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Stowo wstepne

Niniejsze opracowanie (podrecznik) zostato przygotowane przez Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych w ramach projektu ,,Diagnozowanie zapotrzebowania na
kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym i lokalnym rynku pracy — wspot-
praca urzedow pracy 7 pracodawcami i innymi partnerami rynku pracy”. Pro-
jekt ten wspotfinansowany byt ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego
w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki, Priorytet I: ,,Zatrudnienie
i integracja spoteczna”, Dziatanie 1.1: ,,Wsparcie systemowe instytucji rynku
pracy”. Jego realizacja trwata od pazdziernika 2008 r. do listopada 2009 r. Za
cel glowny dziatan badawczo-rozwojowych realizowanych przez Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych w ramach tego projektu przyje¢to utworzenie nowego narze-
dzia diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na
regionalnym i lokalnym rynku pracy, wspierajacego instytucje rynku pracy
w tym obszarze ich dzialan.

Projekt sktadat sie z dwoch czesci. W etapie pierwszym, stanowiagcym ustuge
badawcza, przeprowadzono badania na temat obecnie stosowanych przez urzedy
pracy metod, narzedzi i procedur do diagnozowania zapotrzebowania na kwalifi-
kacje i umiejetnos$ci na regionalnym i lokalnym rynku pracy oraz dokonano oceny
tych metod, narzedzi i procedur pod katem ich funkcjonalnosci i przydatnosci do
planowania szkolen dla 0s6b bezrobotnych i poszukujacych pracy. W etapie dru-
gim, na ktory zlozyly si¢ prace rozwojowe, w oparciu o wyniki przeprowadzo-
nych badan, dokonano zaprojektowania narzedzi do diagnozowania przez urzedy
pracy zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci, a takze opracowano bro-
szur¢ informacyjng oraz podrgcznik dla uzytkownikéw wypracowanych metod.

Opracowanie nowego narzedzia diagnozowania zapotrzebowania na kwalifi-
kacje i umieje¢tnosci na regionalnym i lokalnym rynku pracy, wspierajacego
instytucje rynku pracy w tym obszarze ich dzialan poprzedzone bylo realiza-
cja czterech badan pozwalajacych na przeprowadzenie rzetelnej analizy metod
diagnozowania stosowanych dotychczas w urzedach pracy. Badania te stanowity
czes¢ diagnostyczna projektu obejmujacy:

1. Analiz¢ dokumentoéw prawnych i literatury przedmiotu, oraz przeglad roz-
wigzan stosowanych w innych krajach na temat przedmiotu badan.

2. Badanie dotychczasowych doswiadczen urzedow pracy w zakresie diagno-
zowania zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejetnosci na lokalnym rynku
pracy. W tym celu zostaly przeanalizowane doswiadczenia urzedow pracy
z monitoringu zawodow deficytowych i nadwyzkowych, ktory jako jeden



z pierwszych narzedzi byl wlaczony do procesu diagnozowania potrzeb
rynku pracy. Nastepnie dokonano analizy innych dziatan, jakie byly w tym
obszarze podejmowane przez wojewoOdzkie i powiatowe urzedy pracy.
Dokonano rowniez przegladu projektow realizowanych przez urzedy pracy
i finansowanych ze §rodkéw funduszy unijnych, ktérych obszar badawczy
obejmowat diagnozowanie potrzeb regionalnych lub lokalnych rynkéw

pracy.

3. Badania wlasne, ktorych celem byta identyfikacja stosowanych przez urzedy
pracy praktyk zwigzanych z diagnozowaniem potrzeb kwalifikacyjno-za-
wodowych w regionie i poznanie zakresu podejmowanej wspolpracy w tym
zakresie z innymi aktorami rynku pracy. Badania te miaty umozliwi¢ zdefi-
niowanie czynnikow determinujacych kierunki szkolen inicjowanych przez
urzedy pracy. Obserwacja objeto trzy grupy respondentow: kluczowych
pracownikoéw urzedow pracy zajmujacych si¢ w praktyce diagnozowaniem
potrzeb rynku pracy (172 osoby z 70 powiatowych urzedéw pracy dobranych
w sposob celowy iz 16 wojewddzkich urzedow pracy); osoby uprawnione do
szkolen organizowanych przez urzedy pracy oraz osoby, ktore w takich szko-
leniach uczestniczyty (1050 bezrobotnych/poszukujacych pracy z 70 powia-
tow dobranych celowo); pracodawcow (1050 podmiotdéw gospodarczych).

4.  Opracowanie katalogu ,,dobrych praktyk™” diagnozowania zapotrzebowa-
nia na kwalifikacje i umiejetnosci. Te cze$¢ diagnozy opracowano na pod-
stawie odpowiedzi uzyskanych na zapytanie skierowane do powiatowych
i wojewodzkich urzedow pracy na temat ich dotychczasowego doswiadcze-
nia w obszarze przedmiotu badan oraz na bazie wynikow badan wiasnych.
Analiza ,,dobrych praktyk” pozwolita zidentyfikowac te, ktore mogtyby by¢
wlaczone do koncepcji metodologii diagnozowania potrzeb zapotrzebowa-
nia na kwalifikacje i umiejgtnosci na regionalnym i lokalnym rynku pracy.

7 kazdego badania diagnostycznego przygotowano raport czastkowy zawierajacy
analiz¢ poszczegdlnych probleméw badawczych oraz wnioski i rekomendacje
z niej wyptywajace. Raporty te byly niezbedne do realizacji czgs$ci rozwojowej
projektu.

W pierwszej fazie prac rozwojowych projektu opracowano koncepcje metod
narzedzi 1 procedur diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejet-
nosci na lokalnym i regionalnym rynku pracy, ktéra powinna by¢ zastosowana
w codziennej pracy przez kluczowych pracownikow urzedow pracy.

Nastepnie — w drugiej fazie prac rozwojowych projektu — wypracowana
koncepcje¢ przetestowano w czterech wybranych powiatowych urzedach pracy
tj. w PUP w Kutnie, w PUP nr 2 w Lodzi, w PUP w Zgierzu i w PUP w Pabia-



nicach oraz w Wojewodzkim Urzedzie Pracy w Lodzi. Osoby uczestniczace
w tescie byly wyznaczone do tego celu przez Dyrektorow urzedoéw pracy i rea-
lizowaly wiele zadan, ktore odpowiadaty poszczegolnym etapom diagnozowa-
nia potrzeb. Inny rodzaj zadan byt przygotowany dla pracownikdéw powiatowych
urzedow pracy i inny zestaw dla pracownikdéw wojewodzkich urzedoéw pracy. Ich
realizacja wymagata duzego zaangazowania ze strony pracownikoéw publicznych
shuzb zatrudnienia.

Pragniemy w tym miejscu podzigkowa¢ Dyrekcji i Pracownikom z wymienio-
nych wyzej jednostek za umozliwienie przeprowadzenia testu oraz uwagi i suge-
stie, jakie przedstawili w trakcie jego realizacji.

Pracownicy publicznych stuzb zatrudnienia uczestniczacy w tescie koncep-
cji byli objeci szkoleniem, w ramach ktorego wyjasniono istot¢ opracowanego
systemu diagnozowania potrzeb lokalnego i regionalnego rynku pracy. Ponadto
przedstawiono im harmonogram dziatan objetych testem, ktdre powinni wykonad
w swoim miejscu pracy. Podczas realizacji testu pracownicy urzgdow pracy byli
w statym kontakcie z ekspertami z Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych, beda-
cymi autorami koncepcji diagnozowania. Zadaniem ekspertow byto wyjasnianie
wszystkich watpliwosci pojawiajacych si¢ w trakcie realizacji zadan, poznanie
przeszkdd utrudniajacych ich wykonanie oraz odbieranie ¢wiczen opracowanych
zgodnie z harmonogramem testu. Najistotniejsze w ramach przeprowadzanego
testu 1 towarzyszacym jemu konsultacji byty krytyczne opinie na temat propo-
nowanych w diagnozie narzedzi, metod i procedur diagnozowania. Opinie te
wplynely na zmiang niektoérych zatozen koncepcji diagnozowania potrzeb regio-
nalnego i lokalnego rynku pracy.

Konsultacje przeprowadzone z Pracownikami Publicznych Stuzb Zatrudnienia
i Pracownikami Departamentu Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki Spo-
lecznej umozliwity opracowanie ostatecznej wersji koncepcji systemu diagnozo-
wania potrzeb rynku pracy, co bylo trzecig fazg prac rozwojowych projektu.

Po co podrecznik?

Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy naktada na publiczne stuzby zatrudnienia obowiazek opracowywania
analiz rynku pracy i badania popytu na prace, w tym prowadzenie monitoringu
zawodow deficytowych i nadwyzkowych oraz koordynowanie dziatan w zakre-
sie ksztalcenia ustawicznego i szkolenia bezrobotnych i poszukujacych pracy,
w szczegblnosci diagnozowanie potrzeb w zakresie ksztatcenia ustawicznego
i szkolenia bezrobotnych i poszukujacych pracy.
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Ponadto publiczne stuzby zatrudnienia majg za zadanie okre$lanie i wdrazanie
instrumentow stuzacych dostosowaniu kierunkéw ksztatcenia i szkolenia zawo-
dowego do potrzeb rynku pracy, prowadzenie dialogu spotecznego w zakresie
polityki zatrudnienia i ksztalcenia ustawicznego pracownikéw 1 poszukujacych
pracy oraz wspoldziatanie z wlasciwymi organami o$wiatowymi w harmonizo-
waniu ustawicznego ksztatcenia zawodowego z potrzebami rynku pracy.

Na realizacj¢ wymienionych zadan sktada si¢ wiele szczegdlowych dziatan, ktore
muszg podejmowaé urzedy pracy odpowiedniego szczebla. Wazne jest, aby te
dziatania byly ze soba skoordynowane i implikowaly spojnoscia migdzy systemem
ksztatcenia a oczekiwaniami rynku pracy. Celowi temu ma stuzy¢ zwarta, jednolita
metodologia badania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na lokalnym
i regionalnym rynku pracy. Metodologi¢ taka opracowat zespot ekspertéw z Insty-
tutu Pracy i Sprawa Socjalnych i jest ona zawarta w niniejszej publikacji.

Rekomendowana metodologia powinna umozliwi¢ pracownikom powiatowych
i wojewodzkich urzgdow pracy zidentyfikowac potrzeby kwalifikacyjno-zawo-
dowe podmiotdéw rynku pracy, ktore nastgpnie beda wyznaczac¢ nie tylko kierunki
planowanych szkolen, ale takze organizacj¢ stazy pracy i przygotowania zawodo-
wego dorostych.

Dlaczego warto korzystaé z podrecznika?

Analizy funkcjonowania publicznych stuzb zatrudnienia (PSZ) wskazuja, zZe
urzedy pracy w swojej dziatalnosci podejmujg si¢ diagnozowania zapotrzebowa-
nie na kwalifikacje 1 umiejetnosci na regionalnym oraz lokalnym rynku pracy.
Opracowywane diagnozy maja jednak pewne wady, bedace rezultatem stosowa-
nego dotychczas procesu rozpoznawania potrzeb lokalnego i regionalnego rynku
pracy. Najistotniejsze z nich przedstawia schemat 1.

Wada zasadniczg jest brak jednolitej metody diagnozowania rynkow pracy, co
implikuje réznorodnos¢, przypadkowos¢ i nieskoordynowanie dziatan pode;j-
mowanych w tym zakresie. Obecna praktyka diagnozowania potrzeb lokalnego
i regionalnego rynku pracy nie ma zatem cechy kompleksowosci. Pojawia si¢ tu
réwniez problem formalnego przyporzadkowania dziatan z tego obszaru pracow-
nikom urzedow pracy. W praktyce procesem tym zajmujg si¢ w poszczegolnych
urzedach rézne grupy pracownikéw — posrednicy, pracownicy dziatdow analiz
i statystyki, badz pracownicy zajmujacy si¢ organizacja szkolen. Warto zauwa-
zy€, iz czesto prowadza oni diagnozowanie oddzielnie, na potrzeby realizacji
wlasnych zadan.

Dotychczasowy system diagnozowania potrzeb rynku pracy jest przede wszystkim
oparty na informacjach generowanych przez urzedy pracy, pochodzqcych gtow-



nie ze statystyk posrednictwa pracy. Odzwierciedlaja one tylko cze$¢ popytu na
pracg, jaki jest kreowany na lokalnym lub regionalnym rynku pracy. Pracodawcy
wykorzystuja PSZ do obstugi tylko pewnych segmentow rynku pracy, przede
wszystkim tych, ktore cechuja m.in. niskie wymagania co do kwalifikacji i umie-
jetnosci potencjalnych pracownikow. Poza zasiggiem PSZ pozostaje okoto 70%
wolnych miejsc pracy. Informacje o nich sg rozproszone mi¢dzy réznymi uczest-
nikami rynku pracy (np. agencjami zatrudnienia, pracodawcami, pracownikami
— w ramach wewngtrznego rynku pracy, mediami). Oznacza to, ze przygotowy-
wane przez urzedy pracy diagnozy nie odzwierciedlajg catkowitego zapotrzebo-
wania na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym oraz lokalnym rynku pracy.

Schemat 1. Wady obecnego systemu diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
i umiejetnosci na lokalnym i regionalnym rynku pracy

Brak jednolitej metodologii ~ _ _ _ _ - _ _ > Réznorodnosé
diagnozowania i przypadkowos¢ dziatan

Fragmentaryczne rozpoznanie Ograniczona wspétpraca
popytowej strony rynku pracy ‘ » i dialog spofeczny
przez PUP przy opracowywaniu diagnoz

Pominigcie
Brak elementu prognostycznego ' ;
o : w diagnozowaniu potrzeb
w systemie diagnozowania prak?ycznego szk%lenia

Zrodlo: Opracowanie wlasne.

Liczne badania rynku pracy wskazujg na braki informacyjne dotyczqce jego popy-
towej strony i wystepujqcg asymetrie miedzy danymi o podazy pracy i danymi
odzwierciedlajgcymi zapotrzebowanie na kapitaf ludzki'. Jednak ich wyelimino-
wanie jest w praktyce bardzo trudne, nie tylko ze wzgledu na stabo$ci i manka-
menty obecnego sytemu statystyki publicznej w tym obszarze, ale réwniez ze
wzgledu na trudnosci zdefiniowania potrzeb kwalifikacyjnych przez pracodaw-

I Por. Géra M., Sztanderska U., Wprowadzenie do analizy lokalnego rynku pracy. Przewod-

nik, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Departament Analiz Ekonomicznych i Prognoz,
Warszawa 2006; Szewczyk A., Informacja w walce z bezrobociem, PWN, Warszawa 2004.
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cow. Pracodawcy majg duze problemy ze wskazaniem brakéw w umiejgtnosciach
i kwalifikacjach swoich pracownikow. Podmioty gospodarcze na og6t nie prowa-
dzg regularnej oceny kwalifikacji i umiejetnosci zatrudnionych osoéb i diagnozy
wystepujacych luk w tym zakresie. Podmioty, ktore podejmuja tego rodzaju dzia-
lania, najczesciej ograniczaja si¢ do oceny okresowej, narzuconej przez prawo,
co najczesciej obserwuje sie w przypadku jednostek budzetowych czy samorza-
dowych?. Oceny kwalifikacji i kompetencji pracownikow sg prowadzone na ogot
w duzych podmiotach gospodarczych, najczgsciej z udzialem kapitatu zagranicz-
nego, w ktorych funkcjonujg wyspecjalizowane komorki organizacyjne zajmu-
jace sie politykg personalng. Natomiast w matych firmach i mikropodmiotach
dzialania takie nie sa podejmowane ze wzgledu na brak odpowiednich jednostek
organizacyjnych i duze koszty ich funkcjonowania’.

Bazowanie na informacjach pochodzacych ze statystyk publicznego posredni-
ctwa pracy ogranicza proces diagnozowania do zapotrzebowania, ktore jest defi-
niowane dla okresu przesziego. Niewielki natomiast w tym procesie jest udzial
informacji odnoszqcych sie do przysztosci. Jesli przyjmujemy, ze diagnozowa-
nie ma stuzy¢ planowaniu i organizowaniu szkolen, to powinno by¢ ono oparte
réwniez na projekcjach zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejetnosci. Dlatego
w procedurach i technikach diagnozowania nalezy uwzgledni¢ te, ktore pozwolg
na przygotowanie odpowiednich prognoz.

Dotychczasowe diagnozowanie potrzeb kwalifikacji i umiejetnosci na rynku
pracy, ktore nastegpnie bylo podstawq inicjowania przez urzedy pracy kierunkow
szkolen, nie byto powigzane z mozliwosciami ksztatcenia praktycznego w formie
stazy i przygotowania zawodowego dorostych. Uwzglednienie ich w procesie zdo-
bywania umiejetnosci jest szczegdlnie wazne w sytuacji niedopasowania struktury
popytu i podazy pracy w przekroju kwalifikacyjnym. Daja one réwniez mozli-
wos¢ zdobycia doswiadczenia zawodowego przez potencjalnych pracownikéw,
determinujgcego ich szanse na uzyskanie pracy.

Kolejng staboscig dotychczasowego procesu diagnozowania byta niewielka
w tym zakresie wspolpraca i dialog miedzy wieloma aktorami rynku pracy. Rze-
telne rozpoznanie potrzeb rynku pracy wymaga kooperacji wielu instytucji obstu-
gujacych rynek pracy i jego uczestnikow w roznych obszarach.

Wymienione wady dotychczasowego procesu diagnozowania przez PSZ zapo-
trzebowania na kwalifikacje 1 umiejetnosci wskazaly na potrzebe utworzenia

Por. Il Raport czgstkowy. Wnioski z badan ankietowych, Warszawa 2009, s. 141; Kukulak-
-Dolata 1., Ksztatcenie w podmiotach gospodarczych-wyniki badan ilosciowych [w:] Ksztatcenie
ustawiczne pracownikow pod red. E. Krynskiej, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Depar-
tament Rynku Pracy, Warszawa 2008, s. 56.

3 Por. Kukulak-Dolata 1., Ksztalcenie..., op. cit., s. 72.



kompleksowego systemu diagnozowania. Jego ide¢/filozofi¢ przedstawiamy
W niniejszym opracowaniu. Wszystkie wyrdznione dzialania w prezentowanym
systemie nalezy traktowac jako dziatania zalecane, rekomendowane przez eks-
pertow Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych. Ich wlaczenie do procesu diagno-
zowania realizowanego przez wojewoddzkie i powiatowe urzedy pracy powinno
umozliwi¢ rzetelne rozpoznanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci
na regionalnym i lokalnym rynku pracy.

Rekomendowane dziatania mogg umozliwi¢ pracownikom urz¢ddéw pracy opra-
cowanie diagnozy, ktéra bedzie:

e narzedziem identyfikacji potrzeb regionalnego, lokalnego rynku pracy,

e narzedziem planowania szkolen i praktycznego nabywania umiejetnosci
— poprzez staze i przygotowanie zawodowe dorostych w wojewodztwie/
powiecie,

e narzedziem koordynacji systemu szkolen z potrzebami rynku pracy,

e plaszczyzng sieci wspotpracy — dialogu publicznych stuzb zatrudnienia
z otoczeniem.

Do kogo jest adresowany podrecznik?

Podrecznik jest praktycznym narzedziem dla pracownikow wojewodzkich
1 powiatowych urzedoéw pracy odpowiedzialnych za diagnozowanie zapotrzebo-
wania na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym i lokalnym rynku pracy.
Zawiera opis metod, narzedzi i procedur oraz praktyczne wskazowki dla popraw-
nego zidentyfikowania potrzeb regionalnego i lokalnego rynku pracy. Moga
z niego rowniez korzysta¢ pracownicy innych instytucji rynku pracy, do ktorych
zadan nalezy identyfikacja potrzeb kwalifikacyjnych rynku pracy.

Co zawiera podrecznik?

W podreczniku zawarta zostata wiedza niezbedna do rzetelnego rozpoznania
zapotrzebowania na kwalifikacje i umiej¢tnosci na regionalnym i lokalnym rynku
pracy. Zawiera on réwniez podstawowe informacje o projekcie, w ramach kto-
rego podrecznik powstal.

Podrecznik sktada si¢ z dwoch zasadniczych czesci. W pierwszej opisano metody,
narzedzia i procedury diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejet-
no$ci na regionalnym i lokalnym rynku pracy. Ta czg¢s$¢ podrgcznika ma charak-
ter teoretyczny. Druga jego zasadnicza cze$¢ ma charakter aplikacyjny. Pokazano
w niej §ciezke postegpowania w procesie diagnozowania zapotrzebowania na kwa-
lifikacje i umiejetnosci na rynku pracy. Jest ona przewodnikiem prowadzacym
,»krok po kroku” do rzetelnej identyfikacji jakosciowej struktury popytu na prace.
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W pierwszym rozdziale pierwszej czesci podrecznika wyjasniono istote opraco-
wanego systemu diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci.
Rozdzial ten sktada si¢ z dwoch gtdéwnych czesci. Pierwsza dotyczy metodologii
diagnozowania potrzeb lokalnego a druga regionalnego rynku pracy. Metodologie
te r6znia si¢ migdzy soba ze wzgledu na charakter tych rynkéw oraz ze wzgledu
na zadania, jakie realizuja na nich powiatowe i wojewodzkie urzedy pracy.

W drugim rozdziale przedstawiono kluczowe poj¢cia pojawiajgce si¢ w metodo-
logii diagnozowania. Ztozonos$¢ i wewnetrzne zroznicowanie zagadnien w przy-
padku tej problematyki wymagato ich wyjasnienia i uporzadkowania. W pierwszej
kolejnosci zdefiniowano trzy elementarne poj¢cia tj.: metody, techniki i narzedzia
badawcze. Nastepnie opisano procedury i scharakteryzowano podstawowe zrodta
informacji niezbedne dla kazdego procesu badawczego.

Rozdzial trzeci, czwarty, piaty i szosty poswiecono szczegétowemu omowieniu
wybranych metod i narz¢dzi diagnozowania, ktoére rekomendujemy dla potrzeb
diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiej¢tnosci na regionalnym
i lokalnym rynku pracy. Lektura tych rozdzialow pozwoli Czytelnikom zrozumieé
istote i zasadno$¢ zastosowania wybranych metod i narzgdzi w proponowanym
systemie diagnozowania. Przygotuje ich rowniez do operowania nimi w okre$lo-
nych etapach diagnozowania. Przy prezentacji poszczegélnych metod i narzedzi
zwrdocono uwagg na te ich cechy, ktore sa wazne z punktu widzenia poprawnos$ci
i jakos$ci opracowanej diagnozy.

Cze$¢ druga podrecznika ma charakter aplikacyjny. Ma pomoc pracownikom
publicznych stuzb zatrudnienia w rzetelnym zidentyfikowaniu zapotrzebowania
na kwalifikacje i umiejetnosci na rynku pracy. Zawiera praktyczne wskazowki,
pomocne dla organizacji pracy w tym obszarze, implikujace efektywnos¢ dziatan
podejmowanych przez pracownikow publicznych stuzb zatrudnienia. Ta czes$¢ pod-
recznika zostata rowniez podzielona na rozdziaty. Pierwszy dotyczy postepowania
przy diagnozowaniu potrzeb lokalnego rynku pracy, drugi zawiera wskazowki i pro-
cedury wykorzystywane dla diagnozowania potrzeb regionalnego rynku pracy.

Do tej czescei podrecznika dotgczono rowniez zadania i ¢wiczenia, ktorych wyko-
nanie ma wyposazy¢ Czytelnika w umiejetnosci pozwalajace na przeprowadzenie
procesu diagnozowania. Wsrod tych umiejetnosci nalezy wymieni¢: umiejetnosc¢
poszukiwania i analizowania informacji, wykorzystania wskaznikow do analiz
statystycznych, organizowania badan, opracowywania raportow, syntezy posia-
danych informacji.

Autorzy
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Metody, narzedzia i procedury
diagnozowania zapotrzebowania
na kwalifikacje i umiejetnosci
na regionalnym i lokalnym rynku pracy






1. Istota systemu diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
i umiejetnosci na lokalnym i regionalnym rynku pracy

Powiatowe 1 wojewddzkie urzedy pracy realizuja zadania panstwa w zakresie
promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkéw bezrobocia oraz aktywizacji zawodo-
wej za pomocg roznorodnych technik i narzgdzi. Wérdd nich istotng rolg spetnia
opracowywanie analiz i sprawozdan, w tym monitoringu zawodow deficytowych
i nadwyzkowych oraz dokonywanie ocen dotyczacych rynku pracy na potrzeby
powiatowej rady zatrudnienia oraz organdéw zatrudnienia*. Efektem realizo-
wanych dziatan powinna by¢ m.in. diagnoza zapotrzebowania na kwalifikacje
1 umiejetnosci na regionalnym lokalnym rynku pracy, na podstawie ktorej ini-
cjowane sa kierunki ksztatcenia dla osob bezrobotnych i poszukujacych pracy.
Celem jej powinno by¢ zapewnienie wickszej spojnosci miedzy systemem szko-
len a potrzebami rynku pracy.

Dziatania urzedow pracy w tym zakresie determinowane s3a rozwigzaniami
legislacyjnymi®. Bez wzgl¢du na to, w jakich warunkach bedzie opracowywana
diagnoza, to zawsze bedzie wymagata pozyskania odpowiednich informacji, ich
przeanalizowania i na tej podstawie sformutowania okreslonych wnioskow, reko-
mendacji kierowanych do instytucji edukacyjnych.

W znowelizowanej ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
wyraznie zaleca si¢ wspOlprace wojewodzkich urzedow pracy z powiatowymi
urzedami pracy w zakresie organizacji szkolen, przygotowania zawodowego
dorostych i stazy, w szczegdlnosci przez:

* Dbadanie popytu na kwalifikacje i umiej¢tnosci zawodowe na wojewodzkim
rynku pracy i upowszechnianie wynikéw badan,

e prowadzenie rejestru instytucji szkoleniowych i analiz ich oferty szkolenio-
wej oraz udostepnianie informacji o ofercie,

* wspieranie metodyczne dziatan powiatowych urzgdow pracy w zakresie orga-
nizacji szkolen, przygotowania zawodowego dorostych i stazy,

Patrz Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz. U. z2008 r. nr 69, poz. 415 z pézn. zm.).

W okresie opracowywania koncepcji istotne byty obok ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy dwa rozporzadzenia — Rozporzadzenie Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007r. w sprawie szczegdétowych warunkéw prowa-
dzenia przez publiczne stuzby zatrudnienia ustug rynku pracy (Dz. U. z 2007 r. nr 47, poz. 315)
i Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007 r. w sprawie stan-
dardéw ustug rynku pracy (Dz. U. z 2007 r. nr 47, poz. 316).
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e prowadzenie analiz skuteczno$ci oddzialywania na rynek pracy szkolen,
przygotowania zawodowego dorostych i stazy oraz upowszechnianie wyni-
koéw tych analiz,

¢ prowadzenie dialogu spotecznego w zakresie polityki zatrudnienia i ksztalce-
nia ustawicznego,

* popularyzacj¢ idei uczenia si¢ przez cale zycie i upowszechnianie dobrych
praktyk w zakresie organizacji szkolen, przygotowania zawodowego doro-
stych i stazy®.

Ponadto wojewodzkie urzedy pracy zobligowane sg rowniez do wspotdziatania
z wlasciwymi organami o§wiatowymi, szkotami i uczelniami wyzszymi w celu
zharmonizowania ksztatcenia i szkolenia zawodowego z potrzebami rynku pracy.

Z powyzszych rozwazan wynika, ze publiczne stuzby zatrudnienia, jako instytu-
cje rynku pracy moga wpltywac na zwiekszenie spojnosci migdzy oczekiwaniami
pracodawcow, co do kwalifikacji 1 umiejetnosci potencjalnych pracownikow,
a organizowanymi kierunkami ksztatcenia dla osoéb poszukujacych pracy.

Proponowana przez nas konstrukcja modelu systemu diagnozowania potrzeb
rynku pracy sktada si¢ z dwoch komplementarnych podsystemow:

* diagnozowania na poziomie powiatowych urzgdow pracy,

* diagnozowania na poziomie wojewodzkich urzedow pracy.

W kazdym z nich wydzielone sg etapy, w ktorych wystepuja rézne dzialania.
Rozdzielenie diagnozowania na dwa podsystemy wynika z odmienno$ci rynkow
pracy dla kazdego z tych poziomoéw oraz innych uprawnien i zadan przyporzad-
kowanych dla kazdej z wymienionych instytucji rynku pracy.

1.1. Diagnozowanie na poziomie powiatowych urzedéw pracy

Diagnozowaniem zapotrzebowania na kwalifikacje i umiej¢tnosci na lokalnym
rynku pracy powinny zajmowac si¢ pracownicy powiatowych urzedow pracy.
Z uwagi na ztozonos$¢ zadan, jakie nalezy wykonaé, w proces ten powinni by¢
wlaczeni pracownicy z réznych stanowisk pracy: posrednicy pracy, specjali§ci
do spraw rozwoju zawodowego, doradcy zawodowi, osoby odpowiedzialne za
organizacj¢ stazy pracy, ksztalcenia zawodowego dorostych oraz analitycy rynku
pracy. Natomiast zaleca si¢, aby Dyrektor powiatowego urzgdu pracy wyzna-

6 Ustawa z dnia 19 grudnia 2008 r. o zmianie ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach

rynku pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw (Dz. U. z 2009 r. nr 6, poz. 33).



czyt jedng osobg, ktora koordynowataby prace w tym obszarze. Wskazana jest
rowniez wspolpraca catego zespotu opracowujacego diagnoze z informatykami,
ktorzy wspieraliby pracownikow merytorycznych w szybkim dostepie do danych
i ich transportowaniu.

Zadaniem pracownikdéw merytorycznych z wymienionych wczes$niej stanowisk
bedzie pozyskanie informacji o zapotrzebowaniu na zawody i specjalno$ci na
lokalnym rynku pracy oraz pozyskanie informacji o potrzebach szkoleniowych
0sOb uprawnionych do szkolenia. Dane te beda podstawg do przeprowadzenia
analiz, na bazie ktorych bedg opracowywane listy zawodow i specjalnosci, na
ktore istnieje zapotrzebowanie. W dalszej kolejnosci umozliwia one zdefiniowa-
nie kierunkéw szkolen, stazy i przygotowania zawodowego dorostych na lokal-
nym rynku pracy. Zalecamy zbieranie danych i ich systematyzowanie zgodnie
z klasyfikacja zawodow i specjalnosci dla potrzeb rynku pracy.

Procedura diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na
lokalnym rynku pracy powinna zosta¢ zakonczona do dnia 15 listopada kazdego
roku. Nastepnie raport syntetyczny nalezy przekaza¢ do wojewddzkiego urzedu
pracy, ktory moze go wykorzysta¢ dla wtasnych potrzeb diagnozowania sytuacji
w regionie. Proponujemy uwzglednienie raportu przez urzad wojewodzki na etapie
wstepnego opracowania diagnozy potrzeb regionalnego rynku pracy w kolejnym
roku kalendarzowym (patrz schemat 4).

Z zestawienia zadan mieszczacych si¢ w standardzie organizacji szkolen wynika,
ze diagnozowanie powinno by¢ prowadzone w dwoch obszarach. Jeden obejmuje
potrzeby pracodawcow zlokalizowanych na terenie badanego powiatu a drugi
potrzeby 0séb uprawnionych do szkolen inicjowanych przez PUP.

Zaleca sig, aby diagnozowanie kazdego z obszaréw odbywato si¢ wedtug naste-
pujacych etapow (por. Schemat 2):

1. Wskazanie danych wejsciowych dla kazdego obszaru badan.

2. Przetwarzanie danych.

3. Zdefiniowanie kierunkéw szkolen, stazy, przygotowania zawodowego doro-
stych na podstawie badan ilo§ciowych.

4. Otrzymanie wstepnej diagnozy w postaci syntetycznego raportu zbior-
czego.

5. Ocena i weryfikacja wstepnej diagnozy.
Diagnoza ostateczna.

Ponizej przedstawimy procedury postepowania, ktére rekomendujemy przy diag-
nozowaniu kazdego z wymienionych obszarow.
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Schemat 2. System diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci
na lokalnym (powiatowym) rynku pracy — czes$¢ diagnostyczna

\ 4 \ 4
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Zrédlo: Opracowanie wlasne.

1.1.1. Wstepne etapy diagnozowania potrzeb pracodawcéow
na kwalifikacje i umiejetnosci

Do diagnozowania zapotrzebowania pracodawcoéw na kwalifikacje i umiejgtnosci
niezbedne sg informacje wtorne i pierwotne, pochodzace z nastgpujacych zrodet
(Etap 1):



e systemu informatycznego PULS,

* badan opartych na wywiadzie kwestionariuszowym.

Zaleca si¢ wigc wykorzystanie informacji znajdujacych si¢ w systemie PULS
o ofertach pracy zglaszanych przez pracodawcoéw do PUP od 1 stycznia do
30 wrzesénia kazdego roku. Powinny one zosta¢ uporzagdkowane wedtug kryte-
rium zawodu (kody sze$ciocyfrowe) i poszukiwanych umiejetnosci. W tym celu
rekomenduje si¢ wykorzystanie klasyfikacji zawodow i specjalnosci dla potrzeb
rynku pracy i standardow kwalifikacji, ktore sa ogolnie dostepne pod adresem:
www.standardyiszkolenia.praca.gov.pl.

Dane zawarte w systemie PULS powinny by¢ generowane nie tylko na podsta-
wie indywidualnych zgloszen pracodawcow, ale takze w oparciu o informacje
zebrane przez posrednikow pracy w ramach prowadzonej przez nich penetracji
rynku pracy pod katem rozpoznawania jakosciowego popytu na prace. Wydaje
sie, ze ten drugi sposob pozyskiwania informacji o potrzebach pracodawcow
w najblizszym okresie bedzie dos¢ istotnym sposobem gromadzenia i uzupeltnia-
nia danych ze wzgledu na zniesienie od 1 lutego 2009 r. obowigzku zglaszania do
urzedu pracy kazdego wolnego miejsca pracy i miejsca przygotowania zawodo-
wego dla dorostych.

Zaleca si¢ takze przeprowadzenie badan ilosciowych opartych na kwestionariuszu
wywiadu. Dziatanie to jest konieczne ze wzgledu na luke w danych, ilustrujacych
poziom i struktur¢ popytu na prac¢. Do urzedow pracy trafia bowiem okoto 30%
ofert pracy pojawiajacych si¢ na rynku. Badania iloSciowe stanowig zatem wazne
zrodto danych pierwotnych o potrzebach kwalifikacyjnych pracodawcow. Wyko-
rzystane na tym etapie narzedzie w postaci kwestionariusza wywiadu kierowane
bedzie do pracodawcoéw zlokalizowanych na terenie obserwowanego powiatu.
Badanie to nie ma charakteru pelnego tylko reprezentatywny. Dobor proby powi-
nien by¢ zlecony instytucji zewnetrznej (np. urzedowi statystycznemu) wedlug
warstw: sektora wiasnosci, sekcji PKD, wielkosci podmiotu gospodarczego
i lokalizacji przedsigbiorstwa.

Dobér proby jest czgscig badania statystycznego. Polega na wybraniu pewnych
indywidualnych obserwacji, ktore tworzac tzw. probe statystyczng pozwola
uzyska¢ pewna wiedzg o calej populacji. Bledy doboru proby powoduja brak
odzwierciedlenia rozktadu cech populacji w probie i rzutujg na jakos¢ catego
badania. Nieprawidlowo dobrana proba skutkuje nieprzydatnosciag badania do
opisu zjawisk i prawidlowosci w populacji. Dlatego doborem nie mogg zajmowacé
si¢ pracownicy powiatowych urzedéw pracy, bowiem nie maja odpowiedniego
przygotowania merytorycznego jak i nie dysponuja wilasciwymi narzedziami
(operat losowania, dostep do bazy danych itd.).
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Jak juz wspomniano dobor proby jest czgscig badania statystycznego i moze by¢
zgodnie z Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy (tekst jednolity) art. 108 pkt. 1, finansowany ze $rodkow Fun-
duszu Pracy’.

Informacje pochodzace z badan ilosciowych przedsiebiorstw powinny pozwolié
na identyfikacje sytuacji biezgcej w obszarze zatrudnienia i edukacji oraz w ciggu
najblizszych dwunastu miesi¢cy, a w szczegolnosci w zakresie:

* przyjec do pracy wedlug zawodow,
* redukcji zatrudnienia wedtug zawodow,

* sklonnosci do wspolpracy z publicznymi stuzbami zatrudnienia w zakresie
organizacji stazy pracy i przygotowania zawodowego dorostych,

¢ sklonnosci do zatrudniania bezrobotnych, przeszkolonych pod katem poszu-
kiwanych przez pracodawcow kwalifikacji i umiejetnosci,

* sklonnosci do organizacji stazy pracy wedtug zawodow,

e sklonnosci do organizacji przygotowania zawodowego dorostych wedlug
zawodow,

* potrzeb szkoleniowych ze szczegdlnym uwzglednieniem nabywanych umie-
jetnosci.

W celu uzyskania informacji na wyréznione wyzej problemy, rekomendowane
jest wykorzystanie przez badacza kwestionariusza zawierajagcego odpowiednie
pytania (patrz Zatacznik 1).

Wyroznienie w kwestionariuszu zapotrzebowania terazniejszego i przysztego ma
na celu rozpoznanie kierunkéw zmian popytu na praceg co jest istotne dla trafnego
zaplanowania szkolen, stazy i przygotowania zawodowego dorostych.

Natomiast w przysztosci, w systemie docelowym, nalezy zaktada¢ utworzenie
systemu informatycznego na potrzeby diagnozowania zapotrzebowania na umie-
jetnosci i kwalifikacje. Utworzony system wyeliminowalby prowadzenie dos¢
kosztownych i zmudnych badan ilosciowych. Rozwigzanie to uzasadnione jest
analiza do$wiadczen innych krajow w tym zakresie, ktore takie systemy utwo-
rzyty. Ponadto konieczno$¢ wypracowania systemu dost¢gpnego on-line jest
rowniez zauwazana przez polskich pracodawcow. Wskazuja oni na potrzebe
skonstruowania systemu komputerowego, do ktérego przez Internet mogliby
wprowadza¢ dane, ktore bylyby nastepnie agregowane i tworzyty ,,mape” potrzeb

7 (Dz. U.z2009r. nr 6, poz. 33).



szkoleniowych dla danego lokalnego rynku pracy. Odpowiednio zaprojektowany
system informatyczny pehitby funkcje narzgdzia do kontaktu z pracodawcami
i pozwalal na pominigcie takich kanatow kontaktu, jak np. kontakt telefoniczny,
za pomoca poczty elektronicznej, ankiet, dotyczacych zapotrzebowania na szko-
lenia wypetianych w formie papierowej przez podmioty gospodarcze.

Dla potrzeb badania ankietowego przeprowadzonego w formie on-line wyma-
gany jest wysoki stopien standaryzacji odpowiedzi na pytania w ankiecie on-line,
udzielanych przez pracodawcow. W zwigzku z tym niezbedne bedzie skonstru-
owanie ankiety tak, aby osoba wypelniajaca ankiete miata jedynie mozliwos¢
wyboru odpowiedzi z rozwijanej listy skategoryzowanych odpowiedzi. Przy-
ktadowo, po wybraniu nazwy zawodu w cze¢$ci ankiety dotyczacej informacji
o poszukiwanych pracownikach, pracodawca zaznaczalby liczbe poszukiwa-
nych pracownikow w tym zawodzie, a nastgpnie wybieral (rowniez z rozwija-
nej listy) umiejetnosci, ktore powinien posiada¢ poszukiwany pracownik. Tym
samym zapewniona bgdzie porownywalnos¢ danych zgromadzonych w systemie,
co pozwoli na tworzenie zbiorczych zestawien i analize¢ w réznych przekrojach
danych. Aplikacja do wypekiania ankiety on-line wraz z bazg danych utworzong
w zwigzku z wypelnianiem ankiet powinna znajdowac si¢ na stronach powia-
towych urzedow pracy. Wdrozenie jednak takiego systemu wymagatoby przede
wszystkim jego opracowania i przekonania pracodawcdéw o jego uzytecznosci,
pod katem zaspakajania ich jakosciowego popytu na prace. Odpowiednia jego
promocja powinna implikowa¢ systematycznym wprowadzaniem przez praco-
dawcow informacji na temat poszukiwanych kwalifikacji i umiejetnosci na lokal-
nym rynku pracy.

Zaleca si¢ opracowanie wynikéw z przeprowadzonych badan i analiz informacji
wtornych w formie tabelarycznej (Etap 2). W tym celu nalezy opracowac szes¢
tabel wedlug wzoru znajdujacego si¢ w Zalaczniku 4. Uporzadkowane informa-
cje sa podstawa do dalszych szczegolowych analiz statystycznych. Powinny one
umozliwi¢ uzyskanie odpowiedzi na nastgpujace pytania:

1. W jakich zawodach pracodawcy poszukuja pracownikow?

2. Jakich umiejetnosci oczekuja od pracownikéw w ramach poszukiwanych
zawodow?

W jakich zawodach sa pozadane szkolenia?
Jakie umiejetnosci powinny naby¢ osoby objete szkoleniem?

W jakich zawodach sa mozliwe/pozadane staze?

S

W jakich zawodach jest mozliwe/pozadane przygotowanie zawodowe doro-
stych?
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7. W jakich zawodach dokonywane sg redukcje zatrudnienia?

8. Jakie sg przyczyny redukcji zatrudnienia?

Dane z wymienionych zrodet stanowia podstawe utworzenia bazy danych, ktora
powinno si¢ w kolejnych okresach uzupelia¢ w wyniku zmieniajacej si¢ sytua-
cji na lokalnych rynkach pracy. Najprostszym narzedziem umozliwiajacym tego
rodzaju postepowanie jest arkusz kalkulacyjny EXCELS, w ktérym mozna doko-
nywac zarowno zmian danych wejsciowych, jak i wykonywac stosowane obli-
czenia. Zaleca si¢ uwzglednienie w tym przypadku statystyk zawodow wedlug
kodéw szesciocyfrowych, ktore w sposob szczegdtowy moga wskazywac na
wystepujace na lokalnym rynku zapotrzebowanie na kwalifikacje 1 umiejetnosci.
Dla zilustrowania struktury i dynamiki zapotrzebowania rekomenduje si¢ wyko-
rzystanie metod statystycznych (wskaznikow dynamiki i struktury), ktore pozwola
na identyfikacje szczegoélnie istotnych dla danego rynku obszaréw poszukiwa-
nych kwalifikacji i umiejetnosci.

Efektem przeprowadzonych w sposob szczegdtowy analiz powinno by¢ opra-
cowanie projekcji potrzeb szkoleniowych, wskazanie kierunkéw najbardziej
korzystnych z punktu widzenia ksztattowania rownowagi na lokalnym rynku
pracy stazy oraz kierunkow przygotowania zawodowego dorostych (Etap 3).

1.1.2. Wstepne etapy diagnozowania potrzeb oséb uprawnionych
do szkolen

W procesie identyfikowania potrzeb 0sob uprawnionych do szkolen proponujemy
wyrozni¢ analogiczne cztery etapy diagnozowania, jak w przypadku badania
potrzeb pracodawcow. Do grupy oséb uprawnionych do korzystania ze szkolen
organizowanych przez PSZ nalezg’:

* osoby bezrobotne zarejestrowane w powiatowym urzgdzie pracy,

* pracownicy poszukujacy pracy, bedacy w okresie wypowiedzenia stosunku
pracy lub stosunku stuzbowego z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy,

* pracownicy poszukujgcy pracy, zatrudnieni u pracodawcy, wobec ktorego
ogloszono upadtos¢ lub ktory jest w stanie likwidacji, z wylgczeniem likwida-
cji w celu prywatyzacji,

W zinformatyzowanym systemie docelowym narzedzia analizy powinny by¢ zintegrowane
w ramach jednej platformy analitycznej, przygotowanej specjalnie na potrzeby systemu diag-
nozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejgtnosci.

Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U.
72008 1. nr 69, poz. 415, art. 43).



* pracownicy poszukujacy pracy, otrzymujacy swiadczenie socjalne przystugu-
jace na urlopie gorniczym lub gdrniczy zasitek socjalny, okreslony w odregb-
nych przypisach,

* pracownicy poszukujacy pracy, pobierajacy rente szkoleniowa,
* Zolierze rezerwy,

e pracownicy poszukujacy pracy, pobierajacy swiadczenie szkoleniowe przy-
znawane przez pracodawce na wniosek pracownika przystugujace po rozwig-
zaniu stosunku pracy lub stosunku stuzbowego na czas udziatu pracownika
w szkoleniach, w okresie nie dluzszym niz 6 miesigcy,

* pracownicy poszukujacy pracy, uczestniczacy w zajeciach w Centrum Inte-
gracji Spotecznej lub indywidualnym programie integracji,

* osoby poszukujace pracy, podlegajace ubezpieczeniu spotecznemu rolnikow
w pelnym zakresie na podstawie przepisdw o ubezpieczeniu spotecznym rol-
nikow, jako domownik lub matzonek rolnika, jesli zamierza podja¢ zatrudnie-
nie, inng pracg zarobkowa lub dziatalno$¢ gospodarcza poza rolnictwem,

e pracownicy lub osoby wykonujace inng pracg zarobkowa w wieku 45 lat
1 powyzej, zarejestrowani w urzedzie pracy, zainteresowani pomocg W roz-
woju zawodowym.

W celu rozpoznania potrzeb 0os6b upowaznionych do szkolen zalecamy wykorzy-
stanie zrodet informacji pierwotnej i wtornej (Etap 1), czyli:

* informacje pochodzace z badan ankietowych (opartych na wywiadzie kwe-
stionariuszowym),

* informacje pochodzace z raportu monitoringu zawodow deficytowych i nad-
wyzkowych za pierwsze potrocze roku kalendarzowego,

* informacje z systemu PULS o liczbie oséb napltywajacych do zasobu bezro-
bocia od pierwszego stycznia do 30 wrzesnie roku kalendarzowego,

e efektywnosci szkolen, stazy, przygotowania zawodowego dorostych.

Statystyka publiczna z zakresu rynku pracy szeroko charakteryzuje przede wszyst-
kim populacje¢ bezrobotnych. Daje ona mozliwo$¢ przeanalizowania informacji
opisujacych dotychczasowg aktywno$¢ bezrobotnych w procesie poszukiwania
pracy. Informacje te sa zakodowane w odpowiednich aplikacjach sytemu infor-
matycznego PULS. System ten opisuje rowniez osoby zarejestrowane w urzedzie
pracy jako poszukujace pracy. Nie dostarcza on jednak informacji, ktére umoz-
liwityby w sposob bezposredni identyfikacje potrzeb szkoleniowych wymienio-
nych kategorii. Informacje takie sa zapisywane w karcie rejestracyjnej, ale nie
zawsze sg przenoszone do systemu informatycznego. Podobnie doradcy zawo-
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dowi na podstawie wywiadow z klientami i r6znych badan definiujg ich potrzeby
szkoleniowe w postaci notatki odpowiedniej aplikacji systemu PULS.

W przypadku wykorzystania systemu informatycznego PULS dla potrzeb diagno-
zowania rekomenduje si¢ wykorzystanie takich aplikacji systemu jak: Formalna
obstuga klienta; Posrednictwo pracy; Prace okresowe i staze; Statystyki; Szko-
lenia i poradnictwo zawodowe; Wskazniki efektywnosci. Na podstawie danych
zawartych w wyrdznionych aplikacjach powinny by¢ tworzone zbiory informacji
dotyczace pierwszych dziewieciu miesigcy biezacego roku kalendarzowego na
temat: liczby zarejestrowanych w urzedzie pracy bezrobotnych wedlug zawodow
(kody szesciocyfrowe), liczby bezrobotnych wedtug zawodow objetych szkole-
niami, stazami, przygotowaniem zawodowym dorostych; efektywnosci zatrud-
nieniowej 0s6b bezrobotnych objetych wymienionymi formami wsparcia.

Ze wzgledu na fakt, ze statystyki urzedow pracy nie odzwierciedlaja rzeczywi-
stej skali i struktury dezaktywizacji zawodowej bezrobotnych zaleca si¢ prze-
prowadzanie badan ilosciowych, ktére pozwolityby zidentyfikowacé potrzeby
szkoleniowe analizowanej grupy beneficjentow powiatowych urzgdow pracy.
Badanie powinno mie¢ charakter badania reprezentatywnego, a dobor proby
powinien zosta¢ zlecony instytucji (np. urzedowi statystycznemu) wedlug ustalo-
nych warstw (ple¢, wiek, zawdd, status na rynku pracy, poziom wyksztatcenia).
Samo przeprowadzenie badania rowniez moze by¢ zlecone zewngetrznej instytu-
cji badawczej. Finansowanie badania ilo§ciowego jak i doboru proby moze by¢
dokonane w oparciu o $rodki z Funduszu Pracy!©.

Badanie oparte na wywiadzie kwestionariuszowym powinno udzieli¢ odpowiedzi
na nastepujace pytania:

1. Jaka jest sktonno$¢ badanych do szkolen?

2. Jakie umiejetnosci osoby badane chciatyby naby¢ w ramach szkolen?

3. W jakich zawodach osoby badane chcialyby si¢ szkoli¢?

4. Jaka jest sklonno$¢ badanej grupy respondentow do korzystania ze stazy
1 przygotowania zawodowego dorostych?

5. Jaka jest w ich przypadku skuteczno$¢ szkolen, stazy, przygotowania zawo-
dowego?

Istotnym uzupelnieniem bazy danych umozliwiajacej zdiagnozowanie potrzeb
0s6b upowaznionych do szkolen sg informacje o zawodach nadwyzkowych
i deficytowych. Dane te postuza do konfrontacji informacji uzyskanych z wczes-

10 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (tekst

jednolity) art. 108, (Dz. U. z 2009 r. nr 6, poz. 33).



niejszych zrodel. Konfrontacja ta ma na celu optymalizacje decyzji dotyczacych
planowanych kierunkow szkolen na lokalnym rynku pracy i wyeliminowania tych
przypadkowych. Przektada si¢ to wprost na identyfikacje ,,luk kwalifikacyjnych”
wystepujacych na lokalnym rynku pracy.

Przetwarzanie danych pierwotnych i wtéornych powinno odbywaé si¢ przede
wszystkim za pomocg powszechnie znanych metod statystycznych, dlatego pro-
ponujemy w pracach analitycznych zastosowaé¢ wskazniki struktury i dynamiki
(Etap 2).

Efektem przeprowadzonych w sposob szczegotowy analiz materialow zrodlowych
powinno by¢ opracowanie projekcji oferty szkoleniowej, wskazanie kierunkow
najbardziej korzystnych z punktu widzenia ksztattowania rownowagi na lokal-
nym rynku pracy stazy oraz kierunkow przygotowania zawodowego dorostych
(Etap 3). Propozycje w ramach tego etapu stanowig odzwierciedlenie potrzeb
0s6b uprawnionych do szkolen.

1.1.3. Pozostale etapy diagnozowania potrzeb lokalnego rynku pracy

Przedstawione wyzej etapy procedury diagnozowania potrzeb popytowej i poda-
zowej strony rynku pracy powinny by¢ prowadzone oddzielnie dla kazdej
z wymienionych stron. Od etapu czwartego potrzeby pracodawcow i 0so6b upraw-
nionych do szkolen zalecamy rozpatrywac tacznie na tle sytuacji spoteczno gospo-
darczej powiatu i przyjetej strategii rozwoju powiatu. Proponujemy na tym etapie
wykorzystanie dodatkowego zrédta informacji wtdrnej w postaci raportu synte-
tycznego z diagnozy regionalnego rynku pracy, przygotowywanego przez WUP
i przekazanego do 15 pazdziernika do PUP. Zalecamy wykorzystanie z raportu
WUP tych danych, ktore pozwola zidentyfikowac¢ dalsze kierunki rozwoju regio-
nalnego rynku pracy, w tym branze o charakterze strategicznym, zlokalizowane
w powiecie obstugiwanym przez Wasz urzad pracy.

Takie podejscie zapewnia holistyczne ujecie problemu diagnozowania potrzeb
lokalnego rynku pracy, rezultatem ktérego bedzie przygotowanie syntetycznego
raportu zbiorczego (Etap 4). Raport ten begdzie zawieral synteze opracowanych
wynikoéw dla poszezegodlnych jego czesci, tj.:

e analiz¢ sytuacji spoteczno-gospodarczej powiatu,

e diagnoze zapotrzebowania na umiejetnosci i kwalifikacje na powiatowym
rynku pracy (liczba poszukiwanych pracownikow i ich struktura kwalifika-
cyjno-zawodowa),

* analizg sposobu zaspokojenia potrzeb poprzez organizacje szkolen, stazy oraz
przygotowania zawodowego dorostych.
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Synteza opracowanych wynikow badan powinna uwzglednia¢ zdefiniowane
wczesniej w ramach trzeciego etapu diagnozowania oczekiwania pracodawcoOw
oraz potrzeby strony podazowej badanego lokalnego rynku pracy. Proponujemy
przygotowanie struktury oferty szkolen wedtug ich celéw (przekwalifikowanie,
nabycie nowych umiejetnosci, podwyzszenie kwalifikacji). Wazne jest rowniez
uwzglednienie w proponowanych dziataniach form praktycznej nauki poprzez
staze i przygotowanie zawodowe dorostych.

Synteza powinna réwniez zawiera¢ rekomendacje odnoszace si¢ do systemu
ksztatcenia szkolnego, funkcjonujacego na badanym obszarze w celu ogranicze-
nia ksztatcenia mtodych ludzi, ktorzy bezposrednio zasilaliby zasob bezrobocia.

W kolejnym etapie (Etap 5) rekomenduje si¢ przeprowadzenie oceny i weryfi-
kacje przygotowanego wczesniej raportu syntetycznego. Do tego celu zaleca si¢
wykorzystanie panelu ekspertow (patrz pkt. 4.2 Panel ekspertow, s. 60), w sktad
ktoérego powinni wchodzi¢ przedstawiciele:

* organizacji pracodawcow (np. izb rzemieslniczych, regionalnych zwigzkow
pracodawcow, izby rolniczej),

* wiadzy samorzadowej i rzadowej,

* wladz o$wiatowych i instytucji szkoleniowych,

* OHP,

* agencji zatrudnienia, kluboéw pracy,

¢ osrodkow pomocy spotecznej, centrow integracji spotecznej,

* $rodowiska eksperckiego ds. rynku pracy (np. przedstawicieli nauki, organi-
zacji pozarzadowych zajmujacych si¢ statutowo problematyka rynku pracy).

Panel ekspertow pelni dwie zasadnicze funkcje. Po pierwsze jest narzedziem
weryfikacji wczesniej zdefiniowanych potrzeb lokalnego rynku pracy, po dru-
gie stanowi podstawe do nawigzania wspotpracy miedzy réznymi aktorami rynku
pracy, opartej na dialogu spotecznym. Dialog spoteczny, to szczegdlna forma
debaty o interesach spotecznych. Uczestnicza w nim rdzni partnerzy i zaden nie
dominuje statusem. Interesy zadnego z nich nie mogg, z mocy prawa, by¢ waz-
niejsze od innych. Réznice, jakie si¢ uwypuklaja podczas debaty, niwelowane sa
w wyniku wzajemnych ustepstw!!.

Od 1997 r. dialog spoteczny jest — podobnie jak w czgsci krajow Europy Zachodniej — zasada
ustrojowa, dwukrotnie zapisang w Konstytucji. W Preambule Konstytucji czytamy: W trosce
o0 byt i przysztos¢ naszej Ojczyzny (...) my, Narod Polski — wszyscy obywatele Rzeczypospolitej
(...) ustanawiamy Konstytucje Rzeczypospolitej Polskiej jako prawa podstawowe dla panstwa



W przypadku panelu eksperckiego, dotyczacego wypracowania ostatecznego
ksztattu oferty edukacyjnej na danym terenie, chodzi przede wszystkim o to,
aby w wigkszym stopniu mogly w tej dziedzinie wypowiedzie¢ si¢ te podmioty
rynku pracy badz organizacje, ktorych wptyw dotychczas — z roznych wzgledow
— byt ograniczony. Celem nadrzgdnym jest w tym przypadku zmniejszenie nie-
dopasowan wystepujacych na lokalnym rynku pracy migdzy kwalifikacjami, ktore
posiadajg poszukujacy pracy, a tym czego oczekujg w tej dziedzinie pracodawcy.
Regutly dialogu obowigzujace podczas panelu eksperckiego powinny mie¢ cha-
rakter dostosowany do indywidualnych cech spoteczno-gospodarczych powiatow,
na ktoérych zostaly zorganizowane. W procesie diagnozowania zaleca si¢ urzedom
pracy tworzenie sieci wspotpracy i komunikacji z otoczeniem, ktora ma stuzy¢
upowszechnianiu informacji o sytuacji na lokalnym rynku pracy oraz o trudnos-
ciach pojawiajacych si¢ w realizacji zadan z zakresu polityki rynku pracy.

Warto podkresli¢, iz panel moze réwniez zapewni¢ koordynacj¢ dziatan podejmo-
wanych na lokalnym rynku pracy z tymi, ktore zostaty zdefiniowane w dokumen-
tach o charakterze krajowym i regionalnym w obszarze zatrudnienia i edukacji
(np. Krajowy Plan Dziatan na rzecz Zatrudnienia, Regionalny Plan Dziatan na
rzecz Zatrudnienia).

Dostrzegamy rowniez mozliwo$¢ wykorzystania panelu ekspertow w ramach
procesu diagnozowania do promowania ustug oferowanych przez urzedy pracy,
co z kolei moze wptywac na poszerzanie wspotpracy migdzy instytucjami rynku
pracy a pracodawcami. Poglad taki znajduje potwierdzenie wérod specjalistow,
zajmujacych si¢ problematyka pracy i dialogu spolecznego, ktdrzy uwazaja, ze
dla pomyslnego rozwoju dialogu nie wystarczy rozbudowana infrastruktura, ale
niezbedna jest kultura dialogu, na ktora sktada si¢ m.in. tworzenie klimatu zaufa-
nia, dotrzymywanie umow i danego stowa.

