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www.pupkrosno.info
E-MAIL: rzks@praca.gov.pl

Informacja/Rejestracja
TEL. 13 43 213 89,13 43 616 94

Wspétpraca z pracodawcami
TEL. 1343213 89,1343 616 94
wew. 501, 503

Poradnictwo zawodowe
TEL. 1343 617 19, wew. 330

Szkolenia
TEL. 13 43 617 19 wew. 602, 603

Dzial instrumentéw i programéw rynku pracy:
13 43 213 89, 13 43 616 94:

staze — wew. 332; prace interwencyjne,
roboty publiczne — wew. 331; refundacja
kosztéw wyposazenia/doposazenia miejsc
pracy — wew. 337; $rodki na podjecie
dziatalnosci gospodarczej — wew. 338, 339

Opracowanie graficzne, sktad, druk
Wydawnictwo Ruthenus — Rafat Barski
ul. Eukasiewicza 49, 38-400 Krosno
tel. 13 436 51 00, www.ruthenus.pl

Zdjecia ze zbioréw PUP w Krosnie,

z archiwum Wydawnictwa Ruthenus, 123rf.com
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STOW0 Wstepne

Szanowni Panstwo,

Prezentuje kolejny numer biuletynu Bgdz na Biezgco, zachecajac
do przeczytania zamieszczonych w nim tresci. Szczegélnie pole-
cam wywiad z przedsiebiorca, ktéry otworzyt firme przy wspar-
ciu Powiatowego Urzedu Pracy w Krosnie oraz materiat poswie-
cony realizowanemu projektowi , Aktywizacja 0séb powyzej 29
roku zycia pozostajacych bez pracy w powiecie krognieniskim”.
Ciekawostka dla kandydatéw, czesto uczestniczacych w proce-
sach rekrutacyjnych moze okazac¢ sie publikacja dotyczaca me-
tody biograficznej, cieszacej sie coraz wieksza popularnoscia ze
wzgledu na swoja wysoka skuteczno$¢ prognostyczna. Oprécz
tego w biezacym numerze mozna bedzie przeczytac o prawach
iprzywilejach pracowniczych, sposobach zwiekszania motywacji
oraz sytuacji na rynku pracy w Polsce. Zycze przyjemnej lektury.

REGINA CHRZANOWSKA
Dyrektor

Powiatowego Urzedu Pracy
w Krosnie
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Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w PUP Krosno w kolejnych miesigcach 2014-2015

Rynek pracy
w powiecie krosnienskim

Sytuacja na rynku pracy
w powiecie krosnienskim
—sierpien 2015
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Liczba zarejestrowanych bezrobotnych

w Powiatowym Urzedzie Pracy w Krosnie* Bilans bezrobotnych do 30 roku zycia

*z wylaczeniem oséb podlegajacych aktywizacji

Liczba 0s6b skierowanych w oparciu o wydane bony (nowe instrumenty pomocy ,,30-” ,,50+”) -

od poczatku roku
Ponizej 30 roku zycia
) 50+
Ogotem Bon Bon Bon Bon
szkoleniowy stazowy zatrudnieniowy na zasiedlenie
10 31 62 55 3

Liczba 0s6b skierowanych (od poczatku roku) na aktywne formy FP + EFS - stan na 31.08.2015 r.

Rejon Prace Szkolenia Refun}j. Staze Rozpo;z. pracy Robqt\/ Podjecie dzwa_+a|.
interw. kosztow spot. uzytecznej | publiczne gospodarczej

et Lottt 88 195 148 340 | 82 54 70

fcznie z miastem Krosno

Dane zawarte w tabeli nie sa rownowazne z liczbg utworzonych nowych miejsc pracy

4 vadz NA BIEZACO

REJON 0GOtEM KOBIETY Rejon Ogotem | Kobiety

Krosno 1828 1012 Krosno 492 275

Powiat krosnienski 4937 2705 Powiat krognieriski | 1630 968

Rymanéw miasto i gmina 583 306 Ogélem 2122 1243

Dukla miasto i gmina 719 393

Jasliska 98 61

Jedlicze miasto i gmina 669 386

Iwonicz miasto i gmina 459 233

Kroscienko Wyzne 208 118 Oferty pracy stan na 31.08.2015 r.

Korczyna 463 244 Zgtoszone | Pozostate na | Suma ofert

Wojaszdéwka 389 214 Rejon w okresie koniec okresu | od poczatku

Miejsce Piastowe 640 358 sprawozdaw. | sprawozdaw. | roku

Chorkéwka 709 392 Powiat Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w Powiatowym Urzedzie Pracy w Krosnie
krognienski | 224 124 1900 w latach 1992-2014

Ogélem 6765 3717 2 m. Krosno
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Projekt

AKtywizac)a

et © 050D powyzej 29 roku zycia
Mwkens i DOZOStajacych bez pracy P

W powiecie krosnienskim 7

Powiatowy Urzad Pracy

w Kroénie realizuje projekt

»Aktywizacja 0s6b powyzej

29 roku zycia pozostajacych

bez pracy w powiecie kros-

nienskim” (I)

Projekt realizowany jest
w ramach Regionalnego Pro-
gramu Operacyjnego Woje-
woédztwa Podkarpackiego
2014-2020 (RPO WP), O$ prio-
rytetowa VII Regionalny rynek
pracy, Dziatanie 7.2 Poprawa
sytuacji oséb bezrobotnych na
rynku pracy - projekty poza-
konkursowe PUP.

Catkowita warto$¢ projektu
w 2015 r. wyniesie 2269 900
zlotych.

Okres realizacji projektu
od 1lipca 2015 r. do 30 czerw-
ca2016r.

Projekt wspoélfinansowa-
ny jest przez Unie Europej-
ska w ramach Europejskiego
Funduszu Spotecznego.

Celem gtéwnym projektu
jest zwiekszenie mozliwos$ci
zatrudnienia oséb powyzej
29 roku zycia pozostajacych
bez pracy.

W 2015 r. planujemy objac¢
projektem 143 osoby w naste-
pujacych zadaniach:

» jednorazowe $rodki na pod-
jecie dziatalnosci gospodar-
czej — 43 osoby — wartos¢
zadania 774 000 ztotych,

» prace interwencyjne

— 20 0s6b — wartos¢ zadania
55900 ztotych,

> doposazenie lub wyposa-
zenie stanowiska pracy
— 80 0séb — wartos¢ zadania
1440000 zlotych.

Projekt skierowany jest do
nastepujacych grup:

1. Osoby powyzej 29 roku zy-
cia (tj. osoby, ktére maja ukon-
czone 30 lat), bez pracy, zare-
jestrowane w PUP jako bezro-
botne, nalezace do Ilub II pro-
filu pomocy w rozumieniu art.
33 ustawy z dnia 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnie-
niaiinstytucjach rynku pracy,
nalezace co najmniej do jednej
z nastepujacych grup:
> osoby od 50 roku zycia,
> osoby dtugotrwale bezro-
botne (za osobe dlugo-
trwale bezrobotna na po-
trzeby realizacji projek-
téw wspoétfinansowanych
ze Srodkéw UE uznaje sie
<zgodnie z definicja Ko-
misji Europejskiej> oso-
be bezrobotna nieprze-
rwanie przez okres ponad
12 miesiecy),
kobiety,
osoby niepetnosprawne,
osoby o niskich kwalifika-
cjach zawodowych (osoby
posiadajace wyksztalcenie
$rednie lub nizsze),

2. Rolnicy i cztonkowie ich
rodzin, prowadzacy indywi-

dualne gospodarstwa rolne
do wielkosci 2 ha, zamierzaja-
cy odejsc z rolnictwa, naleza-
cy do ww. grup.

