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l. Wstep

Zmiany zachodzgce na rynku pracy — zwigzane z procesami demograficznymi,
migracyjnymi, technologicznymi i kulturowymi — stawiajg przed instytucjami rynku
pracy (IRP) coraz bardziej ztozone wyzwania. PSZ (Publiczne Stuzby Zatrudnienia),
ochotnicze hufce pracy, instytucje szkoleniowe, agencje zatrudnienia, instytucje
dialogu spotecznego petnig kluczowg role w systemie wspierania oséb
poszukujgcych zatrudnienia oraz pracodawcow. Ich skutecznos¢ zalezy w duzej
mierze od kompetenciji kadry, jakosci swiadczonych ustug i zdolnosci do
elastycznego reagowania na potrzeby klientéw.

Doskonalenie zawodowe pracownikow IRP ma zatem znaczenie strategiczne — nie
tylko dla samych instytucji, lecz przede wszystkim dla oséb i grup, ktore korzystajg

z ich wsparcia. Klienci IRP — osoby bezrobotne, poszukujgcy pracy, miodziez
wchodzgca na rynek, cudzoziemcy, osoby dtugotrwale bezrobotne czy pracodawcy —
oczekujg ustug nowoczesnych, efektywnych i dostosowanych do zréznicowanych
potrzeb. Aby im sprosta¢, konieczne jest state podnoszenie kwalifikacji pracownikow,
rozwijanie ich kompetencji cyfrowych, komunikacyjnych i doradczych, a takze
umiejetnosci wspotpracy w srodowisku miedzyinstytucjonalnym.

Punktem wyjscia niniejszego raportu jest diagnoza potrzeb doskonalenia
zawodowego kadr IRP w wojewddztwie lubelskim. Raport zostat przygotowany

w oparciu o wywiady z przedstawicielami roznych instytucji oraz analize kontekstu
spoteczno-gospodarczego (specyficznych regionalnych problemdéw). Jego celem byta
identyfikacja najwazniejszych wyzwan kompetencyjnych oraz wskazanie obszarow,
w ktorych doskonalenie zawodowe pracownikdéw IRP moze w najwiekszym stopniu
przetozy¢ sie na poprawe jakosci i skutecznosci ustug.

Struktura raportu obejmuje opis metodyki badan oraz wyniki badan eksploracyjnych
dla poszczegolnych typow IRP. Kazdemu z czterech rodzajow przebadanych
instytucji przyporzgdkowano rekomendacje dotyczgce kierunkow doskonalenia
zawodowego kadry, ze szczegolnym uwzglednieniem rozwoju umiejetnosci
praktycznych, podnoszenia jakosci ustug oraz wdrazania innowacyjnych form
wsparcia klientow. Jest mozliwe, ze propozycje ksztatcenia dedykowane danemu
rodzajowi instytucji rynku pracy mogg by¢ odpowiednie dla niektorych pracownikéw
innego typu instytucji. Rekomendacje wynikajg z artykutowanych potrzeb w danym
czasie przez wybranych pracownikow, ktorzy zgodzili sie na udziat w badaniu.

Raport ma w zamierzeniu przyczyni¢ sie do rozwoju oferty szkolenh i podnoszenia
kwalifikacji pracownikéw IRP, wynikajgcych z potrzeb regionalnego i lokalnych
rynkéw pracy, majgcej na uwadze potrzeby klientow IRP.



Il.  Metodyka

Celem gtbwnym badania byto okreslenie rzeczywistych potrzeb w zakresie
doskonalenia zawodowego pracownikéw PSZ oraz innych IRP w wojewddztwie
lubelskim, uwzgledniajgcych uwarunkowania spoteczno-gospodarcze regionu oraz
specyfike klientow korzystajacych z ich ustug.

Badanie miato za zadanie dostarczy¢ danych do projektowania dziatan rozwojowych
w ramach Funduszy Europejskich dla Lubelskiego 2021-2027 (EFS+, CS 4b).

Kontekstowe problemy rynku pracy wojewédztwa lubelskiego

Z uwagi na regionalny charakter badania, jego zadaniem byto mozliwie petne
uchwycenie lokalnych uwarunkowan wptywajgcych na funkcjonowanie PSZ oraz
innych instytucji rynku pracy w wojewodztwie lubelskim. W zwigzku z tym, na etapie
koncepcyjnym opracowano zestaw kluczowych czynnikdw spoteczno-gospodarczych
i strukturalnych, ktére — zgodnie z analizami statystycznymi, wiedzg eksperckg oraz
doswiadczeniami pracownikow IRP — majg obecnie najistotniejsze znaczenie dla
skutecznosci dziatan PSZ i IRP. Uwzgledniono zaréwno zmienne mierzalne, takie jak
wskazniki bezrobocia dtugotrwatego czy udziat mtodziezy w strukturze bezrobotnych,
jak i czynniki trudniejsze do ujecia w danych ilosciowych — jak zjawisko migrac;ji.
Szczegdlny nacisk potozono na te elementy, ktére mogg w sposob bezposredni lub
posredni wptywac na jakosc¢ i adekwatnos¢ ustug rynku pracy, skutecznosc¢
aktywizacji zawodowej oraz zapotrzebowanie na nowe kompetencje po stronie
pracownikow instytucji rynku pracy. Kryterium doboru czynnikéw byto zatem nie tylko
ich wystepowanie na danym terenie, lecz réwniez ich potencjalna sita oddziatywania
na organizacje pracy, strukture klientow, zakres obowigzkéw oraz wymagania
kompetencyjne wzgledem kadr PSZ i IRP.

Punktem wyjscia do stworzenia scenariuszy wywiadow grupowych byty zatem
nastepujgce czynniki/uwarunkowania:

e Woysoki udziat mtodych bezrobotnych w ogdle bezrobotnych (27,7%) —
najwyzszy w kraju

e Bardzo wysoki odsetek dtugotrwale bezrobotnych (54,3%) — najwyzszy lub
drugi w kraju

e Wozrastajgca liczba uchodzcow i cudzoziemcow

e Niedopasowanie kompetencyjne (deficyty/nadwyzki zawodéw)

Deficyt poszukujgcych pracy:

— Ciesle i stolarze budowlani

— Dekarze i blacharze budowlani

— Elektrycy, elektromechanicy i elektromonterzy

— Fizjoterapeuci i masazysci

— Kierowcy autobusow

— Kierowcy samochodéw ciezarowych i ciggnikow siodtowych



— Kucharze

— Lekarze

— Magazynierzy

— Mechanicy pojazdéw samochodowych

— Monterzy instalacji budowlanych

— Nauczyciele praktycznej nauki zawodu

— Nauczyciele przedmiotow zawodowych

— Nauczyciele przedszkoli

— Nauczyciele szkot specjalnych i oddziatéw integracyjnych
— Operatorzy i mechanicy sprzetu do robot ziemnych
— Piekarze

— Pielegniarki i potozne

— Pracownicy ds. rachunkowosci i ksiegowosci

— Pracownicy stuzb mundurowych

— Psycholodzy i psychoterapeuci

— Samodzielni ksiegowi

— Spawacze

NadwyZzka poszukujgcych pracy:

— Ekonomisci
— Filozofowie, historycy, politolodzy i kulturoznawcy
— Specjalisci technologii zywnosci i zywienia
— Technicy informatycy
— Technicy mechanicy
e Bezrobocie absolwentéw szkoét wyzszych w ogdle bezrobotnych (15,4%)
e Dominacja rolnictwa i obszaréw wiejskich (80%)
e Bierno$¢ zawodowa
¢ \Wysokie zroznicowanie terytorialne bezrobocia
¢ Niska mobilno$¢ zawodowa i przestrzenna
e Niski poziom kompetenciji cyfrowych kadry i klientéw
e Woysoki udziat bezrobotnych bez doswiadczenia zawodowego (27,2%)
o Wejscie w zycie nowej ustawy o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia
(1.06.2025r.)
e Odptyw kapitatu ludzkiego z mniejszych miejscowosci oraz migracje poza
region

Zatozenia metodyczne badania jakosciowego

Ze wzgledu na cel badania — identyfikacje rzeczywistych potrzeb w zakresie
doskonalenia zawodowego pracownikow PSZ oraz innych IRP — przyjeto podejscie
jakosciowe, ktore pozwala lepiej zrozumiec ztozonos¢ kontekstu, z jakim mierzg sie
IRP w wojewoddztwie lubelskim. Gtéwng metodg badawczg byty zogniskowane
wywiady grupowe (FGl), zrealizowane w dwoch segmentach: dla PSZ i dla IRP.



tacznie przeprowadzono 7 wywiadoéw FGI, angazujgc ponad 40 przedstawiciel
instytucji/firm/fundacji dziatajgcych w regionie. Scenariusze wywiadéw udostepniono
respondentom na kilka dni przed badaniem, aby mozliwe byto skonsultowanie
informacji rowniez z innymi wspotpracownikami, co pozwolito na zaprezentowanie w
trakcie wywiaddw petnego obrazu sytuacji danej instytuciji.

FGI z przedstawicielami Publicznych Stuzb Zatrudnienia (PSZ)

W dniach 15-21 lipca 2025 r. przeprowadzono cztery zogniskowane wywiady
grupowe z pracownikami powiatowych i wojewddzkiego urzedu pracy:

e 3 FGI z przedstawicielami powiatowych urzedéw pracy (PUP),
realizowane w formie zdalnej (Microsoft Teams),

e 1 FGI z pracownikami Wojewddzkiego Urzedu Pracy (WUP) w formule
stacjonarnej (w siedzibie WUP w Lublinie).

W badaniach w tym segmencie wzieto udziat tgcznie 22 przedstawicieli
powiatowych urzedow pracy (po 6—8 oséb w kazdej grupie) oraz 6 pracownikow
WUP w Lublinie. Uczestnikami byli gtéwnie doradcy klienta, doradcy zawodowi,
posrednicy pracy, specjalisci ds. programow oraz osoby odpowiedzialne za
planowanie i koordynacje ustug rynku pracy. Wszyscy badani posiadali bezposrednie
doswiadczenie w pracy z klientem indywidualnym lub instytucjonalnym.

FGI z przedstawicielami innych instytucji rynku pracy (IRP)

Dodatkowo w dniach 10-22 lipca 2025 r. zrealizowano trzy wywiady FGI z
przedstawicielami instytucji wspotpracujgcych z PSZ w obszarze rynku pracy. Byty to:

e 1 FGI z przedstawicielami agencji zatrudnienia,
e 1 FGI z przedstawicielami instytucji szkoleniowych,

e 1 FGI z przedstawicielami innych instytucji rynku pracy: fundacii,
instytucji dialogu spotecznego (zrzeszenie pracodawcéw).

Kazda z grup liczyta od 6 do 8 uczestnikéw, a rozmowy odbywaty sie w formule
zdalnej (Microsoft Teams). W badaniach w tym segmencie wzigto udziat 21
uczestnikdw. Respondenci reprezentowali rozne formy wspétpracy z PSZ — od
ustug pracy tymczasowej, posrednictwa pracy, pomocy studentom i absolwentom w
przechodzeniu na rynek pracy, po realizacje projektow, kursoéw, szkolen, stazy,
wsparcie przedsiebiorcéw, pracodawcow, osob pracujgcych.

Zakres tematyczny i analiza danych

Scenariusz kazdego wywiadu (narzedzia badawcze znajdujg sie w Aneksie)
obejmowat zestaw czternastu kluczowych zagadnienh diagnozujgcych problemy
lokalnego rynku pracy oraz ich wptyw na codzienng prace instytucji. Pytania
koncentrowalty sie na obserwowanych zjawiskach, barierach systemowych,
potrzebach klientow oraz lukach kompetencyjnych pracownikéw PSZ i IRP.



Uzyskany materiat poddano analizie tresci z wykorzystaniem podejscia
tematycznego, ktore pozwolito wyodrebni¢ powtarzalne watki i gtbwne kategorie
problemowe, a takze zilustrowac je wypowiedziami respondentéw. Ponadto w trakcie
spotkan on-line respondenci wpisywali swoje propozycje odnosnie podnoszenie
kwalifikacji wykorzystujgc czat oraz tuz po zakonczeniu spotkania dosytali dodatkowe
informacje. Dzieki takiemu podejsciu mozliwe byto przygotowanie katalogu
rekomendowanych form doskonalenia zawodowego w odniesieniu do
poszczegolnych grup IRP.



lll.  Wyniki badania wraz z rekomendacjami odnosnie form
doskonalenia zawodowego

1. Publiczne Stuzby Zatrudnienia

Wysoki udziat mtodych bezrobotnych w ogéle bezrobotnych

Wojewodztwo lubelskie od lat cechuje najwyzszy w kraju udziat oséb mtodych (do
30 roku zycia) w populacji bezrobotnych. Zjawisko to ma ztozone przyczyny — od
niskiej liczby ofert pracy w zawodach niewymagajgcych doswiadczenia, przez
ograniczong mobilnos¢ przestrzenng, po niedopasowanie aspiracji zawodowych
mtodych do realiow lokalnego rynku pracy.

Debiut zawodowy w regionie okazuje sie dla wielu mtodych oséb niezwykle
trudny. Respondenci zwracali uwage, ze wiele z tych oséb powraca do regionu po
nieudanych prébach zatrudnienia w duzych miastach lub za granicg, czesto
sfrustrowanych, zniecheconych, bez jasnych planéw zawodowych. Nie znajg oni
réwniez realidw pracy w zawodzie, stad bardzo czesto oczekiwania (przede
wszystkim finansowe) sg zbyt wygérowane.

Z relacji pracownikow PSZ wynika, ze mtodzi klienci coraz czes$ciej oczekuja:

o szybkiego i konkretnego przekazu informaciji, tgcznie z wykorzystywaniem
form graficznych,

« cyfrowych i mobilnych kanatow komunikacji (np. e-mail, Messenger,
Instagram, TikTok), w tym zdalnej realizacji doradztwa zawodowego oraz
szkolen

Ze swojej perspektywy doradcy zawodowego powiem, ze osoby mtode,
ktére zgtaszajg sie do nas i pytajg o rozne formy wsparcia, czesto
oczekujg zatatwiania spraw w formie elektronicznej, czyli po prostu przy
udziale tych wszystkich technologii, ktére sg obecnie dostepne na rynku.
Czesto te oczekiwania dotyczg na przyktad szkolen online, przesytania
wnioskow elektronicznie. Wolg takg forme kontaktu niz kontakt osobisty.
Jest to dla nich szybsze, prostsze, aczkolwiek sg tez takie grupy osob,
ktore po prostu tez nie wiedzg, w jaki sposob to zatatwic. Ale jezeli
podajemy tutaj sposoby zafatwienia tych spraw, to najczesciej pytajg

o droge elektroniczng. | najczesciej to wybierajg. Radzg sobie z tym
Swietnie, majg te umiejetnosci. Oczekujg tych umiejetnosci takze od nas,
czyli od pracownikow urzedu, gdzie czasami jest problem. Po prowadzeniu
Jakis spotkan online tez sie caty czas tego uczymy i dostosowujemy te
swoje umiejetnosci do oczekiwan tych naszych klientow.