Uwagi i informacje uzyskane od ekspertow podczas panelu, zalecamy wyko-
rzysta¢ do weryfikacji zatozen dotyczacych potencjalnych kierunkow szkolen,
jakie zostaty zdefiniowane w syntetycznym raporcie zbiorczym. Uwzglednienie
ich wptynie na ostateczna tres¢ opracowywanej diagnozy potrzeb rynku pracy
w zakresie kwalifikacji i umiejetnosci (Etap 6), ktora bedzie upowszechniana
i przekazywana mig¢dzy innymi instytucjom rynku pracy, w tym do wojewodz-
kiego urzedu pracy.

oparte na poszanowaniu wolnosci i sprawiedliwosci, wspotdziataniu wiadz, dialogu spolecz-
nym oraz zasadzie pomocniczo$ci umacniajqcej uprawnienia obywateli i ich wspolnot. Z kolei
w Rozdziale I ,,Rzeczpospolita” art. 20 czytamy: Spoleczna gospodarka rynkowa oparta na
wolnosci dziatalnosci gospodarczej, wtasnosci prywatnej oraz solidarnosci, dialogu i wspot-
pracy partnerow spotecznych stanowi podstawe ustroju gospodarczego Rzeczypospolitej Pol-
skiej.
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Zidentyfikowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejg¢tnosci podstawowych
podmiotow rynku pracy powinno implikowac¢ podejmowanie przez urzedy pracy
dzialan majacych na celu dostosowanie jakoSciowej struktury podazy pracy do
popytu na nig (Schemat 3). Dzigki temu nastgpi wdrazanie zatozen edukacji doro-
stych w praktyce. Towarzyszy¢ temu musi promocja inicjowanych i organizo-
wanych dzialan powiatowych urzedow pracy. Klienci tej instytucji rynku pracy
powinni by¢ wszechstronnie informowani o dostepnych ustugach i zachecani do
korzystania z nich.

Schemat 3. System diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci
na lokalnym (powiatowym) rynku pracy — czes$¢ aplikacyjna

Ostateczna diagnoza potrzeb
lokalnego rynku pracy
w zakresie kwalifikacji i umiejetnosci

!

Organizacja dziatan:

+ Szkolenia

+ Staze

+ Przygotowanie zawodowe
dorostych

}

Promocja dziatan

}

Ocena efektywnosci dziatan

*

Zrédlo: Opracowanie wlasne.

Uruchamiane kierunki i formy szkolen, stazy, przygotowania zawodowego
dorostych, jako rezultaty procedur diagnozowania, powinny podlega¢ ocenie ze
wzgledu na ich efektywnos¢. Do tego celu zaleca si¢ wykorzysta¢ standardowe
wskazniki efektywnos$ci, obliczane pod katem kosztow uruchamianych dziatan
i powrotu do zasobu pracujacych. Rzetelna ocena dziatan pozwoli eliminowaé



w przysztosci te, ktore s najmniej efektywne, ktére mogg negatywnie wplywac na
wizerunek powiatowych urzgdow pracy, jako instytucji obstugujacej rynek pracy.

1.2. Diagnozowanie na poziomie wojewodzkich urzedow pracy

Podsystem diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiej¢tnosci na
regionalnym rynku pracy rowniez sktada si¢ z czgsci diagnostycznej i aplikacyj-
nej (Schemat 4). Opracowanie diagnozy nalezy do zadan pracownikéw zajmu-
jacych si¢ diagnozowaniem zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na
regionalnym rynku pracy i opracowujacych plany szkolen. Procedura diagno-
zowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym rynku
pracy powinna zosta¢ zakonczona do 15 pazdziernika kazdego roku kalendarzo-
wego. Nastepnie raport syntetyczny powinien zosta¢ upowszechniony, w szcze-
g6lnosci przekazany wszystkim powiatowym urzedom pracy, ktore uwzglednig
jego tres¢ w czwartym etapie przy opracowaniu raportu syntetycznego na temat
zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejetnosci na lokalnym rynku pracy (patrz
punkt 1.1.3.).

Pierwszym, zalecanym etapem czgsci diagnostycznej systemu diagnozowania
zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiej¢tnosci na poziomie Wojewodzkiego
Urzedu Pracy jest przeprowadzenie Foresightu!? regionalnego rynku pracy. Fore-
sight stanowi punkt wyjscia dla opracowania wizji kierunkéw rozwoju wojewddz-
twa, ktore to kierunki maja kluczowe znaczenia dla zglaszanego przez popytowa
strong¢ rynku pracy zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci sity roboczej.

W opracowaniu foresightu regionalnego rynku pracy rekomendujemy zastosowa-
nie nast¢pujacych metod:

* Analiza SWOT.

* Metoda delficka.

* Dyskusje panelowe.

* Analiza PEST (Polityczno-Ekonomiczno-Spoteczno-Technologiczna)

— fakultatywnie do decyzji WUP.

Jednym z kluczowych elementow foresightu bedzie okreslenie strategicznych
sektoréw danego wojewodztwa.

12 Foresight — z ang. przewidywanie, przezorno$¢, zapobiegliwo$¢. Rozumiany jest jako spoj-

rzenie, siggnigcie w przysztos¢ dajace mozliwo$¢ wplywania na bieg przysztych wydarzen.
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Schemat 4. System diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci
na regionalnym (wojewddzkim) rynku pracy

Foresight rynku pracy \
danego wojewodztwa

.

Dane wejsciowe
+ Badanie firm z sektorow
strategicznych
+ Prognoza popytu na prace
na okres roku

.

Przetwarzanie danych

‘ Czes¢ diagnostyczna

Wstepna diagnoza potrzeb
regionalnego rynku pracy

4

Panel ekspertow — identyfikacja
wybranych potrzeb rynku pracy

4

Ostateczna diagnoza potrzeb
regionalnego rynku pracy J

w zakresie kwalifikacji i umiejetnosci

/ \

—

Czg$¢ aplikacyjna

Zrédlo: Opracowanie wlasne.



Kolejny proponowany etap (Etap 2) w systemie diagnozowania na poziomie
regionalnego rynku pracy obejmuje gromadzenie danych wejsciowych do analizy
ilosciowej. Analiza iloSciowa przeprowadzona na podstawie tych danych musi
pozwoli¢ na opracowanie prognozy popytu na prace w uktadzie kwalifikacyjno
-zawodowym. Mozliwe sg wiec dwa podejécia do tego problemu. Po pierwsze
mozna skorzysta¢ z gotowych prognoz opracowywanych przez inne instytucje
rynku pracy badz instytucje badawcze. Po drugie — prognozg¢ mozna opracowac
we wlasnym zakresie.

Niestety obecnie nie istnieje ogdlnopolski system prognozowania popytu na
prace, ktory generowalby niezbedne dane i zaspokajal w ten sposob potrzeby
informacyjne WUP. W planach jest opracowanie przez Departament Analiz Eko-
nomicznych MPiPS modelu prognozowania zapotrzebowania na pracg, niemniej
dopdki model taki nie powstanie nalezy sktoni¢ si¢ ku opcji opracowywania pro-
gnoz przez WUP.

W prognozowaniu na poziomie WUP rekomenduje si¢ zastosowanie metod
szeregdw czasowych. Po pierwsze wymagaja one stosunkowo niewielu danych
wejsciowych w porownaniu do kompleksowych ekonometrycznych modeli
gospodarki, po drugie sga to proste metody niewymagajace skomplikowanych
programéw statystycznych do ich przygotowania. Zastosowanie roznych modeli
prognostycznych (modelu Browna, Holta, Wintersa) pozwala tworzy¢ prognozy
wariantowe. Tym niemniej, dla uproszczenia procedur, rekomenduje si¢ progno-
zowanie na podstawie modelu Holta. Model ten, biorgc pod uwage ksztattowanie
si¢ liczby pracujacych oraz to, ze prognozy beda opracowywane na podstawie
danych rocznych, powinien da¢ rzetelne wyniki, przy wzglednie prostej procedu-
rze prognozowania.

Drugim zrédlem danych wejsciowych sg informacje zebrane w ramach wywia-
dow swobodnych przeprowadzonych z przedstawicielami przedsiebiorstw (bada-
nie pierwotne). Badaniem tym zostang objete wylacznie te przedsigbiorstwa, ktore
zaliczajg si¢, ze wzgledu na rodzaj prowadzonej dziatalno$ci, do sektorow strate-
gicznych, wskazanych na etapie Foresightu. Narzgdzie badawcze — dyspozycje
do wywiadu — powinno obejmowac podobne zagadnienia jak w kwestionariuszu
opracowanym do badania podmiotow gospodarczych na poziomie powiatowych
urzedow pracy. Na jej podstawie zaleca si¢ przygotowanie projekcji tendencji
rozwojowych sektoréw strategicznych dla danego wojewddztwa, koncentrujaca
si¢ przede wszystkim na zagadnieniach dotyczacych zatrudnienia w wymiarze
kwalifikacyjno-zawodowym. Dobor proby, jak i samo badanie moze zostaé zle-
cone instytucji badawczej dysponujacej odpowiednim potencjatem do przepro-
wadzanie tego typu badania.
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Zgodnie z Ustawg z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy (tekst jednolity) art. 108 pkt. 1, istnieje mozliwos¢ sfinansowa-
nia zleconych prac ze $rodkow Funduszu Pracy!3.

Kolejnym etapem (Etap 3) czgsci diagnostycznej jest przetworzenie zgromadzo-
nych danych ilosciowych. Na tym etapie nast¢puje techniczna obrobka danych
oraz ich analiza, a nast¢pnie opracowanie prognoz. Rekomenduje si¢, aby na
tym etapie WUP wykorzystal opracowane przez poszczegdlne PUP raporty
syntetyczne, dotyczace zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na ich
lokalnych rynkach pracy. Produktem koncowym jest opracowanie zawierajace
diagnoze zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiej¢tnosci na regionalnym rynku
pracy (raport roboczy) (Etap 4).

Dokument ten powinien stanowi¢ podstawe do dziatan w kolejnym etapie (Etap 5)
— panelu ekspertow (Patrz pkt. 4.2 Panel ekspertow). Rolg panelu ekspertow
jest ocena merytoryczna opracowanych prognoz i ich ewentualna weryfikacja
w oparciu o wiedze ekspertow na temat rynku pracy (lokalnego, regionalnego,
krajowego, czy europejskiego). Korekta taka jest niezbedna, gdyz na ogot ilos-
ciowe metody prognostyczne okazuja si¢ bezsilne w przypadku wystapienia
zmian o charakterze jakosciowym, ktérych nie daje si¢ uchwyci¢ w danych ilos-
ciowych. Istotng funkcja panelu ekspertéw jest rowniez nawigzanie i wdrozenie
dialogu spotecznego w obszarze edukacji i zatrudnienia. Zaleca si¢ zorganizowa-
nie panelu ekspertow w ramach posiedzenia Wojewddzkiej Rady Zatrudnienia,
na ktore nalezatoby zaprosi¢ jeszcze dodatkowych ekspertow zewnetrznych:

¢ 7z o$rodkow naukowo-badawczych,

* 7z organizacji pozarzadowych zajmujacych sie problemami rynku pracy,

* zinstytucji oswiatowych i edukacyjnych.

Wprowadzone przez panel ekspertow korekty i uzupehienia do raportu robo-
czego powinny stanowi¢ podstawe do opracowania Raportu na temat diagnozy
zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetno$ci na rynku pracy wojewddztwa

XYZ. Wydanie raportu (Etap 6) konczy cze$¢ diagnostyczng i rownoczesnie roz-
poczyna dziatania w cze$ci aplikacyjnej.

2. Kluczowe pojecia dla potrzeb diagnozowania potrzeb lokalnego
i regionalnego rynku pracy

Niniejszy rozdziat zawiera systematyzacje podstawowych poje¢ wykorzystanych
w proponowanym systemie diagnozowania potrzeb na kwalifikacje 1 umiejgtno-

13 (Dz U.z2009r. nr 6, poz. 33).



$ci na regionalnym oraz lokalnym rynku pracy. Ztozono$¢ i wewnetrzne zrdz-
nicowanie zagadnien w przypadku tej problematyki wymaga ich wyjasnienia
i uporzagdkowania. Dlatego w tej czegsci podrgcznika zostaly scharakteryzowane
podstawowe kategorie, ktére sg istotne dla kazdego procesu badawczego. Na
poczatek przedstawimy trzy elementarne pojecia: metody, techniki i narzedzia
badawcze. Rozréznienie tych termindw nie jest w praktyce tatwe, ale podejmiemy
probe ich rozgraniczenia.

Termin metoda pochodzi z jezyka greckiego (méthodos) i oznacza sposéb bada-
nial4, badz tez ,,sposob postepowania, stosowany $wiadomie, konsekwentnie
i systematycznie”!> albo ,,zesp6t czynnoscei i srodkéw uzywanych dla osiagnigcia
celu”'® czy ,,sposdb wykonania, rozwigzania problemu”!”. W jezyku polskim poje-
cie to oznacza ,,$§wiadomie stosowany sposob postepowania majacy prowadzi¢ do
osiggnigcia zamierzonego celu”'8. Przedstawiciele roznych dziedzin naukowych
najczesciej pod tym pojeciem rozumieja ,,zespol ogdlnych zatozen badawczych,
wytycznych w postepowaniu nauk Iub sposob ujmowania badanych faktow’!°.

W literaturze, w celu wyjasnienia sposobu pojmowania terminu metoda badaw-
cza rozgranicza si¢ metode naukowa od metody badan empirycznych. W przy-
padku tej pierwszej kategorii przyjmuje si¢, ze jest ona powtarzalnym sposobem
rozwigzywania pewnego problemu naukowego, natomiast metoda badan empi-
rycznych to powtarzalny sposob, badz rozne sposoby zdobywania pewnego
typu informacji o rzeczywistosci, niezbednych dla rozwiazywania okre§lonego
typu problemu badawczego?’. Formutowanie probleméw badawczych jest zatem
niezwykle wazne dla poprawnos$ci przebiegu procesu obserwacji. Wymaga ono
rozwagi 1 znacznego zasobu wiedzy na temat przedmiotu badan. Definiowanie
problemu badawczego sprowadza si¢ najczesciej do postawienia pytan. Uwzgled-
niajac ich warto$¢ poznawcza mozemy je podzieli¢ na pytania informacyjne
i badawcze.

Pytania informacyjne powinny pozwoli¢ uzyska¢ gotowa wiedze o interesujacych
nas zagadnieniach na podstawie dostgpne;j literatury przedmiotu lub bezposrednio
od o0sob. Pytania badawcze dotycza zjawisk nieznanych, badZ poznanych nie-
zupehnie, czy ocenianych jako poznane z niewlasciwego punktu widzenia®!. Do

14
15

Por. Encyklopedia PWN http://encyklopedia.pwn.pl/lista.php?co=metoda.

Kopalifiski W., Stownik wyrazéw obcych i zwrotéw obcojezycznych z almanachem, Swiat
Ksigzki, Warszawa 2000, s. 326.

16 Tamze, s. 326.

17 Tamze, s. 326.

18 Uniwersalny stownik jezyka polskiego http://sjp.pwn.pl/lista.php?co=metoda.

19 Encyklopedia PWN http://encyklopedia.pwn.pl/lista.php?co=metoda.

20 Nowak S., Metody badar socjologicznych, PWN, Warszawa 1965, s. 13.

21 podgoérski R., A., Metodologia badar: socjologicznych, Oficyna Wydawnicza Branta, Byd-
goszez 2007, s. 122.
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formulowania problemow badawczych w formie pytan rozstrzygnigcia wykorzy-
stujemy partykute ,,Czy...” a w pytaniach dopetniajacych ,, Jaki...”, ,Kiedy...”,
,»W jakich warunkach...”, ,,W jakim stopniu...” itd.

Definiowane problemy badawcze powinny by¢ poprawne z metodologicznego
punktu widzenia. Ocen¢ takga mozna przeprowadzi¢ za pomoca kryteriow formal-
nych i pozaformalnych. Kryteria formalne odnosza si¢ do logicznej analizy pytan,
zawierajacych si¢ w problemach badawczych. Natomiast kryteria pozaformalne
dotycza merytorycznej oceny formutowanych probleméw badawczych i mozemy
do nich zaliczy¢: kryterium poprawnosci doboru rodzaju pytania problemowego,
kryterium poprawnos$ci usytuowania problemu badawczego itd. Poprawnos¢ defi-
niowanych probleméw powinna nam gwarantowaé¢ odpowiedZ na nastgpujace
pytania: ,,Czy dany problem zostat poprawnie sformutowany z logicznego punktu
widzenia? Czy wlasnie takie sformulowanie problemu jest uzasadnione z punktu
widzenia posiadanej wiedzy? Czy jest mozliwe, i w jakim zakresie, rozwigza-
nie tego problemu na drodze badan empirycznych? Jakich praktycznych efektow
nalezy oczekiwaé po rozwigzaniu tego problemu?”?2.

Na potrzeby systemu diagnozowania postugiwac si¢ bedziemy definicja metody
zaczerpnieta z socjologii zgodnie, z ktora pojecie to oznacza ~ogolniejsza zasade
lub regute dotarcia do rzeczywistosci lub analizy uzyskanych materiatdéw badaw-
czych, wynikajacych z samej koncepcji rzeczywistosci lub struktury umystu ludz-
kiego, a najczesciej z obu tych przestanek™?3.

Tak zdefiniowana metoda ro6zni si¢ od terminu techniki badawcze, na ktore
sktada si¢ system urzadzen i zabiegdw stosowanych w badaniach naukowych/
empirycznych. Sa to konkretne $rodki dziatania lub konkretne dyrektywy postu-
giwania si¢ tymi $rodkami. Mogg by¢ one zastosowane nie do jednej jedynej
metody, ale moga by¢ wykorzystane do réznych metod i przedmiotéw badan.
Niekiedy okresla si¢ je mianem metod, co nie jest uzasadnione®*. Reasumu-
jac mozemy przyjaé, ze technika to szczegotowy sposob wykonywania danego
rodzaju zadania badawczego, sposob gromadzenia danych. Jest ona elementem
metody badawczej. Wyrdzniamy nastepujace rodzaje technik badawczych: tech-
niki obserwacyjne; wywiad kwestionariuszowy; ankietg; badanie dokumentow;
techniki socjometryczne.

Obserwacja jest najprostsza metodg poznania empirycznego, opartg na pracy narza-
dow zmystowych. Wedlug R. A. Podgorskiego przez obserwacje rozumie si¢ celowe,

22 Tamze, s. 123.
23 Podgoérski R., A., Metodologia...op. cit., s. 56.
24 Tamzes. 57.



to znaczy ukierunkowane i zamierzone oraz systematyczne, postrzeganie badanego
przedmiotu, procesu lub zjawiska. Charakterystyczne cechy obserwacji to:

* Premedytacja — obserwacja jest prowadzona w celu rozwigzania Scisle okre-
$lonego zadania.

* Planowo$¢ — prowadzona jest wedtug planu odpowiadajacemu celowi obser-
wacji.
* Celowo$¢ — uwaga obserwatora skupia si¢ na interesujagcym go zjawisku.

e Aktywno$¢ — obserwator rejestruje tylko te cechy, ktore sg istotne z punktu
widzenia celu obserwacji, dokonuje wigc ich selekcji.

e Systematyczno$§¢ — obserwacja powinna mie¢ charakter ciggly pozwalajac
spostrzega¢ obiekt wielokrotnie 1 w réznych warunkach jego istnienia.

W praktyce stosowane sg rozne rodzaje obserwacji a ich dobor determinuje spo-
sob ich prowadzenia. I tak uwzgledniajac dostgp badacza do obserwowanych
przez niego zjawisk mowimy o obserwacji posredniej i bezposredniej. Natomiast
roéznice w sposobie zbierania materiatdw pozwalaja wyrdzni¢ obserwacje kontro-
lowang i niekontrolowang. Kryterium za$ podziatu obserwacji na jawng i ukryta
jest sytuacja badawcza, chodzi w tym przypadku o jawnos$¢ postepowania badaw-
czego®.

Wywiad kwestionariuszowy traktowany jest jako technika uzupetniajaca i kon-
trolujaca wyniki uzyskane w ramach obserwacji. Wykorzystywany jest w celu
poznania faktow, opinii 1 postaw danej zbiorowosci. W celu zapewnienia jego
poprawnosci powinny by¢ wczesniej przygotowane odpowiednie dyspozycje
okre$lone mianem kwestionariusza?®. Ma on na celu ukierunkowac¢ rozmowe,
w ktorej biora udziat przynajmniej dwie osoby tj. prowadzacy wywiad i respon-
dent. Rodzaje wywiaddw sg zréznicowane i zasadnos$¢ ich stosowania jest szerzej
przedstawiona w dalszej czg¢sci naszego podrecznika.

Poprawne przeprowadzenie wywiadu wymaga przestrzegania pewnych warun-
koéw np.: celowego dobrania rozmoéwcodw; okreslenia technik jego przeprowa-
dzenia; zachowania uktadu pytan w nim pojawiajacych si¢ — przechodzimy od
pytan ogdlnych do szczegdlowych; zwrocenie uwagi na uktad i tre§¢ pytan, ktore
muszg uwzglednia¢ cechy rozmowcow; zapewnienie odpowiednich warunkow,
w ktorych wywiad jest przeprowadzony.

25 Tamzes. 193.
26 Patrz szerzej Babbie E., Badania spoleczne w praktyce, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2006, s. 276.
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Ankieta to technika gromadzenia informacji, polegajaca na wypetianiu wczesniej
przygotowanego kwestionariusza. Kwestionariusz zawiera zestaw logicznych,
spojnych pytan, ktore stuza do rozwigzania danego problemu badawczego. Powi-
nien on by¢ tak skonstruowany, aby respondent mogt go samodzielnie wypetnic
bez pomocy osoby drugiej. Kazda ankieta powinna sktada¢ si¢ z pewnych stalych
elementow tj. instrukcji wprowadzajacej, wyjasniajacej cel badan; metryczki oraz
z listy pytan kierowanych do respondentow?’. Wymienione elementy sa szerzej
opisane w kolejnych rozdziatach podrgcznika.

Badanie dokumentow to kolejna technika o charakterze uzupeiniajacym badania.
Istota jej polega na gromadzeniu wiedzy na okre$lony temat na podstawie ana-
lizy dokumentdw, ktore mogg przyjmowac rézng forme¢ (np. dokumenty pisane,
obrazo-dzwigkowe, cyfrowe) i mie¢ r6zne pochodzenie (np. zastane, tworzone
intencjonalnie).

Techniki socjometryczne stuzag do badania stosunkéw miedzyosobniczych
w matych grupach spotecznych. Wykorzystywane sa do ustalenia akceptacji badz
odrzucenia poszczegolnych osob w grupach. Przedmiotem ich zainteresowania sg
jednoczes$nie zmiany zachodzace w sytuacji poszczegdlnych jednostek lub grup
w ciggu pewnych okreséw pod wplywem roznych czynnikéw wewnetrznych
1 zewnetrznych. Do najczesciej stosowanych technik socjometrycznych mozna
zaliczy¢: klasyczna technike J. L. Moreno; technike ,,zgadnij kto?”’; technike sze-
regowania rangowego; technike oszacowan; plebiscyt zyczliwosci i niecheci.

Potocznie przyjmuje si¢, ze narzedzie to nic innego, jak ,,$rodek produkcji do
bezposredniego wykonywania obrobki, pomiaréw lub montazu™8. W socjolo-
gii natomiast narzgdzie badawcze, definiowane jest jako ,,przedmiot, za pomoca
ktorego realizuje sie dang technike zbierania materiatu badawczego?. Narze-
dzie jest pojeciem mniej obszernym i podrzednym w stosunku do pojecia metody
i techniki badawczej. To, jakie narzgdzie badawcze zostanie zastosowane przez
badacza zalezy od wybranej techniki badan, a ta z kolei od problematyki badan
i metody jaka zastosuje badacz.

Do narzedzi badawczych stosowanych w socjologii zaliczane sg miedzy innymi:
kwestionariusze np. wywiadu, ankiety itp., klucze kategoryzacyjne i sche-
maty wykorzystywane podczas przeprowadzania analizy tresci, a takze instruk-
cje i schematy stuzace do zbierania informacji’?. Kazde z nich powinno pei¢
w badaniach podwdjna rolg, po pierwsze umozliwi¢ zebranie potrzebnych infor-

27 Podgorski R. A., Metodologia... op. cit., s. 199.

28 Encyklopedia popularna PWN, PWN, Warszawa 1982, s. 504.
29 Podgoérski R. A., Metodologia...op. cit., s. 202.

30 Tamze, s. 203.



macji, a po drugie umozliwi¢ przelozenie badanej problematyki na jezyk pytan
i problemow jednostkowych. Zawartosci 1 ksztatt narzedzia badawczego determi-
nuja nastgpujace czynniki:

e Zakres problematyki badawczej.
* Specyfika zastosowanej techniki badawczej.
*  Cechy zbiorowosci objetej badaniem.

e Warunki techniczno-organizacyjne badan (zespdt badawczy, czas, miejsce
badan itp.)3!.

Termin procedury mozna rozumie¢ w rézny sposob. To, w jaki sposob rozumiane
jest to pojecie zalezy od tego, ktore dziedziny nauki si¢ nim postuguja. I tak np.
dla prawnikow procedura to ,,postgpowanie, przepisy obejmujgce tryb i sposob
przeprowadzania spraw’32, z kolei dla informatyka pojecie to oznacza ,,fragment
programu komputerowego, logicznie wyodrebniony i1 przeznaczony do wielokrot-
nego uzycia w programie”3, W potocznym znaczeniu pojecie to oznacza ,,normo-
wany przepisami, zwyczajami sposob prowadzenia, zalatwiania jakiej$ sprawy,
tok, przebieg czego$™*. Pojecie procedury w socjologii zwiazane jest z metodo-
logig prowadzenia badan i w wezszym znaczeniu oznacza ,,sposob postugiwania
si¢ technikami badawczymi’™3 w szerszym natomiast ,,plan prowadzenia badaf,
kolejnos¢ poszczegolnych czynno$ci badawczych i ich wzajemne powigzania™39.

Na potrzeby tej koncepcji najblizszym dla badaczy sposobem rozumienia pojecia
procedury bedzie wlasnie podejscie zaczerpnigte z socjologii. Wybor ten wynika
ze specyfiki problematyki podjetej w projekcie.

Przedstawione wyzej rozwazania na temat metod, technik i narzedzi badawczych
odnosily si¢ do badan socjologicznych. Obok nich rownolegle moga by¢ prowa-
dzone w obszarze rynku pracy badania oparte na statystyce. Statystyka jest dyscy-
plina zajmujaca si¢ metodami liczbowego opisu zbiorowosci i zjawisk. Gtéwnym
jej zadaniem jest ujawnienie prawidtowosci wystepujacych w zjawiskach maso-
wych. Moze by¢ ona zatem wykorzystana do opisu zjawisk zachodzacych na
rynku pracy. Statystyce przyporzadkowuje si¢ trzy podstawowe funkcje:

1. informacyjng, dajaca obraz badanych zagadnien,

31 Tamze s. 204.

32 Encyklopedia popularna PWN, op. cit., s. 627.

33 Kopalinski W., Stownik...op. cit., s. 407.

34 Skorupka S., Auderska H., Lempicka Z., Mafy stownik jezyka polskiego, PWN, Warszawa
1989, s. 631.

35 Podgorski R. A., Metodologia...op. cit., s. 57.

36 Tamze, s. 57.
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2. analityczng, wskazujaca czynniki determinujace badane zjawisko,

3. prognostyczng, pozwalajaca na projekcje poziomu i struktury badanego zja-
wiska w przysztosci’’.

W analizach rynku pracy wykorzystywane sa rézne metody statystyczne odno-
szace si¢ do opisu:

1. struktury zbiorowosci,
2. wspotzaleznosci,

3. zmian zjawisk w czasie.

Opis struktury zbiorowosci moze by¢ przeprowadzony w réznych przekrojach,
czyli wedtug pewnych cech analizowanej grupy jak np. ple¢, wiek, zawdd itd.
Zastosowany opis statystyczny opiera si¢ o parametry, czyli obliczone wedlug
okreslonych zasad charakterystyki liczbowe, informujace w syntetyczny sposob
o prawidtowosciach dotyczacych np. §redniego poziomu badanych cech oraz ich
zréznicowania.

Metody stuzace do opisu wspolzaleznosci pozwalaja okresli¢ stopien powigzan
migdzy poszczegdlnymi cechami danego zjawiska. Pozwalaja zidentyfikowac
czynniki ksztaltujace dane zjawisko i zmierzy¢ site ich oddzialywania.

Analize zmian zjawiska w czasie przeprowadza si¢ na podstawie wskaznikow
dynamiki, ktore ilustrujg wzgledny przyrost lub spadek analizowanego zjawiska
w okresie badanym w stosunku do okresu przyjetego za bazowy do porownan.
Przy tego typu analizach moga by¢ rowniez wykorzystane funkcje trendu, ktore
pokazuja kierunek rozwoju badanego zjawiska. Jest to szczegolnie przydatne przy
prognozowaniu zjawisk w przysztosci®.

Badania statystyczne moga by¢ roznicowane ze wzgledu na ich zakres. Jesli obej-
muja obserwacja wszystkie jednostki wyrdznionej zbiorowosci to sg badaniami
pelnymi, natomiast jesli ich obserwacja ogranicza si¢ do jednostek wybranych
lub wylosowanych ze zbiorowosci to sg badaniami cze$ciowymi. W grupie badan
czegsciowych wyroznia si¢ badania reprezentacyjne, monograficzne i ankietowe.

Badanie reprezentacyjne polega na pobraniu z catej zbiorowosci proby, ktora
nastgpnie jest objeta wlasciwym badaniem. Uzyskane wyniki sa podstawa do for-

37 Makaé W., Podstawowe metody statystyczne w analizie rynku pracy, Krajowy Urzad Pracy,

Warszawa 1996, s. 8.

38 Makaé W., Podstawowe... op. cit., s. 9.



mulowania wnioskdw, ktore przenosi si¢ na catg populacje. Dobor proby moze
by¢ np. losowy lub celowy. Istota doboru losowego jest to, ze dla kazdej jed-
nostki doboru préby wchodzacej w sktad populacji okresla si¢ prawdopodobien-
stwo, z jakim jednostka ta moze znalez¢ si¢ w probie. W najprostszym przypadku
wszystkie jednostki maja jednakowe prawdopodobienstwo znalezienia si¢ w pro-
bie. W przypadku doboru celowego wykorzystywana jest subiektywna ocena
badacza, ktory dobiera do proby osoby wedtug wlasnej oceny. Utworzona w ten
sposob proba ma reprezentowa¢ populacje.

Badanie monograficzne polega na wszechstronnym opisie statystycznym wybra-
nej jednostki: wojewddztwa, powiatu, gminy, przedsigbiorstwa. Opis taki oparty
jest na iloSciowej 1 jakosciowej analizie réznorodnych zjawisk. Jednostka jest
w tym przypadku wybierana w sposéb subiektywny, co powoduje, ze wnioski
wyplywajace z analizy nie moga by¢ uogdlniane na calg populacje. Jesli dobor
ograniczony bedzie np. do powiatu zgierskiego to prawidtowosci zidentyfiko-
wane w ramach jego obserwacji nie mozna przenies¢ na inne powiaty wojewodz-
twa todzkiego czy catego kraju.

Badanie ankietowe polega na badaniu opinii dotyczacych jakiego$ problemu lub
zjawiska wedhug ustalonego zestawu pytan. Waznym narzedziem w ramach tego
badania jest kwestionariusz zawierajacy pytania®’.

W procesie badawczym wykorzystywane sg dwa podstawowe zrodta informacji tj.:
e Zrddla pierwotne,

e 7rodla wtorne.

Zrédla pierwotne obejmuja dane, ktore nie zostaly jeszcze przetworzone, pocho-
dzace bezposrednio z badan np. ankietowych. Sa to zatem wyniki badan wias-
nych, informacje ,,surowe” pochodzace z obserwacji badanego obiektu.

Zrédla wtérne, to juz istniejace zrodta danych statystycznych i nie statystycznych.
Moga to by¢ monografie, opracowania i analizy wcze$niej przeprowadzonych
badan oraz zrodla statystyczne, w formie rocznikow, biuletynow, informatorow.
Postugiwanie si¢ tymi materialami jest wymagane ze wzgledu na koniecznos¢
dokonania poréwnan oraz wskazania istotnych uwarunkowan i zmian, zachodza-
cych w obszarze badanych zjawisk. Dlatego tez materialy tego rodzaju stanowig
niezwykle istotne uzupelienie prowadzonych badan.

39 Frankfurt-Nachmias Ch., Nachmias D., Metody badawcze w naukach spotecznych, Wydawni-

ctwo Zysk i S-ka, Poznan 2001, s. 199.
Szerzej na temat budowy kwestionariusza jego zawartosci piszg: Maka¢ W., Podstawowe...
op. cit., s. 16; Babbie E., Badania... op. cit., s. 288.
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Wsrod zrodet informacji o charakterze wtdrnym wymienia si¢ zazwyczaj zrodia
wewnetrzne i zewnetrzne. Zrédla wewnetrzne obejmuja informacje, ktére
powstaly w ramach badanego podmiotu, natomiast zrodtami zewnetrznymi sg
zrodta krajowe 1 zagraniczne. Zakres informacji wtoérnej zalezy od specyfiki bada-
nego zjawiska oraz sprawnosci, rzetelno$ci instytucji zajmujacych sie jej publiko-
waniem oraz od zakresu upowszechniania materiatu empirycznego.

Zrédta wtorne powinny mie¢ wiarygodny charakter. Cecha ta uzalezniona jest od
ich dostgpnosci, doktadnosci, trafhosci, aktualnos$ci i poréwnywalnosci.

Stopien dostgpnosci wtornych zrodel zalezy od wiedzy i przygotowania badaw-
czego 0sob chcacych z nich korzysta¢. Powinni oni przede wszystkim wiedzie¢,
jakich informacji poszukuja. Wazne jest zatem ustalenie jej tresci i okresu, kto-
rego dotycza. Czasami istnieje mozliwo$¢ zastapienia informacji wtornych pier-
wotnymi, ale ich zdobycie wymaga czasu i odpowiednich $rodkow finansowych.
Dlatego jesli istnieje mozliwos¢ ich pozyskania w takim zakresie, jakim jesteSmy
zainteresowani, to nalezy z niej korzysta¢. Pojawia si¢ tu problem ich odptatno-
$ci, ktory moze by¢ pewnym ograniczeniem dla prowadzonych prac badawczych.
Wspdtczesnie dostep do przetworzonych informacji statystycznych jest utatwiony
ze wzgledu na rozwdj infrastruktury badawczo-informacyjnej, w tym Internetu.

Doktadnos$¢ danych wtérnych wynika z metod przyjetych do ich gromadzenia
oraz wiarygodnosci podmiotow oferujacych informacje. Najwieksza warto$¢ maja
zrodta oryginalne, ktore po upowszechnieniu, uzyskuja miano zrodet wtornych.
Nalezy zawsze poddawac takie zrodla krytycznej ocenie pod wzgledem zaréwno
merytorycznym, jak i metodycznym, aby upewni¢ si¢, czy prezentowane w nich
informacje sg tak doktadne, aby mozna je byto wykorzysta¢ w procesie badaw-

czym.

Aktualnos¢ danych wtornych jest uzalezniona od rodzaju prowadzonych badan.
W zalezno$ci od tego, czy sg to badania krotko — czy dtugookresowe, nalezy oce-
ni¢ potrzebe aktualizacji danych. Z punktu widzenia nauk spotecznych najczes-
ciej wymagane sa dlugie szeregi czasowe, opisujace dane zagadnienie, bowiem
wtedy tatwiej jest dokonywaé poréwnan i analiz strategicznych.

Trafnos¢ doboru okresla stopien ich uzytecznosci w procesie badawczym. Chodzi
tu przede wszystkim o dostosowanie zakresu podmiotowego, przedmiotowego,
przestrzennego i czasowego do potrzeb i oczekiwan uzytkownikdéw informacji.

Zapewnienie poréwnywalnosci danych, szczegdlnie w sytuacji, kiedy korzy-
stamy z roéznych zrodel informacji, jest czesto elementem utrudniajgcym prze-
prowadzenie procesu badawczego. Wigze sie to z r6zng interpretacjg okreslonych
kategorii ekonomicznych i spotecznych, bedacych przedmiotem badan. Ponadto
nalezy zauwazy¢, iz w ramach statystyki krajowej/narodowej nastgpuja zmiany ze



wzgledu na potrzebe dostosowania jej do standardow obowigzujacych w ramach,
na przyktad, Unii Europejskie;.

Pozostate pojecia istotne dla opracowanego systemu diagnozowania potrzeb na
lokalnym i regionalnym rynku pracy to: diagnozowanie, umiejetnosci, kwalifika-
cje, regionalny i lokalny rynek pracy.

Diagnozowanie — jest to dzialanie badawcze pozwalajace na ocen¢ determinant
badanego zjawiska w wybranym okresie oraz przestrzeni gospodarczej. Diagnoza
spoteczna to okreslenie cech wspolczesnie zachodzacych zjawisk spotecznych na
podstawie przeprowadzonych badan empirycznych i ich analizy; stanowi m.in.
materiat do prognoz spotecznych.

Kwalifikacje zawodowe — to uktad umiejetnosci, wiadomosci i cech psychofi-
zycznych niezbednych do wykonywania zestawu zadan zawodowych*!,

Wiadomosci — to zestaw informacji i procedur dziatania niezbednych do wyko-
nywania okre$lonych czynno$ci zawodowych*?.

Cechy psychofizyczne — to wrodzone lub nabyte cechy osobowosci, talentu,
charakteru oraz sprawnosci postugiwania si¢ ciatem i zmystami (zwtaszcza kon-
czynami i receptorami wzroku, stuchu, dotyku, smaku itp.), niezbedne do prawid-
towego i skutecznego wykonywania zadan zawodowych®.

Umiejetnosci — pokazuja zakres mozliwosci cztowieka na okre§lonym stanowi-
sku pracy. Odzwierciedlajg one zdolno$¢ do wykonywania czynnosci prowadza-
cych do zrealizowania zadania zawodowego*4.

Zadanie zawodowe — to logiczny wycinek lub etap pracy w ramach zawodu
o wyraznie okreslonym poczatku i koncu. Uktad czynno$ci zawodowych powia-
zany jednym celem dziatania, konczacy si¢ okre§lonym wytworem, ustuga lub
istotng decyzjg®.

Regionalny rynek pracy — to zalezno$ci miedzy popytem na prace i podaza

pracy obserwowane najczesciej na obszarze wojewddztwa. Tego samego rodzaju
zaleznos$ci wystepujace w skali powiatu nosza nazwe lokalnego rynku pracy.

3. Metody badan ilo§ciowych

Jednym z etapéw prowadzonej diagnozy zapotrzebowania na kwalifikacje
i umiejetnosci na lokalnym rynku pracy jest przeprowadzenie badan ilosciowych
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popytowej i podazowej strony rynku pracy. Badania te mogg przeprowadzone
przez pracownikow urzedoéw pracy jak i mogg zosta¢ zlecone do wykonania na
zewnatrz instytucjom lub podmiotom specjalizujacym si¢ w ich wykonywaniu.

Po przeprowadzeniu badan powiatowy urzad pracy powinien otrzymac: wypisy
z pytan otwartych i pototwartych, ktore po dokonaniu wtérnej kategoryzacji
(pogrupowaniu) zostang zakodowane, baz¢ danych z zakodowanymi odpowie-
dziami udzielonymi podczas wywiadow kwestionariuszowych, rozktady brze-
gowe (tablice prezentujace czestos¢ i strukture wskazanych przez respondentow
odpowiedzi w poszczegdlnych pytaniach). Dopuszcza si¢ rowniez mozliwosé
przeprowadzenia badan przez pracownikow powiatowych urzedow pracy. Nalezy
jednak zauwazy¢, iz ich organizacja i realizacja jest bardzo zlozonym procesem
1 wymaga od o0s6b je przeprowadzajacych odpowiedniego przygotowania mery-
torycznego.

3.1. PAPI (Pen and Paper Interview, wywiady kwestionariuszowe),
CAPI (Computer Assisted Personal Interviewing,
wywiady bezposrednie ze wspomaganiem komputerowym)

Wywiad przeprowadzany jest za pomoca kwestionariusza opracowanego specjal-
nie na potrzeby badania®. Technika ta pozwala na uzyskanie w krotkim czasie
bardzo wielu informacji dotyczacych miedzy innymi badanych zjawisk, opinii
respondentow na okreslone zagadnienie, postaw okreslonej grupy spotecznej itp.
Przeprowadzana jest wedtlug zasad przedstawionych na Schemacie 5. Pytania
znajdujace si¢ w kwestionariuszu muszg by¢ zadawane kazdemu respondentowi
przez ankietera doktadnie w takiej kolejnosci, w jakiej zapisane sg w kwestiona-
riuszu i w taki sam sposob, nie wolno mu nic zmienic.

4 N

Wywiad kwestionariuszowy

Kazdy wywiad kwestionariuszowy (zaréwno ten tradycyjny, jak i wykorzystujacy
najnowsze zdobycze techniczne) jest technikg badawczg o wysokim stopniu
standaryzaciji, polegajaca na bezposrednim komunikowaniu sie badacza
za pomoca ankietera z respondentem (osobg ankietowang), osobg udzielajacg
wywiadu. Wywiad kwestionariuszowy nie jest niczym wiecej, jak serig
specyficznych pytan lub stwierdzen, na ktére osoba ankietowana
powinna odpowiedziec.

\_ J

Dzigki temu wszystkim respondentom zadawane sg te same pytania w ujedno-
licony sposob. Technika ta umozliwia rowniez uzyskanie wystandaryzowanych

46 Definicja wywiadu kwestionariuszowego przytoczona w ramce podana zostata za: N. Gold-

man, Wstep do socjologii, Wydawnictwo Zysk i S-ka, Poznan 1997, s. 30.



odpowiedzi (dotyczy to pytan zawierajacych gotowe odpowiedzi), pozwala na
stosowanie ujednoliconych okre$lonych dodatkowych bodzcow, co ma istotne
znaczenie w sytuacji, gdy np. respondent nie rozumie pytania, a takze ujednolice-
nie zachowania ankietera i sytuacji, w jakiej wywiad jest przeprowadzany.

Schemat 5. Przebieg wywiadu kwestionariuszowego

Podczas nawigzania kontaktu z respondentem ankieter powinien sie przedstawic,
podac nazwe instytucii, ktorg reprezentuje, powdd wizyty i temat badania oraz
jego cel, a takze powdd przeprowadzania wywiadu wtasnie z tg osobg i metode
jej wyboru do badania. Jesli instrukcja do badania nie zabrania, to rdwniez
powinien poda¢ informacje o tym, dla kogo lub na czyje zlecenie badanie jest
przeprowadzane. Ankieter powinien rowniez poinformowaé respondenta o tym,
iz nigdzie nie bedzie podawane jego nazwisko a wszelkie uzyskane odpowiedzi
na zawarte w kwestionariuszu pytania prezentowane beda w formie zestawien
statystycznych. Na tym etapie ankieter powinien postara¢ si¢ o wytworzenie
atmosfery zaufania i zrozumienia pomigdzy sobg a respondentem. Respondent
moze bowiem mie¢ momenty zniechecenia, znuzenia, zmeczenia. Dlatego tez
wazne jest, aby ankieter wykazat cierpliwo$¢ i dostosowywat swoje zachowanie
do zmieniajacej sie sytuaciji.

Po uzyskaniu zgody ankietowanego ankieter powinien przystapi¢
do przeprowadzenia wywiadu podczas ktérego jego obowigzkiem jest zadawac
pytania doktadnie w taki sposéb, w takiej kolejnosci i zgodnie z instrukcjami
sformutowanymi w kwestionariuszu. Ankieter powinien stosowac sie do wszystkich
polecen i regut, dotyczacych sposobu zadawania pytan (np. polecenie wreczenia
karty respondenta) lub ich pominigcia (np. wszelkiego rodzaju reguty przejscia).
Pytania odczytywane powinny by¢ powoli i wyraznie, tak aby respondent mogt
je zrozumie¢ i udzieli¢ na nie odpowiedzi. Jesli zdarzy sie, ze jakie$ pytanie zostato
przez respondenta niezrozumiane lub Zle zinterpretowane ankieter powinien
je powtdrzy¢ lub wyjasni¢, chyba, ze wyraznie zabrania mu tego instrukcja.

Po zadaniu wszystkich pytan zawartych w kwestionariuszu ankieter powinien
podziekowac respondentowi za udzielone informacje i poswigcony czas. Moze
rowniez przejrze¢ przy respondencie kwestionariusz i nanie$¢ ewentualne poprawki

45



46

w miejscach, w ktérych pojawity sie sprzeczno$ci. Ankieter powinien starac sie
pozostawi¢ po sobie jak najlepsze wrazenie.

\ 4

Po przeprowadzonym wywiadzie ankieter powinien wypetni¢ ankiete
dla ankietera.

Te obostrzenia pozwalajg na pordwnanie odpowiedzi uzyskanych od wszystkich
respondentéw oraz kontrolowanie przebiegu przeprowadzanego wywiadu. Stoso-
wanie tej techniki pozwala rowniez na uzyskanie wysokiego odsetka odpowiedzi
na wszystkie pytania kierowane do pojedynczego respondenta. Uzyskanie duzej
ilosci informacji z badan przeprowadzonych za pomocg tej metody, umozliwia
nie tylko ilosciowy opis badanej zborowosci (np. liczba osob, ktore w ciggu ostat-
niego roku uczestniczyty w szkoleniach organizowanych przez PUP), ale row-
niez statystyczng analiz¢ zwigzkow zachodzacych miedzy badanymi zjawiskami
(np. liczba 0sdb, ktore uczestniczyty w ciggu ostatniego roku w szkoleniach orga-
nizowanych przez PUP w zalezno$ci od wyksztatcenia).

e 2

Kodowanie wynikéw

Po przeprowadzeniu wywiaddw kwestionariuszowych nalezy przygotowac
uzyskane materiaty do opracowania ilosciowego. Polega ono na grupowaniu
uzyskanych podczas wywiadéw odpowiedzi na klasy i przetworzeniu ich na

symbole lub liczby za pomocg komputera. Kodowanie jest po prostu redukcjg
réznorodnych jednostkowych informacji do bardziej ograniczonego zbioru wartosci
Sktadajacych sie na dang zmienna.

\_ J

Zanim przystapimy do kodowania*’ nalezy przygotowaé klucz kodowy*®. Do
kodowania i analizowania danych mozna wykorzystaé podstawowe programy
statystyczne, takie, jak np. EXCEL. Sa réwniez programy stworzone specjalnie
do tego celu takie, jak np. SPSS (Statistical Package for the Social Science).

47 Definicja kodowania wynikéw badan przytoczona w ramce podana zostata za: E. Babbie, Pod-
stawy badan spotecznych, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009, s. 450—451.

48 Przygotowanie klucza kodowego przedstawiono w punkcie 3.2.4.



SPSS jest oprogramowaniem wykorzystywanym do statystycznej analizy danych.
Pozwala on réwniez na ich graficzng prezentacje. Zdaniem wielu ekspertow SPSS
nalezy do najlepszych zestawow programow przeznaczonych do analizy staty-
stycznej. Program ten jest ciagle rozwijany, co powoduje, ze zwicksza si¢ zakres
mozliwych do przeprowadzenia analiz, poniewaz sa tworzone nowe moduty
funkcjonalne, ulepszane dotychczasowe procedury obliczeniowe, jak tez wpro-
wadzane sg nowe udogodnienia zwigzane z obstuga systemu.

W przypadku wystapienia w kwestionariuszu pytan otwartych lub pétotwartych
odpowiedzi respondentow muszg zosta¢ wypisane. Na podstawie tych wypisow
odpowiedzi sg grupowane i przygotowywany jest tzw. klucz do pytan otwartych.
Po zakodowaniu zawarto$ci wszystkich kwestionariuszy przygotowywane sa
tzw. rozklady brzegowe pytan. Sg to po prostu tabele, w ktorych znajduja sie
informacje na temat liczby 1 struktury osob, ktore w okreslony sposob odpowie-
dzialy na okreslone pytanie. Przyktad takiej tabeli mamy ponize;j.

Tabela1.  Przyktad rozktadu brzegowego pytania dotyczacego ptci respondentow

Ple¢ Liczebno$¢ Procent Procent waznych Procent
(Frequency) (Percent) (Valid Percent) skumulowany
(Cumulative
Percent)
Kobieta 559 53,2 53,2 53,2
Mezczyzna 491 46,8 46,8 100,0
Ogodtem 1050 100,0 100,0

Rozklady brzegowe sa nastepnie przegladane. Pytania, w ktorych jest bardzo duzo
kategorii odpowiedzi sg ponownie grupowane i rekodowane w bazie danych. Na
koniec przygotowuje si¢ ponownie rozktady brzegowe pytan. Podczas analizy
uzyskanych informacji pomija si¢ braki odpowiedzi i udzielone przez responden-
tow odpowiedzi nie wiem, trudno powiedziec.

Odpowiedzi uzyskane podczas badan stanowig podstawe do dalszych szcze-
gotowych analiz statystycznych (tworzenia tablic korelacyjnych, poréwnania
z danymi zastanymi).

Dane z badan ilosciowych i pozostatych Zrodet stanowig podstawe utworzenia
bazy danych, ktéra bedzie w kolejnych okresach uzupeliana w wyniku zmienia-
jacej si¢ sytuacji na lokalnych rynkach pracy. Najprostszym narzedziem umozli-
wiajacym tego rodzaju postgpowanie jest arkusz kalkulacyjny EXCEL, w ktorym
mozna dokonywac zarowno zmian danych wejsciowych, jak i wykonywac¢ stoso-
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wane obliczenia. Dla ukazania struktury i dynamiki zapotrzebowania konieczne
jest wykorzystanie metod statystycznych (wskaznikéw dynamiki i struktury),
ktore pozwolg na identyfikacje szczego6lnie istotnych dla danego rynku obszarow
poszukiwanych kwalifikacji i umieje¢tnosci.

Informacje uzyskane z przeprowadzonych badan postuza do konfrontacji danych
uzyskanych z pozostatych zrdodet, co pozwoli na zoptymalizowanie decyzji doty-
czacych planowanych kierunkow szkolen na lokalnym rynku pracy i wyelimino-
wania tych przypadkowych.

3.2. Narzedzia badawcze do wywiadow kwestionariuszowych

Do przeprowadzenia badan ilosciowych za pomocg wywiadow kwestionariuszo-
wych potrzebne sa odpowiednie narzgdzia badawcze, czyli caly zespot roznych
materiatow, ktére badacz powinien przygotowac®.

Przeprowadzenie wywiadu kwestionariuszowego wymaga opracowania nie tylko
kwestionariusza wywiadu, ale rowniez innych materiatow, takich, jak>0:

» instrukcje dla ankieterow,

» materialy pomocnicze — ich liczba i rodzaj zalezy od zakresu poszukiwa-
nych informacji i celu badan. Moga to by¢:

= wszelkiego rodzaju materialty wykorzystywane podczas aranzacji
wywiadu takie, jak:

— wprowadzenie do wywiadu — moze by¢ umieszczone na poczatku
kwestionariusza, na osobnej kartce badz tez w instrukcji dla ankie-
tera. Jest to tekst, ktorego ankieterzy ucza si¢ na pami¢¢ i powinni
powiedzie¢ na poczatku rozmowy z respondentem. Zawiera¢ powi-
nien nastgpujace informacje: sposdb przedstawienia si¢ ankietera
respondentowi, tematyke badania, nazwe instytucji prowadzacej
badania, cel badania (do diagnozowania zapotrzebowania na kwali-
fikacje 1 umiejetnosci na lokalnym rynku pracy), o sposobie iloscio-
wym opracowywania danych i okazywaniu wynikow badania tylko
w postaci zbiorczej, prosbe o udzielenie zgody na przeprowadzenie
wywiadu i szczere odpowiedzi na zadawane pytania,

49 7a Lutynska K. Wywiad kwestionariuszowy: przygotowanie i sporzqdzenie narzedzia badaw-

czego, Polska Akademia Nauk, Instytut Filozofii i Socjologii, Zaktad Narodowy im. Ossolin-
skich, Wroctaw 1984, s. 125.
50 Lutynska K., Wywiad..., op. cit., s. 125—169.



— list zapowiedni — czesto przed przybyciem ankietera do respondenta
wysylane sa wczesniej listy, co znacznie utatwia pozniejszy bezpo-
$redni kontakt ankietera z respondentem. W tresci listu powinny zna-
lez¢ si¢ te same informacje, co we wprowadzeniu do wywiadu, oraz:
termin, w jakim pojawi si¢ ankieter u respondenta, sposéb doboru
respondenta do badania,

= materialy pomocnicze dla respondenta, np.: karty respondenta,

= materialty kontrolujace prace ankietera — moga wystepowaé w roznej
formie i najczesciej znajduja si¢ na koncu kwestionariusza. Moga miec¢
forma np. ankiety do ankietera, aneksu dla ankietera, gdzie ankieter wpisac¢
powinien nastgpujace informacje: numer kwestionariusza, swoje nazwi-
sko, godzine rozpoczecia i zakonczenia wywiadu, date przeprowadzenia
wywiadu oraz miejscowos$¢, w ktorej wywiad zostal przeprowadzony.
Liczba pytan zamieszczonych w ankiecie do ankietera moze by¢ roézna.
Moga dotyczy¢ rowniez takich informacji, jak np. czy podczas przeprowa-
dzania wywiadu byly obecne jeszcze inne osoby a jesli tak, to kto to byt
i czy mial wptyw na udzielane przez respondenta odpowiedzi, czy wyste-
powaly jakie§ inne czynniki, ktore miaty wpltyw na przebieg wywiadu
itp. Do narzedzi pozwalajacych kontrolowa¢ wlasciwy przebieg wywia-
dow jest rowniez tzw. karta informacyjna o nieprzeprowadzonym wywia-
dzie, w ktorej zadaniem ankietera jest podanie przyczyny odmowy przez
respondenta udzielenia zgody na wywiad.

3.2.1. Kwestionariusze wywiadu

Na potrzeby diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na
lokalnym rynku pracy przygotowane zostaly dwa kwestionariusze wywiadu®!
o charakterze modutowym (Zatacznik 1 1 2).

-~

Kwestionariusz wywiadu A
Kwestionariusz wywiadu to po prostu pytania kwestionariuszowe utozone
w okreslonej kolejnoSci, ktore zadaje sie badanemu. To w jaki sposob sg utozone
pytania, ich liczba, kolejnos¢ i graficzne opracowanie catego kwestionariusza
majq istotne znaczenie dla przebiegu prowadzonego za jego pomocg wywiadu.
Moga bowiem w wigkszym lub mniejszym stopniu wptywa¢ na zachowania osob
przeprowadzajgcych wywiady i 0os6b odpowiadajacych
na zawarte w kwestionariuszu pytania.

o J

51 Definicja wywiadu kwestionariuszowego podana w ramce za: K. Lutynska, Wywiad..., op. cit.,

s. 125.
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Wszystkie pytania w kwestionariuszu powinny by¢ w sposob jednolity, kolejno
ponumerowane. Ta zasada dotyczy rowniez kafeterii odpowiedzi zamieszczanych
w pytaniach zamknigtych lub pototwartych i zamieszczonych w kwestionariuszu
tabelach — alternatywy w tych pytaniach réwniez musza by¢ ponumerowane
kolejno, a ich numeracja powinna by¢ jednolita. Zasada ta jest bardzo wazna
podczas tworzenia klucza kodowego, kodowania i statystycznego opracowania
uzyskanych informacji za pomoca komputeréw. Istotne znaczenie ma rowniez
to, w jaki sposob zostat sformutowany tytul kwestionariusza. Powinien by¢ on
jasny i zrozumialy dla kazdego respondenta. Czesto stosowang praktyka jest
takze nadawanie tytulow poszczegdlnym czesciom kwestionariusza, co pozwala
na grupowanie pytan dotyczacych réznych zagadnien w tzw. bloki, grupy tema-
tyczne. Wazne jest, aby migdzy wydzielonymi w ten sposob blokami pytan zna-
lazto si¢ zdanie lub krotki zwrot wiazacy je ze soba. Istotne jest rowniez, aby
kolejno$¢ zawartych w kwestionariuszu pytan nie powodowata, ze wywiad stanie
si¢ dla respondenta dlugi, nudny i m¢czacy. Pytania zamieszczone w kwestiona-
riuszu jako pierwsze powinny by¢ dla respondenta neutralne, nie powinny by¢
dla niego drazliwe. Podczas przygotowywania kwestionariusza wazne jest row-
niez jego opracowanie graficzne. Nalezy zaplanowac¢ odpowiednig ilo§¢ miejsca
na zapisanie odpowiedzi respondenta w przypadku pytan otwartych i pototwar-
tych. Natomiast instrukcje przeznaczone dla osoby prowadzacej wywiad powinny
si¢ wyrdznia¢. Moga by¢ one na przyklad napisane innym rodzajem czcionki
i wytluszczone, a pytania i tablice nie powinny by¢ zapisane zbyt gesto.

Konstruujac pytania nalezy je:
*  Przemyslec.
e Uporzadkowac.

* Zastosowa¢ w nich jednolita forme¢ gramatyczng (sformutowane w tym
samym czasie, osobie itp.) i terminologig, styl i jezyk. Pytania powinny by¢
formutowane w pierwszej osobie liczby pojedynczej. Inaczej to wyglada
w przypadku kafeterii w pytaniach zamknigtych, tutaj formutowanie alter-
natyw w pierwszej osobie liczby pojedynczej jest bledem. Pytan nie nalezy
rozpoczynac od zwrotow grzecznosciowych.