Kryteria dostepu do udzia-
tu w projekcie:

I. Kryterium dot. efektyw-
nosci zatrudnieniowej
» 0ogdlny wskaznik efektyw-
noéci zatrudnieniowej dla
uczestnikéw nie kwalifiku-
jacych sie do zadnej z poni-
zej wymienionych grup do-
celowych - na poziomie co
najmniej 43%
dla 0séb niepetnospraw-
nych — wskaznik efektyw-
noéci zatrudnieniowej na
poziomie co najmniej 17%
dla oséb dtugotrwale bez-
robotnych — wskaznik efek-
tywnosci zatrudnieniowej
na poziomie co najmniej
35%
dla 0séb o niskich kwalifika-
cjach — wskaznik efektyw-
noéci zatrudnieniowej na
poziomie co najmniej 36%

II. Projekt skierowany jest
do bezrobotnych oséb nie-
pelnosprawnych w propor-
¢ji co najmniej takiej samej,
jak proporcja os6b niepelno-
sprawnych zarejestrowanych
jako osoby bezrobotne w reje-
strze danego PUP, kwalifiku-
jace sie do objecia wsparciem
w ramach projektu (naleza-
ce do I lub 1I profilu) w sto-

~

~

~

sunku do ogélnej liczby za-
rejestrowanych oséb bezro-
botnych (wedlug stanu na
31 grudnia 2014 r.).

III. Projekt skierowany jest
do bezrobotnych os6b w wie-
ku 50+ w proporcji co naj-
mniej takiej samej, jak pro-
porcja osé6b w wieku 50+ zare-
jestrowanych jako osoby bez-
robotne w rejestrze danego
PUP, kwalifikujace sie do obje-
cia wsparciem w ramach pro-
jektu (nalezace do Ilub II pro-
filu) w stosunku do ogélnej
liczby zarejestrowanych oséb
bezrobotnych (wedlug stanu
na 31 grudnia 2014 r.).

IV. Projekt zakltada, ze pro-
ces rekrutacji zakonczy sie do
31 grudnia 2015 r.

Efektywno$¢ zatrudnie-
niowa:

» Umowa o prace na trzy mie-
sigce na caty etat.

Umowa zlecenia:

» wartod¢ umowy réwna
lub wyzsza od trzykrotno-
$ci minimalnego wynagro-
dzenia za prace,

» umowa zawarta na mini-
mum 3 miesiace.

Umowa o dzieto:

» wartod¢ umowy réwna
lub wyzsza od trzykrotno-
$ci minimalnego wynagro-
dzenia za prace,

» nie musi by¢ okreslony
czas trwania umowy.

~

~

Uczestnik projektu musi
dostarczy¢ w ciagu 4 tygodni
od dnia zakonczenia udzia-
tu w projekcie informacje po-
trzebne do wyliczenia wskaz-
nikéw rezultatu bezposrednie-
go do 4 tygodni od zakonczenia
udziatu w projekcie (np. na te-
mat statusu, udziatu w ksztat-
ceniu lub szkoleniu).

Kazda osoba objeta pro-
jektem musi mieé IPD\i by¢
objeta posrednictwe
cy lub poradnictwem z
dowym. Dla 0sé6b zarej
wanych w PUP nie zakladamy
nowego IPD tylko pracujemy
na tym, ktére juz posiadaja.

LIPIEC>SIERPIEN 7
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Prosze w kilku zdaniach
opowiedzieé, czym zaj-
muje sie Pani firma.

Jak sama nazwa wskazuje
zajmujemy si¢ wypozyczaniem
sprzetuiudostepnianiem poli-
gonu do gry w Paintballa. Ca-
tos¢ sprzetu jest nowa i utrzy-
mywana w najlepszym tech-
nicznym stanie. Poligon znaj-
duje sie w dogodnej lokalizacji
w Rymanowie Zdroju, pod la-
sem iz dobrym dojazdem. Te-
ren jest zréznicowany i wypo-
sazony w réznego rodzaju prze-
szkody. Organizujemy rozgryw-
ki dla grup zorganizowanych.

Jak narodzil si¢ pomyst na
rozpoczecie wlasnej dzia-
talnosci gospodarczej?

Po powrocie z Wielkiej Bry-
tanii byto mi trudno odnalez¢
sie winnej rzeczywistosci. Zad-
na praca nie spelniata moich
oczekiwan, nie tylko mate-
rialnych. Postanowitam wte-
dy hobby zamieni¢ w swoja pra-
ce. Nie ukrywam, ze mogtam
liczy¢ réwniez na dodatkowe
wsparcie i mobilizacje mojej
mamy i brata.

Czy swiadczenie tego
typu ustug uwaza Pani za
strzal w dziesiatke?

Praca z klientami pochta-
nia duzo czasu. Stanelam tez
przed konieczno$cig doksztal-
cenia sie w zakresie majsterko-
wania, ale realizuje sie w 100%.
Paintball okazat sie bardzo faj-

Rozmowa z pania

tozynska

witascicielka firmy Paintball Rymanow Zdrgj

nymiperspektywicznym sposo-
bem zarabiania pieniedzy. Glowe
mam pelng nowych pomystéw
iwidze, ze juz musze zaczac rea-
lizowa¢ plan rozbudowy poligo-
nu o strzelnice, bo wielu klientéw
pytatomnie o tow czasie wakacji.

Jak promuje Pani swoje
ustugi?

Promuje swoja firme poprzez
ulotki, ktére wraz z oferta wysy-
tam do firm za posrednictwem
poczty tradycyjnej i Internetu
(facebooka/google+). W obre-
bie 15 km sa porozstawiane
bandery reklamowe przy dro-
gach gtéwnych i dojazdowych
do Rymanowa Zdroju. Na wios-
ne przyszlego roku planuje réw-
niez reklame wrozglosniach ra-
diowych.

Organizowane przez Pa-
nia rozgrywki paintbal-
lowe odbywaja si¢ wedlug
okreslonego scenariusza,
ktore z nich ciesza sie
najwiekszym powodze-
niem wsréd graczy?
Prawie wszyscy klienci ko-
rzystaja ze standardowej bi-
twy druzynowej do ,ostatnie-
go zywego”. Zdarza sie réwniez,
ze grupy decyduja sie na sce-
nariusz typu ,przechwycenie
flagi” lub ,podiozenie bomby”.

Gdzie najczesciej odby-

waja sie rozgrywki?
Ogolnie teren poligonu ogra-

niczony jest ogrodzeniem inie

mozna wychodzi¢ poza jego ob-
szar. Natomiast jesli chodzi
o czesé poligonu (las, gérka, do-
lina) to nie reguty, wszystko za-
lezy od checiikondycji graczy.

Jaka pelni Pani role

w trakcie rozgrywek?
Czy zdarza sie Pani braé
w nich udzial?

Zgodnie z regulaminem je-
stem sedzia. Poza tym bardzo
lubie ogladaé rozgrywki. Zda-
rzyto misie 2 razy uczestniczy¢
w grze na specjalng prosbe gra-
czy iz powodu matej liczebno-
ci grupy.

Ktore z posiadanych
przez Pania predyspozy-
¢ji, pomagaja w zarzadza-
niu firma?

Znajomo$¢ branzy, fatwos¢
nawigzywania kontaktéw oraz
ogélne doswiadczenie, kto-
re zdobytam w dotychczaso-
wej pracy.

Na co przeznaczyla Pani
pozyskane z urzedu pracy
srodki finansowe?

Srodki finansowe pozy-
skane z Urzedu Pracy zostaty
przeznaczone na zakup sprze-
tu (markery tippmann, butle
imaski) i materiatéw do budo-
wy poligonu.

Jaka rade databy Pani
osobom, ktére wahaja sie
miedzy etatem a wlasna
dzialalnoscia?

Najlepszym argumentem
przemawiajacym za otworze-
niem wiasnej dziatalnosci go-
spodarczej jest brak szefa i ko-
niecznoéci dostosowania sie
do jego pomystow. Skupiasz
sie na wykonywaniu tego, co
uwazasz, ze jest dobre dla cie-
bie i firmy. Minusem jest to,
ze samemu musisz bra¢ odpo-
wiedzialnos¢ za wszelkie nie-
powodzenia. Trzeba tez by¢ , fa-
chowcem” wwielu dziedzinach,
nie tylko np. od paintballa, ale
réwniez znac sie na ksiegowo-
$ci, obstudze komputera, maj-
sterkowaniu, promocji i rekla-
mie, PR, czy nawet umie¢ wyka-
zywac sie ,madroscia zyciows’
podczas rozwiazywania roz-
maitych probleméw np. spo-
row miedzy graczami.

Jakie ma Pani plany na
przyszlosc zwigzane

z prowadzonym
przedsiewzieciem?