Dobrze bytoby stworzyc¢, nauczyc¢ sie tworzyc takie podcasty dla osob
mtodych, gdyz one czesto z tego korzystajg w roznych dziedzinach zycia
i moze dobre bytoby cos takiego, zeby im przedstawi¢ w podcastach -



formy wsparcia, formy rejestracji i to wszystko, czym urzad dysponuje.
Moze bytoby to dla nich bardziej takie przejrzyste, chetniej by moze z tego
korzystali (...). takie tutaj podcasty, czy elementy, ktére mogliby sobie
odstuchac w dowolnym miejscu i czasie, na pewno bytyby bardziej
skuteczne. | wtedy tez moze sami chcieliby z tego skorzystac,

a niekoniecznie gdzie$ zorganizowani jako grupa.

wsparcia o charakterze coachingowym i towarzyszgcym, a nie instruktazowym

Wsparcie takie z zakresu szkolen, umiejetnosci motywowania tych ludzi,

Jakiego$ takiego coachingu. Kadra sie teraz sporo zmienita, wiec tym

osobom nowo przyjmowanym brakuje tego cafoksztafttu, jak poprowadzic
tg Sciezke z osobg mtoda.

komunikacji bezposredniej, autentycznej, pozbawionej ,urzedniczego jezyka”
i dostosowanej do mtodych odbiorcow

Wsparte wiedzg z zakresu komunikacji. Na rynek wchodzi generacja Z,
wiec nawet sam jezyk, w ktorym trzeba przekazywac jest inny i trzeba to
tez mie¢ na uwadze, ze czasem mozemy miec wiedze, ale niekoniecznie
wiemy jak jg przekazac.

Wielokrotnie podkreslano, ze mtodzi w mniejszym stopniu sg zainteresowani
tradycyjnymi ustugami PSZ, takimi jak staze czy szkolenia zawodowe. Oczekujg
raczej nowoczesnych i elastycznych form wsparcia — np. mentoringu,
inkubatoréw, warsztatow rozwoju osobistego czy dziatan wspierajgcych inicjatywy
przedsiebiorcze.

Obstuga tej grupy klientow stawia przed pracownikami urzeddéw pracy szereg
wyzwan. Wsrdd najczesciej wskazywanych barier znalazty sie:

Niewystarczajgce kompetencje komunikacyjne w kontekscie stylu mtodych
0s6b — trudnos$¢ w formutowaniu krétkich, zwieztych i atrakcyjnych tresci,
zaréwno pisemnych (posty, ogtoszenia), jak i multimedialnych (krotkie wideo,
spoty, infografiki). Wykorzystywanie jezyka nieprzystosowanego do obiorcy,
jakim jest osoba mtoda.

Dobrze bytoby, jesli méwimy o nas, zeby ktos nas przygotowat jak
formutowac tresci, jak komunikowac, zeby mtody cztowiek te tre$c
odbierat. Bo robimy to na ,czuja” teraz. Dotyczy to rowniez wystgpien
publicznych.

Mysle, ze dostosowanego do wieku. Jak widzimy to nastepne pokolenie to
Jjeszcze w inny sposob bedzie sie komunikowato. Ale wiadomo, tez
Jjestesmy jako pracownicy urzedu w réznym wieku. | ja na etapie pracy

z mtodymi ludzmi zauwazytam, ze tatwiej jest w niektorych elementach,

w takich, gdzie byty na przyktad zadania warsztatowe, to im byto tatwiej
pracowac z kolezankg, ktora jest plus minus w ich wieku. Natomiast
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w przypadku kiedy przychodzita bardziej dosSwiadczona osoba, to
traktowali jg z takim wielkim szacunkiem i nie byli tak otwarci. Musimy tutaj
tez wiedzieC, w jaki sposob docierac, umiec docierac, umiec rozwijac

w Sobie te komunikatywnoS¢ miedzyludzkg dostosowang do wieku
mitodych ludzi. Bardzo zakres takiego podejscia wspierajgcego, ale tez
takiego inicjujgcego aktywnosc¢ mtodych ludzi. Naprawde ogrom pracy jest
po to, zeby zadziataC na aktywnoSc¢ osobistg, na aktywnoSc spoteczng, na
aktywnoS$c¢ zawodowg. Ogrom takich umiejetnosci pobudzania tej
aktywnoS$ci, wspierania. Wspomne o tym, ze w przypadku doradcow
zawodowych umiejetnoSc stosowania testow, umiejetnosc¢ stosowania
réznego rodzaju gier.

Niewielka znajomo$¢ nowoczesnych kanatéw dotarcia — wielu pracownikow
przyznaje, ze czuje sie niepewnie w srodowisku social mediéw, szczegdlnie
poza Facebookiem. Potrzebna jest edukacja dotyczgca narracji wizualnej,
storytellingu, podstaw formatowania tresci cyfrowych oraz wykorzystania
rozwigzan sztucznej inteligenciji.

To jest kwestia nieunikniona. Zobaczcie, co sie dzieje. Otworzycie internet
i wszedzie sg szkolenia z Al, szkolenia z komunikatorow, ze wszystkiego...
My juz, zaktadajgc Facebook, wiedzieliSmy, Ze jest juz przestarzaty, bo
Facebook juz nie jest narzedziem komunikacji mtodych osob. Tak
naprawde zobaczcie tez na nas, mimo tego, ze mamy doSwiadczenie juz
wielu lat na rynku i w ogdle w zyciu osobistym, ze dzisiaj skracamy
informacje. Piszemy do rodziny, czy gdziekolwiek, stosujgc emotikony.
Rzucam buzke z tezkg, to znaczy, ze jest mi przykro i jak ktos mi wysyta ja
juz od razu wiem. Krotkie komunikaty docierajg. (...) Podstawa to
tworzenie treSci, docieranie z tymi tresciami, zarzgdzanie asystentami
Google, zarzgdzanie tym Al. Bezdyskusyjnie tak bedzie nam to utatwiac.
Skroéci nam naszg prace, ktorg w tym momencie bedziemy mogli bardziej
poswieci¢ na juz spotkanie z tymi, ktorzy zechcg sie z nami spotkac.

Brak przygotowania do petnienia roli coacha/towarzysza rozwoju — mtodzi
oczekujg nie tyle ,gotowych rozwigzan”, ile inspiracji, konstruktywnej informacji
zwrotnej i indywidualnego podejscia.

Brak umiejetnosci przygotowywania scenariuszy programow telewizyjnych
(ilos¢ informacii, tre$¢ dostosowana do réznych grup odbiorcow itp.) oraz
odpowiednio skonstruowanego przekazu do medidw.

Trudnosci w zrozumieniu rzeczywisto$ci mtodych klientdéw oraz ich motywac;i
— pracownicy czesto przyznajg, ze rdéznice pokoleniowe sg powaznym
wyzwaniem, a jezyk, wartosci i motywacje mtodych bywajg dla nich
niezrozumiate.

Tutaj tez jest duza roznica pokoleniowa, zwfaszcza miedzy niektorymi
pracownikami, a tymi nowymi klientami. Tutaj tez jest potrzeba nauczenia
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sie wzajemnego jak budowac relacje miedzy nami a klientem i dzieki temu
tez zmotywowac go do poszukiwania pracy. Bo takie wystepowanie

Z pozycji osoby duzo starszej, ktora niekoniecznie moze i zawsze potrafi
Znalezc jezyk z tymi mtodymi ludzmi... Tutaj jest istotne znalezienie
wtaSnie z jednej strony takich troche umiejetnosci przywodczych, ale tez ta
inteligencja emocjonalna, umiejetnos¢ docierania do tych osob.

Mtode osoby majg problem z motywacjg oraz te, ktére ukorczyty szkoty
branzowe, ewentualnie szkoty Srednie, ale nie wybierajg sie dalej na
studia majg problem z osadzeniem sie w ogdle na rynku pracy.

Z identyfikacjg co by chciaty robic i w jakim zakresie. Tutaj bardzo duzg
role petnig przestanki motywacyjne tych ludzi oraz wsparcie ich

w kolejnych dziataniach. Wypracowanie takiej Sciezki dziatania dla nich,
w odniesieniu do umiejetnosci kwalifikacji, ewentualnie potrzeb, ktore
posiadajg.

Mimo wyraznej obecnosci problemu w dokumentach strategicznych

(np. Regionalnym Planie Dziatan), pracownicy sygnalizowali brak operacyjnych
narzedzi i dedykowanych sciezek obstugi tej grupy. Wskazujg takze na brak
wystarczajgcego przygotowania kadry do wspotpracy z instytucjami
miodziezowymi, uczelniami, lokalnymi liderami opinii.

Wysoki odsetek diugotrwale bezrobotnych

Region lubelski od lat plasuje sie w czotowce wojewddztw z najwiekszym
udziatem osob diugotrwale bezrobotnych. Zjawisko to nie jest wytgcznie skutkiem
sytuacji gospodarczej — wielu rozméwcow wskazywato, ze u czesci klientéw
mamy do czynienia z utrwalonymi postawami rezygnacyjnymi, niskg samooceng
i zyciem w permanentnym wykluczeniu spotecznym. Zdarza sieg, ze osoby
pozostajgce bez pracy od kilkunastu lat traktujg rejestracje w urzedzie jako
sposdb na uzyskanie ubezpieczenia zdrowotnego, bez realnych zamiarow
podjecia zatrudnienia. Czasami sg to rowniez osoby diugotrwale bezrobotne,
sfrustrowane swojg sytuacjg (sprawia to, ze czes¢ z nich stanowi grupe tzw.
trudnych klientow).

Zidentyfikowane przez uczestnikdw badania bariery majg charakter zaréwno
wewnetrzny (psychospoteczny), jak i zewnetrzny (systemowy, organizacyjny):

e niskie poczucie wtasnej wartosci i brak wiary w sens podejmowania pracy,
e brak motywaciji do podjecia zatrudnienia,
e problemy zdrowotne i niepetnosprawnosci, czesto nierozpoznane i nieleczone,

« opieka nad osobami zaleznymi — dzie¢mi, osobami starszymi lub
niepetnosprawnymi w rodzinie,

e uzaleznienia (alkohol, leki),
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praca nierejestrowana — czesc¢ dtugotrwale bezrobotnych korzysta

z zatrudnienia ,na czarno”, nie tracgc statusu i przywilejow osoby bezrobotnej.
Respondenci przyznawali jednak, ze jest to grupa, ktdrg nalezy uswiadamiac¢
w kontekscie braku zabezpieczenia okresu sktadkowego na emeryture

w przypadku diugiego okresu pracy w szarej strefie,

My tez mamy problem z tym, ze przychodzg nam osoby... wiemy, Ze
gdzies tam pracujg i im sie mowi, ale po prostu medialnie mowig o tym, ze
Jest najnizsza emerytura i oni (bezrobotni) méwig "ja i tak bede miat,
przeciez jest najnizsza". Mowimy "nie, nie bedzie pan miat, musi pan miec
wypracowane 25 lat mezczyzna, 20 lat kobieta". Nie wierzg, "bo przeciez
mowili, a ja mam ciggtosc”. Mowig caty czas o ciggtosci, ze jak ciggtoSc
Jest w urzedzie, to mowi, "to ja bede miat". Mowimy ,prosze, bardzo,
prosze is¢ do ZUSu i niech panu powiedzg co na dzien dzisiejszy bedzie”
i dopiero czasami taki jest szok, ze nie urzad, bo nie ma ciggtoSci. To
dopiero takg osobg przekonuje i bardzo czesto tak sie zdarza, Zze osoba
ma za 5 lat przejS¢ na emeryture i ona dopiero przychodzi bo jej trzeba
zatrudnienia.

chec podjecia pracy jedynie w zawodzie wyuczonym, przy braku ofert pracy
na lokalnym rynku,

brak realnych ofert pracy w ich otoczeniu lub oferty nieadekwatne do
kwalifikacji i stanu zdrowia.

W pracy z tg grupg klientéw kluczowe znaczenie majg kompetencje miekkie
i specjalistyczne z obszaru psychologii i coachingu. Zdecydowana wigkszosc¢
respondentéw podkreslata, ze brakuje:

umiejetnosci aktywnego stuchania, rozpoznawania deficytow i barier
motywacyjnych,

przygotowania do pracy z osobami z zaburzeniami psychicznymi lub
z nieformalnymi diagnozami,

wiedzy z zakresu uzaleznien, depresji i sposobdéw kierowania do adekwatnego
wsparcia,

kompetencji do prowadzenia dialogu motywujgcego — wielu doradcéw
ogranicza sie do dziatan formalnych, nie posiadajgc narzedzi do pracy
»miekkiej”.

Jedna z uczestniczek méwita wprost: My mozemy sie szkolic, ale jak osoba ma
pod opiekg schorowanego rodzica i trojke dzieci, to chocbysmy robili cuda — ona
i tak nie podejmie pracy.

przygotowania do planowania zindywidualizowanej sciezki wsparcia,
uwzgledniajgcej sytuacje zyciowa, zdrowotng i rodzinng,
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Takiego tez indywidualnego podejscia do klienta, bo nie kazdy potrzebuje
tego samego... umiejetnoS¢ rozmowy, aktywnego stuchania, cierpliwosci,
empatii, budowania zaufania...

e umiejetnosc¢ radzenia sobie ze stresem i dobieranie odpowiedniego sposobu
komunikacji z trudnym klientem.

Pracujemy w zespole, ktory obstuguje osoby bezrobotne, powracajgce

Z zagranicy. Jest to klient szczegolny, agresywny, Zle nastawione do
systemu, do urzedu, bardzo czesto roszczeniowy. Mamy grupe
analfabetow, bo widzimy jakie podania do nas wptywajg. Sg to osoby
generalnie Zle nastawione do urzednikow. | owszem, nasz zespot boryka
sie ze stresem w zasadzie kazdego dnia. My robimy wszystko, zeby
problemy rozwigzywac, bo od tego jestesmy i ta relacja taka miedzyludzka
miedzy nami uwazam jest. Pracujemy tez nad tym, ale szkolenia migekkie
dotyczgce wiasnie radzenia sobie ze stresem, jakiego$ zarzgdzania
konfliktem bytyby tutaj bardzo potrzebne.