Reguty przejs$cia’? zapisywane mogg by¢ w rozny sposob. W przypadku kwestio-
nariuszy opracowanych na potrzeby diagnozowania zapotrzebowania na kwali-
fikacje i umiejetnosci na lokalnym rynku pracy reguty przej$cia umieszczone sg
przy okreslonych alternatywach pytania i majg forme pogrubionego tekstu, zapi-
sanego kursywa w nawiasie zwyklym, zawierajagcego numer pytania, do ktoérego
ankieter ma przejs¢, jesli respondent wybierze ta alternatywe odpowiedzi (patrz

32 Definicje regut przejscia w ramce podano za K. Lutyfiskg. Por. K. Lutyfiska, Wywiad..., op. cit.

s. 143.



pytania 5—7 w kwestionariuszu dla 0os6b uprawnionych do szkolen — Zatacz-
nik 2). Jesli respondent wybierze sposréd gotowych mozliwosci odpowiedzi
(alternatywe) te, przy ktorej nie ma zapisanej reguly przejscia, wowczas ankieter
powinien zada¢ mu nastepne w kolejnosci pytanie.

-~

Reguly przejscia )

W kwestionariuszach wywiadu stosuje sie rowniez tzw. reguty przejscia, czyli rézne
Sposoby zaznaczania tych pytan, ktore trzeba w wywiadzie opuscic, wtedy, kiedy
na pytanie filtrujgce otrzymato sie okre$long odpowiedz. Zdarza si¢ bowiem, ze nie
wszystkie pytania znajdujace sie w kwestionariuszu dotyczg osoby, z ktdrg wtasnie
przeprowadzany jest wywiad. Wowczas zamiast zadawac je takiej osobie
ankieter pomija je.

o J

Jak juz wczesniej wspomnielismy, kwestionariusz wywiadu sktada si¢ z calej
serii, pouktadanych w logicznej kolejnosci pytan. Generalnie wickszos¢ z zawar-
tych w tym narzedziu pytan dzieli si¢ na dwie zasadnicze grupy>>:

* pytania dotyczace faktow — sag to pytania, ktore najczeSciej umieszczane
sa w metryczce. Zadaniem tego rodzaju pytan jest uzyskanie obiektywnych
informacji dotyczacych respondenta takich, jak np. ple¢, wiek, wyksztalce-
nie, nawyki, otoczenie spoteczne itp. Odpowiedzi uzyskane na pytania o dane
demograficzne sa klasyfikowane, a nastepnie wykorzystywane do poszukiwa-
nia i wyjasniania réznic zaobserwowanych w badanej zbiorowosci. Metryczka
moze by¢ umieszczona na poczatku lub na koncu kwestionariusza,

* pytania dotyczace subiektywnych doswiadczen — sg to pytania o postawy,
opinie, uczucia czy opinie respondentow.

Pytania znajdujace si¢ w kwestionariuszu wywiadu mozna réwniez podzieli¢ ze
wzgledu na ich strukture 1 format kategorii odpowiedzi umieszczonych w pyta-
niu. W opracowanych na potrzeby diagnozowania zapotrzebowania na kwalifika-
cje 1 umiejetnosci na lokalnym rynku pracy kwestionariuszach wywiadu znalazty
si¢ nastepujace rodzaje pytan:

e otwarte, w ktoérych nie ma wpisanych gotowych mozliwosci odpowiedzi
(tzw. kafeterii). Pod pytaniem znajduje si¢ natomiast wyznaczone miejsce,
gdzie ankieter wpisuje w catosci odpowiedz udzielong przez respondenta.
Tego rodzaju pytania sg umieszczane w kwestionariuszu wowczas, gdy trudno
jest okresli¢, jakich odpowiedzi respondent moze udzieli¢ lub tez wtedy, gdy
poszukiwane sg bardzo szczegotowe informacje. Pogrupowanie uzyskanych

33 Frankfort-Nachmias Ch., Nachmias D. Metody badawcze w naukach spotecznych, Wydawni-

ctwo Zysk i S-ka s. c., Poznan 2001, s. 268—270.
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odpowiedzi na pytania otwarte jest czasochtonne i wymaga przygotowania
specjalnego systemu kodowania. Najczesciej w celu ilosciowego opracowa-
nia, po przeprowadzonych badaniach, odpowiedzi respondentow udzielone
na pytania otwarte sg wypisywane, a nastgpnie klasyfikowane. Niestety pod-
czas ich grupowania wiele informacji moze zosta¢ utraconych. Odpowiedzi
udzielone na pytania otwarte mozna rowniez analizowac tak, jak informacje
uzyskane podczas stosowania jakosciowych metod badan. Przyktadem pyta-
nia otwartego jest pytanie 22 w kwestionariuszu dla os6b uprawnionych do
szkolen (Zalacznik 2);

zamknigte skategoryzowane — w pytaniach tego rodzaju znajduje si¢ ogra-
niczona liczba mozliwosci odpowiedzi (alternatywy), ktére prezentowane sg
respondentowi. Osoba, z ktoéra przeprowadzany jest wywiad musi wybrac
sposrod znajdujacych si¢ w pytaniu alternatyw ta, ktora jest odpowied-
nikiem jego pogladow, opinii czy postaw. Liczba mozliwych do wybrania
przez respondentow odpowiedzi w takich pytaniach jest rozna. Pytania tego
rodzaju opracowuje si¢ tatwo i szybko. Przyktadem takiego pytania jest pyta-
nie 23 w kwestionariuszu dla 0s6b uprawnionych do szkolen (Zatacznik 2);

prekategoryzowane — sg to pytania, w ktorych podobnie jak w pytaniach
zamknietych, znajduje si¢ ograniczona liczba mozliwosci odpowiedzi,
z tym, ze alternatywy te przeznaczone sg wylacznie do wiadomosci ankietera
— respondentowi nie sg one prezentowane. W przypadku takich pytan ankieter
odczytuje pytanie, ktore dla respondenta brzmi, jak pytanie otwarte. Zadaniem
ankietera jest przyporzadkowac uzyskang odpowiedz do jednej odpowiedzi lub
kilku (jesli nie ma ograniczen) z mozliwych znajdujacych si¢ pod pytaniem.
Przyktadem pytania prekategoryzowanego jest pytanie 21 w kwestionariuszu
dla 0s6b uprawnionych do szkolen (Zatacznik 2);

alternatywne — jest to szczegélny rodzaj pytania zamknigtego. Pytania te
dotycza jedynie wybranych grup osoéb bioracych udzial w badaniu. Przed
pytaniami tego rodzaju umieszcza si¢ tzw. pytanie filtrujgce, ktore pozwala
w tatwy sposob wydzieli¢ pytania, ktore nie dotycza osoby, z ktora jest prowa-
dzony wywiad (patrz pytania 1 i 2 w kwestionariuszu dla 0sob uprawnionych
do szkolen — Zatacznik 2). Pytanie filtrujace jest to: pytanie, ktore poprzedza
pytanie alternatywne: pytanie alternatywne zadaje si¢ w zaleznosci od odpo-
wiedzi na pytanie filtrujgce,

skale — gdzie mozliwo$ci odpowiedzi zawartych w pytaniu r6znig si¢ inten-
sywnoscig i tworzg kontinuum. Respondentéw najczesciej odpowiadajacych
na takie pytania prosi si¢ o wybranie jednej odpowiedzi. Najczeséciej wyste-
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puja w formie skali szacunkowej. Przyktadem takiego pytania jest pytanie 7
w kwestionariuszu dla 0s6b uprawnionych do szkolen (Zatacznik 2);

e polotwarte — sa to pytania, gdzie ankieterzy maja mozliwo$¢ wpisania
wlasnej odpowiedzi respondenta woéwczas, gdy w zbiorze odpowiedzi znaj-
dujacym w zadanym pytaniu nie znalezli odpowiedniej kategorii. Podczas
opracowywania tego rodzaju pytan koduje si¢ odpowiedzi, ktore znajdowaty
si¢ w pytaniu. Z odpowiedziami, ktore ankieter dopisal w wyznaczonym do
tego celu miejscu postepuje si¢ podobnie, jak w przypadku pytan otwartych
— przygotowuje si¢ wypisy udzielonych odpowiedzi, ktore nastepnie sg gru-
powane i kodowane. Przykladem takiego pytania jest pytanie 6 w kwestiona-
riuszu dla 0s6b uprawnionych do szkolen.

Dwa kwestionariusze wywiadu opracowane na potrzeby diagnozowania zapotrze-
bowania na kwalifikacje i umiejetnosci na lokalnym rynku pracy umieszczone sg
w Zataczniku 11 2.

3.2.2. Karty respondenta

Karty respondenta sg narzedziem pomocniczym, ktore zawiera w sposob sta-
ranny i przejrzysty zapisane na osobnych kartkach gotowe mozliwosci odpowie-
dzi (alternatywy). Stosowana jest w przypadku tych pytan, gdzie ilo$¢ alternatyw
jest duza. Tworzac karty respondenta nie nalezy numerowaé wpisywanych goto-
wych wariantow odpowiedzi, ani tez wpisywac tresci pytania czy tresci przewi-
dywanych odpowiedzi ,,nie wiem, trudno powiedzie¢”. Wszystkie stowa powinny
zosta¢ zapisane jednakowo duzymi literami. Na potrzeby diagnozowania zapo-
trzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na lokalnym rynku pracy do kwestio-
nariusza wywiadu rowniez przygotowana zostaly karty respondenta, ktore zostaty
dotaczone do kwestionariuszy wywiadu w Zatacznikach 11 2.

3.2.3. Instrukcja dla ankietera

Instrukcja dla ankieterdw jest elementem niezbednym kazdego kwestionariusza
wywiadu. Brak przygotowania jej pisemnej wersji jest powaznym bledem, ktory
moze skutkowa¢ popetnianiem przez ankieterow wielu pomytek. Instrukcje dla
ankietera zapisywane sg w kwestionariuszu wywiadu, jak rowniez w odrgbnym
dokumencie. Instrukcja stanowigca dokument odrebny sktada si¢ z czesci ogodlnej
1 szczegdtowej. Cze$¢ ogbdlna powinna zawiera¢ nastgpujace informacje: o pro-
wadzonym badaniu (jego cel, rodzaj proby, charakterystyka badanej zbiorowosci
itp.), zasady zadawania pytan i zapisywania odpowiedzi, sposoby rozwigzywania
pojawiajacych si¢ probleméw podczas wywiadu np. czy ankieter moze powto-
rzy¢ pytanie. Czg$¢ szczegodtowa powinna zawiera¢ informacje dotyczace spo-
sobu zadawania poszczegdlnych pytan. Kwestionariusze wywiadéw znajdujace
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si¢ w Zatgcznikach 1 1 2 zawieraja dwa rodzaje tekstow, ktore dla odréznienia
pisane sg innym rodzajem czcionki:

* tekst napisany prosta czcionkg przeznaczony jest dla respondenta,

e tekst napisany kursywa (pochyla czcionka) przeznaczony jest wyltacznie do
wiadomosci ankietera.

Teksty przeznaczone dla ankietera zawierajg instrukcje okreslajace sposoby
zadawania pytan i zapisu otrzymanych od rozméwcey odpowiedzi, reguly przej-
$cia okreslajace kolejnos¢ zadawania znajdujacych si¢ w kwestionariuszu pytan,
a w niektorych przypadkach gotowe warianty odpowiedzi znajdujace si¢ pod
pytaniem. Pytania, pod ktorymi umieszczone zostaly gotowe warianty odpowie-
dzi napisane pochylg czcionka ankieter nie powinien odczytywac. Nalezy je trak-
towa¢ w taki sposob, jakby to byto dla respondenta pytanie otwarte. Ankieter
zobowigzany jest wowczas do zakwalifikowania otrzymanej od rozmoéowcy odpo-
wiedzi do jednej Iub kilku kategorii odpowiedzi znajdujacych si¢ pod pytaniem.

W przypadku pytan zamknigtych Iub pototwartych, w ktorych instrukcja nie ogra-
nicza respondentowi mozliwosci wyboru odpowiedzi, rozméwca moze wskazac¢
dowolng ich liczbe.

Podczas przeprowadzania wywiadu obowigzkiem ankietera jest zadawanie pytan
zgodnie z posiadanymi instrukcjami i wskazaniami dotyczacymi zapisu udziela-
nych przez respondenta odpowiedzi. Ankieter podczas przeprowadzania wywiadu
kwestionariuszowego powinien zadawaé pytania zgodnie z posiadanymi instruk-
cjami 1 wskazaniami dotyczacymi zapisu udzielanych przez respondenta odpo-
wiedzi. W przypadku, gdy respondent nie rozumie zadawanego pytania (dotyczy
to zarowno sytuacji, kiedy ankietowany mowi o tym wprost osobie prowadza-
cej rozmowe, jak 1 wowcezas, gdy ankieter tyko podejrzewa, ze sytuacja taka ma
nalezy je wyjasni¢. Jesli respondent nie dostyszat tresci pytania nalezy przeczy-
ta¢ mu to pytanie ponownie. W przypadku, gdy respondent poprosi o ponowne
odczytanie tre$ci pytania lub alternatyw znajdujacych si¢ w kafeterii odpowiedzi
do pytania, nalezy rowniez ponownie je przeczyta¢. Wywiad kwestionariuszowy
uznaje si¢ za zakonczony wowczas, gdy zostang zapisane wszystkie odpowiedzi
udzielone przez respondenta.

Po zakonczeniu wywiadu nalezy jeszcze raz przy respondencie przeczyta¢ uwaz-
nie pytania i odpowiedzi w celu sprawdzenia czy jakie$ pytanie nie zostato pomi-
nigte. Jesli okaze si¢, ze pomytkowo opuszczone zostato jakie$ pytanie nalezy
je przeczyta¢ respondentowi i wpisa¢ odpowiedz. Wywiad kwestionariuszowy
uznaje si¢ za zakonczony wowczas, gdy zostang zapisane odpowiedzi na wszyst-
kie pytania udzielone przez osobe, z ktdra przeprowadzany byt wywiad.



Po zakonczeniu wywiadu zadaniem ankietera jest wypeienie aneksu dla ankie-
tera znajdujacego si¢ na koncu kwestionariusza. Nalezy go wypehi¢ jak najszyb-
ciej po zakonczeniu przeprowadzania wywiadu. Nie wolno natomiast robi¢ tego
w obecnosci respondenta. Aneks wypelniamy w nastepujacy sposob: w wyzna-
czonych do tego celu miejscach (w miejsce kropek) wpisujemy wyraznie odpo-
wiedz lub zaznaczmy wlasciwa odpowiedz w pytaniach zamknigtych (wlasciwa
odpowiedz nalezy podkresli¢).

3.2.4. Klucze kodowe

Po przeprowadzeniu wywiadow kwestionariuszowych uzyskane odpowiedzi
nalezy zakodowac. Dlatego waznym elementem jest opracowanie klucza kodo-
wego do pytan znajdujacych si¢ w przygotowanych kwestionariuszach wywiadu.
Kluczem tym postugiwac si¢ bedzie instytucja, ktorej zlecone zostanie wykona-
nie badan, badz pracownik PUP kodujacy dane. Przygotowanie klucza kodowego
dla pytan zamknigtych jest proste. Znacznie wigcej pracy wymaga kodowanie
pytan otwartych i pototwartych. W ich przypadku odpowiedzi respondentow
muszg zosta¢ wypisane. Na podstawie tych wypisow odpowiedzi sg grupowane
i przygotowywany jest tzw. klucz do pytan otwartych. Po jego opracowaniu pyta-
nia otwarte i pototwarte sg kodowane ponownie. Klucze kodowe opracowane
na potrzeby diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na
lokalnym rynku pracy zostaty doltgczone do kwestionariuszy wywiadu w Zatacz-
nikach 11 2.

3.3. Sposéb doboru préoby

Ze wzgledu na fakt, ze bardzo trudne jest przeprowadzenie badania pelnego,
konieczne jest zastosowanie odpowiednich metod doboru proby do badania
tak, aby badanie miato charakter reprezentatywny. Na potrzeby diagnozowania
zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na lokalnym rynku pracy nalezy
zastosowa¢ dobdr o charakterze losowo-warstwowym?>>,

Zabieg taki jest mozliwy tylko wowczas, gdy spetniony bedzie nastepujacy waru-
nek. Wylosowana musi zosta¢ liczba takich respondentow, ktorzy beda posiadac
takie same cechy i charakteryzowac¢ si¢ takimi prawidtowosciami, jakie wyste-
puja w calej zbiorowosci. Jednakze bardzo trudno jest wylosowaé probe w petni
spetniajaca ten warunek, ktora stanowitaby wierne odzwierciedlenie catej zbio-
rowos$ci. Dlatego tez dopuszcza si¢ mozliwos¢ wystepowania pewnych odchy-
len o charakterze przypadkowym. Prawdopodobienstwo ich wystgpienia jest tym
wigksza, im mniejsza jest liczebnos$¢ proby i1 wigksze zrdéznicowanie calej zbio-

55 Por. W. Modzelewski, Wprowadzenie do socjologii, Biblioteka Pracownika Socjalnego,

Wydawnictwo Slask, Katowice 1999, s. 23.
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rowosci. Dlatego wazng informacjg jest okreslenie wielkosci proby, czyli liczby
osob/podmiotow, ktore nalezy przebadac. Poniewaz powiaty roznig si¢ migdzy
sobg liczbg podmiotow gospodarczych, ktére sg na ich terenie zlokalizowane
oraz liczbg os6b uprawnionych do uczestnictwa w szkoleniach organizowanych
przez PUP, stad liczba respondentow, ktore bedzie trzeba przebadac, aby uzyskac
reprezentatywna grupe, bedzie rézna. Wielkos¢ badanej proby przede wszystkim
zalezy od:

* wielkosci akceptowalnego standardowego bledu pomiaru, zwanego roéw-
niez czasem bledem proby: miara statystyczna wskazujgca, na ile dokladnie
wyniki otrzymane na podstawie badania proby odzwierciedlajg rzeczywiste
wartosci parametréow w populacji*®, jest on tym mniejszy im wieksza jest
liczba respondentow, ktorzy wezma udziat w badaniach,

e zakresu zmienno$ci mierzonej cechy w populacji, im bardziej zroznicowana
jest badana populacja, tym wieksza liczba respondentow, ktorych nalezy
przebadac,

* zakladanej szeroko$ci przedziat ufnosci — polega na okresleniu, jaki pro-
cent wartosci Srednich z proby moze si¢ pojawi¢ w okreslonym przedziale
wynikéw?’, jego wielko$¢ zalezy od tego, jak duze ryzyko popetnienia btedu
sktonni jesteSmy przyjaé. Im mniejszy jest przyjety w zatozeniach do badania
przedziat ufnosci, tym wieksza liczbg respondentéw nalezy przebadac,

* wielkos$¢ populacji generalnej np. liczba podmiotéw gospodarczych prowa-
dzacych dziatalno$¢ na terenie powiatu, im liczniejsza jest populacja gene-
ralna, tym mniejszg liczbe respondentdéw nalezy przebadac.

e 2

Losowo-warstwowy dobor proby
Polega na podziale badanej zbiorowo$ci na podgrupy (nazywane w tym przypadku
warstwami) i losowaniu z nich odrebnych probe. Dzieki temu mozliwe bedzie
uogolnienie uzyskanych wynikow z okre$lonym prawdopodobienstwem na catg
zbiorowos¢ tzw. zbiorowos$¢ generalng (w tym przypadku bedg to pracodawcy
prowadzacy dziatalno$¢ gospodarczg na terenie okreslonego powiatu i osoby
uprawnione do uczestnictwa w szkoleniach organizowanych przez PUP).

Obliczanie wielkos$ci proby mozna sobie utatwic i skorzystac ze specjalnych kal-
kulatoréw, ktore znajduja si¢ na stronach Internetowych niektérych wyspecjali-
zowanych firm badawczych38.

56 Frankfort-Nachmias Ch., Nachmias D., Metody..., op. cit., s. 209.

57 Tamze, s. 211.

58 Taki kalkulator mozna znalez¢é na stronie PBS DGA: http://www.pbsdga.pl/x.php?x=139/
Dobor-proby.html.



Podczas badan zdarzy¢ si¢ moze rowniez taka sytuacja, ze respondent wyloso-
wany do udziatu w badaniach wypadnie z tej proby z réznych powodéw np. nie
zgodzi si¢ na wzigcie udzialu w wywiadzie kwestionariuszowym lub tez jego
dane adresowe beda nie aktualne, firma zostata zlikwidowana badz przeniesiona
itp. Dlatego tez konieczne jest dodatkowe losowanie, a w niektorych przypadkach
niekiedy nawet dobdr celowy lub kwotowy w celu zapewnienia reprezentatywno-
$ci badanej proby.

Jesli chodzi o badania wykonywane na potrzeby diagnozowania zapotrzebowa-
nia na kwalifikacje i umiej¢tnosci na lokalnym rynku pracy, zaleca si¢ zlecanie
doboru proby do obu wywiadoéw kwestionariuszowych wyspecjalizowanej firmie
np.: Wojewodzkiemu Urzgdowi Statystycznemu, Glownemu Urzgedowi Staty-
stycznemu badz wyspecjalizowanej firmie badawczej, ktéra jednocze$nie prze-
prowadzi wywiady kwestionariuszowe. Jest to konieczne ze wzglgdu na fakt, ze
Powiatowe Urzedy Pracy nie dysponuja informacjami niezbednymi do wyloso-
wania proby do badania. Podczas zlecania doboru proby nalezy uwzgledni¢ to,
iz wywiady kwestionariuszowe z przedstawicielami pracodawcoéw prowadzacych
dziatalno$¢ na lokalnym rynku pracy obejmowac powinny nastepujace ich kate-
gorie: wlasciciele firm, dyrektorzy, kierownicy. Do celow losowania wskazac
nalezy nastepujace warstwy:

e charakter gminy (czyli wiejski, miejsko-wiejski, miejski),

e wielko$¢ podmiotu (czyli liczba zatrudnionych 0séb: od zera do 9 0séb, od 10
do 49 0s6b, od 50 do 249 oso6b, 250 0s6b 1 wiecej),

* rodzaju prowadzonej dziatalnosci wedlug sekcji PKD.

Wytyczne dotyczace zlecenia doboru proby do badania osob uprawnionych do

uczestnictwa w szkoleniach inicjowanych przez PUP powinny uwzglednia¢ naste-

pujace warstwy:

e pte¢ (kobiety, mezczyzni),

* wiek (do 24 lat, 25—34 lata, 35—44 lata, 45—54 lata, 55—59 lat, 60 lat
i powyzej),

* wyksztalcenie (podstawowe/gimnazjalne, zasadnicze zawodowe, S$rednie
ogoblnoksztalcace, srednie zawodowe/policealne, wyzsze).

4. Metody badan jakosciowych

Jednym ze zrédel informacji rekomendowanych do wykorzystania przez WUP
podczas diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regio-
nalnym rynku pracy sg informacje zebrane w ramach badan jako$ciowych przed-
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sigbiorstw zaliczanych do grupy firm dziatajgcych w sektorach strategicznych,
wskazanych na etapie Foresightu regionalnego rynku pracy (badanie pierwotne).
Badania te przeprowadzone powinny by¢ za pomocg indywidualnego wywiadu
poglebionego (IDI).

s

Badanie jakosciowe A
Badania jakoSciowe dostarczajg informacii, ktére odpowiadajg na pytanie ,co” a nie
Lile”. W tego rodzaju badaniach uczestniczy nieliczna grupa respondentéw, gdyz
w technikach tego rodzaju najwazniejsze jest uzyskanie pogtebionych informacji na
temat motywaciji, postaw, ocen i zachowan czy procesow spotecznych. Dlatego tez
nie mozna, w oparciu o uzyskane wyniki za pomocg metod jakosciowych, dokonywaé
generalizacji wnioskow na catg populacje. Czesto sg taczone z metodg ilosciowa,

\_ a ich wyniki stuzg do pogtebiania analiz. Y,

4.1. Indywidualny wywiad pogtebiony (IDI)

Indywidualny wywiad pogliebiony, zwany w skrocie IDI, ma nieformalny cha-
rakter i pozwala na uzyskanie wyczerpujacych i poglebionych informacji, opi-
sujacych motywy zachowan oséb badanych, wyjasnienie znaczenia wypowiedzi,
interpretacje informacji o charakterze pozawerbalnym: gesty, mimika. Polega na
bezposredniej interakcji miedzy dwoma osobami: prowadzaca wywiad (ankie-
ter) 1 udzielajaca go (respondentem). Osoba prowadzaca wywiad dysponuje lista
poszukiwanych informacji, ale pytania moze formulowa¢ w dowolny sposob,
w dowolnej kolejnosci i ilosci, w zalezno$ci od jego przebiegu oraz cech i mozli-
wosci pojedynczego respondenta. Metodzie tej zarzuca si¢, iz nie pozwala uogol-
nia¢ wnioskow na szersza populacj¢ oraz to, ze ma ona charakter hipotezy.

Dostosowanie wywiadu do cech i mozliwosci respondenta poprzez indywidu-
alizacj¢ sposobu jego przeprowadzania i zadawania pytan jest imperatywem
koniecznym przy stosowaniu tej techniki badan.

4 )

Pogtebiony wywiad indywidualny
Do przeprowadzenia IDI potrzebne jest opracowanie listy poszukiwanych informacji.
Mozna réwniez przygotowac dla osoby prowadzacej wywiad gotowe przyktady pytan
dotyczace poszczegdlnych poszukiwanych informacii. Zabieg ten jest utatwieniem
dla mniej doswiadczonych ankieteréw, ale jesli osoba opracowujaca wzory pytan
nie jest w stanie przygotowac wielu wariantow pytan dla kazdej poszukiwanej
informacji to powinien z tego zrezygnowac.




Wazne jest, aby lista poszukiwanych informacji byla pelna, czyli zawierata
wszystkie informacje, ktore ankieter musi uzyska¢ od kazdej osoby, z ktorg
przeprowadza wywiad. Ankieterzy przed przystgpieniem do przeprowadzania
poglebionych wywiadow indywidualnych powinni zosta¢ przeszkoleni i poinfor-
mowani o problematyce badan, zakresie i charakterze poszukiwanych informa-
cji. W czesci praktycznej szkolenia zapoznajg si¢ z prawidlowym przebiegiem
wywiadu podczas np.: wywiadu pokazowego przeprowadzonego przez ankie-
terow (odtwarzajg role ankietera i respondenta) i jego omowienie, przeprowa-
dzanych wywiadow probnych z respondentami itp. Obowigzkiem ankietera jest
bardzo dobre zaznajomienie si¢ z lista poszukiwanych informacji — nie powinien
podczas przeprowadzania wywiadu postugiwac si¢ ich pisemna wersja.

Poglebione wywiady indywidualne przeprowadzane sg z osobami, ktore dobro-
wolnie zgodzity si¢ wzia¢ w nim udziat. Respondenci sg wczesniej informowani
o celu badan i tematyce spotkania. Atmosfera w trakcie spotkania generalnie ma
charakter nieformalny. Spotkanie takie rejestrowane jest na kasecie magnetofo-
nowej i prowadzone jest przez wyszkolonego ankietera. Zapis wywiadu na mag-
netofonie jest zabiegiem ulatwiajagcym ankieterowi przeprowadzenie wywiadu
i pozwala mu w petni skupic si¢ na rozmowie z respondentem. Niekiedy koniecz-
no$¢ rejestracji wywiadu na magnetofonie moze wzbudza¢ w respondentach
nieche¢ 1 utrudniaé, a w skrajnych przypadkach nawet uniemozliwiaé przepro-
wadzenie wywiadu (respondent nie zgadza si¢ na udzielenie wywiadu). Naj-
czesciej jednak respondent szybko przyzwyczaja si¢ do magnetofonu i wkrotce
przestaje na niego zwraca¢ uwage. Ankieter nie powinien przeprowadzac wigcej
niz 3 wywiady dziennie, ale tylko wowczas, gdy czas trwania kazdego z nich nie
przekracza dwoch godzin. Jesli jest on dtuzszy liczba przeprowadzanych wywia-
déw w ciggu jednego dnia powinna by¢ nizsza. Wymog ten zapobiega rutynizacji
sposobu przeprowadzania wywiadow przez ankieteréw (nie indywidualizowa-
niu sposobu prowadzenia wywiadu, przeprowadzaniu wywiadu w sposob sche-
matyczny). Do zadan ankietera nalezy réwniez panowanie nad respondentem
i w razie konieczno$ci kierowanie jego zachowaniami, w taki sposdb, aby nie
odbiegat od tematu wywiadu.

W przypadku tej techniki badan kontakt z respondentem ankieter zaczyna od
przedstawienia siebie i firmy, na zlecenie ktorej przeprowadza badania, powi-
nien poda¢ rowniez cel badan, podzigkowac za udzielenie zgody na uczestnictwo
w wywiadzie oraz poinformowac respondenta o tym, ze caty wywiad bedzie reje-
strowany 1 powodach podjgcia tego rodzaju czynno$ci. Ankieter powinie rowniez
poinformowac o planowanym czasie trwania wywiadu i zapewni¢ o wykorzysty-
waniu uzyskanych wynikow wytacznie do celow badawczych. Cz¢$¢ zasadnicza
wywiadu dotyczy juz tylko i wytacznie zagadnien zwigzanych z problematyka
badania ujetych w liscie poszukiwanych informacji. Na poczatek ankieter zadaje
respondentowi ogdlne pytanie. Nastgpne pytania dotycza juz szczegdtowych
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zagadnien i sg zadawane w celu poglebienia uzyskanej odpowiedzi. Po kazdej
serii pytan zwigzanych z jednym ogélnym pytaniem problemowym ankieter moze
sprobowa¢ podsumowac uzyskane informacje w celu sprawdzenia czy wtasci-
wie je zinterpretowal. Podczas wywiadu ankieter moze roéwniez postugiwac sig
innymi technikami pozyskiwania informacji polegajacych np. na wywotywaniu
skojarzen. Ankieter konczy wywiad, gdy uzyska wszystkie informacje znajdu-
jace si¢ na liscie. Jego zadaniem jest podzickowanie respondentowi za udzielenie
wywiadu. Bezposrednio po zakonczeniu wywiadu ankieter powinien spraw-
dzi¢ czy wywiad zostatl zarejestrowany, przygotowac notatke z jego przebiegu
a nastepnie jego transkrypcje (tekstowy zapis wywiadu). Tak opracowany mate-
riat jest nastepnie analizowany i weryfikowany pod katem znaczenia uzyskanego
materiatu dla celu badania i przygotowywany jest raport z badan.

Pogtebione wywiady indywidualne na potrzeby diagnozowania zapotrzebowania
na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym rynku pracy powinny zostac¢ prze-
prowadzone przez specjalistyczng firm¢ badawcza z pracodawcami — osobami
zarzadzajacymi przedsigbiorstwami zaliczonymi do sektorow strategicznych
— wiascicielami (lub wspotwiascicielami majacymi realny wplyw na dziatanie
firmy), dyrektorami naczelnymi/generalnymi/zarzadzajacymi, prezesami, wice
dyrektorami, wice prezesami lub cztonkami zarzadu, ktoérzy dysponuja wiedzg
w zakresie polityki kadrowej przedsi¢biorstwa. Lista poszukiwanych informacji
do poglebionego wywiadu indywidualnego przedstawiona zostata w Zataczniku
3. Zadaniem WUP powinno by¢ jedynie okreslenie liczby wywiadow. Przebieg
wywiadu powinien zosta¢ zapisywany na magnetofonie, co umozliwi pézniej-
sza szczegodtowy analizg tresci wypowiedzi respondentow. Produktami, ktore
powinny trafi¢ do WUP sa: transkrypcja wywiadow i ewentualnie raport stano-
wigcy podstawe do dalszych analiz. WUP powinien réwniez otrzymaé nagrania
wywiadow.

4.2. Panel ekspertow

Panel ekspertow jest to metoda, ktora czesto postuguja si¢ badacze podczas two-
rzenia prognoz. Pozwala ona bada¢ trendy i przewidywaé wydarzenia, ktore
moga zajs¢ w przysztosci. Uczestnikami panelu sg eksperci, ktorzy reprezentuja
poglady oraz opinie grup spotecznych i zawodowych, ktorych sa przedstawicie-
lami. Metodg te stosuje si¢ w celu zebrania informacji, tworzenia nowych strate-
gii 1 sieci wspodlpracy, a takze upowszechniania wynikow opracowanej prognozy.
Na potrzeby diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejetnosci na
regionalnym i lokalnym rynku pracy panel ekspertow powinny organizowa¢ PUP
i WUP. Zadaniem panelu ekspertow bedzie ocena merytoryczna i ewentualna
modyfikacja tresci raportow syntetycznych opracowanych w ramach diagnozo-
wania regionalnych i lokalnych rynkow pracy.



4 )

Panel ekspertow
Panel ekspertdw i uwagi ich uczestnikéw sg niezbednym elementem opracowanej
metodologii diagnozowania zapotrzebowania kwalifikacyjno-zawodowego,
gdyz ilosciowe i jakoSciowe metody prognostyczne wykorzystywane w systemie
diagnozowania nie pozwalajg na okreslenie zmian jako$ciowych. Zadaniem panelu
ekspertow jest rowniez nawigzanie i wdrozenie dialogu spotecznego w obszarze
\_ edukacji i zatrudnienia. )

Na poziomie lokalnym w panelu ekspertow zgodnie z proponowang koncepcja
systemu diagnozowania powinni uczestniczy¢ przedstawiciele z okreslonych $ro-
dowisk (patrz rozdziat 1 w cze¢sci I). Zadaniem panelu ekspertoéw na poziomie
lokalnym jest weryfikacja wynikow przeprowadzonych badan i analiz przez PUP
dotyczacych potrzeb lokalnego rynku pracy w zakresie kwalifikacyjno-zawodo-
wym oraz okazja do nawigzania wspolpracy pomiedzy poszczegdlnymi aktorami
rynku pracy.

Rol¢ panelu ekspertow na poziomie regionalnym powinna pelni¢ Wojewodzka
Rada Zatrudnienia, ktéra zostanie poszerzona o zaproszonych ekspertow
zewnetrznych: z o$rodkéw naukowo-badawczych oraz instytucji o$wiatowych
1 edukacyjnych.

Wprowadzone przez panel ekspertow korekty i uzupehienia do raportu powsta-
tego w oparciu o Foresight i badania jako$ciowe umozliwig opracowanie osta-
tecznej wersji raportu na temat diagnozy zapotrzebowania na kwalifikacje i umie-
jetnosci na regionalnym rynku pracy.

5. Foresight regionalnego rynku pracy

Foresight> jest nietypowg formg badawcza, ktdra zyskata popularno$¢ na przeto-
mie XX i XXI wieku i obecnie wykorzystywana jest coraz cze¢sciej do przewidy-
wania mozliwych trajektorii rozwojowych.

Nie jest to prognozowanie, ktore wskazywatoby na mniej lub bardziej prawdo-
podobne wizje rozwoju przyszlosci, lecz dziatanie wspierajace podejmowanie
decyzji i dziatan strategicznych poprzez dostarczenie alternatywnych scenariuszy
rozwoju®?. Horyzont czasowy foresightu wynosi najczesciej od 5 do 30 lat.

39 Definicje podane za: J. Hausner (red.), Foresight technologiczny na rzecz zréwnowazonego

rozwoju Matopolski, Matopolska Szkota Administracji Publicznej Uniwersytetu Ekonomicz-
nego w Krakowie, Krakow 2008, s. 19 oraz http://www.ippt.gov.pl/foresight-narodowy.html.
Matusiak K. B., Kucinski J., Gryzik A. (red.), Foresight kadr nowoczesnej gospodarki, Polska
Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, Warszawa 2009, s. 79.
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- 2

Foresight
W zaleznoéci od przyjetego podejscia Foresight mozna zdefiniowac jako proces
systematycznego podejScia do identyfikacji przysztych zjawisk w sferze nauki,
technologii, ekonomii i zjawisk spofecznych, badz systematyczny, przysztoSciowy
sposob docierania do informacji w celu budowania $rednio lub dfugookresowej
wizji rozwojoweyj, jej kierunkow i priorytetow, stuzacy jako narzedzie podejmowania
biezacych decyzji i mobilizowania wspdlnych dziatan.

\_ /

Foresight jest to ciagly, powtarzajacy sie cyklicznie proces, zbior réznych metod,
technik i narzgdzi badawczych, zarowno jako$ciowych, jak i ilosciowych. Zasad-
niczo wyrdznia si¢ dwa rodzaje foresightu: regionalny i technologiczny, chociaz
mozna spotkac si¢ rowniez z wyodrebnieniem foresightu branzowego.

Z punktu widzenia systemu diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
i umieje¢tnosci na regionalnym rynku pracy istotny jest Foresight regionalny, defi-
niowany jako ,,systematyczny, kolegialny proces zbierania informacji o przyszto-
$ci 1 na tej podstawie budowanie $rednio 1 dtugoterminowej wizji rozwojowej
regionu umozliwiajacej podejmowanie biezgcych decyzji i mobilizowanie wspol-
nych dzialan®'. W tego rodzaju Foresight’cie, analizie poddaje si¢ przestrzenny
wymiar procesOw zachodzacych, badz tez wptywajacych na rozwoj regionu.
Dochodzi w nim do wymiany informacji pomi¢dzy réznymi ,,grupami interesu”,
dzieki czemu mozliwe staje si¢ dokonanie wyboru gtdéwnych kierunkéw rozwoju
sfery socjalnej i ekonomicznej, ktorych realizacja stanowi podstawe do budowa-
nia stabilnej przewagi konkurencyjnej okreslonego uktadu terytorialnego.

Wilaczenie do foresightu regionalnego rynku pracy réznych aktorow tego rynku:
przedstawicieli pracodawcow, przedstawicieli pracownikow, naukowcow, przed-
stawicieli administracji i wladzy publicznej, organizacji pozarzadowych i spo-
tecznych, pozwala na realizacj¢ zasady dialogu spolecznego oraz umozliwia
merytorycznie poprawny opis problemow i wskazanie mozliwych sposobow ich
rozwigzania.

Foresight regionalny moze dotyczy¢ réoznych obszarow, ktore sa kryterium jego
klasyfikacji (Tabela 2). Foresight regionalnego rynku pracy jest podej$ciem
nowoczesnym, gdyz:

1. laczy elementy wszystkich typoéw foresightu regionalnego — za najwaz-
niejsze nalezy uzna¢ elementy foresightu strategicznego, edukacyjnego
1 przemyslowego odnoszgce si¢ do kreowania zatrudnienia i dopasowania

61 http://www.foresight.pl/?page=showsubsection&subpage=32&subsection=54.



w wymiarze kwalifikacyjno-zawodowym podazy i popytu na regionalnych
rynkach pracy;

2. wymusza wspOtprace roznych aktorow rynku pracy;

3. jestdzialaniem powtarzalnym (opracowanie raz na rok), co umozliwia moni-
torowanie zmian zachodzacych na regionalnych rynkach pracy i stosunkowo
szybkie reagowanie na nie.

Tabela2. Typy foresightu regionalnego

Typ foresightu Korzysci

¢ uelastycznia oraz ukierunkowuje na przyszla polityke
Strategiczny ¢ dostarcza wiedzy na temat opinii spoteczenstwa
* ulepsza system informacji
* poprawia wykorzystanie osiggni¢¢ naukowych
¢ ulatwia wykorzystanie srodkow przeznaczonych na dziatalnos¢
Badawczo-Rozwojowa (B+R)
¢ dostarcza wiedzy na temat rynku przysztosci

Naukowy

¢ wzmacnia korzysci z istnienia przemyshu
Przemyslowy ¢ ulatwia zaktadanie dzialalnosci gospodarczej
 zwigksza zatrudnienie przy nowych technologiach

e zacheca do dziatan o charakterze innowacyjnym
¢ zachgca do uzyskiwania wyksztatcenia
¢ umozliwia ukierunkowanie edukacji tak, aby dostarczy¢ przemystowi
odpowiednich pracownikow
¢ umozliwia poprawe infrastruktury
Spoleczny * przygotowuje na zagrozenia
* zmierza do podniesienia poziomu zycia

Edukacyjny

Zrédlo: Blueprints for Foresight Actions in the Regions. Upgrade Foresight Strategy and actions
to assist regions of traditional industry towards a more knowledge based community, European
Commission 2004, s. 34.

Celem foresightu regionalnego rynku pracy jest okreslenie wizji rozwoju regionu
w aspekcie zapotrzebowania gospodarki regionu na pracownikéw o odpowied-
nich kwalifikacjach. Jednym z jego kluczowych elementow jest wskazanie stra-
tegicznych sektorow danego wojewodztwa. Sektory strategiczne powinny zostac
wyroznione ze wzgledu na nastepujace charakterystyki:

e strukturg/udzial pracujacych wedlug sekcji PKD w ostatnim roku kalenda-
rzowym,

* liczbe utworzonych miejsc pracy w ostatnim roku kalendarzowym wedtug
sekcji PKD.
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Jedng z charakterystycznych cech foresightu jest jego elastyczno$¢ — nie istnieje
uniwersalna procedura jego przeprowadzenia, a dobor narzedzi (Schemat 692)
wynika z oceny wstepnego rozpoznania problematyki, ktora bedzie przedmiotem
prognozowania.

Schemat 6. Metody i techniki wykorzystywane w foresight

Metody jakosciowe ] Metody iloSciowe ] dg!gfgggicz)zﬁeztgsvrysh ]
Metoda delficka — Ekstrapolacja trendu ~ — Drzewo uwarunkowart ~ ——
Burza mézgow — Symulacje — Analiza morfologiczna ~ —

Analiza wptywow | Studium przetomowych

Panel ekspercki — krzyzowych technologii

Analiza SWOT —

Scenariusze rozwoju = ——

Analiza PEST —

Zrédio: Opracowanie wilasne na podstawie tabeli Foresight for Regional Development Network,
A Practical Guide to Regional Foresight, IPTS, PREST, CM International, Sviluppo Italia S. p. A.,
Seville, Manchester, Boulogne, Roma 2001, s. 100 i strony internetowej: http://www.ippt.gov.pl/

foresight/foresight-narodowy.html

W ramach foresightu regionalnego rynku pracy rekomenduje si¢ wykorzysta-
nie nastepujacych metod: analizy PEST (polityczno-ekonomiczno-spoteczno-
technologiczna)®3, ktora pozwala okresli¢ czynniki zewngtrzne dla analizy SWOT,
analizy SWOT oraz metody delfickiej, ktora zakonczy procedure foresightu.

62 Metody przedstawione na schemacie nie wyczerpuja wszystkich metod i narzedzi, jakie mozna

wykorzysta¢ w projektach foresight. Wykaz tych metod mozna znalez¢ mi¢dzy innymi w: Szew-
czyk r. (red.), Jak realizowaé projekty Foresight na potrzeby zrownowazonego regionu? Osrodek
Przetwarzania Informacji, Przemystowy Instytut Automatyki i Pomiar6w, Warszawa 2008.
Siggnigcie po analiz¢ PEST jest fakultatywne i pozostaje w gestii WUP, natomiast zastosowa-
nie analizy SWOT i metody delfickiej jest obowigzkowe w ramach procedury diagnozowania
zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejg¢tnosci na regionalnych rynkach pracy.
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Wszystkie powyzsze metody maja charakter jakosciowy. Taki wybor zostat doko-
nany $wiadomie, gdyz wykorzystanie metody ilosciowej zalecane jest na innym
etapie tworzenia diagnozy.

5.1. Analiza PEST

Analiza PEST, nazywana roOwniez generalng segmentacjg otoczenia, jest metoda
zaczerpnieta z dziedziny zarzadzania strategicznego, ktora ma za zadanie analize
otoczenia zewnetrznego. PEST (z ang. Political, Economic, Social, Technologi-
cal) okresla czynniki Polityczno-Ekonomiczno-Spoteczno-Technologiczne, ktore
znajduja si¢ poza sferg oddziatywania instytucji, ktora przeprowadza t¢ analize.
Z tego powodu jest metoda, ktora pozwala okresli¢ czynniki zewnetrzne, jakie
beda poddane szczegodtowej analizie w ramach SWOT. Stad PEST jest pierwsza,
niemniej fakultatywna, metodg jaka nalezy zastosowa¢ w diagnozowaniu zapo-
trzebowania na kwalifikacje 1 umiejetnosci na regionalnych rynkach pracy.

PEST realizowana jest etapowo — wyr6znia si¢ trzy podstawowe etapy — Sche-
mat 7.

Schemat 7. Etapy analizy PEST

Uwypuklenie waznych elementéw
poszczegolnych segmentéw makrootoczenia

Okreslenie, jaki wptyw maja poszczegdlne czynniki otoczenia
zewnetrznego na funkcjonowanie rynku pracy

Ustalenie relacji zachodzacych miedzy regionalnym rynkiem pracy
a otoczeniem zewnetrznym

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie http://pl.wikipedia.org/wiki/PEST.

W pierwszym etapie tworzy si¢ liste kontrolng zawierajaca czynniki otoczenia
zewnetrznego oddziatujace na regionalny rynek pracy. Lista ta jest nastepnie dys-
kutowana przez czlonkow zespotu badawczego i w zaleznosci od efektow dysku-
sji lista jest uzupetiana lub korygowana.
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W drugim etapie opracowywany jest zestaw czynnikéw wedtug sity ich oddzia-
tywania i dynamiki zmian, przy czym wybierane sg te czynniki, ktore obecnie
wplywaja na regionalny rynek pracy i te, ktore beda istotne w przysztosci.

W trzecim etapie przeprowadza si¢ analize, ktora ma na celu okreslenie skutkow
zidentyfikowanych czynnikow w otoczeniu zewngtrznym dla rozwoju sytuacji na
regionalnym rynku pracy.

Pod uwagg w analizie PEST nalezy wzig¢ nastepujace czynniki:

1. Polityczne:

a.
b.

C.

d.

c.

System polityczny.

Scena polityczna w regionie.

Stanowienie prawa i lobbing.

Polityka podatkowa (podatki centralne, lokalne).

Wspolpraca wladz na poziomie krajowym i migdzynarodowym.

2. Ekonomiczne:

a.

d.

c.

Rozwo6j ekonomiczny regionu w poréwnaniu z innymi wojewoddz-
twami.

Stan rynku pracy.
Stabilno$¢ makroekonomiczna.
Dostepnos¢ zrodetl finansowania dziatalnosci gospodarcze;.

Uwarunkowania globalne (np. przystapienie do strefy EURO).

3. Spoteczne:

a
b.

Struktura ludno$ci wojewodztwa.

Mobilnos$¢ przestrzenna.

Rozwoj spoteczenstwa informacyjnego.

Zachowania konsumpcyjne gospodarstw domowych.
Poziom i zr6znicowanie dochodow.

Poziom rozwoju dialogu spotecznego.

4.  Technologiczne:

a.

b.

Struktura gospodarki regionu.

Poziom rozwoju infrastruktury transportowe;j.



c.  Dziatalnos$¢ badawczo-rozwojowa.

d. Naptyw nowoczesnych technologii.
Innowacyjno$¢ gospodarki regionu.

f.  Infrastruktura spoleczefnstwa informacyjnego.

Ich lista nie jest zamknigta i powinna by¢ dostosowana do specyfiki danego regio-
nalnego rynku pracy przez zespot prowadzacych analize PEST. Informacje do
analizy PEST moga pochodzi¢ z nastepujacych zrodet:

e Strategii rozwoju wojewodztwa.
* Regionalnego Programu Operacyjnego.
* PO Kapitat Ludzki (dokumenty programowe).

* Danych zawartych w opracowaniach WUP (m.in. Rynek pracy, Zawody defi-
cytowe 1 nadwyzkowe).

* Danych spoteczno-ekonomicznych publikowanych przez GUS.

* Narodowego Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkan, Powszechnego
Spisu Rolnego.

* Danych z rejestrow urzedow pracy (PULS), dotyczacych bezrobotnych oraz
zgloszonych ofert pracy wedhug zawodow i specjalnosci i PKD.

* Danych z Badan Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci.

e Opracowan naukowych, wynikdéw badan.

5.2. Analiza SWOT

Analiza SWOT, nalezaca do grupy metod heurystycznych, jest stosowana we
wszystkich obszarach planowania strategicznego, w tym diagnozowania regio-
nalnych rynkow pracy. Stanowi jeden z pierwszych etapow analizy strategicz-
nej, zazwyczaj stanowigc punkt wyjscia do budowania scenariuszy w ramach
Foresightu. Pozwala na identyfikacj¢ gtownych problemow strategicznych, ktore
powinny wyznacza¢ kierunek dalszego dziatania w rozwoju kadr dla gospodarki.

Analiza SWOT polega na posegregowaniu posiadanych informacji w danej dzie-
dzinie — w naszym przypadku dotyczace wojewddzkiego rynku pracy, na cztery
kategorie czynnikow strategicznych:
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* S (Strengths) — mocne strony, czyli wszystkie zjawiska stanowigce atut,
przewage, zalete,

* W (Weaknesses) — stabe strony, czyli wszystkie zjawiska stanowigce sta-
bos¢, bariere, wade,

* O (Opportunities) — szanse, czyli wszystkie zjawiska, stwarzajgce szansg
korzystnej zmiany,

* T (Threats) — zagrozenia, czyli wszystkie zjawiska stwarzajace niebezpie-
czenstwo niekorzystnej zmiany.

Informacje, ktére nie moga by¢ poprawnie zakwalifikowane do Zzadnej z wymie-
nionych grup, powinny by¢ pomijane w dalszej analizie, jako nieistotne strate-
gicznie.

W diagnozowaniu regionalnych rynkow pracy analiza SWOT sprowadza si¢ do
opisu stanu regionu i rynku pracy oraz okreslenia, w jaki sposob na region i rynek
pracy wplywaja czynniki wewnetrzne i zewngtrzne. Mocne i stabe strony zali-
czane s3 do czynnikéw wewngtrznych. Jak podkresla Altkorn ,,Analiza mocnych
i stabych stron polega zatem na wyodregbnieniu istotnych z punktu widzenia sity
konkurencyjnej czynnikéw oraz ich warto§ciowaniu przy zastosowaniu okreslo-
nego zestawu kryteriow skali oceny”®*. Natomiast szanse i zagrozenia zalicza si¢
do czynnikéw zewnetrznych, czyli takich, ktore swoje zrodlo maja poza anali-
zowanych obszarem (Schemat 8). Jej gtdbwnym celem jest okreslenie aktualnego
1 perspektywicznego stanu rynku pracy oraz opracowanie strategii dzialania.

Schemat 8. Analiza SWOT

Analiza
SWOT
Strenghts Weaknesses Opportunities Threats
Sity (atuty) Stabosci Szanse Zagrozenia
Cechy wewnetrzne Cechy zewnetrzne
(stan obecny) (zjawiska przyszte)

Zrédlo: Opracowanie na podstawie J. Hausner (red.), Foresight..., op. cit., s. 30—31; Szewczyk R.
(red.), Jak realizowaé..., op. cit., s. 21—22.

64 Altkorn J. (red.), Podstawy marketingu, Instytut Marketingu , Krakéw 1992, s. 117.



SWOT ma za zadanie wskazaé¢, jakie dziatania powinny zosta¢ podjete, aby
wykorzysta¢ szanse i mocne strony i rownoczesnie nie dopusci¢ do powstania
zagrozen i przezwyciezenia stabosci w drodze do celu®’.

Tworzona na potrzeby systemu diagnozowania zapotrzebowania na kwalifika-
cje 1 umiej¢tnosci na wojewodzkich rynkach pracy analiza SWOT bedzie miata
charakter regionalny (analiza SWOT moze by¢ rowniez prowadzona na poziome
lokalnym, krajowym, czy mi¢dzynarodowym). Czynniki brane pod uwage obej-
mujg rézne obszary: ekonomiczny, spoteczny, ekologiczny, czy techniczny
(Schemat 9), ktére sa analizowane pod katem ich wplywu na funkcjonowanie
regionalnego rynku pracy.

Schemat 9. Obszary analizowane w ramach SWOT

Wymiary analizy

TN

gospodarczy spoteczny ekologiczny techniczny

. 4

Wyniki przeprowadzonych analiz przedstawia si¢ najczesciej syntetycznie
w formie tabelarycznej zawierajacej zestaw stabych i mocnych stron oraz szanse
i zagrozenia (Schemat 10).

Schemat 10. Macierz SWOT

Wewnetrzne (cechy regionu) Mocne strony Stabe strony
Zewnetrzne (cechy Szanse Zagrozenia
otoczenia)

5 Hausner J. (red.), Foresight..., op. cit., s. 31.
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Podczas przeprowadzania analizy SWOT nalezy zada¢ sobie cztery kluczowe
pytania:

* (Czy mocna strona pozwoli wykorzysta¢ dang szanse¢?
* (Czy mocna strona pozwoli zniwelowa¢ dane zagrozenie?
* (Czy slaba strona ogranicza mozliwos¢ wykorzystania danej szansy?

* (Czy staba strona poteguje ryzyko zwigzane z danym zagrozeniem?

Analiza SWOT jest przydatna przy konstrukcji ankiety do metody delfickiej oraz
do podsumowania uzyskanych za jej pomoca wynikow.

5.3. Metoda delficka

Najbardziej popularng i najczesciej stosowang metodg w ramach foresightu jest
metoda delficka (metoda Delphi, technika delficka). Po raz pierwszy zostata opi-
sana i przedstawiona w 1963 roku i zastosowana w os$rodku naukowo-badaw-
czym RAND Corporation w Santa Monica®®. Jest to specyficzny rodzaj wywiadu
grupowego, ktory polega na przeprowadzeniu serii powtarzanych badan ankieto-
wych, skierowanych do wybranej grupy ekspertéw. Umozliwia zidentyfikowa-
nie zblizonych pogladéw w ramach grupy ekspertéw oraz wskazania gtéwnych
powodow istniejacego zréznicowania opinii i pogladow na dany temat wraz
z czynnikami, ktore na to zréznicowanie maja wptyw.

Kwestionariusze ankiet z prosbg o wypowiedzenie si¢ na okre§lony temat wysy-
tane sa do dobranych w sposob celowy ekspertéw. Do udziatu w badaniu wybiera
si¢ co najmniej 20 wysoko wykwalifikowanych niezaleznych specjalistow z r6z-
nych dziedzin, ktérzy nie wiedza o tym, ze biorg udzial we wspolnym badaniu.
Razem z kwestionariuszem ankietowym moga oni otrzymywac¢ dodatkowe infor-
macje o badanym zjawisku.

Pytania zawarte w kwestionariuszu mogg by¢ zadawane niezaleznie (pojedyn-
czo) i dotyczy¢ roznych zagadnien, ale mogg by¢ takze pogrupowane tematycz-
nie. Wypelione przez respondentéw ankiety sa opracowywane i analizowane.
Nastepnie wysytany jest drugi kwestionariusz zawierajacy oprocz pytan row-
niez wyniki uzyskane po opracowaniu pierwszego kwestionariusza. Dzigki temu
zabiegowi respondenci mogg zastanowi¢ si¢ nad swoja opinia — moga zgodzi¢
si¢ ze zdaniem wickszos$ci lub uzasadni¢ dlaczego na dany temat maja odmienne
zdanie.

66 Nowak E. (red.), Prognozowanie gospodarcze. Metody, modele, zastosowania, przyktady, Pla-

cet, Warszawa 1998, s. 201.



W ten sposob dochodzi si¢ do wzglednie jednolitej opinii na badany temat.
Zakonczenie procedury badania metoda delfickg mozliwe jest dopiero wtedy,
kiedy uzyskana zostanie wzgledna jednolitos¢ opinii ekspertow — jedynie przy
zbiezno$ci opinii mozliwe jest okreslenie, ktore z tez postawionych w badaniu
majg wysokie prawdopodobienstwa realizacji na regionalnym rynku pracy, a co
za tym idzie, jakie kierunki rozwoju i ktore branze mozna uznac za kluczowe dla
rozwoju wojewodztwa i wojewodzkiego rynku pracy.

Cykl badania przy wykorzystaniu metody delfickiej sktada si¢ z kilku etapow
(Schemat 11).

Schemat 11. Przebieg badania metoda delficka

Wybor tematu i zdefiniowanie problemu badawczego,
w zakresie ktérego zostang opracowane prognozy

4

Dobor respondentéw do badania (dwie grupy). Pierwsza grupa zajmuje
sie formutowaniem hipotez badawczych, ktdére zostang umieszczone
w ankiecie, druga bedzie odpowiadata na pytania zawarte w ankiecie.

4

Opracowanie kwestionariusza ankiety i wystanie do respondentow

\ 4

Analiza uzyskanych odpowiedzi
oraz identyfikacja wspolnych i rozbieznych opinii

$

Przy wystapieniu braku zgodno$ci opinii ekspertéw jest
przygotowywany i rozsytany nastepny kwestionariusz ankiety

Ta technika badawcza stosowana jest przede wszystkim podczas badan progno-
stycznych, stluzy do poznawania opinii, motywacji oraz nieznanych zjawisk,
a takze zagadnien, ktore wymagaja od ekspertow posiadania specjalistycznej wie-
dzy. Eksperci bioracy udziat w tego rodzaju badaniu niejednokrotnie proszeni sg
o okreslenie poziomu posiadanej przez siebie wiedzy w okreslonej dziedzinie za
pomoca kilkustopniowej skali ocen.

Nalezy zatozy¢, ze uzyskanie satysfakcjonujacych wynikéw (rozumianych jako
uzyskanie w miar¢ zblizonych stanowisk ekspertow) bedzie wymagato dwu lub
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trzykrotnego rozestania ankiety, po uprzedniej jej analizie i wprowadzeniu zmian
wynikajacych z tej analizy.

