osoba zgta-
szajaca potrzebe pomocy w celu udzielenia jej informacji zawodowej.
Z takiej informacji skorzystato:
» 2009 r. — 375 0s6b, w tym 173 kobiety,
» 2010 r. — 550 o0s6b, w tym 256 kobiet,
» 2011 r. — 486 0s6b, w tym 242 kobiety.
Ustugi w zakresie indywidualnych informacji zawodowych ukierunkowane
byly przede wszystkim na:
» charakterystyke zawodow,
» pomoc w redagowaniu dokumentow aplikacyjnych,
» informacje o szkoleniach oraz innych formach wsparcia.

INFORMACJA ZAWODOWA GRUPOWA

Polega ona na bezposrednim kontakcie doradcy zawodowego z grupg osob
zglaszajacych potrzebe pomocy w ramach spotkania informacyjnego, ktére ma
na celu przedstawienie informacji zawodowych. W trzech ostatnich latach, tj.
w roku 2009, 2010, 2011 wygladato to nastepujaco:

» 2009 r. — zorganizowano 13 spotkan. Skorzystaty 143 osoby, w tym 56 kobiet.
» 2010 r. — zorganizowano 16 spotkan. Skorzystato 208 osob, w tym 101 kobiet.
» 2011 r. — zorganizowano 14 spotkan. Skorzystaty 144 osoby, w tym 89 kobiet.
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OGOLNA STATYSTYKA

Tabela 5. Korzystajacy z ustug poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej
za lata 2009, 2010, 2011

Informacja Informacja
Rozmowa Porada Porada
wstepna indywidualna grupowa . zawo_dowa zawodowa
2009 2010 2009 2010 2009 2010 | 'Ndywidualna | grupowa
2011 011 2011 20092010 | 2009 2010
2011 2011
Ogolem 691 | 750 | 651 | 419 | 509 | 130 | 3 | 36 | 25 | 375 | 550 | 486 | 143|208 | 144
Bezrobotni | 51 1997 1148 (127|145 | 24 |1 12| 3 | - | - | - |52 38 20
do 25r.z.
Bezrobotni | g | 73 1 g7 13128 170 2 | 5| - | - | - |11 34 31
pow. 50 r.z.
Bezrobotni
do6mey | 289242155208/ 214/ 26 |1/ 15| 8 | - | - | - 59 57 30
Bezrobotni od
Gdo12mey 83 142/ 93 6410425 0 6 | 4 | - | - | - 42 32 19
Bezrobotni
bow. 12 m.cy | 293 350|395 116173 | 79 |2 15 |13 | - | - | - 38 117 88
\'/\‘v;‘;peh"’sma' 122317 13 /19 (130 1 | 2 | - | - | -|3|5]10

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie danych PUP w Jarostawiu.

W 2011 r. Powiatowy Urzad Pracy w Jarostawiu realizowat dwa programy
specjalne: ,,0d szkolenia do zatrudnienia” oraz ,,Podejme¢ prace”, w ktoérych
uczestnicy korzystali z ustugi poradnictwa zawodowego. W ramach programu:
,;Od szkolenia do zatrudnienia” doradcy zawodowi przeprowadzili indywidualne
porady zawodowe dla 22 0sob, w tym:

» 12 0s6b skierowano do specjalisty ds. rozwoju zawodowego w celu wydania
opinii o przydatnosci zawodowej do pracy i zawodu albo kierunku ksztatcenia
»Prawo jazdy kat. C + kwalifikacja wstepna (1 osoba zrezygnowata, 11 oséb
skierowano na badania specjalistyczne),

» 10 os6b skierowano do specjalisty ds. rozwoju zawodowego w celu wydania
opinii o przydatno$ci zawodowej i zawodu albo kierunku ksztatcenia ,,Opera-
tor koparko-tadowarki — III klasa uprawnien” (wszyscy kandydaci zostali
skierowani na badania specjalistyczne).

W ramach programu ,,Podejme prace” doradcy zawodowi przeprowadzili
porady indywidualne z 22 osobami rekrutowanymi na stanowiska pracy wskaza-
ne we wniosku na wyposazenie/doposazenie stanowiska pracy.

PRZECIWDZIALANIE BEZROBOCIU

W 2011 r. kontynuowana byta realizacja projektu ,,Wigcej szans w powiecie
jarostawskim” z Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki w ramach Priorytetu
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VI Rynek pracy otwarty dla wszystkich. W ramach Priorytetu duzy nacisk poto-
zony jest na podnoszenie jakosci ustug $§wiadczonych na rzecz os6b bezrobot-
nych i biernych zawodowo, w tym zwtaszcza na wczesna identyfikacje potrzeb
klientow instytucji rynku pracy oraz diagnozowanie mozliwosci ich rozwoju
zawodowego, a takze na zwigkszenie dostepnosci ustug posrednictwa pracy i do-
radztwa zawodowego, ktore odgrywaja kluczowa role w poczatkowym okresie
pozostawania bez zatrudnienia.