W niedalekiej przysztosci
planuje wykupi¢ lub wydzier-
zawi¢ wieksza dziatke, przyle-
gajaca do aktualnie uzywane;j.
W przysztym roku zamierzam
zorganizowac pierwsze zawo-
dy ogélnodestepne dlakazdego
mitosnika Paintballa. Niedaw-
no pojawilt sie pomyst stworze-
nia przejazdu linowego ponad
poligonem. Realizacja Planow
tych blizszych i dalszych zale-
zy od przychodéw firmy w tym
i przysztym roku.
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Jak zwiekszyc swoja

motywac)

Motywacja daje site do dziatania oraz decyduje 0 wy-
trwatosci | intensywnosci wysitkow, do jakich zdolna
jest kazda osoba, by zrealizowac swe zamierzenia.
Sprawia, ze cztowiek konsekwentnie dazy do wyzna-
czonego celu i z determinacjg niweluje przeszkody
dzielace go od wykonywania planow.

Powiadomienie innych
o tym, co masz zrobié
Czyniac to angazujesz wias-
ne ,ja". Brak aktywnosci oraz
niewykonanie zdeklarowane-
go zadania moze wywota¢ dy-
sonans — nieprzyjemne napie-
cie — wynikajace z niezgodno-
$ci tego, co zapowiedzialtes, ze
zrobisz (dziatanie), z tym, co ro-
bisz (brak dziatania). Zaistnia-
te napiecie motywuje Cie do je-
go usuniecia, czyli podjecia za-
planowanego zadania. Jezeli te-
go nie zrobisz, moze ucierpie¢
Twoja samoocena, gdyz masz
$wiadkéw swojego niepowo-
dzenia.

Analiza celow

Jesli wiesz, co jest dla Cie-
bie naprawde wazne i na czym
Ci zalezy, latwiej jest sie za to
zabra¢. Istotne zadanie, moze
wzbudzi¢ w Tobie motywacje
wewnetrzng. Oznacza to, ze sa-
mo dzialanie bedzie nagradza-
jace, azewnetrzna nagroda be-
daca jego konsekwencja, ode-
gra mniejszg role.

Zaplanowanie nagrody za
wykonanie celu

Dobrze jest nagrodzic sie za
wykonanie zadania. Motywuje
to réwniez do pracy, poniewaz
kieruje Twoje mysli na oczeki-
wang nagrode, a nie na trudy
podejmowanego dziatania. Po-
zytywne myéliiuczucia wzgle-
dem nagrody moga sprawi¢, ze
poczatkowo nieprzyjemne za-

danie moze sta¢ sie dla Ciebie
czyms satysfakcjonujacym.

Wizualizacja celu - twor-
cze wykorzystanie
wyobrazni

Dobrze jest wyobrazic sobie
to, co ma zostac zrobione — to,
co chcesz osiagnac. Dzieki wi-
zualizacji mozesz przeksztalci¢
cel w zywy, realny obraz.

Analiza negatywnych
konsekwencji niezreali-
zowania celu

Negatywne konsekwencje sa
swego rodzaju strata, a ludzie
nie lubia jej doswiadcza¢. Swia-
domos¢ tego, ze nie podejmu-
jac danego dziatania nie tylko
niczego nie zyskujesz, lecz na-
razasz sie na pewna strate, mo-
ze zacheci¢ Cie do realizacji ce-
luiunikniecia owych negatyw-
nych konsekwencji.

Analiza pozytywnych
konsekwencji zrealizo-
wania celu

Swiadomos¢ tego, jakie ko-
rzy$ci mozesz miec z podjecia
dzialania oraz tego, co stracisz
nie angazujac sie¢ w nie, moze
mie¢ wptyw motywujacy.

Gwarancja 5 minut
Najtrudniejszy jest pierwszy
krok, trzeba po prostu zaczac.
Pierwsze 5 minut jest najwaz-
niejsze, jesli juz cos zaczniesz
robi¢, tatwiej jest to kontynu-
owac. Jesli rozpoczecie dziata-

nia bedziesz ciagle odktada¢
na pézniej (o kolejne 5 minut
itd.), To prawdopodobnie nie
wykonasz go w ogéle.

Rozpoczecie zadania od
wykonania czegos
prostego

Jesli zaczniesz od czego$
prostego, bardzo prawdopo-
dobne, ze na poczatku Twoje-
go dziatania osiagniesz sukces,
ato zacheci Cie do dalszej pra-
cy. Jedli zaczniesz od czegos
trudnego, mozesz ponies¢ po-
razke, ktéra ostabi Twoja ak-
tywnos¢.

Metoda szwajcarskiego
sera

Duze zadanie do wykonania
to duzy kawatek sera bez dziur.
Z tego zadania mozna wyod-
rebnié¢ mniejsze, ktore sa ta-
twe do wykonania. Wtagnie od
nich powiniene$ zaczaé. Pra-
cujac ta metoda w koricu oka-
ze sie, ze duze zadanie — duzy
kawatek sera stanie sie serem
szwajcarskim, ktéry ma wiecej
dziur niz sera. Dziury te to juz
wykonane proste czynnosci.

Poszerzenie wiedzy
o przedmiocie dzialania
Latwiej zabrac sie do robie-
nia czegos, o czym duzo wiesz,
wtedy zadanie nie wydaje sie
takie trudne. Dla kompletne-
go laika w danej dziedzinie
moze jawi¢ sie jako niewyko-
nalne, a przez to zniecheca-

jace do dziatania. Znajomos§¢
przedmiotu umozliwia lepsza
organizacje dziatania, dzieki
czemu efektywniej wykorzy-
stujesz czas i swoje umiejet-
nosci. Wszystko to, uprawdo-
podabnia sukees, a chetniej za-
bierasz sie za to, co konczy sie
pozytywnie.

Pamietaj!

Motywacja daje site do dzia-
tania oraz decyduje o wytrwa-
tosciiintensywnosci wysitkéw,
dojakich zdolna jest kazda oso-
ba, by zrealizowa¢ swe zamie-
rzenia. Sprawia, ze cztowiek
konsekwentnie dazy do wy-
znaczonego celuiz determina-
¢ja niweluje przeszkody dziela-
ce go od wykonywania planéw.
Na przyklad wiedza na temat
jak poszukiwac pracy, $wietnie
napisane dokumenty aplikacyj-
ne, a takze obiektywnie istnie-
jaca na rynku oferta pracy sa

,Wyposazeniem” osoby poszu-
kujacej pracy. Jednak, aby zaist-
niat fakt zatrudnienia, koniecz-
najest motywacja, czyli indywi-
dualne dazenie do okreslonych
zachowan i dziatan kandyda-
ta do pracy.
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\Vletoda
Diograficzna

jako efektywne narzedzie

rekrutaci

Metodami najczesciej sto-
sowanymi podczas rekrutacji,
w czesci gdy dochodzi do bezpo-
$redniego spotkania przedsta-
wicieli przedsiebiorstwa z kan-
dydatem, sa rozmowy: wstepna,
ustrukturalizowana lub kwali-
fikacyjna, r6znego rodzaju testy
czy proby pracy. Rzadziej, szcze-
gblnie w Polsce, wykorzystywa-
na jest metoda biograficzna.

W krajach zachodnich me-
tode te stosuje od 20% przed-
siebiorstw w Wielkiej Bryta-
nii i Niemczech do 50% w Hi-
szpanii, Francji, Belgi, Holan-
dii i Luksemburgu.

Efektywnos¢ prognostyczna
ankiety biograficznej jest bar-
dzo duzaiwynosi wedtug: Jet-
tera 0,30-0,70, Huntera 0,37,
Schulera 0,40-0,70 (por. tez
ztab. 1)

Charakterystyka
metody biograficznej
Metoda biograficzna stoso-
wana jest w praktyce najczes-
ciej razem z innymi narzedzia-
mi doboru (szczegélnie tacznie
z ustrukturalizowang rozmo-
wa). Ma ona za zadanie ,zebra-
nie informacji dotyczacych
dotychczasowego doswiad-
czenia jednostki, stanowiace
wyznacznik jej cech osobowo-
$ci, zdolnosci przystosowaw-
czych iumiejetnosci osiagnie-
cia sukcesu w sferze osobistej,
spotecznej i zawodowej”. Pod-
stawowym zalozeniem meto-
dy biograficznejjest to, ze jesli
wiemy odpowiednio duzo na
temat przebiegu zyciaikariery
zawodowej kandydata, moze-
my przewidzie¢, z duzym praw-
dopodobieristwem, jak bedzie

Tab. 1. Efektywnos¢ prognostyczna metod doboru personelu.