Rozmowcy wskazywali, ze skuteczna praca z osobami dtugotrwale bezrobotnymi
wymaga:

e wspotpracy z OPS, NGO, organizacjami pozarzgdowymi i placowkami
leczenia uzaleznien,

Tutaj mysle, ze komunikacja pomiedzy partnerami i uczenie korzystania
Z zasobow roznego rodzaju instytucji, ale tez witgczenia biznesu i
wigczenia trzeciego sektora w dziatania, w nasze dziatania jest bardzo
wazne. Mysle, ze to byt tez dobry kierunek. (...) Na przyktad takie
szkolenie: Wspotpraca miedzyinstytucjonalna na rzecz osob oddalonych
od rynku pracy - jak jg organizowac. Wigczenie zasobow, zasobow
rynkowych i otoczenia naszego jako instytucje rynku pracy wtasciwej dla
danego regionu.

o dluzszych interwenciji, czesto wykraczajgcych poza ramy klasycznej
aktywizacji zawodowej

« podejscia psychologicznego i umiejetnego motywowania

Pierwsza podstawowa sprawa, zeby taka osoba wrocita na rynek pracy

z efektem, to musi dostac wsparcie nie tylko konkretne w formie stazu,
pracy interwencyjnej, roboty publiczne, tylko wsparcie rownolegte. To
miekkie, psychologiczne. Zeby mu sie po prostu chciato rano wstaé i p6j$é
do pracy, zeby nie wazyt tego, ze bedgc ,,na socjalu” ma wiecej niz to, co
on zarobi. Zeby poczut, Ze praca jest wartoscig. Ale nie tylko wymierng

w formie Srodkow finansowych, ale rowniez w tym aspekcie, ze wrocitem

i jestem wazny dla spoteczenstwa.
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Wskazywano takze, ze rowniez w odniesieniu do tej grupy wazne bytoby nabycie
umiejetnosci swiadczenia pewnych ustug w trybie zdalnym — np. prowadzenie
rozmow doradczych.

Prowadzenie porad online z osobami, ktére na przyktad mam na rozmowie
doradczej. Gdy nie jest w stanie przyjsc. MySle, Ze to tez bytoby duze
utatwienie dla osob, ktore majg pewnego rodzaju takie ograniczenia

w dyspozycyjnosci, czyli dla mam, ktore wychowujg samotnie dzieci, albo
majg dzieci w wieku szkolnym. Gtéwnie o to, by mi chodzito, zeby mozna
byto sie potgczyc, wiedziec, jak to technologicznie wszystko rozwigzac.

Znaczna liczba uchodzcoéw i cudzoziemcow

Wojewddztwo lubelskie ze wzgledu na swoje przygraniczne potozenie odgrywa
istotng role w obstudze migrantow, zwtaszcza z Ukrainy. W trakcie wywiadow
jednoznacznie potwierdzono, ze naptyw cudzoziemcéw stat sie trwatym
elementem rzeczywistosci urzedow pracy — nie tylko w wiekszych miastach, ale
i w powiatach peryferyjnych. Mimo to podkreslano, ze skala tego zjawiska
znacznie zmniejszyta sie od momentu rozpoczecia petnoskalowej wojny

w Ukrainie i obecnie nie stanowi duzego obcigzenia dla wiekszosci urzedow.

Z punktu widzenia naszego urzedu to na poczagtku to byt problem. Byto
tych osob duzo. Jest coraz mniej. Tak samo rejestrowaty sie osoby,
gtownie ze wzgledu na to, zeby skorzystac z jakiejs formy. Byly, Ze tak
powiem, prowadzone przez pracodawce. Z czasem ten problem zniknat,
wiec w tej chwili jest minimalna liczba, ale jezeli sie juz rejestrujg takie
osoby, to raczej sg to osoby, ktore juz znajg jezyk, wiec to jest problem
marginalny w tym momencie.

Czes¢ uczestnikow wywiaddw wskazywato na koniecznos$¢ statej aktualizacii
wiedzy o przepisach i presje czasowg wynikajgcg z obstugi zezwolen
i oSwiadczen o powierzeniu pracy.

Pojawiaty sie rowniez opinie, ze to migranci powinni dostosowywac sie do realiow
funkcjonowania w naszym kraju, w tym naby¢ umiejetnosci jezykowe.
Przytaczano przyktady, dotyczgce osdb wyjezdzajgcych z Polski, ktore aby
odnalez¢ sie za granicg same muszg zna¢ jezyk oraz nauczy¢ sie funkcjonowac
w obcym panstwie, gdyz tamtejsze urzedy nie dostosowujg sie do potrzeb
imigrantow.

Problemy i wyzwania

o Braki kadrowe w zakresie obstugi migrantéw — czesto tylko jedna osoba
W urzedzie zajmuje sie cudzoziemcami.

¢ Niejasnos¢ i zmiennos$¢ przepisdw — przepisy sg zawite i czesto
nowelizowane, co wymaga statego sledzenia zmian legislacyjnych.
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« Brak systemowych procedur dla klienta nieznajgcego jezyka polskiego —
urzedy nie dysponujg materiatami informacyjnymi w jezykach obcych, brakuje
tez dostepu do ttumaczy.

« Brak sciezki aktywizacji — wielu cudzoziemcow nie spetnia formalnych
kryteridw do objecia programami aktywizacyjnymi, mimo ze potrzebujg
wsparcia (np. kobiety z dzie¢mi, mtodziez uczgca sie, osoby pracujgce na
umowach smieciowych).

Luki kompetencyjne

o Niska znajomosc¢ jezykéw obcych, w tym przede wszystkim ukrainskiego
i rosyjskiego (lub brak kursoéw dla pracownikéw).

o Brak szkolen z legalizacji pobytu, pobytu czasowego, zezwolen, mozliwosci
uzyskania wsparcia

Jesli chodzi o legalizacje zatrudnienia to sg tak trudne tematy, ze
faktycznie powinnismy je znac. Faktycznie zarzgdzam zespotem, ktory
zajmuje sie tylko i wytgcznie pracg sezonowg i oSwiadczeniami. | ciggle
siedzimy, wysytamy do ministerstwa pytania, bo sg tutaj trudne rzeczy. Sg
sprawy zwigzane z wizami, z pobytami, ze wszystkim. Tak, to jest rzecz,
ktora powinna by¢ wpisana i stale powinnismy byc szkoleni. Takie
informacje, na jakich dokumentach mogg przyjezdzac, na jakich zasadach
mogg podejmowac prace, jesli mamy osoby bezrobotne czy w ogdle
nadac im status osoby bezrobotnej. Czy w ogdle w jakis sposéb mogg
uzyskac jakies tutaj wsparcie. Wzmocnienia potrzebujemy na pewno, jesli
chodzi o wiedze, o szkolenia.

« Brak wiedzy o instytucjonalnym otoczeniu migracyjnym — urzednicy nie znajg
petnej siatki podmiotéw, do ktérych mogg kierowac klientow (NGO, fundacje,
centra integraciji).

o Brak umiejetnosci diagnozy sytuacji migranta — nie zawsze wiadomo, czy
osoba jest uchodzcg, pracownikiem sezonowym, studentem itd.

Niedopasowanie kompetencyjne

Zjawisko to wskazywane byto przez wszystkich respondentéw jako jedno

z kluczowych wyzwan. W wielu wypowiedziach przewijato sie pojecie ,zderzenia
Swiatéw” — z jednej strony osob bezrobotnych z przestarzatymi kwalifikacjami lub
takimi, na ktére na lokalnym rynku nie ma zapotrzebowania, z drugiej — rynku
pracy wymagajgcego elastycznosci i kompetencji cyfrowych.

Pracownicy PUP podkresilali, ze wielu klientow rejestruje sie ,z zawodem?”, ktory
nie ma juz racji bytu (np. technik odziezowy, operator maszyn do szycia),

a jednoczes$nie brakuje u nich checi do przekwalifikowania. Wspominano, ze
miode osoby nie majg raczej problemu z przekwalifikowaniem i nieche¢ do jego
podjecia dotyczy przede wszystkim oséb w wieku przedemerytalnym.
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Na przyktad tacy dtugotrwale bezrobotni, ktorzy gdzies tam lata temu
pracowali, tak jak u nas w hucie czy w garbarni, to raczej majg z tym
problem. Oni juz chcg doczekac emerytury. Natomiast osoby mtode raczej
nie majg z tym problemu. Sg osoby, ktére gdzies$ tam zdobyty jakie$
kwalifikacje, ktére na dzien dzisiejszy nie sg specjalnie atrakcyjne na rynku
pracy. One po uswiadomieniu sobie tego, ze poszukiwanie pracy w tym
zawodzie raczej nie przyniesie skutku, starajg sie przekwalifikowac,
podnieSc¢ swoje kwalifikacje w jakims troche pokrewnym kierunku. To to,
Ze tak powiem, dziafa...

Problemy

Brak wiedzy klientéw o rynku pracy — nie potrafig dopasowac sie do potrzeb
lokalnych pracodawcow, nie znajg deficytowych zawodow.

Trudnos$ci w dotarciu do danych rynkowych — doradcy nie zawsze potrafig
korzysta¢ z narzedzi analitycznych (raporty dotyczgce potrzeb rynku pracy,

w tym prognozy), a dane sg czesto mato przystepne. Jednoczes$nie przyznaja,
ze wyniki badan sg bardzo wazne w pracy doradczej — przy planowaniu
kariery oraz przekwalifikowania.

Jak najbardziej w planowaniu kariery zawodowej i takim Swiadomym
planowaniu korzystamy z Barometru zawodow. Zresztg ostatnio nawet
osoby o to pytajg, czyli gdzies te informacje wychodzg poza urzad.
Wiedzg, Zze cos takiego istnieje i odnosimy sie do tego w trakcie
planowania dalszej kariery, czy przekwalifikowania, czy uzupetnienia
kwalifikacji.

Niska jakos¢ ofert pracy — problem nie lezy wytgcznie po stronie klientow —
czes¢ ofert jest stabo wynagradzana, niestabilna, bez $ciezki rozwoju.

Brak planowania oferty ksztatcenia (zaréwno na poziomie branzowym, jak

i wyzszym) formalnego w oparciu o diagnozowane potrzeby rynku. Dotyczy to
zaréwno otwierania nowych kierunkéw, modyfikowania podstawy programowej
juz istniejgcych, jak i wygaszania nauczania.

Musimy pamietac o tym, ze rynek pracy to nie tylko miejsce pracy, czyli
pracodawca, ale rowniez szkofa. | tak jak mowimy o szkole branzowej,
zeby promowac te patronackie, czy tg wspotprace szkot branzowych,
szczegolnie szkot branzowych z przedsiebiorcami. Ale wydaje mi sie, ze to
Jest ,wyzszy level’”. To nie sg nasze kompetencje, tutaj na dole, tylko
wydaje mi sie, ze na poziomie wojewodztwa lub powiatu. Wtodarzy i tego,
Jak oni dbajg o to szkolnictwo, jak my$lg o tym, jak patrzg. Oni wiedzg co
sie dzieje... powinni wiedziec, co sie dzieje w gospodarce, w jakim
kierunku powinnismy zmierza¢. Mam wrazenie, ze tu jest troche chaosu.
Szkoty majg jeden cel, mie¢ nabor do klas. Tak, zeby te pienigzki do nich
sptynety, zeby zakonczyc¢ rekrutacje sukcesem, a pytanie co sie z tymi
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uczniami stanie i czy oni zdobedg kompetencje i umiejetnosci takie, jakie
sg potrzebne na rynku pracy w danym momencie? To niewiele szkot
takich jest, ktére o tym mysSla. (...) najwazniejsza jest przez samg osobe
chec zrozumienia tego problemu i jego rozwigzania.

Luki kompetencyjne w PSZ

e Niska znajomos¢ metod analizy trendow zawodowych i technologicznych —
brakuje wiedzy o tym, jak prognozowac¢ zawody przysztosci, szczegolnie
w kontekscie lokalnym. Brak warsztatu do pracy z danymi — wielu
respondentéw wskazywato, ze potrzebujg szkolen z wyszukiwania informaciji,
analizy danych, tworzenia lokalnych diagnoz i wspétpracy z pracodawcami
przy planowaniu potrzeb kadrowych.

Monitorowanie biezgcego rynku pracy jak najbardziej jest potrzebne, bo
wiadomo, ze to wszystko sie zmienia. Tak jak mieliSmy najnizszg stope
bezrobocia od x lat, tak teraz ta stopa bezrobocia wzrasta. Wszystko sie
zmienia. Dlatego wazne jest, chodzi o ksztatcenie doradcow zawodowych,
Jjezeli chodzi o dobieranie zawodow, to ci eksperci, ktorzy wiele lat to
doradztwo zawodowe prowadzili, to oni powinni by¢ szkoleni w tym
kierunku dobierania mozliwosci szkolenia, analizowania rynku pracy. Zeby
sami byli w stanie analizowac ten rynek pracy i gdzie ta praca bedzie,
gdzie tej pracy nie bedzie, na jakie kierunki warto iSc.

Respondent ten w dalszej czesci wywiadu wskazywat, ze by¢ moze pomocne w tym
zakresie bytoby wykorzystanie sztucznej inteligenciji:

Szkolenie doradcow zawodowych moim zdaniem niesie jakie$ tam
korzysci dla tych bezrobotnych. Zeby umieli ze sztucznej inteligencii. ..
umieli przy wsparciu sztucznej inteligencji jako$ dobierac obszary,

w ktorych ci bezrobotni mogliby sie rozwijac¢ czy ksztatcic. Tak jak Pani
wczesniej wspominata, my nie jestesSmy w stanie przewidzie¢ na 5 i 10 lat
Jakie bedag deficyty i w jakich zawodach na pewno znajdziemy prace.
Aczkolwiek sg gdzie$ tam algorytmy, badania, ktore analizujgc historie i te
ruchy na rynku pracy, tu tez wprowadzajgc nowe zmiany, jakos ta
inteligencja jest w stanie okresli¢ takie obszary, w ktorych, by¢ moze, nie
na 100%, aczkolwiek bedzie najwiekszy nacisk. Mysle, ze tutaj nalezy

w tym kierunku szkoli¢ wszystkich doradcow zawodowych, ktorzy sg
zatrudnieni, zeby byli biegli w tych formach. (...) Jesli pracownik bedzie
umiat obstuzyc¢ (sztuczng inteligencje) to juz moze byc¢ bardziej potrzebny,
bo to sie dzieje, tego nie zatrzymamy. To juz jest i to sie bedzie coraz
bardziej wdrazac. Jezeli my swoich pracownikow bedziemy w stanie do
tego zadania choc przeszkoli¢ w tym kierunku, zeby oni sie swobodnie
poruszali w tym w tym temacie, to oni bedg jak najbardziej potrzebni.

A jezeli nie bedziemy ich szkolic, ta sztuczna inteligencja nas wyrzuci. | tak
wejdzie. A jezeli pracownik bedzie juz dostosowany do tych rozwigzan,

18



bedzie umiat sie swobodnie w obszarze poruszac, to on bedzie bardziej

potrzebny niz taki, ktory nie bedzie wiedziat.

o Brak umiejetnosci pracy z klientem z zawodami nadwyzkowymi — jak
zmotywowac do zmiany? Jak zaprojektowac realistyczng Sciezke
przekwalifikowania?

