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Polityka zatrudnienia a lokalne problemy rynku pracy

Wywiad z Kamilla Banasik, dyrektor Malopolskiego Zwiazku Pracodawcéw

Marek Benio: W jaki sposéb rzadowa oraz
unijna polityka aktywizacji rynku pracy uwzgled-
nia fakt, Ze rynki pracy sa lokalne?

Kamilla Banasik: Zwykle mamy do czynie-
nia z odwrotnym problemem. W jakim stopniu
lokalne dziatania wpisuja si¢ w polityke zatrud-
nienia? Jak lokalnie wdrazane sa rzadowe pro-
gramy aktywizacji zatrudniania? Czy dziatania
lokalne sg zgodne z europejska polityka aktywi-
zacji zatrudnienia, dzialaniami na rzecz wzro-
stu gospodarczego? Tymczasem przeniesienie
lokalnych sygnaléw z rynku pracy do progra-
moéw rzadowych jest trudniejsze. Programy unij-
ne czy rzadowe s3 formutowane na takim pozio-
mie ogélnosci, ze nietrudno jest si¢ wpisaé w te
cele przedsigbiorcom, ktérzy moga je dostoso-
wa¢ do lokalnych potrzeb rynku pracy. Z moich
obserwacji wynika, ze dla samych przedsie-
biorcéw strategie rzadowe czy unijne, takie
jak Strategia 2030, brzmia dosy¢ egzotycznie.
W szczegélnosci nie przekonuje ich argument,
ze zatrudniajac przystanych z urzedu pracy kan-
dydatéw, realizujg jakis abstrakcyjny cel polity-
ki zatrudnienia. Odbieraja te programy jako do-
datkowe, ktopotliwe obciazenie biurokratyczne.
Tymczasem od ich zrozumienia i wpisania si¢
w ich cele uzaleznione jest uzyskanie pomocy
publicznej, ktére moze przynies¢ korzysci na lo-
kalnym rynku pracy i dla samego przedsiebior-
cy. Coraz wigcej przedsigbiorcéw wspétpracuje
z urz¢dem pracy i korzysta z utatwien czy prefe-
rencji. Zaczynaja rozumie¢ same procedury pro-
graméw unijnych czy rzadowych dotyczacych
rynku pracy. Tylko nieliczni jednak §ledzg zmia-
ny tych programéw i elastycznie reaguja na no-
we cele polityki zatrudnienia.

M.B.: Czy jest jaki§ odwrotny mechanizm
diagnozujacy lokalne potrzeby rynku pracy i za-
pewniajacy uwzglednienie ich w strategiach
i programach rzadowych?

K.B.: W wojewédztwie matopolskim sg pew-
ne dobre praktyki, ktére mozna wskazaé¢ w tej
dziedzinie. Na szczeblu urzedu marszatkowskie-
go 1 w wojewddzkim urzedzie pracy zawiazy-
wane s3 réznego rodzaju partnerstwa: partner-
stwo na rzecz rozwoju ksztalcenia ustawicznego
czy partnerstwo na rzecz edukacji szkolnictwa
i instytucji rynku pracy. Organizowane sa takze
spotkania pracownikéw urzedéw pracy z przed-
stawicielami biznesu, ktérych celem jest zapo-
znanie pracownikéw urzedéw z oczekiwaniami
przedsigbiorcéw i z najwigkszymi przeszkoda-
mi utrudniajacymi wspétprace. Dotyczy to m.in.
realizacji obowigzku zglaszania ofert pracy do
urzedéw pracy. Mimo tego obowiazku praco-
dawcy rzadko postrzegaja urzad pracy jako in-
stytucje skutecznie posredniczaca w zatrud-
nianiu. Doszto do tego, ze wielu pracodawcéw
jest uprzedzonych do kandydatéw przychodza-
cych z polecenia urzgdéw pracy. Czgsto przysy-
tane sa osoby przypadkowe, zupetnie nieodpo-
wiadajace zgloszonej ofercie pracy. Na poziomie
Matopolski te partnerstwa maja udoskonali¢
przekazywanie informacji mi¢dzy przedsiebior-
cami i stuzbami zatrudnienia oraz stuzy¢ budo-
waniu efektywnej wspétpracy.

M.B.: A czy s podejmowane jakies dziatania
na jeszcze nizszym szczeblu — w powiatach?