METODA | EFEKTYWNOSC
PROGNOSTYCZNA

rozmowa | 0,00-0,25
test inteligencji | 0,20-0,30
test wydajnosci pracy | 0,10-0,20
test osobowoéci | 0,20-0,40
metody sytuacyjne | 0,20-0,30
assessment center | 0,40-0,75
metoda biograficzna | 0,40-0,70

sie on zachowywat i wykony-
wat swoja prace w przyszlo-
$ci. Kluczowe s3 te informa-
cje, z ktérych mozna wyciag-
nac wnioski co do przysztego
zachowania kandydata, jego
umiejetnodci, zdolnosci itd.,
a jednoczesnie, ktore s3 istot-
ne na okreslonym stanowisku
pracy. Uzyskane informacje
obejmuja dane dotyczace de-
mografi (pte¢, wiek, sytuacja
rodzinna itd.), wyksztalcenia,
kwalifikacji zawodowych, do-
tychczasowego przebiegu ka-
riery, do$wiadczen zawodo-
wych, funkcji i obowiazkéw
podejmowanych niezaleznie
od pracy zawodowej, zaintere-
sowan, motywacji. Dane te sa
oceniane jako wskazniki, dzie-
ki ktérym mozna przewidzie¢
przyszte zachowanie danej oso-
by odpowiednio do uzyskanych
ocen tych wskaznikéw.

Uzyskanie danych biogra-
ficznych moze odbywac sie za
pomoca formularza (najlepiej
po przeprowadzonej rozmo-
wie wstepnej), rozmowy lub
obydwu metod zastosowa-
nych w stosunku do samego
kandydata.

Charakterystyczny dla tych
ankiet jest spos6b zadawania
pytan; sa one szczegélnie kon-
kretne i nastawione na zdoby-
te doswiadczenia. Jednoczes-
nie musza by¢ one zréznicowa-
ne co do wagi, w zaleznosci od
specyficznych potrzeb przed-
siebiorstwa.

—

Tab. 2. Zagadnienia do ankiety biograficznej.

CZESC ZYCIORYSU

PRZYKLAD

ogélne informacje

wiek, stan rodzinny, wielkos¢
miejscowodci, w ktdrej miesz-
ka kandydat i w ktorej sie
wychowat

przeszly stan rodzinny

wielko$¢ rodziny, status so-
cjalny, wyksztalcenie rodzi-
c6w i zawdd przez nich
wykonywany

obecny stan rodzinny

wielko$¢ rodziny, wyksztatce-
nie i rodzaj wykonywanej pra-
cy wspoétmatzonka

dziecinstwo/mtodoéé

sposéb wychowania przez
rodzicéw, doswiadczenia
z dziecinstwa

okres szkolny

ulubione przedmioty w szkole,
oceny, dopasowanie do klasy

dalsze ksztalcenie

wybdr kierunku ksztalcenia,
problemy i wazniejsze kwestie
z tym zwigzane

praca/doswiadczenie
zawodowe

szczegblne umiejetno-

$ci, przyczyny wyboru
okreslonego miejsca pracy,
czesto$c i czasokres zmian
miejsca pracy

czas wolny i zaintereso-

hobby, zaangazowanie nie
zwigzane z wykonywanym

wania | zawodem, aktywnosc¢
spoteczna
silne i stabe strony,
samoocena | mozliwosci polepszenia,

przyczyny niepowodzen

cele zyciowe

cele osobiste, dla dzieci, przy-
szto$ciowe (pesymistyczne
— optymistyczne)

‘ﬁ_udowa ankiet
biograficznych

Ankieta-biograficzna jest
rozbudowanaizawiera najczes-
ciejod 50 do 100 pytan. Pierw-
szym krokiem jest zapoznanie
z zyciorysem kandydata. Na-
stepnie konstruuje sie pytania,
najlepiej na podstawie nastepu-
jacych grup zagadnien, ktére
przedstawiono w tabeli 2.

Na podstawie zagadnien
z wymienionych grup konstru-
uje sie pytania, z ktérych odpo-
wiedzi istotne beda dla przy-
sztej pracy kandydata (okre-
Slonej wagi).

Nizej zostat przedstawiony
schemat wykorzystania pyta-
nia w ankiecie biograficznej
oraz konkretne pytania wraz
z oceng (przyktady 11 2).

Przyktad 1. Kompleksowe
pytanie biograficzne.

W jakiej konkretnej sytuacji
pomdgt Pan koledze rozwigzac
problem?

Jak Pan rozpoznat, ze potrze-
buje on pomocy. Jak Pan postgpit
i jak zareagowat kolega?

Odpowiedz za 1 punkt:
Kandydat nie ma przyktadu.

Odpowiedz za 3 punkty:
Kandydat podaje przyktad po-
mocy, ktérej udzielit na skutek
prosby kolegi.

Odpowiedz za 5 punk-
tow: Kandydat podaje przy-
ktad pomocy, ktéra udzielit
koledze, wykazal zaintereso-
wanie sukcesem kolegi i goto-
wo$¢ pomocy.

Odpowiedzi najczesciej
punktowane sg od 1 do 5 —przy
zagadnieniach o wiekszej wa-
dze i pytaniach komplekso-
wych; oraz od 1 do 3 - przy
mniejszej wadze lub przy py-
taniach prostych.

Przyklad 2. Kompleksowe
pytanie biograficzne.

Jakie doswiadczenie ma Pan
z pracqg w grupie?

Czy zdarzylo sie, ze podczas
pracy w grupie miat Pan inne zda-
nie niz pozostate osoby?

Co Pan przedsiewzigt, zeby
rozwigzac ten problem?

Co sie przy tej okazji okazato
i jakie wnioski Pan wyciggnagt?

Odpowiedz za 1 punkt: Pra-
cuje niechetnie w grupie, od-
czuwa problemy iréznice zdan
(pomystéw, rozwiazan, propo-
zycji, sposobu mysélenia) jako
niewygodneinie wplata sie dla-
tego w proces rozwigzywania
problemu.

Odpowiedz za 3 punkty:
Pracuje chetnie w grupie, przyj-
muje wystepowanie problemdéw,
daje propozycje ich rozwiaza-
niaiuczestniczy wich rozwia-
zywaniu.

Odpowiedz za 5 punktéw:
Ocenia prace grupowa jako bar-
dzo produktywna, rozpozna-
je szybko problemy w grupie,
kreatywnie wspiera propozy-
cje rozwigzania problemu i ak-
tywnie uczestniczy w realiza-
cji tych rozwiazan.
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Pytania do innych
wymiaréw - poréwnanie
z innymi metodami
Najczestszym narzedziem
doboru personelu jest rozmo-
wa z kandydatem. Czesto jest
onanieustrukturalizowana, Jej
efektywno$cjest nizsza niz me-
tody biograficznej (por. z tab. 1).
Ponizej zostang przedstawione
réznice miedzy tymi metoda-
mi, dzieki czemu bedzie mozna
cze$ciowo wyjasnic rézng ich
efektywnosc¢:
» prowadzacy rozmowe zacho-
wuje sie podobnie w stosunku
do innych kandydatéw. Przy
metodzie biograficznej kazdy
traktowany jest specyficznie,
gdyz ma inne konkretne do-
$wiadczenia;
przy rozmowie, szczegélnie
nieustrukturalizowanej, in-
formacje nie obejmuja cze-
sto ,esencji” zachowan, kan-
dydata;
jesli rézne osoby przeprowa-
dzajace rozmowe, otrzymaja
podobne informacje, czesto
réznieje interpretuja, a przez
to réznie oceniaja tego same-
go kandydata;
podczas rozmowy moga
by¢ sprawdzone gtéwnie in-
telektualne umiejetnosci,
a w mniejszym stopniu prak-
tyczne; w metodzie biograficz-
nej — rzeczywiste intelektual-
ne i praktyczne;
> forma i rodzaje zadawanych
pytan podczas rozmowy mo-
ga wplywac na odpowiedzi;

14 bedz NA BIEZACO
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przy biograficznej metodzie
unika sie tego poprzez duza
konkretyzacje;

ocena odpowiedzi przy roz-
mowie, a przez to i samego
kandydata, moze by¢ uzalez-
niona od wyobrazen czy upo-
doban oceniajacego;

czesto podczas rozmowy pro-
wadzacyja zbyt duzo sam mé-
wi: metoda biograficzna na-
stawiona jest na wypowiedzi
kandydata;

prowadzacy rozmowe ulega
wiekszym wplywom zltych
wiadomosci od kandydata
niz dobrych czy neutralnych
emocjonalnie;

Wykorzystanie pytania biograficznego

ZYCIORYS
informacja o aktywnosci podczas nauki

Jak czesto byt pan w latach nauki przewodniczgcym
klasy lub starostq roku?