Bezrobocie absolwentéow szkét wyzszych w ogodle bezrobotnych

W trakcie rozmowy na temat bezrobocia absolwentow z wyksztatceniem wyzszym
respondenci przyznawali, ze w duzej mierze sg to osoby mtode, ktore stanowig
zauwazalng grupe klientow PSZ. Pomimo posiadania formalnych kwalifikacji, sg
czesto zagubione zawodowo, nie posiadajg doswiadczenia, ale czesto wysokie
oczekiwania odnosnie pracy. To grupa, ktéra — jak podkreslali uczestnicy —
oczekuje ,wiecej’: pracy z sensem, rozwoju osobistego, elastycznosci, a nie tylko
zatrudnienia.

Problemy:

e Nierealne oczekiwania — wielu absolwentow nie akceptuje pierwszej pracy
ponizej poziomu aspiracji, odrzuca oferty ponizej kwalifikaciji

To jest specyficzna taka grupa, ktéra po prostu wchodzi na rynek pracy

i od razu po studiach, z racji tego, Ze oni... to nie jest tak jak kiedy$ byfto,
Ze jak kto$ miat studia wyzsze to juz byto ,wow”. W tym momencie
praktycznie kazdy ma magistra i te osoby, ktore wchodzg po prostu na
rynek pracy oczekujg nie najnizszej krajowej, tylko nie dosc, ze w swoim
zawodzie, w tym, co oni sie ksztafcili, to jeszcze przynajmniej jakie$ takie
wyzsze wynagrodzenie. U nas zazwyczaj jest tak, ze pierwsza praca to
Jest najnizsza krajowa. To ich, moim zdaniem, zniecheca i odpycha od
pracy. Dlatego tak jest duzo po prostu bezrobotnych w takim wieku,

w takim zakresie.

Brak doswiadczenia — mimo ukonczonych studiéw nie majg zadnej historii

zawodowej (nawet praktyk), co ogranicza ich szanse.

Rozczarowanie rynkiem pracy — spotykajg sie z brakiem ofert w wyuczonym

zawodzie (np. ekonomisci, kulturoznawcy) i zniechecajg sie.

Wtasnie osoby mtode z jednej strony chcg podjecia pracy wtasnie zgodnej
Z wyksztatceniem, zainteresowaniami, regularnych, w miare wysokich
dochodow, ale tez, co jest charakterystyczne dla tego obecnego, mtodego
pokolenia, tez mozliwoSci tgczenia na przyktad pracy zawodowej z zyciem
rodzinnym, tego work life balance. Natomiast tutaj nastepuje bolesne
zderzenie z rynkiem pracy i to tez powoduje frustracje u tych osob. Jest to
konieczno$¢ pewnego przewartoSciowania.

Na przestrzeni czasu uczymy sie tego, ze te mtode generacje Z i te
kolejne tez, nie majg takiego rozeznania na rynku pracy i to jest zderzenie
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tutaj, ze oni z wyksztafceniem np. politologicznym, gdzie nie ma pracy,
muszg iS¢ pracowac do sklepu spozywczego, do marketu za najnizszg
krajowg czy tam pare ztotych wiece.

« Brak umiejetnosci kompleksowego planowania kariery — uzupetnianie
kwalifikacji, poszukiwanie zatrudnienia, zdobywanie doswiadczenia
zawodowego.

Wyzwania dla PSZ

o Brak wiedzy o rynku pracy dla osob z wyzszym wyksztatceniem
(zaawansowane technologie) — doradcy nie zawsze znajg sektory gospodarki,
ktére mogtyby przyja¢ osoby z miekkimi kompetencjami albo wyksztatceniem
technicznym.

e Brak narzedzi rozwoju kariery — np. testéw predyspozycji, zasobdéw do budowy
CV, warsztatéw planowania kariery.

o Koniecznos¢ prowadzenia mentoringu przy stosunkowo duzej liczbie klientow.

Powinnismy podzieli¢ grupe osob mtodych, bo mamy grupe osob bardzo
aktywnych, ktorzy wiedzg, gdzie sie zgtosic, zmieniajg sobie prace z jednej
na drugg, wybierajg sobie pod wzgledem swoich kwalifikacji umiejetnosci,
doswiadczenia. Natomiast mysle, ze tu duzym problemem jest ta druga
tzw. NEETOw, ktorzy wtasnie nie majg motywacji, mimo to, ze czasami na
przyktad majg dos$wiadczenie, majg kwalifikacje w danym zawodzie, ale
nie majg motywacji, sg zamknieci w sobie. Jak to mowi teraz pokolenie
Lptatkow Sniegu”. Bardzo delikatni i ja mySle, ze z tg grupg jak najwiecej
powinnismy pracowac i moze coaching to moze troszeczke taka nazwa,
ale szkolenia z mentoringu, zeby wyodrebnic¢ grupe, w ktorej po prostu jest
potrzebna taka osoba, ktéra poprowadzi. Chodzi o to zeby pokazac, ze
dobrze skonczytes politologie, nie ma pracy, to Swiat sie nie konczy. Masz
25 lat, mozemy mozesz sie przekwalifikowac i zycie sie toczy dalej. Mysle,
Ze tutaj chodzi bardziej o wyodrebnienie grupy, ktora jest aktywna od tej
grupy NEET i tej grupie NEET jak najwiecej po prostu poswieci¢ czasu.
Mamy prawie 800 0sdéb, wiec jak zweryfikujemy ile takich jest, w ktorzy
potrzebujg wsparcia takiego.... nie takiego, ze przyjdzie na wizyte, tylko
naprawde takiego, zeby poprowadzic¢ te osobe. To nawet jak bedzie nie
wiem... 300-400 oso6b. To czy na przyktad jeden urzednik jest w stanie
poznac kazdg osobe?

Dominacja rolnictwa i obszaréw wiejskich

Wojewddztwo lubelskie w niemal 80% stanowig obszary wiejskie, a rolnictwo
nadal odgrywa dominujgcg role w strukturze zatrudnienia. W wielu powiatach
osoby formalnie niezarejestrowane jako rolnicy funkcjonujg poza rynkiem pracy —
utrzymujg sie z samozaopatrzenia, zasitkdw, wsparcia rodziny. Od 1 czerwca
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2025 r. czesc¢ tej grupy zyskata status osoby bezrobotnej, co w momencie
realizacji badania jedynie nieznacznie zwiekszyto liczbe klientow urzedow.

Problemy i obserwacje z praktyki PSZ

« Brak motywacji do formalnej aktywizacji — wielu mieszkancow wsi nie
postrzega pracy zarobkowej jako koniecznosci, a urzedéw jako miejsca, gdzie
mogqg uzyskac realne wsparcie.

e Zgtoszenia pozorne — respondenci zwracali uwage, ze czes¢ klientow
z obszaréw wiejskich rejestruje sie wytgcznie w celu uzyskania ubezpieczenia
zdrowotnego.

o Ukryte bezrobocie w rolnictwie — osoby formalnie nieaktywne zawodowo
(np. wspotmatzonkowie rolnikéw) w praktyce nie podejmujg zatrudnienia poza
gospodarstwem.

o Staba dostepnos¢ ustug publicznych — utrudniony dojazd do urzedéw pracy,
brak internetu, brak dostepu do doradztwa zawodowego w terenie.

30 km do urzedu pracy, jeden autobus albo tego autobusu nie ma, bo

w tej chwili wykluczenie komunikacyjne jest bardzo zaawansowane. Jezeli
ktos$ nie ma samochodu, mieszka na wsi, to ma bardzo ciezko.
Niejednokrotnie osoby, ktore gdyby nie sgsiedzi, to by do miasta sie nie
dostaty, bo sg takie miejsca, takie plamy na komunikacyjne na terenie
naszego powiatu czy wojewodztwa lubelskiego. Ludzie nie majg tej
komunikacji publicznej i im sie ciezko dostac. Tutaj w tym kontekscie jest
moze dobrym rozwigzaniem ten kontakt telefoniczny. Kiedys ten PKS byt
w kazdej najmniejszej wiosce, kursowat 3-4 razy, a od kiedy PKS

w naszym miescie nie istnieje, to te firmy komercyjne sobie powybieraty
takie potgczenia, ktére sg w miare optacalne albo optacalne, a do tych
najmniejszych w ogdle nie jezdzg. No bo tam jest 2 czy 4 osoby ,na krzyz
i tam nie ma takiej potrzeby, zeby jechac w sensie opfacalnoSci.

”

e SezonowoscC - tutaj w okresie na przykfad zniw, to na pewno do tych oséb nie
dotrzemy, wiec to tez trzeba mie¢ na uwadze sezonowos¢ pewnych rzeczy
dziejgcych sie na wsi. Tutaj na przyktad tatwiej do 0sob dotrze¢ w zime niz
w lecie. To wtadnie ta sezonowoS$c¢ tutaj jest istotna.

Luki kompetencyjne i potrzeby PSZ

o Brak umiejetnosci aktywizowania mieszkancéw wsi — nie ma narzedzi
pozwalajgcych dotrze¢ do os6b ,poza systemem”.

« Niska znajomos¢ specyfiki pracy w rolnictwie — doradcy majg trudnosé
z odroznieniem roli rzeczywiscie aktywnego gospodarstwa od deklarowanej
dziatalnosci, problemem jest tez kwalifikowanie do wsparcia (np. rolnik
uzyskujgcy duze dochody z gospodarstwa).
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« Brak kompetencji w zakresie ustug mobilnych — wielu pracownikow nie ma
mozliwosci zorganizowania efektywnej wizyty terenowej, spotkan poza
urzedem.

« Trudnosci w budowaniu relacji z klientem wiejskim — wskazano na potrzebe
wiekszej empatii, jezyka adekwatnego do srodowiska, umiejetnosci pracy bez
dystansu urzedniczego.

Biernos¢ zawodowa

Biernos¢ zawodowa, rozumiana jako dtugotrwate wycofanie z rynku pracy bez
zamiaru jego podjecia, stanowi istotny problem z perspektywy spoteczenstwa.
Czes¢ tej grupy nie ma zamiaru podejmowania dziatan aktywizujgcych i pozostajg
poza systemem — niezarejestrowani, niewidoczni, nieobjeci wsparciem.

Zdaniem respondentéw typowe profile klientow biernych to:
o kobiety po 50 r.z. opiekujgce sie wnukami lub rodzicami,

e 0soby z niepetnosprawnosciami i problemami psychicznymi, ktére nie majg
orzeczen,

e 0soby ubogie, ale z nieformalnymi zrédtami utrzymania (prace dorywcze,
szara strefa),

e 0soby mtode bez wyksztatcenia, uzaleznione od otoczenia rodzinnego,
e 0soby po doswiadczeniu migraciji, ktore utracity kontakt z rynkiem pracy.
Wyzwania dla PSZ:

e Brak skutecznych narzedzi motywujgcych — pracownicy nie wiedzg, jak
dotrze¢ do klientéw i zainteresowac ich ofertg, ktéra nie wpisuje sie w ich
realne potrzeby zyciowe.

e Trudnosci z rozpoznaniem przyczyn biernosci — wielu klientow nie dzieli sie
otwarcie swojg sytuacjg (np. depresjg, uzaleznieniem, przemocg w rodzinie).

o Brak czasu i zasobow na gtebokg diagnoze — jeden doradca obstuguje setki
klientow, nie majgc mozliwosci indywidualnej pracy.

« Zmotywowanie 0sob biernych zawodowo do podjecia pracy rejestrowane;,
gdyz czes¢ tych osbdb osigga dochdd z pracy bez umowy.

« Organizowanie spotkan informacyjnych w instytucjach, ktére moga dotrze¢ do
0so6b biernych zawodowo (OPS, urzedy gmin, centra kultury itp.).

Luki kompetencyjne PSZ

o Niedobor kompetencji z zakresu pracy z klientem pomocy spotecznej —
potrzebne sg szkolenia z pracy w srodowisku, nawigzywania kontaktu
i budowania zaufania.
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Brak wiedzy o psychologii motywacji i interwencji spotecznych — urzednicy nie
majg przygotowania do rozmowy z klientem wycofanym, zdemotywowanym
i wymagajgcym dtugotrwatej pracy.

Brak sieci wspétpracy z instytucjami pomocowymi — wiele urzedow pracuje
w izolacji, nie znajgc NGO, OPS, poradni zdrowia psychicznego i bez
wzajemnego wsparcia.

Brak wiedzy jak dotrze¢ do oséb biernych zawodowo.

Wysokie zr6znicowanie terytorialne bezrobocia

W wojewddztwie lubelskim wystepujg powiaty o bardzo zréznicowanym poziomie
bezrobocia. Przyktadowo, w czesci powiatow bezrobocie jest symboliczne,
podczas gdy w wschodnich (np. wiodawskim, hrubieszowskim, chetmskim) siega
kilkunastu procent. Respondenci przyznawali, ze problem ten czesto
zréznicowany jest w ramach jednego powiatu — mniejsze bezrobocie na obszarze
miasta oraz gmin dobrze z nim skomunikowanych (lub miastem w sgsiadujgcym
powiecie).

Problemy wskazywane przez PSZ:

Trudno$¢ w standaryzaciji ustug — to, co dziata w miescie, nie sprawdza sie na
wsi; oferty pracy sg inne, mobilno$¢ mniejsza, zasoby kadrowe
i instytucjonalne nieporownywalne.

Brak zasobow analitycznych — wiele urzedéw nie ma narzedzi do tworzenia
diagnoz lokalnych, nie wiedzg jak opracowac analize terytorialng potrzeb.

Centralizacja rozwigzan — programy i szkolenia tworzone sg na poziomie
krajowym lub wojewddzkim, z pominieciem realiow lokalnych.

Oferowanie lepszych perspektyw wsparcia w wiekszych osrodkach —

np. poprzez bon na zasiedlenie, szerszg oferte stazy (bardziej zroznicowany
rynek w duzym miescie daje wieksze szanse na odbycie stazu na stanowisku
zblizonym do wyksztatcenia).

Whioski i luki kompetencyjne

Potrzeba szkolen z analizy danych lokalnych — jak czyta¢ wskazniki, jak
identyfikowac lokalne grupy defaworyzowane i przygotowywac strategie
lokalne/ponadlokalne?

Brak kompetenciji do projektowania dziatan ,szytych na miare” — urzednicy
potrzebujg wiedzy o tym, jak budowac¢ wiasne inicjatywy z uwzglednieniem
specyfiki powiatu, ale rowniez dostepnych instrumentéw.

Brak kompetencji w zakresie tworzenia partnerstw lokalnych — efektywnos$¢
dziatah wzrostaby, gdyby urzedy wspétpracowaty z JST, NGO, szkotami
i firmami w regionie.
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Niska mobilnos¢ zawodowa i przestrzenna

Respondenci zgodnie wskazywali, ze mobilno$¢ — zaréwno zawodowa (gotowosc¢
do zmiany zawodu), jak i przestrzenna (gotowos¢ do dojazdu lub przeprowadzki)
— jest bardzo niska wsrod klientdw urzedow pracy w regionie lubelskim. Dotyczy
to zarowno osob miodych, jak i starszych, kobiet, jak i mezczyzn.