K.B.: Po pierwsze, takie dziatanie jest bar-
dzo potrzebne. Gdy juz wspélpraca zostanie
nawigzana, przynosi ona efekty obu stronom.
Trudnos¢ polega na tym, ze te dwa Swiaty: §wiat
administracji i $wiat biznesu, funkcjonuja osob-
no, s3 odlegte, postuguja si¢ innym jezykiem. Sg
jednak punkty wspélne i dobrym przyktadem
ich identyfikacji sa powiatowe rady zatrudnie-
nia. Oprécz przedstawicieli samorzadu i urze-
déw pracy zasiadaja w nich takze przedstawi-
ciele pracodawcéw, zglaszajac swoje oczekiwania
w zakresie ksztalcenia zawodowego mtodziezy
czy przekwalifikowania dorostych.
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M.B.: Jak Pani zdaniem mozna udoskonali¢
w urzedach pracy funkcje posrednika zatrudnie-
nia, ktéra wydaje si¢ tylko zapomnianym dodat-
kiem do funkcji administracyjnej obstugi oséb
bezrobotnych? Ta funkcja administracyjna reali-
zowana jest bardzo dobrze. Czy rozwiazaniem
tego problemu moze by¢ powierzanie zadan
z zakresu posrednictwa pracy firmom zewnetrz-
nym?

K.B.: Urzedy rzeczywiscie odgrywaja swa ro-
le administracyjng dobrze. Ta rola jednak nie ma
znaczenia dla biznesu. Jesli chodzi o mozliwosé
delegowania ustug posrednictwa zatrudnienia na
Zewnatrz, to czesciowo ten proces jest juz reali-
zowany przy uzyciu $rodkéw POKL, w projek-
tach zwigzanych z aktywizacja oséb dtugotrwa-
le bezrobotnych. Projekty te niejako wymuszaja
wspélprace organizacji pracodawcéw, firm ko-
mercyjnych i urzedéw pracy. Biora w nich udziat
nieliczne urzedy pracy, ktére sa otwarte i moé-
wiac wprost, nie obawiajg sie, Ze przez oddanie
czesci swoich zadan doprowadza do zwigksze-
nia zatrudnienia i stracg ,klienta”. Paradoksalnie
przeciez skuteczny urzad pracy traci racje bytu.
Trwaja préby uruchamiania projektéw pilota-
zowych polegajacych na oddawaniu w rece firm
prywatnych duzej czesci zadan aktywizacyjnych.
Na terenie powiatu gdanskiego uruchomiono
taki projekt, w ktérym urzad pracy testuje na
grupie beneficjentéw dlugotrwale bezrobotnych
sposéb aktywizacji i znalezienia miejsc pracy,
poréwnujac metody stosowane przez publiczne
stuzby zatrudnienia i przez podmioty prywatne,
ktérym powierzono to zadanie publiczne. Jedna
grupa os6b dtugotrwale bezrobotnych jest pro-
wadzona przez pracownikéw urzedu pracy, dru-
ga przez wyloniong w przetargu firme prywat-
ng. Oczywiscie proste poréwnanie wynikéw czy
skutecznosci moze tu by¢ mylace, ale bardziej
kompleksowa ocena moze prowadzi¢ do odpo-
wiedzi na pytanie, czy zadania aktywizacji zawo-
dowej nie powinno si¢ powierza¢ firmom pry-
watnym.

M.B.: Wydaje si¢, ze w projekcie tym spet-
niony jest warunek konkurencyjnosci. Urzad
i firma konkuruja o liczbe zatrudnionych oséb
zagrozonych dlugotrwalym bezrobociem.

K.B.: Jest to konkurowanie o wskazniki. Firma
komercyjna otrzymuje takze wynagrodzenie za
doprowadzenie do zatrudnienia i utrzymania

w zatrudnieniu przez jaki$ okreslony czas osoby
bezrobotnej. W Matopolsce réwniez prébowano
uruchomi¢ podobny projekt przy wojewédzkim
urzedzie pracy, ale bez powodzenia. Projekt nie
ruszyt ze wzgledu na ograniczenie srodkéw na
dziatalno$¢ urz¢déw pracy.

Pracodawcy z pewnoscia oczekuja funkcji
ustugowej od urzedéw pracy. Zyczyliby sobie co
najmniej tego, by urzedy kierowaty do nich kan-
dydatéw spelniajacych wstepnie sformutowane
kryteria. Obecnie czgsto do pracodawcy z urze-
du pracy trafiaja zupetnie przypadkowo skiero-
wani bezrobotni, co poteguje niezadowolenie
wszystkich zainteresowanych.