Celem ogdlnym projektu w 2011 r. bylo podniesienie poziomu aktywno$ci
zawodowej 1 zdolnosci do zatrudnienia 699 0so6b bezrobotnych, zarejestrowa-
nych w Powiatowym Urzedzie Pracy w Jarostawiu do 31.12.2011 r., w tym:

» liczba oséb objeta wsparciem — 699,

» liczba 0s6b kontynuujacych udziat w projekcie z 2010 r. — 586,

» liczba nowych o0sob, ktore rozpoczng udziat w 2011 r. — 113,

» liczba bezrobotnych niepelnosprawnych, ktorzy rozpocznag udziat — 6,
» liczba bezrobotnych powyzej 50. roku zycia — 20.

W 2011 r. w ramach realizacji projektu byly prowadzone nastepujace dzia-
lania oraz czynnosci: W ramach projektu 18 jego uczestnikow odbyto szkolenia
zawodowe. Ponadto przez caly rok 7 stanowisk pracy byto dofinansowanych w
ramach projektu, w tym: 3 stanowiska doradcow zawodowych oraz 4 stanowiska
posrednikéw pracy.

WNIOSKI

Rola szkolen wydaje si¢ szczegdlnie wazna w warunkach realizowania go-
spodarki opartej na wiedzy. Zaprezentowana analiza wskazuje na to, ze r6zno-
rodno$¢ oferowanych bezrobotnym form aktywizacji zawodowej pozwala za-
spokoi¢ ich zréznicowane potrzeby. Popularnos$¢ szkolen powinna przyczynic¢
si¢ do tego, aby korzystanie z nich bylo jeszcze wigksze u 0so6b poszukujacych
pracy. Wszystkie omawiane w artykule formy wspomagania aktywnosci zawo-
dowej bezrobotnych sa dobrym, cho¢ kosztownym instrumentem przeciwdziata-
nia bezrobociu. Obecnie w Polsce brakuje kompleksowego podejscia do pomocy
bezrobotnym. Niezwykle waznym problemem jest zwiekszenie dostepnosci i ja-
kosci informacji o prowadzonych programach i losach 0s6b nimi objetych.
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Streszczenie

W Polsce aktywne programy przeciwdziatania bezrobociu przechodzg ciagla ewolucje, a po
wejsciu do Unii Europejskiej przyczyna ich zmiany byta poprawa sytuacji na rynku pracy, ktora
umozliwita znaczne zwigkszenie zakresu aktywizacji zawodowej bezrobotnych.

Szkolenia sg odzwierciedleniem rozwoju pracownika, jego indywidualnych umiejetnosci, zdolno-
$ci, ktore sg bardzo istotnym elementem w funkcjonowaniu kazdego przedsigbiorstwa. Osoby bezrobot-
ne szkoli si¢ w celu zwigkszenia ich szans na uzyskanie zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej. Szko-
lenie, traktowane jako inwestycja, powinno by¢ omawiane pod katem jego efektywnosci.

W ponizszym artykule przedstawiono teoretyczne aspekty zwigzane z problematyka procesu
szkoleniowego — opisywanego szeroko w literaturze przedmiotu. Poruszono oceng efektow szko-
lenia i przedstawiono raport. Czes¢ druga dotyczy analizy podstawowych form aktywizacji bezro-
botnych w Powiatowym Urzedzie Pracy w Jarostawiu. Przedstawiono zakres informacji o urzgdzie
oraz $wiadczonych ustugach poprzez posrednictwo pracy, doradztwo zawodowe, formy przeciw-
dziatania bezrobociu, przedstawiono charakterystyke form poradnictwa zawodowego z uwzgled-
nieniem danych statystycznych za lata 2009, 2010, 2011. Zaprezentowano bezrobotnych, ktorzy
skorzystali z ww. ustug.

Training as a Form of Vocational Activation of the Unemployed Based
on District Labor Office in Jarostaw

Summary

In Poland active programs against unemployment are still evolving and after joining the Eu-
ropean Union reason of their change was improvement in the labor market, which enabled a signif-
icant increase of professional activity of the unemployed.

Trainings are reflection of employees development, their personal skills, abilities, which are
essential factors in every single company functioning. The unemployed are trained either to in-
crease their chances to get employed or to get another paid job. Training as an investment ought to
be discussed in terms of its effectiveness.

This article presents theoretical aspects connected with the issue of training process, which is
widely described in literature. The assessment of the effects of training is also presented. The second
part concerns analysis of the basic forms of activity of the unemployed in District Labor Office in
Jarostaw. Range of information about the office, the services that are provided by employment agency,
career guidance, forms of counteracting unemployment are presented as well. The article also describes
the characteristics of vocational guidance including statistics from 2009, 2010, 2011 year.