W wielu powiatach klienci urzedéw oczekujg pracy ,blisko domu”, najlepiej bez
koniecznosci dojazdu lub pracy zmianowej. Zmiana branzy, przebranzowienie czy
relokacja sg dla nich barierami psychicznymi, organizacyjnymi i czasami
finansowymi.

Wskazywano na istotng role doradztwa zawodowego na réznych etapach — od
planowania kariery zawodowe;j i edukacyjnej, po dziatania osob juz znajdujgcych
sie na rynku pracy (upskilling i reskilling). Podkreslano istotng role badania
predyspozycji zawodowych i potencjatu osob planujgcych swojg aktywnosc¢ oraz
ograniczenia dotyczgce wykorzystywania czesci testow (zwigzane z mozliwoscig
ich prowadzenia ograniczenia finansowe dotyczgce dostepu do testu oraz
szkolenia dla doradcy — np. test Galupa). Bardziej zaawansowane testy
umozliwiatyby kompleksowe prowadzenie doradztwa.

Czynniki ograniczajgce mobilnosc¢

e Brak komunikacji publicznej — w wielu gminach nie ma transportu zbiorowego,
a nie kazdy klient ma samochdéd czy prawo jazdy.

Dzisiaj, patrzgc na to, ze komunikacji praktycznie publicznej jest bardzo
mato, szczegdlnie jezeli rozmawiamy o wakacjach, feriach, bo jeszcze jak
tam mtodziez dojezdza, to powiedzmy, ze 3 autobusy w ciggu dnia sg.
Mysle, ze szkolenia z tego, jak pobudzac i ten przyktad, ktory ja panstwu
podatam, tego, Ze daliSmy pienigdze cztowiekowi na to, zeby byt mobilny
w naszym regionie. Zeby nie jechat... Bo pytanie, jezeli kto$ mieszka

w punkcie A i ma dojechac do punktu B 40 km to jakie metody pracy
mozemy zrobi¢? Ten problem pozostaje, on musi jakos dojechac. Nie
Zmienimy mu miejsca pracy i nie zmienimy mu, ze tak powiem, miejsca
zamieszkania, bo domu nie przeciggniemy. To tylko i wytgcznie wspieranie
na poczagtku w jakikolwiek sposéb mobilnosci, bo nic innego tutaj w tej
przestrzennej i zawodowej nie zrobimy.

e Zakorzenienie spoteczne i rodzinne — silna identyfikacja z miejscem
zamieszkania, opieka nad dzie¢mi/rodzing, przywigzanie do roli w lokalnej
spotecznosci.

e Lek przed zmiang — brak pewno$ci siebie, obawy przed nowym srodowiskiem,
technologiami, wymaganiami zawodowymi.

e Brak wiary w mozliwo$¢ awansu lub zmiany swojej sytuacji — szczegdlnie
wsrdd osob powyzej 50 roku zycia.
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Wyzwania dla PSZ i luki kompetencyjne

o Brak kompetenciji z zakresu coachingu mobilnosci — pracownicy PSZ nie czujg
sie przygotowani do wspierania klientow w podejmowaniu decyzji o relokac;ji
czy zmianie zawodu.

o Niedobor wiedzy o alternatywnych sciezkach rozwoju zawodowego —
urzednicy czesto nie znajg szczegotowo programow mobilnosci krajowej lub
zagranicznej.

« Brak umiejetnosci pracy z oporem wobec zmian — doradcy wskazywali, ze
klienci ,z gory odrzucajg” kazdg propozycje wykraczajgcg poza lokalny
kontekst.

Niski poziom kompetencji cyfrowych kadry i klientéw

Zaréwno pracownicy urzedow, jak i ich klienci czesto posiadajg ograniczone
umiejetnosci cyfrowe. O ile mtodsze pokolenie jest bardziej oswojone

z technologig, o tyle osoby starsze i mieszkancy terendw wiejskich majg trudnos¢
nawet z podstawowg obstugg komputera czy smartfona.

Z kolei wsréd pracownikéw PSZ poziom umiejetnosci cyfrowych jest silnie
zroznicowany — czes$¢ doradcow nie zna funkcji pakietu MS Office, ma trudnosci
z obstugg systemow wewnetrznych czy formularzy online. Sg tez pracownicy,
najczesciej mtodzi, ktorzy biegle postugujg sie réznymi aplikacjami

i rozwigzaniami technologicznymi.

Konsekwencje dla jakosci ustug PSZ

e Ograniczony dostep klientow do ustug online — osoby niepotrafigce obstuzyc
ePUAP, formularzy elektronicznych, profilu zaufanego sg wykluczane z
cyfrowej oferty.

« Utrudnienia w komunikacji z urzedem — brak umiejetnosci korzystania z poczty
elektronicznej, kalendarzy, edytoréw tekstu itp.

o Zbyt wolne tempo cyfryzacji urzedéw — nie wszyscy pracownicy sg w stanie
efektywnie wdraza¢ nowe narzedzia lub systemy informatyczne.

Luki kompetencyjne kadry

o Braki w obstudze pakietow biurowych — nie wszyscy potrafig edytowac
dokumenty, tworzy¢ raporty, arkusze kalkulacyjne, atrakcyjne prezentacje.

e Nieznajomos$¢ narzedzi do pracy zdalnej i komunikacji cyfrowej — problem
z aplikacjami typu Teams, Zoom, Google Forms itp.

« Brak kompetenciji projektowania ustug online przyjaznych uzytkownikowi —
formularze sg skomplikowane, jezyk niezrozumiaty, brak wersji mobilnych.
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« Brak umiejetnosci obstugi oraz wiedzy na temat mozliwosci wykorzystania
sztucznej inteligencji w pracy urzednika.

« Brak wiedzy o cyberbezpieczenstwie i ochronie danych — niska sSwiadomos¢
zagrozen zwigzanych z phishingiem, hastami, RODO.

W trakcie spotkania pojawit sie rowniez temat trudnosci w dostepie do czesci
narzedzi ze wzgledu na brak mozliwosci finansowania ich bezposrednio przez
urzedy. W zwigzku z powyzszym poza problemem mozliwosci uczestnictwa
w szkoleniach, pojawia sie bariera organizacyjna zwigzana z zakupem
odpowiedniego abonamentu, subskrypciji itp.

Jezeli my chcieliSmy korzystac¢ z Canvy, korzystac¢ z r6znych rzeczy,
takich chociazby spotecznosciowych, to jest rejestracja na osobe
prywatng. Zakup jakiegos dostepu do tych cyfrowych nowoczesnych
systemow jest tez na osobe prywatng. | my sobie udostepniamy,
wykorzystujgc do celow publicznych to albo musimy to kupowac jakies
karty przedptacone i w ogdle ,cuda wianki”. Wiec my po pierwsze nie
mamy do tego dostepu.

Respondenci przyznawali, ze sprawniejsze obstugiwanie roznych narzedzi
informatycznych i wykorzystywanie narzedzi wspierajgcych prace (Al), pozwolitoby
wiecej czasu poswiecac na spotkania z klientami oraz bardziej zindywidualizowane
podejscie.

Wysoki udziat bezrobotnych bez doswiadczenia zawodowego

W strukturze bezrobotnych wojewddztwa lubelskiego duzy odsetek stanowig
osoby, ktdre nigdy nie pracowaty lub majg za sobg jedynie krétkie epizody
zatrudnienia. To zarbwno osoby miode, ktére po szkole nie znalazty pracy, jak
i osoby bierne, ktore przez lata nie uczestniczyty w rynku pracy.

Brak doswiadczenia jest barierg psychologiczng (brak wiary w siebie), formalng
(wymagania pracodawcéw) i doradczg (trudnosci w planowaniu sciezki
zawodowe)).

Problemy wskazywane przez respondentow

e Niewiedza o tym, ,co potrafie” — osoby bez doswiadczenia nie potrafig
zidentyfikowa¢ swoich zasobdw i atutéw.

o Lek przed srodowiskiem pracy — klienci obawiajg sie niepowodzen,
nieznanych oczekiwan, tempa pracy.

e Brak punktu zaczepienia do budowania CV — brak wolontariatu, praktyk, stazu,
aby przekonaé pracodawcow do zatrudnienia wiasnie ich.

o Niska samoocena i wysoki poziom niepewnosci — szczegolnie wsrod
miodziezy NEET i kobiet powracajgcych na rynek pracy po przerwach.
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e Podobnie jak w przypadku oséb mtodych, problem stanowi rowniez brak
znajomosci realiéw rynku pracy, w tym oferowanych wynagrodzen.

o Brak postawy samodzielnosci w przypadku osob utrzymywanych przez
rodzicow i niemotywowanych przez nich do podjecia pracy.

Luki kompetencyjne PSZ

o Brak narzedzi do diagnozowania potencjatu — urzedy nie dysponujg
systematycznie stosowanymi testami predyspozycji, portfolio umiejetnosci,
narzedziami symulacyjnymi.

o Brak wsparcia dla klientéw na najwczesniejszym etapie aktywizacji — nie ma
oferty ,wprowadzenia do pracy”, edukacji o kulturze organizacyjnej,
komunikacji, budowaniu relacji zawodowych.

Wejscie w zycie nowej ustawy o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia

Od 1 czerwca 2025 r. obowigzuje nowa ustawa o rynku pracy i stuzbach
zatrudnienia, ktora zmienita szereg kluczowych definicji i rozszerzyta zakres
zadan urzeddéw. Najwazniejsze zmiany, jakie odczuwajg pracownicy PSZ, to:

e nowe definicje osoby bezrobotnej i poszukujgcej pracy,
e rozszerzenie katalogu uprawnionych do korzystania z ustug PSZ,

o wiekszy nacisk na aktywizacje grup oddalonych od rynku pracy (np. biernych,
rolnikow, mtodziezy NEET).

Problemy zgtoszone przez pracownikow PSZ

o Brak czasu na wdrozenie przepisdw — pracownicy przyznajg, Zze zmiany
weszty w zycie bardzo szybko, bez optymalnego okresu przejsciowego.

« Brak szkolenh operacyjnych — wielu urzednikéw nie miato okazji zapoznac sie
z nowymi procedurami i skutkami prawnymi zapiséw, tym bardziej,
ze wskazywali na rozne interpretacje czesci nowych przepiséw. Przyznawano
jednak, ze powinny byc¢ to raczej spotkania informacyjne lub szkoleniowe
organizowane przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej.

Bezdyskusyjnie jest to nam potrzebne, caty czas, bo watpliwosci sie
pojawiajg, piszemy do ministerstwa, kazdy widzi, Zze tam tematow jest
duzo.

« Brak materiatdw pomocniczych — respondenci skarzyli sie na brak instrukcji,
interpretacji, przyktadow dokumentow.

e Roéwnolegta obstuga ,starych” i ,nowych” klientéw — przez pewien czas
urzednicy muszg réwnolegle stosowacé stare i nowe przepisy wobec réznych
grup klientow.

Whioski i luki kompetencyjne
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Niedobor szkolen z zakresu legislacji i prawa administracyjnego — wiele os6b
nie rozumie w petni nowych zapisow i ich implikacji praktycznych.

Brak warsztatéw wdrozeniowych — potrzeba praktycznych ¢éwiczen
z zastosowania nowych procedur.

Brak narzedzi organizacyjnych — zmiany zwiekszyty liczbe klientow, a nie
towarzyszyto im wzmocnienie kadrowe ani techniczne. Respondenci
przyznawali, ze obecna ustawa kaze im stosowac zindywidualizowane
podejscie do kazdego klienta, a jednoczesnie zwiekszono dostep do urzeddow
pracy (nowe kategorie osdb bezrobotnych) przy braku finansowania wiekszej
liczby etatow. Respondenci przyznawali, Zze jeszcze przed wprowadzeniem
zmian doradcow klienta byto za mato i uniemozliwiato to poswiecenie wigkszej
ilosci czasu konkretnej osobie, co obecnie jeszcze bardziej sie pogtebi.

Tutaj tez problemem jest to, ze niestety jest bardzo duza liczba klientow,
a mato doradcow, wiec tutaj liczba 0sob na konkretnego doradce klienta
Jest na tyle duza, Ze tutaj trudno czasami o takie indywidualne podejscie.
Tak, to jest na pewno najwiekszym problemem, bo trudno o indywidualne
podejscie, kiedy ktos ma na przyktad 700-800 0s0b.

Wtasnie musimy nauczy¢ sie obstugiwac te bardziej zréznicowang grupe
klientow, planowac dziatania bardziej indywidualne, rozmawiac z klientami
bardziej partnersko. To na pewno, natomiast jest to bardzo utrudnione ze
wzgledu na ilo$¢ klientow przypadajgcg na jednego pracownika, wiec tutaj
Z jednej strony idea ideg a realia sg, ze tak powiem, troche inne. Tutaj to
Jest na pewno najwiekszym problemem, bo to kwestia zmiany pewnego
podejscia nie jest, nie jest az takim wielkim problemem. Natomiast
problemem jest ta rzeczywistos$¢, w ktérej musimy sie poruszac. (...)

Z jednej strony ustawa wymusza na nas indywidualne podejscie, a z
drugiej strony musimy obstugiwac coraz wiekszg liczbe osob, co sie
wyklucza. Sprzeczno$c¢ nastepuje.

Odptyw kapitatu ludzkiego z mniejszych miejscowosci oraz migracje poza
region

Z wojewodztwa lubelskiego od wielu lat obserwuje sie odptyw oséb mtodych,
wyksztatconych i mobilnych. Respondenci oceniali, ze migracje te majg wymiar
trwaty i coraz bardziej dotykajg nawet mniejszych gmin i wsi. Jednoczesnie
podkreslali, ze urzedy pracy nie majg realnych narzedzi, aby przeciwdziata¢ temu
zjawisku i mogg jedynie przygotowywac rekomendacje. Zahamowanie odptywu
kapitatu ludzkiego jest uzaleznione od strategii realizowanej przez wtadze

wojewodztwa i samorzady lokalne oraz naptywu inwestoréw do regionu.

Podkreslano rowniez duzy potencjat intelektualny Lubelszczyzny.

Osoby nie bedg odptywac, jezeli bedg miaty miejsca pracy, wiec mysle, ze
tutaj wieksza rola samorzgdoéw w tym, zeby tworzyc¢ faktycznie takie

28



sprzyjajgce warunki, zeby przedsiebiorstwa sie rozwijaty, zeby zatrudniaty.
Wtedy mysle, ze mfode osoby bedg gotowe pozostac w miejscu, gdzie
obecnie przebywajg, a nie gdzies tam wyjezdzac i szukac pracy.