WYMIAR OSOBOWOSCIOWY
prognoza KRYTERIUM WYKAZANIA SIE W PRACY
» umiejetnos$¢ nawigzywania kontaktow
zachowanie dominujace — gotowos¢ do zaangazowania
» pewno$¢ siebie
» zorientowanie na prace z grupa

> prowadzacy rozmowe czesto
juz w pierwszej czesci decydu-
je o ocenie kandydata.

Do$¢ czesto stosowanym na-
rzedziem selekdji, szczegdlnie
przy naborze na $rednie i wyz-
sze stanowiska sa testy. Najczes-
ciej wykorzystuje sie testy inte-
ligenciji, zdolnosci i osobowosci.
Stosowanie tych ostatnich jest
szczegblnie ,modne”. Ponizej
(tab. 3) przedstawione sa rézni-
ce pomiedzy ankietami biogra-
ficznymi i testami osobowosci.

Analizujac réznice metody
biograficznej w odniesieniu do
testéw i rozmdw, mozna stwier-
dzi¢, ze ta pierwsza powinna by¢

——

bardziej wiarygodna. Umiejetne
stosowanie metody biograficz-
nej pozwoli wykry¢ jakos¢ cech
kandydata, ktére pracodawce in-
teresuja, a jednoczesnie unik-
na¢, w wiekszym stopniu niz
przy innych wyzej wymienio-
nych metodach, préb przekta-
mar czy tez podania nieprawid-
towych informacji. Do metody
biograficznej trudniej nauczy¢
sie okreglonych odpowiedziniz
do rozmowy czy testu.
Gléwnym problemem przy
tym narzedziu doboru perso-
nelu jest generalizacja doty-
czaca tworzenia ankiet. Wyso-
kie, specyficzne dopasowanie

Tab. 3. Por6wnywanie cech ankiety biograficznej i testéw osobowosciowych.

ANKIETA BIOGRAFICZNA

TESTY OSOBOWOSCI

sprawdzalnos¢

niesprawdzalnos¢

(co$ sie zdarzyto)

(co$ mogto sie zdarzyc)

nastawienie na przesztos¢

nastawienie na przysztosé

rzeczywiste zachowanie

hipotetyczne zachowanie

nastawienie na zapamigtywanie

spekulacyjno-przypuszczajace

faktyczne

obja$niajaco-interpretacyjne

specyficzne

ogdlne

dotyczace zewnetrznego wydarzenia

procesy WGWHQtYZOSObOWG

tej metody do okreslonych wa-
runkéw (kandydata) bedzie naj-
czesciej okupione nizsza 0gélng
zastosowalnoscia czy tez male-
jaca efektywnoscia przy wyko-
rzystaniu w innym kontekscie
(w stosunku do innego kandyda-
ta). Z tego wypltywa koniecznos¢

¢wiczenia specyficznych umie-

jetnoscii organizacji tej meto-
dy, jej doskonalenia z uptywem
czasuizbieranych doswiadczen.

Innym powaznym proble-
mem jest akceptacja tej meto-
dy przez kandydatéw. Poniewaz
w ankietach biograficznych jest
wiele pytan osobistych, kandy-
daci nieraz moga odpowiada¢
na nie w zaleznosci od wtas-
nej decyzji (to znaczy, moga
na okre$lone pytanie nie od-
powiadac), nie ponoszac za to
ujemnych konsekwencji. Mo-
ze to powodowac niepetne uzy-
skanie informacji i w rezulta-
cie mniejsza efektywnos¢ oma-
wianej metody.

Wydaje sie, ze mimo pew-
nych niedoskonatosci, meto-
dabiograficzna, ze wzgledu na
wysoka efektywnos¢ progno-
styczna sprawdzona w krajach
zachodnich, powinna zaintere-
sowac osoby zajmujace sie re-
krutacja personelu w przedsie-
biorstwach w Polsce. Jej stoso-
wanie szczegdlnie bytoby zale-
cane w powiazaniu z r0zmowa
ustrukturalizowana. Mogtoby
to poprawic¢ efektywnosé¢ do-
boru pracownikéw, co wpty-
wa na sukces przedsiebiorstwa.
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Po przystapieniu do Unii Eu-
ropejskiej polski rynek pracy
przechodzi wiele zmian struk-
turalnych iinstytucjonalnych.
Jednoczesnie stal sie on czes-
cig ponadnarodowego syste-
mu zwigzanego ze swobodnym
przeptywem pracownikéw. Pol-
ska — jako kraj cztonkowski —
zostata zobowiazana do reali-
zacji celéw Europejskiej Stra-
tegii Zatrudnienia, to jest pet-
nego zatrudnienia, polepszenia
jakosci i produktywnosci pra-
cy oraz wzmocnienia spéjnoéci
iintegracji spoteczne;j.

Aktywne programy zatrud-
nienia w Polsce przechodza cia-
gta ewolucje. Poprawa sytuacji
na rynku pracy po akcesji do
Unii Europejskiej umozliwi-
ta znaczne zwiekszenie zakre-
su aktywizacji zawodowej bez-
robotnych. Dlatego 18 grud-
nia 2008 r. zostata uchwalona
przez Sejm nowelizacja ustawy
o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy. Wprowa-
dzone zmiany dotyczace polity-
kirynku pracy zmierzaly przede
wszystkim do zwiekszenia ak-
tywizacji zawodowej 0séb znaj-
dujacych sie w trudnej sytuacji,
rozszerzenia dostepu do ustug
rynku pracy, promocji progra-
mow ksztalcenia ustawicznego
i zmodyfikowaty system zasil-
kéw dla bezrobotnych w kie-
runku zwiekszenia motywacji
do poszukiwania pracy.

W procesie realizacji celéw
polityki rynku pracy stosuje

NKU pracy
SCe

sie wiele srodkéw, ktére moz-

na podzieli¢ na aktywne i pa-

sywne. W statystykach Euro-
statu i OECD wykorzystuje sie
klasyfikacje instrumentéw na

9 grup:

> publiczne stuzby zatrud-

nienia (posrednictwo pra-

cy i doradztwo zawodowe

wraz z kosztami admini-

stracji);

szkolenia zawodowe;

rotacja pracy i podziat pracy;

zachety zatrudnieniowe

(programy umozliwiajace za-

trudnienie oséb bezrobot-

nych lub utrzymanie miejsca
pracy, ktére bez wsparcia by-
toby zlikwidowane);

» wspieranie zatrudnienia
bezrobotnych i rehabilitacja
niepelnosprawnych;

» bezposrednie tworzenie
miejsc pracy;

» wspieranie podejmowania

dziatalnosci gospodarczej;

zasitkii odprawy dla bezro-
botnych;

» wczedniejsze emerytury.

Polska, jako kraj cztonkow-
ski Unii Europejskiej, w ramach

Europejskiej Strategii Zatrud-

nienia zobowigzana jest do

realizacji koncepcji flexicuri-
ty. Zmierza ona do zwieksza-
nia elastycznosci na rynku
pracy z jednoczesnym zacho-
waniem bezpieczenstwa. Bez-
pieczenstwo na rynku pracy
jest rozumiane nie jako stale
miejsce pracy, lecz jako pew-
no$¢ zatrudnienia. Tak poj-

mowane bezpieczenstwo jest
osiagane przez wyposazenie
spoleczenstwa w umiejetno-
§ci, ktére umozliwiaja znale-
zienie nowego miejsca pracy.
Aktywna polityka rynku pra-
cyjestjednym z komponentéw
modelu flexicurity, zmierzajace-
go do osiggniecia réwnowagi
miedzy elastycznoscia, a bez-
pieczenstwem narynku pracy.