Gltowna zaleta techniki delfickiej jest mozliwos$¢ siegniecia po wiedze ekspercka
i uzyskanie bardziej konkretnych informacji niz przy wykorzystaniu burzy moz-
g6w badz paneli eksperckich®”. Wrdod pozostatych zalet wymienia sie:

» niezalezno$¢ opinii ekspertow (izolowanie ekspertow), mozliwo$¢ uzyskania
opinii od szerokiego grona niezaleznych ekspertow przebywajacych w r6z-
nych miejscach,

anonimowos¢ specjalistow bioracych udzial w badaniu,
brak wplywu 0s6b o predyspozycjach autorytarnych,

mozliwo$¢ weryfikowania wczesniej wyrazonych przez ekspertow opinii,

YV V V V

wieloetapowos$¢ postepowania (zestaw ankiet przeplatany zbiorczymi opi-
niami ekspertow),

» mozliwos$¢ uzgadniania i sumowania opinii ekspertow.

Podstawowa wada jest natomiast czas niezbedny do przeprowadzenia badania.
Z tego powodu metoda delficka nalezy rozpocza¢ proces foresightu regionalnego
rynku pracy. Pozwoli ona wytyczy¢ kierunki dalszych prac, wskazujac na jakich
obszarach problemowych nalezy si¢ skupic.

Do innych wad metody delfickiej zalicza sig:

» konieczno$¢ angazowania znacznej liczby ekspertow i trudnosci zwigzane
z doborem odpowiednich oséb,

» mozliwos¢ pojawienia si¢ znuzenia lub zniechgcenia u respondentéw spowo-
dowanych kilkakrotnym powtarzaniem cyklu badan,

» niebezpieczenstwo niskiego poziomu zaangazowania specjalistow w przy-
padku gdy nie sg zaznajomieni z problemem.

6. Prognozowanie na podstawie szeregéw czasowych
6.1. Prognozowanie — pojecia podstawowe, charakterystyka prognoz

Prognozowanie to nic innego jak przewidywanie przysztosci, tyle ze oparte na
naukowych podstawach8.
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Szewczyk R. (red.), Jak realizowa¢..., op. cit., s. 22.
Definicje prognozowania przytoczone w ramce podane zostaly za: E. Nowak (red.), Progno-
zowanie..., op. cit., s. 9, A. Filasiewicz, Prognoza, program, plan, Wiedza Powszechna, War-



Efektem prognozowania jest prognoza — niepewny sad bezwarunkowy o ksztat-
towaniu si¢ przysztych stanow zjawisk i zdarzen sformutowanych w trakcie pro-
cesu prognozowania®. Jest to sad, ktory’%:

= Odnosi si¢ do okreslonej przysztosci.
= Moze zosta¢ zweryfikowany w przysztosci.
=> Jest niepewny, ale akceptowany.

= Ma warto$¢ logiczng nieznang w momencie jego formutowania.

-~

Definicje prognozowania

Prognozowanie jest to oparte na naukowych podstawach przewidywanie
ksztattowania sie zjawisk i procesow.

Prognozowaniem nazywamy oparte na podstawach naukowych przewidywanie
przebiegu i stanu mozliwych (prawdopodobnych) przysztych zdarzen
(rzeczy, faktow, zjawisk).

Prognozowanie to racjonalne, naukowe przewidywanie przysztych zdarzen.

Prognozowanie to przewidywanie przysziosci w sposéb racjonalny
z wykorzystaniem metod naukowych.

N J

Prognozy mozna klasyfikowa¢ na rézne sposoby, niemniej najwazniejszym kry-
terium jest horyzont czasowy prognozy. Zgodnie z tym kryterium mozna wyrdz-
ni¢ prognozy’:

* krétkoterminowe — okres prognozowania nie przekracza jednego roku;

e S$rednioterminowe — opracowywane na okres 2—5 lat;

¢ dhugoterminowe — powyzej pieciu lat.

Podziat ten jest umowny i zalezy od charakteru badanego zjawiska, stad mozna

spotkac si¢ w literaturze przedmiotu rowniez z innym sposobem klasyfikacji pro-
gnoz ze wzgledu na kryterium czasu.

szawa 1977, s. 18, Cieslak M. (red.), Prognozowanie gospodarcze. Metody i zastosowania,
PWN, Warszawa 2005, s. 20, A. Zelias, B. Pawetek., S. Wanat., Prognozowanie ekonomiczne.
Teoria, przyktady, zadania, PWN, Warszawa 2003, s. 12 .

E. Nowak (red.), Prognozowanie..., op. cit., s. 10; Guzik B., Appenzeller D., Jurek W., Progno-
zowanie i symulacje. Wybrane zagadnienia, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Pozna-
niu, Poznan 2007, s. 8.

M. Cieslak (red.), Prognozowanie..., op. cit., s. 20; Guzik B. i inni, Prognozowanie..., op. cit.,
s. 7.

Nowak E. (red.), Prognozowanie..., op. cit., s. 11.
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Wsrod innych kryteriow klasyfikacji prognoz mozna wymienic:

funkcje prognoz (podzial na prognozy operacyjne i strategiczne)’?;

charakter prognozowanych zjawisk (podzial na prognozy ilosciowe i jakos-
ciowe, a w ramach ilo$ciowych na punktowe i przedzialowe);

cel prognoz (podzial na prognozy badawcze, ostrzegawcze, normatywne);
zasigg prognozy (makroekonomiczne i mikroekonomiczne);
stopien szczegdtowosci (prognozy ogdlne i szczegdtowe);

metode opracowania (np. prognozy pierwotne, weryfikowalne, modelowe)’3.

\_ mozliwych wersji rozwoju przysztych zdarzen. )

Funkcje prognoz )
Informacyjna

— polega na informowaniu o nadchodzacych zmianach. Wiedza o tym jak bedq

ksztattowaly sie przyszie zjawiska pozwala na tatwiejsze dostosowanie sie do zmian.

Preparacyjna (przygotowawcza)
— ma za zadanie przygotowac do dziatania i stworzy¢ dodatkowe przestanki
w procesie podejmowania racjonalnych decyzji.

Aktywizujaca
— pobudzanie do podejmowania dziatan sprzyjajacych realizacji prognozy, jesli jest
ona korzystna oraz przeciwstawnych, jesli prognoza jest niekorzystna.

Ostrzegawcza
— ma za zadanie ostrzec przed nadejsciem niepozadanych wydarzen.

Badawcza
— polega na ukazaniu najbardziej prawdopodobnego ukfadu przysztych zjawisk lub

Prognozy mozna formutowac przy uzyciu r6znych metod (procedur) prognostycz-
nych. Moga one by¢ bardzo proste — takie jak metody intuicyjne, jak rowniez
bardzo skomplikowane w przypadku wieloréwnaniowych modeli ekonometrycz-
nych. Generalnie, metody prognostyczne, zgodnie z klasyfikacja zaprezentowang
przez Zeliasia, mozna podzieli¢ na dwie roztgczne grupy (Schemat 12).
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Por. M. Cieslak (red.)., Prognozowanie..., op. cit., s. 22, K. Secomski, Prognostyka, Wiedza
Powszechna, Warszawa 1970, s. 51., A. Zelia$ i inni, Prognozowanie..., op. cit., s. 14.
Szczegodtowy opis poszezegodlnych kryteriow i wynikajacych z tego podzialow prognoz mozna
znalez¢ migdzy innymi w: E. Nowak (red.), Prognozowanie..., op. cit., Zelia$ A. i inni, Pro-
gnozowanie..., op. cit., s. 18.



Schemat 12. Gtéwne metody prognostyczne

Metody prognostyczne

N

Metody Metody
matematyczno-statystyczne niematematyczne
Metody oparte na modelach Metody oparte na modelach
deterministycznych ekonometrycznych
, I
Jednoréwnaniowe Wieloréwnaniowe
modele ekonometryczne modele ekonometryczne
Y
Metody ankietowe
Klasyczne < Metody intuicyjne
modele trendu e Modele proste Metody kolejnych przyblizen
Metoda ekspertyz
Metoda delficka
Adaptacyjne Metody refleks;ji
modele trendu ] > Modele rekurencyjne Metodylﬁﬂglogowe
Modele Modele
przyczynowo- - —> o réwnaniach
opisowe wspofzaleznych
Modele <
autoregresyjne

Zrédilo: Za Zelias A. i inni, Prognozowanie..., op. cit., s. 16.

Do pierwszej zaliczajg si¢ metody matematyczno-statystyczne, ktore operuja
mniej lub bardziej zaawansowanym aparatem matematycznym; do drugiej grupy
— metod niematematycznych, zalicza si¢ te, ktore wykorzystuja wiedze eksper-
cka, analogie (biologiczne, historyczne, przestrzenne), intuicj¢ badacza badz inne
narzedzia, przy wykorzystaniu ktorych nie jest mozliwe okreslenie, w sposob for-
malny, prawdopodobienistwa zaj$cia prognozowanego zdarzenia’.

74 Zelia$ A. i inni, Prognozowanie..., op. cit., s. 15—17.
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Prognozowanie jest procesem sktadajacym si¢ z etapow, do ktorych przypisane
sa okreslone czynnosci. Istotne jest to, ze czynnosci te powinny zosta¢ wykonane
w odpowiedniej kolejno$ci — generalnie dla potrzeb prognozowania w ramach
diagnozy zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnych ryn-
kach pracy mozna wyrdzni¢ kilka etapéw prognozowania, ktore zaprezentowano
na Schemacie 13.

Schemat 13. Etapy prognozowania

Zdefiniowanie problemu prognostycznego

4

Zgromadzenie i analiza danych statystycznych

-

Wybér metody prognozowania

-

Opracowanie prognozy

-

Ocena trafnosci prognozy

-

Wykorzystanie prognozy

2

Monitorowanie prognozy

Zrédio: Na podstawie Cieslak M. (red.), Prognozowanie..., op. cit., s. 59—62; Nowak E. (red.),
Prognozowanie..., op. cit., s. 15—16.

W pierwszym etapie definiujemy problem prognostyczny. W naszym przypadku
jesteSmy zainteresowani prognoza popytu na prace na regionalnym (wojewodz-
kim) rynku. Okres prognozy wynosi 1 rok.

Etap drugi sprowadza si¢ do uzyskania danych rocznych na temat liczby pracu-
jacych na poziomie wielkich i duzych grup zawodowych z Gtownego Urzedu
Statystycznego oraz przeprowadzenia analizy pozwalajacej na okreslenie, jakie
sktadowe systematyczne daje si¢ wyrdzni¢ w analizowanych szeregach czaso-
wych (dekompozycja szeregu czasowego).



Etap trzeci, ze wzgledu na sprecyzowang wcze$niej metod¢ prognozowania,
sprowadza si¢ do dokonania wyboru, ktorg z metod wygtadzania wyktadniczego
zastosowac. Autorzy podrecznika rekomendujq wykorzystanie metody Holta.

W etapie czwartym nastepuje sporzadzenie prognozy, co sprowadza si¢ do wyko-
nania odpowiednich czynno$ci rachunkowych.

W etapie pigtym nalezy dokonac oceny trafnosci prognozy na podstawie odpowied-
nich miar statystycznych. Polega to na sprawdzeniu, w jakim stopniu rzeczywiste
wartosci prognozowanych zmiennych odbiegaja od warto$ci uzyskanych w proce-
sie prognozowania. Czym mniejsze sa te odchylenia, tym lepiej wybrany model
opisuje rzeczywisto$¢ i tym lepiej powinien generowac prognozy na przysztosc.

Trafno$¢ prognozy ocenia si¢ na podstawie miernikéw doktadnosci prognoz
ex post, czyli bledow ex post. Istnieje wiele formul pozwalajacych okresli¢ btad
ex post. Do analizy btedu prognozy ex post dla pojedynczego momentu lub okresu
uzywa si¢ bezwzglednego bledu prognozy, definiowanego jako réznica miedzy
warto$cig prognozy a rzeczywistag wartosci prognozowanej zmiennej. Zgodnie
7 ta definicjg bezwzgledny btad prognozy mozna zapisaé jako:

q[:y;*);t (WZéI' 1)
gdzie:
¥, — rzeczywista warto$¢ zmiennej y w czasie ¢,

¥, — prognoza warto$ci zmiennej y w czasie ¢

Jesli bezwzgledny blad prognozy przyjmuje warto$ci ujemne, oznacza to, ze
nasza prognoza jest zawyzona, a jesli dodatnie — zanizona.

Przyktad 1

Jesli przyjac, ze uzyskana przy zastosowaniu metody Holta prognoza liczby pra-
cujgcych w roku 2008 wynosi 985 tysigcy (7,5 = 983 tys), a rzeczywista liczba
pracujgcych wyniosta 987 tysigcy (y,g05 = 987 tys,), to blad bezwzgledny pro-
gnozy wynosi g,,,s = 987 — 985 = 2 tys, co oznacza, ze prognoza dla 2008 roku
jest zanizona.

Mozna takze oszacowaé btad wzgledny prognozy, zgodnie ze wzorem:

yt_y/‘t

Y, =
Vi

-100 (wzor 2)
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ktory informuje o procentowym odchyleniu wartosci prognozy od rzeczywistej
warto$ci zmienne;j.

Przyktad 2

Korzystajac z danych z Przyktadu 1, wzgledny btad prognozy wyznaczamy naste-
pujaco: 987 — 985
Poos = =100 = 0,203°
2008 987 A’

Niemniej podstawowym miernikiem trafnosci prognoz ,,wyznaczanych wedtug
zasady predykcji nieobcigzonej w warunkach powtarzalnosci procesu prognozo-
wania traktuje si¢ sredni kwadratowy btad prognozy ex post””, ktory wyznacza
si¢ ze wzoru:

1 & .
§? = - > v, —=») (wzor 3)
t=n+l
Wartos¢ sredniego kwadratowego btedu prognozy ex post informuje o ile prze-
cietnie warto$¢ prognoz odchyla si¢ od rzeczywistych wartosci prognozowanej
zmiennej. Postuzy ona do oceny trafnosci opracowanych prognoz popytu na
prace na regionalnych rynkach pracy.

Dla utatwienia interpretacji wielkosci $redniego kwadratowego btedu prognozy

ex post mozna wyznaczy¢ wzgledny kwadratowy blad prognozy ex post’® wedtug
wzoru:

v, = ; 100% (wzbr 4)

gdzie § — $rednia arytmetyczna rzeczywistych warto$ci zmiennej prognozowa-
nej obliczona dla okresu empirycznej weryfikacji prognoz.

Przyktad 3

Jesli prognozowanie prowadzone jest dla n=5 okreséw, a rzeczywiste wartosci pro-
gnozowanej zmiennej (liczby pracujacych) oraz wartosci prognozowane ksztattuja
si¢ na poziomie przedstawionym w ponizszej tabeli
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Nowak E. (red.), Prognozowanie..., op. cit., s. 23.
Sobezyk M., Prognozowanie. Teoria, przyktady, zadania, Wydawnictwo Placet, Warszawa
2008, s. 104.



Rok y ¥ y-§ y-97° Ay

2004 969 981 -12 144
2005 974 970 4 16 -11
2006 980 973 b 49 3
2007 982 979 3 9 6
2008 985 981 4 16 2
y=978 Y =234 A=0

to $redni kwadratowy btad prognozy ex post wynosi: > = é234 =46,8

a wzgledny kwadratowy btad prognozy ex post:  J, = 69’5;‘ -100% =0,7%

Etap szosty jest kluczowy dla diagnozowania popytu na regionalnych rynkach
pracy. Uzyskana prognoza shuzy bowiem podjeciu odpowiednich dziatan, ktore
pozwola na zmniejszenie niedopasowania miedzy popytowa i podazowa strong
rynku pracy.

Ze wzgledu na to, ze w ramach systemu diagnozowania potrzeb regionalnego
rynku pracy rekomenduje si¢ opracowywanie prognozy cykliczne (raz do roku),
istnieje mozliwos¢ weryfikacji trafthosci wczesniejszych prognoz. Etap ten
pozwala na sprawdzenie, czy zastosowana procedura prognozowania nie jest
btedna i ewentualne wprowadzenie zmian w procedurze tak, aby opracowywane

prognozy byty blizsze rzeczywistosci.

6.2. Prognozowanie na podstawie szeregdw czasowych
— wygtadzanie wyktadnicze

Prognozowanie na podstawie szeregéw czasowych zalicza si¢ do klasy modeli
adaptacyjnych’’ (patrz Schemat 12). Modele adaptacyjne zyskujg coraz wigksza
popularno$¢ w stosunku do klasycznego wnioskowania ekonometrycznego dzigki
duzej elastycznosci i ich zdolno$ci dostosowawczej w przypadku nieregularnosci,
czy znieksztalcen w przebiegu zjawisk. Sa wygodnym narzedziem prognozowa-
nia krotkoterminowego w sytuacji, w ktorej wystarczy nam wiedza o ksztalto-
waniu si¢ przysztych warto$ci analizowanych zmiennych, a nie interesuje nas
mechanizm kryjacy sie za tymi zdarzeniami’s.
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Tamze, s. 98.
Zelia$ A. i inni, Prognozowanie..., op. cit., s. 140—141.
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Szereg czasowy’® jest uporzadkowanym zbiorem obserwacji statystycznych,
ktore charakteryzujg zmiany poziomu okre$lonego zjawiska w czasie®). Innymi
stowy, jest to uporzadkowany zbior wartosci badanej cechy lub zjawiska, zaob-
serwowanych w r6znych momentach badz przedziatach czasu. Stad dokonuje si¢
rozroéznienia na szeregi czasowe momentow i szeregi czasowe okresow.

W prognozowaniu popytu na pracg na regionalnych rynkach pracy bedziemy
postugiwali si¢ szeregami czasowymi okreséw — czyli informacjami o liczbie
pracujacych w okresach kwartalnych badz rocznych. Jako, ze prognozowany
bedzie popyt na pracg wedtug zawodow, bedziemy mieli do czynienia z wielowy-
miarowym szeregiem czasowym.

W kazdym szeregu czasowym — roéwniez takim prezentujacym liczbe pracuja-
cych — daje si¢ wyr6zni¢ przynajmniej jedna sktadowa systematyczng oraz skta-
dowg przypadkowa. Sktadowa systematyczna to wynik oddziatywania statego
zestawu czynnikéw na prognozowang zmienng, podczas gdy sktadowa przypad-
kowa jest efektem oddziatywania czynnikéw o charakterze losowym, stad nazy-
wana jest rowniez sktadnikiem losowym®!.

Sktadowa systematyczna moze przyjmowac posta¢ (Schemat 14):

= Stalego poziomu: wtedy warto$ci zmiennej oscylujg wokot pewnego statego
poziomu;

= Tendencji rozwojowej (trend): wtedy warto$ci zmiennej w diugim okre-
sie regularnie 1 systematycznie zmieniajg si¢ w jednym kierunku (rosng lub
maleja);

= Sktadowej okresowej, ktora moze mie¢ charakter:

= Wabhan sezonowych: wtedy wartosci zmiennej ulegaja zmianom, oscylu-
jac wokot trendu lub przecigtnego poziomu, w miare statych, regularnych
odstepach czasu, zamykajacych si¢ w okresie roku.

= Wahan cyklicznych: wtedy wartos$ci zmiennej ulegaja dtugookresowym,
rytmicznym zmianom wokot trendu lub przecigtnego poziomu, odzwier-
ciedlajac dlugookresowe zmiany koniunkturalne zachodzace w gospo-
darce.

79 W sktad podstawowych trzech rodzajow szeregdw, poza szeregami czasowymi, wchodza row-

niez szeregi przekrojowe oraz przekrojowo-czasowe (por. Nazarko J. (red.), Prognozowanie
w zarzgdzaniu przedsiebiorstwem. Czes¢ Il Prognozowanie na podstawie szeregow czasowych,
Wydawnictwo Politechniki Biatostockiej, Biatystok 2004, s. 19).

Frenkiel A., Kildiszew G., Analiza szeregow czasowych i prognozowanie, PWE, Warszawa
1976, s. 13.

Nazarko J. (red.), Prognozowanie..., op. cit., s. 47; CieSlak M. (red.), Prognozowanie...,
op. cit., s. 62.
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Schemat 14. Sktadowe szeregéw czasowych

a b
Y A Y4
> "t
c d
YA YA
g "
A € YA f

TN

v
v

a — wahania przypadkowe, b — $redni poziom, ¢ — trend liniowy, d — trend
nieliniowy, e — wahania sezonowe, f — wahania cykliczne.

Zrédlo: Na podstawie Nazarko J. (red.). Prognozowanie..., op. cit., s. 48.
Aby poprawnie przeprowadzi¢ procedure prognozowania w oparciu o modele sze-

regow czasowych nalezy dokona¢ tzw. dekompozycji szeregu czasowego, czyli
wyodrebni¢ w nim sktadowa systematyczng i przypadkowa. Ustalenie, z jaka
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sktadowa systematyczng mamy do czynienia w analizowanym szeregu czasowym
jest niezbedne do tego, aby wybra¢ odpowiednig metodg prognozowania, ktora da
najlepsze wyniki.

Prognozowanie na podstawie szeregow czasowych polega na okresleniu, przy
wykorzystaniu informacji na temat dotychczasowego ksztattowania si¢ ana-
lizowanej zmiennej, prawidtowosci jej rozwoju. W tym celu buduje si¢ model
formalny, ktéry za pomocg czasu prezentuje przeszte wartosci zmiennej progno-
zowanej, wskazuje na rodzaj sktadowych szeregu czasowego, pozwala wyznaczy¢
tzw. prognozy wygaste, a nastgpnie prognoze przysztych wartosci analizowanej
zmiennej. Co istotne, modele szeregdw czasowych pozwalaja na oszacowanie
przysztych wartosci badanej zmiennej, ale nie okres$laja mechanizmu ani nie
wyjasniaja przyczyn, dla ktorych wartosci te sa takie, a nie inne®?.

Podstawowym zatozeniem, jakie przyjmuje si¢ w prognozowaniu za pomocag
szeregdw czasowych (jak rowniez w innych metodach prognozowania) jest to,
ze W przysztosci nie wystapia zadne zmiany jakosciowe w czynnikach wpltywa-
jacych na przebieg badanego zjawiska. Pojawienie si¢ takich zmian powoduje
bowiem, ze nasz przyjety do prognozowania model formalny nie uwzglednia ich,
co za tym idzie, prognoza bedzie obarczona btgdem.

Wsréd metod prognozowania na podstawie szeregéw czasowych istotng grupe
stanowig metody wygltadzania. Sa one, obok ekstrapolacji zerowego rzedu, jed-
nym z najprostszych sposobéw prognozowania. Sg to metody predykcji, w kto-
rych zastosowanie znajdujg algorytmy rekurencyjne: $rednia biezaca, $rednia
ruchoma, czy $rednia wazona. Ogolnie, metody wygtadzania dzieli si¢ na dwie

83.
grupy™:
* metody usredniania oraz

* metody wygtadzania wyktadniczego.

Metody usredniania charakteryzuja si¢ tym, ze przeszte dane, na podstawie kto-
rych budowana jest prognoza, uwzgledniane sg z jednakowa waga. Natomiast
w przypadku metod wygladzania (wyrdwnywania) wyktadniczego do prognozo-
wania wykorzystuje si¢ metode $redniej wazonej wszystkich dotychczasowych
dostepnych obserwacji, przy czym wagi przypisane poszczegolnym obserwacjom
malejg wyktadniczo, od najbardziej aktualnych danych, do danych najstarszych,
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Nazarko J. (red.), Prognozowanie..., op. cit., s. 59——61. )
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2007, s. 53.



co powoduje, ze im starsza jest obserwacja, tym mniej wptywa na wartos¢ pro-
gnozy®*. Cechg charakterystyczng metod wygladzania wyktadniczego jest to, ze
trzeba przyjac a priori warto$¢ co najmniej jednego parametru. Od jego lub ich
warto$ci uzalezniona jest doktadnos¢ prognozy.

W zaleznosci od tego, jakie sktadowe systematyczne daje si¢ wyodrgbni¢ w sze-
regu czasowym, wystepuja trzy warianty wygladzania wyktadniczego, ktore
szczegotowo przestawione sg ponize;.

6.2.1. Metoda Browna — pojedynczego wygtadzania wyktadniczego

Jednokrotne, inaczej proste wyrownywanie wyktadnicze, nazywane jest metoda
Browna od nazwiska R. G. Browna, ktory w 1959 roku przedstawit ja w swojej
ksigzce Statistical Forecasting for Inventory Control. Ten najprostszy wariant
wygladzania wyktadniczego stosowany jest w przypadku stacjonarnych szeregéw
czasowych, w ktorych wystepuje jedna sktadowa systematyczna — staty poziom
oraz wahania przypadkowe. Prognoze wyznacza si¢ przy wykorzystaniu wzoru:

Vg =y, + (1 -a)y, (wzor 5)%3
gdzie:
V,1¥,,, — prognoza warto$ci zmiennej y odpowiednio dla okresu 71 +1;
¥, — zaobserwowana warto$¢ zmiennej y w okresie 7
o — stala wygtadzania, przy czym 0 <o <1
Jest to metoda, ktora polega na powtarzajacym si¢ korygowaniu ostatniej pro-
gnozy o najswiezsze informacje o odchyleniu rzeczywistej wartosci zmiennej
od wczesdniejszej prognozy®®. Warto$¢ prognozy na kolejny okres jest $rednig

wazong rzeczywistej wartosci zmiennej w okresie t oraz wartosci prognozy dla
okresu t, wyznaczonej dla t-1%7.

84 Guzik B. i inni, Prognozowanie..., op. cit., s. 243; Bielinska E., Prognozowanie..., op. cit.,

s. 53.

Szczegotowy przyklad zastosowania metody Holta zaprezentowany jest w II czesci pod-

recznika, w rozdziale 2.3. Przyklad wykorzystania metody Browna znajduje si¢ natomiast

w Zalaczniku 7.

86 Guzik B. i inni, Prognozowanie..., op. cit., s. 244.

87 Aczel A. D., Statystyka w zarzqdzaniu, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2000,
s. 643.
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Do wyznaczenia prognozy niezbedna jest znajomo$¢ wartosci parametru ¢ oraz
tzw. wartoSci poczatkowej dla §,. Im mniejsza (blizsza zeru) jest warto$¢ a, tym
bardziej wygltadzany jest cigg prognoz — wagi poszczegolnych obserwacji nie
roéznia si¢ wyraznie miedzy soba i wszystkie maja zblizony udziat w prognozie.
Natomiast jesli warto$¢ a bedzie bliska 1, wtedy wplyw ostatniej obserwacji na
prognoze jest o wiele wigkszy niz pozostatych obserwacji®®.

Kryterium optymalnosci dla « jest minimalizacja sumy kwadratow odchylen mig-
dzy obserwowanymi i prognozowanymi warto$ciami zmiennej®, co formalnie
mozna zapisaé jako:

T T
K@) =), =7V =2ly— @ +1-2)y )P ->min  (wzdr6)
t=2 t+2
Niemniej prosciej jest ustali¢ warto$¢ korzystajac ze wzoru:
2
n+1

o= (wzér 7)

gdzie: n — liczba obserwacji w przedziale wygtadzania

Za wartos¢ poczatkowg dla y, zazwyczaj przyjmuje si¢ wartos¢ zmiennej progno-
zowanej y,. Mozna rowniez ustali¢ jg poprzez wyznaczenie $redniej arytmetycz-
nej z kilku poczatkowych obserwacji.

Przykiad 4

Korzystajac z danych z Przyktadu 3 y,,c = 981 tys i y, e = 985 tys oraz zaklada-
jac, ze prognozowanie bazuje na n=5 obserwacjach wyznaczamy warto$¢ wspot-
czynnika o

2

o=——=0,5
5+1

Nastepnie wyznaczamy prognoz¢ wygasta na rok 2009:
P09 = 0,5 - 985 + (1 -0,5) 981 = 492,5 +490,5 = 983 tys

8 Bielinska E., Prognozowanie..., op. cit., s. 58—60; Cieslak M. (red.), Prognozowanie...,

op. cit., s. 73; Guzik B. i inni, Prognozowanie..., op. cit., s. 245.

89 Sobczyk M., Prognozowanie..., op. cit., s. 123.



Prognoze dla dtuzszego horyzontu 7 (r > n), wyznacza si¢ na podstawie wzoru:
)Z=ﬁn+(r—n)ﬁ (wzdér 8)
gdzie: A — $redni przyrost prognoz wygastych

Przyktad 5

Korzystajac z danych z Przyktadu 3: 3,,,. = 981 tys i wyznaczonej $redniej warto-
Sci przyrostu prognoz wygastych, prognoze liczby pracujacych na rok 2010 (hory-
zont prognozowania t = 2010), wyznaczamy nastgpujaco:

010 = Fo0s + (2010 —2008) A=981 +2 - 0 =981 tys

6.2.2. Metoda Holta — podwéjnego wygtadzania wyktadniczego

Metoda Holta stosowana jest w odniesieniu do szeregow czasowych, w ktorych
wystepuje tendencja rozwojowa (trend) o charakterze liniowym (por. punkt ¢ na
Schemacie 10). W przypadku takiego szeregu czasowego zastosowanie metody
Browna prowadzitoby do systematycznego zawyzania badz zanizania prognozy,
w zaleznosci od tego, czy trend ma, odpowiednio, tendencje spadkowa czy wzro-
stowa.

Zastosowanie metody Holta polega na wygtadzania dwoch sktadowych systema-
tycznych: trendu i poziomu przecig¢tnego, stad w metodzie tej niezbgdne jest okre-
$lenie wartosci 2 parametréw, a samo prognozowanie bazuje na uktadzie dwoch,
a wlasciwie trzech rownan.

Pierwsze réwnanie pozwala na wygtadzenie czesci szeregu czasowego o charak-
terze statego poziomu wedtug wzoru:

C=ayp+(A-a)(C_,+T,)) (wzbr 9)
Drugie, na wygladzenie przyrostu szeregu czasowego:

T,=pC,~C, )+1-pT_, (wzor 10)
gdzie:

C, — wygladzona czgs¢ stala zmiennej prognozowane;
T, — wygtadzony przyrost zmiennej prognozowanej

o.— stala wygladzajaca stalg czes$¢ szeregu
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3 — stala wygtadzajaca trend

o, S E€10,1],

A trzecie rownanie umozliwia wyznaczenie prognozy wygastej. Dla okresu #+1
przyjmuje ono postac:

P =C+T, (wzor 11)

Przyktad 6

Jesli przyjmiemy, ze, y,o04 = 985 tys, a = 0,6, = 0,9, a Cy)3 = 983,26 1 1,5
= 3,84, to aby wyznaczy¢ prognoze wygasta metoda Holta dla roku 2005 nalezy
w pierwszym kroku wyznaczy¢ C,,, zgodnie z wzorem 9:

Cho04 = 0,6 - 985 + (1 —0,6) - (983,26 + 3,84) = 985,84,
a nastepnie T, zgodnie z wzorem 10:

Th004 = 0,9 - (985,84 — 983,26) + (1 - 0,9) - 3,84 =2,71
Nastepnie, na podstawie wzoru 11 wyznaczymy warto$¢ prognozy:

Vo005 = 985,84 + 2,71 = 988,55

Przy zalozeniu, ze ostatni wyznaczony przyrost trendu T, bedzie niezmienny dla
kolejnych 7 okresow (7 > n), metoda Holta pozwala na prognozowanie dla tych
okres6w na podstawie wzoru:

)Z:Cn-i-(r—n)Tn (wzor 12)

Zastosowanie metody Holta, poza okresleniem wartosci parametru a wymaga
takze okreslenia wartosci parametru /3. Warto$ci tych parametrow dobiera si¢ eks-
perymentalnie, a za najlepsze uznaje si¢ t¢ kombinacje, ktora minimalizuje $redni
kwadratowy biad prognoz wygastych?.

Wartosci poczatkowe dla C, i T, mozna przyja¢ nastepujgco: C,=y,, T,=y,-y,.

6.2.3. Metoda Wintersa — potréjnego wygtadzania wyktadniczego

Metoda Wintersa jest rozszerzonym modelem Holta umozliwiajacym wygta-
dzanie i prognozowanie szeregdw czasowych zawierajacych, poza przecigtnym

% Sobczyk M., Prognozowanie..., op. cit., s. 128.



poziomem i tendencja rozwojowa, sktadowa systematyczng o charakterze wahan
okresowych.

W zalezno$ci od rodzaju sezonowosci, model Wintersa przyjmuje dwie postacie
— addytywna i multiplikatywna. Zestaw rownan dla modelu addytywnego przed-
stawia si¢ nastepujaco (wzory 13—15):

C=a(,~S,_)+(-a)C,_,+T,))
T,=pC-C)+U=-pT,,
S,=10,-C)+(1-nS,,
gdzie:
S, — ocena absolutnego poziomu wahan sezonowych na okres t;

r — liczba podokresow cyklu sezonowosci, =4 oznacza wahania kwartalne, przy
czym S, +8,+S,+54=0

vy — stata wygladzajaca wskaznik sezonowosci, przyjmuje wartosci z przedziatu
[0,1].
Prognoze wygasta wyznacza si¢ na podstawie wzoru:

V=C+T,_,+S5,., (wzor 16)
natomiast na okres 7 (>n), wykraczajacy poza liczbe obserwacji w przedziale
wygladzania:

j?r =C,+(@@-nT, +5_, (wzoér 17)

Z kolei dla modelu multiplikatywnego uklad rownan jest nastepujacy (wzory
18—20):

€=yt (1=D(Coy + T,

t—r

Tt =[)’(Ct— Ct—l) +( —,B)TH

y
5’2 (I=9S.—,

t

St:V

Prognoze wygasta wyznacza si¢ na podstawie wzoru:

Y=(C*tT) S, (wzor 21)
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natomiast na okres 7 (>n), wykraczajacy poza liczbe obserwacji w przedziale
wygladzania:
v, =[C,+@-mT,]- S,

7

(wzor 22)

Przeprowadzenie procedury wymaga okreslenia warto$ci trzech parametréw: a, S
1y, tak, by minimalizowa¢ $redni kwadratowy btad prognoz wygastych na okres .
Jest to dos¢ ktopotliwe, stad wskazuje sie¢, ze ,,W praktyce przyjmuje si¢ wartosci
w przedziatu (0,1—0,2)"". Ponadto, nalezy ustali¢ wartosci poczatkowe C,, T,
oraz S,—S,. Mozna je przyjac nastgpujgco: C,=y,, T\=y,-y,, S,=5,=5,=5,=1.

o1 Sobczyk M., Prognozowanie..., op. cit., s. 63.



CZESC I

Podrecznik uzytkownika metod, narzedzi
i procedur diagnozowania zapotrzebowania
na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym
i lokalnym rynku pracy






1. Diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci
na lokalnym (powiatowym) rynku pracy

W tej czesci podrecznika przedstawiono krok po kroku dzialania jakie nalezy
podja¢ w ramach rekomendowanej metodologii diagnozowania zapotrzebowania
na kwalifikacje 1 umiejetnosci na lokalnym rynku pracy. Zalecana metodologia
zawiera dwa schematy dziatan (patrz czes$¢ I podrecznika; 1.1.1.11.1.2.):

* jeden — pozwalajacy na identyfikacje kwalifikacji potrzebnych pracodaw-
com, ktorych nabycie przez bezrobotnych bedzie mozliwe w wyniku organi-
zowanych przez powiatowe urzedy pracy szkolen, stazy oraz przygotowania
zawodowego dorostych,

* drugi — dlarozpoznania oczekiwan bezrobotnych zarejestrowanych w powia-
towych urzedach pracy i uprawnionych do szkolen, odnoszacych si¢ do kie-
runkoéw ksztalcenia, uczestnictwa w stazach i przygotowaniu zawodowym
dorostych.

Wyréznione schematy tacza si¢ na etapie opracowania raportu syntetycznego,
ktorego zadaniem jest podsumowanie catego procesu diagnozowania potrzeb
powiatowego rynku pracy.

1.1. Diagnoza popytu zgtaszanego przez przedsigbiorstwa

Jednym z powodéw niedopasowan, wystepujacych na lokalnych rynkach pracy
jest niezgodnos¢ jakosciowego popytu na prace z kwalifikacjami oso6b poszuku-
jacych pracy. W celu rzetelnego rozpoznania oczekiwan pracodawcow, dotycza-
cych zakresu umiejetnosci (kwalifikacji) wymaganych na oferowanych przez nich
wolnych miejscach pracy, proponujemy wykorzystanie dwoch zrodet informacji.
Jednym z nich bylyby informacje wtdrne zawarte w systemie informatycznym
PULS, a drugim, informacje pierwotne pochodzace z badania ilo$ciowego opar-
tego na wywiadzie kwestionariuszowym.

1.1.1. PULS jako zrédto informac;ji
Stowa kluczowe

(IS Oferty pracy, Kwalifikacie | umiejetnosci, Zawod,
Czasokres zbierania informacji, Przetwarzanie danych,

System PULS, Aplikacja PULSAR, Klasyfikacja
zawodow i specjalno$ci, Staz, Przygotowanie zawodowe
dorostych, Dane zastane, Zrodta informacii
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Informacje zawarte w systemie PULS z punktu widzenia przeprowadzania badan
i analiz naleza do danych zastanych.

System PULS jest podzielony na aplikacje, ktére odpowiadaja funkcjonalnie
zakresom pracy poszczegdlnych dzialow w jednostkach urzedow pracy. Naleza
do nich: Formalna obstuga 0sob (FO), Posrednictwo pracy (PP), Prace okresowe
i staze (PR), Swiadczenia finansowe (SW) i inne. System ten zapewnia uzyt-
kownikowi mozliwo$¢ gromadzenia danych w ilo$ci i zakresie odpowiadajacym
potrzebom urzedoéw pracy w Polsce. Dane sg przechowywane w tabelach bazy
danych systemu PULS, a w dostepie do nich posredniczy tzw. interfejs uzytkow-
nika, czyli okna, pisma i raporty. Wymienione elementy interfejsu, nazywane
modutami, stuzg do czerpania lub wprowadzania informacji do bazy danych.

Funkcje oprogramowania aplikacyjnego PULS zapewniajg integralno$¢ bazy
danych, kontroluja, pod wzgledem prawnym i formalnym, procesy uruchamiane
przez uzytkownika przy wprowadzaniu, modyfikacji oraz usuwaniu danych.

System PULS pozwala generowa¢ raporty syntetyzujace informacje istniejace, jako zapis
zdarzen jednostkowych w przekrojach zaplanowanych indywidualnie. Dominuje raportowa-
nie miesieczne na formularzach statystycznych. Moga by¢ jednak przygotowywane raporty
niestandardowe (wielkos¢ podmiotu, rodzaj dziatalnosci i jej zasieg, lokalizacja firmy, rodzaj
oferowanej umowy o prace, wynagrodzenie, wymagania pracodawcéw), czyli takie, kto-
rych tworzenie jest niezbedne w opracowaniu diagnozy. Nalezy jednocze$nie zdawac sobie
sprawe, ze system ten zawiera jedynie cze$¢ ofert pracy, dostepnych na rynku.

Pozyskiwane do badan dane dotycza tych ofert, ktore pracodawcy zgtosili do
urzedu pracy od 1 stycznia do 30 wrzesnia biezacego roku kalendarzowego, jak
i tych, ktére posrednicy sami zdobyli w tym okresie i wprowadzili do systemu.
Analiza ich powinna wskaza¢ najbardziej poszukiwane przez pracodawcoOw
zawody i kwalifikacje. Ich identyfikacja w dalszej kolejnosci ma umozliwi¢ zde-
finiowanie preferowanych przez pracodawcéw zawoddw, w ktorych bezrobotni
powinni podejmowac ksztatcenie w ramach szkolen, stazy pracy, przygotowania
zawodowego dorostych.

Diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci powinno by¢ prowadzone
raz w roku. Zatem dane zastane powinny dotyczy¢ stanu na dzien 30 wrze$nia kazdego
roku kalendarzowego.

Z uwagi na mozliwo$¢ wystgpienia komplikacji, zwigzanych z identyfikacja
zawodu (w ofertach pracy do$¢ czgsto pracodawcy wskazuja na umiejetnosci
lub stanowiska pracy), nalezatoby przyporzadkowac je do okreslonych kategorii
zawodow wedlug kodow szesciocyfrowych, przy czym ostatecznie formutowana



oferta szkolen, stazy i przygotowania zawodowego dorostych powinna uwzgled-
nia¢ réwniez umieje¢tnosci/kwalifikacje, ktorych oczekuja od potencjalnych pra-
cownikow pracodawcy.

W celu uporzadkowania danych o zawodach polecamy korzystanie z przepiséw wydawa-
nych przez ministra wtasciwego ds. pracy. Klasyfikacja jest dostepna rowniez na stronie
PSZ www.psz.praca.gov.pl. Dodatkowo mozna wykorzystac aplikacje PULSAR.

W celu uporzadkowania danych o umiejetno$ciach nalezy korzysta¢ z klasyfikacji zawo-
déw i specjalnosci dla potrzeb rynku pracy i standardow kwalifikacji, ktére sq ogolnie
dostepne pod adresem: www.standardyiszkolenia.praca.gov.pl.

PULSAR

Aplikacja raportujaca ,,Pulsar” zostata przygotowana z mysla o uzytkownikach
systemu informatycznego PULS. Jest to nowoczesne narzedzie do raportowania
ianalizy danych zgromadzonych w tym systemie. Produkt ten ma zastosowanie we
wszystkich aplikacjach i powigzaniach w systemie informatycznym PULS. ,,Pul-
sar” daje wiele mozliwosci w okres§laniu wariantow raportow, zarowno w zakre-
sie ich zawartosci, jak tez formatu prezentacji danych.

Przetwarzanie danych pozyskanych z systemu PULS lub przy pomocy aplikacji
PULSAR powinno polega¢ na wpisaniu ich do arkusza kalkulacyjnego i usze-
regowaniu. Dane nalezy uporzadkowaé¢ wedtug liczby zgloszonego zapotrzebo-
wania na pracownikoéw w danym zawodzie. W pierwszej kolejnosci powinny
by¢ wyrdznione zawody o najwigkszej liczbie ofert pracy, a w dalszej te ktore sa
zglaszane sporadycznie lub jednostkowo. Podobng zasada nalezatoby kierowac
si¢ porzadkujac poszukiwane przez pracodawcow umiejetnosci. Dane zawarte
w arkuszu kalkulacyjnym muszg by¢ nastepnie przeniesione do tabel wyniko-
wych.

Opracowujac tabele wynikowe nalezy przestrzega¢ pewnych zasad utatwiajacych
ich konstrukcje. Beda one istotne dla kolejnych zadan, w tym opracowywanych
raportow czastkowych i syntetycznych. Wsrod tych zasad nalezy wymienié:

1. Tabele powinny by¢ samoobjasniajace, tj. zrozumiate bez odwolywania si¢
do tekstu.

2. Kazda tabela czy wykres powinny mie¢ wilasne kolejne oznaczenie
(np. tabela 1, wykres 1).

3. Tytul powinien w jasny sposdb odwolywac si¢ do tresci tabeli. Pod tytutem
nalezy umie$ci¢ informacje o rodzaju danych zawartych w tabeli (liczebno-
$ci, procenty).
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4. Nalezy wyraznie odr6zni¢ od siebie naglowki wierszy i kolumn i ewentual-
nie je ponumerowac, aby staty si¢ bardziej czytelne.

5. Wartosci liczbowe przedstawione w tabeli powinny zosta¢ wysrodkowane,
przecinki powinny wypada¢ w tym samym miejscu, a dane powinny by¢
wpisywane na tym samym poziomie co nagtowki wierszy.

6. Jedynymi dostepnymi skrotami, jakie mozna stosowaé¢ w tabeli sg ,,b.d.”
(brak danych) oraz N (liczebnosc).

7. Mozna stosowac gwiazdki (*) czy inne symbole, jako sposéb oznaczenia
przypisow lub zrodet danych.

Przypisy wyjasniajace powinny by¢ umieszczone zaraz pod tabelg, w petnej for-
mie. Zrodta danych, rowniez kompletne, nalezy umieszczaé zaraz pod przypi-
sami.

Przyktad

Tabela. Zawody najczesciej poszukiwane przez pracodawcow na lokalnym rynku
pracy od 1 stycznia do 30 wrzesnia

Liczba Dodatkowe informacje
Lp. Kod zawodu Nazwazawodu oferowanych o preferowanych
miejsc pracy umiejetnosciach/kwalifikacjach

umiejetnos$é obstugi urzadzen

1 411101 Sekretarka 24 .
biurowych
2 722304 Tokarz 19 w zakresie CNC
) wykonywanie zabezpieczen
3 722204 Slusarz 15 antykorozyjnych na wykonanych
wyrobach

redagowanie korespondencji biu-
rowej w jezyku polskim i obcym,
sporzadzanie umow, dokumenta-

4 419101 Eirlallrc(;)\:)vvmk 11 cji spraw kancelaryjno-

y -biurowych, pracowniczej oraz
finansowej zwiazanej z dziatal-
noscia jednostki gospodarczej
wykonywanie prac konserwa-

5 914101 g:;ll)fdarz 10 cyjno-porzadkowych wewnatrz
budynkow
kaniulacja naczyn krwiono$nych
. . (W tym tetniczych) i pobieranie
e 22 Ll gt < materiatu w celach diagnostycz-
nych
Stolarz wykonywanie elementéw meb-
7 742207 e 7 lowych z drewna i tworzyw

drzewnych



obstugiwanie maszyn szyjacych
] 743604 Sywaczka 4 z oprogramowaniem, obshugiwa-

nie maszyn szyjacych z oprzyrza-

dowaniem i bez oprzyrzadowania

. usuwanie usterek samochodu
Kierowca

osobowego lub zestawu samo-
? 832101 (S)zgg):v}igdg 3 chod-przyczepa powstatych pod-
& czas jazdy.

Zrédlo: Dane z systemu PULS.

Utworzona tabela jest podstawa do przeprowadzenia oceny skali i rodzajow
dotychczas najbardziej poszukiwanych przez pracodawcéw zawodow i umieje¢tno-
$ci, ktore powinni posiadac potencjalni pracownicy.

Zadania

Zadanie 1. Wybierz z systemu PULS wszystkie oferty pracy, ktore zostaty zare-
jestrowane na przestrzeni 3 kwartatdéw biezacego roku na lokalnym rynku pracy.
Poklasyfikuj je w tabeli wedlug elementarnych zawoddw i specjalnosci. Wpisz/
eksportuj dane do arkusza kalkulacyjnego. Uszereguj uzyskane dane wediug
liczebnos$ci poszukiwanych pracownikow, od najczesciej wystepujacych do naj-
rzadziej.

Zadanie 2. Na podstawie danych zebranych w zadaniu 1 opracuj tabelg wynikowsa
i dokonaj krotkiej interpretacji otrzymanych wynikow.

Zadanie 3. Wybierz z systemu PULS najbardziej poszukiwane przez pracodaw-
cOw umiejetnosei, ktore powinni posiada¢ potencjalni pracownicy. Wpisz/eks-
portuj dane do arkusza kalkulacyjnego. Uszereguj uzyskane dane wedtug liczby,
od najczgsciej wskazywanych przez pracodawcow do najrzadziej.

Zadanie 4. Na podstawie danych zebranych w zadaniu 3 opracuyj tabelg wynikowg

i dokonaj interpretacji otrzymanych wynikow.

1.1.2. Badanie przedsiebiorstw za pomoca
wywiadéw kwestionariuszowych

Stowa kluczowe

UNEALVELLEES Badania ilo$ciowe, Narzedzia badawcze, Dobér proby
badawczej, Zaméwienia publiczne, Lista poszukiwanych

informacji, Przetwarzanie danych z badan ilosciowych
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Z uwagi na to, ze informacje pozyskane z systemu PULS, a takze z aplikacji
PULSAR mogg by¢ niewystarczajace z powodow obiektywnych (niewielka czgsé¢
ofert pracy zgtaszana jest przez pracodawcoOw bezposrednio do powiatowych
urzedow pracy), niezbedne jest poszerzenie tworzonej bazy danych o preferen-
cjach zatrudnieniowych przedstawicieli strony popytowej za pomoca kwestio-
nariusza wywiadu, opisanego w rozdziale 3.2 w cze$ci I niniejszej publikacji
i zatagczonego w Zataczniku 1. W rozdziale 3.3 czeSci I wskazano réwniez na
sposoby/kryteria doboru proby badawczej podmiotow gospodarczych, ktore to
dzialanie powinno zosta¢ zlecone odpowiedniej instytucji — przyktadowo urze-
dowi statystycznemu.

Losowanie proby do badania wedlug nastepujacych warstw:
Wielkos¢ firmy:

= mikropodmioty (od 1 do 9 zatrudnionych)

= firmy mate (od 10 do 49 zatrudnionych)

= firmy $rednie (od 50 do 249 zatrudnionych)

= firmy duze (powyzej 250 zatrudnionych)

Rodzaj prowadzonej dzialalnosci (sekcje PKD 2007)
= A. Rolnictwo, lesnictwo, lowiectwo i rybactwo

= B. Gornictwo 1 wydobywanie

= C. Przetworstwo przemystowe

= D. Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, par¢ wodna,
goraca wode i powietrze do uktadow klimatyzacyjnych

= E. Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalno$¢
zwigzana z rekultywacja

= F. Budownictwo

= G. Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdow samochodowych,
wlaczajac motocykle

= H. Transport i gospodarka magazynowa

= [. Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ushugami gastronomicznymi
= J. Informacja i komunikacja

= K. Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa

= L. Dziatalno$¢ zwiazana z obstuga rynku nieruchomosci

= M. Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna

= N. Dzialalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca



= O. Administracja publiczna i obrona narodowa; obowiazkowe zabezpie-
czenia spoteczne

= P. Edukacja

= Q. Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

= R. Dziatalnos¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja

= S. Pozostata dziatalno$¢ ustugowa

= T. Gospodarstwa domowe zatrudniajagce pracownikow; gospodarstwa
domowe produkujace wyroby i Swiadczace ustugi na wlasne potrzeby

= U. Organizacje i zespoty eksterytorialne

Charakter gminy:
= wiejskie
= miejsko-wiejskie

= miejskie

Badania powinny by¢ przeprowadzone na reprezentatywnej grupie przed-
siecbiorstw zlokalizowanych i dzialajacych na lokalnym rynku pracy.

K/
0’0

Z badania wylaczamy firmy jednoosobowe o liczbie zatrudnionych réw-
nych 0, gdzie jedynym pracujacym jest wlasciciel.

W celu rzetelnego zdiagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejet-
nosci pracownikow rekomenduje si¢ przeprowadzenie badan ilo$ciowych, ktore
stanowi¢ beda uzupeienie danych pierwotnych pochodzacych z rejestrow urze-
dow pracy (systemu PULS). Mozliwe jest zastosowanie jednej z dwoch procedur,
przedstawionych ponize;.

Procedura 1 — dane pierwotne mogg by¢ pozyskane samodzielnie przez pracow-
nikow powiatowych urzedéw pracy. W tym celu nalezy wykorzysta¢ jako narze-
dzie badawcze kwestionariusz wywiadu, ktory bedzie skierowany do dobranej
(reprezentatywnej) proby pracodawcow. Zasady postepowania dla osob przepro-
wadzajacych badanie sg szeroko opisane w rozdziale 3.1 1 3.2 w I cze$ci naszego
podrecznika.

ZAPOZNAJ SIE Z NIMI JESZCZE RAZ!!!

W celu pozyskania danych pierwotnych wykorzystaj wzor kwestionariusza
zawartego w Zalgczniku 1.
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Po przeprowadzeniu wywiadéw samodzielnie przez pracownikéw powiatowych
urzedoéw pracy (Procedura 1), konieczne jest przeniesienie ich wynikoéw do baz
danych, ktore najczesciej wykorzystuja program SPSS. W powiatowych urzedach
pracy tego rodzaju specjalistyczne narzedzie do obrobki technicznej badan ilos-
ciowych najczgsciej nie jest osiggalne. Dlatego tez mozna je zastapic przez arkusz
kalkulacyjny.

Przykiad

Wzér tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Pyt. 1 Pyt. 2 Pyt. 3 Pyt. 4 Pyt. 5

/

2\| "N /
3 ~ /
4

/

\ N\ I

Numer ankiety Treé¢ pytania Uzyskane odpowiedzi

Po przeniesieniu uzyskanych w trakcie wywiadow wynikow do arkusza kalkula-
cyjnego (baza danych), wskazane byloby przetworzenie ich na tabele wynikowe,
ktore w nastepnej kolejnosci wykorzystane zostang do opracowania raportu czgst-
kowego.

Przyktad

Tabela. Liczba poszukiwanych pracownikéw

Lp. Kod zawodu Nazwa zawodu Liczba os6b
1 419101 pracownik biurowy 26
2 412104 fakturzystka 3
3 713101 dekarz 2
4 322402 technik fizjoterapeuta 2
5 411101 sekretarka 1
6 214501 inzynier mechanik 1

Przyklady tabel wynikowych znajduja si¢ w Zalaczniku 4.



Procedura 2 — pozyskanie danych pierwotnych moze rowniez zosta¢ zlecone
wyspecjalizowanym jednostkom badawczym, ktére rowniez beda wykorzystywac
kwestionariusz wywiadu skierowany do pracodawcow (wedlug wzoru zawartego
w Zalaczniku 1). W tym przypadku istnieje potrzeba zawarcia odpowiedniej
umowy PUP z instytucja badawcza, w ktorej powinny by¢ doprecyzowane proce-
dury i formy przeprowadzanych badan.

Zlecanie badan pierwotnych moze stanowi¢ utatwienie dla pracownikow PUP
(Procedura 2), zajmujacych si¢ diagnozowaniem zapotrzebowania na kwalifi-
kacje i umieje¢tnosci na lokalnym rynku pracy. Pominigte moga zosta¢ wowczas
etapy dziatan, zwigzane z przeprowadzaniem wywiadéw oraz ich kodowaniem,
a takze tworzeniem bazy danych. Pozostate natomiast elementy procedury takie,
jak sformutowanie zagadnien badawczych, okreslenie zasad doboru proby badaw-
czej oraz opracowanie tabel wynikowych — pozostaja nadal, jako istotne ele-
menty postgpowania badawczego. Pojawia si¢ w tym przypadku nowy element
w procedurze postgpowania, polegajacy na szczegoétowym opisaniu przedmiotu
umowy-zlecenia.

Elementy pominigte: Elementy nowe:

* losowanie proby e sformutowanie umowy

e przeprowadzenie wywiadow zlecajgcej badania

*  kodowanie danych * okreslenie zasad doboru
proby badawczej

* wprowadzanie danych ; )
do arkusza kalkulacyjnego * opracowanie tabel wynikowych

* tworzenie bazy danych

e tworzenie rozkladow
brzegowych

Zleceniobiorca powinien dostarczy¢ do powiatowych urzedow pracy opracowane
w wersji elektronicznej dane (baza danych), wypisy z pytan otwartych i pototwar-
tych, rozktady brzegowe.

Bardzo wazne jest, w zwiazku z powyzszym, zwrocenie uwagi na odpowiednie
sformutowanie umowy, aby nie zdarzyto si¢ pominiecie jakiegokolwiek istotnego
punktu, wazacego na jakosci diagnozowania potrzeb zatrudnieniowych praco-
dawcow.

Na co nalezy zwréci¢ uwage w trakcie zawierania umowy i jej formutowaniu?

1. Rodzaj jednostki badawczej, ktorej chcemy zleci¢ badanie, jej doswiadcze-
nie w zakresie badan rynku pracy.
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2. Mozliwos¢ zrealizowania badan (sie¢ ankieterska, terminowos¢, solidnos¢).

3. Mozliwos¢ uzyskania, adekwatnej do parametréw posiadanego przez urzad
sprzetu komputerowego, bazy danych (rozktady brzegowe).

Tego rodzaju rozpoznanie oraz doprecyzowanie wymagan powinno zosta¢ zawarte
w umowie mi¢dzy kazdym powiatowym urzgdem pracy, wybierajacym ten spo-
sob pozyskiwania danych pierwotnych (Procedura 2), a instytucja przyjmujaca
zlecenie. Przepisami ogdlnymi sg natomiast obowigzujagce normy prawne.

Ustawa Prawo zamowien publicznych z dnia 29 stycznia 2004 r. z pdzniej-
szymi zmianami (Dz. U. z 2007 r. Nr 223, poz. 1655).

W realizowanych badaniach wedlug procedury 2 konieczne jest w koncowym
etapie sporzadzenie tabel wynikowych, przydatnych do opracowania raportu
czastkowego.

Przyklady tabel wynikowych znajduja si¢ réwniez w Zalaczniku 4.
Dla wzbogacenia wartosci poznawczej raportu czastkowego, dotyczacego zdiag-

nozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejgtnosci, mozna réwniez
zaproponowac analizy porownawcze.

Co nalezy zrobi¢ w przypadku analizy poréwnawczej dotyczacej szkolen?

Krok 1 — sporzadz tabele wynikowa na podstawie danych z systemu PULS
i danych pozyskanych z badan pierwotnych. Dane z kazdego zrodta uszereguj
w tabeli wedtug zawodéw od najczgsciej wystepujacych — do wystepujacych
najrzadzie;j.

Przykiad

Wzér tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Dane systemu PULS Dane z wywiadow kwestionariuszowych
(dane z aplikacji posrednictwo pracy) o poszukiwanych zawodach
Nazwa Nazwa
Kod Nazwa umiejet- Liczba Kod Nazwa umiejet- Liczba
zawodu zawodu nosci 0s6b zawodu zawodu nosci 0s6b



Krok 2 — sporzadz tabele wynikowe, pordwnaj otrzymane wyniki; wskaz na naj-
bardziej istotne réznice i podobienstwa.

Uzyskane w zestawieniach tabelarycznych wyniki powinny stanowi¢ podstawe
do dokonania ostatecznej oceny potrzeb szkoleniowych pracodawcow. Interpre-
tacja otrzymanych wynikéw powinna znalez¢ odzwierciedlenie w raporcie czast-
kowym, dotyczacym pracodawcow.

Ostatecznym wynikiem przeprowadzonej analizy powinno by¢ sformutowa-
nie, zgodnej z oczekiwaniami pracodawcow, oferty proponowanych przez
powiatowy urzad pracy szkolen wedlug zawodow.