Jezeli nie bedzie ofert pracy, jezeli te osoby nie bedg miaty gdzie wracac,
to nie wrocg... bo gdzie majg wrocic. Nawet jakies spotkania
zorganizujemy z inspirujgcymi osobami z regionu, ktore na przykfad
osiggnety gdzies tam jakis sukces... No to wszystko jest na pewno dobre,
natomiast jezeli te osoby nie bedg widziaty dla siebie perspektywy rozwoju
osobistego, zawodowego.

Urzedy pracy wedfug mnie nie majg takiej mozliwosci, bo to juz jest

w gestii rynku pracy. Nie mamy mozliwosci, zeby urzad wptynat na to czy
powstanie taki zaktad czy inny. Wiadomo na pewno, przynajmniej u nas
wtadze samorzgdowe, w jakis sposob starajg sie, zeby przyciggngc tych
inwestorow. To tez nie jest od nich w 100 procentach zalezne jak bedzie
ksztaftowat sie ten rynek pracy. Moga w jakis sposob zachecac,
aczkolwiek to wszystko sie gdzie$ tam rozbija, o to jakie zaktady
powstang, jaka bedzie perspektywa dla tych mtodych ludzi.

Skutki:

starzenie sie lokalnej spotecznosci,
brak podazy kwalifikowanej sity roboczej dla lokalnych firm,

spadek jakosci kapitatu ludzkiego — osoby ,zostajgce” to czesto te
Z najnizszymi kwalifikacjami.

Problemy wskazywane przez PSZ

Brak oferty zatrudnienia dla os6b z aspiracjami — mtodzi nie znajdujg dla
siebie pracy ,na miejscu’, co jest przede wszystkim spowodowane brakiem
inwestycji lokalnych i ptytkim rynkiem pracy.

Brak skutecznych dziatan na rzecz zatrzymania mieszkancéw — nie prowadzi
sie systematycznych kampanii promujgcych lokalny rynek pracy i rozwoj
lokalnej przedsiebiorczosci.

Brak koordynacji miedzy gminami a urzedami pracy — brak wspdlnej strategii
przyciggania i zatrzymywania talentow.

Luki kompetencyjne

Brak umiejetnosci budowania strategii lokalnych rynkdéw pracy oraz edukacji —
brakuje podejscia systemowego do rozwoju regionalnego, wspotpracy
ponadlokalnej w zakresie planowania oferty ksztatcenia.

Brak partnerstw z samorzgdami, uczelniami, organizacjami lokalnymi — urzedy
dziatajg czesto w izolacji, bez wsparcia otoczenia.
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Emigracja zarobkowa, szczegdlnie w kierunku Niemiec, Holandii, Skandynawii

i Wielkiej Brytanii, pozostaje trwatym elementem rzeczywistosci spoteczno-
gospodarczej regionu. Wielu mieszkancéw, nawet majgc oferte lokalng, wybiera
prace za granicg ze wzgledu na lepsze warunki, wyzsze wynagrodzenie.

Respondenci zauwazali, ze emigracja obejmuje juz nie tylko mtodziez, ale tez
osoby w srednim wieku, czesto cate rodziny.

Skutki dla PSZ i lokalnych spotecznosci

« Trudnosci w realizacji programow aktywizacyjnych — wiele oséb po
zakwalifikowaniu do projektu informuje o wyjezdzie za granice.

o Brak dlugofalowego wptywu aktywizacji — osoby, ktérym uda sie podjg¢ prace
lokalnie, czesto i tak po kilku miesigcach decydujg sie na emigracje.

e Brak danych o realnym odptywie — PSZ nie majg dostepu do twardych danych
o tym, kto wyjechat, gdzie i na jak dtugo.

Proponowane formy doskonalenia zawodowego

Uczestnicy badania FGI zgodnie podkreslali, ze istnieje szereg obszaréw, w ktérych
pracownicy PSZ posiadajg potrzeby szkoleniowe. Najpetniej na ten temat
wypowiedziata sie jedna z uczestniczek, ktorej gtos zostat poparty przez innych
uczestnikow panelu, w ktérym uczestniczyta:

Tak naprawde naszym pracownikom kompletnie nie sg potrzebne
szkolenia merytoryczne, tego typu z ustawy, bo my tego mamy dziesigtki,
nam to proponujg. My mamy na to srodki. To czego my potrzebujemy, to
szkolenia miekkie. Te szkolenia, o ktorych ja juz napisatam, typu szkolenia
z empatii, pracy z trudnym klientem, radzenia sobie ze stresem, rozmowy
zZ mfodym pokoleniem, zadawania prostych pytan i szkolenia
psychologiczne. My tego nie mozemy zrobi¢ z wtasnych Srodkow, tego
ustawa nie dopuszcza - robienia szkolen miekkich. To sg najwieksze braki
kompetencyjne. Wsréd naszych pracownikow mamy niewielkg ilo$¢ osob
po psychologii, ktébrych mamy zatrudnionych w urzedzie. OczywiScie my
staramy sie wedtug wtasnych mozliwosci uzyskiwac te kwalifikacje przez
Jakie$ darmowe szkolenia. Staramy sie wszyscy dostosowywac do
Zmieniajgcego sie Swiata. Mimo wszystko jednak osoby, ktore majg w tym
doSwiadczenie, przekazg nam te wiedze zupetnie inaczej. Mamy troche
teraz takich szkolen, tych z KPO, ktére gdzies tam idg w kierunku tego jak
poznac osobowosc ludzkg i tego typu, ale to jest za mato. Takze szkolenia
cyfrowe. Mozemy zrobic¢ z naszych srodkéw szkolenia z ustawy, ale
Szkolenia z radzenia sobie z trudnym klientem juz nie mozemy robic

z naszych srodkow i o to bySmy apelowali. Oczywiscie mowig troche

w imieniu wszystkich, ale mysle, ze wiekszoS¢ z nas sie zgodzi, ze to sg
nasze najwieksze braki, ktorych uzupetni¢ bezpoSrednio w zaden sposob
nie mozemy.
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Podkreslono jednak, ze szkolenia te powinny zosta¢ przygotowane specjalnie pod
potrzeby urzedu pracy, z uwzglednieniem mozliwosci wykorzystania w codziennej
pracy oraz uwarunkowan infrastrukturalnych i organizacyjnych.

Te praktycznie na pewno, ale tez takie sfokusowane na urzedy pracy (...)
Zeby nie dotyczyto wszystkiego, jak sie czasem pojedzie na szkolenia to
Jest ogdlne.

Na podstawie zebranych informacji zostat stworzony katalog form doskonalenia
zawodowego pracownikow PSZ, ktory zaprezentowano w tabeli 1. Nalezy podkreslic,
ze czes$c¢ z nich dotyczy tagcznie kilku obszarow tematycznych, gdyz spotkania
pokazaty, ze po pierwsze pewne grupy sie przenikajg (np. absolwenci studiéw
wyzszych, osoby mtode i osoby bez doswiadczenia zawodowego) lub posiadajg
podobng charakterystyke i konieczne do podjecia dziatania wobec nich sg zblizone
(np. osoby diugotrwale bezrobotne i bierne zawodowo). W trakcie spotkan
respondenci podkreslali, ze w ich opinii lepszym rozwigzaniem jest zorganizowanie
réznych szkolen, ktore w pewnym sensie stanowityby moduty, z ktorych kazdy

z pracownikow PUP mégtby zbudowa¢ odpowiednig dla siebie oferte podnoszenia
kwalifikacji. Wskazywano, ze studia podyplomowe sg forma, ktéra trwa zbyt dtugo,
angazuje pracownikéw w ich wolnym czasie (najczesciej organizowane sg

w weekendy), a rozbudowany program nie zawsze jest niezbedny w odniesieniu do
pracy wszystkich osob. Dlatego dobrowolnos¢ w wyborze tematow jest
zdecydowanie lepszym rozwigzaniem.
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Tabela 1. Doskonalenie zawodowe pracownikéw PSZ — rekomendowane szkolenia/kursy

(kanaly komunikaciji,
dostosowanie tresci
komunikatow,
upowszechnianie
informac;ji itp.)?

« Projektowac tresci informacyjne i promocyjne w jezyku oraz formie zrozumiatej dla

pokolenia Z

« Wykorzysta¢ media spotecznosciowe i narzedzia online do budowania skutecznych
kampanii informacyjnych

« Ocenic efektywnosc¢ podejmowanych dziatan komunikacyjnych z mtodymi osobami

Program szkolenia
1. Mtodzi na rynku pracy — kim sg nasi odbiorcy?
» Charakterystyka mtodych bezrobotnych — potrzeby, oczekiwania, bariery
* Réznice pokoleniowe — Z, Alfa i mtodsi millenialsi
« Styl zycia, Zzrodta informaciji, zachowania konsumenckie
2. Styl komunikacji pokolenia Z — jezyk, ton, formy przekazu
» Co znaczy ,mowic jezykiem mitodych”?
* Autentycznosc¢, zwieztos¢, humor, storytelling — narzedzia skutecznego przekazu
» Czego unika¢ w komunikacji z mtodymi — putapki ,urzedowego tonu”
3. Kanaty komunikacji — gdzie sg mtodzi?
» Media spotecznosciowe: Instagram, TikTok, YouTube, Facebook — réznice funkcji
i odbiorcow
» Komunikatory: Messenger, WhatsApp, Discord — do czego i jak ich uzywaé

Proponowany temat Efekty szkolenia i gtdwne zagadnienia Forma

szkolenia podnoszenia
kwalifikacji'

1. Jak skutecznie Efekty szkolenia Szkolenie 5 dni

dotrze¢ z ofertg do Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit: (30 godzin

os6b mtodych « Dobiera¢ kanaty komunikacji dostosowane do mtodych klientéow instytucji rynku pracy | dydaktycznych)

' Kazde szkolenie moze by¢ podzielone na inng liczbe dni, przy zachowaniu niezbednej liczby godzin dydaktycznych.




 Strony www, aplikacje, platformy streamingowe — obecnos¢ instytucji tam, gdzie
klienci

4. Projektowanie nowoczesnych komunikatéow informacyjnych
» Warstwa wizualna — kolory, grafiki, formaty (reels, stories, rolki, memy)
« Struktura komunikatu — hierarchia informacji i call to action (CTA)
* Dostosowanie tresci do roznych kanatow — jedno przestanie, rézne formy

5. Budowanie kampanii informacyjnych z wykorzystaniem nowych technologii
 Planowanie dziatan krok po kroku — cele, grupy docelowe, narzedzia, harmonogram
» Elementy kampanii: teaser, komunikat gtéwny, follow-up, ewaluacja
* Promowanie szkolen, stazy i ustug doradczych IRP w przestrzeni cyfrowej

6. Warsztat praktyczny — tworzenie komunikatu dla mtodego odbiorcy

2. Sposoby
motywowania
miodych
bezrobotnych i oséb
poszukujacych pracy

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Zrozumie¢ postawy i oczekiwania mtodych oséb wobec pracy i rynku pracy

* Rozpoznawac¢ czynniki wptywajgce na motywacje wewnetrzng i zewnetrzng mtodych
klientow

* Dobiera¢ narzedzia doradcze i techniki motywacyjne odpowiednie do potrzeb
mtodych odbiorcow

» Tworzy¢ srodowisko wsparcia sprzyjajace aktywizacji zawodowej mtodziezy

» Budowac relacje doradcze oparte na zaufaniu, partnerskiej komunikacji

i wzmacnianiu autonomii klienta

Program szkolenia
1. Charakterystyka mtodych klientow instytucji rynku pracy
» Kim sg mtodzi bezrobotni? — dane statystyczne i typologia klientéw
» Warto$ci, potrzeby, style komunikacji pokolenia Z
» Wptyw pandemii i niepewnosci rynkowej na postawy mtodych wobec pracy

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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2. Psychologiczne podstawy motywacji mtodych oséb
* Motywacja wewnetrzna vs. zewnetrzna — teoria autodeterminacji
« Etapy gotowos$ci do zmiany — model Prochaski i DiClemente
» Czynniki blokujgce zaangazowanie i aktywnos¢ zawodowg
3. Odkrywanie i wzmacnianie potencjatu mtodego klienta
* Praca na zasobach — identyfikacja mocnych stron i sukceséw
« Zastosowanie kart kompetenc;ji, pytan narracyjnych i mapowania talentéw
* Przyktady pozazawodowych doswiadczen rozwijajgcych kompetencije
4. Techniki aktywizacyjne i metody motywujgce mtodych ludzi
« Jak projektowac¢ dziatania, ktére mtodych angazujg?
» Gamifikacja, mikronauczanie, elementy storytellingu
» Stawianie celow metodg SMART — wspolne planowanie dziatan
5. Skuteczna komunikacja z mtodym klientem
* Budowanie partnerskiej relacji doradczej
* Bariery komunikacyjne i jak je przetamywac
* Praktyka jezyka wzmacniajgcego i stylu coachingowego
6. Techniki coachingowe w pracy z mtodymi klientami
* Pytania otwarte i pogtebiajgce — aktywne stuchanie
* Metoda GROW - prowadzenie rozmowy motywujgcej
« Cwiczenia: rozmowa aktywizujgca, praca z oporem
7. Projektowanie dziatan wspierajgcych usamodzielnianie sie zawodowe
* Krok po kroku — plan dziatan i Sciezka aktywizaciji
» Utrzymywanie zaangazowania — jak nie straci¢ kontaktu z klientem?
» Monitorowanie postepéw i udzielanie informacji zwrotne;j
8. Cwiczenia praktyczne i analiza przypadkoéw
* Praca w parach — modelowa rozmowa doradcza z klientem
* Studium przypadkéw: jak motywowaé mtodg osobe z niskim poczuciem skutecznosci
* Refleksja wtasna: styl pracy i postawa doradcy wobec mtodego klienta
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3. Aspekty prawne
zatrudnienia
cudzoziemcow -
znajomos¢ podstaw
prawa migracyjnego i
legalizacji pracy

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

» Wyjasni¢ podstawowe pojecia z zakresu prawa migracyjnego i rynku pracy
cudzoziemcow

* Rozrézniac rodzaje zezwoleh na pobyt i prace oraz dobiera¢ odpowiednie $ciezki
legalizacji zatrudnienia

» Wskazaé¢ obowigzki instytucji i pracodawcow wobec zatrudnionych cudzoziemcow

* Doradzac klientom indywidualnym i przedsiebiorcom w zakresie procedur legalizacji
* Reagowac na najczestsze problemy i nieprawidtowos$ci zwigzane z zatrudnianiem
cudzoziemcow