Podstawowe cechy bezro-
bocia w Polsce:

Zjawisko sezonowosci, po-
legajace na wzmozonych reje-
stracjach w pewnych okresach
i spadku liczby rejestrujacych
sie bezrobotnych w innych
okresach. Miesigce wiosenne sa
okresami spadku liczby zareje-
strowanych bezrobotnych. Ta
sytuacja wynika miedzy inny-
mi z rozpoczynania prac sezo-
nowych w budownictwie i rol-
nictwie, a takze rozpoczyna-
nia sig sezonu turystycznego.
Tradycyjnie, zwiekszone reje-
stracje bezrobotnych przypa-
daja w miesigcach rozpoczyna-
jacych i konczacych rok.

Zréznicowanie w poszcze-
gélnych regionach kraju. Ta nie-
jednorodno$cjest wynikiem za-
réwno nieréwnomiernego roz-
woju spoleczno-gospodarczego
regionéw, jak i potozenia geo-
graficznego oraz zaawansowa-
nia proceséw restrukturyzacyj-
nych iprywatyzacyjnych w go-
spodarce narodowej. Obrazuje
to np. wskaznik stopy bezrobo-

cia. Rozpietos¢ przedziatu wiel-
kosciwskaznika stopy bezrobo-
cia, tj. réznica pomiedzy najniz-
sza inajwyzsza stopa bezrobo-
ciawwojewddztwach wynosita
wkoricu 2011 r. 10,9 p.p. (wiel-
kopolskie - 9,2%, warminsko-
-mazurskie — 20,1%).

Wsréd zarejestrowanych
bezrobotnych dominuja ko-
biety — $rednio ponad potowa
ogétu zarejestrowanych.

Osoby w wieku 18-24 lata
stanowia ciagle duza grupe nie-
aktywnych zawodowo (0k.20%
ogétu zarejestrowanych bezro-
botnych).

Wysoki poziom bezrobocia
dtugotrwaltego — ta grupa bez-
robotnych stanowita ok. 34,6%
ogdtu zarejestrowanych w kon-
cu2011r. Nizszy wiek iwyzszy
poziom wyksztalcenia zmniej-
szaja prawdopodobienistwo po-
zostawania bez pracy powyzej
12 miesiecy. Réwniez mezczyz-
ni krécej niz kobiety pozosta-
ja w ewidencji bezrobotnych.

Rynek pracy w Unii Euro-
pejskiej

Najprostsze zasady podejmo-
wania legalnej pracy za granica,
bez koniecznosci spetniania do-
datkowych formalnosci wjazdo-
wych, dotycza panistw cztonkow-
skich Unii Europejskiej, a takze
panstw nienalezacych do UE,
lecz nalezacych do Europejskie-
go Obszaru Gospodarczego lub
stronumowy stowarzyszeniowej
z Unig Europejska.

Podejmowanie legalnej pra-
cy w krajach cztonkowskich UE
wynika ze swobody przeptywu
0séb, zagwarantowanej Trak-
tatem o Funkcjonowaniu Unii
Europejskiej. Polacy staraja-
cy sie o zatrudnienie w pan-
stwie cztonkowskim maja ta-
ki sam dostep do zatrudnie-
nia jak pracownicy-obywatele
tego panistwa cztonkowskiego

- moga korzystac na miejscu
z posrednictwa pracyidoradz-
twa zawodowego, a takze — po
przepracowaniu okreslonego
okresu czasuw tym kraju - za-
rejestrowac sie jako bezrobot-
ny ipobiera¢ zasitki z pomocy
spotecznej.

Obecnie polski pracownik
moze pracowac legalnie w kra-
jach takich jak: Austria, Belgia,
Cypr, Czechy, Dania (przepisy
unijne nie dotycza jednak Gren-
landii i Wysp Faro), Estonia,
Finlandia, Francja (takze te-
rytorium Reunion, Martyni-
ka, Gwadelupa i Gujana Fran-
cuska), Grecja, Hiszpania, Ho-
landia, Irlandia, Islandia (nale-
zaca do Europejskiego Obszaru
Gospodarczego), Litwa, Liech-
tenstein (nalezacy do Europej-
skiego Obszaru Gospodarcze-
go), Luksemburg, Lotwa, Mal-
ta, Niemcy, Norwegia (nalezaca
do Europejskiego Obszaru Go-
spodarczego), Portugalia (tak-
ze na Maderze i na Azorach),
Stowacja, Stowenia, Szwajcaria
(posiadajaca status obserwato-
raw Europejskim Obszarze Go-

spodarczym), Szwecja, Wiochy,
Wielka Brytania (takze obszar
Gibraltaru), Wegry.

Po 1 maja 2011 r. nastapi-
to catkowite otwarcie niemie-
ckiego rynku pracy dla obywa-
teli Polski, Wegier, Czech, Sto-
wacji, Stowenii, Litwy, Lotwy
i Estonii. Od tego dnia o pra-
ce w Niemczech moze sie ubie-
ga¢ kazdy obywatel 8 nowych
panstw UE, bez wzgledu na wy-
ksztatcenie i kwalifikacje. Po
siedmiu latach oczekiwan Po-
lacy otrzymali peten dostep do
legalnego zatrudnienia za za-
chodnia granica. Wedtug pro-
gnoz do zachodnich sasiadéw
w ciggu czterech lat miato wy-
jecha¢ nawet 400 tysiecy pol-
skich pracownikéw, jednak ska-
la emigracji zarobkowej do Nie-
miec jest znacznie nizsza niz
przewidywania polskiego Mi-
nisterstwa Pracy. Na przestrze-
ni czterech miesiecy do pracy
wyjechato 22 tysigce Polakéw,
co oznacza zrealizowanie je-
dynie w polowie tej prognozy.
Najwiecej przyjazdéw pracow-
nikéw z Polski — niemal 7 ty-
siecy — odnotowano w pierw-
szym miesigcu, tuz po otwar-
ciu niemieckiego rynku pracy.

Zasady podejmowania pracy
przez Polakéw w krajach Unii
Europejskiej uzaleznione zosta-
ty od tzw. okreséw przejscio-
wych, ktére ograniczaty oby-
watelom panstw ,nowej Unii”
mozliwos$¢ podjecia legalnego
zatrudniania w tych krajach.

Okresy przejsciowe uzasadnia-
ty wprowadzenie zaostrzonych
rygoréw wobec naptywowych
pracownikoéw przez wprowa-
dzenie procedur administracyj-
nych ikonieczno$ci uzyskania
przez pracownika licznych ze-
zwolen. Obecnie okresy przej-
$ciowe juz nie obowiazuja, ryn-
ki pracy mozna uznac za otwar-
te dla polskich pracownikéw.
Znalezienie legalnej pracy
za granicg jest mozliwe przy
skorzystaniu przez pracowni-
kéw z ofert otwartych, ktére
sa przekazywane przez zagra-
nicznych pracodawcéw do Wo-
jewddzkich Urzedéw Pracyisa
skierowane do bezrobotnych
zarejestrowanych w danym
wojew6dztwie. Dotyczy to nie
tylko ofert pracy z krajéow Unii
Europejskiej — takze z innymi
panstwami Polska podpisata
umowy dwustronne, wktérych
mozna znalez¢ warunki ubiega-
nia sie o wize z prawem do pra-
cy w tych panstwach przez pol-
skich pracownikéw. Pracowni-
cy, ktérzy legalnie chca podjac
prace na okreslonym stanowi-
skuichcieliby w zwigzku z tym
dowiedzie¢ sie 0 zasadachiwy-
maganych kwalifikacjach za-
wodowych, moga skorzystac
z informacji o uznaniu w kra-
jach Unii zdobytych kwalifika-
¢ji (udzielanych w osrodkach
informacyjnych, tzw. contact-
points). Takie punkty mieszcza
sie w kazdym z krajéw czlon-
kowskich, takze Polsce jest to
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Biuro Uznawalnosci Wyksztat-
ceniai Wymiany Miedzynaro-
dowej w Warszawie.