Co nalezy zrobi¢ w przypadku analizy poréwnawczej, dotyczacej stazy?

Krok 1 — sporzadz tabele wynikowa na podstawie danych z 3 kwartatow biezg-
cego roku kalendarzowego z systemu PULS i danych pozyskanych z badan pier-
wotnych. Informacje z kazdego zrodta uszereguj w tabeli wedlug zawodow od
najczesciej wystepujacych — do wystepujacych najrzadziej.

Przyktad

Wzér tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Dane systemu PULS Dane z wywiadow kwestionariuszowych,
(aplikacja stazy) dotyczace planowanych miejsc stazowych
Kod Nazwa Nazwa Liczba Kod Nazwa Nazwa Liczba
zawodu zawodu umie- 0s6b zawodu zawodu umie- 0s6b
jetnoSci jetnosci
(zadan (zadan
zawodo- zawodo-
wych) wych)

Krok 2 — sporzadz tabele wynikowe, por6wnaj otrzymane wyniki; wskaz na naj-
bardziej istotne roznice i podobienstwa.

Uzyskane w zestawieniach tabelarycznych wyniki powinny stanowi¢ podstawe
do dokonania ostatecznej oceny oferowanych przez pracodawcow stazy. Interpre-
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tacja otrzymanych wynikow powinna znalez¢ odzwierciedlenie w raporcie czast-
kowym, dotyczacym pracodawcow.

Ostatecznym wynikiem przeprowadzonej analizy powinno by¢ sformutowanie
preferowanej przez pracodawcow oferty stazy wedhug zawodow.

Co nalezy zrobi¢ w przypadku analizy porownawczej, dotyczacej przygotowania
zawodowego dorostych%2?

Krok 1 — sporzadz tabele wynikowa na podstawie danych z 3 kwartatéw bie-
zacego roku kalendarzowego z systemu PULS i danych pozyskanych z badan
pierwotnych. Dane z kazdego zrodta uszereguj w tabeli wedtug zawodow od naj-
czesciej wystepujacych — do wystepujacych najrzadzie;j.

Przyktad

Wzér tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Dane systemu PULS Dane z wywiadow kwestionariuszowych
(dotyczace przygotowania zawodowego (preferowane kierunki
dorostych — praktyczna nauka zawodu) przygotowania zawodowego dorostych)
Kod Nazwa Nazwa Liczba Kod Nazwa Nazwa Liczba
zawodu zawodu umiejetnoSci  osob zawodu zawodu umiejetnosci 0s6b
(kierunku (kierunku
przygotowania) przygotowania)

Przykitad

Wzor tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Dane systemu PULS Dane z wywiadéw kwestionariuszowych
(dotyczace przygotowania zawodowego (preferowane kierunki
dorostych — przyuczenie do pracy) przygotowania zawodowego dorostych)
Nazwa umiejetnoSci Liczba os6b Nazwa umiejetnoSci Liczba os6b
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W tabelach uwzgledniajacych przygotowanie zawodowe dorostych nalezy uwzgledni¢ dwie
formy: (1) forme¢ dtuzsza — praktyczna nauka zawodu; (2) forme krotsza — przyuczenie do
pracy dorostych.



Krok 2 — sporzadz tabele wynikowe, poréwnaj otrzymane wyniki; wskaz na naj-
bardziej istotne roéznice i podobienstwa.

Uzyskane w zestawieniach tabelarycznych wyniki powinny stanowi¢ podstawe
do dokonania ostatecznej oceny kierunkow przygotowania zawodowego doro-
stych, preferowanego przez pracodawcoéw. Interpretacja otrzymanych wynikow
powinna znalez¢ odzwierciedlenie w raporcie czastkowym, dotyczacym praco-
dawcow.

Ostatecznym wynikiem przeprowadzonej analizy powinno by¢ sformuto-
wanie preferowanej przez pracodawcow oferty kierunkéw przygotowania
zawodowego dorostych, zarowno w ukladzie zawodow, jak i potrzebnych
umiejetnosci.

Zadania

Zadanie 1. Okresl zasady doboru proby do badania pracodawcow z uwzglednie-
niem specyfiki obszaru, na ktorym zlokalizowany jest powiatowy urzad pracy.

Zadanie 2. Sformutyj zlecenie na wykonanie badan wérdd pracodawcow.

Zadanie 3. Wykonaj zestawienie tabelaryczne, pozwalajace na identyfikacje
sktonnos$ci pracodawcow do organizacji stazy.

Zadanie 4. Dokonaj analizy porownawczej opracowanej tabeli w oparciu o wska-
zowki zawarte w regulach postgpowania opisanych powyzej (w tej czesci pod-
recznika).

1.1.3. Raport czastkowy

Stowa kluczowe

UNEALGVELLEE S Struktura raportu czastkowego, Analiza retro-
i prospektywna, Synteza wynikéw badan, Potrzeby

edukacyjne pracodawcéw, Oferta edukacyjna, Metody
statystyczne, Charakter rynku pracy

Przygotowanie raportu czastkowego stanowi podsumowanie prac, zwigzanych
z okre$leniem zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejetnosci zglaszanym przez
pracodawcow. Raport ten powinien by¢ z jednej strony krotki, a z drugiej naleza-
loby zawrze¢ w nim zarowno analiz¢ danych zastanych, jak i pierwotnych.
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Raport czastkowy z diagnozy wielkosci i struktury zapotrzebowania zgtaszanego
przez pracodawcoéw na szkolenia, staze i przygotowanie zawodowe dorostych
musi sktada¢ si¢ z kilku punktow, ktérych opracowanie ma istotne znaczenie dla
konstrukcji ostatecznej wersji raportu syntetycznego.

4 Struktura raportu czastkowego (pracodawcy) )
1. Wprowadzenie
2. Pracodawcy na lokalnym rynku pracy
2.1. Charakterystyka badanej populacji
2.2. Poszukiwane przez pracodawcow kwalifikacje 1 umiejetnosci
2.3. Oczekiwane przez pracodawcow kierunki szkolen wedlug zawodow
2.4. Oferowane przez pracodawcow staze pracy wedtug zawodow

2.5. Oferowane przez pracodawcow kierunki przygotowania zawodo-
wego dorostych

\ 3. Whnioski i rekomendacje )

W tresci raportu powinny zosta¢ ujgte zaré6wno dane zastane, pochodzace
z systemu PULS, badz aplikacji PULSAR, jak i dane wynikajgce z badan pier-
wotnych. W zwigzku z tym analiza bedzie miata charakter zarowno retro-, jak
prospektywny. Umozliwi to ocen¢ kierunkdéw zmian w popycie na prace, wyste-
pujacych na lokalnym rynku pracy.

We ,,Wprowadzeniu” nalezy uja¢ nastepujace kwestie:
* Cel raportu

e Zastosowane do analizy metody badawcze (rodzaj zastosowanego narzedzia
badawczego, dobdr proby badawczej, czas przeprowadzania wywiadow,
forme¢ przeprowadzania wywiadoéw, charakterystyke narzedzia badawczego,
rodzaj danych zastanych)

*  Prezentacje¢ struktury raportu (krétka charakterystyka zawartosci poszczego6l-
nych czesci raportu)

W punkcie 2, zatytulowanym ,,Pracodawcy na lokalnym rynku pracy” powinny
znalez¢ sie?3:

* Charakterystyka badanej populacji z punktu widzenia: wielkosci podmiotu
gospodarczego ze wzgledu na liczbg zatrudnionych pracownikow, rodzaj
1 zasigg prowadzonej dziatalno$ci oraz lokalizacje dziatalnosci

9 Ex post — oznacza oczekiwane przez pracodawcéw potrzeby zatrudnieniowe.

Ex ante — oznacza dotychczasowe potrzeby zatrudnieniowe pracodawcow.



» Charakterystyka ex post i ex ante potrzeb zatrudnieniowych pracodawcow ze
wzgledu na poszukiwane kwalifikacje i umiejetnosci

* Charakterystyka ex post i ex ante preferowanych przez pracodawcow kie-
runkéw szkolen bezrobotnych (dla zawodow), uwzgledniajaca obszary tema-
tyczne szkolen

* Charakterystyka przewidywanych przez pracodawcow redukcji zatrudnienia
wedlug zawodow i przyczyn

» Charakterystyka ex post i ex ante zapotrzebowania na staze, wedlug zawodow

»  Charakterystyka ex post i ex ante sktonnosci pracodawcow do realizacji przy-
gotowania zawodowego dorostych wedtug zawodow i umiejetnosci

Ta cze$¢ raportu powinna by¢ opracowana na bazie wczesniej przygotowanych
tabel wynikowych. Analiz¢ nalezy przeprowadzi¢ za pomocg powszechnie stoso-
wanych miar tj. wskaznikdw dynamiki i wskaznikow struktury.

Najczesciej stosowane miary dynamiki Najczesciej stosowane miary struktury
Przyrosty absolutne LB

to wyrazony w procentach stosunek liczby
jednostek nalezacych do wyrdznionej klasy
(m;) do liczebnosci calej zbiorowosci (n)

liczone, jako rdznica miedzy wielkosciami
zaobserwowanymi w koncu i na poczatku
okresu badawczego

— n.
Ay 0=Y1—Y W= n—’ 100%

Nz
Przyrosty wigledne
liczone, jako iloraz réznicy migdzy
wielkoscig zaobserwowang w koncu
i na poczatku okresu badawczego, przez
wielkos$¢ poczatkowa
dyo = =X 100%

0

N2

Indeksy indywidualne

liczone za pomoca ilorazu wielkosci
w konicu i na poczatku okresu badawczego;
w przypadku koniecznos$ci uzyskania
warto$ci w procentach nalezy uzyskany
wynik pomnozy¢ przez 100
;=0
q 9
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Przyktad

Przyrosty bezwzgledne: Wskaznik struktury:
Liczba Liczba Liczba Liczba
poszukiwa- | poszukiwa- poszukiwa- | poszukiwa-
Zawod | nych pra- nych pra- Zawod | nych pra- nych pra-
cownikoéw cownikow cownikoéw cownikoéw
w okresie #, | w okresie #, w okresie #, | w okresie ¢,
Tokarz 19 12 Tokarz 19 12
Kucharz 25 30 (n))
Ogodlem 44 42 Eu)charz 25 30
Liczba tokarzy zmalata w ¢, o 7 o0séb 02 o
w poréwnaniu do #,. (n%o em 44 42
Liczba kucharzy wzrosta w ¢, o 5 os6b
w poréwnaniu do ¢, n,/n x100

Tokarze w okresie ¢, stanowili 28,6%
zapotrzebowania zglaszanego przez pra-
codawcow.

Przyrosty wzgledne:
t,/t,x100

Liczba Slusarzy wzrosta w ¢, o 10%
w poréwnaniu do ¢,

We ,,Wnioskach i rekomendacjach” nalezy zaprezentowac:

* Krotkie podsumowanie przeprowadzonych badan i analiz (charakter rynku
pracy w tym rodzaj jego nierownowagi — rynek pracodawcy, rynek pracow-
nika

* Podstawowe wnioski wynikajgce z analizy retro- i prospektywnej odnoszace;j
si¢ do aktywnos$ci szkoleniowej, mozliwosci uczestnictwa w stazach i przy-
gotowaniu zawodowym dorostych

*  Okreslenie kierunkow szkolen, ktore powinny by¢ realizowane na lokalnym
rynku pracy z punktu widzenia preferencji zatrudnieniowych pracodawcow

W raporcie czastkowym nalezy wykorzystaé ilustracje w postaci tabel
i wykresow.

Zadania

Zadanie 1. Dokonaj proby okre§lenia celu raportu czastkowego z badan prze-
prowadzonych wsrod pracodawcow, uwzgledniajac dostepne dane zastane oraz
zakres badan pierwotnych.



Przyktad

1. Celem raportu jest identyfikacja zapotrzebowania pracodawcow, zlokalizowa-
nych w obszarze dziatania urzedu, na zawody i umiejetnosci poszukiwanych
pracownikow.

lub
2. Celem raportu jest wskazanie szkolen, stazy oraz przygotowania zawodowego

dorostych w przekroju zawodowo-kwalifikacyjnym z punktu widzenia potrzeb
pracodawcow.

Zadanie 2. Na podstawie ponizszych tabel przygotuj oferte szkoleniowa. Wskaz
w niej zawody, dla ktorych planujesz zorganizowaé szkolenia i uzasadnij ich
wybor.

Tabela 1. Liczba poszukiwanych pracownikéw wedtug zawodow w okresie najblizszych

12 miesiecy
Lp. Kod zawodu Nazwa zawodu Liczba osob
1 419101 pracownik biurowy 24
2 512201 kucharz 6
3 832302 kierowca samochodu ci¢zarowego 2
4 932104 pracownik produkcji 2
5 512302 kelner 2
6 713101 dekarz 2
7 522107 sprzedawca 1
8 321401 dietetyk 1
9 511204 kontroler (biletow) 1
10 826401 operator maszyn (stabilizacja rajstop) 11ub2

Tabela 2. Potrzeby szkoleniowe pracodawcdw wedtug zawoddw w okresie najblizszych

12 miesiecy
Lp. Kod zawodu Nazwa zawodu Liczba oséb

1 419101 pracownik biurowy ok. 130
2 932104 pracownik produkcji ok. 32
3 832302 kierowca samochodu cigzarowego 3

4 341501 przedstawiciel handlowy 3

5 512302 kelner 2

6 713101 dekarz 2

7 522107 sprzedawca 11lub 2
8 826401 operator maszyn (stabilizacja rajstop) 1lub 2
9 511204 kontroler (biletow) 1
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Zadanie 3. Na podstawie danych zawartych w tabeli 1 oblicz wskazniki struk-
tury.

Przyktad

1.  Policz ogdlng liczbe pracownikéw, na ktorych zapotrzebowanie zglaszac
beda pracodawcy w okresie najblizszych dwunastu miesiecy (pomin wartosci
opisane stownie).

2. W celu policzenia wskaznikow struktury, przyjmij, ze:

—n,, n,.. itd. — to liczby okreSlajgce zapotrzebowanie na poszczegélne
zawody wskazane w tabeli,

—n — to ogolna liczba potrzebnych w firmach pracownikow (patrz pkt.1).

Zadanie 4. Na podstawie danych za ostatni rok kalendarzowy z Rocznika staty-
stycznego wojewodztw i z Bezrobocia rejestrowanego, ocen charakter lokalnego
rynku pracy oraz wskaz jego cechy.

1.2. Diagnoza osob uprawnionych do szkolen, stazy i przygotowania
zawodowego dorostych

Dotychczasowe badania wykazaly, ze istotnym czynnikiem, powodujacym
ograniczong skuteczno$¢ instrumentow aktywnej polityki rynku pracy, a przede
wszystkim szkolen, stazy oraz przygotowania zawodowego dorostych, jest brak
uwzglednienia w formutowanej przez powiatowe urzgdy pracy ofercie szkole-
niowej, oczekiwan osob poszukujacych pracy. Dlatego tez w nowej metodolo-
gii diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na lokalnym
rynku pracy, uwzgledniono réwniez przeprowadzenie szczegotowych badan
strony podazowej rynku pracy, a przede wszystkim bezrobotnych, ktdrzy sg
uprawnieni do szkolen, a takze tych, ktorzy majg mozliwos¢ korzystania ze stazy
1 przygotowania zawodowego dorostych.

W celu jak najbardziej rzetelnego rozpoznania ich oczekiwan, odnoszacych sie
do procesu ksztalcenia w proponowanej procedurze uwzgledniono dwa sposoby
pozyskiwania informacji w tej dziedzinie: z systemu PULS oraz z wywiadéw kwe-
stionariuszowych, przeprowadzonych wsrdd reprezentatywnej grupy zarejestro-
wanych w powiatowym urzedzie pracy bezrobotnych uprawnionych do szkolen.



Pamietaj!

Nie wszystkie osoby bezrobotne maja takie same uprawnienia do korzystania
ze szkolen, stazy i przygotowania zawodowego dorostych, ktore sg inicjowane
przez urzedy pracy. Zwr6¢ uwage na odpowiednie zapisy w ustawie z dnia
20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

1.2.1. PULS jako zrédto informacji
Stowa kluczowe

UNEALGVELLEE S Szkolenia, Okres zbierania informacii, Przetwarzanie
danych, System PULS, Aplikacja PULSAR, Klasyfikacja

zawodow i specjalnosci, Staz, Przygotowanie zawodowe
dorostych, Dane zastane, Osoby uprawnione do szkolen

Dane wystepujace w systemie PULS z punktu widzenia przeprowadzania badan
i analiz naleza do danych zastanych.

System PULS pozwala generowaé raporty syntetyzujace informacje istniejace,
jako zapis zdarzen jednostkowych w przekrojach zaplanowanych indywidual-
nie. W odniesieniu do bezrobotnych system ten pozwala na szczegdétowe badanie
tych, ktorzy sa zarejestrowani, w roznych przekrojach (pte¢, wiek, wyksztalcenie,
miejsce zamieszkania, czas pozostawania bez pracy, itp.).

Pozyskanie danych powinno dotyczy¢ 3 kwartatow biezacego roku kalendarzo-
wego. Obejmowaé powinno dane o potrzebach edukacyjnych osob, uprawnio-
nych do szkolen organizowanych przez urzedy pracy, a takze tych, ktorzy moga
korzysta¢ ze stazy i przygotowania zawodowego dorostych. Potrzeby edukacyjne
w tym przypadku interpretowane sg bardzo szeroko. Zaliczono do nich rowniez
staze i przygotowanie zawodowe dorostych, jako formy wspierajace proces edu-
kacji zawodowej.

Pamigtaj! Interesuje Ciebie ewidencja bezrobotnych wedlug zawodoéw oznaczo-
nych kodami szesciocyfrowymi. Rozrézniaj zawody od umiej¢tnosci (patrz uwagi
w rozdziale 2 w I cze$ci podrecznika).

W celu uporzadkowania danych o zawodach polecamy korzystanie z prze-
pisow wydawanych przez ministra wlasciwego ds. pracy. Klasyfikacja jest
dostepna rowniez na stronie PSZ www.psz.praca.gov.pl. Dodatkowo mozna

wykorzystaé aplikacje PULSAR.
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Przetwarzanie danych pozyskanych z systemu PULS lub przy pomocy aplikacji
PULSAR powinno polega¢ na wpisaniu ich do arkusza kalkulacyjnego i usze-
regowaniu ich od najczesciej do najrzadziej wystgpujacych na lokalnym rynku
pracy zawodow (wyuczonych/wykonywanych), ktore zostaly zarejestrowane
w systemie PULS na podstawie deklaracji ztozonych przez bezrobotnych. Dane
zawarte w arkuszu kalkulacyjnym musza by¢ nastgpnie przeniesione do tabel
wynikowych. Podobng procedure¢ nalezy zastosowa¢ w przypadku analizy stazy

oraz przygotowania zawodowego dorostych.

Przyktad

Tabela 1. Zawody, w ktérych bezrobotni poszukujg pracy na lokalnym rynku pracy

Lp. Kod
zawodu

1 411101
722304
722204

4 419101
5 914101
6 224102
7 742207
8 743604
9 832101

Nazwa
zawodu

sekretarka

tokarz

Slusarz

pracownik
biurowy

gospodarz
domu

pielegniarka

stolarz
meblowy

szwaczka

kierowca
samochodu
osobowego

Liczba
deklaracji
24

19
15

11

10

Dodatkowe informacje
o umiejetnosciach/kwalifikacjach

umiejetnos$¢ obstugi urzadzen biuro-
wych
w zakresie CNC

wykonywanie zabezpieczen antykoro-
zyjnych na wykonanych wyrobach

redagowanie korespondencji biurowe;j
w jezyku polskim i obcym, sporzadza-
nie uméw, dokumentacji spraw kance-
laryjno-biurowych, pracowniczej oraz
finansowej zwiazanej z dziatalnoscia
jednostki gospodarczej

wykonywanie prac konserwacyjno-
porzadkowych wewnatrz budynkow

kaniulacja naczyn krwiono$nych
(w tym tetniczych) i pobieranie mate-
riatu w celach diagnostycznych

wykonywanie elementéw meblowych
z drewna i tworzyw drzewnych

obstugiwanie maszyn szyjacych

z oprogramowaniem, obshugiwanie
maszyn szyjacych z oprzyrzadowa-
niem i bez oprzyrzadowania
usuwanie usterek samochodu osobo-

wego lub zestawu samochod-przyczepa
powstatych podczas jazdy

Utworzona tabela informuje o poszukiwanych miejscach pracy, uporzagdkowa-
nych wedhug zawodow oraz umiejetnosciach posiadanych przez bezrobotnych.
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Zadania

Zadanie 1. Wybierz z systemu PULS wszystkie osoby, ktoére w ciagu ostatnich
trzech kwartalow biezacego roku kalendarzowego zarejestrowaly si¢ w urzedzie
pracy jako bezrobotne i sa uprawnione do szkolen organizowanych przez PUP.
Uporzadkuj je wedtug kryterium elementarnych zawodow i specjalnosci. Nastep-
nie wpisz/eksportuj dane do arkusza kalkulacyjnego. Uszereguj uzyskane dane
wedtug liczebno$ci poszukiwanych przez bezrobotnych miejsc pracy, od najczes-
ciej wystepujacych do najrzadzie;.

Zadanie 2. Dokonaj interpretacji wynikow zawartych w tabeli opracowanej
w zadaniu 1.

1.2.2. Kwestionariusz wywiadu, jako zrédto informacji o potrzebach
szkoleniowych, zapotrzebowania na staze i przygotowanie
zawodowe dorostych os6b uprawnionych do szkolen

Stowa kluczowe

UNEALGVELLEE S Badania ilo$ciowe, Narzedzia badawcze, Dobér proby
badawczej, Zaméwienia publiczne, Lista poszukiwanych

informacji, Zawod i umiejetnosci, Przetwarzanie danych
z badan ilosciowych

Z analogicznych powodow jak w przypadku pracodawcoéw niezbegdne jest posze-
rzenie informacji o preferencjach zatrudnieniowych przedstawicieli strony poda-
zowej za pomocg wskazanych w czesci I podrgcznika metod ilosciowych wraz ze
sposobem doboru proby badawczej bezrobotnych (rekomendujemy zlecenie tego
zadania instytucji zewnetrznej — np. urzedowi statystycznemu).

Losowanie proby do badania wedlug nastepujacych warstw:
Plci:

— kobieta

—mezczyzna
Wieku

—do 24 lat

—25—34 lata

—35—44 lata
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—45—54 lata

—55—59 lata

— 60 1 powyzej
Wyksztalcenia:

— podstawowe i gimnazjalne

— zasadnicze zawodowe

— $rednie ogodlnoksztatcace

— $rednie zawodowe i policealne

— wyzsze

Metody badan ilo§ciowych zostaty opisane w Czesci I, rozdziat 111 podrecz-
nika.

Dla pozyskiwania danych pierwotnych, koncepcja diagnozowania zapotrzebowa-
nia na umiejetnosci i kwalifikacje na lokalnych rynkach pracy, wskazuje na dwie
procedury postgpowania:

Procedura1— pozyskiwanie danych pierwotnych na podstawie wywiadu kwestio-
nariuszowego. Badanie moze by¢ przeprowadzone samodzielnie przez pracowni-
kéw powiatowych urzedow pracy. Zaleca sie w tym przypadku wykorzystanie
kwestionariusza umieszczonego w Zataczniku nr 2. Kwestionariusz zawiera listg
podstawowych pytan, umozliwiajacych zidentyfikowanie potrzeb szkoleniowych
badanej populacji. Lista pytan moze by¢ poszerzona ale nie powinna przekraczac
liczby 35.

W celu ulatwienia przeprowadzanych badan o charakterze pierwotnym
w Zalaczniku 2 zamieszczony zostal obowiazujacy w badaniach kwestio-
nariusz wywiadu dla uprawnionych do szkolen.

Po przeprowadzeniu wywiadow samodzielnie przez pracownikoéw powiatowych
urzedow pracy (Procedura 1), konieczne jest przeniesienie ich wynikéw do baz
danych.



Przyktad

Wzér tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Lp. Pyt. 1 Pyt. 2 Pyt. 3 Pyt. 4 Pyt. 5

\
1\ /
2 —~——N /
3 1\ /
4 /

NN

Numer ankiety Tres$¢ pytania Uzyskane odpowiedzi

Po przeniesieniu danych do arkusza kalkulacyjnego (baza danych), niezbgdne jest
przetworzenie ich na tabele wynikowe, ktore w nastgpnej kolejnosci wykorzy-
stane zostang do opracowania raportu czastkowego.

Pamietaj o zasadach tworzenia tabel wynikowych przedstawionych w II cze-
$ci podrecznika pkt. 1.1.1!

Przyktad

Tabela. Zawody wyuczone/wykonywane wystepujace w deklaracjach respondentow

Lp. Kod zawodu Nazwa zawodu Liczba oséb
1 419101 pracownik biurowy 26
2 412104 fakturzystka 3
3 713101 dekarz 2
4 322402 technik fizjoterapeuta 2
5 411101 sekretarka 1
6 214501 inzynier mechanik 1

Przykladowe tabele pokazane zostaly w Zalaczniku 5.

Procedura 2 — pozyskanie danych pierwotnych moze rowniez zosta¢ zlecone
wyspecjalizowanym jednostkom badawczym, ktére rowniez beda wykorzystywac
kwestionariusz wywiadu skierowany do pracodawcéw (wedtug wzoru zawar-
tego w Zataczniku 2. W tym przypadku istnieje potrzeba zawarcia odpowiedniej
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umowy PUP z instytucja badawcza w ktoérej powinny by¢ doprecyzowane proce-
dury i formy przeprowadzanych badan.

Zlecanie badan pierwotnych moze stanowi¢ utatwienie dla pracownikéw (Pro-
cedura 2), zajmujacych si¢ diagnozowaniem zapotrzebowania na kwalifikacje
1 umiejetnosci na lokalnym rynku pracy. Pominigte mogg zostaé wowczas etapy
dziatan, zwigzane z przeprowadzaniem wywiadéw oraz ich kodowaniem, a takze
tworzeniem bazy danych. Pozostate natomiast elementy procedury takie, jak sfor-
mutowanie zagadnien badawczych, okreslenie zasad doboru préby badawczej
oraz opracowanie tabel wynikowych — pozostaja nadal, jako istotne elementy
postepowania badawczego. Istotny jest rowniez w tym przypadku element pra-
widlowego sformulowania umowy-zlecenia.

Elementy pominigte: Elementy nowe:

* losowanie proby e sformutowanie umowy

* przeprowadzenie wywiadow zlecajacej badania

* kodowanie danych * opracowanie zatozen doboru
proby badawczej

* wprowadzanie danych ; )
do arkusza kalkulacyjnego * opracowanie tabel wynikowych

* tworzenie bazy danych

* tworzenie rozkltadow
brzegowych

Zleceniobiorca w tym przypadku powinien dostarczy¢ do powiatowych urzedow
pracy opracowane w wersji elektronicznej dane (baza danych), wypisy z pytan
otwartych i pototwartych, rozktady brzegowe.

Bardzo wazne jest, w zwigzku z powyzszym, zwrdcenie uwagi na odpowiednie
sformutowanie umowy, aby nie zdarzylo si¢ pominigcie jakiegokolwiek istotnego
punktu, wazacego na mozliwo$ciach rozpoznania potrzeb szkoleniowych obej-
mujacych réwniez staze i przygotowanie zawodowe dorostych, oséb bezrobot-
nych uprawnionych do szkolen.

Na co nalezy zwrdci¢ uwage w trakcie zawierania umowy i jej formutowaniu?

1. Rodzaj jednostki badawczej, ktérej chcemy zleci¢ badanie, jej doswiadcze-
nie w zakresie badan rynku pracy.

2. Mozliwos¢ zrealizowania badan (sie¢ ankieterska, terminowosé, solidnosc).

3. Mozliwo$¢ uzyskania, adekwatnej do parametréow posiadanego przez urzad
sprzetu komputerowego, bazy danych (rozktady brzegowe).



Tego rodzaju rozpoznanie oraz doprecyzowanie wymagan powinno zosta¢ zawarte
w umowie mi¢dzy kazdym powiatowym urzedem pracy, wybierajgcym ten spo-
sob pozyskiwania danych pierwotnych (Procedura 2), a instytucjg przyjmujaca
zlecenie. Przepisami ogdlnymi sg natomiast obowiazujace normy prawne.

Ustawa Prawo zamowien publicznych z dnia 29 stycznia 2004 r. z pdzniej-
szymi zmianami (Dz. U. z 2007 r. Nr 223, poz. 1655).

W realizowanych badaniach wedtug procedury 2, rowniez konieczne jest w kon-
cowym etapie sporzadzenie tabel wynikowych, przydatnych w opracowaniu
raportu czastkowego.

Przykladowe tabele pokazane zostaly rowniez w Zalaczniku 5.

Zadania

Zadanie 1. Sformutuj zlecenie na wykonanie badan w$rod osob uprawnionych do
szkolen.

Przyktad

Co powinno znalez¢ si¢ w zleceniu:
1. Liczba respondentow.

2 Kryteria doboru proby.

3 Czas realizacji badan.

4. Preferowana cena.
5

Wymogi bazy danych, ktorg mamy otrzymaé po zakonczeniu badan.

Zadanie 2. Okre$l zasady doboru proby do badania 0s6b uprawnionych do szkolen
organizowanych przez Twodj powiatowy urzad pracy.

1.2.3. Monitoring Zawodéw Deficytowych i Nadwyzkowych
— uzupetniajace zrodto informacji o potrzebach szkoleniowych,
zapotrzebowania na staze i przygotowanie zawodowe dorostych

Stowa kluczowe

WIEHILAUEILEE S Zawody nadwyzkowe, Zawody deficytowe, Kierunki
ksztatcenia, Programy specjalne, Posrednictwo

pracy, Poradnictwo zawodowe, Spo6jno$¢ rynek pracy
— edukacja
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Istotnym zrédlem informacji zastanych dla potrzeb diagnozowania poszukiwa-
nych umiejetnosci i kwalifikacji na lokalnym rynku pracy jest opracowany przez
pracownikow powiatowych urzedoéw pracy raport z Monitoringu Zawodow Defi-
cytowych i Nadwyzkowych.

Przez monitoring zawodow deficytowych i nadwyZkowych nalezy rozumie¢
proces systematycznego obserwowania zjawisk zachodzacych na rynku pracy
dotyczacych ksztattowania popytu na prace i podazy zasobow pracy w prze-
kroju terytorialno-zawodowym oraz formutowania na tej podstawie ocen,
wnioskow i krotkotrwatych prognoz niezbednych dla prawidtowego funkcjo-
nowania systemow: szkolenia bezrobotnych oraz ksztalcenia zawodowego.

Monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych w skali powiatu pozwala na:

» okreslenie kierunkoéw i natezenia zmian zachodzacych w strukturze zawo-
dowo-kwalifikacyjnej na lokalnym rynku pracy,

» tworzenie bazy informacyjnej dla opracowania przysztych struktur zawo-
dowo-kwalifikacyjnych w ukladzie lokalnym,

» okreslenie odpowiednich kierunkéw szkolenia bezrobotnych, zapewniajac
wiekszg efektywnos¢ organizowanych szkolen,

» Dbiezaca korekte poziomu, struktury i tredci ksztatcenia zawodowego (doty-
czy wladz o$wiatowych oraz dyrekcji szkot),

» usprawnienie poradnictwa zawodowego poprzez wskazanie zawodow
deficytowych i nadwyzkowych,

» usprawnienie posrednictwa pracy poprzez uzyskanie informacji o plano-
wanych ofertach pracy na rok przyszlty oraz przewidywanej liczbie absol-
wentow wedtug zawodow,

» ulatwienie realizacji programow specjalnych dla aktywizacji osob dtugo-
trwale bezrobotnych w celu promowania ich ponownego zatrudnienia.

Szeroki zakres informacji zawartych w raportach z monitoringu zawodow defi-
cytowych i nadwyzkowych stanowi komplementarne zrodto informacji dla tych
uzyskanych z systemu PULS, aplikacji PULSAR i wynikéw badan pierwotnych.

Co nalezy zrobi¢ w przypadku analizy poréwnawczej dotyczacej szkolen?

Krok 1 — sporzadz wedlug ponizszego wzoru tabel¢ wynikowa zawierajacg
dane z systemu PULS na temat odbytych przez bezrobotnych szkolen oraz dane
z MZDIiN. Dane te w przypadku systemu PULS powinny dotyczy¢ trzech kwar-



tatow biezacego roku kalendarzowego a w przypadku MZDiN pierwszego potro-
cza. Uszereguj zawody od najczesciej wystepujacych do najrzadziej. Nastepnie
porownaj dane otrzymane z systemu PULS z danymi wynikajagcymi z MZDIiN;
ocen otrzymane wyniki; wskaz na najbardziej istotne réznice i podobienstwa.

Przyktad
Wzor tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Dane systemu PULS (szkolenia) Dane MZDiN

Kod zawodu Nazwa Liczba osob Kod zawodu Nazwa Liczba osob
zawodu zawodu

Krok 2 — sporzadz wedlug ponizszego wzoru tabele wynikowa zawierajaca
dane z badan pierwotnych na temat odbytych przez bezrobotnych szkolen i ich
planow w tym zakresie oraz dane z MZDIiN. Uszereguj zawody od najczesciej
wystepujacych do najrzadziej. Nastgpnie pordwnaj wyniki badan pierwotnych,
uwzgledniajace dotychczasowe i oczekiwane przez bezrobotnych uprawnionych
do szkolen ich kierunki; ocen otrzymane wyniki; wskaz na najbardziej istotne
roznice 1 podobienstwa.

Przyktad
Wzér tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Wyniki wywiadow kwestionariuszowych
Dotychczasowe Planowane kierunki Dane MZDiN
kierunki ksztalcenia ksztalcenia

Kod Nazwa Liczba Kod Nazwa Liczba Kod Nazwa Liczba
zawodu zawodu osob zawodu zawodu osob zawodu zawodu o0séb
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Krok 3 — zestaw dane, ktore zostaly opracowane w ramach podejmowanych
dziatan w kroku 1 i 2 wedlug ponizszego przyktadu. Nastgpnie porownaj je oraz
ocen otrzymane wyniki. W tym celu wskaz na najbardziej istotne rdznice i podo-
bienstwa.

Przyktad

Wzoér tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Dane systemu Dane MZDiN Wyniki badan pierwotnych (szkolenia)
PULS
(dotychczasowe Dotychczasowe Planowane
szkolenia) kierunki ksztalcenia kierunki ksztalcenia
e 22 e e R R e R Y R e R
SS RS N© S92 KRS N© S92 RS N© 92 RS Nw@e
Y2 2 23 M2 S22 23 M2 S22 23 M2 2 22
§ 28 = § 28 < § 28 A § 28 =

Uzyskane w zestawieniach tabelarycznych wyniki (sporzadzone tabele wyni-
kowe) powinny stanowi¢ podstawe do dokonania ostatecznej oceny potrzeb szko-
leniowych bezrobotnych uprawnionych do szkolen. Interpretacja otrzymanych
wynikéw powinna znalez¢ odzwierciedlenie w raporcie czastkowym, dotycza-
cym bezrobotnych.

Ostatecznym wynikiem przeprowadzonej analizy powinno by¢ sformutowanie
najbardziej oczekiwanej przez osoby uprawnione do szkolen oferty szkolenio-
wej wedlug zawodow.

Co nalezy zrobi¢ w przypadku analizy poréwnawczej, dotyczacej stazy?

Krok 1 — sporzadz wedtug ponizszego wzoru tabelg wynikowa zawierajaca dane
z systemu PULS na temat odbytych przez bezrobotnych stazy oraz dane z MZDiN.
Dane te w przypadku systemu PULS powinny dotyczy¢ 3 kwartatéw biezacego
roku kalendarzowego, a w wypadku MZNiD pierwszego péirocza. Uszereguj
zawody od najczesciej wystepujacych do najrzadziej. Nastgpnie porownaj dane
otrzymane z systemu PULS z danymi wynikajacymi z MZDIiN i ocen otrzymane
wyniki. Nastepnie wskaz na najbardziej istotne rdznice i podobienstwa.



Przyktad

Wzor tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Dane systemu PULS (staze) Dane MZDiN
Kod zawodu Nazwa Liczba oséb Kod zawodu Nazwa Liczba osob
zawodu zawodu

Krok 2 — sporzadz wedtug ponizszego wzoru tabele wynikowa zawierajaca dane
z badan pierwotnych na temat odbytych przez bezrobotnych stazy i ich planow
w tym zakresie oraz dane z MZDIiN. Uszereguj zawody od najczesciej wystepuja-
cych do najrzadziej. Nastepnie porownaj wyniki badan pierwotnych, uwzglednia-
jace dotychczasowe 1 oczekiwane przez bezrobotnych rodzaje stazy, w ktorych
chcieliby uczestniczy¢; ocen otrzymane wyniki; wskaz na najbardziej istotne roz-
nice 1 podobienstwa; sporzadz tabelg wynikowa i uszereguj zawody od najczes-
ciej wystepujacych — do najrzadzie;j.

Przyktad

Wzor tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Wyniki wywiadow kwestionariuszowych (staze)

Staze, w ktérych Staze, w ktérych chcieliby Dane MZDiN
dotychczas uczestniczyli ~w przyszlosci uczestniczy¢
respondenci respondenci

Kod Nazwa Liczba Kod Nazwa Liczba Kod Nazwa Liczba
zawodu zawodu os6b zawodu zawodu osob zawodu zawodu o0séb

Krok 3 — zestaw dane, ktore zostaty opracowane w ramach podejmowanych
dziatan w kroku 1 i 2 wedlug ponizszego przyktadu. Nastepnie porownaj je i ocen
otrzymane wyniki oraz wskaz na najbardziej istotne réznice i podobienstwa.
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Przyktad

Wzor tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Wyniki badan pierwotnych (staze)

Dane systemu Staze, w ktérych
PULS (dotychczas Dane MZDiN Staze, w ktorych chcizel’ﬂ:; - pryzy_
odbyte staze) OETER TEZRE | o uczestniczy¢

niczyli respondenci

respondenci
= s 2 < = s 2 < = s 2 < = s 2 <
=28 28 22 w8 2T 22 ©wT 28 22 wWT =28 o2
SS9 RS N© S92 KRS Ne© &892 KRS Ne &9 KRS nNw
Y2 SZ =28 M3 S22 28 M S22 =28 M S22 =238
g 28 = g 28 - g 28 ~ g 28 =

Uzyskane w zestawieniach tabelarycznych wyniki powinny stanowi¢ podstawe
do dokonania ostatecznej oceny potrzeb bezrobotnych w zakresie uczestnictwa
w poszczegolnych rodzajach stazy. Interpretacja otrzymanych wynikow powinna
znalez¢ odzwierciedlenie w raporcie czastkowym, dotyczacym bezrobotnych.

Ostatecznym wynikiem przeprowadzonej analizy powinno by¢ sformutowanie
najbardziej oczekiwanej przez bezrobotnych oferty stazy wedlug zawodow.

Co nalezy zrobi¢ w przypadku analizy poréwnawczej, dotyczacej przygotowania
zawodowego dorostych4?

Krok 1 — sporzadz wedtug ponizszego wzoru tabel¢ wynikowg zawierajgca dane
z systemu PULS na temat uczestnictwa bezrobotnych w przygotowaniu zawodo-
wym dorostych oraz dane z MZDiN. Dane te powinny dotyczy¢ trzech kwarta-
low biezacego roku kalendarzowego w przypadku systemu PULS i pierwszego
poirocza w wypadku MZNiD. Uszereguj zawody od najczesciej wystepujacych
do najrzadziej. Nastgpnie porownaj dane otrzymane z systemu PULS z danymi

94 W tabelach uwzgledniajacych przygotowanie zawodowe dorostych nalezy uwzgledni¢ dwie
formy: (1) forme dtuzsza — praktyczna nauka zawodu; (2) formeg krotsza — przyuczenie do
pracy dorostych.



wynikajacymi z MZDiN; ocen otrzymane wyniki; wskaz na najbardziej istotne
roznice 1 podobienstwa.

Przyktad

Wzér tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Dane systemu PULS
(przygotowanie zawodowe dorostych Dane MZDiN
— praktyczna nauka zawodu)
Kod zawodu Nazwa Liczba osob Kod zawodu Nazwa Liczba osob
zawodu zawodu
Przyktad

Wzér tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Dane systemu PULS
(przygotowanie zawodowe dorostych Dane MZDiN
— przyuczenie do pracy)
Umiejetnosci Liczba osob Kod zawodu Nazwa Liczba osob
zawodu

Krok 2 — sporzadz wedtug ponizszego wzoru tabelg¢ wynikowa zawierajaca dane
z badan pierwotnych na temat uczestnictwa bezrobotnych w przygotowaniu zawo-
dowym dorostych i ich sktonnos$ci do korzystania z tej formy wsparcia w przy-
sztosci oraz dane z MZDiN. Uszereguj zawody od najczesciej wystepujacych do
najrzadziej. Nastepnie porownaj dane z badan pierwotnych, z danymi z MZDiN
w tym celu wskaz na najbardziej istotne réznice i podobienstwa.
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Przykifad

Wzér tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Wyniki badan pierwotnych (przygotowanie zawodowe
dorostych — praktyczna nauka zawodu)

Kierunki przygotowania

Kierunki przygotowania zawodowego dorostych, Dane MZDiN
zawodowego dorostych, a R
= w ktorych chcieliby
w ktorych dotychcezas s S
. . . W przyszlodci uczestniczy¢
uczestniczyli respondenci q
respondenci
Kod Nazwa Liczba Kod Nazwa Liczba Kod Nazwa Liczba

zawodu zawodu os6b zawodu zawodu osob zawodu zawodu o0s6b

Przykifad

Wzér tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Wyniki badan pierwotnych (przygotowanie zawodowe
dorostych — przyuczenie do pracy)

Kierunki przygotowania

Kierunki przygotowania zawodowego dorostych, Dane MZDiN
zawodowego dorostych, = 3F
< w ktorych chcieliby
w ktorych dotychczas s S
. . . W przyszloSci uczestniczy¢
uczestniczyli respondenci q
respondenci
Umiejetno- Liczba Umiejetno- Liczba Umiejetno- Liczba
Sci 0s6b $ci 0s6b sci 0s6b

Krok 3 — zestaw dane, ktore zostaly opracowane w ramach podejmowanych
dziatan w kroku 1 i 2 wedtug ponizszego przyktadu. Nastepnie porownaj je i ocen
otrzymane wyniki; wskaz na najbardziej istotne roznice i podobienstwa.



Przyktad

Wzér tabeli w arkuszu kalkulacyjnym

Dane Wiyniki badan pierwotnych
systemu (przygotowanie zawodowe
PULS dorostych)
Dane systemu (dotych-

PULS (dotych- y . .

czasowe . . Kierunki
czasowe Kierunki Kierunki q
[ —— ¢ ni przygotowania
przygo- przygotowania zawodowego

rzygotowania . Dane MZDiN zawodowego g

przyg towania g dorostych

zawodowego zawodo- dorostych, w ktér ch’

dorostych Wego w ktérych chcieli}l’)y
LR dorostych Ly EEAS w przyszlosci
nauka zawodu) — pray- uczestniczyli uczestniczyé
5 respondenci ye
uczenie respondenci

do pracy)

1 = = =
Sgg2.8 2,282 E 2822 & 13 B
g°E°i€35ﬁ'§g°E° &g°E°ﬁ-§ < EC =
M2 82 22 2w 22 M2 32 2 MEBE S22 222 N 32 2
§285° 8 S°TEZR 3 TRZRSE° g 2R %
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Uzyskane w zestawieniach tabelarycznych wyniki powinny stanowi¢ podstawe
do dokonania ostatecznej oceny potrzeb bezrobotnych w zakresie uczestnictwa
w poszczegblnych kierunkach przygotowania zawodowego dorostych. Interpreta-
cja otrzymanych wynikdéw powinna znalez¢ odzwierciedlenie w raporcie czgstko-
wym, dotyczacym bezrobotnych.

Ostatecznym wynikiem przeprowadzonej analizy powinno by¢ sformulowanie
najbardziej oczekiwanej przez bezrobotnych oferty kierunkéw przygotowa-
nia zawodowego dorostych wedlug zawodow.

Zadania

Zadanie 1. Wykonaj zestawienie tabelaryczne, uwzgledniajace jedng z proce-
dur postgpowania porownawczego (szkolenia, staze, przygotowanie zawodowe
dorostych), dotyczacego oczekiwan w zakresie edukacji zawodowej oséb upraw-
nionych do szkolen. Uwzglednij dane zawarte w otrzymanych zestawieniach

tabelarycznych.
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Zadanie 2. Dokonaj analizy merytorycznej opracowanej tabeli w oparciu o wska-
zowki zawarte w regutach postepowania opisanych powyze;.

1.2.4. Raport czastkowy
Stowa kluczowe

WEALSVELLER S Struktura raportu czastkowego, Analiza retro-
i prospektywna, Synteza wynikéw badan, Potrzeby

edukacyjne bezrobotnych, Oferta edukacyjna

Przygotowanie raportu czgstkowego stanowi podsumowanie prac, zwigzanych
z okresleniem zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci zgltaszanym przez
bezrobotnych uprawnionych do szkolen oraz tych, ktorzy korzystaja ze stazy
i przygotowania zawodowego dorostych. Raport ten powinien by¢ krotki, tym
niemniej powinien zawiera¢ zarowno analiz¢ danych zastanych, jak réwniez uzy-
skanych w badaniach pierwotnych.

Raport czastkowy z diagnozy wielkosci i struktury zapotrzebowania na szkole-
nia, staze i przygotowanie zawodowe dorostych, zglaszanego przez bezrobotnych
musi sktadac si¢ z kilku punktow, ktorych opracowanie ma istotne znaczenie dla
konstrukcji ostatecznej wersji raportu syntetycznego.

4 Struktura raportu czgstkowego (osoby uprawnione do szkolen) )

Wprowadzenie

1. Charakterystyka badanej populacji

2. Aktywno$¢ edukacyjna bezrobotnych uprawnionych do szkolen
2.1. Dotychczasowa aktywnos$¢ edukacyjna
2.2. Przewidywana aktywno$¢ edukacyjna
2.3. Bariery aktywnosci edukacyjne;j

3. Dotychczasowe i przewidywane oczekiwania bezrobotnych dotyczace
stazy

4. Dotychczasowe i przewidywane oczekiwania bezrobotnych dotyczace
kierunkow przygotowania zawodowego dorostych

5. Wnioski i rekomendacje
N ! /
W rozwazaniach powinny zosta¢ ujete zarowno dane zastane, pochodzace
z systemu PULS, aplikacji PULSAR oraz Monitoringu Zawodow Deficytowych
i Nadwyzkowych, jak i dane wynikajace z badan pierwotnych. W zwigzku z tym




analiza be¢dzie miata charakter zarowno retro-, jak prospektywny. Umozliwi to
ocene kierunkéw zmian potrzeb bezrobotnych, wigzacych si¢ z ksztattowaniem
oferty szkoleniowej, stazy i przygotowania zawodowego dorostych na lokalnym
rynku pracy.

We ,,Wprowadzeniu” nalezy uja¢ nastepujace kwestie:
e Cel raportu

e Zastosowane do analizy metody badawcze (rodzaj zastosowanego narzg-
dzia badawczego, dobdr proby badawczej, czas przeprowadzania wywia-
doéw, forme przeprowadzania wywiadoéw, charakterystyke narzedzia
badawczego, rodzaj danych zastanych)

* Prezentacje¢ struktury raportu (krotka charakterystyka zawarto$ci poszcze-
gdlnych czgsci raportu)

W punkcie 1, zatytutowanym ,,Charakterystyka badanej populacji” powinny zna-
lez¢ sig: liczba uczestnikdw badania, ich struktura wedtug ptci, wieku, wyksztal-
cenia, zawodu, miejsca zamieszkania oraz czasu pozostawania bez pracy.

W punkcie 2 zatytulowanym ,,Aktywnos$¢ edukacyjna oséb uprawnionych do
szkolen” powinny znalez¢ si¢:

* Charakterystyka aktywno$ci edukacyjnej (sktonnos$¢ do uczestnictwa
w szkoleniach zarowno w przesztosci, jak i w przysztosci)

* Charakterystyka podstawowych kierunkow ksztatcenia preferowanych
przez osoby uprawnione do szkolen (zawody wedhug kodéw szesciocyfro-
wych, umiejetnosci)

¢ Identyfikacja podstawowych barier aktywnosci edukacyjnej oséb upraw-
nionych do szkolen

W punkcie 3, zatytutowanym ,,Dotychczasowe i przewidywane oczekiwania 0sob
uprawnionych do szkolen dotyczace stazy”, powinna znalez¢ si¢:

e Charakterystyka zapotrzebowania bezrobotnych na staze, majaca zarowno
charakter retro-, jak i prospektywny

*  Charakterystyka aktywnos$ci w zakresie uczestnictwa w stazach (sktonnos¢
do uczestnictwa w stazach zar6wno w przesztosci, jak i w przysztosci)

* Charakterystyka podstawowych kierunkéw odbywania stazy preferowa-
nych przez osoby uprawnione do szkolen (zawody wedtug kodoéw szescio-
cyfrowych)
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* Identyfikacja podstawowych barier uczestnictwa bezrobotnych w stazach

Natomiast w punkcie 4, zatytutowanym ,,Dotychczasowe i przewidywane oczeki-
wania bezrobotnych dotyczace przygotowania zawodowego dorostych”, powinna

mie¢ miejsce:
* Charakterystyka sktonnosci bezrobotnych do uczestnictwa w przygotowa-
niu zawodowym dorostych, majaca zarowno charakter retro-, jak i pro-

spektywny

¢ Charakterystyka podstawowych kierunkow przygotowania zawodowego
dorostych preferowanych przez bezrobotnych (zawody wedtug kodow
szesciocyfrowych)

* Charakterystyka podstawowych kierunkow przygotowania zawodowego
dorostych preferowanych przez bezrobotnych (umiejgtnosci)

e Identyfikacja podstawowych barier uczestnictwa bezrobotnych w przygo-
towaniu zawodowym dorostych

Do wykonania analizy we wszystkich czterech punktach powinny zosta¢ wyko-
rzystane powszechnie znane metody statystyczne (patrz rozdziat 1.1.3 w czesci 11
podrecznika):

Wskazniki dynamiki Wskazniki struktury
Przyrosty absolutne Wskazinik struktury

wyrazony w procentach

Przyrosty wigledne

!

Indeksy indywidualne



Przyktad

Przyrosty bezwzgledne: Wskaznik struktury:
Zawod Liczba Liczba Zawod Liczba Liczba
deklaracji deklaracji deklaracji | deklaracji
w okresie #, | w okresie ¢, w okresie ¢, | w okresie ¢,
Slusarz 20 22 Shusarz (1,) 20 22
Murarz 15 10 Murarz (7,) 15 10
Ogotem 35 32 Ogotem (n) 35 32
Liczba Slusarzy wzrosta w ¢; 0 2 osoby n,/n x100

W poréwnaniu do ¢,
Liczba murarzy spadta w ¢, 0 5 0s6b

Slusarze w okresie ¢, stanowili 57,1%
zarejestrowanych bezrobotnych.

w poréwnaniu do .

Przyrosty wzgledne:
t,/tyx100

Liczba Slusarzy wzrosta w ¢; 0 10%
w poréwnaniu do 7.

Liczba murarzy spadta o prawie 34%.

We ,,Wnioskach i rekomendacjach” nalezy zaprezentowac:

Krotkie podsumowanie przeprowadzonych badan i analiz (charakter rynku
pracy)

Podstawowe wnioski wynikajace z analizy retro- i prospektywnej odno-
szacej si¢ do struktury zawodowej bezrobotnych, aktywnos$ci szkolenio-
wej, mozliwosci uczestnictwa w stazach i przygotowaniu zawodowym
dorostych

Okreslenie kierunkoéw szkolen, ktore powinny by¢ realizowane na lokal-
nym rynku pracy z punktu widzenia preferencji bezrobotnych

Okreslenie rodzajow stazy i kierunkdéw przygotowania zawodowego doro-
stych, ktére powinny by¢ realizowane na lokalnym rynku pracy z punktu
widzenia potrzeb bezrobotnych

W raporcie czgastkowym nalezy wykorzysta¢ ilustracje w postaci tabel
i wykresow.

Zadania

Zadanie 1. Dokonaj proby okre§lenia celu raportu czastkowego z badan prze-
prowadzonych wsrod bezrobotnych uprawnionych do szkolen, uwzgledniajac
dostepne dane zastane oraz zakres badan pierwotnych.
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Przykifad

1. Celem raportu jest identyfikacja oczekiwanych przez bezrobotnych kierunkéw
szkolen, rodzajow stazy i przygotowania zawodowego dorostych w przekroju
kwalifikacyjno-zawodowym.

lub

2. Celem raportu jest okres$lenie zawodow w ktdrych bezrobotni chcieliby zdoby¢
nowe umiejetnosci badz je rozwingé w ramach szkolen, stazy pracy oraz przygoto-
wania zawodowego dorostych.

lub

3. Celem raportu jest identyfikacja kierunkdw szkolen dla 0s6b uprawnionych do
uczestnictwa w nich oraz identyfikacja kierunkoéw stazy i przygotowania zawodo-
wego dorostych preferowanych przez wybrane kategorie bezrobotnych.

Zadanie 2. Na podstawie ponizszych tabel dokonaj proby okreslenia oferty szko-
leniowej na tym obszarze.

Tabela 1. Dotychczasowe uczestnictwo w szkoleniach bezrobotnych uprawnionych do szkolen

Nazwa szkolenia Liczba szkolonych
prawo jazdy kategorii C 3
kurs komputerowy 2
prawo jazdy kategorii C+E 2
operator koparki jedno naczyniowe;j 1
operator koparko-tadowarki 1
kosmetyczka 1

Tabela 2. Przewidywane zainteresowanie szkoleniami bezrobotnych uprawnionych do szkoler
w okresie najblizszych 12 miesiecy

Nazwa szkolenia Liczba oséb

kosmetyczka 2
operator tadowarki

prawo jazdy kategorii D

prawo jazdy kategorii E+C
specjalista do spraw kadr

kurs przygotowawczy dla nauczycieli
kurs rachunkowosci

operator koparki

kurs komputerowy

b ek e e e ek e

chetna do obycia kursu ale jeszcze nie wie jakiego
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Zadanie 3. Na podstawie przyktadowe;j tabeli 1 lub 2 policz wskazniki struktury.

1.3. Synteza diagnozy potrzeb szkoleniowych, zapotrzebowania
na staze i przygotowanie zawodowe dorostych pracodawcow
i bezrobotnych uprawnionych do szkolen

Dotychczas zrealizowane postgpowanie, powinno pozwoli¢ zidentyfikowac
potrzeby kwalifikacyjno zawodowe lokalnego rynku pracy oraz oczekiwania eduka-
cyjne podstawowych podmiotdéw rynku pracy (czyli pracodawcow i bezrobotnych)
w zakresie organizacji szkolen, stazy i przygotowania zawodowego rynku pracy.
Identyfikacja wymienionych grup potrzeb powinna by¢ uwzgledniona w raporcie
syntetycznym, w ktorym w dalszej kolejnosci nalezy przedstawi¢ — oferte eduka-
cyjng, rozumiang jako propozycje ksztatcenia w formie szkolen, stazy i przygoto-
wania zawodowego dorostych. Opracowanie raportu w takim ksztalcie powinno
implikowa¢ zwigkszeniem skuteczno$ci realizowanej przez powiatowe urzgdy
pracy aktywnej polityki rynku pracy, przede wszystkim w zakresie analizowanych
form, ocenianych poprzez ich efektywnos¢ zatrudnieniowa.

W celu sformutowania raportu syntetycznego, a takze uwzglednienia istotnych
dla ksztattowania sytuacji na lokalnym rynku pracy uwarunkowan, w procedurze
opracowania tego raportu uwzglednione zostaly — poza wykorzystaniem rapor-
tow czastkowych (pracodawcy i bezrobotni uprawnieni do szkolen) — dodat-
kowe elementy, sktadajace si¢ na mozliwos¢ uzyskania syntezy dziatan na danym
obszarze, do ktérych zaliczamy:

= analizg sytuacji spoteczno-gospodarczej powiatu,

= analiz¢ dotychczasowych wskaznikoéw efektywnosci proponowanych
szkolen, stazy i przygotowania zawodowego dorostych,

= whnioski z panelu ekspertow.
Ponizej przedstawione zostang w sposob szczegdtowy dziatania, umozliwiajace

opracowanie raportu syntetycznego, oceniajacego potrzeby szkoleniowe, zapo-
trzebowanie na staze i przygotowanie zawodowe dorostych w powiecie.

1.3.1. Analiza sytuacji spoteczno-gospodarczej powiatu

Zaproponowana analiza sytuacji spoteczno gospodarczej powinna petnic rolg ele-
mentu wprowadzajgcego w raporcie syntetycznym.

Przystepujac do opracowania tej czesci raportu syntetycznego nalezy:
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Krok 1 — zgromadzi¢ materiaty, umozliwiajace wszechstronng charakterystyke

sytuacji spoteczno-gospodarczej powiatu.

Przyktad

Pomocne w wykonaniu tego zadania moga by¢ strategie rozwoju opracowane na
szczeblu lokalnym, roczniki statystyczne wojewoddztw GUS, programy dziatan,
plany dziatan obejmujace zatrudnienie, inne opracowania statystyczne, w tym

przygotowane przez WUP.

Krok 2 — okresli¢ uwarunkowania, mogace mie¢ wptyw na sytuacje na lokalnym

rynku pracy.

Uwarunkowania rynku pracy to czynniki, stany i procesy, od ktorych uzaleinione jest
ksztaltowanie relacji miedzy popytem na prace a jej podazq.