M.B.: A jak Pani ocenia zdolno$¢ pracodaw-
c6w do definiowania swoich oczekiwan wo-
bec pracownika? Czy potrafig cho¢by sformuto-
waé zakres jego obowigzkéw? Czy powszechne
umieszczanie w takim zakresie obowigzkéw
wzmianki, ze ,pracownik powinien wykonywac
inne polecenia pracodawcy” §wiadezy o tym, iz
sami pracodawcy nie wiedzg, do czego potrze-
buja pracownika?

K.B.: Pytanie dotyka niezwykle istotnej kwe-
stii. Mamy do czynienia z firmami o bardzo réz-
nej kulturze zarzadzania zasobami ludzkimi.
Firmy, ktére maja rozwinieta kulture korporacyj-
ng, dobrze sobie radzg zaréwno ze zdefiniowa-
niem zakreséw obowiazkéw, jak i z okreslaniem
swoich potrzeb kadrowych. W firmach pozba-
wionych dziatéw HR, czy nawet doswiadczo-
nych pracownikéw kadr, ktérzy nie zajmuja si¢
wylacznie rozliczaniem sktadek na ubezpiecze-
nie spoleczne i odprowadzaniem zaliczki na po-
datek dochodowy, istotnie wystepuja proble-
my ze zdefiniowaniem zakreséw obowiazkéw
pracownikéw, a zwlaszcza potrzeb kadrowych.
Czgsto jest to takze powazniejszy problem bra-
ku wizji rozwoju whasnej firmy. Trudno si¢ wéw-
czas spodziewad, by wiasciciel firmy mégt prawi-
dtowo dobra¢ personel na dtuzszy okres.

M.B.: Czy zgodzi si¢ Pani zatem z takim
wnioskiem, ze stuzby zatrudnienia wszelkie swe
wysitki skupiaja na osobach bezrobotnych, zapo-
minajac o drugim graczu na rynku pracy — pra-
codawcy, ktéry takze potrzebuje pomocy, cho¢by
w sformutowaniu oczekiwan wobec kandydatéw
do pracy? Jesli nie w urzgdach pracy, to gdzie
pracodawcy moga znalez¢ taka pomoc?
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K.B.: Pracodawcy w urzgdach pracy bardzo
czesto korzystaja z rad urzednikéw przy for-
mutowaniu wnioskéw do réznego rodzaju pro-
jektéw, ale takze przy formulowaniu oczekiwan
w ofertach pracy, z ktérymi tam przychodza.
Nie zawsze si¢ to sprawdza, poniewaz taka dia-
gnoza potrzeb nigdy nie jest doglebna czy po-
parta znajomoscig specyfiki konkretnej firmy.
Z pewnoscia firmy wymagaja takiego wspar-
cia, a zwlaszcza edukacji w dziedzinie form za-
trudnienia. Z corocznych badari prowadzonych
przez PKPP Lewiatan wynika, ze firmy same
przywiazuja wielka wage do niektérych elemen-
téw zarzadzania mogacych wplyna¢ na powo-
dzenie, takich jak marketing, techniki sprze-
dazy, postrzegajac w nich mechanizm zdobycia
przewagi konkurencyjnej. Dbanie o zarzadza-
nie zasobami ludzkimi nie jest jeszcze przez
polskich przedsigbiorcéw postrzegane jako ele-
ment réwnie wazny dla konkurencyjnosci firmy.
Matopolski Zwigzek Pracodawcéw, realizujac
pewne projekty dofinansowywane ze $rodkéw
unijnych, planuje dziatania polegajace nie tylko
na szkoleniu firm w tym zakresie, lecz takze na
towarzyszeniu firmom w procesie wyboru formy
zatrudnienia i doboru pracownikéw do realiza-
¢jiich celéw gospodarczych. Niestety, s to dzia-
tania z pogranicza niedopuszczalnej w tych pro-
jektach pomocy publicznej dla przedsigbiorstw.
Izby gospodarcze i organizacje pracodawcéw re-
alizuja wiele seminariéw, warsztatéw i konferen-
cji poswigconych tej tematyce. Réznie bywa tu
jednak z zainteresowaniem.