Rada Unii Europejskiej
w dniu 28 maja 2004 roku
uchwalita Rezolucje dotyczaca
catozyciowego poradnictwa za-
wodowego w Europie. Poradni-
ctwo zawodowe traktowane jest
w niej jako wazny instrument
wspierajacy rozwoj zawodowy
jednostki poprzez ksztatcenie
sie przez cate zycie. Nabywa-
nie nowych kompetencji oraz
elastyczno$¢ w dostosowaniu
sie do zmian i mobilno$¢ zawo-
dowa to warunki efektywne-
go funkcjonowania na dzisiej-
szym rynku pracy. Tekst rezo-
lucji bardzo wyraznie pokazu-
je ogromna range i znaczenie
ustug nowoczesnego poradni-
ctwa kariery dla rozwoju zawo-
dowego jednostkiicatych spo-
teczenstw. Zgodnie z Rezolu-
cja wszyscy obywatele Europy
powinnimie¢ dostep do ustug
zwiazanych z poradnictwem,
informacja zawodows i plano-
waniem kariery na kazdym eta-
pie swojego zycia, ze szczegdl-
nym uwzglednieniem potrzeb
jednostek i grup tzw. szczegdl-
nego ryzyka.

Zatrudnienie

w instytucjach UE
Europejskie Biuro Doboru

Kadr Wspélnot Europejskich

(European Communities Person-

nel Selection Office, EPSO) zostato

utworzone 26 lipca 2002 rokuy,

18 badz NA BIEZACO

a dziatalno$¢ swoja rozpocze-
to od 1 stycznia 2003 roku. Je-
go zadaniem jest organizowanie
iprzeprowadzanie procedury re-
krutacyjnej (w formie otwartych
konkurséw) w celu zapewnie-
niainstytucjom wspélnotowym
wysoko wykwalifikowanych
pracownikéw. Biuro prowadzi
rekrutacje whasciwie dla wszyst-
kich instytucji wspélnotowych,
zwlaszcza dla Rady Unii, Ko-
misji Europejskiej, Parlamen-
tu Europejskiego, Europejskie-
go Trybunatu Sprawiedliwosci,
Europejskiego Trybunatu Ob-
rachunkowego, Europejskiego
Rzecznika Praw Obywatelskich
i Urzedu Publikacji. Konkursy
do pracy winstytucjach europej-
skich organizowane przez EPSO
s ogtaszane w Dzienniku Urze-
dowym UE. Kandydaci do pracy
w instytucjach wspélnotowych
musza mie¢ obywatelstwo pan-
stwa cztonkowskiego UE, a pozo-
stale wymagania zalezg od ka-
tegorii urzedniczej wjakiej beda
pracowac po pomyslnym przej-
$ciu przez wieloetapowa proce-
dure konkursowa.
Prace na stanowisku urzed-
nika mozna podja¢:
> na czas nieokreslony
(OFFICIALS)
» Urzednicy stanowia naj-
liczniejsza grupe pracowni-
kéw instytucji UE. Ich stano-
wiska dzielg sie na Admini-
stratoréw (AD) i Asystentow
(AST). Wyltanianisa w drodze
otwartych konkurséw. Kan-

dydacina urzednikéw zosta-
ja poddawani procedurze re-
krutacyjnej, w wyniku kté-
rej tworzone sg listy rezer-
wowe. Oferte zatrudnienia
otrzymuja nastepnie wybra-
ne osoby z list rezerwowych.
Informacje o konkursach
publikowane sg w Dzienni-
ku Urzedowym UE oraz na
stronie Europejskiego Biu-
ra Doboru Kadr EPSO. Kaz-
de ogloszenie zawiera szcze-
gétowy opis danego stanowi-
ska, profil kandydata, wyma-
gania dotyczace kwalifikacji
i doswiadczenia oraz infor-
macje o przebiegu procesu
rekrutacji i ilosci miejsc na
liscie rezerwowej. Procedu-
ra konkursowa jest ztozona
itrwa¢ moze wiele miesiecy.
jako pracownik tymczaso-

wy (TEMPORARY AGENTS)

» Pracownicy zatrudnie-
ni na czas okreslony otrzy-
muja warunki zatrudnienia
analogiczne do urzednikow.
Ich stanowiska réwniez dzie-
13 sie na kategorie AD i AST.
Czas trwania zatrudnienia
jest uzalezniony od rodza-
ju stanowiska (z zatozenia
tymczasowe lub state, ale
obsadzone przez pracowni-
ka tymczasowego). Umowa
na czas okreslony moze zo-
sta¢ przedtuzona tylko raz.
Nastepnie pojawia sie moz-
liwo$¢ zatrudnienia na czas
nieokreslony. Ogtoszenia
o naborach publikowane sg

~

~

w takim samym trybie, jak
ogloszenia urzednicze, a wiec
na stronie EPSO oraz w Dzien-
niku Urzedowym UE. EPSO
jest zobowiazane stosowac
takie same standardy proce-
dur selekcyjnych w stosunku
do pracownikéw tymczaso-
wych i urzednikow.

jako pracownik kontrakto-
wy (CONTRACT AGENTS)

» Umowy z pracownikami
kontraktowymi zawierane
sa na okres od 3 miesiecy do
5 lat, z mozliwoscia jedno-
krotnego przedtuzenia. Ko-
lejne przedtuzenie mozliwe
jest wylacznie na czas nie-
okreslony. Pracownicy kon-
traktowi wykonuja zadania
pod nadzorem urzednikéw
lub pracownikéw zatrudnio-
nych na czas okreslony. Wia-
ze sie to z odpowiednio nizsza
skala wynagrodzen. Stanowi-
ska kontraktowe przyporzad-
kowane sa do czterech grup
funkcyjnych (FG L FGIL FG 111,
FG1V) odpowiadajacym wyko-
nywanym obowiagzkom.

lub odby¢ staz

» Absolwenci uczelni wyz-
szych moga ubiegac sie o przy-
jecie na kilkumiesieczny staz.
Staze oferowane sa przez
wszystkie instytucje, a pod-
stawowym wymogiem, oprocz
znajomosci jezykéw obcych,
jest posiadanie dyplomu uczel-
ni wyzszej na poziomie mini-
mum licencjata oraz obywatel-
stwa jednego z krajéw UE.

Podstawowe swobody
jednolitego rynku
europejskiego

Jednolity rynek obejmu-
je caty obszar Unii Europej-
skiej bez granic wewnetrz-
nych, na ktérych obowiazuje
swobodny przeptyw towardw,
0s6b, ustugikapitatu. Powstat
dzieki zniesieniu kontroli na
granicach wewnatrz unijnych.
Jednolity rynek przypomina,
iz Unia jest przede wszystkim
obszarem dziatania konkuren-
cyjnych firm. Z tego punktu
widzenia jest to przestrzen
ekonomiczna zblizona funk-
cjami do terytorium jednoli-
tego panstwa.

Utworzenie Wspélnego
Rynku wymagato likwidacji
réznego rodzaju barier, ktére
mogty wptywac na swobod-
ny przeplyw towaréw, ustug,
oséb i kapitatu. Byty to bariery
natury administracyjnej, ktére
odnosity sie do ludzii towardw,
jak: kontrole graniczne — cel-
neipaszportowe, ktére ograni-
czaty swobodne przemieszcza-
nie sie miedzy krajami Wspol-
not, i miaty wptyw na wzrost
cen towaréw i ustug. Kolejna
grupa ograniczen dotyczacych
swobodnego przeptywu oséb,
towaréw, ustugikapitatu byty
odmienne przepisy technicz-
ne, czyli zréznicowane prze-
pisy prawne, normy i certyfi-
katy, oznaczenia i standardy
wposzczegolnych dziedzinach
zycia, takich jak: edukacja,

opieka zdrowotna, bezpie-
czenstwo produktow. Ostat-
nig grupa przeszkéd dla ist-
nienia Wspdlnego Rynku byty
bariery fiskalne - zréznicowa-
ne systemy podatkéw posred-
nich wposzczegdlnych krajach,
ktoére utrudniaty przeptyw to-
warow.

Celem jednolitego rynku
Unii Europejskiej jest reali-
zacja 4 zasad:

Swobodny przeplyw towa-
réw — oznacza, ze na danym ob-
szarze istnieje swoboda obrotu
(eksportuiimportu) towarami.
Nie istnieja kontrole graniczne,
ograniczenia ilo$ciowe i jakos-
ciowe w przeplywie towardw,
a towar, ktéry zostal wprowa-
dzony legalnie na teren ktére-
go$ z panstw czlonkowskich
Wspdlnot, moze by¢ sprzeda-
wany na terytorium kazdego
innego panstwa UE.