W skali mezzoekonomicznej (powiatow) wyrézniamy:

NS N2

Uwarunkowania Uwarunkowania

ekonomiczne spoleczno-demograficzne

e Struktura ¢ Liczba ludnosci
gospodarcza ogolem

¢ Koniunktura e Struktura ludnosci
gospodarcza wedlug plci

o Infrastruktura ¢ Struktura ludnosci

gospodarcza wedlug wieku
i wyksztalcenia
\L ¢ Struktura ludno$ci
wedlug miejsca
zamieszkania

Struktura gospodarcza i jej mobilnos$¢
Rodzaj dziatalnosci
gospodarczej, jej
rozmieszczenie terytorialne
1 struktura wlasnosciowa

Koniunktura gospodarcza

Okresowe zmiany
aktywnosci ekonomicznej
podmiotow, wptywajace na
wielko$¢ zatrudnienia

Infrastruktura
gospodarcza

urzadzenia transportowe,
energetyczne, irygacyjne,
melioracyjne i komunalne

N2

Uwarunkowania
edukacyjne
(definiowane przez cele)

Edukacja — to ogo6t
procesow i oddziatywan,
ktoérych celem jest
zmienianie ludzi, przede
wszystkim dzieci
i mtodziezy, ale takze
dorostych

Cele systemu edukacji to:

e ksztaltowanie
osobowosci zawodowej
oraz dazenie do jej
cigglego rozwoju

e przekazywanie
wiedzy adekwatnej
do wymagan zawodu,
opisanej zbiorami
wiadomosci,
umiejetnosei, nawykow
oraz sprawnosci
zawodowej

e  wdrozenie do
samoksztatcenia,
samowychowania,
podwyzszania
kwalifikacji
zawodowych



Stowa kluczowe

(WAL ELLEE S Uwarunkowania rynku pracy, Struktura gospodark,
Profil gospodarczy obszaru, Profil spoteczny obszaru,

Sytuacja na lokalnym rynku pracy, Pracujacy,
Bezrobotni, Branze wiodace/strategiczne,
Strategia rozwoju

Wskazane powyzej uwarunkowania powinny pozwoli¢ na identyfikacje:

= uwarunkowan gospodarczych:

= identyfikacje wielkoSci powiatu ze wzgledu na liczbe gmin na danym
terenie utworzonych

= zdefiniowanie struktury zatrudnienia w podstawowych sektorach
ekonomicznych: rolnictwo, przemyst, ustugi (z podziatem na rynkowe
i nierynkowe)

= identyfikacje struktury pracujacych wedtug sekcji PKD

= zdefiniowanie struktury funkcjonujacych podmiotéw gospodarczych ze
wzgledu na ich wielkos¢

= poznanie wielko$ci popytu na prace i jego struktury
= identyfikacje poziomu wskaznikow aktywnosci zawodowe;

= identyfikacje poziomu wskaznikéw zatrudnienia i stopy bezrobocia

= uwarunkowan spoteczno-demograficznych:
= identyfikacje charakteru demograficznego obszaru

= identyfikacje skali przemieszczen wewnatrzregionalnych

= uwarunkowan edukacyjnych:
= okreSlenie liczby i struktury szkét funkcjonujacych na terenie powiatu

= okreslenie liczby i struktury instytucji edukacyjnych dziatajacych
w ramach pozaszkolnego systemu ksztatcenia zawodowego

= identyfikacje kierunkéw ksztatcenia w ramach systemu szkolnego

= okreslenie liczby i struktury bezrobotnych absolwentow wedtug
kierunkow ksztatcenia i typu szkoty (szkoty Srednie, zawodowe
i ogbInoksztatcace, zasadnicze szkoty zawodowe, szkoty policealne)
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Krok 3 — okresli¢ przyszte kierunki rozwoju badanego obszaru.
Pomocna w tej dziedzinie moze by¢ znajomo$¢ lokalne;j strategi.

Strategia jest usystematyzowanym zbiorem dfugofalowych celéw i zadar oraz
wynikajgcych z nich przedsiewziec¢ realizacyjnych organizacji. Okresla ona przy-
szfe migjsce oraz stan instytucji w jej otoczeniu spoteczno- gospodarczym. Dlatego
tak wazne jest poznanie opisanych wcze$niej uwarunkowar, ktére moggq wyzna-
czac kierunki rozwoju regionu.

Strategia rozwoju powiatu jest dfugofalowym planem dziatania samorzgdu
powiatu we wspotpracy z samorzadami gmin wchodzacymi w jego sktad. Strategia
okresla:

= misje powiatu,

= cele rozwoju wraz ze sposobami ich osiggania,

= warunki realizacji.
Strategia wyznacza kierunki dziatania obecnym i przysztym zarzadom i radom
powiatu. Uchwalenie takiego dokumentu jest rowniez konieczne po to, aby samo-

rzad powiatowy mégt ubiegac sie o Srodki z Unii Europejskiej na realizacje swoich
przedsiewzie¢ inwestycyjnych i spotecznych.

Dokumenty strategiczne miasta, gminy, powiatu, wojewddztwa skoordynowane ze
Strategig Rozwoju Kraju 2007—2015, Programami Operacyjnymi Narodowej Stra-
tegii Spojnosci.

Krok 4 — dokona¢ analizy sytuacji na lokalnym rynku pracy oraz charakterystyki
spoteczno-ekonomicznej powiatu na podstawie danych statystycznych.

Zalecane jest wykorzystanie nastepujacych zrodet statystycznych:
= Bezrobocie rejestrowane
= Roczniki statystyczne wojewddztw
= Opracowania WUS

= Narodowy Spis Powszechny Ludnosci i Mieszkan, Powszechny Spis Rolny.
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Zadania

Zadanie 1. Na podstawie danych z ostatniego rocznika statystycznego wojewodztw
dokonaj charakterystyki spoteczno-gospodarczej wybranego powiatu. W ramach
tej charakterystyki uwzglednij uwarunkowania spoleczno-gospodarcze analizo-
wanego rynku pracy.

Zadanie 2. Na podstawie aktualnej strategii rozwoju powiatu, ktory obstuguje
Twoj urzad, wskaz kierunki jego rozwoju. Zwrd¢ uwage na branze gospodarki,
w tym te o charakterze strategicznym/wiodacym, ktére w najwigkszym zakresie
tworzg lub mogg kreowa¢ nowe miejsca pracy, jak rowniez te, w ktorych zatrud-
nienie bedzie redukowane. Wyrdznione rodzaje miejsc pracy analizuj w uktadzie
zawodow.

1.3.2. Analiza dotychczasowych wskaznikow efektywnosci szkolen,
stazy, przygotowania zawodowego dorostych w powiecie

Stowa kluczowe

WWEAIGVEILEE S Efektywno$é szkolen, stazy i przygotowania
zawodowego dorostych, Pomiar efektywnosci, Czynniki

warunkujace mozliwos¢ podijecia pracy po szkoleniach,
stazach, przygotowaniu zawodowym dorostych

W celu trafnego zdefiniowania potrzeb edukacyjnych lokalnego rynku pracy
niezbedne jest zbadanie efektywnosci inicjowanych przez urzedy pracy dziatan
w tym obszarze. Dlatego w dalszej czesci podrecznika zajmiemy si¢ analizg efek-
tywnosci zatrudnieniowej szkolen, stazy i przygotowania zawodowego dorostych,
ktore byty dotychczas organizowane przez urzedy pracy.

W tym celu niezbe¢dne jest skorzystanie z bazy danych systemu PULS, aplikacji
PULSAR Iub wykonanie obliczen na podstawie posiadanych informacji.

Wskazniki efektywnos$ci najczesciej liczone sg relacja liczby uczestnikow szko-
len, stazy, przygotowania zawodowego dorostych do liczby 0s6b znajdujacych
prace po zastosowaniu kazdego z tych instrumentow.

Krok 1 — wybierz z systemu PULS lub przy pomocy aplikacji PULSAR potrzebne
do analizy dane statystyczne.
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Jesli nie mozna wygenerowa¢ danych bezposrednio, dokonaj odpowiedniego
przetworzenia danych, uwzgledniajac w pierwszej kolejnosci efektywnos¢
w podziale na poszczegdlne zawody, bedace przedmiotem dziatalnosci eduka-
cyjnej, a nastepnie dokonaj syntezy w podziale na poszczegdlne formy (szkole-
nia, staze, przygotowanie zawodowe dorostych).

Krok 2 — do tabeli wynikowej wprowadz otrzymane dane dla kazdej formy
ksztatcenia oddzielnie.

Przyktad
Wzér tabeli
Wskaznik efektywnosci zatrudnieniowej
Nazwa zawodu Przygotowanie
Szkolenia Staze zawodowe
dorostych
Tokarz 18 qu Lty 67
organizowane
Pracownik biurowy 41 56 87
Szwaczka 37 23 53
Kasjer 37 42 56

Wskaznik efektywnosci zatrudnieniowej jest to stosunek liczby osob, ktore po
zakonczeniu udzialu w potroczu, w okreslonej formie aktywizacji zawodowej
uzyskaty w okresie do 3 miesigcy zatrudnienie, do liczby osob, ktore w tym

samym poélroczu zakonczyty udzial w danej formie aktywizacji.

Krok 3 — przeprowadz krotka analize otrzymanych wynikow.

Zadania

Zadanie 1. Na podstawie otrzymanych danych ocen efektywnos¢ prowadzonych
na danym obszarze szkolen, stazy i przygotowania zawodowego dorostych.

1.3.3. Opracowanie raportu syntetycznego

Konstrukcja raportu syntetycznego powinna uwzglednia¢ wszystkie dotychcza-
sowe prace, zwigzane z uzyskiwaniem okreslonych informacji, a takze raporty
czastkowe.



Stowa kluczowe

| VEATEUEL SR Synteza wynikéw badan, Umiejetnosé dokonywania
uogdlnien, Umiejetnos¢ taczenia obserwacii,

Umiejetno$¢ wnioskowania

4 Struktura raportu syntetycznego )

Wprowadzenie
1. Sytuacja spoteczno-gospodarcza powiatu
1.1. Uwarunkowania demograficzne
1.2. Uwarunkowania ekonomiczne
1.3.  Uwarunkowania edukacyjne
1.4. Sytuacja na rynku pracy powiatu
1.5.1. Liczba i struktura zawodowa pracujacych

1.5.1. Liczba i struktura zawodowa 0s6b poszukujgcych pracy w tym bezro-
botnych

1.5.2. Liczba i struktura zawodowa ofert pracy zgtaszanych do powiatowego
urzedu pracy

1.6.  Przewidywane kierunki rozwoju powiatu

2. Potrzeby kwalifikacyjno-zawodowe lokalnego rynku pracy jako podstawa do plano-
wania szkolen, stazy i przygotowania zawodowego dorostych

2.1. Potrzeby kwalifikacyjno zawodowe pracodawcdw i bezrobotnych wynikajace
z analizy danych zastanych

2.2. Potrzeby kwalifikacyjno-zawodowe pracodawcow i bezrobotnych zidentyfiko-
wane w wyniku badania ankietowego

2.3. Rdznice i podobienstwa potrzeb ze wzgledu na zrodto danych

2.4. Kierunki szkolen, stazy i przygotowania zawodowego wynikajace z analizy
danych zastanych

2.5. Kierunki dotychczasowych i planowanych szkolen, stazy i przygotowania
zawodowego wynikajace z badan ankietowych

2.6. Rdznice i podobienstwa potrzeb ze wzgledu na zrodto danych

3. Planowana oferta edukacyjna (szkolenia, staze, przygotowanie zawodowe doro-
stych) powiatu

KPodsumowanie )
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W opracowaniu raportu syntetycznego konieczna jest merytoryczna umie-
jetno$¢ syntetyzowania otrzymanych wynikéw, polegajaca na dokonywaniu
uogolnien oraz wieloplaszezyznowym podejsciu do analizowanej problema-
tyki.

We ,,Wprowadzeniu” niezbg¢dne jest uwzglednienie:
¢ Celu raportu

e Zastosowanych do analizy metod badawczych (rodzaj zastosowanego
narzedzia badawczego, doboér proby badawczej, czas przeprowadzania
wywiadow, forme¢ przeprowadzania wywiadow, charakterystyke narze-
dzia badawczego)

* Wykazu materiatow zrédlowych (danych wtérnych pochodzacych
z systemu PULS, Monitoringu Zawodoéw Deficytowych i Nadwyzkowych,
materialow opracowywanych przez WUP, strategii wojewddztwa, roczni-
kow statystycznych wojewodztw, itp.)

*  Charakterystyki struktury raportu (krotka prezentacja zawarto$ci poszcze-
gblnych czesci raportu)

Punkt 1, zatytulowany ,,Sytuacja spoteczno-gospodarcza powiatu” powinien
zawierac:

* Analiz¢ gospodarki powiatu (liczba ludnosci, struktura demograficzna,
liczba podmiotéw dziatajacych w powiecie, ze szczegdlnym uwzglednie-
niem branz strategicznych, wielko$ci podmiotow)

* Analizg sytuacji na lokalnym rynku pracy (liczba i struktura pracujacych,
liczba i struktura bezrobotnych, ze szczegdlnym uwzglednieniem grup
problemowych, analiza liczby i struktury ofert pracy, naptywajacych
do urzedu, analiza struktury zawodowej osdb poszukujgcych pracy oraz
potrzeb zatrudnieniowych pracodawcdw na podstawie danych zastanych)

* Analizg przewidywanych kierunkow rozwoju powiatu, na tle kierunkow
rozwoju wojewodztwa (analiza dokumentow strategicznych wojewddztwa
i powiatu)

W punkcie 2, zatytutlowanym ,Kierunki szkolen, stazy oraz przygotowania
zawodowego dorostych preferowane na lokalnym rynku pracy”, powinny by¢
zawarte:

e Identyfikacja roznic i podobienstw w popycie na szkolenia, staze i przygo-
towanie zawodowe dorostych zgtaszanym przez pracodawcdw i1 bezrobot-
nych — na podstawie danych zastanych
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Identyfikacja r6znic i podobienstw w popycie na szkolenia, staze i przygo-
towanie zawodowe zgtaszanym przez pracodawcoéw i bezrobotnych — na
podstawie danych pierwotnych pochodzacych z badania ankietowego

Wskazanie najbardziej poszukiwanych na lokalnym rynku pracy kwalifi-
kacji 1 umieje¢tnosci wedhug zawodow

Sformulowanie oferty edukacyjnej zawierajacej planowane na nastepny
rok kalendarzowy szkolenia, staze, przygotowanie zawodowe dorostych
wedlug zawodow

W punkcie 3, zatytulowanym ,,Planowana oferta edukacyjna powiatu”, powinny
by¢ zawarte:

Preferowane na lokalnym rynku pracy kierunki szkolen wedtug zawodow
lub umiejetnosci

Preferowane na lokalnym rynku pracy staze wedtug zawodow lub umiejet-
nosci

Preferowane na lokalnym rynku pracy przygotowanie zawodowe doro-
stych wedhug zawoddéw lub umiejetnosci

W ,,Podsumowaniu”, konieczne jest uwzglednienie:

Gtownych kierunkow planowanych szkolen, stazy 1 przygotowania zawo-
dowego dorostych wraz z uzasadnieniem

Opisu trudno$ci mogacych wystapi¢ w realizacji proponowanej oferty
edukacyjnej wraz ze sposobami ich przezwyci¢zenia

Oceny proponowanej oferty edukacyjnej w powiazaniu z dotychczasowa
efektywnoscig szkolen, stazy i przygotowania zawodowego dorostych

W raporcie syntetycznym nalezy wykorzystaé¢ ilustracje w postaci tabel
i wykreséw.

Zadania

Zadanie 1. Sprobuj sformutowacé cel raportu syntetycznego.

Przyktad

1. Celem raportu jest przedstawienie oferty edukacyjnej dla danego lokalnego
rynku pracy, zawierajacej planowane na kolejny rok kalendarzowy szkolenia,
staze, przygotowanie zawodowe dorostych. Propozycje edukacyjne w ofercie sa
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spojne z potrzebami przedstawicieli strony popytowej i podazowej rynku pracy.
Ich realizacja ma umozliwi¢ zaspokojenie potrzeb kwalifikacyjno-zawodowych
podmiotéw rynku pracy funkcjonujacych w powiecie XYZ.

lub

2. Celem raportu jest identyfikacja podstawowych obszarow spdjnosci migdzy
zapotrzebowaniem na kwalifikacje i umiejetnosci reprezentowanym przez pra-
codawcow, a potrzebami w tej dziedzinie zglaszanymi przez osoby uprawnione
do szkolen w tym bezrobotnych. W wyniku przeprowadzonych analiz powinna
powstac oferta edukacyjna (szkolenia, staze, przygotowanie zawodowe dorostych)
umozliwiajaca zmniejszenie niedopasowan strukturalnych wystepujacych na
lokalnym rynku pracy.

Zadanie 2. Znajac dane dotyczace efektywnoS$ci szkolen, stazy i przygotowania
zawodowego dorostych, dokonaj proby oceny sformulowanej wczesniej oferty
edukacyjnej, dotyczacej analizowanego, powiatowego rynku pracy.

1.3.4. Panel ekspertow jako metoda walidacji raportu syntetycznego

Stowa kluczowe

UEAUAVEILER S Konsultacje spoteczne, Dialog spoteczny, Zasady
dialogu spotecznego, Wyniki dialogu spotecznego

Podmioty rynku pracy, Powiatowa Rada Zatrudnienia

Sformutowany raport syntetyczny — zgodnie z postgpowaniem, wynikajacym
z caloksztattu metod, narz¢dzi i procedur diagnozowania zapotrzebowania na
kwalifikacje 1 umiej¢tnosci na lokalnym rynku pracy — powinien stac si¢ przed-
miotem konsultacji z ekspertami, zajmujacymi si¢ problematyka rynku pracy.
Celem takich konsultacji jest uwzglednienie w raporcie syntetycznym uwag,
ktore moga przyczynic si¢ do zwigkszenia jego spojnosci z rzeczywistoscia lokal-
nego rynku pracy. Moga ponadto wptyna¢ na udoskonalenie zaproponowanej
przez powiatowe urzedy pracy oferty szkolen, stazy i przygotowania zawodo-
wego dorostych.

(Konsultacje spoteczne — to proces informowania i zasiegania opinii obywa- )
teli podczas podejmowania kluczowych decyzji. W zaleznosci od zakresu stosowa-
nych instrumentéw mozna je podzieli¢ na:

- konsultacje petne, czyli dialog spoteczny, dziatania informacyjne i promocyjne
oraz

- konsultacje ograniczone, polegajace wytgcznie na dziataniach informacyjnych.

\_ J




W przypadku raportu syntetycznego, okreslajacego zapotrzebowanie na kwali-
fikacje i umiej¢tnosci na lokalnym rynku pracy niezbedne sg dziatania z zakresu
szeroko rozumianego dialogu spotecznego, umozliwiajace stworzenie ptaszczy-
zny partycypacji spotecznej w ograniczaniu skali niedopasowan strukturalnych,
wystepujacych na tym rynku.

Konsultacje spoteczne powinny byc¢:

1. wicloetapowe,

2. wczesne,

3. zintegrowane z procesem planistycznym i projektowym,
4. profesjonalne,

5. aktywne,

6. szerokie.

Autorzy metodologii dopuszczaja mozliwos$¢ uwzglednienia tylko pigciu, sposrod
wymienionych zasad dialogu spotecznego, a mianowicie:

wezesnosci, czyli przeprowadzania ich przed wdrozeniem proponowanych
rozwigzan; wazne jest to, aby odbywaly si¢ one od samego poczatku pro-
cesu diagnozowania, kiedy wszystkie warianty sg jeszcze mozliwe, a tym
samym nie podj¢ta zostala jeszcze ostateczna decyzja,

jego zintegrowanie z procesem planistycznym i projektowym, czyli
wilaczenia procesu konsultacji do strategicznych dziatan na danym obsza-
rze; wyniki konsultacji muszg wptywaé na podjecie ostatecznych rozwig-
zan,

profesjonalizm, czyli uwzglednienie w konsultacjach opinii ekspertow
z danej dziedziny; stosowana metodologia, dobor uczestnikéw konsultacji
oraz skierowanych do nich pytan powinny mie¢ charakter przemy$lany,

aktywnos$¢, czyli badanie przyczyn takiego a nie innego stosunku do
ocenianego projektu, identyfikowanie mozliwych w projekcie zmian,
uwzglednianie zglaszanych wnioskoéw oraz

w miare szeroki zasieg, czyli wlaczanie do konsultacji wszystkich zain-
teresowanych problematyka, a takze zapewnianie roznorodnej, latwej
1 powszechnej mozliwosci wyrazania opinii i sktadania uwag.

Wymog wieloetapowosci zostal pominigty dlatego, ze wptyneloby to na znaczne
zwigkszenie przedziatu czasowego, w ktorym dokonywane sg analizy.
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Aby dialog spoleczny mial miejsce, nalezy zorganizowac panel ekspertow lub
dokonywa¢ indywidualnych konsultacji. Uczestnikami panelu lub osobami indy-
widualnie udzielajacymi konsultacji powinni by¢:

Wiadz o$§wiatowych

Agencji Zatrudnienia

Ochotniczych Hufcow Pracy

Klubow Pracy

Instytucji szkoleniowych

Pracodawcow

Organizacji zwigzkowych

Pracownikow osrodkéw pomocy spotecznej, CIS

Ekspertéw rynku pracy

W przypadku, gdy jest mozliwe (czas, w ktorym zbiera si¢ Powiatowa Rada
Zatrudnienia) dobrze byloby réwniez zasiegna¢ opinii jej czlonkow.
Konsultacje powinny umozliwi¢:

* pozyskanie informacji o zgodnosci zaproponowanej oferty szkolen, stazy
i kierunkoéw przygotowania zawodowego dorostych z sytuacja na rynku

pracy,

* negocjowanie rozwigzan lub kierunkéw planowanych dziatan,
* legitymizacj¢ przewidzianych w raporcie syntetycznym dziatan,

e akceptacje spoleczng dla przyjetych do realizacji przedsiewzigé.

Zadania

Zadanie 1. Sporzadz liste uczestnikow panelu ekspertéw, odpowiadajacg uwarun-
kowaniom Twojego lokalnego rynku pracy.

Zadanie 2. Przygotuj liste dziatan poprzedzajacych organizacje panelu eksper-
tow.



Przyktad

Opracowanie wstepnej wersji raportu syntetycznego

Wyznaczenie osoby odpowiedzialnej za organizacj¢ panelu ekspertow oraz
osoby odpowiedzialnej za przeprowadzenie panelu

Utworzenie listy uczestnikow panelu
Ustalenie terminu spotkania

Wystanie zaproszen do uczestnikow panelu wraz ze wstepng wersja raportu
syntetycznego

Potwierdzenie uczestnictwa w panelu ekspertow
Zarezerwowanie sali w terminie spotkania

Przygotowanie prezentacji zawierajacej gtdwne problemy zawarte w rapor-
cie syntetycznym

Zadanie 3. Wskaz gtowne zagadnienia, na ktore nalezatoby zwrdci¢ uwage pre-
zentujgce raport syntetyczny przedstawicielom instytucji rynku pracy. Przygotuj
prezentacj¢ multimedialng.

Przyktad

Przyktadowe tytuty slajdow w prezentacji multimedialnej

Cechy lokalnego rynku pracy,

Wykaz zawodow (wedtug kodow szesciocyfrowych), w ktorych pracodawcy
najczesciej poszukuja pracownikow,

Wykaz zawoddw, w ktorych bezrobotni najczgsciej poszukuja pracy,

Wykaz zawoddéw objetych najczeéciej stazami pracy na lokalnym rynku
pracy,

Wykaz zawodow dla ktorych najczgsciej organizowane jest przygotowanie
zawodowe dorostych, na lokalnym rynku pracy,

Proponowana oferta edukacyjna,

Wykaz umiejetnosci, na ktore wystepuje najwigksze zapotrzebowanie na lokal-
nym rynku pracy.

1.3.5. Opracowanie ostatecznej wersji raportu syntetycznego

Ostateczna wersja raportu syntetycznego powinna uwzglednia¢ wszystkie zasadne
— zdaniem opracowujgcych ten raport — uwagi, szerokiego grona uczestnikow
dialogu spotecznego.
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Stowa kluczowe

UNEAULAVELLEE S Rodzaje uwag, Merytoryczny zakres poprawek,
Formalny zakres poprawek, Ocena mozliwo$¢

uwzglednienia uwag, Procedura uwzgledniania uwag

Zasadno$¢ uwag powinna by¢ rozpatrywana zaréwno z punktu widzenia
merytorycznego (poprawno$¢ zagadnien), jak i formalnego (poprawnos$¢
sformulowan).

W efekcie wprowadzenia uwag do raportu syntetycznego, wynikajacych z jego
eksperckiej oceny, powinien powsta¢ raport syntetyczny w wersji ostatecznej,
mozliwej do realizacji na lokalnym rynku pracy. Raport powinien by¢ opraco-
wany do 15 listopada kazdego roku kalendarzowego, a nastgpnie przekazany do
wojewoOdzkiego urzgdu pracy oraz umieszczony na stronie WWW urzedu.

2. Diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci
na regionalnym (wojewédzkim) rynku pracy

Ta cz¢$¢ podrecznika prezentuje w sposob szczegotowy kolejne dziatania wcho-
dzace w sktad postepowania diagnostycznego wojewodzkiego rynku pracy, na
ktore sktadaja sie:

* Foresight regionalnego rynku pracy, stuzacy rozpoznaniu przewidywanych
uwarunkowan rozwoju wojewodztwa i wizji kierunkow rozwoju wojewodz-
kiego rynku pracy,

* badanie przedsigbiorstw dzialajacych w strategicznych sektorach gospo-
darki regionu, pozwalajace na identyfikacj¢ ich potrzeb zatrudnieniowych,
a poprzez to osiggnigcie wigkszej spojnosci z ich oczekiwaniami w formu-
lowaniu oferty szkoleniowej oraz kierowaniu na oferowane przez nich staze
i przygotowanie zawodowe dorostych bezrobotnych,

* prognoza popytu na prace w przekroju kwalifikacyjno-zawodowym, oraz

* synteza diagnozy potrzeb edukacyjnych podmiotow na regionalnym rynku
pracy, umozliwiajaca sformutowanie adekwatnej do potrzeb lokalnego rynku
pracy oferty edukacyjnej®>.

95 Oferta edukacyjna jest formutowana na poziomie powiatow, tym niemniej znacznie szersze

spojrzenie na nig z punktu widzenia regionu, jest istotnym czynnikiem, wpltywajacym na
zwigkszenie jej spojnosci z oczekiwaniami pracodawcow na poziomie lokalnym. W tym przy-
padku oferta ta rozumiana bardzo szeroko. Uwzgledniany jest w niej zaréwno zestaw szkolen,



Niezwykle wazne znaczenie ma w tym przypadku zachowanie powyzszej kolej-
nosci prowadzonych prac. Nie jest bowiem mozliwa realizacja, etapu drugiego,
jesli nie zostato ustalone na etapie Foresightu, ktore sektory majg strategiczne
znaczenie dla wojewodzkiego rynku pracy.

2.1. Foresight regionalnego rynku pracy

Foresight definiuje si¢ jako ,,proces systematycznego podejscia do identy-
fikacji przysztych zjawisk w sferze nauki, technologii, ekonomii i zjawisk
spotecznych” badz ,,systematyczny, przysztosciowy sposob docierania do
informacji w celu budowania $rednio lub dtugookresowej wizji rozwojowe;j,
jej kierunkow i priorytetow, stuzacy jako narzedzie podejmowania biezacych
decyzji i mobilizowania wspolnych dziatan™. y

Szczegolowy opis Foresightu, jego celow i sposobu przeprowadzania znaj-
duje si¢ w cze$ci I niniejszej publikacji (Rozdzial 5. Foresight regionalnego
rynku pracy).

W ramach Foresightu regionalnego rynku pracy zalecane przez ekspertow jest
zastosowanie trzech metod:

* Analiza PEST (fakultatywnie)
* Analiza SWOT

e Metoda delficka

Szczegoélowy opis wskazanych sposobow postepowania zawarty jest w czeSci
I publikacji (Rozdzial 5. Foresight regionalnego rynku pracy).

Procedura Foresightu rozpoczyna si¢ od przeprowadzenia analizy PEST (fakulta-
tywnie). Nastepnie szanse i zagrozenia, zidentyfikowane w metodzie PEST sta-
nowig wktad do analizy SWOT, ktora realizowana jest jako druga. Na koniec
Foresightu przeprowadzone powinno by¢ badanie metoda delficka, podczas kto-
rej uprawdopodabnia si¢ wyniki PEST i SWOT dla perspektywy 5-letniej, wraz
ze wskazaniem strategicznym sektorow z punktu widzenia regionalnego rynku

pracy.

jak i stazy oraz przygotowania zawodowego dorostych, ktore wystepuja w badaniach praco-
dawcow.
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2.1.1. Analiza PEST

Stowa kluczowe

UEAUGVEILER S Otoczenie polityczne, Otoczenie ekonomiczne,
Otoczenie spoteczne (socjokulturowe), Otoczenie

technologiczne

Wykonanie analizy PEST jest pierwszym krokiem w realizacji Foresightu,
niemniej fakultatywnym — dopuszcza si¢ jej przeprowadzenie tylko w tych
przypadkach, w ktérych otrzymane wyniki bedg mialy odpowiedniag wartos$¢
merytoryczng.

Analiza PEST pozwala na okreslenie potencjatu obszaru, wiasciwosci i atrakcyjnosci oraz
trwatosci rynku. Istotg tego narzedzia jest okre$lenie podstawowych sfer otoczenia, a wigc
tych obszardw, ktére moga mie¢ kluczowy wptyw na funkcjonowanie regionalnego rynku
pracy i przyszig strategie dziatania. Wyréznia sie otoczenie:

e Polityczne
e Ekonomiczne
e Spoteczne

e Technologiczne

Zaproponowana metoda powinna pozwoli¢ na sformulowanie istotnych uwa-
runkowan, zwiazanych z otoczeniem, ktére zostang wykorzystane w analizie
SWOT.

Zrédtami danych w analizie PEST powinny by¢: Roczniki Statystyczne Woje-
wodztwa lub Wojewodztw, Badanie Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludno$ci,
roczniki branzowe (przemyshu, budownictwa, itp.), Rocznik Demograficzny,
opracowania eksperckie, dotyczace innowacyjnosci gospodarki i proceséw
modernizacyjnych wystepujacych w podmiotach, strategie rozwoju regio-
now (Patrz czesci I Podrecznika Rozdzial 5.1).

Eksperci dopuszczaja mozliwo$¢ pominiecia cze$ci analizy PEST, zwiazanej
z otoczeniem politycznym.



Krok 1 — wyrodznienie istotnych czynnikow dotyczacych segmentéw otoczenia
rynku pracy w podziale na otoczenie polityczne, ekonomiczne, spoteczne i tech-
nologiczne. Wsrod poszukiwanych informacji nalezy wyrdznic:

Analiza PEST — czynniki ekonomiczne

1.

PKB per capita w wojewodztwie w poréwnaniu do reszty kraju (jest to miernik
zamozno$ci spoteczenstwa lokalnego, okreslany jako iloraz PKB przez liczbe
mieszkancow)

Charakter wojewodztwa (dominujacy rodzaj dziatalnosci — np. ustugi, prze-
myst)

Zr6znicowanie przestrzenne wojewodztwa w zakresie struktury ekonomicznej
(powiaty o charakterze rolniczym, przemystowym)

Stan rynku pracy:

a. Aktywno$¢ zawodowa

b. Bezrobocie

Struktura popytu na prace
Dynamika rynku pracy (przeptywy)

Zawody deficytowe i nadwyzkowe

- o o o

Wysokos¢ ptac (w poréwnaniu do innych wojewddztw lub $redniej krajowej)

Stan obecny i perspektywy rozwoju sektoréw ,strategicznych” (przy uwzgled-
nieniu zréznicowania przestrzennego wojewodztwa)

Zasobnos¢ w bogactwa naturalne

Czynniki ekonomiczne budujace przewage konkurencyjng wojewodztwa

Analiza PEST — czynniki spoteczne (socjokulturowe)

1.

Struktura spoteczenstwa ze wzgledu na:

a. Wiek

b. Poziom wyksztatcenia

c. Miejsce zamieszkania (miasto-wie$)

Procesy migracyjne (migracje wewnetrzne i zewnetrzne)

Poziom i zr6znicowanie dochodow
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Analiza PEST — czynniki technologiczne

1.

Rozwdj przemystéw wysokich technologii w wojewodztwie (w tym technologii
informacyjnych i telekomunikacyjnych — ICT)

Sposoby przyciggania inwestycji w (np. specjalne strefy ekonomiczne)
Wydatki na B+R w wojewddztwie

Budowa spofeczenstwa informacyjnego (infrastruktura dostepu do Internetu,
liczba przedsiebiorstw i gospodarstw domowych majacych dostep do Inter-
netu, cele w jakich firmy i gospodarstwa domowe wykorzystujg Internet)

Rozwdj infrastruktury transportowej — sie¢ drog krajowych, autostrad, linie
kolejowe, lotniska

W rezultacie tego dziatania Wojewddzki Urzad Pracy tworzy liste kontrolng czynnikow
otoczenia warunkujacych rozwdj rynku pracy, ktéra jest poddawana dyskusji na pozio-
mie dziatow analiz WUP. Dyskusja ma na celu korekte i uzupetnienie listy.

Krok 2 — ustalenie wptywu kazdego z czynnikéw na funkcjonowanie regional-
nego rynku pracy.

Analiza, w jakim zakresie poszczegolne czynniki opisujace segmenty otoczenia
oddziatujq na regionalny rynek pracy, ktore sg szczegolnie istotne obecnie, a ktére
bedg wazne w przysztosci — hierarchia istotno$ci czynnikéw ustalana jest przez pra-
cownikéw dziatéw analiz WUP.

Krok 3 — okreslenie relacji migdzy regionalnym rynkiem pracy a otoczeniem.

Przygotowanie projekcji skutkéw na podstawie analizy danych zastanych przeprowa-
dzonej w analizie PEST, jakie mogg wywota¢ poszczegélne segmenty otoczenia na
rynku pracy w podziale na szanse i zagrozenia.

Krok 4 — opracowanie podstawowych wnioskow.

Whioski powinny by¢ sformutowane w sposob umozliwiajacy bezposrednie przeniesie-
nie zidentyfikowanych szans i zagrozen do analizy SWOT regionalnego rynku pracy.



Skorzystaj z przyktadowej analizy PEST zawartej w: Ciacek P., Czynniki poli-
tyczne, ekonomiczne, spoleczne, i technologiczne wplywajgce na popyt i podaz
kadr w przyszlosci (analiza PEST) |w:] Matusiak K. B., Kucinski J., Gryzik
A., Foresight kadr nowoczesnej gospodarki, PARP, Warszawa 2009, s. 65—75
dostepnej na stronie www.parp.gov.pl/files/74/81/305/5266.pdf

Zadania

Zadanie 1. Korzystajac z analizy PEST przeprowadzonej dla polskiego rynku pracy
[Ciacek P., Czynniki polityczne, ekonomiczne, spoteczne, i technologiczne wply-
wajqce na popyt i podaz kadr w przyszitosci (analiza PEST) [w:] Matusiak K. B.,
KucinskiJ., Gryzik A., Foresight kadr nowoczesnej gospodarki, PARP, Warszawa
2009, s. 65—75, dostepna na stronie www.parp.gov.pl/files/74/81/305/5266.pdf]
sformutuj gtowne czynniki ekonomiczne ksztattujace otoczenie Twojego regio-
nalnego rynku pracy (lista kontrolna). Przedyskutuj je z cztonkami zespotu oraz
wprowadz korekte lub uzupehienia.

Zadanie 2. Korzystajac z analizy PEST przeprowadzonej dla polskiego rynku
pracy [Ciacek P., Czynniki polityczne, ekonomiczne, spoteczne, i technologiczne
wplywajqce na popyt i podaz kadr w przyszitosci (analiza PEST) [w:] Matusiak K.
B., Kucinski J., Gryzik A., Foresight kadr nowoczesnej gospodarki, PARP, War-
szawa 2009, s. 65—75, dostgpna na stronie www.parp.gov.pl/files/74/81/305/5266.
pdf] sformutuj gtowne czynniki spoteczne ksztaltujace otoczenie Twojego regio-
nalnego rynku pracy (lista kontrolna). Przedyskutuj je z cztonkami zespotu oraz
wprowadz korekte lub uzupetnienia.

Zadanie 3. Korzystajac z analizy PEST przeprowadzonej dla polskiego rynku
pracy [Ciacek P., Czynniki polityczne, ekonomiczne, spoteczne, i technologiczne
wplywajgce na popyt i podaz kadr w przysztosci (analiza PEST) [w:] Matusiak K.
B., Kucinski J., Gryzik A., Foresight kadr nowoczesnej gospodarki, PARP, War-
szawa 2009, s. 65—75, dostgpna na stronie www.parp.gov.pl/files/74/81/305/5266.
pdf] sformutuj gtowne czynniki technologiczne ksztaltujace otoczenie Twojego
regionalnego rynku pracy (lista kontrolna). Przedyskutuj je z cztonkami zespotu
oraz wprowadz korekte lub uzupetnienia.

Zadanie 4. Sformutuj podstawowe wnioski, dotyczace:

* znaczenia wskazanych w zadaniach 1—3 czynnikow dla rynku pracy
obecnie,

* znaczenia wskazanych w zadaniach 1—3 czynnikow dla rynku pracy
w przysztosci,
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e skutkow tych czynnikow dla ksztaltowania si¢ sytuacji na regionalnym
rynku pracy,

* wplywu otoczenia zewngtrznego na sytuacj¢ na regionalnym rynku pracy.
2.1.2. Analiza SWOT

Stowa kluczowe

VEAUAVEILEE S Mocne strony, Stabe strony, Szanse, Zagrozenia,
Schemat analizy

Analiza SWOT powinna by¢ przeprowadzona w drugim etapie Foresightu. Istotg
stosowania tej metody jest rozpoznanie zjawisk wewnetrznych i zewnetrznych,
wplywajacych na mozliwo$¢ wnioskowania strategicznego. W tych wojewodz-
kich urzgdach pracy, ktore przeprowadza analize PEST, nalezy wykorzystac
zidentyfikowane w PEST czynniki, ktore w analizie SWOT zostang zaklasyfiko-
wane jako czynniki zewn¢trzne.

SWOT

/ Szanse
\ Zagrozenia

Stosujac t¢ metode w analizach regionalnego rynku pracy, nalezy zwroci¢ uwage
na rézne wymiary, ktore decyduja o zjawiskach mogacych w przysztosci wysta-
pi¢ na tym rynku. Wymiary, do ktorych nalezy si¢ odnies¢ w analizie SWOT
regionalnego rynku pracy to: ekonomiczny, spoleczny, ekologiczny, techniczny
(patrz Rozdziat 5.2 w czgsci | podrecznika).

Zaproponowana metoda powinna pozwoli¢ na wskazanie kierunkdéw strate-
gicznego rozwoju regionu.



4 Analiza SWOT polega na posegregowaniu posiadanych informacji
w danej dziedzinie na cztery kategorie czynnikoéw strategicznych:

S (Strengths) — mocne strony, czyli wszystkie zjawiska stanowiace
atut, przewagg, zalete analizowanej dziedziny,

W (Weaknesses) — slabe strony, czyli wszystkie zjawiska stanowigce
stabo$¢, bariere, wade analizowanej dziedziny,

* O (Opportunities) — szanse, czyli wszystkie zjawiska, stwarzajace
dla analizowanej dziedziny szans¢ korzystnej zmiany,

T (Threats) — zagrozenia, czyli wszystkie zjawiska stwarzajace dla
\_ analizowanej dziedziny niebezpieczenstwo niekorzystnej zmiany.

~

J

Krok 1 — okreslenie mocnych stron regionalnego rynku pracy.

Przyktad

. Staty wzrost liczby pracujacych
*  Rosngca liczba nowo tworzonych miejsc pracy
. Spadek liczby zarejestrowanych bezrobotnych

*  Dostgp do wysoko wykwalifikowanych kadr ksztalconych na uczelniach
regionu

Krok 2 — okreslenie stabych stron regionalnego rynku pracy.

Przyktad

*  Problem bezrobocia dlugotrwatego — wysoki udziat dlugotrwale bezrobot-
nych w calkowitym zasobie bezrobocia rejestrowanego

*  Wysoki odsetek biernych zawodowo wsrod osob niepelnosprawnych
e Niskie kwalifikacje przewazajacej czg$ci zasobow pracy

*  Wysoki, w poréwnaniu ze $rednig krajowa, odsetek osob pracujacych w rol-
nictwie
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Krok 3 — wskazanie szans na pozytywne zmiany na regionalnym rynku pracy.

Przykiad

e Absorpcja rosnacych liczebnie zasobdéw pracy wskutek inwestycji w sekto-
rze IT, réwniez zagranicznych

. Mozliwo$ci wykorzystania systemu ksztatcenia ustawicznego wérdd pracu-
jacych w celu dostosowania ich kwalifikacji zawodowych do zmian rynko-
wych

*  Wzrost popytu na nowe zawody i kwalifikacje jako efekt wzrostu inwestycji

. Sukcesywne usuwanie barier dostgpu do rynku pracy osobom bezrobotnym
bedacym w szczegodlnej sytuacji na rynku pracy

Krok 4 — wskazanie zagrozen, mogacych wystapi¢ na regionalnym rynku pracy.

Przyktad
*  Niebezpieczenstwo wykluczeniem spotecznym osob o najnizszych kwalifi-
kacjach

. Odpltyw wysoko wykwalifikowanej kadry do silniejszych gospodarczo
osrodkow

. Wzrost liczby 0sob $wiadczacych prace w szarej strefie wskutek wysokich
i rosngcych pozaptacowych kosztow pracy

. Rosnacy odptyw ludnosci z obszaru wojewodztwa

Krok 5 — opracowanie macierzy wynikowej SWOT.

Przyktad

¢ Staty wzrost liczby pracujacych * Problem bezrobocia dtugotrwatego
— wysoki udzial dlugotrwale
bezrobotnych w calkowitym zasobie
bezrobocia rejestrowanego

* Rosnaca liczba nowo tworzonych
miejsc pracy

02 » Spadek liczby zarejestrowanych

E .q% bezrobotnych . WyS(()lki ocll)setek b{i;rnych ZaW(})ldOWO
o O G s A s

g = « Dostep do wysoko w.srol 080 Tnepe. osprawn'ycf .
g § wykwalifikowanych kadr » Niskie kwalifikacje przewazajacej

ksztalconych na uczelniach regionu czgSei zasobow pracy
* Wysoki, w poréwnaniu ze $rednia
krajowa, odsetek 0sob pracujacych

w rolnictwie
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Absorpcja rosngcych liczebnie
zasobow pracy wskutek
inwestycji w sektorze IT, rowniez
zagranicznych

Mozliwos$ci wykorzystania systemu
ksztalcenia ustawicznego wsrod

Niebezpieczenstwo wykluczeniem
spotecznym o0s6b o najnizszych
kwalifikacjach

Odptyw wysoko wykwalifikowanej
kadry do silniejszych gospodarczo
osrodkow

pracujacych w celu dostosowania ich
kwalifikacji zawodowych do zmian
rynkowych

Wzrost liczby 0s6b $wiadczacych
prace w szarej strefie wskutek
wysokich i rosnacych pozaptacowych
* Wzrost popytu na nowe zawody kosztow pracy
i kwalifikacje jako efekt wzrostu .

inwestycji

Zewnetrzne
(cechy otoczenia)

Rosnacy odptyw ludnosci z obszaru
wojewodztwa
¢ Sukcesywne usuwanie barier dostgpu

do rynku pracy osobom bezrobotnym

bedacym w szczegodlnej sytuacji na

rynku pracy

Czynnikami zewngtrznymi w prezentowanej macierzy sg te, na ktore wiadze
regionalne maja wplyw cze$ciowy lub nie maja wplywu w ogole. Natomiast
czynnikami wewngtrznymi sg takie, ktére w duzym stopniu zalezg od polityki
prowadzonej przez wtadze samorzadowe.

Zadania

Zadanie 1. Okre$l mocne i stabe strony oraz szanse i zagrozenia wybranego regio-
nalnego rynku pracy.

Zadanie 2. Opracuj macierz wynikowa w analizie SWOT dla wojewddztwa,
w ktérym zlokalizowany jest Twoj Wojewddzki Urzad Pracy.

2.1.3. Metoda delficka

Stowa kluczowe

szukaj stron

UNEALGVEILEE S Kryteria doboru ekspertéw, Formutowanie problemu,

Przygotowanie i wystanie ankiety, Kryteria analizy
odpowiedzi zwrotnych, Wady i zalety metody delfickiej,
Heurystyka jako metoda pozyskiwania informacji

Metoda delficka nalezy do metod heurystycznych, polegajacych na umiejetnosci
wykrywania nowych faktow i zwiazkoéw miedzy faktami, a zwlaszcza formuto-
wania hipotez. Powinna zosta¢ zastosowana po uprzednim przeprowadzeniu ana-
liz PEST i SWOT.
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4 Podstawowe wlasnos$ci heurystyki:
¢ odkrywanie nowych rzeczy i zjawisk,
* rozwigzywanie problemow w sposob tworczy,
* wspieranie procesu tworzenia oraz rozwoj cech z tym zwiazanych,
* wykrywanie powigzan miedzy faktami,

* samodzielne dochodzenie prawdy, tworzenie hipotez,

* brak gwarancji uzyskania najlepszego rozwigzania.

N

Zaproponowana metoda powinna pozwoli¢ na:

J

¢ Identyfikacje branz strategicznych w regionie — patrz 5 rozdziat w I czg-
Sci.

* Wskazanie kierunkéw rozwoju regionu.

Krok 1 — sformutowanie problemu. Formalnie wybor tematu i zdefiniowanie
problemu badawczego jest pierwszym krokiem w ramach badania metoda delfi-
cka. W przypadku diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiej¢tnosci
na regionalnym rynku pracy problematyka badania jest znana — chodzi bowiem
o okreslenie kierunkow rozwoju regionu, a co za tym idzie rynku pracy, identyfi-
kacje branz strategicznych w regionie oraz okreslenie ktore mocne i stabe strony,
szanse 1 zagrozenia, zidentyfikowane podczas analizy PEST i SWOT, bg¢da miaty
kluczowe znaczenie dla regionalnego rynku pracy w perspektywie 5 lat.

Przyklad sformulowania problemu — Okreslenie kierunkéw rozwoju regionu
i branz strategicznych w horyzoncie S lat.

Krok 2 — wybor dwoch grup ekspertow.

Pierwsza grupa ekspertow jest odpowiedzialna za sformutowanie hipotez
badawczych i okreslenie zawartos$ci ankiety, kierowanej do drugiej grupy eks-
pertow. Czlonkami pierwszej grupy mogg by¢ pracownicy WUP oraz inni eks-
perci zewnetrzni.

Pierwsza grupa ekspertow formutuje tezy do badania metoda delficka, ktdre wyni-
kaja z analizy SWOT i PEST — ponizsze zestawienie pokazuje przyktad tez sfor-
mutowanych na podstawie macierzy SWOT zaprezentowanej w Rozdziale 2.1.2.
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Przyktad

Tezy

1. Rozwoj gospodarki regionu doprowadzi do wzrostu zapotrzebowania na spe-
cjalistow ds. logistyki

2. Zwickszenie bezpieczenstwa na rynku pracy bedzie wymagalo wspotpracy
instytucji rynku pracy z instytucjami polityki spoteczne;j

3. Najczgsciej poszukiwanymi umiej¢tnosciami przez pracodawcow beda:
komunikacja interpersonalna, praca w zespole, kreatywnosc¢ i przedsigbior-
czos¢

4. Warunkiem rozwoju wojewddzkiego rynku pracy jest wlaczenie si¢ uczelni

wyzszych w ksztatcenie kadr na potrzeby regionalnej gospodarki (w ramach
ksztalcenia ustawicznego)

5. Restrukturyzacja terenow wiejskich wyznaczaé bedzie kierunki przeptywu
kapitatu ludzkiego z sektora rolnictwa do sektora ustug

6. Rozwoj kapitatu ludzkiego bedzie wymagat rozwoju infrastruktury przed-
szkolnej, ze szczegdlnym uwzglednieniem terenéw wiejskich

7. Branze strategiczng, kluczowa dla rozwoju regionu i regionalnego rynku
pracy bedzie branza IT

Druga grupa ekspertow (minimum 20 oséb) to osoby reprezentujace rézne
dziedziny, przy czym wickszo$¢ z nich powinna reprezentowac znajomos$é
zagadnien z zakresu rynku pracy. Ekspert nie moze wiedzie¢ kto, poza nim,
bierze udziat w badaniu. Wsrod tej grupy ekspertow nie moga znalez¢ si¢ osoby
(eksperci), ktore braty udzial w formutowaniu hipotez i tworzeniu ankiety.

Krok 3 — opracowanie ankiety.

Ankieta powinna zawiera¢ pytania umozliwiajgce rozpoznanie opinii eksperta
w zakresie sformutowanego wczesniej problemu. Pytania podzielone sg na
bloki, a kazdy blok odnosi si¢ do jednej hipotezy sformutowanej w 2. kroku
procedury.

Przyklad ankiety do badania metoda delficka zawiera Zalacznik 6.

Krok 4 — rozestanie opracowanej ankiety. Ankieta rozsytana jest droga mai-
lowa. Zawiera informacje na jaki adres ma zosta¢ odestana wypelniona ankieta
i w jakim terminie.
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Przyktad

Szanowna Pani/Szanowny Panie

Ponizsza ankieta stanowi probe okreslenia kierunkow rozwoju rynku pracy woje-
wodztwa X oraz identyfikacji branz strategicznych dla tego regionu. Zapropono-
wane tezy sa wynikiem analiz przeprowadzonych przez Wojewodzki Urzad Pracy
w ramach Foresightu rynku pracy przy uzyciu metod PEST i SWOT.

Na podstawie ankiety pragniemy zidentyfikowa¢ gléwne problemy strategiczne,
wyznaczajace dalsze kierunki dziatan dla rozwoju kapitatu ludzkiego wojewddz-
twa X. Prosimy o wypehienie ankiety i odestanie na adres mailowy j.kowalski@
pup.gov.pl do dnia 30 lipca 2010 r.

W przypadku jakichkolwiek pytan lub watpliwosci prosimy o kontakt z p. Janem
Kowalskim, tel. nr, w godz. 9.00—15.00 poniedziatek — piatek.

Krok 5 — analiza otrzymanych wynikéw po zwrocie ankiet przez ekspertow;

Przyktad

W pierwszym etapie ankiet¢ rozestano w formie elektronicznej do 20 ekspertow,
otrzymujac 19 odpowiedzi. Przeprowadzono analiz¢ uzyskanych odpowiedzi.
Rozktad odpowiedzi na pytania 2 i 3 przedstawia si¢ nastepujaco:

. Numer tezy
Pytanie

1 3 4 5 6 7

Istotna 15 5 9 8 9 3 16

2 Nieistotna 3 10 9 8 8 7 3
Brak zdania 1 4 1 2 2 9 0

W ciagu roku 3 0 9 15 9 1 5

3 W ciagu 5 lat 13 4 9 2 9 6 7
W dtuzszej perspektywie 2 12 1 2 0 9 7
Nigdy 1 3 0 0 0 3 0

Wida¢, ze szczegolnie w przypadku tez 3, 4 i 5 eksperci nie doszli do konsensusu
co do istotnosci tez. Z kolei w przypadku pytania 3 nie na zgodnosci co do okresu
realizacji tezy w odniesieniu do tez 3, 51 7.

W zwiazku z tym ankiet¢ nalezy rozesta¢ ponownie do 19 ekspertow, ktorzy
wypetnili jg w pierwszym etapie, zalaczajac wyniki pierwszego etapu i proszac
o ponowne wypehienie ankiety. Pozwala to ekspertom na konfrontacj¢ swoich
odpowiedzi z oceng innych oraz wypracowanie konsensusu pomigdzy ekspertami
(Patrz cz¢$¢ I Podrecznika rozdziat 5.3)



W drugim etapie otrzymano 19 odpowiedzi. Przeprowadzono ich analiz¢ — roz-
ktad odpowiedzi na pytania 2 i 3 przedstawia si¢ nastepujaco:

. Numer tezy
Pytanie

1 2 3 4 5 6 7
Istotna 17 3 15 13 14 3 18

2 Nieistotna 1 15 3 4 3 14 1
Brak zdania 1 1 1 2 2 2 0

W ciagu roku 3 0 14 15 3 1 2

3 W ciagu 5 lat 16 4 4 4 16 4 15
W dtuzszej perspektywie 0 12 1 0 0 11 2
Nigdy 0 3 0 0 0 3 0

Na tym etapie osiagni¢to wystarczajaca zgodno$¢ ekspertow w zakresie analizo-
wanych tez. W efekcie przyjeto, ze dla rozwoju regionu istotne znaczenie beda
mialy tezy 1, 3, 4, 5, 7. Osiagni¢to rowniez zbiezno$¢ stanowisk co do okresu
realizacji poszczeg6lnych tez.

W zwigzku z tym badanie metoda delficka mozna uzna¢ za zakonczone.

TAK NIE
Uzyskano zgodnos¢ pogladow Eksperci nie byli zgodni
ekspertow w zakresie badanych co do mozliwosci realizacji
tez badawczych poszczegblnych tez badawczych

l !

Powtorne przygotowanie
1 rozestanie ankiety
(przeprowadzenie procedury
— krok 415)

Koniec procedury
— prezentacja wynikow

Zadania

Zadanie 1. Na podstawie analizy SWOT sformutuj tezy do badania metoda delfi-
cka 1 opracuj ankietg.

Zadanie 2. Przeprowadz procedure badania metoda delficka przy uzyciu ankiety
przygotowanej w zadaniu 1. Dokonaj analizy odpowiedzi udzielonych przez eks-
pertow, a nastepnie okresl, ktore ze wskazanych tez zyskaly ich poparcie, czyli
ktore czynniki beda wyznaczaty kierunki rozwoju regionalnego rynku pracy.
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2.1.4. Raport czastkowy

Po zakonczeniu prac badawczych, zwigzanych z przeprowadzenie Foresightu
regionalnego rynku pracy, niezbedne jest opracowanie krotkiego raportu czast-
kowego.

Co powinien zawiera¢ raport czastkowy?
1. Wskazanie sektoréw strategicznych, majacych najbardziej istotne znaczenie
dla sytuacji na regionalnym rynku pracy

2. Wskazanie podstawowych kierunkéw zmian mogacych mie¢ miejsce na
regionalnym rynku pracy, ksztattujacych sie pod wptywem okreslonych kie-
runkéw rozwoju

3. Wskazanie znaczenia poszczeg6linych segmentow otoczenia dla ksztaltowa-
nia sig sytuacji na regionalnym rynku pracy

s

Struktura raportu czastkowego podsumowujgcego Foresight )
regionalnego rynku pracy
Wprowadzenie
1. Kierunki rozwoju regionu
1.1. Analiza dokumentow strategicznych
1.2. Analiza PEST i SWOT
1.3. Wyniki badania metoda delficka
1.4. Sektory strategiczne w regionie

K 2. Whnioski i rekomendacje

We ,,Wprowadzeniu” nalezy uja¢ nastgpujace kwestie:
e Cel raportu

e Zastosowane do analizy metody badawcze (opis danych i dokumentéw
strategicznych oraz narzedzi wykorzystanych do Foresightu regionalnego
rynku pracy)

* Prezentacje struktury raportu (krotka charakterystyka zawartosci poszcze-
gdlnych czgsci raportu)
W punkcie ,,Kierunki rozwoju regionu” powinny znalez¢ sig:

*  Wizja rozwoju regionu nakre§lona w dokumentach strategicznych woje-
wodztwa



* Analiza polityczno-ekonomiczno-spoleczno- technologiczna (fakultatyw-
nie)

e Stabe i mocne strony regionu, szanse i zagrozenia (SWOT)
e Identyfikacja sektorow strategicznych w regionie

*  Okreslenie kierunkow rozwoju rynku pracy i zapotrzebowania na pracow-
nikdw w regionie

W raporcie nalezy wykorzysta¢ ilustracje w postaci tabel i wykresow.

2.2. Badanie perspektyw rozwoju firm w strategicznych sektorach
gospodarki regionu

W badaniach przedsiebiorstw, przeprowadzanych na poziomie wojewddzkich
urzedow pracy wykorzystanie danych, pochodzacych z wywiadéw swobodnych,
przeprowadzonych wsrdd przedstawicieli podmiotéw reprezentujacych branze
strategiczne. Branze te zostaly wczesniej okreslone w ramach Foresightu rynku
pracy. Badania, poza okres§leniem perspektyw rozwoju branz i samych przed-
sigbiorstw dzialajacych w sektorach strategicznych, pozwola na okreslenie ich
zapotrzebowania na pracownikow w wymiarze kwalifikacyjno-zawodowym.
Badanie to ma calkowicie inny charakter od badan prowadzonych przez Powia-
towe Urzedy Pracy — stuzy pozyskaniu danych jako$ciowych, a nie ilosciowych.
Nie jest wigc badaniem, ktore bytoby powtdrzeniem dziatan PUP.

2.21. Procedura przeprowadzania wywiadéw swobodnych
Stowa kluczowe

UNEAUGVELLEE S Badania jako$ciowe, Narzedzia badawcze, Dobor proby
badawczej, Zaméwienia publiczne, Lista poszukiwanych

informacji, Zawod i umiejetnosci, Przetwarzanie danych
z badan ilosciowych

Badanie zostanie przeprowadzone przy wykorzystaniu metody jakosciowej, jaka
jest poglebiony wywiad swobodny z lista poszukiwanych informacji.

Podstawowe informacje o poglebionym wywiadzie swobodnym znajdujq si¢
w czesci I podrecznika w rozdziale 4.