M.B.: Na tym rynku jest jeszcze jeden gracz,
moim zdaniem bardzo niedoceniany: system
o$wiaty i szkolnictwo. Paradoksem jest najwyz-
szy odsetek oséb bezrobotnych w grupie wieko-
wej 20-25 lat, ktére teoretycznie sg najbardziej
elastyczne, maja niskie oczekiwania placowe
i powinny mie¢ najnowsza wiedz¢ w poszcze-
golnych dziedzinach. Z drugiej strony praco-
dawcy skarzg sie, ze ich wyksztalcenie jest zu-
petnie niedopasowane do potrzeb rynku pracy.
Czy istnieja mechanizmy, ktére pozwalaja pra-
codawcom wptywa¢ na profil ksztatcenia swoich
przysztych pracownikéw?

K.B.: Pracodawcy od wielu lat sygnalizuja, ze
ksztalcenie jest nieadekwatne do potrzeb rynku
pracy. Przyjecie mlodego pracownika po szkole
zawodowej wigze si¢ z dtugotrwatym i kosztow-

nym procesem adaptacji, przyuczania do zawodu,
a czasem nawet przekwalifikowania go w miej-
scu pracy. Brakuje wspétpracy miedzy szkotami
a zaktadami pracy opartej chocby na praktykach
zawodowych. Nie wspominajac juz o tym, ze nie
ma w zasadzie szkét przyzaktadowych. Nie ma
wsp6lpracy, ktéra zaktadataby mozliwos¢ szko-
lenia przez przedsi¢biorcéw uczniéw szkét za-
wodowych na miejscu w szkotach, ale takze do-
skonalita nauczycieli, wskazujac nowe kierunki
rozwoju w ich dziedzinie. Niewiele szkét jest
otwartych na takaq wspétprace z pracodawca-
mi. Matopolski Zwigzek Pracodawcéw wspot-
pracuje z Zespotem Szk6t Mechanicznych nr 1
w Krakowie i z Zespotem Szkét Budowlanych
nr 1 w Krakowie. Sg to szkoty bardzo otwarte na
taka wspdtprace, ale to zdecydowanie za mato.

M.B.: Czy dostrzega tu Pani jaka$ rol¢ dla sa-
morzadu, dla wtadz lokalnych lub dla urzedéw
pracy?

K.B.: Tak, nawet odbylo si¢ kilka spotkan
z naszej inicjatywy z udzialem wtadz oswiato-
wych Krakowa. Pierwsze sygnaty nawigzywania
tej wspétpracy sa. Srodowisko ogwiatowe jest za-
mkniete, hermetyczne, rzadzi si¢ swoimi prawa-
mi i jest malo podatne na zmiany. Brakuje nam
bardzo takich rozwiazari, jakie maja na przyktad
Niemcy, ktérzy monitoruja rynek pracy i sys-
tem o$wiaty, prognozujac z kilkuletnim wyprze-
dzeniem potrzebne na rynku pracy kompeten-
¢je. Dzigki wspétpracy szkét z przedsigbiorcami,
w wyniku tego monitoringu, sa w stanie sku-
tecznie zmieni¢ profil czy kierunek ksztalcenia,
by dostosowa¢ go do przysztych potrzeb rynku
pracy. W Polsce jest wprawdzie ustawowy obo-
wigzek konsultowania programéw nauczania
z powiatowymi radami zatrudnienia, ale jest on
daleki od skutecznosci opisanego mechanizmu
niemieckiego. Sami pracodawcy traktuja to bez
przekonania. Gdy wplywa wniosek ze szkoty, ra-
da zatrudnienia go zatwierdza, nie badajac przy-
sztych potrzeb lokalnego rynku pracy. Wydaje
sig, ze jest to spowodowane niska swiadomoscia
stron bioracych udziat w procesie konsultacji.