Swoboda przeplywu oséb
- zaktada ze kazdy obywatel
Unii Europejskiej ma prawo
do swobodnego przemieszcza-
nia sie i przebywania na tery-
torium panstw cztonkowskich.
Swoboda przeptywu oséb do-
tyczy zaréwno oséb czynnych
zawodowo (pracownikéw na-
jemnych, oséb samozatrudnio-
nych, oséb $wiadczacych ustu-
gi), jak i oséb biernych zawo-
dowo (studentéw, emerytow
i rencistéw, oséb, ktére same
finansuja swéj pobyt). Zasada
ta oznacza jednakowe trakto-
wanie obywateli panstw UE,

m.in. w dostepie do pracy, w za-
kresie wynagrodzenia oraz in-
nych warunkéw pracy. Zasada
swobody przeptywu oséb ob-
jeci sa réwniez cztonkowie ro-
dzin oséb migrujacych. Reali-
zacja swobody przeptywu oséb
wymaga okreslonych gwaran-
cji, ktére odnosza sie do: praw
wyborczych, dostepu do ryn-
ku pracy, uznawania dyploméw
ikwalifikacji zawodowych iko-
ordynacji systeméw zabezpie-
czenia spotecznego. Koordyna-
cja systeméw zabezpieczenia
spotecznego zaktada réwne
traktowanie obywateli panistw
cztonkowskich UE w dostepie
do swiadczen, wynikajacych
z krajowych systeméw zabez-
pieczenia spolecznego (emery-
tur, zasitkéw). Okresy ubezpie-
czenia dla pracownika, zwia-
zane z obliczaniem wysokosci
$wiadczen, we wlasnym kraju
iw innych krajach UE sg sumo-
wane. Swobodne przemieszcza-
nie sie 0séb jest obwarowane
wieloma przepisami prawny-
mi. Pobyt cudzoziemca w in-
nym panstwie cztonkowskim
nie moze by¢ ciezarem dla
panstwa przyjmujacego (kaz-
de panistwo moze nie zezwo-
li¢ cudzoziemcowi na pobyt
lub wydali¢ go ze swojego te-
rytorium).
Swobodny przeptyw ustug
— obejmuje dziatalnos¢ o cha-
rakterze przemystowym i han-
dlowym, dziatalno$¢ rzemiesl-
nicza oraz wykonywanie wol-

nych zawodéw. Do obszaru
tych ustug zgodnie z klasy-
fikacja prawa wspélnotowe-
go nie wlicza sie ustug trans-
portowych (z uwagi na specy-
fike s3 one objete odrebng re-
gulacja w Traktacie — obszar
polityki transportowej) oraz
ustugi bankowe i ubezpiecze-
niowe — zwiazane z przepty-
wem kapitatu.

Swoboda przeplywu ka-
pitatu — dotyczy samodziel-
nych transakeji finansowych,
ktére nie maja bezposredniego
zwiazku z przemieszczaniem
sie ludzi, towaréw i ustug. Za-
sada ta daje mozliwos¢ trans-
feru zyskéw z jednego kraju
cztonkowskiego UE do dru-
giego oraz prawo inwestowa-
nia i nabywania wszelkich
waloréw rzeczowych i finan-
sowych za granica bez zadnych
przeszkod. Swoboda ta daje tez
mozliwos¢ przeptywu kapitatu
z tytutulikwidacji lub zmiany
inwestycjiiwszystkich zyskow
z tego wynikajacych, jak réw-
niez przeptyw kapitatu o cha-
rakterze osobistym (np. spa-
dek). Obywatele Unii Europej-
skiej maja prawo do przepro-
wadzania wszelkich operacji
bankowych i finansowych we
wszystkich panstwach czton-
kowskich (np. prawo do posia-
dania konta osobistego w ban-
kach panstw UE, prawo zaku-
pu i sprzedazy papierdéw war-
tosciowych przedsiebiorstw
calej UE).
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Drawa

Umowa o prace jest najko-
rzystniejsza forma zatrud-
nienia. Zawierajac ja, korzy-
stamy z praw i przywilejéw
pracowniczych, przewidzia-
nych w Kodeksie pracy i in-
nych przepisach prawa pracy.
Do podstawowych praw wy-
nikajacych ze stosunku pracy
naleza miedzy innymi: ochro-
na wynagrodzenia, praca z za-
chowaniem okreslonych norm
czasowych i prawo do urlopu
wypoczynkowego.

Oprac.
DAwWID HEOUSZEK

Materiat nie stanowi
przepisow prawa,
posiada jedynie charakter
informacyjny.

Zrédlo:
web.pip.gov.pl/html/pl
/wydawn/pdf/11_ul-
umowy-o-prace.pdf

Ochrona wynagrodzenia

Wyptlaty wynagrodzenia
dokonuje sie co najmniej raz
w miesigcu, w staltym i okre-
$lonym z goéry terminie, nie
pdézniej niz w ciggu pierw-
szych 10 dninastepnego mie-
sigca kalendarzowego. Na za-
danie pracownika pracodawca
ma obowigzek udostepnic do
wgladu dokumenty, na pod-
stawie ktérych zostato obli-
czone przystugujace pracow-
nikowi wynagrodzenie. Aktu-
alnie minimalne wynagrodze-
nie za prace wynosi 1750 zt
brutto.

OrdaCOwW

)

Cze

Praca z zachowaniem
norm czasu pracy

Ograniczenia dotycza m.
in. dobowej i tygodniowej nor-
my czasu pracy, rocznego limi-
tu godzin nadliczbowych, nie-
przerwanego odpoczynku dobo-
wego i tygodniowego. Zgodnie
z obowiazujacymi przepisami
czas pracy nie moze przekra-
cza¢ 8 godzin na dobe i prze-
cietnie 40 godzin w przecietnie
pieciodniowym tygodniu pracy
w przyjetym okresie rozliczenio-
wym nieprzekraczajacym 4 mie-
siecy. Roczny limit godzin nad-
liczbowych wynosi 150 godzin.
Nieprzerwany odpoczynek do-
bowy wynosi co najmniej 11 go-
dzin w kazdej dobie. Nieprze-
rwany odpoczynek tygodniowy
wynosi co najmniej 35 godzin
i obejmuje co najmniej 11 go-
dzin nieprzerwanego odpoczyn-
ku dobowego.

Urlop wypoczynkowy
Urlop ten jest corocznym,

nieprzerwanym i platnym

okresem wypoczynku, ktére-

go wymiar wynosi:

> 20 dni —jezeli ogélny staz pra-

Gy

URZAD PRACY

ul. Bieszczadzka 5
38-400 Krosno

Sekretariat
tel. 1343 617 19

e-mail: rzks@praca.gov.pl wew. 501, 503

Wspélpraca z pracodawcami
tel. 1343213 89,1343 616 94,

.pupkrosno.info

Drzywileje

>

cy uwszystkich pracodawcéw
wynosi mniej niz 10 lat,

» 26 dni—jezeli staz pracy obej-
muje co najmniej 10 lat.

Prawo do pierwszego urlo-
pu nabywa sie po miesigcu pra-
cy. Z uptywem kazdego miesia-
ca uzyskuje sie prawdo do urlo-
puw wymiarze /12 wymiaru, ja-
ki przystuguje po przepracowaniu
roku. Prawo do kolejnych urlopéw
nabywa sie wkazdym nastepnym
roku kalendarzowym pracy.

Do okresu pracy, od ktére-
go zalezy wymiar urlopu wypo-
czynkowego, dolicza sie okresy
zakonczonej nauki w:

» zasadniczej lub innej réw-
norzednej szkole zawodowej
— nie wiecej niz 3 lata,

» §redniej szkole zawodowej

— nie wiecej niz 5 lat,

$redniej szkole zawodowej dla

absolwentéw zasadniczych

(réwnorzednych) szkot za-

wodowych - 5 lat,

$redniej szkole ogélnoksztat-

cacej — 4 lata,
szkole policealnej - 6 lat,
szkole wyzszej — 8 lat.

Wskazanych okreséw nie su-

muje sie.

~

~

~
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Informacja o rejestracji
tel. 1343213 89,1343 616 94