Rekomenduje si¢ przeprowadzenie 5—10 wywiadow poglebionych w wojewodz-
twie (liczba wywiaddéw uzalezniona jest od liczby zidentyfikowanych branz stra-
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tegicznych i liczby przedsigbiorstw do nich zaliczonych, dziatajgcych na obszarze
wojewodztwa). Jedynym kryterium doboru proby do badania jest przynaleznos¢
przedsigbiorstwa do grupy firm dziatajacych w sektorach strategicznych dla roz-
woju regionu. Wywiady powinny zosta¢ przeprowadzone z osobg zarzadzajaca
przedsiebiorstwem (dyrektor, prezes, itp.).

Podobnie, jak w przypadku systemu diagnozowania na poziomie powiatowych
rynkow pracy, rowniez w przypadku wojewodztwa wskazuje na dwie procedury
przeprowadzenia badania:

Procedura 1 — wywiad swobodny moze by¢ przeprowadzony przez pracowni-
koéw wojewodzkich urzgdow pracy.

Procedura 2 — pozyskanie danych pierwotnych moze rowniez zosta¢ zlecone
wyspecjalizowanym jednostkom badawczym; w takim przypadku doprecyzowa-
nie procedury i formy przeprowadzanych badan powinno stanowi¢ istotny ele-
ment formutowanej umowy.

Istotne, niezaleznie od wybranej procedury uzyskiwania danych pierwotnych,
jest natomiast okreslenie zakresu informacji, ktorych w badaniach nalezatoby
poszukiwaé. Wszystkie zagadnienia, stanowigce tre$¢ przeprowadzanych wywia-
déw powinny zosta¢ sformutowane przez pracownikow Wojewddzkiego Urzedu
Pracy. Nalezy pamigtac, ze perspektywa badania, podobnie jak we Foresighcie,
powinna dotyczy¢ 5 lat (szczegdlnie w zakresie okreslenia perspektyw rozwoju
branz/przedsigbiorstw).

Z wywiaddw pogtebionych nalezy uzyska¢ informacje o:
Kierunkach i perspektywach rozwoju branz (strategicznych)
Powodach tworzenia i likwidacji miejsc pracy

Sktonnosci pracodawcow do szkolenia swoich pracownikéw

Preferowanych formach i kierunkach szkolen

wok wh

Sktonnosci pracodawcoéw do organizacji stazy i przygotowania zawo-
dowego dorostych w przesztosci i w przysztosci

6. Poszukiwanych umiejetnos$ciach (migkkich i twardych) u zatrudnio-
nych i przysztych pracownikow

W wyniku sformulowanych pytan badawczych powstana dyspozycje do
wywiadu (lista poszukiwanych informacji). Standardowa lista poszukiwa-
nych informacji przedstawiona jest w Zalaczniku 3.



Po przeprowadzeniu wywiadow samodzielnie przez pracownikéw wojewodzkich
urzedoéw pracy (Procedura 1), konieczne jest opracowanie uzyskanych wynikoéw
w formie raportow z badan.

Raport powinien zawieraé usystematyzowane poglady respondentéw wedlug
probleméw postawionych w scenariuszu.

Przyktad

W raporcie nalezy przytoczy¢ wypowiedzi respondentéw opisujace intere-
sujace nas zagadnienie. Dla problemu badawczego ,,Powody poszukiwania
nowych pracownikow” udzielanie odpowiedzi moga by¢ nastepujace:

e ,.bo jest popyt na produkowane towary”

e, wprowadzam nowe rozwigzania technologiczne”

e ,zmiana profilu dziatalnosci”

e rozbudowa przedsigbiorstwa”

e naturalny ubytek pracownikow (przejscia na emerytury, urlopy wychowaw-
cze, itp.)”

Indywidualny wywiad pogtebiony (IDI) jest jako$ciowg technikg badan spotecznych.
W zwigzku z tym nie jest mozliwe zastosowanie tabel wynikowych do analizy wynikow
wywiaddéw — analiza ta ma charakter jako$ciowy i polega na analizie i syntezie wypowie-
dzi respondentow.

Uzyskany w ten sposob opis wskazanych przez realizatoréw badania jakoScio-
wego probleméw badawczych powinien sta¢ si¢ podstawa opracowania raportu
czastkowego.

Zlecanie badan pierwotnych moze stanowi¢ utatwienie dla pracownikéw (Pro-
cedura 2), zajmujacych si¢ diagnozowaniem zapotrzebowania na kwalifikacje
1 umiejetnosci na regionalnym rynku pracy. Pominigte mogg zostaé wowczas
etapy dziatan, zwigzane z przeprowadzaniem wywiadow swobodnych oraz opra-
cowaniem raportu z badan i transkrypcja wywiadu, a takze dobor respondentow.
Pozostale natomiast elementy procedury takie, jak sformulowanie zagadnien
badawczych — pozostaja nadal, jako istotne elementy postgpowania badaw-
czego. Ponadto dochodzi jeszcze element prawidtowego sformutowania umowy-
-zlecenia badan.

Zgodnie z Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy (tekst jednolity) art. 108 pkt. 1, istnieje mozliwos¢ sfinansowa-
nia zleconych prac ze $rodkéw Funduszu Pracy?®.

% (Dz. U.z2009r. nr 6, poz. 33).
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Elementy pomini¢te: Elementy nowe:

* przeprowadzenie wywiadow e sformutowanie umowy
* opracowanie raportu z badan zlecajgcej badania
* transkrypcja wywiadu * opracowanie wytycznych

S (problemow badawczych)

* opracowanie dyspozycji
do wywiadu

Zleceniobiorca w tym przypadku powinien dostarczy¢ do wojewoddzkich urzedow
pracy opracowane w wersji elektronicznej i papierowej raporty z wywiadow swo-
bodnych.

Bardzo wazne jest, w zwigzku z powyzszym, zwrocenie uwagi na odpowiednie
sformutowanie umowy, aby nie zdarzyto si¢ pominigcie jakiegokolwiek istotnego
punktu, wazacego na mozliwosciach rozpoznania potrzeb szkoleniowych, odno-
szacych si¢ do stazy i przygotowania zawodowego dorostych, reprezentowanych
przez pracodawcow.

Na co nalezy zwrdci¢ uwage w trakcie zawierania umowy i jej formutowaniu?

1. Rodzaj jednostki badawczej, ktérej chcemy zleci¢ badanie, jej doswiadcze-
nie w zakresie badan rynku pracy

2. Mozliwo$¢ zrealizowania badan jako$ciowych, zgodnych zwymogami wywia-
dow swobodnych ze standaryzowanag lista pytan (terminowosé, solidnos¢)

3. Jakos¢ opracowywanych z badan raportow

Tego rodzaju rozpoznanie oraz doprecyzowanie wymagan powinno zosta¢ zawarte
w umowie miedzy kazdym wojewodzkim urzgdem pracy, wybierajacym ten spo-
sob pozyskiwania danych pierwotnych (Procedura 2), a instytucja przyjmujaca
zlecenie. Przepisami ogolnymi sg natomiast obowiazujace normy prawne.

Ustawa Prawo zamowien publicznych z dnia 29 stycznia 2004 r. z pdzniej-
szymi zmianami (Dz. U. z 2007 r. Nr 223, poz. 1655).

W efekcie zawartej umowy konieczne jest przekazanie prawidtowo sporzadzo-
nego przez Zleceniobiorce raportu z przeprowadzonych badan.

Konieczna jest weryfikacja sporzadzonego raportu z badan pod katem
uwzglednienia wszystkich problemow badawczych, wskazanych przez Zle-
ceniodawce.



Zadania

Zadanie 1. Sformutuj zlecenie na wykonanie badan wsrod pracodawcow.

Przyktad

I. Opis przedmiotu zamodwienia:

1. obszar badania

Badanie obejmuje problematyke rozwoju branzy, w ktorej dziata przedsigbior-
stwo, oraz projekcji rozwoju przedsigbiorstwa, prowadzonej polityki zarzadza-
nia zasobami ludzkimi oraz projekcji zmian w zapotrzebowaniu na zasoby sity

roboczej

2. Technika badan

Badanie zostanie przeprowadzone metodg indywidualnego wywiadu poglebio-

nego (IDI)
3. Wielkos$¢ proby objetej badaniem

Badaniem objetych zostanie 10 przedsiebiorstw. Respondentem bedzie osoba
posiadajaca wiedze w zakresie badanej problematyki: prezes, dyrektor, cztonek

zarzadu, itp.
4. Etapy realizacji badania
Przeprowadzenie 10 IDI

5. Zadania realizacyjne

Zamawiajacy przekaze Wykonawcy liste poszukiwanych informacji do
wywiadu oraz wykaz branz, w jakich maja zosta¢ przeprowadzone wywiady

Wykonawca:

1) Po konsultacji z Zamawiajacym przedstawi do akceptacji liste przedsig-

biorstw, w ktdrych zostang przeprowadzone wywiady
2) Przeszkoli ankieterow pod katem specyfiki badania
3) Wykona badanie — przeprowadzi 10 IDI

4) Przekaze Zamawiajacemu nagrania z wywiadow oraz zbiorczy raport

z badania

6. Sposob zaliczenia pracy Wykonawcy
Rozliczenie wykonanej pracy bedzie obejmowato:

1) Przekazanie Zamawiajacemu listy przedsi¢biorstw, w ktorych zostang prze-

prowadzone IDI
2) Przekazanie Zamawiajacemu nagran z IDI
3) Przekazanie Zamawiajgcemu raportu zbiorczego z badania

II. Termin wykonania zamoéwienia

Zamowienie powinno by¢ zrealizowane od 1 do 30 wrzes$nia 2010 r.
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Zadanie 2. Okresl liste przedsigbiorstw, z uwzglednieniem specyfiki obszaru, na
ktorym zlokalizowany jest wojewddzki urzad pracy, ktore mialyby wziac¢ udziat
w badaniu IDI.

Przyktad

Na etapie Foresightu zidentyfikowano 2 branze strategiczne dla rozwoju rynku
pracy wojewodztwa X:

e przemyst spozywczy

» branza technologii informacyjnych i telekomunikacyjnych

W branzy spozywczej dziata 50 przedsigbiorstw, z czego 5 duzych, 40 Srednich
i 5 matych, przy czym 90% zatrudnienia w tej branzy przypada na 5 duzych przed-
sigbiorstw.

W branzy IT funkcjonuja 3 duze przedsigbiorstwa oraz 10 mikroprzedsiebiorstw
— potencjat dla rozwoju rynku stanowig firmy duze.

Do badania IDI nalezy wybra¢ 5 duzych przedsigbiorstw z branzy spozywczej oraz
3 duze przedsigbiorstwa z branzy IT.

2.2.2. Sposoby analizy materiatu, ktére uzyskane zostang w wyniku
badania jakosciowego

Stowa kluczowe

| LEAVELEE S Specyfika badar jakosciowych, Ocena problemow
badawczych, Kryteria selekcji otrzymanych wynikow,

Przetwarzanie danych z badan jako$ciowych, Synteza
wynikow badan, Selektywno$¢ podejscia do uzyskanych
wynikow

Analiza materiatow uzyskanych w wyniku przeprowadzonych wywiadoéw swo-
bodnych ze standaryzowang lista pytan, wymaga od pracownikéw wojewodzkich
urzedow pracy umiejetnosci dokonywania syntezy, a jednoczesnie selektywnego
podejscia do wskazanych przez siebie problemdéw badawczych.

Specyfika badan jako$ciowych uniemozliwia stosowanie narzedzi statystycznych
do analizy i przetworzenia materiatu badawczego. Mozliwe jest jedynie meryto-
ryczne uzasadnienie probleméw badawczych za pomoca przytaczanych opinii,
wyglaszanych przez respondentow.



Krok 1 — charakterystyka zbiorowos$ci pracodawcow, biorgcych udziat w wywia-
dach.

* Liczba uczestnikow wywiadow
¢ Struktura wedtug: wielkos$ci, lokalizacji, rodzaju prowadzonej dziatalno-
$ci, jej zasiegu

Krok 2 — podzial materiatlu badawczego na poszczegodlne problemy badawcze,
ktore zostaty sformutowane przez pracownikow wojewddzkich urzedow pracy
we wstepnej fazie prowadzonych badan.

Krok 3 — opis kazdego problemu za pomoca opinii respondentow, przytaczanych
czesto w formie dostownej (cytaty) z jednoczesng analizg merytoryczna.

Krok ten pokrywa si¢ w zasadzie ze sposobem opracowywania raportu z badan,
tym niemniej powinno si¢ juz w tym przypadku dokonywac pewnej syntezy, to
znaczy opisu zaobserwowanych prawidtowosci.

Sformutowane w ten sposob zagadnienia, stanowi¢ bedg istotny element raportu
czastkowego.

Zadania

Zadanie 1. Dokonaj opisu wybranego problemu badawczego w oparciu o posia-
dane doswiadczenie, dotyczace sytuacji na regionalnym rynku pracy.

Przyktad

W zalaczniku 3 przedstawiona jest przykladowa lista poszukiwanych infor-
macji w indywidualnym wywiadzie pogltebionym (IDI). Jeden z probleméw
badawczych dotyczy dzialan szkoleniowych podejmowanych przez praco-
dawcéw. Ponizszy przyklad przedstawia sposob przeprowadzenia analizy
informacji zgromadzonych podczas IDI

W podmiotach gospodarczych, ktdrych reprezentanci uczestniczyli w wywiadach,
dotychczasowa sktonno$¢ do ksztatcenia ustawicznego pracownikow jest dosé
wysoka. Wypowiedzi wickszosci z nich wskazywaly bowiem na wysokie zaan-
gazowanie ze strony pracodawcow w podnoszenie kwalifikacji i umiejetnos$ci pra-
cownikow. Najczesciej wymieniang wérod stosowanych przez nich do tego celu
forma ksztalcenia byly réznego rodzaju szkolenia (,, przede wszystkim kwalifika-
cje pracownika podnosimy na podstawie roznych szkolen. To jest najwazniejsza
forma”, ,,(...) szkolenia sq organizowane raz na kwartal”). Innymi rodzajami
wskazywanych pozaszkolnych form ksztalcenia byly kursy i staze (,,(...) kursy
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(...)), staze zawodowe (,,staze (...)", ,,(...) staze sq zagraniczne rowniez (...)").
Zdarzaty si¢ rowniez przypadki pokrywania przez pracodawcow kosztow ksztat-
cenia pracownika podejmujacego nauke na studiach doktoranckich (,,zapropono-
wano ostatnio oplatg studiow doktoranckich”) czy magisterskich.

Decyzje dotyczace formy ksztalcenia, zakresu kwalifikacji i umiejetnosci, jakie
powinien zdoby¢ pracownik oraz czasu trwania i czgstosci inicjowania przez pra-
codawce aktywnosci edukacyjnej zalezy przede wszystkim od rodzaju i charak-
teru prowadzonej przez podmiot dziatalnosci oraz majacych z tym bezposredni
zwigzek szeroko rozumianych potrzeb przedsigbiorstwa (,,staze, ale tylko w ksig-
gowosci, w kadrach”). Znaczenie majg rowniez takie czynniki, jak zachowanie
lub poprawa pozycji konkurencyjnej firmy na rynku (,,(...) w takiej branzy jest
duzo zmian i trzeba by¢ w tym na biezgco”, ,,(...) gdyz branza reklamowa jest bar-
dzo dynamiczna i wymagajgca, dlatego podnoszenie kwalifikacji jest tutaj czyms
wymuszonym wrecz (...) zlecamy roznym firmom badania rynku, potrzeb klien-
tow, bo potrzeby si¢ zmieniajq, dlatego tez musimy caly czas reagowac na takie
zmiany”, a takze rodzaj prowadzonej polityki personalnej oraz wielko$¢ i struktura
podmiotu (,, nasza firma jest czescig wigkszego koncernu w zwigzku z tym u nas
kwestia szkolen jest czyms pierwszoplanowym.”).

Mile widziane jest rowniez, gdy to pracownik sam inwestuje w swdj rozwoj zawo-
dowy. Czes¢ respondentow nie posiadata wydzielonych $rodkow finansowych na
ksztatcenie pracownikow (,,(...) budzetu wydzielonego nie mamy (...)”, , nie ma
budzetu wydzielonego, nie ma funduszu przeznaczonego na te dziatania, ale jest
dosé¢ duza elastycznosc™).

2.2.3. Raport czastkowy

Stowa kluczowe

WEALEETLER S Struktura raportu czastkowego, Synteza wynikéw badar,
Potrzeby edukacyjne pracodawcow

Przygotowanie raportu czastkowego stanowi podsumowanie prac, zwigzanych
z okresleniem perspektyw rozwoju sektorow strategicznych, ze szczegdlnym
uwzglednieniem zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci zglaszanym
przez pracodawcow.

Raport czastkowy z perspektyw rozwoju sektorow strategicznych sktadac si¢

z kilku elementow, ktorych opracowanie ma istotne znaczenie dla konstrukcji
ostatecznej wersji raportu syntetycznego.
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Struktura raportu czastkowego )
Wprowadzenie

1. Charakterystyka badanej populacji

2. Perspektywy rozwoju przedsigbiorstw
3. Potrzeby zatrudnieniowe pracodawcow
4. Potrzeby szkoleniowe pracodawcow

5. Sktonno$¢ pracodawcoéw do organizacji stazy i przygotowania zawodo-
wego dorostych

\_ Whioski i rekomendacje

J

We ,,Wprowadzeniu” nalezy ujac nastepujace kwestie:
e Cel raportu

e Zastosowane do analizy metody badawcze (rodzaj zastosowanego narze-
dzia badawczego, dobdr proby badawczej, czas przeprowadzania wywia-
dow, forme przeprowadzania wywiadow, charakterystyke narzedzia
badawczego)

* Prezentacje struktury raportu (krotka charakterystyka zawarto$ci poszcze-
gblnych czgsci raportu)
W punkcie 1, zatytutowanym ,,Charakterystyka badanej populacji” powinna zna-
lez¢ sig:
* Charakterystyka badanej populacji pracodawcow: wielkos¢ podmiotu
gospodarczego, rodzaj i zasieg prowadzonej dziatalnos$ci, lokalizacja dzia-
falnosci

W punkcie 2 ,,Perspektywy rozwoju przedsigbiorstw”, powinny znalez¢ si¢:

*  Ocena mozliwo$ci rozwoju przedsigbiorstw i branz, petnigcych kluczowa
role dla rozwoju regionu

* Bariery, szanse, zagrozenia jakie stojg przed sektorami strategicznymi dla
rozwoju regionu
W punkcie 3 ,,Potrzeby zatrudnieniowe pracodawcoOw”, powinny znalez¢ sig:

* Charakterystyka potrzeb zatrudnieniowych pracodawcow wedtug zawo-
dow (kody szes$ciocyfrowe) oraz umiejetnosci

* Przewidywane przez pracodawcow redukcje zatrudnienia
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Z uwagi na mozliwo$¢ wystapienia komplikacji, zwigzanych z identyfikacja
zawodu nalezatoby przyporzadkowa¢ je do okreslonych kategorii zawodow
wedtug kodow szesciocyfrowych.

W celu uporzadkowania danych o zawodach polecamy korzystanie z rozpo-
rzadzen ministra wtasciwego do spraw pracy. Dodatkowo mozna wykorzysta¢
aplikacje PULSAR oraz informacje zawarte na stronach internetowych portalu
informacyjnego urzedéw pracy (www.standardyiszkolenia.praca.gov.pl).

W punkcie 4 ,,Potrzeby szkoleniowe pracodawcow”, powinny znalez¢ sie:
e Charakterystyka potrzeb szkoleniowych pracodawcow

* Charakterystyka zapotrzebowania pracodawcoéw na umiejetnosci 0sob
poszukujacych pracy

e Dziatania pracodawcoéw ksztaltujace aktywnos$¢ edukacyjna zasobdw
pracy

* Powody aktywnosci edukacyjnej

Potrzeby szkoleniowe pracodawcow wskazujg luki w kompetencjach zatrudnio-
nych i potencjalnych pracownikdéw, posrednio okreslajac stopien niedostosowa-
nia zasobow regionalnego rynku pracy w wymiarze kwalifikacyjno-zawodowym,
co powinno wyznacza¢ zakres i struktur¢ dziatan podejmowanych przez Powia-
towe Urzedy Pracy w obszarze organizacji szkolen, stazy i przygotowania zawo-
dowego dorostych.

W punkcie 5 ,,Zapotrzebowanie pracodawcoOw na staze i przygotowanie zawo-
dowe dorostych”, powinny znalez¢ si¢:

* Charakterystyka zapotrzebowania na staze wedlug zawodow, organizo-
wane przez powiatowe urzedy pracy we wspotpracy z WUP

* Charakterystyka zapotrzebowania na przygotowanie zawodowe dorostych
wedlug zawodow, organizowane przez powiatowe urzedy pracy we wspot-
pracy z WUP

* Ocena wspotpracy przedsigbiorstw z wojewodzkimi i powiatowymi urzg-
dami pracy

We Whnioskach i rekomendacjach nalezy zaprezentowac:

* Krotkie podsumowanie przeprowadzonych badan
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* Okre$lenie kierunkéw ksztatcenia skierowanych do oséb uprawnionych
do szkolen inicjowanych przez urzedy pracy, ktére powinny by¢ realizo-
wane na regionalnym rynku pracy

*  Okreslenie kierunkow organizowanych stazy

*  Okreslenie kierunkow potencjalnego przygotowania zawodowego doro-
stych

Whioski i rekomendacje dotyczace kierunkow ksztalcenia powinny dotyczy¢
kolejnego roku kalendarzowego

Przyktad opracowany przy wykorzystaniu raportu sporzadzonego
przez pracownikéw WUP w Lodzi

WPROWADZENIE

Raport ma na celu zaprezentowanie zapotrzebowania na pracownikow w ciagu
najblizszego roku przez firmy z branz strategicznych zlokalizowane w wojew6dz-
twie X. W badaniu zastosowano, jako metode indywidualnego wywiadu pogle-
bionego (IDI) z pracodawcami. W wywiadzie wziglo udziat 8 pracodawcow,
reprezentujacych branze strategiczne regionu: przemyst spozywczy oraz branze IT.
W niniejszym raporcie zaprezentowano nast¢pujace zagadnienia:

« charakterystyke potrzeb zatrudnieniowych pracodawcow,

« charakterystyke potrzeb szkoleniowych pracodawcow.

WYNIKI BADAN

Charakterystyka potrzeb zatrudnieniowych

Wigkszos$¢ pracodawcoéw planuje zatrudni¢ w ciggu najblizszych 12 mie-
siecy pracownikéw z nastepujacych grup zawodoéw: inzynier logistyki,
inzynier automatyk, programistow, kierownikow projektow, administrato-
réw sieci komputerowych, technikow zywnosci, rzeznik wedliniarz, pie-
karz, magazynier.

Powody zglaszanego zapotrzebowania na wymienione grupy pracowni-
kow to:

¢ rzeznik wedliniarz, piekarz, technik zywnos$ci — restrukturyzacja linii
technologicznej

* inzynier logistyki, magazynier — rozbudowa centrum logistycznego
w miejscowosci Y

* inzynier automatyk — modernizacji linii produkcyjne;j
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* programistow, administratorow sieci komputerowych, kierownik pro-
jektow — otworzenie nowego zakladu

Potrzeby zatrudnieniowe pracodawcoéw maja zatem przede wszystkim
zwiazek z okreslonymi wymogami proceséw technologicznych stosowa-
nych w przedsigbiorstwach. Nalezy je potraktowac jako potrzeby o charak-
terze trwatym.

W przypadku rozbudowy centrum logistycznego mozna spodziewac sig
zwigkszonego zapotrzebowania na pracownikow, w zwigzku z oddawa-
niem do uzytku kolejnych tego typu inwestycji.

Charakterystyka potrzeb szkoleniowych pracodawcow

Zdecydowana wigkszo$¢ badanych wyrazita zainteresowanie procesami
ksztalcenia, ktore mialyby mie¢ miejsce w okresie najblizszych 12 mie-
siccy. Powodem tego byly najczesciej ,,potrzeby wynikajace z koniecznosci
zapelnienia wakatow” oraz ,.konieczno$¢ zatrudnienia nowych pracowni-
kow”. Pracodawcy sktonni sg rowniez zatrudnic¢ na istniejace wakaty osoby
bezrobotne, ktére byly przyuczone do zawodu magazyniera i pickarza.

W przypadku firm dziatajacych w branzy IT pracodawcy planujg w ciggu
kolejnych 12 miesigcy skierowaé pracownikow na roczne studia podyplo-
mowe w zakresie administrowania sieciami komputerowymi oraz progra-
mowania.

Pracodawcy z branzy spozywczej wyrazili zainteresowanie przyuczeniem
do pracy dorostych majacym na celu zdobycie kwalifikacji w zawodzie
rzeznik wedliniarz.

WNIOSKI I REKOMENDACJE

Zgloszone przez przedsigbiorstwa z branz strategicznych dla regionalnego rynku
pracy zapotrzebowanie na kapital ludzki w perspektywie 12 najblizszych miesigcy
moze zosta¢ zrealizowane z jednej strony poprzez rekrutacj¢ z wewnetrznego rynku
pracy, pod warunkiem dalszego ksztatcenia pracownikow. Z drugiej strony pojawia
si¢ mozliwos¢ wspotpracy z urzedami pracy w zakresie przekwalifikowania bez-
robotnych. Niezaleznie od sposobu zaspokojenia jakosciowego popytu na prace,
pracodawcy moga skorzystac¢ z wsparcia publicznych stuzb zatrudnienia w ramach
instrumentow i ustug rynku pracy.



Zadania
Zadanie 1. Dokonaj proby okreslenia celu raportu czastkowego z badan przepro-

wadzonych wérod pracodawcow.

Przykiad

Celem raportu jest identyfikacja zapotrzebowania pracodawcow, zlokalizowanych
w obszarze dziatania urzedu, na zawody i umiejg¢tnosci poszukiwanych pracowni-
kow.

lub

Celem raportu jest wskazanie preferowanych przez pracodawcow kierunkow szko-
len, stazy oraz przygotowania zawodowego dorostych.

2.3. Prognoza popytu na prace w wymiarze zawodow

Stowa kluczowe

UNEALGVEILEE Modele ekonometryczne, Wspomaganie proceséw
decyzyjnych, Narzedzia prognozy, Modele

heurystyczne, Modele przez analogie, Szereg czasowy,
Trend, Wahania cykliczne i sezonowe

Prognozowanie popytu na pracg w wymiarze zawodow (na poziomie wielkich
i duzych grup zawodowych) powinno by¢ prowadzone w perspektywie 1 roku.

Opracowanie prognozy popytu na prac¢ ograniczamy do wielkich i duzych
grup zawodowych poniewaz brak jest danych, ktore umozliwiatyby progno-
zowanie na nizszych poziomach. Prognoza ma za zadanie wskaza¢ ilosciowe
kierunki zmian w popycie na prace na regionalnym rynku pracy, gdyz zmiany
jakosciowe — w wymiarze kwalifikacji i umiejetnosci, sg ustalane podczas
Foresightu oraz badania przedsigbiorstw z branz strategicznych

Prognozowanie, przy braku dostgpnych z innych zrédel prognoz, powinno odgry-
wac istotng rolg¢ w dziataniach wojewddzkich urzedéw pracy, poniewaz pomaga
podejmowac kroki majace na celu zapobieganie niekorzystnym zjawiskom,
mogacym si¢ pojawi¢ w przysztosci na regionalnym rynku pracy.
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Z punktu widzenia poznawczego prognozy, zwigzane z rynkiem pracy moga
réwniez stanowi¢ istotna podstawe analiz, prowadzonych na lokalnych rynkach

pracy.

W prognozowaniu w ramach systemu diagnozowania zapotrzebowania na kwa-
lifikacje i umiejetnosci na regionalnym rynku pracy rekomenduje si¢ wykorzy-
stanie modeli szeregdw czasowych. Przy prognozowaniu na podstawie danych
rocznych moga zosta¢ zastosowane metody Browna i Holta, natomiast przy pro-
gnozowaniu na podstawie danych kwartalnych — metoda Wintersa. Rekomendo-
wane jest jednak stosowanie przez Wojewodzkie Urzedy Pracy metody Holta.

Modele
szeregéw czasowych

/l\

Metoda Browna Metoda Holta Metoda Wintersa

Szczegélowy opis wskazanych metod znajduje si¢ w rozdziale 6 w czeSci
I podrecznika.

Zmienng prognozowang bedzie liczha 0sob pracujgcych w przekrojach wielkich
i duzych grup zawodowych.

Krok 1 — zgromadz dane (liczba pracujqcych wedlug wielkich i duZych grup
zawodowych — dane roczne), na podstawie ktorych opracowana zostanie pro-
gnoza.

Rekomendujemy pozyskanie danych, odpowiednio przetworzonych do celow
prognozowania, z Gtownego Urzedu Statystycznego.

Przyktad

Tabela. Pracujacy (w tys.) wedtug wielkich grup zawodowych w wojewodztwie X

Wielka grupa zawodowa
Rok

Specjalisci Technicy i inny Pracownicy
Sredni personel biurowi
2000 2197 1560 969
2001 2225 1518 974



2002 2292 1520 980

2003 2282 1579 982
2004 2310 1585 985
2005 2338 1591 982
2006 2405 1583 987
2007 2422 1597 984
2008 2450 1611 990

Krok 2 — wybierz metod¢ prognozowania. Wybor metody dokonuje si¢ poprzez
okreslenie, jakie sktadowe systematyczne wystepuja w analizowanym szeregu
czasowym (Por. I cze$¢ Podrecznika, Rozdziat 6.2). Niemniej, autorzy Podrgcz-
nika rekomenduja stosowanie metody Holta, w zwiazku z czym ten krok w prak-
tyce zostanie pominigty.

Przyktad

Wykres 1. Pracownicy biurowi (w tys.) w wojewodztwie X
995
990
985
980
975
970
965
960

955
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
Z analizy wykresu wynika, ze w szeregu czasowym wystepuja 2 sktadowe syste-

matyczne — poziom przecigtny i trend. W zwiazku z tym prognoza powinna by¢
przygotowana przy wykorzystaniu metody Holta.

Krok 3 — opracuj prognoze. Zastosuj model Holta korzystajac z odpowiednich
wzorow (patrz rozdziat 6.2 w czgsci I).

Parametry wygladzania dobierz tak, aby uzyskac jak najnizsza warto$¢ sred-
niego kwadratowego btedu prognozy ex post.
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Przyktad

Liczbe pracownikéw biurowych w wojewddztwie X w latach 2000—2008 przed-
stawia Tabela 1. Wykorzystujac metod¢ Holta wyznaczamy prognozg liczby pra-
cujacych na rok 2009. Przyjmujemy, ze:

* warto$¢ poczatkowa wygladzonej czgsci statej prognozowanej zmiennej (liczby
pracujacych) rowna jest rzeczywistej wartosci liczby pracujacych w roku 2000:

Cao00 = Y2000 €2¥1i Cypp = 969

e warto$¢ poczatkowa przyrostu liczby pracujacych dla roku 2000 jest rdznicg
miedzy rzeczywista liczba pracujacych w roku 2001 i 2000:

T000 = Y2001 ~ Y2000 = 2

e stala wygladzajaca stalg cze$¢ szeregu a = 0,6, natomiast stala wygladzajaca
trend f = 0,9. W przykladzie parametry a i § zostaly tak dobrane, aby minima-
lizowaé warto$¢ $redniego kwadratowego btedu prognozy ex post. W rzeczy-
wisto$ci dobor tych parametréw lezy w gestii osoby opracowujacej prognozg.

Dla wyznaczenia prognoz wygastych w metodzie Holta nalezy zastosowa¢ wzory
9—11:
C=ay,+(1-a)C +T,)
Tt :,B(Ct, Ct—l) +( 7ﬁ)TH
Y =G T,
gdzie:
C, — wygtadzona cze$¢ stata zmiennej prognozowane;
T, — wygladzony przyrost zmiennej prognozowanej
o — stala wygtadzajaca stala czg$¢ szeregu
S — stata wygladzajaca trend
a, B E€[0,1]

Dla kazdego okresu prognozy wyznaczamy warto$¢ prognoz wygastych podsta-
wiajac dane do wzoréow 9—11:

Cro00 = 969
Ty000 = 5, stad
Vao01 = 969 +5 =974

Cagg = 0.6 - 974+ (1 -0,6) - (969 +5) = 974
Tyge = 0.9 + (974 -969) + (1 -0,9) - 5 =5, stad
V2002=974+5=979



Cr002= 0,6 - 980 + (1 -0,6) - (974 +5)=979,6
Th00o= 0.9 * (979,6 = 972) + (1 - 0,9) - 5=15,54, stad

ooz = 979,6 + 5,54 = 985,14

Coo3 =056 - 982+ (1-0,6) - (979,6 + 5,54) = 983,26
T3 = 0,9 * (983,26 —979,6) + (1 - 0,9) - 5,54 = 3,84, stad
Fro0s = 983,26 + 3,84 = 987,1

Ch004= 0,6 - 985+ (1 -0,6) - (983,26 + 3,84) = 985,84
Tygps = 0.9 - (985,84 —983,26) + (1 - 0,9) - 3,84 = 2,71, stad
Vao0s = 985,84 +2,71 = 988,55

Cr05= 0,6 - 982 + (1 -0,6) - (985,84 +2,71) = 984,62
T2005: 0,9 - (984,62 -985,4)+(1-0,9) - 2,71 =-0,83, stad
oo = 984,62 — 0,83 = 983,79

Caops= 0,6 - 987 +(1—0,6) - (984,62 — 0,83) = 985,72
Tyo06=0,9 * (985,72 — 984,62) + (1 0,9) - (-0,83) = 0,9, stad
Foopr = 985,72 + 0,9 = 986,62

Coopr = 0,6 - 984+ (1 —0,6) - (985,72 +0,9) = 985,05
Tyoer = 0,9 (985,05 —985,72) + (1 -0,9) - 0,9 =-0,5, stad
oo = 985,05 — 0,51 = 984,54

CZOOS 0,6 - 990 + (1 - 0,6) - (985,05 — 0,51) = 987,82

Ty0s = 0,9 - (987,82 —985,05) + (1 - 0,9) - (-0,51) = 2,44

Prognoze na rok 2009 obliczamy na podstawie wzoru 12:

),;T: Cn +(r- n)Tn

gdzie:

7 — horyzont prognozy wykraczajacy poza okres prognoz wygastych
stad: 5000 = Cagog T (2009 — 2008) T, Czyli:

V009 = 987,82 + (10 — 9)2,44 = 990,26

Oznacza to, ze prognozowana liczba pracownikow biurowych, wyznaczona na
podstawie metody Holta, w 2009 roku wynosi 990,26 tys., czyli utrzymuje si¢ na
podobnym poziomie jak w roku 2008.
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Krok 4 — ocen trafno$¢ prognozy. Dla dalszych analiz — w tym przygotowania
raportu syntetycznego, wybierz prognoze opracowang metoda dajaca najnizsza
warto$¢ Sredniego kwadratowego btedu prognozy ex post (Patrz Czes$¢ 1 Podrecz-
nika Rozdziat 6).

Dla oszacowania $redniego kwadratowego btgdu prognozy ex post nalezy zastoso-
wac wzor 3 z 1 czesci podrecznika:

2 1 d AN2
= Y (v =)

t=n+1
gdzie:
y,— rzeczywista warto$¢ zmiennej y w czasie f,
¥,— prognoza warto$ci zmiennej y w czasie ¢
n — liczba obserwacji w przedziale wygtadzania

Dla kazdego okresu prognozy wygastej wyznaczamy kwadrat réznicy rzeczywi-
stej warto$ci zmiennej i warto$ci prognozy:

(72001 —Ya001)> = (974 = 974)* =0

(V2002 = Va002)* = (980 —979)* = 1

(72003 ~ 2003)” = (982 — 985,14)% = 9,86
(V2004 — 2004)” = (985 —987,1)% = 4,412
(2005 — Fa00s)* = (982 — 988,55) = 42,907
2006 — P2006)° = (987 — 983,79)% = 10,284
(V2007 — Pa007)* = (984 — 986,62)% = 6,875
2008 — Pr008)” = (990 — 984,54)% = 29,837

A nastepnie je sumujemy:

2008

Y (y,—$)? =105,174

t=2001

i uzyskang warto$¢ podstawiamy do wzoru 3:

1
$ =-105,174 = 13,147

Po wyciagnigciu pierwiastka uzyskujemy wartos¢ pierwiastka sredniego kwadra-
towego bledu prognozy ex post dla metody Holta rowng 3,626. Jest to btad na tyle
maty, ze pozwala przyja¢ opracowang prognoz¢ jako dopuszczalna.



Krok 5 — wykorzystaj prognoz¢ do okreslenia kierunkéw dziatan podejmowa-
nych przez WUP w najblizszym roku.

W przypadku pracownikoéw biurowych prognozowana ich liczba na rok 2009
nie ulega znaczacej zmianie w porownaniu do roku 2008, w zwigzku czym nie
istnieje potrzeba podejmowania dziatan przez urzedy pracy w zakresie zaspo-
kajania popytu na ten zawdd, tym bardziej, ze analizy przeprowadzone na eta-
pie Foresightu nie wskazuja na rosnace znaczenie tego zawodu dla rozwoju

regionalnego rynku pracy.

Krok 6 — monitoruj prognoze. Jes$li dysponujesz prognoza za poprzedni rok
porownaj ja z rzeczywistg liczbg pracujacych na okres, na ktdry opracowana byta
prognoza.

Rzeczywista liczba pracownikow biurowych w roku 2009 wyniosta 990,5 tys.,
niewiele odbiegajac od wartosci prognozy. Na tej podstawie mozna wnosic,
ze zastosowany model poprawnie prognozuje liczb¢ pracownikow biurowych,
w zwiazku z czym nie ma potrzeby stosowania innych metod prognozowania.

W Zalaczniku 7 przedstawiono procedure prognozowania przy wykorzysta-
niu metody Browna. Zainteresowani moga réwniez przesledzi¢ procedure
prognozowania przy zastosowaniu metody Wintersa np. [w:] Sobczyk M.,
Prognozowanie. Teoria, przyklady, zadania, Wydawnictwo Placet, Warszawa
2008. Nie prezentujemy jej w niniejszym podreczniku ze wzgledu na to, ze
w prognozowaniu wykorzystywane beda dane roczne, a metode Wintersa
stosuje si¢ przy prognozowaniu na danych kwartalnych.

Zadania

Zadanie 1. Na podstawie danych zawartych w Tabeli 1 wyznacz prognozg pra-
cujacych w grupie pracownikéw biurowych dla roku 2009 metoda Browna, przy
zatozeniu, ze wspotczynnik wygladzania o = 0,5.

Zadanie 2. Okre$l, ktora z wyznaczonych prognoz pracujacych w grupie pracow-
nikow biurowych jest bardziej traftha. Oceny dokonaj na podstawie analizy warto-
$ci $redniego kwadratowego btedu prognozy ex post.
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2.4. Synteza diagnozy zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci
na regionalnym rynku pracy

Dotychczas zrealizowane postgpowanie powinno przyczyni¢ si¢ do prawidlo-
wego opracowania raportu syntetycznego, ktory wskazywaltby na perspektywy
rozwoju wojewodztwa i regionalnego rynku pracy, szanse i zagrozenia, jakie
sa z tym zwigzane oraz kierunku dziatan, ktore gwarantowatyby zmniejszenie
skali niedopasowania kwalifikacyjno-zawodowego na regionalnym rynku pracy.
Korzyscig w tej dziedzinie powinno by¢ zwigkszenie skutecznosci realizowanej
przez powiatowe urzedy pracy aktywnej polityki rynku pracy, przede wszystkim
w zakresie analizowanych form (szkolen, stazy i przygotowania zawodowego
dorostych), ocenianych poprzez ich efektywnos¢, czyli wieksza zatrudnialnosé
poszukujacych pracy po ich zastosowaniu, a tym samym zmniejszenie niedopaso-
wan, wystepujacych na regionalnym rynku pracy.

2.4.1. Opracowanie raportu syntetycznego

Stowa kluczowe

UWEALGVENLEE S Synteza wynikéw badan, Umiejetnosé dokonywania
uogdlnien, Umiejetnos¢ taczenia obserwaci,

Umiejetno$¢ wnioskowania

Konstrukcja raportu syntetycznego powinna uwzglednia¢ wszystkie dotychcza-
sowe prace, zwigzane z uzyskiwaniem okres§lonych informacji, a takze raporty
czastkowe.

W opracowaniu raportu syntetycznego konieczna jest merytoryczna umiejetnosc¢
syntetyzowania otrzymanych wynikoéw, polegajaca na dokonywaniu uogolnien
oraz wieloptaszczyznowym podejsciu do analizowanej problematyki.

-

Struktura raportu syntetycznego )
Propozycja struktury raportu syntetycznego WUP
Wprowadzenie
1. Dotychczasowe zapotrzebowanie na pracownikow w wojewodztwie
1.1. Uwarunkowania demograficzne i ekonomiczne wojewodztwa
1.2. Sytuacja na rynku pracy wojewodztwa
1.2.1. Liczba i struktura osob poszukujacych pracy

1.2.2. Struktura zawodowa osdb poszukujacych pracy



a )

1.2.3. Liczba i struktura ofert pracy

1.3. Dotychczasowe potrzeby pracodawcow (wyniki wywiadow swo-
bodnych)

2. Przewidywane zapotrzebowanie na pracownikow w wojewodztwie
2.1. Kierunki rozwoju spoteczno-gospodarczego wojewddztwa

2.2. Zapotrzebowanie gospodarki regionu na pracownikow o odpowied-
nich kwalifikacjach (wyniki Foresightu)

2.3. Oczekiwane potrzeby =zatrudnieniowe pracodawcoéw (wyniki
wywiadow swobodnych)

2.4. Zapotrzebowanie na pracownikow w swietle prognozy

3. Kierunki szkolen, stazy i przygotowania zawodowego dorostych prefe-
rowane na regionalnym rynku pracy

3.1. Dotychczasowe kierunki szkolen, stazy i przygotowania zawodo-
wego dorostych wystepujace na regionalnym rynku pracy

3.2. Przewidywane kierunki szkolen, stazy i przygotowania zawodo-
wego dorostych mogace wystapic na regionalnym rynku pracy

3.3. Oferta edukacyjna

Podsumowanie

N J

We ,,Wprowadzeniu” niezbe¢dne jest uwzglednienie:

e Celu raportu

e Zastosowanych do analizy metod badawczych (rodzaj zastosowanego
narzedzia badawczego, dobdr proby badawczej, czas przeprowadzania
wywiadow, forme przeprowadzania wywiadow, charakterystyke narzedzia
badawczego, metody wykorzystywane dla przeprowadzenia Foresightu,
metody prognozowania)

e Charakterystyki wykorzystanych materiatow zrdédtowych (roczniki staty-
styczne wojewodztw, strategia wojewodztwa)

e Charakterystyki struktury raportu (krotka charakterystyka zawartosci
poszczegdlnych czegsci raportu)
Punkt 1 ,,.Dotychczasowe zapotrzebowanie na pracownikow w wojewodztwie”
powinien zawierac:

* Analizg pozycji konkurencyjnej obszaru (liczba ludnosci, struktura demo-
graficzna, struktura pracujacych, liczba podmiotow dziatajagcych w powie-
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cie, ze szczegdlnym uwzglednieniem branz strategicznych, wielko$ci pod-
miotdw, nasycenia infrastruktury)

Analize sytuacji na lokalnym rynku pracy (liczba i struktura bezrobot-
nych, ze szczegdlnym uwzglednieniem grup problemowych, analiza
liczby i struktury ofert pracy, naptywajacych do urzedu, analiza struktury
zawodowej 0sob poszukujacych pracy oraz potrzeb zatrudnieniowych pra-
codawcow na podstawie danych zastanych, np. MZDiN)

Analiz¢ danych uzyskanych w wywiadach swobodnych, przeprowadzo-
nych z pracodawcami (dotychczasowe zapotrzebowanie na pracownikow)

Analiz¢ zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiej¢tnosci na regionalnym
rynku pracy na podstawie badania popytu na prace

W punkcie 2 ,,Przewidywane zapotrzebowanie na pracownikow w wojewodz-
twie” powinny by¢ zawarte:

Analiza przewidywanych kierunkéw rozwoju wojewodztwa, okreslonych
na podstawie istniejgcej strategii, ze szczegdlnym uwzglednieniem branz
strategicznych, istotnie wptywajacych na relacje wystepujace na regional-
nym rynku pracy

Analiza zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym

rynku pracy na podstawie Foresightu

Analize przyszlego zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnoscei,
wystepujace w wywiadach swobodnych, przeprowadzonych z pracodaw-
cami (deklarowane przyjecia i zwolnienia pracownikow)

Prognoza zapotrzebowania na pracownikow wedtug wielkich i duzych
grup zawodowych

W punkcie 3 ,,Kierunki szkolen, stazy i przygotowania zawodowego dorostych
preferowane na regionalnym rynku pracy” powinny znalez¢ si¢:

Identyfikacja potrzeb szkoleniowych, odnoszacych si¢ do stazy i przy-
gotowania zawodowego dorostych wystepujacych w okresie przesztym
w wojewodztwie, zarowno na podstawie analizy danych zastanych, jak
i uzyskanych w wyniku przeprowadzonych wywiadéow swobodnych
(generalne wnioski z badan, stanowigcych tre$¢ raportu czastkowego)

Identyfikacja potrzeb szkoleniowych, kierunkéw stazy oraz przygotowa-
nia zawodowego dorostych bedacych konsekwencja badan za pomoca
Foresightu oraz prognozy



*  Okreslenie zapotrzebowania na szkolenia, staze oraz przygotowanie zawo-
dowe dorostych, ktora w najwiekszym stopniu przyczynitaby si¢ do ogra-
niczania nierdwnowagi na regionalnym rynku pracy

W ,,Podsumowaniu” nalezy zaprezentowac:

* Krotkg charakterystyke przeprowadzonych badan

e Zapotrzebowanie na zawody i umiejetnosci

e Uwarunkowania realizacji szkolen, stazy oraz przygotowania zawodo-

wego dorostych

W raporcie nalezy wykorzysta¢ ilustracje w postaci tabel i wykreséw.

Zadania

Zadanie 1. Sformutyj cel raportu syntetycznego.

Przykiad

Celem raportu jest kompleksowa identyfikacja potrzeb zatrudnieniowych pra-
codawcow, dziatajacych w wojewodztwie, ze szczegdlnym uwzglednieniem ich
oczekiwan edukacyjnych.

lub

Celem raportu jest weryfikacja sytuacji na regionalnym rynku pracy ze szczego6l-
nym uwzglednieniem przemian struktury kwalifikacyjno-zawodowej, wynikajacej
z potrzeb zatrudnieniowych pracodawcow, funkcjonujacych na obszarze regionu.

Zadanie 2. Sformuluj raport syntetyczny na podstawie analiz i danych, dotycza-
cych Twojego wojewodztwa.

2.4.2. Panel ekspertow jako metoda walidacji raportu syntetycznego

Stowa kluczowe

WWEAILGUEILER S Konsultacje spofeczne, Dialog spoteczny, Zasady
dialogu spotecznego, Wyniki dialogu spotecznego,

Podmioty rynku pracy, Wojewodzka Rada Zatrudnienia
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Sformutowany raport syntetyczny — zgodnie z procedurg diagnozowania
zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejgtnosci na regionalnym rynku pracy
— powinien sta¢ si¢ przedmiotem konsultacji z cztonkami Wojewddzkiej Rady
Zatrudnienia. ekspertami, zajmujacymi si¢ problematyka rynku pracy. Celem
takich konsultacji jest uwzglednienie w raporcie syntetycznym uwag, ktore moga
przyczyni¢ si¢ do zwigckszenia jego spdjnosci z rzeczywistoscig regionalnego
rynku pracy.

W przypadku raportu syntetycznego, okreslajacego zapotrzebowanie na kwalifi-
kacje i umiejetnosci na regionalnym rynku pracy niezbedne sa dziatania z zakresu
szeroko rozumianego dialogu spotecznego, umozliwiajace stworzenie ptaszczy-
zny partycypacji spotecznej w ograniczaniu skali niedopasowan strukturalnych,
wystepujacych na tym rynku.

Wszystkie uwagi dotyczace dialogu i konsultacji spolecznych przedstawione
w rozdziale 1.3.4 w czesci Il podrecznika odnosza si¢ rowniez do dziatan pode;j-
mowanych przez WUP w ramach walidacji raportu syntetycznego.

Role panelu ekspertow w przypadku raportu syntetycznego opracowywanego
przez WUP pelni Wojewddzka Rada Zatrudnienia, ktora powinna zostaé posze-
rzona o zaproszonych ekspertoéw zewnetrznych.

Osrodki naukowo-badawcze

Organizacje pozarzadowe zajmujace
si¢ problematyka rynku pracy

Instytucje oswiatowe i edukacyjne

Eksperci zewnetrzni moga zostaé¢ zaproszeni na obrady Wojewodzkiej Rady Zatrud-
nienia, badz przekaza¢ swoje uwagi do raportu w drodze indywidualnych konsul-
tacji.



Krok 1 — przekaz cztonkom Wojewodzkiej Rady Zatrudnienia i ekspertom

zewnetrznym wstepna wersje raportu syntetycznego.

Krok 2 — zgromadz uwagi cztonkow Wojewodzkiej Rady Zatrudnienia i eksper-

tow zewnetrznych do wstepnej wersji raportu syntetycznego.

Przyktad

Przykladowa lista pytan do ustnikow panelu ekspertow

1. Czy przygotowany raport syntetyczny w sposob prawidlowy ocenia sytuacje
na regionalnym rynku pracy?

2. Czy przygotowany raport syntetyczny w sposob prawidtowy charakteryzuje
kierunki zmian, moggce wystapi¢ na regionalnym rynku pracy?

3. Czy przewidywane kierunki szkolen, stazy i przygotowania zawodowego
dorostych moga wplynac¢ na zmniejszenie niedopasowan migdzy popytem na
prace, a jej podaza na regionalnym rynku pracy?

Zadania

Zadanie 1. Przygotuj liste dziatan poprzedzajacych organizacje panelu eksper-

tow.

Przyktad

1. Opracowanie wstepnej wersji raportu syntetycznego

2. Wyznaczenie osoby odpowiedzialnej za organizacj¢ panelu ekspertow oraz
osoby odpowiedzialnej za przeprowadzenie panelu

3. Utworzenie listy uczestnikéw panelu spoza cztonkéw WRZ

4.  Ustalenie terminu spotkania
Wystanie zaproszen do uczestnikow panelu wraz ze wstepng wersja raportu
syntetycznego

6.  Potwierdzenie uczestnictwa w panelu ekspertow zewnetrznych

7.  Zarezerwowanie sali w terminie spotkania

8. Przygotowanie prezentacji zawierajacej gtéwne problemy zawarte w raporcie syn-

Zadanie 2. Przygotuj prezentacj¢ raportu syntetycznego. Na podstawie przyktadu
(patrz s. 170—171) wskaz gtowne zagadnienia, na ktore nalezatoby zwrocié
uwage prezentujac raport syntetyczny przedstawicielom instytucji rynku pracy.

tetycznym
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2.5. Opracowanie ostatecznej wersji raportu syntetycznego

Stowa kluczowe

UWEALGVEILERS Rodzaje uwag, Merytoryczny zakres poprawek,
Formalny zakres poprawek, Ocena mozliwo$¢

uwzglednienia uwag, Procedura uwzgledniania uwag

Ostateczna wersja raportu syntetycznego powinna uwzglednia¢ wszystkie zasadne
— zdaniem opracowujacych ten raport — uwagi, szerokiego grona uczestnikow
dialogu spotecznego.

Zasadnos$¢ uwag powinna by¢ rozpatrywana zarowno z punktu widzenia mery-
torycznego (poprawnos¢ zagadnien), jak i formalnego (poprawno$¢ sformuto-
wan).

W efekcie wprowadzenia uwag do raportu syntetycznego, wynikajacych z jego
eksperckiej oceny, powinien powsta¢ raport syntetyczny w wersji ostatecznej,
mozliwej do realizacji na lokalnym rynku pracy. Raport powinna zosta¢ opra-
cowany do dnia 15 pazdziernika kazdego roku, a nastgpnie upowszechniony
— w szczegolnosci przekazany wszystkim powiatowym urzgdom pracy.
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Zatacznik 1

Kwestionariusz wywiadu z pracodawcami

Tytul badania: zapotrzebowanie na kwalifikacje i umiejetnosci
w podmiotach gospodarczych zlokalizowanych na lokalnym rynku pracy

POWIALU evvveinniiniiiniiniieeiniinieeecnnsens
Wprowadzenie:
Dzien dobry. NaZyWam SI€ ....c.ceeeiieiiuiiieiieiiieierinioesietincosessasssssssssscssssnssncs
B 2] ) 1 1 1/ Prowadzimy badania
natematzapotrzebowanianakwalifikacjeiumiejetnosci w podmiotach gospodarczych
zlokalizowanych na lokalnym rynku pracy powiatu ........cccceveviiiiiiiniinicieninnnes

Bylbym(abym) bardzo wdzig¢czny(a), gdyby P. zechcial(a) wyrazi¢ zgode na udzial
w tych badaniach. Prosze o udzielanie szczerych i przemyslanych odpowiedzi. Naszych
rOZMOWCOW lOSUJEIMY Z «eovvinniiniiiuiiniineiieiineeiersaroesssssnsossssssssssssssnsssssnsanses
Odpowiedzi udzielane przez P. podczas przeprowadzania rozmowy nie
beda ujawniane osobom postronnym, prezentowane beda wylgcznie
w postaci zbiorczej i postuza do opracowania diagnozy zapotrzebowania na
kwalifikacje i umiejetnoSci w podmiotach gospodarczych zlokalizowanych
W POWIECHE. cueiuiiniieiiniiiiietinieetiateerstesentonsssassssosssssssnssssssnssnssssssnsonssnssnse

I. Lokalizacja prowadzonej dzialalno$ci:

1. Proszg podac nastepujace informacje: (Jesli firma posiada filie lub oddzialy prosze
poprosi¢ o podanie lokalizacji glownej firmy)

1. Gmina, w ktorej zlokalizowana jest Pafnstwa firma ......................c..oo..
2. Sekcjawedhug PKD ...

3. Forma wiasnosci firmy 1. Publiczna 2. Prywatna

I1. Poszukiwani pracownicy

A teraz chce zada¢ P. kilka pytan dotyczacych obecnego i przyszilego zapotrzebowania
P. przedsigbiorstwa na nowych pracownikow.

2. Czy obecnie poszukuja Panstwo pracownikow?
1. tak
2. nie (przejdz do pytania 7)

3. nie wiem, trudno powiedziec¢ (przejdz do pytania 7)
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Dlaczego poszukuja Panstwo pracownikow? (Wreczyé karte respondenta nr 1)
Respondent moze wskazac wigcej niz jedng odpowied?

1.

AN

97.

Wzrosta sprzedaz produkowanych przez nas produktow/$§wiadczonych ushug
na terenie kraju

Wzrosta sprzedaz produkowanych przez nas produktow/§wiadczonych ushug
wsrod odbiorcow zagranicznych

Rozbudowalismy firmeg
ZakupiliSmy nowe maszyny i urzadzenia
Zaczglismy stosowaé nowe technologie

Brakowalo nam pracownikdw z powodu konieczno$ci uzupehienia liczby
pracownikow wynikajacej z ptynnosci, np. zwolnienia, zmiana pracodawcy

Brakowalo nam pracownikéw z powodu konieczno$ci uzupetienia liczby
pracownikow wynikajacego z przechodzenia na renty, emerytury itp.

Brakowato nam pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach i umiejetnos-
ciach

Inne, Jakie? ............oo i

nie wiem, trudno powiedzie¢

Prosz¢ powiedzie¢: w jakich zawodach, o jakich umiejetnosciach oraz ilu pracowni-
kow, Panstwo poszukujg?

Zawdd, osoby poszukiwanej Wymagane umiej¢tnosci Liczba os6b




Czy podczas poszukiwania tych pracownikéw beda Panstwo braé¢ pod uwagg inne
cechy pracownikow niz kwalifikacje 1 umiejgtnoséci zawodowe?

1. tak

2. nie (przejdz do pytania 7)

3. nie wiem, trudno powiedzie¢ (przejdz do pytania 7)
Jakie beda to cechy w przypadku:

Pierwszego zawodu: ..o
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Czy zatrudniliby Panstwo osoby bezrobotne, ktore zostaly przeszkolone pod katem
poszukiwanych przez P. firme¢ kwalifikacji i umiejetnosci.

1. tak
2. nie
3. nie wiem, trudno powiedzie¢

Czy planuja Panstwo w ciagu najblizszych 12 miesi¢cy zatrudni¢ nowych pracowni-
kow?

1. tak
2. nie (przejd; do pytania 13)
3. nie wiem, trudno powiedzie¢ (przejdz; do pytania 13)

Dlaczego planuja Panstwo zatrudni¢ nowych pracownikow? (Wreczyé karte respon-
denta nr 1) Respondent moZe wskazac wigcej niz jedng odpowied?

1. Wozrosta sprzedaz produkowanych przez nas produktéw/Swiadczonych ustug
na terenie kraju

2. Wozrosta sprzedaz produkowanych przez nas produktéw/Swiadczonych ustug
wsrod odbiorcow zagranicznych

Rozbudowalismy firme
ZakupiliSmy nowe maszyny i urzadzenia

Zaczeglismy stosowaé nowe technologie

S

Brakowalo nam pracownikéw z powodu konieczno$ci uzupetnienia liczby
pracownikow wynikajacej z ptynnosci, np. zwolnienia, zmiana pracodawcy

7.  Brakowalo nam pracownikéw z powodu konieczno$ci uzupetnienia liczby
pracownikow wynikajacego z przechodzenia na renty, emerytury itp.

8.  Brakowato nam pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach i umiejetnos$-
ciach

0. INNe, JAKIE? ..o

97.  nie wiem, trudno powiedziec¢



10. W jakich zawodach i o jakich umiejetnosciach oraz ilu pracownikéw, planujg Pan-
stwo zatrudni¢?

Zawod poszukiwanego pracownika Wymagane umiejgtnosci Liczba os6b

11. Czy podczas poszukiwania tych pracownikow beda Panstwo bra¢ pod uwage inne
cechy pracownikow niz kwalifikacje 1 umiej¢tnosci zawodowe?