M.B.: Na zakoniczenie chciatbym jeszcze za-
pyta¢ o Pani oceng dialogu spotecznego toczace-
go si¢ w komisji tréjstronnej. Czy réwniez nego-
cjacje w sprawie regulacji prawa pracy mozna by
przenies¢ o szczebel nizej?
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K.B.: W Polsce taka deregulacja wydaje sie
niemozliwa, ale w wielu krajach Europy prawo
pracy regulowane jest faktycznie na poziomie
regionalnym albo wewnatrz branz. Daleko nam
do ideatu, jaki prezentuje Dania, w ktérej dia-
log spoteczny odbywa si¢ takze autonomicznie
miedzy zwiazkami zawodowymi i organizacja-
mi pracodawcéw, bez udziatu rzadu. U nas jest
to dialog tréjstronny i w bardzo duzej mierze
inicjatywa wychodzi od strony rzadowej, a part-
nerzy spoleczni jedynie uczestnicza w konsul-
towaniu zaproponowanych przez rzad rozwig-
zani. Chociaz to si¢ stopniowo zmienia. Dobrym
przyktadem jest samo negocjowanie (niezalez-
nie od jego rezultatu koricowego) pakietu anty-
kryzysowego. Sytuacja wyglada zupetnie inaczej
na szczeblu regionalnym, gdzie rola wojewodéw
jako animatoréw dialogu spoteczego jest bar-
dzo duza. Niestety, jedng z przyczyn tego stanu
rzeczy nie jest brak kompetencji eksperckich po
stronie pracodawcéw, lecz niezwykle niski po-
ziom zrzeszania si¢ pracodawcéw, co skutku-
je brakiem reprezentatywnosci. Na centralnym
szczeblu komisji tréjstronnej reprezentacja part-
neréw spotecznych jest do§¢ wyréwnana; mozna
méwic o bardzo wyréwnanym dialogu spotecz-
nym. Na szczeblu regionalnym jednak prze-
waga zwigzkéw zawodowych jest w tej kwe-
stii wyrazna. W Wojewédzkiej Komisji Dialogu
Spotecznego zwiazki zawodowe sg lepiej przy-
gotowane do zglaszania inicjatyw popartych
ekspertyzami, prowadzenia negocjacji, konsul-
tacji spotecznych. Ta nieche¢ do zrzeszania si¢
pracodawcéw stanowi najwazniejsza przeszkode
w realizacji wizji ksztaltowania stosunkéw pracy
na szczeblu regionalnym czy lokalnym. Z tego
powodu pracodawcy w negocjacjach rzadko dys-
ponuja wlasnym zapleczem eksperckim. Na co
dziei zajmuja si¢ swoimi przedsi¢biorstwami,

podczas gdy zwiazki zawodowe skupiaja si¢ na
ochronie intereséw pracownikéw.

To nie znaczy, ze pracodawcy wcale nie wy-
kazuja inicjatywy w wojewddzkiej komisji tréj-
stronnej, maja tam jednak stabsza pozycje. Po-
nadto polskie prawo jest tak skonstruowane, ze
wiele kwestii wymaga rozwigzania jednak na
szczeblu centralnym. Tak jest np. w przypadku
dyskutowanej obecnie przez matopolska WKDS
kwestii zaméwien publicznych, ktére sg regulo-
wane na poziomie calego kraju, a istotnie wpty-
waja na lokalne warunki zatrudnienia.

M.B.: Czy komisja tréjstronna ma potencjat
do tego, by zderegulowaé prawo pracy? Moéwi sie
o tym, ze Kodeks pracy stawia takie same wy-
magania przed duzymi pracodawcami, jak przed
mikroprzedsi¢biorstwem. Czy komisja tréj-
stronna moze doprowadzi¢ do uelastycznienia
regulacji z zakresu prawa pracy w zaleznosci od
poziomu zatrudnienia? Czgé¢ takich zmian, na
przyktad w sprawie regulaminéw pracy czy pla-
néw urlopéw wypoczynkowych, juz wprowa-
dzono, ale mozna by wigce;j...

K.B.: Istnieje spoteczne przyzwolenie i usta-
wowa delegacja kompetencji do tego, by komisja
tréjstronna zajmowala si¢ tymi zagadnieniami.
Jednak wysoki stopien regulacji naszego prawa
pracy sprawia, ze nawet drobne zmiany powo-
duja lawinowe skutki w innych przepisach, co
do ktérych np. nie ma zgody u partneréw spo-
tecznych. Sg tez pozytywne przyktady dialogu
spotecznego. Tak zwana ustawa antykryzysowa
zostata przygotowana z inicjatywy samych part-
neréw spolecznych w ciagu szesciu miesiecy. To
prawda, ze szybko$¢ tych prac doprowadzita do
tego, iz jest to akt prawa daleki od doskonatosci,
ale sam fakt zgodnej inicjatywy partneréw spo-
tecznych nalezy oceni¢ pozytywnie.

M.B.: Dzi¢kuje za rozmowe.