Program szkolenia
1. Wprowadzenie do tematyki migracyjnej w Polsce
» Struktura i charakterystyka migracji w Polsce i wojewddztwie lubelskim
« Statusy cudzoziemcdw na rynku pracy — podstawowe rozrdznienia
* Kiedy cudzoziemiec moze pracowac legalnie? — przeglad sytuacji
2. Podstawowe pojecia i akty prawne
* Legalnosc¢ pobytu a legalnos¢ pracy — réznice i powigzania
» Obywatelstwo, status uchodzcy, ochrona uzupetniajgca — znaczenie dla rynku pracy
* Przeglad kluczowych aktéw prawnych: ustawa o cudzoziemcach, ustawa o promoc;ji
zatrudnienia, Kodeks pracy
3. Rodzaje zezwolen na prace i pobyt
» Oswiadczenie o powierzeniu pracy — warunki, terminy, zastosowanie
« Zezwolenia na prace typu A — kiedy wymagane i jak uzyskac¢
« Zezwolenia jednolite na pobyt i prace — procedura i dokumentacja
» Karta pobytu i zezwolenia wojewody — omdéwienie krok po kroku
4. Obowigzki instytucji i pracodawcow
* Rola PSZ w obstudze cudzoziemcéw

Szkolenie 5 dni
(30 godzin
dydaktycznych)
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» Zadania i uprawnienia Strazy Granicznej, urzedéw wojewodzkich, ZUS
» Obowigzki informacyjne i dokumentacyjne pracodawcy
» Terminy, formularze i typowe uchybienia proceduralne
5. Proces legalizacji zatrudnienia — krok po kroku
* Przebieg procedury — z perspektywy cudzoziemca i pracodawcy
* Praktyczne aspekty zatrudniania studentéw, uchodzcow, cztonkow rodzin obywateli
UE
» Uproszczone procedury i wyjatki — kiedy nie potrzeba zezwolenia?
6. Kontrole legalnosci zatrudnienia i sankcje
» Organy kontrolne i ich uprawnienia
* Najczestsze btedy pracodawcow — studia przypadkéw
» Konsekwencje naruszen — mandaty, zakazy, cofniecie zezwolen
* Rola urzeddéw pracy w wykrywaniu i przeciwdziataniu nielegalnemu zatrudnieniu
7. Doradztwo dla klientow indywidualnych i firm
« Jak ttumaczy¢ procedury cudzoziemcom i pracodawcom — jezyk zrozumiaty i prosty
» Budowanie sciezki legalizacji — od przyjazdu do zatrudnienia
» Obstuga skomplikowanych przypadkéw — np. zmiana pracodawcy, pobyt nielegainy,
brak dokumentow
8. Praktyka i analiza przypadkow
* Studium przypadkow: legalizacja zatrudnienia obwatela Ukrainy, obywatela Indii,
studenta z Nepalu
» Warsztaty: symulacja rozmowy doradczej
» Konsultacje z ekspertem — pytania i trudne sytuacje z codziennej praktyki

4. Obstuga klienta w
jezyku angielskim,
ukrainskim oraz
rosyjskim, w tym

Efekty kursu

Po ukonczeniu kursu uczestnik bedzie potrafit:

« Komunikowac sie z klientami cudzoziemskimi w jezyku obcym w kontekscie rynku
pracy, urzedow i instytucji

» Wyjasniac przepisy i procedury zwigzane z legalizacjg pobytu i zatrudnienia

Kurs jezykowy
dla danego
jezyka (180
godzin
dydaktycznych)
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wyjasnianie aspektéw
formalno-prawnych

W sSposoOb zrozumiaty i prosty

» Sporzgdzac pisma, formularze i komunikaty w jezyku obcym

» Prowadzi¢ rozmowy doradcze, informacyjne i rekrutacyjne w jezyku klienta
» Uwzgledniac réznice kulturowe w kontaktach z klientami z réznych krajow

Program kursu
1. Wprowadzenie do jezyka specjalistycznego rynku pracy
* Podstawowe stownictwo instytucji rynku pracy, zatrudnienia i migraciji
* Nazwy dokumentdw, instytucji, procedur i zawodow
» Typowe zwroty stosowane w obstudze klientéw cudzoziemskich
2. Obstuga klienta w kontekscie instytucjonalnym
 Witanie klienta, przedstawianie sie, informowanie o zakresie ustug
* Umawianie spotkan, kierowanie do odpowiednich dziatéw
» Uprzejma odmowa, ttumaczenie procedur i obowigzkow
3. Legalizacja pobytu i pracy — jezyk i procedury
» Ttumaczenie krok po kroku: oswiadczenie, zezwolenie, karta pobytu
» Praca w Polsce na podstawie wizy lub zezwolenia
» Wyjasnianie roznic miedzy pobytem a pracg legalng
4. Rozmowy doradcze i rekrutacyjne w jezyku obcym
« Jak pyta¢ o kwalifikacje, doswiadczenie, oczekiwania zawodowe
» Wyrazenia potrzebne w doradztwie zawodowym
» Symulacja rozmowy doradczej i konsultacyjnej
5. Tworzenie dokumentow i formularzy dwujezycznych
» CV i list motywacyjny — wzory i ¢wiczenia
» Formularze urzedowe — ttumaczenie i objasnianie
* Notatki stuzbowe, maile i komunikaty informacyjne
6. Roznice kulturowe i kontekst komunikacyjny
 Putapki jezykowe i kulturowe w kontakcie z klientem z Ukrainy, Biatorusi, Ros;ji
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« Styl komunikacji — bezposredniosc¢, formalno$¢, dystans kulturowy
* Praktyka komunikacji miedzykulturowej w instytucji publiczne;j
7. Cwiczenia praktyczne i symulacje sytuacyjne - konwersatorium
* Rozwigzywanie realnych sytuacji z urzedow i instytucji
* Prowadzenie rozmow, udzielanie informacji, reagowanie na pytania
» Warsztaty z uzyciem scenek i roli klient-pracownik
8. Podsumowanie i utrwalenie materiatu
* Powtdrzenie stownictwa i kluczowych zwrotow
* Test jezykowy i ocena postepow
» Samodzielne przygotowanie zestawu materiatdw do pracy
Forma zajec: kurs jezykowy zawodowy, dostosowany do poziomu uczestnikow
(zalecane: posiadanie wiedzy na poziomie min. A2/B1 jako poziom wymagany do
rozpoczecia kursu), mozliwa wersja w jezyku: angielskim, ukrainskim lub rosyjskim.

5. Jezyk (polski)
prosty i dostepny w
komunikacji z
migrantami

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:
» Tworzy¢ komunikaty urzedowe z uzyciem prostego i zrozumiatego jezyka polskiego,
z myslg o odbiorcach niebedgcych native speakerami
* Rozpoznawac bariery jezykowe i kulturowe utrudniajgce zrozumienie komunikatow
przez migrantow
» Stosowac zasady prostego jezyka w mowie i piSmie, zwiekszajgc dostepnosc¢ ustug
instytucji publicznych
* Analizowac¢ i modyfikowac istniejgce teksty pod katem ich zrozumiato$ci

Program szkolenia
1. Jezyk prosty — zatozenia i znaczenie spofeczne
* Definicja prostego jezyka (plain language / jezyk tatwy do czytania i rozumienia)
* Rola jezyka prostego w komunikacji urzedowej, edukacyjnej i spoteczne;j
* Przyktady dobrych i ztych praktyk — analiza oryginalnych tekstéw

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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2. Bariery komunikacyjne w pracy z migrantami
* Bariery jezykowe, kulturowe i edukacyjne — jak wptywajg na zrozumienie komunikatu
» Zjawisko wykluczenia jezykowego i informacyjnego
* Przypadki z praktyki — kiedy klient nie rozumie, ale nie pyta
3. Zasady upraszczania tekstow urzedowych
 Stownictwo — jak dobiera¢ wyrazy zrozumiate dla odbiorcy
» Gramatyka — stosowanie prostych struktur i konstrukgji
 Styl wypowiedzi — aktywny, jednoznaczny, bez zargonu urzedowego
* Unikanie wyrazéw obcych, skrotow, zwrotow wieloznacznych
4. Praca z dokumentami i formularzami
» Identyfikacja trudnych fragmentéw w dokumentach urzedowych
« Cwiczenia w przeksztatcaniu komunikatdéw na jezyk prosty
* Wzory pism, formularzy i informacji w wersji uproszczonej
» Tworzenie pism ,przyjaznych klientowi”
5. Prosty jezyk w komunikacji ustnej z klientem
* Komunikacja bez barier — jak mowic, zeby by¢ zrozumianym
» Tempo mowienia, struktura wypowiedzi, parafrazy i sprawdzanie zrozumienia
« Komunikaty wzmacniajgce i upraszczajgce
* Praca z klientem, ktory nie méwi ptynnie po polsku
6. Warsztaty komunikacyjne i analiza materiatow
* Praktyczne ¢wiczenia: ttumaczenie trudnych zwrotéw, zamiana dokumentu
,2urzedowego” na zrozumiaty
» Ocena poziomu zrozumiatosci materiatéw instytucji (ulotki, informacje, pisma)
» Tworzenie wzorcowego komunikatu pisemnego i ustnego dla migrantéw

6. Trudne sytuacje i
komunikacja z
klientem

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:
* Rozpoznawac typowe wzorce zachowan roszczeniowych, pasywno-agresywnych i
manipulacyjnych u klientow IRP

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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roszczeniowym w
urzedzie pracy

* Dobiera¢ adekwatne strategie komunikacyjne w sytuacjach podwyzszonego napiecia
emocjonalnego

» Zachowac profesjonalizm i spokdj w kontakcie z klientem trudnym, agresywnym lub
roszczeniowym

» Stosowacé narzedzia do autoregulacji emoc;ji i dbania o wkasng odpornos¢ psychiczng
w codziennej pracy

Program szkolenia
1. Zachowania roszczeniowe
» Czym sie charakteryzuja, skad sie biorg
« Klient wymagajacy, klient milczgcy, klient pasywno-agresywny — jak ich rozpoznawac
« Zrédta frustracji klientéw urzedéw — realne i wyobrazone krzywdy
2. Mechanizmy psychologiczne w konflikcie i eskalacji napiecia
* Emocje klienta — strach, ztos¢, bezsilnos¢ jako motor zachowan agresywnych
» Reakcje pracownika — mechanizmy obronne, przeniesienie, unikanie
+ Koto konfliktu — jak rozpozna¢ moment przetomowy i zapobiegac eskalacji
3. Komunikacja w sytuacjach trudnych — aspekty werbalne i niewerbalne
* Ton gtosu, postawa ciata, mimika — jak wptywajg na odbiér komunikatu
» Komunikaty wspierajgce i eskalujgce — analiza przyktadow
» Komunikacja deeskalacyjna — jezyk neutralny i opanowany
4. Asertywnosc i stawianie granic w kontakcie z klientem
» Czym jest asertywnos¢ i czym sie rozni od agresiji lub ulegtosci
* Odmawianie z szacunkiem — techniki komunikacyjne
 Praca na przekonaniach i wewnetrznych schematach ,,dobrego pracownika”
5. Sytuacje kryzysowe — jak reagowac profesjonalnie
* Przekroczenie granic — klient krzyczy, grozi, obraza
» Bezpieczne przerwanie rozmowy i eskalacja do przetozonego
* Protokot postepowania w sytuacjach zagrazajgcych
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6. Radzenie sobie ze stresem po trudnych interakcjach
* Reakcje ciata i emocji po rozmowie trudnej — techniki regenerac;ji
« Cwiczenia z zakresu uwaznosci (mindfulness) i szybkiej regulacji emocji
* Higiena psychiczna — jak nie zabiera¢ pracy do domu
7. Warsztaty scenkowe i analiza przypadkéw
» Odgrywanie scenariuszy z klientami roszczeniowymi i agresywnymi
* Analiza reakcji uczestnikdw — co dziata, co zaostrza konflikt
* Praktyka ,zimnej gtowy” — trening reakcji w trudnych momentach
8. Budowanie profesjonalnej postawy w dtuzszej perspektywie
» Odpornos¢ psychiczna w pracy z klientem — jak jg rozwijac
* Praca z wartosciami i motywacjg wewnetrzng
» Samoswiadomosc¢ i profilaktyka wypalenia zawodowego

7. Praca z osobg
diugotrwale
bezrobotng -
zaawansowane
strategie wsparcia i
aktywizacji

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:
* Rozpoznawac kluczowe bariery utrudniajgce powrdét na rynek pracy, w tym
psychologiczne, zdrowotne, spoteczne i systemowe
* Identyfikowac potrzeby i ograniczenia klientéw z grupy dtugotrwale bezrobotnych
* Projektowac indywidualne $ciezki aktywizacyjne dostosowane do realnych
mozliwosci klienta
* Prowadzi¢ rozmowy motywujgce z wykorzystaniem technik coachingowych i dialogu
motywujgcego
» Stosowaé zasady wspotpracy miedzyinstytucjonalnej w pracy z klientem
~wielobarierowym”
* Organizowac i prowadzi¢ doradztwo zawodowe w formule zdalnej

Program szkolenia
1. Dtugotrwate bezrobocie — zrozumienie zjawiska
» Psychospoteczne skutki dlugotrwatego bezrobocia

Szkolenie 5 dni
(30 godzin
dydktycznych)
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* Mechanizmy utrwalenia statusu bezrobotnego
» Stereotypy a rzeczywiste potrzeby klientéw
2. Diagnoza sytuacji klienta — jak rozpoznac bariery i zasoby
* Narzedzia do oceny sytuaciji zyciowej i zawodowej
* Wywiad pogtebiony, analiza historii zawodowej i zyciowe;j
» Mapowanie deficytow, ale i potencjatu klienta
3. Praca z osobg z obnizong motywacjg — podejscie psychologiczne
» Elementy dialogu motywujgcego — stuchanie refleksyjne, pytania otwierajgce
* Techniki odbudowywania motywacji wewnetrznej
* Przyktadowe scenariusze rozmow doradczych
4. Klient z problemami zdrowotnymi, psychicznymi lub uzaleznieniami
« Jak rozpozna¢ sygnaty niepokojgce i reagowac profesjonalnie
» Granice kompetenciji doradcy — kiedy i gdzie kierowac
» Wspétpraca z instytucjami zdrowia i organizacjami wsparcia
5. Osoby zatrudnione w szarej strefie — podejscie doradcze i edukacyjne
« Jak prowadzi¢ rozmowe na temat zatrudnienia nierejestrowanego
* Argumenty: emerytura, prawa pracownicze, ubezpieczenie
* Praca z przekonaniami ,,i tak cos dostane”
6. Klienci opiekujacy sie osobami zaleznymi — aktywizacja elastyczna
» Diagnoza sytuacji opiekunczej klienta
* Formy wsparcia: praca zdalna, zadaniowa, elastyczna
» Wsparcie instytucjonalne i Srodowiskowe
7. Budowanie indywidualnej Sciezki wsparcia
 Planowanie realistyczne — opieranie sie na zasobach, nie tylko potrzebach
» Tworzenie Sciezki etapami — od matego sukcesu do wiekszej zmiany
* Dokumentowanie i monitorowanie postepow
8. Coaching i podejscie wzmacniajgce w pracy z klientem
» Warsztaty: scenki doradcze z elementami coachingu
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» Techniki pracy na wartosciach i celach klienta
» Utrzymywanie zaangazowania na kolejnych etapach
9. Doradztwo online — kompetencje cyfrowe doradcy
« Jak prowadzi¢ spotkania zdalne — zasady i narzedzia
» Angazowanie klienta przez ekran — jezyk, forma, techniki
* Ochrona danych i archiwizacja informacji
10. Wspodtpraca instytucjonalna — budowanie lokalnego systemu wsparcia
* Partnerstwa z OPS, NGO, centrami zdrowia, edukacjg dla dorostych
» Tworzenie wspdlnego planu dziatania — koordynacja
» Wymiana informacji i ochrona tajemnicy klienta
11. Trudny klient — odpornosc¢ i komunikacja w stresie
* Praca z osobg agresywng, niepiSmienng, wycofang
« Cwiczenia z zakresu komunikacji i regulacji emogiji
* Profilaktyka wypalenia zawodowego
12. Analiza przypadkdéw, dzielenie sie doswiadczeniem
 Studium przypadkow z praktyki uczestnikéw
» Whnioski i wzmocnienie kompetencji osobistych i zawodowych