1. tak

2. nie (przejdz do pytania 13)

3. nie wiem, trudno powiedzie¢ (przejdz do pytania 13)
12. Jakie beda to cechy w przypadku:

Pierwszego ZawodU: .. ...t
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I11. Pozostale problemy

A teraz chcialbym si¢ dowiedzie¢, jakie sg Panstwa plany na najblizsze 12 miesiecy
w zakresie zwalnia i ksztalcenia pracownikow oraz zatrudniania nowych.

13.  Czy w ciagu najblizszych 12 miesi¢cy beda Panstwo zwalnia¢ pracownikow?
1. tak
2. nie (przejdz do pytania 16)
3. nie wiem, trudno powiedzie¢ (przejdz; do pytania 16)

14. Tlu pracownikow i w jakich zawodach planujg Panistwo zwolni¢?

Liczba os6b Zawdd

15. Dlaczego planuja Panstwo zwolnienie tych pracownikéw? (Wreczy¢ karte respon-
denta nr 2) Respondent moZe wybrac wigcej niz jedng odpowied?

1. Spadek popytu na dobra i ushugi

2. Zlasytuacja finansowa firmy

3. Restrukturyzacja przedsigbiorstwa
4

Sezonowo$¢ produkcji i ustug



16.

17.

5. Wazrost kosztow pracy

6. INNe, JAKIC? ...

97.  nie wiem, trudno powiedziec

Czy planujecie Panstwo w ciagu najblizszych 12 miesigcy szkoli¢ pracownikow?
1. tak

2. nie (przejdz do pytania 19)

3. nie wiem, trudno powiedzie¢ (przejdz do pytania 19)

Ile os6b, jaki zawdd wykonuja i o jakich umiejetnosciach Panstwo potrzebuja szko-
1i¢?

Liczba os6b Zawod Umiejetnosci

18.

Z jakich zrodet beda pochodzily srodki, ktére przeznacza Panstwo na szkolenie pra-
cownikow?

1.  Zaktadowy Fundusz Szkoleniowy
Fundusz Pracy
Fundusze strukturalne Unii Europejskiej

2

3

4. wilasne srodki przedsiebiorstwa

5. pracownicy sami pokryjq koszty ksztatcenia
6

koszty szkolenia pokrywac bedzie w czesci przedsiebiorstwo i w czesci pra-
cownik
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To Inne, JaKIe? ......o.ono i

97.  nie wiem, trudno powiedzie¢

19. Czy wiedza Panstwo, ze istnieje mozliwo$¢ przyjecia osoby bezrobotnej, skierowa-
nej przez urzad pracy, na staz w firmie?
1. tak, ale nigdy nie korzystalem
2. tak, gdyz w mojej firmie byly osoby bezrobotne odbywajqce staz
3. nie (przejscie do pytania 22)
20. Czy planuja Panstwo w ciagu najblizszych 12 miesi¢cy przyjac osobe bezrobotng na
staz?
1. tak
2. nie (przejscie do pytania 22)
3. nie wiem, trudno powiedzie¢ (przejscie do pytania 22)
21. Ile osob, w jakich zawodach, o jakich umiej¢tnosciach planujg Panstwo przyjaé na
staz?
Liczba osob Zawod Umiejetnosci
22. Czy wiedza Panstwo o mozliwosci przygotowania zawodowego dorostych, skiero-

wanych przez urzad pracy do firmy?
1. tak, ale nigdy nie korzystatem

2. tak, w mojej firmie byly osoby bezrobotne skierowane przez PUP w ramach
przygotowania zawodowego dorostych

3. nie (koniec wywiadu)



23.

24.

Czy planuja Panstwo w ciagu najblizszych 12 miesigcy przyjac osobe bezrobotna
w ramach praktycznej nauki zawodu w swojej firmie?

1. tak
2. nie (przejdz do pytania 25)
3. nie wiem, trudno powiedzie¢ (przejdz do pytania 25)

Ilu bezrobotnych, w jakich zawodach i o jakich umieje¢tnosciach zamierzaja Pan-
stwo przyja¢ w ramach praktycznej nauki zawodu dorostych?

Liczba osob Zawod Umiejgtnosci

25.

26.

Czy planuja Panstwo w ciagu najblizszych 12 miesigcy przyjac osobe bezrobotna
w ramach przyuczenia do pracy dorostych w swojej firmie?

1. tak
2. nie (koniec wywiadu)
3. nie wiem, trudno powiedzie¢ (koniec wywiadu)

Ilu bezrobotnych i w jakich zawodach zamierzaja Panstwo przyja¢ w ramach przy-
uczenia do pracy dorostych?

Liczba os6b Zawod
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ANEKS DLA ANKIETERA

Numer kwestionariusza WyWIadu ...........ooviuiiriiiiiriiiiii i iereeearaeanns

w

Doktadna data przeprowadzenia ankiety:
Dziefl ....oovvviiiiiiinnns MIESIZC «vvvivieriieieiiennn, Rok ....ooooviiiini

Godzina rozpoczecia wywiadu: .........ooovviiiiiiiiiiinnn.n.

Imig 1 Nazwisko ankietera .............o.oviiriiiiiirii e
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Miejsce przeprowadzenia wywiadu:

1.  mieszkanie/dom respondenta

2. PUP

3. NNE, JAKIC?..iuieiiieieieciieteeeete e

Oswiadczam, ze rozmowe przeprowadzile(a)m osobiscie ze wskazanym respondentem.

(podpis ankietera)
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Karty respondenta do kwestionariusza wywiadu z pracodawcami

KARTA 1

WZROSEA SPRZEDAZ PRODUKOWANYCH PRZEZ NAS PRODUKTOW/
SWIADCZONYCH USLUG NA TERENIE KRAJU

WZROSEA SPRZEDAZ PRODUKOWANYCH PRZEZ NAS PRODUKTOW/
SWIADCZONYCH USLUG WSROD ODBIORCOW ZAGRANICZNYCH

ROZBUDOWALISMY FIRME
ZAKUPILISMY NOWE MASZYNY I URZADZENIA
ZACZELISMY STOSOWAC NOWE TECHNOLOGIE

BRAKOWALO NAM PRACOWNIKOW Z POWODU KONIECZNOSCI
UZUPELNIENIA LICZBY PRACOWNIKOW WYNIKAJACEJ Z PLYNNOSCI,
NP. ZWOLNIENIA, ZMIANA PRACODAWCY

BRAKOWALO NAM PRACOWNIKOW Z POWODU KONIECZNOSCI
UZUPELNIENIA LICZBY PRACOWNIKOW WYNIKAJACEGO
Z. PRZECHODZENIA NA RENTY, EMERYTURY ITP.

BRAKOWALO NAM PRACOWNIKOW O ODPOWIEDNICH
KWALIFIKACJACH I UMIEJETNOSCIACH
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KARTA 2
SPADEK POPYTU KRAJOWEGO NA DOBRA I USLUGI
ZEA SYTUACJA FINANSOWA FIRMY
RESTRUKTURYZACJA PRZEDSIEBIORSTWA
SEZONOWOSC PRODUKCJI I USLUG

WZROST KOSZTOW PRACY



Klucz kodowy do kwestionariusza wywiadu z pracodawcami

(Pytanie 1) P.1 = (zmienna) zm. 1
1 = gmina wiejska
2 = gmina miejsko-wiejska
3 = gmina miejska
0 = (brak danych) bd

8 = (nie wiem/trudno powiedzie¢) nw/tp

P1.2=zm.1.2
Zrobié¢ wypisy

P1.3=zm.13
1 = Publiczna
2 = Prywatna
0="bd
8 =nw/tp

P.2=2zm. 2
1 =tak
2 =nie
0="bd
8 =nw/tp

P.3=2zm. od 3.1 do 3.9.1
zm. 3.1 do 3.9 1 = wybrat
2 = niewybrata
0=bd
8 =nw/tp
9 = (nie dotyczy) nd

zm.3.9.1 — zrobi¢ wypisy

P.4=2zm.od 4.1.1do 4.3.4
Zm. 4.1.1 do zm. 4.1.4. zrobié¢ wypisy
Zm. 4.2.1 do zm. 4.2.4 zrobi¢ wypisy
Zm.4.3.1 do 4.3.4 wpisz liczbg 000 =bd
888 =nw/tp
999 =nd
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P.5=zm.5
1 =tak
2 =nie
0=bd
8 = nw/tp
9=nd

P.6
Zrobi¢ wypisy

P.7=zm.7
1 =tak
2 =nie
0=bd
8 = nw/tp

P.8=zm.8
1 =tak
2 =nie
0=bd
8 = nw/tp

P.9 =zm. 0d 9.1 do 9.9.1
zm. 9.1 do 9.9 1 = wybrat
2 = niewybrata
0=bd
8 =nw/tp
9=nd

zm.9.9.1 — zrobi¢ wypisy

P.10 =zm. od 10.1.1 do 10.3.4
Zm. 10.1.1 do zm. 10.1.4. zrobié¢ wypisy
Zm. 10.2.1 do zm. 10.2.4 zrobi¢ wypisy
Zm. 10.3.1 do 10.3.4 wpisz liczbe 000 =bd
888 = nw/tp
999 =nd
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P.11=zm. 11
1 =tak
2 =nie
0=bd
8 =nw/tp
9=nd

P.12
Zrobi¢ wypisy

P.13=2zm.13
1 =tak
2 =nie
0=bd
8 =nw/tp

P.14=zm. od 14.1.1 do 14.2.4
Zm. 14.1.1 do zm. 14.1.4. wpisz liczbe 000 =bd
888 =nw/tp
999 =nd
Zm. 14.2.1 do zm. 14.2.4 zrobi¢ wypisy

P.15=2zm. od 15.1 do 15.6.1
zm. 15.1 do 15.6 1 = wybrat
2 = niewybrata
0=bd
8 = nw/tp
9=nd
zm. 15.6.1 — zrobi¢ wypisy

P.16 =zm. 16
1 =tak
2 =nie
0=bd
8 =nw/tp
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P.17=zm. od 17.1.1 do 17.3.4
Zm. 17.1.1 do zm. 17.1.4. wpisz liczbe 000 =bd
888 = nw/tp
999 =nd
Zm. 17.2.1 do zm. 17.2.4 zrobi¢ wypisy
Zm. 17.3.1 do zm. 17.3.4 zrobi¢ wypisy

P.18 =zm. od 18.1 do 18.7.1
zm. 18.1 do 18.7 1 = wybrat
2 = niewybrata
0="bd
8 =nw/tp
9=nd
zm.18.7.1 — zrobi¢ wypisy

P.19=zm. 19
1 = tak, ale nigdy nie korzystatem
2 = tak, gdyz w mojej firmie byly osoby bezrobotne odbywajace staz
3 =nie
0=bd
8 =nw/tp

P.20 =zm. 20
1 =tak
2 =nie
0=bd
8 = nw/tp
9=nd

P.21=2zm. od 21.1.1 do 21.3.4
Zm. 21.1.1 do zm. 21.1.4. wpisz liczbe 000 =bd
888 = nw/tp
999 =nd
Zm. 21.2.1 do zm. 21.2.4 zrobi¢ wypisy
Zm. 21.3.1 do zm. 21.3.4 zrobi¢ wypisy
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P.22 =zm. 22

1 = tak, ale nigdy nie korzystalem

2 =tak, w mojej firmie byly osoby bezrobotne skierowane przez PUP w ramach

przygotowania zawodowego dorostych
3 =nie
0=bd
8 =nw/tp

P.23 =zm. 23
1 =tak
2 =nie
0="bd
8 =nw/tp
9=nd

P.24 =zm. od 24.1.1 do 24.3.4
Zm. 24.1.1 do zm. 24.1.4. wpisz liczbe

Zm. 24.2.1 do zm. 24.2.4 zrobi¢ wypisy
Zm. 24.3.1 do zm. 24.3.4 zrobi¢ wypisy

P.25=2zm. 25
1 =tak
2 =nie
0=bd
8 =nw/tp
9=nd

P.26 =zm. od 26.1.1 do 26.2.4
Zm. 26.1.1 do zm. 26.1.4. wpisz liczbe

Zm. 26.2.1 do zm. 26.2.4 zrobi¢ wypisy

000 =bd
888 = nw/tp
999 =nd

000 =bd
888 = nw/tp
999 =nd
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Zatacznik 2

Kwestionariusz wywiadu z osobami uprawnionymi do uczestnictwa
w szkoleniach inicjowanych przez PUP

Zapotrzebowanie na kwalifikacje i umiejetnosci oséb uprawnionych do
uczestnictwa w szKoleniach inicjowanych przez PUP na lokalnym rynku pracy

POWIALU «eovviiniiniiiniinieieiiniinecierinrencnns
Wprowadzenie:
Dzien dobry. NaZyWam SI€ ....oceeeeiieiiiiiniiniiieiiniineceesinrssessatsnssessssssssssnssnssnns
2] ) 1 1/ Prowadzimy

badania na temat zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci oso6b
uprawnionych do uczestnictwa w szkoleniach inicjowanych przez PUP
) Bylbym(abym) bardzo wdzieczny(a), gdyby
P. zechcial(a) wyrazi¢ zgode na udzial w tych badaniach. Prosze o udzielanie szczerych
i przemyslanych odpowiedzi. Naszych rozméwcow losujemy z ogélnopolskiego spisu
gospodarstw domowyCh WPOWIECIE . .oeiieiiiiiiiiniiiiiiiiiiiiiiiuiiiiiieiinienesiassnconees
Odpowiedzi udzielane przez P. podczas przeprowadzania rozmowy nie bedg
ujawniane osobom postronnym, prezentowane beda wylacznie w postaci zbiorczej
i postuza do opracowania diagnozy zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci
os6b uprawnionych do uczestnictwa w szkoleniach organizowanych przez PUP

1. Czy w ciagu ostatnich 12 miesigcy uczestniczyt P. w jakimkolwiek szkoleniu orga-
nizowanym przez urzad pracy?

1. tak (przejdz do pytania 3)
2. nie

3. nie wiem, trudno powiedzie¢ (przejdz do pytania 10)
2. Dlaczego P. nie uczestniczyl?

Uwaga: przejdz do pytania 10



Czy napotkat P. wowczas jakies$ przeszkody w dostepie do szkolen organizowanych
przez urzad pracy? (Wreczy¢ karte respondenta nr 1)

1. dlugie oczekiwanie na odpowiednig oferte szkoleniowa
2. dhugie oczekiwanie na skompletowanie grupy szkoleniowej

3. nie spelienie wymogow formalnych do zakwalifikowania si¢ na dany rodzaj
szkolenia

4.  negatywna opinia doradcy zawodowego
5.  nie

6. Inne, Jakie? ...........o.oi i

97.  nie wiem, trudno powiedziec¢

Jakiego zawodu dotyczyto to szkolenie?

Czy ukonczone szkolenie umozliwito P.: (Wreczy¢ karte respondenta nr 2)
1. podjecie pracy w ciagu trzech miesigcy (przejdi do pytania 8)
2. podjecie zatrudnienia zgodnego z kierunkiem szkolenia (przejdz do pytania 8)

3. rozpoczecie prowadzenia wlasnej dziatalno$ci gospodarczej (przejdz do pyta-
nia 8)

podwyzszenie kwalifikacji (przejdi do pytania 8)

zachowanie dotychczasowego stanowiska pracy (przejdz do pytania 8)
zmiane pracy (przejdi do pytania 8)

awans zawodowy (przejdz do pytania 8)

® =Nk

w niczym nie pomogto, w dalszym ciggu jestem bezrobotnym
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0. INne, JAKIe? ......ooone i

97.  nie wiem, trudno powiedziec¢

7. Dlaczego P. w dalszym ciggu, mimo ukonczonego szkolenia, poszukuje pracy?
(Wreczyé karte respondenta nr 3)

1.  oferowano zbyt niskie wynagrodzenie
posiadam zbyt kroétki staz pracy
jestem chory

jeszcze sig ucze

nieodpowiednie kwalifikacje

2

3

4

5. wiek — powyzej 50 lat
6

7.  brak ofert pracy na rynku
8

Inne, Jakie? ...........ooi i

97.  nie wiem, trudno powiedzie¢

8. Jak ocenia P. szkolenie zorganizowane przez urzad pracy?
1 Bardzo dobrze (przejdz do pytania 10)
2. Dobrze (przejds; do pytania 10)
3. Zadawalajaco (przejdz do pytania 10)
4. Zle
5 Bardzo zZle
6 Nie potrafig tego oceni¢
9. Dlaczego?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Czy zamierza P. w ciggu najblizszych 12 miesi¢cy wzigc udziat w jakims$ szkoleniu
organizowanym przez urzad pracy?

1. tak
2. nie (przejdz do pytania 13)
3. nie wiem, trudno powiedzie¢ (przejdz do pytania 13)

Jakiego zawodu bedzie dotyczyto to szkolenie?

Czy zostat P. kiedykolwiek skierowany przez urzad pracy na odbycie stazu pracy?
1. tak

2. nie (przejdz do pytania 17)

3. nie wiem, trudno powiedziec¢ (przejdz do pytania 17)

W jakim zawodzie odbywat P. staz pracy (jesli bylo kilka stazy prosz¢ zamiesci¢
informacje dotyczace ostatniego)?
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

Czy po zakonczeniu stazu pracy pracodawca zaproponowal P. zatrudnienie na
kolejny okres?

1.  tak
2. nie

3. nie wiem, trudno powiedzie¢

Czy byt P. skierowany przez urzad pracy na tzw. praktyczng nauke zawodu doro-
stych?

1. tak

2. nie (przejdz; do pytania 21)

3. nie wiem, trudno powiedzie¢ (przejdz do pytania 21)

W jakim zawodzie?

Czy po zakonczonym okresie odbywania praktycznej nauki zawodu dorostych:
1. pracodawca zaproponowat P. zatrudnienie w firmie

2 znalazt P. prac¢ u innego pracodawcy w ciggu kolejnych trzech miesigcy
3. wdalszym ciggu jestem bezrobotnym
4

Inne, Jakie? ...........ooi i

Czy byl P. skierowany przez urzad pracy na tzw. przyuczenie do pracy dorostych?
1. tak

2. nie (przejdz do pytania 25)

3. nie wiem, trudno powiedzie¢ (przejdz; do pytania 25)



22.

23.

24.

25.

26.
27.

W jakim zawodzie?

Czy po zakonczonym okresie odbywania przyuczenia do pracy dorostych:

1. pracodawca zaproponowat P. zatrudnienie w firmie

2. znalazl P. prace u innego pracodawcy w ciagu kolejnych trzech miesigcy

3. wdalszym ciagu jestem bezrobotnym

4. NN, JAKIE? ..o
Metryczka

Ple¢:

1.  Kobieta

2. Mezczyzna

WieK: oo

Jakie jest P. wyksztalcenie

1. podstawowe/gimnazjalne

2. zasadnicze zawodowe

3. Srednie ogolnoksztalcgce

4. Ssrednie zawodowe/policealne

5 wyzsze
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28.

29.

30.

Jaki jest P. zawod wyuczony?

Jak dtugo poszukuje P. pracy? (w miesigcach)

1
2
3.
4.
5
6
7

do 1 miesigca

1—3 miesigcy

3—6 miesiecy
6—12 miesiecy
12—24 miesiecy
powyzej 24 miesiecy

nie wiem, nie pamigtam

Czy jest P.: (Wreczyé karte respondenta nr 4)

1.
2.

10.

osobg bezrobotng zarejestrowang w powiatowym urzegdzie pracy

pracownikiem poszukujacym pracy, bedagcym w okresie wypowiedzenia sto-
sunku pracy lub stosunku stuzbowego z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy,

pracownikiem poszukujacym pracy, zatrudnionym u pracodawcy, wobec kto-
rego ogloszono upadtos¢ lub ktory jest w stanie likwidacji, z wylaczeniem
likwidacji w celu prywatyzacji,

pracownikiem poszukujacym pracy, otrzymujacym $wiadczenie socjalne
przystugujace na urlopie gérniczym lub goérniczy zasitek socjalny, okreslony
w odrebnych przypisach,

pracownikiem poszukujacym pracy, pobierajacym rente szkoleniowa,
zolierzem rezerwy,

pracownikiem poszukujagcym pracy, pobierajacym $wiadczenie szkoleniowe
przyznawane przez pracodawce na wniosek pracownika przystugujace po roz-
wigzaniu stosunku pracy lub stosunku stuzbowego na czas udziatu pracownika
w szkoleniach, w okresie nie dtuzszym niz 6 miesiecy,

pracownikiem poszukujacym pracy, uczestniczacym w zajeciach w Centrum
Integracji Spotecznej lub indywidualnym programie integracji,

osoba poszukujaca pracy, podlegajaca ubezpieczeniu spotecznemu rolnikoéw
w pelnym zakresie na podstawie przepis6w o ubezpieczeniu spolecznym rol-
nikow, jako domownik lub matzonek rolnika, jesli zamierza podja¢ zatrudnie-
nie, inng prace¢ zarobkowga lub dziatalno$¢ gospodarcza poza rolnictwem.
pracownikiem lub osoba wykonujaca inna prace zarobkowg w wieku 45 lat

i powyzej, zarejestrowang w urzedzie pracy, zainteresowang pomocg w roz-
woju zawodowym



ANEKS DLA ANKIETERA

Numer kwestionariusza wywiadu

B. Doktadna data przeprowadzenia ankiety:

Dziefi ....oovvviiiiiiinn MIESIZC v, Rok ...oooovviiininnn
C. Godzina rozpoczecia wywiadu: .........ocoeeiiiiiiiiiiinn.n..
D. Godzina zakonczenia wywiadu:............ooviiniiiiiininnnnn.
E. Nazwa miejscowosci, w ktorej wywiad zostal przeprowadzony:........................
F.  Imig¢ 1 nazwisko ankietera ...............oooiiiiiiiiiiiii e
G. Miejsce przeprowadzenia wywiadu:

1.  mieszkanie/dom respondenta
2. PUP
3. NN, JAKIC?..oiiiieiiieeiecie ettt

Oswiadczam, ze rozmowe przeprowadzite(a)m osobiscie ze wskazanym respondentem.

(podpis ankietera)
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Karty respondenta do kwestionariusza wywiadu
z osobami uprawnionymi do uczestnictwa w szkoleniach
inicjowanych przez PUP

KARTA 1
DLUGIE OCZEKIWANIE NA ODPOWIEDNIA OFERTE SZKOLENIOWA

DLUGIE OCZEKIWANIE NA SKOMPLETOWANIE GRUPY
SZKOLENIOWEJ

NIE SPELNIENIE WYMOGOW FORMALNYCH DO ZAKWALIFIKOWANIA
SIE NA DANY RODZAJ SZKOLENIA

NEGATYWNA OPINIA DORADCY ZAWODOWEGO

NIE



KARTA 2
PODJECIE PRACY W CIAGU TRZECH MIESIECY
PODJECIE ZATRUDNIENIA ZGODNEGO Z KIERUNKIEM SZKOLENIA

ROZPOCZECIE PROWADZENIA WEASNEJ DZIALALNOSCI
GOSPODARCZEJ

PODWYZSZENIE KWALIFIKACJI

ZACHOWANIE DOTYCHCZASOWEGO STANOWISKA PRACY
ZMIANE PRACY

AWANS ZAWODOWY

W NICZYM NIE POMOGLO, W DALSZYM CIAGU JESTEM
BEZROBOTNYM
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KARTA 3
OFEROWANO ZBYT NISKIE WYNAGRODZENIE
POSIADAM ZBYT KROTKI STAZ PRACY
JESTEM CHORY
JESZCZE SIE UCZE
WIEK — POWYZEJ 50 LAT
NIEODPOWIEDNIE KWALIFIKACJE

BRAK OFERT PRACY NA RYNKU



KARTA 4

OSOBA BEZROBOTNA ZAREJESTROWANA W POWIATOWYM URZEDZIE
PRACY

PRACOWNIKIEM POSZUKUJACYM PRACY, BEDACYM W OKRESIE
WYPOWIEDZENIA STOSUNKU PRACY LUB STOSUNKU SLUZBOWEGO
Z PRZYCZYN DOTYCZACYCH ZAKLADU PRACY

PRACOWNIKIEM POSZUKUJACYM PRACY, ZATRUDNIONYM
U PRACODAWCY, WOBEC KTOREGO OGLOSZONO UPADLOSC LUB
KTORY JEST W STANIE LIKWIDACJI, Z WYLACZENIEM LIKWIDACJI
W CELU PRYWATYZACJI

PRACOWNIKIEM POSZUKUJACYM PRACY, OTRZYMUJACYM
SWIADCZENIE SOCJALNE PRZYSLUGUJACE NA URLOPIE GORNICZYM
LUB GORNICZY ZASILEK SOCJALNY, OKRESLONY W ODREBNYCH
PRZYPISACH

PRACOWNIKIEM POSZUKUJACYM PRACY, POBIERAJACYM RENTE
SZKOLENIOWA

ZOLNIERZEM REZERWY

PRACOWNIKIEM POSZUKUJACYM PRACY, POBIERAJACYM
SWIADCZENIE SZKOLENIOWE PRZYZNAWANE PRZEZ PRACODAWCE
NA WNIOSEK PRACOWNIKA PRZYSLUGUJACE PO ROZWIAZANIU
STOSUNKU PRACY LUB STOSUNKU SLUZBOWEGO NA CZAS UDZIALU
PRACOWNIKA W SZKOLENIACH, W OKRESIE NIE DLUZSZYM NIZ

6 MIESIECY

PRACOWNIKIEM POSZUKUJACYM PRACY, UCZESTNICZACYM
W ZAJECIACH W CENTRUM INTEGRACJI SPOLECZNEJ LUB
INDYWIDUALNYM PROGRAMIE INTEGRACJI

OSOBA POSZUKUJACA PRACY, PODLEGAJACA UBEZPIECZENIU
SPOLECZNEMU ROLNIKOW W PELNYM ZAKRESIE NA PODSTAWIE
PRZEPISOW O UBEZPIECZENIU SPOLECZNYM ROLNIKOW, JAKO
MALZONEK ROLNIKA, JESLI ZAMIERZA PODJAC ZATRUDNIENIE,
INNA PRACE ZAROBKOWA LUB DZIALALNOSC GOSPODARCZA POZA
ROLNICTWEM

PRACOWNIKIEM LUB OSOBA WYKONUJACA INNA PRACE ZAROBKOWA

W WIEKU 45 LAT I POWYZEJ, ZAREJESTROWANA W URZEDZIE PRACY,
ZAINTERESOWANA POMOCA W ROZWOJU ZAWODOWYM
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Klucz kodowy do kwestionariusza wywiadu z osobami uprawnionymi
do uczestnictwa w szkoleniach inicjowanych przez PUP

(Pytanie 1) P.1 = (zmienna) zm. 1
1 =tak
2 =nie
0 = (brak danych) bd

8 = (nie wiem/trudno powiedzie¢) nw/tp

P.2=2zm.2
Zrobi¢ wypisy
P.3=2zm. od 3.1 do 3.6.1
zm. 3.1 do 3.6 1 = wybrat
2 = niewybrata
0="bd
8 =nw/tp

9 = (nie dotyczy) nd
zm.3.6.1 — zrobi¢ wypisy

P4=zm. 4

Klasyfikacja zawodow i specjalnosci — wedlug kodow szes$ciocyfrowych

P.5=zm.5
Zrobi¢ wypisy

P.6 =zm. od 6.1 do 6.9.1
zm. 6.1 do 6.9 1 = wybrat
2 = niewybrata
0=bd
8 =nw/tp
9=nd

zm.6.9.1 — zrobi¢ wypisy

P.7=zm.od 7.1 do 7.8.1
zm. 7.1 do 7.8 1 = wybrat
2 = niewybrat
0=bd
8 =nw/tp
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9=nd
zm.7.8.1 — zrobi¢ wypisy

P.8=zm.8
1 = Bardzo dobrze
2 = Dobrze
3 = Zadawalajaco
4=7le
5 = Bardzo zle
0=bd
8 =nw/tp
9=nd

P9=zm.9
Zrobié¢ wypisy

P.10=2zm. 10
1 =tak
2 =nie
0=bd
8 =nw/tp

P.11=2zm. 11

Klasyfikacja zawodow i specjalnosci — wedlug kodow szeSciocyfrowych

P.12=2zm. 12
Zrobié¢ wypisy

P.13=zm.13
1 =tak
2 =nie
0=bd
8 =nw/tp
9=nd

P.14=zm. 14

Klasyfikacja zawodow i specjalnosci — wedlug kodow szesSciocyfrowych

P.15=2zm. 15
Zrobi¢ wypisy
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P.16 =zm. 16
1 =tak
2 =nie
0=bd
8 = nw/tp
9=nd

PA7=2zm. 17
1 =tak
2 =nie
0=bd
8 =nw/tp

P.18 =zm. 18

Klasyfikacja zawodow i specjalnosci — wedlug kodow szesciocyfrowych

P.19=2zm. 19
Zrobi¢ wypisy

P.20 = zm. od 20.1 do 20.4.1
zm. 20.1 do 20.4 1 = wybrat
2 = niewybrat
0=bd
8 =nw/tp
9=nd
zm. 20.4.1 — zrobi¢ wypisy

P.21=2zm. 21
1 =tak
2 =nie
0=bd
8 = nw/tp

P.22 =zm. 22

Klasyfikacja zawodow i specjalnosci — wedlug kodow szes$ciocyfrowych

P.23 =zm. 23
Zrobié¢ wypisy
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P.24 =zm. od 24.1 do 24.4.1
zm. 24.1 do 24.4 1 = wybral
2 = niewybrat

0=bd
8 =nw/tp
9=nd

zm. 24.4.1 — zrobi¢ wypisy

P.25=2zm. 25
1 = megzczyzna
2 = kobieta
0="bd

P.26
Wpisz rok 0000=bd

P.27 =zm. 27
1 = podstawowe/gimnazjalne
2 = zasadnicze zawodowe
3 = $rednie ogolnoksztatcace
4 = $rednie zawodowe/policealne

5 =wyzsze
0="bd
P.28 =zm. 28

Klasyfikacja zawodow i specjalnosci — wedlug kodow szesciocyfrowych

P.29 =zm. 29
1 =do 1 miesigca
2 = 1—3 miesigcy
3 = 3—06 miesigcy
4 = 6—12 miesigcy
5 =12—24 miesiace
6 = powyzej 24 miesigcy
0=bd
8 =nw/tp
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P.30=2zm. 30

1 = osobg bezrobotng zarejestrowang w powiatowym urze¢dzie pracy

2 = pracownikiem poszukujacym pracy, bedagcym w okresie wypowiedzenia sto-
sunku pracy lub stosunku stuzbowego z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy,

3 = pracownikiem poszukujacym pracy, zatrudnionym u pracodawcy, wobec kto-
rego ogloszono upadtos¢ lub ktory jest w stanie likwidacji, z wylaczeniem
likwidacji w celu prywatyzacji,

4 = pracownikiem poszukujacym pracy, otrzymujacym $wiadczenie socjalne
przystugujace na urlopie gérniczym lub goérniczy zasitek socjalny, okreslony
w odrebnych przypisach,

5 = pracownikiem poszukujacym pracy, pobierajacym rent¢ szkoleniowa,

6 = Zolnierzem rezerwy,

7 = pracownikiem poszukujacym pracy, pobierajagcym $wiadczenie szkoleniowe
przyznawane przez pracodawce na wniosek pracownika przystugujace po roz-
wigzaniu stosunku pracy lub stosunku stuzbowego na czas udziatu pracownika
w szkoleniach, w okresie nie dtuzszym niz 6 miesiecy,

8 = pracownikiem poszukujacym pracy, uczestniczacym w zajgciach w Centrum
Integracji Spotecznej lub indywidualnym programie integracji,

9 = osobg poszukujaca pracy, podlegajacg ubezpieczeniu spotecznemu rolnikdéw
w pelnym zakresie na podstawie przepis6w o ubezpieczeniu spolecznym rol-
nikow, jako domownik lub matzonek rolnika, jesli zamierza podja¢ zatrudnie-
nie, inng prac¢ zarobkowg lub dziatalno$¢ gospodarcza poza rolnictwem.

10= pracownikiem lub osoba wykonujaca inna prac¢ zarobkowa w wieku 45 lat
1 powyzej, zarejestrowang w urzedzie pracy, zainteresowang pomocg w roz-
woju zawodowym

0= bd
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Zatacznik 3

Lista poszukiwanych informacji do pogtebionego wywiadu indywidualnego

1. Perspektywy rozwoju branzy i przedsigbiorstwa oraz wptyw tych procesow na
regionalny rynek pracy:
Czy branza w jakiej dziata P. firma bedzie si¢ w najblizszym czasie rozwijata?
W jakim kierunku bedzie ten rozwoj postepowat? Czy potrafitby P. wskaza¢ naj-
wazniejsze czynniki umozliwiajace rozwoj branzy? Dlaczego nie widzi P. mozliwo-
$ci rozwoju branzy? W jaki sposob moze to wptynaé¢ na rynek w regionie? Jaki to
bedzie mialo wplyw na sytuacje istniejacag w regionie? Co wedlug P. mogtoby ten
rozwoj zahamowac a co przyspieszy¢? Jakie sg bariery rozwoju branzy i P. firmy?
Czy beda P. w ciagu najblizszego roku realizowac jakie$ inwestycje? Czego doty-
czy¢ beda te inwestycje (zmiany procesu technologicznego, budowy nowych oddzia-
low firmy w regionie? Czy realizowane inwestycje bedg wymagaly zorganizowania
szkolen dla zatrudnionego personelu? Jesli tak to jakie grupy zawodowe pracow-
nikow beda nimi objete? Czy realizowane inwestycje wymagaé bedg zatrudnienia
dodatkowych pracownikéw? Jesli tak to jakich grup zawodowych pracownikéw to
bedzie dotyczyc? Czy realizacja nowych inwestycji i ich zakonczenie bedzie wia-
zato si¢ z redukcjg zatrudnienia, zwalnianiem pracownikow? Jesli tak to jakich grup
zawodowych to bedzie dotyczy¢?

2. Sklonno$¢ pracodawcow do zatrudniania nowych pracownikow:

Czy w ciagu najblizszego roku zamierzajg P. zatrudni¢ nowych pracownikdéw? Jesli
tak, to dla jakich grup zawodowych bedzie prowadzona rekrutacja?

3. Jak wyglada struktura poszukiwanych pracownikow wedtug zawodow:

Jakich kwalifikacji i umiejgtnosci oczekujecie od potencjalnych pracownikow
(prosz¢ uwzgledni¢ podziat na umiejetnosci twarde i migkkie)? Ktore umiejetno-
$ci, migkkie czy twarde, maja wigksze znaczenie podczas podejmowania decyzji
o zatrudnieniu badz odrzuceniu kandydata na pracownika? Jakich konkretnie umie-
jetnosci twardych oczekujecie od potencjalnych pracownikéw a jakich migkkich?

4.  Powody zatrudniania nowych pracownikow:

Co sktonito P. do podjecia decyzji o zatrudnieniu pracownikéw (interesujg nas
powody dla okreslonych grup zawodowych)? Czy na regionalnym rynku pracy
obserwowane jest zwigkszone zapotrzebowanie na pracownikow w tych zawodach,
w ktorych P. ich poszukujecie?

5. Dziatania szkoleniowe pracodawcow:

Czy odczuwajg P. potrzebe organizacji szkolen dla swoich pracownikéw? Jakich
grup zawodowych te szkolenia powinny dotyczy¢? Co bedzie celem szkolenia dla
poszczegolnych grup zawodowych (zmiana kwalifikacji czy podwyzszenie kwalifi-
kacji)? Jakie umiejetnosci powinni naby¢ pracownicy z poszczegdlnych grup zawo-
dowych? Jakie proponujecie dla nich kierunki szkolen (obszar tematyczny)?
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Czy w ramach organizowanych szkolen wspotpracujg P. z jakimi$ organizacjami
Iub instytucjami? Jakie sg to organizacje i instytucje?

Dziatania w zakresie stazy i przygotowania zawodowego dorostych:

Czy w ciagu ostatniego roku organizowali P. staze w swoim przedsigbiorstwie?
Dlaczego P. nie organizowali stazy? Dlaczego P. organizowali staze? Dla jakich
grup zawodowych pracownikow byly organizowane staze. Jakie umiejgtnosci
nabyty osoby odbywajace staz (migkkie twarde — prosz¢ je doktadnie okresli¢)?
Czy sa P. zainteresowani organizowaniem stazy w P. firmie w ciagu najblizszych
12 miesigey? Dlaczego nie? Dlaczego zamierzaja P. zorganizowac staz w swojej
firmie? Jakich grup zawodowych beda dotyczy¢ staze? Czy organizowali P. w ciagu
ostatniego roku w swojej firmie praktyczng nauk¢ zawodu dorostych? Dlaczego
nie organizowali P. praktycznej nauki zawodu dorostych? Dlaczego organizowali
P. praktyczna nauk¢ zawodu dorostych? Jakich grup zawodow to dotyczyto? Czy
osoby objete praktyczna nauka zawodu dorostych przystapity do egzaminu? Jakich
grup zawodowych to dotyczyto? Jaka cz¢$¢ z nich zadata egzamin? Czy sa P. zain-
teresowani organizowaniem praktycznej nauki zawodu w swojej firmie w ciagu
najblizszych 12 miesigcy? Dlaczego nie? Dlaczego zamierzaja P. zorganizowac
praktyczna nauke¢ zawodu dorostych? Jakich grup zawodowych to bedzie doty-
czyc¢? Jakie kwalifikacje beda zdobywac uczestnicy praktycznej nauki zwodu doro-
stych? Czy organizowali P. w ciggu ostatniego roku w swojej firmie przyuczenie do
pracy dorostych? Dlaczego nie organizowali P. przyuczenia do pracy dorostych?
Dlaczego organizowali P. przyuczenie do pracy dorostych? Jakich grup zawodoéw
to dotyczyto? Czy osoby objete przyuczeniem do pracy dorostych przystapily do
egzaminu? Jakich grup zawodowych to dotyczylo? Jaka czg¢s¢ z nich zadata egza-
min? Czy sa P. zainteresowani organizowaniem przyuczenia do pracy dorostych
w swojej firmie w ciagu najblizszych 12 miesigcy? Dlaczego nie? Dlaczego zamie-
rzaja P. zorganizowac przyuczenie do pracy dorostych? Jakich grup zawodowych
to bedzie dotyczyc¢? Jakie kwalifikacje beda zdobywac uczestnicy przyuczenia do
pracy dorostych?

Planowane zwolnienia (w okresie najblizszego roku):

Czy planuja P. w ciggu najblizszych 12 miesigcy zwolni¢ pracownikdéw? Dlaczego
zamierzaja P. zwolni¢ pracownikéw? Jakich grup zawodowych beda zwolnienia
dotyczy¢? Czy w innych firmach z P. branzy obserwowane sg rowniez zwolnienia
w ramach tych samych grup zawodowych?



Zatacznik 4

1a

trzebowan

na kwalifikacje i umiejetnosci na lokalnym rynku pracy

lagnozowania zapo

Przyktady tabel wynikowych dla 2 etapu d

Tabela 1. Zawody w ktorych pracodawcy poszukujq pracownikow*
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Dane o zawodach porzadkujemy rosnaco wedtug liczby planowanych przyje¢ do pracy

*

Tabela 2. Zawody objete szkoleniami* (dane z wywiadu)
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Dane o zawodach porzadkujemy rosnaco wedtug liczby 0sob objetych planowanymi szkoleniami

*

Tabela 3. Zawody objete stazami* (dane z wywiadu)

Kzeys yoKiAqpo
Apnns JIuzeys p\

rweze)s 0433(qo
qOs0 BqzoI]

Azeys yoAuemoueyd
Anpnns yIuzeys p\

Tweze)s
wAuemoue[d
ok13lqo
q9s0 Bqzory

npomez eMzeN

npomeZ POy

Dane o zawodach porzadkujemy rosnaco wedtug liczby osob objetych planowanymi stazami

s
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Tabela 4. Zawody objete przygotowaniem zawodowym dorostych* (dane z wywiadu)
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Dane o zawodach porzadkujemy rosngco wedtug liczby osob planowanym przygotowaniem zawodowym
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*

Tabela 5. Zawody objete redukcjg* (dane z wywiadu)
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Zawody porzadkujemy rosnaco wedhug liczby planowanych zwolnien

5

Tabela 6. Zawody wedtug planowanych przyczyn zwolnien (dane z wywiadu)

Przyczyny zwolnien
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Zatacznik 5

Przyktady tabel wynikowych dla wywiaddw kwestionariuszowych z osobami
uprawnionymi do szkolen, stazy i przygotowania zawodowego dorostych

Tabela 1. Szkolenia w ktérych dotychczas uczestniczyli bezrobotni* (dane z wywiadu)

Odsetek
(wskaznik struktury)

Nazwa szkolenia (dane z wywiadow) Liczba uczestnikow (dane z wywiadow)

* Dane o szkoleniach porzadkujemy rosnaco wedtug liczby oséb

Tabela 2. Szkolenia w ktérych chca uczestniczy¢ respondenci* (dane z wywiadu)

Nazwa szkolenia Liczba osob Odsetek (wskaznik struktury)

* Dane o szkoleniach porzadkujemy rosnaco wedhug liczby 0sob

Tabela 3. Organizatorzy dotychczasowych szkolen* (dane z wywiadu)

Organizator Liczba 0sob wybierajacych Odsetek (wskaznik struktury)
danego organizatora

* Dane o organizatorach szkolen porzadkujemy rosnaco wedtug liczby deklaracji

Tabela 4. Finansowanie dotychczasowych szkolefi* (dane z wywiadu)

Rodzaj $rodkow, z ktorych Liczba deklaracji Odsetek (wskaznik struktury)
finansowane byto szkolenie

* Dane o rodzajach $rodkow, z ktorych byto finansowane szkolenie porzadkujemy rosnaco wedhug liczby
deklaracji

Uwaga!

Przyktadowa sekwencja tabel wynikowych powinna rowniez w miar¢ mozliwosci zosta¢ wykorzy-
stana do prezentacji wynikow wywiadow kwestionariuszowych w odniesieniu do stazy i przygoto-
wania zawodowego dorostych.
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Zatacznik 6

TEZA|

Ankieta do badania metoda delficka

Rozwdj gospodarki regionu doprowadzi do wzrostu zapotrzebowania na
specjalistow ds. logistyki

Poziom wiedzy (znajomos$¢ tematyki) respondenta na ten temat

U Niski

Q  Sredni

U Wysoki

Ocena waznosci tezy

U Istotna

U Nieistotna

U Brak zdania

Czas realizacji tezy

U W ciagu roku

U Weciggu 5 lat

U W dluzszej perspektywie

U Nigdy

Bariery

U Edukacja

U Regulacje prawne

U Rachunek ekonomiczny

O  Globalizacja

Wplyw na rynek pracy

U Wysoki wzrost liczby zatrudnionych
Q  Sredni wzrost liczby zatrudnionych
O Niski wzrost liczby zatrudnionych

U Spadek zatrudnienia

U Stabilny poziom zatrudnienia przy zmianach w strukturze zatrudnionych
Wptyw na gospodarke

U Zrdéznicowanie struktur gospodarczych
U Powstanie napiec spolecznych

U Wzrost dynamiki PKB

O Wazrost zréznicowania dochodowego



TEZAII

Zwiekszenie bezpieczenstwa na rynku pracy bedzie wymagalo wspotpracy
instytucji rynku pracy z instytucjami polityki spolecznej

Poziom wiedzy (znajomos¢ tematyki) respondenta na ten temat

O Niski
O  Sredni
U Wysoki

Ocena waznosci tezy
O  Istotna

O Nieistotna

U Brak zdania

Czas realizacji tezy
U W ciggu roku
O Wociagu 5 lat
O W dluzszej perspektywie

O Nigdy
Bariery
U Edukacja

U Akceptacja spoteczna
O Regulacje prawne
U Rachunek ekonomiczny

Wptyw na rynek pracy

O Wysoki wzrost liczby zatrudnionych

O  Sredni wzrost liczby zatrudnionych

O Niski wzrost liczby zatrudnionych

U Spadek zatrudnienia

U Stabilny poziom zatrudnienia przy zmianach w strukturze zatrudnionych
Wplyw na gospodarke

QO  Zréznicowanie struktur gospodarczych

Powstanie napig¢ spotecznych
Wyrost dynamiki PKB

Wzrost zréznicowania dochodowego

OD0D0O0

Wzrost obcigzenia systemu zabezpieczenia spolecznego
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TEZA I
Najczesciej poszukiwanymi umiejetnosciami przez pracodawcow beda:
komunikacja interpersonalna, praca w zespole, kreatywnos$¢ i przedsiebiorczos$¢

Poziom wiedzy (znajomos$¢ tematyki) respondenta na ten temat

O Niski
Q  Sredni
U Wysoki

Ocena waznosci tezy
0 Istotna

U Nieistotna

U Brak zdania

Czas realizacji tezy

U W ciggu roku

U Weciggu 5 lat

U W dluzszej perspektywie
U Nigdy

Edukacja
Akceptacja spoteczna

a

a

U Regulacje prawne

U Rachunek ekonomiczny
a

Globalizacja
Wplyw na rynek pracy
Wysoki wzrost liczby zatrudnionych
Sredni wzrost liczby zatrudnionych
Niski wzrost liczby zatrudnionych

Spadek zatrudnienia

O00D0D

Stabilny poziom zatrudnienia przy zmianach w strukturze zatrudnionych
Wplyw na gospodarke

Zrbéznicowanie struktur gospodarczych

Powstanie napig¢ spotecznych

Wzrost dynamiki PKB

Wzrost zréznicowania dochodowego

O00D0D

Migracje zarobkowe
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TEZA IV

Warunkiem rozwoju wojewddzkiego rynku pracy jest wlgczenie sie uczelni
wyzszych w ksztalcenie kadr na potrzeby regionalnej gospodarki (w ramach
ksztalcenia ustawicznego)

Poziom wiedzy (znajomos¢ tematyki) respondenta na ten temat

O Niski

Q  Sredni

U Wysoki

Ocena waznosci tezy

O Istotna

O Nie istotna

U  Brak zdania

Czas realizacji tezy

U W ciggu roku

O Wciagu 5 lat

U W dluzszej perspektywie

O Nigdy

Bariery

U Edukacja

U Akceptacja spoteczna

O  Regulacje prawne

U Rachunek ekonomiczny

Wplyw na rynek pracy

O Wysoki wzrost liczby zatrudnionych
O  Sredni wzrost liczby zatrudnionych
O Niski wzrost liczby zatrudnionych

U Spadek zatrudnienia

U Stabilny poziom zatrudnienia przy zmianach w strukturze zatrudnionych
Wplyw na gospodarke

QO  Zroznicowanie struktur gospodarczych
U Powstanie napiec¢ spotecznych

O Wzrost dynamiki PKB

U Wazrost zroznicowania dochodowego
U Drenaz mozgoéw

O  Migracje zarobkowe
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TEZAV

Restrukturyzacja terenéw wiejskich wyznacza¢ bedzie kierunki przeplywu kapitalu
ludzkiego z sektora rolnictwa do sektora uslug

Poziom wiedzy (znajomos$¢ tematyki) respondenta na ten temat

O Niski
Q  Sredni
0 Wysoki

Ocena waznosci tezy
U Istotna

U Nieistotna

O  Brak zdania

Czas realizacji tezy

0 W ciagu roku

U Weciagu 5 lat

U W dluzszej perspektywie
U Nigdy

Bariery

Edukacja

Akceptacja spoteczna
Regulacje prawne
Rachunek ekonomiczny

0O000D

Globalizacja

Wplyw na rynek pracy

Wysoki wzrost liczby zatrudnionych
Sredni wzrost liczby zatrudnionych
Niski wzrost liczby zatrudnionych
Spadek zatrudnienia

Oo000O

Stabilny poziom zatrudnienia przy zmianach w strukturze zatrudnionych
Wplyw na gospodarke

Zrbéznicowanie struktur gospodarczych

Powstanie napieé¢ spotecznych

Wzrost dynamiki PKB

Wzrost zréznicowania dochodowego

Drenaz mozgow

Migracje zarobkowe

[y Iy Ny By Ny

Spadek obcigzenia systemu zabezpieczenia spolecznego



TEZA VI

Rozwéj kapitalu ludzkiego bedzie wymagal rozwoju infrastruktury przedszkolnej,
ze szczegblnym uwzglednieniem terenéw wiejskich

Poziom wiedzy (znajomos¢ tematyki) respondenta na ten temat

O Niski
O  Sredni
U Wysoki

Ocena waznosci tezy
O  Istotna

O Nieistotna

U Brak zdania

Czas realizacji tezy
U W ciggu roku
O Wociagu 5 lat
O W dluzszej perspektywie

O Nigdy
Bariery
U Edukacja

U Akceptacja spoteczna
O Regulacje prawne
U Rachunek ekonomiczny

Wptyw na rynek pracy

O Wysoki wzrost liczby zatrudnionych

O  Sredni wzrost liczby zatrudnionych

O Niski wzrost liczby zatrudnionych

U Spadek zatrudnienia

U Stabilny poziom zatrudnienia przy zmianach w strukturze zatrudnionych
Wplyw na gospodarke

QO  Zréznicowanie struktur gospodarczych

Powstanie napig¢ spotecznych
Wzrost dynamiki PKB

Wzrost zréznicowania dochodowego

O0D
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TEZAVII

Branze strategiczna, kluczowa dla rozwoju regionu i regionalnego rynku pracy
bedzie branza IT

Poziom wiedzy (znajomo$¢ tematyki) respondenta na ten temat

U Niski

Q  Sredni

U Wysoki

Ocena waznosci tezy
0  Istotna

O Nieistotna

U Brak zdania

Czas realizacji tezy

U W ciaggu roku

U Weciggu 5 lat

O W dtuzszej perspektywie
U Nigdy

Edukacja
Akceptacja spoteczna

a

a

U Regulacje prawne

U Rachunek ekonomiczny
a

Globalizacja
Wplyw na rynek pracy
Wysoki wzrost liczby zatrudnionych
Sredni wzrost liczby zatrudnionych
Niski wzrost liczby zatrudnionych

Spadek zatrudnienia

O00D0D

Stabilny poziom zatrudnienia przy zmianach w strukturze zatrudnionych
Wplyw na gospodarke

Zrbéznicowanie struktur gospodarczych

Powstanie napig¢ spotecznych

Wzrost dynamiki PKB

Wzrost zréznicowanie dochodowego

Drenaz moézgoéw

[ Iy iy Ry Wy

Migracje zarobkowe
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Zatacznik 7

Prognozowanie przy wykorzystaniu metody Browna

Zalacznik prezentuje procedur¢ (krok 3 i 4) opracowania prognozy liczby pracownikow
biurowych na rok 2009 w wojewodztwie X przy zastosowaniu metody Browna. Liczbe
pracownikéw biurowych w wojewodztwie X w latach 2000—2008 przedstawia Tabela 1.

Tabela. Pracujacy (w tys.) wedtug wielkich grup zawodowych w wojewodztwie X

Wielka grupa zawodowa

ok Specjalisci ;’l;?(;lnl;ilc)ilfs?l:le}ll Pracownicy biurowi
2000 2197 1560 969
2001 2225 1518 974
2002 2292 1520 980
2003 2282 1579 982
2004 2310 1585 985
2005 2338 1591 982
2006 2405 1583 987
2007 2422 1597 984
2008 2450 1611 990

Krok 3 — opracuj prognozg. Zastosuj model Browna korzystajac z odpowiednich wzoréw
(patrz rozdziat 6.2 w czgsci I)

Przyjmujemy, Ze:

e warto$¢ poczatkowa prognozy wygastej liczby pracownikow biurowych dla roku
2000 jest $rednig arytmetyczng rzeczywistej liczby pracownikéw biurowych
w latach 2000—2008:

Pro00 =7 = 981,444

* stala wygladzania a = 0,9 zostala tak dobrane, aby minimalizowa¢ wartos¢ $red-
niego kwadratowego btedu prognozy ex post. W rzeczywistosci dobodr tych para-
metrow lezy w gestii 0soby opracowujacej prognoze.

Dla wyznaczenia prognoz wygastych w metodzie Browna nalezy zastosowa¢ wzor 5:
J;tﬂ =@y, + (] 70‘))%

gdzie:

Y,1¥,,, — prognoza warto$ci zmiennej y odpowiednio dla okresu i t+1;

y,— zaobserwowana warto$¢ zmiennej y w okresie #;

o — stata wygladzania, przy czym 0 <a <1
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Dla kazdego okresu prognozy wyznaczamy warto$¢ prognoz wygastych podstawiajac
dane do wzoru 5:

=0,9 969 +0,1 - 981,444 = 973,624
Frooy = 0.9 - 974+ 0,1 - 970,244 = 973,624
Froos = 0,9 - 980 +0,1 - 973,624 = 979,362
Froos = 0,9 - 982+ 0,1 - 979,362 = 981,736
Froos = 0,9 - 985 +0,1 - 981,736 = 984,674
Frooe = 0,9 - 982 +0,1 - 984,674 = 982,267
Fropr = 0,9 - 987 +0,1 - 982,267 = 986,527
Froos = 0,9 * 984 +0,1 - 986,527 = 984,253

Y2001

Prognoze na rok 2009 obliczamy na podstawie wzoru 5:
.);ﬁ-] = ay[+ (1 - a));ta Stad
Pa000 = 0,9 - 990 + (1 -0,9) - 984,253 = 989,425

Oznacza to, ze prognozowana liczba pracownikéw biurowych, wyznaczona na podsta-
wie metody Browna, w 2009 roku wynosi 989,425 tys., czyli utrzymuje si¢ na podob-
nym poziomie jak w roku 2008.

Krok 4 — ocen trafno$¢ prognozy

Dla oszacowania $redniego kwadratowego btedu prognozy ex post nalezy zastosowac
wzor 3 z I czeéci podrecznika:

- Z (yt )3[)2

t n+1
gdzie:
y,— rzeczywista warto$¢ zmiennej y w czasie ¢,
¥, — prognoza warto$ci zmiennej y w czasie ¢

n — liczba obserwacji w przedziale wygtadzania

Dla kazdego okresu prognozy wygaslej wyznaczamy kwadrat réznicy rzeczywistej
warto$ci zmiennej i warto$ci prognozy:

(2000 — Fr000)” = (969 — 981,444)2 = 154,864
02001 — Fr001)* = (974 — 970,244)% = 14,104
02000 — Pr000)” = (980 — 973,624) = 40,648



(V2003 — FPao0s)* = (982 —979,362)2 = 6,957
(2004 — Pooos)* = (985 — 981,736)2 = 10,652
(V2005 — Fao0s)* = (982 — 984,647)2 = 7,148
(2006 — Pao06)* = (987 — 982,267)2 = 22,398
(2007 = Fao07)* = (984 — 986,527)% = 6,384
(2008 — Paoos)* = (990 — 984,253)2 = 33,032

A nastgpnie je sumujemy:
2008

Y (v, —p) =296,187

t=2000
i uzyskang warto$¢ podstawiamy do wzoru 3:
1
st =§296,187 =3291
Po wyciagnigciu pierwiastka uzyskujemy warto$¢ pierwiastka $redniego kwadra-
towego btedu prognozy ex post dla metody Browna réwng 5,737. Jako, ze btad jest

wyzszy niz w przypadku prognozy metodg Holta (II cze$¢ Podrgcznika, Rozdziat 2.3)
nalezy przyja¢ prognoze uzyskang metodg Holta jako obowigzujaca.



W Polsce nie istniat dotychczas spojny system diagnozowania zapo-
trzebowania na prace wedtug kwalifikacji, tak w skali krajowego rynku pracy,
jak i w jego przekrojach regionalnych, czy lokalnych. Badania tego typu
prowadzone byly w sposob nieregularny przez administracje rzgdowg
i samorzadowg oraz wspoétpracujgce z nimi placéwki badawcze, instytucje
rynku pracy. Uzyskane w ich ramach obserwacje byty jednak fragmenta-
ryczne i nie mialy charakteru systemowego. Tymczasem diagnozowanie
i zawarte w jego ramach prognozowanie wielkosci i struktury podazy i popytu
na prace jest narzedziem niezbednym w ksztattowaniu polityki rynku pracy
i polityki edukacyjne;j.

Podrecznik "Diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci
na regionalnym i lokalnym rynku pracy" wypetnia te luke prezentujac spojny
system antycypowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na
poziomie powiatéw i wojewodztw. Jest praktycznym narzedziem kierowanym
przede wszystkim do pracownikéw publicznych stuzb zatrudnienia odpowie-
dzialnych za diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci
na regionalnym i lokalnym rynku pracy. Mogg z niego rowniez korzystac
pracownicy innych instytucji rynku pracy, do ktérych zadan nalezy
identyfikacja zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci zawodowe
zgtaszanego przez pracodawcow.

Podrecznik sktada sie z dwdch czesci. W pierwszej opisano metody,
narzedzia i procedury diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje
i umiejetnosci na regionalnym i lokalnym rynku pracy. W drugiej czesci,
majacej charakter aplikacyjny, pokazano $ciezke postepowania w procesie
diagnozowania zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci na rynku
pracy. Jest ona przewodnikiem prowadzacym "krok po kroku" do rzetelnej
identyfikacji jakosciowej struktury popytu na prace.

Prezentowany Podrecznik jest zwienczeniem prac przeprowadzonych w ra-
mach projektu Diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umieje-
tnosci na regionalnym i lokalnym rynku pracy - wspotpraca urzedoéw pracy
z pracodawcami i innymi partnerami rynku pracy, zrealizowanego przez
ekspertéw Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych. Projekt, wspétfinansowany ze
srodkéow Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki, zostat zainicjowany i byt nadzorowany przez
Departament Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, a jego
realizacje zlecito Centrum Rozwoju Zasobow Ludzkich.
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