8. Doradztwo
zawodowe dla osob
bez doswiadczenia —
praca z klientem na
starcie

Efekty szkolenia

Po ukonhczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

» Rozpoznawac specyficzne bariery wejscia na rynek pracy w grupie oséb bez
doswiadczenia zawodowego

» Prowadzi¢ rozmowy doradcze zorientowane na budowanie poczucia wartosci
i sprawczosci klienta

» Wykorzystywaé narzedzia doradcze w pracy z osobami rozpoczynajgcymi kariere —

m.in. tworzenie CV, przygotowanie do rozmowy, analiza predyspozyciji
» Opracowac wspolnie z klientem indywidualny plan dziatan zawodowych
Program szkolenia

1. Bariery wejscia na rynek pracy — rozpoznanie i zrozumienie problemu:

Szkolenie 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)
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» Charakterystyka grupy klientéw bez doswiadczenia zawodowego
* Psychospoteczne i ekonomiczne uwarunkowania
* Brak doswiadczenia a postawy pracodawcéw — jak je posredniczy¢?
2. Kompetencje nabyte poza zatrudnieniem — rozpoznawanie i docenianie:
* Praca nieformalna, aktywnos¢ spoteczna, obowigzki domowe jako zrodto
kompetenciji
» Narzedzia do identyfikacji kompetencji: mapy zasobdw, narracje, portfolio
* Praca na przyktadach — ¢wiczenia
3. Budowanie pewnosci siebie klienta — wzmocnienie i wsparcie:
* Psychologiczne aspekty braku doswiadczenia — niska samoocena, lek przed porazkag
» Techniki komunikacji wspierajgcej — jezyk wzmacniajgcy, aktywne stuchanie
* Praca z przekonaniami ograniczajgcymi (,Nie nadaje sie”, ,Nie mam nic do
zaoferowania”)
4. Tworzenie dokumentow aplikacyjnych — pierwsze CV i profil zawodowy:
« Struktura i tre$¢ pierwszego CV — jak zaprezentowaC umiejetnosci bez
doswiadczenia
» Opisanie umiejetnosci miekkich i kompetencji uniwersalnych
» Tworzenie profilu na platformach rekrutacyjnych (np. Pracuj.pl, LinkedIn — podstawy)
5. Symulacje rozmow kwalifikacyjnych — jak przygotowac klienta?:
» Typowe pytania i odpowiedzi — jak pokaza¢ motywacje i potencjat
* Przetamywanie tremy i wzmacnianie autoprezentaciji
* Praktyczne ¢wiczenia w parach — odgrywanie rol
6. Gry itesty predyspozycji w pracy doradcze;j:
* Przeglad dostepnych gier, testéw i kart do pracy z mtodymi dorostymi
« Jak interpretowac wyniki i wykorzystywac je w rozmowie doradczej
« Cwiczenia: tworzenie profilu zawodowego na podstawie testéw
7. Planowanie indywidualnej sciezki rozwoju zawodowego:
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» Wspadlne okreslanie celow krétko- i Srednioterminowych
» Zasady SMART w planowaniu dziatan
* Praca z formularzem: Méj plan — Moje cele — Moje pierwsze kroki

9. Skuteczna
wspolpraca
instytucjonalna w
aktywizacji os6b
oddalonych od rynku
pracy

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

+ Zidentyfikowac instytucje i organizacje dziatajgce w obszarze wsparcia osob
oddalonych od rynku pracy na poziomie lokalnym

» Wigczacé partneréw do wspotpracy i planowac wspolne dziatania na rzecz klienta
ztozonego

» Organizowac skuteczng komunikacje miedzyinstytucjonalng, wykorzystywac
narzedzia i modele wspotpracy

» Budowac i koordynowac sie¢ wsparcia klienta wymagajgcego pomocy
wielosektorowe;j

Program szkolenia
1. Klient ztozony — potrzeba kompleksowego podejscia
* Typologia klientow wymagajgcych wielowymiarowego wsparcia
» Wieloaspektowos¢ problemow — bezrobocie, ubdstwo, uzaleznienia, przemoc,
opieka nad osobami zaleznymi
» Ograniczenia jednostkowych interwencji — rola wspotpracy
2. Mapa zasobow lokalnych — jak identyfikowaé potencjalnych partneréw?
* Przeglad instytucji publicznych i niepublicznych dziatajgcych na rzecz wigczenia
spotecznego i zawodowego
* NGO, koscioty, OPS-y, PCPR-y, centra wolontariatu, firmy — ich potencjat
i ograniczenia
» Metody tworzenia mapy zasobow — narzedzia i ¢wiczenia praktyczne
3. Modele wspoétpracy miedzyinstytucjonalnej — co dziata?

Szkolenie 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)
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* Trojsektorowa wspotpraca: instytucje publiczne — NGO — biznes
* Modele hybrydowe i sieciowe — schematy dziatania i ich zalety
« Studium dobrych praktyk — przyktady z Polski i Europy
4. Komunikacja miedzyinstytucjonalna — klucz do skutecznej wspotpracy
« Jak efektywnie wymienia¢ informacje miedzy partnerami?
* Narzedzia komunikacji: platformy cyfrowe, protokoty, formularze, spotkania cykliczne
* Rola koordynatora — funkcje i kompetencje
5. Tworzenie wspdlnej sciezki wsparcia — uzgadnianie rol i dziatan
* Identyfikacja potrzeb klienta jako punkt wyjscia
» Podziat zadan — kto za co odpowiada?
» Monitorowanie i ewaluacja wspolnego planu — jak to robi¢ skutecznie?
6. Studium przypadku — analiza istniejgcego partnerstwa lokalnego
* Praca na przyktadzie konkretnej wspotpracy miedzyinstytucjonalnej
» Co zadziatato, co warto poprawi¢ — refleksja i wnioski
* Transfer dobrych praktyk do wtasnego srodowiska
7. Symulacja zebrania miedzyinstytucjonalnego — warsztat praktyczny
* Ustalenie wspdlnego celu
* Dyskusja wokot planu dziatan dla klienta ztozonego
* Analiza procesu i komunikacji w grupie

10. Motywowanie do
zmiany zawodowej —
doradztwo w sytuacji
niedopasowania
kompetencyjnego

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

* Rozpozna¢ mechanizmy psychologiczne stojgce za oporem wobec zmiany
zawodowe;j i niskg mobilnoscig klientow

» Stosowac techniki dialogu motywujgcego i pracy z przekonaniami ograniczajgcymi
» Wspierac klientow w identyfikowaniu potencjatu zawodowego i planowaniu
alternatywnych Sciezek kariery

* Projektowac i wdrazac¢ indywidualne plany rozwoju i zmiany zawodowej

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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Program szkolenia
1. Niedopasowanie kompetencyjne — dane, konteksty, konsekwencje
» Czym jest niedopasowanie kompetencyjne — definicje, typologia, przyktady
 Skala zjawiska w regionie — przeglad danych rynkowych i prognoz
» Wptyw niedopasowania na zatrudnialnos¢ i aktywnos¢ zawodowg
2. Psychologiczne aspekty zmiany — klient, ktéry ,nie chce”
* Strach przed zmiang — mechanizmy unikania i wycofania
* Syndrom wypalenia, utraty sensu, biernosci — jak to rozpoznac?
* Rola doradcy w pokonywaniu oporu i aktywizowaniu potencjatu
3. Dialog motywujgcy w pracy z klientem oporujgcym
» Podstawowe zasady dialogu motywujgcego — empatia, refleksja, autonomia
» Etapy rozmowy motywujgcej — od ambiwalencji do dziatania
* Stuchanie ,z poziomu zmiany” — éwiczenia praktyczne
4. Praca z przekonaniami ograniczajgcymi zmiane
» ,Mam juz zawod”, ,Jestem za stary”, ,Nie nadaje sie” — jak rozmawiac z klientem
petnym watpliwos$ci?
« Identyfikacja i przeksztatcanie przekonan — narzedzia i techniki doradcze
* Budowanie nowych narracji zawodowych
5. Diagnoza potencjatu zawodowego klienta
» Narzedzia identyfikacji zasobdow — testy predyspozycji, wywiady narracyjne, karty
kompetenciji
* Analiza dotychczasowych doswiadczen zawodowych i pozazawodowych
« Jak taczy¢ wyniki diagnozy z realiami rynku pracy?
6. Przyktady udanych zmian — case studies z rynku
* Historie klientow, ktorzy zmienili branze lub zawdd — analiza czynnikéw sukcesu
* Bariery pokonane w procesie zmiany — co zadziatato?
* Inspiracje do wiasnej pracy doradczej
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7. Projektowanie indywidualnej sciezki zmiany zawodowej
* Tworzenie planu dziatania — cele, etapy, zasoby, wsparcie
* Rola edukaciji, szkolen i zdobywania nowych kwalifikacji
* Monitoring postepdw i wzmacnianie motywacji — jak wspiera¢ dtugofalowo?

11. Doradztwo
zawodowe online —
nowoczesne
narzedzia i
komunikacja zdalna z
klientem

Efekty szkolenia
Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

* Postugiwac¢ sie narzedziami cyfrowymi wspierajgcymi doradztwo zawodowe

w formule zdalnej

» Prowadzi¢ profesjonalne rozmowy doradcze z wykorzystaniem komunikacji online
» Budowac relacje z klientem na odlegtos¢ i angazowac go w proces aktywizacji

* Projektowac i wdrazac¢ indywidualne plany wsparcia w trybie zdalnym

» Zapewniac bezpieczehstwo danych i zgodnosc¢ z przepisami RODO w srodowisku

cyfrowym

Program szkolenia
1. Doradztwo online — mozliwosci i ograniczenia
» Czym rézni sie doradztwo zdalne od tradycyjnego?
* Kiedy doradztwo online jest optymalng formg wsparcia?
* Typowe wyzwania i ograniczenia w komunikacji zdalnej
2. Przeglad narzedzi i platform do doradztwa zawodowego online
« Zoom, Teams, ClickMeeting, Whereby — wady i zalety
» Formularze Google, Jamboard, Mural — narzedzia wspotpracy i ewaluacji
» Kalendarze, e-notatki, udostepnianie dokumentéw
3. Etapy rozmowy doradczej w formule online
« Struktura zdalnego spotkania — przygotowanie, przebieg, podsumowanie
« Jak planowac¢ i moderowac spotkanie zdalne?
» Zasady etykiety i profesjonalizmu w doradztwie online
4. Budowanie relacji i zaufania w kontakcie zdalnym

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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« Jak wzbudzi¢ zaangazowanie i otwartosc klienta na odlegtos¢?
» Komunikacja empatyczna i aktywne stuchanie w kanale online
* Rola obrazu, gtosu i mikrogestow w relacji doradczej
5. Angazowanie klienta w srodowisku cyfrowym
» Grywalizacja i elementy interaktywne — jak podnies¢ motywacje klienta
« Zadania miedzy spotkaniami — wzmacnianie odpowiedzialnosci i samodzielnosci
* Feedback w procesie online — jak i kiedy go udziela¢
6. Bezpieczenstwo i ochrona danych osobowych w doradztwie zdalnym
» Standardy bezpieczehstwa w komunikacji cyfrowej
» Zasady zgodne z RODO - rejestracja spotkan, przechowywanie danych
» E-dokumentacja — podpisy elektroniczne, skanowanie i archiwizacja
7. Warsztaty: symulacje rozmow doradczych online
« Cwiczenia praktyczne — prowadzenie spotkania online z klientem
* Analiza stylu komunikacji, jezyka, struktury i efektow
* Informacja zwrotna i wspdlna analiza nagran/symulaciji

12. Identyfikacja i
wzmachnianie
potencjatu klientéw
oddalonych od rynku

pracy

Efekty szkolenia

Po ukonhczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

e Diagnozowac¢ potencjat zawodowy klientéw z wieloma barierami spotecznymi
i psychologicznymi

¢ Rozpoznawac i wykorzystywac kompetencje ukryte oraz doswiadczenia
pozazawodowe klienta

e Budowac wspierajgca relacje opartg na empatii, zaufaniu i motywowaniu do
dziatania

e Projektowac indywidualne plany aktywizacyjne oparte na mocnych stronach
i realnym potencjale

Program szkolenia
1. Charakterystyka klientow oddalonych od rynku pracy:

Szkolenie 4 dni
(24 godziny
dydaktyczne)
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* Typologia barier: psychiczne, zdrowotne, srodowiskowe, edukacyjne
* ,Wielobarierowosc¢” jako wyzwanie — przyktady z praktyki
* Rola pracownika instytucji w pracy z klientem ztozonym
2. Pojecie kompetencji ukrytych i ich znaczenie w aktywizaciji:
» Czym sg kompetencje ukryte i jak sie je rozpoznaje
« Kompetencje nabywane poza rynkiem pracy — przyktady z zycia codziennego
« Stereotypy i uprzedzenia wobec ,klienta pasywnego”
3. Techniki diagnozy potencjatu klienta:
» Wywiad narracyjny — jak prowadzi¢ rozmowe biograficzng
* Identyfikacja zasobdw klienta na podstawie doswiadczen zyciowych
* Praca z kartami kompetencji / mapowanie zasobéw
* Proste testy i narzedzia psychometryczne — przeglad i zastosowanie
4. Budowanie relacji opartej na zaufaniu i empatii:
« Jak mowic¢, zeby klient chciat stuchac? — jezyk wzmacniajgcy
» Komunikacja niedyrektywna i dialog motywujgcy — podstawy
* Budowanie motywacji wewnetrznej klienta
« Jak przetamywac opdr? — ¢wiczenia i przyktady
5. Tworzenie indywidualnych planoéw aktywizaciji:
* Planowanie wsparcia w oparciu o zasoby, nie tylko deficyty
» Tworzenie mapy zasobow i potrzeb
* L gczenie réznych form pomocy — sie¢ wsparcia lokalnego
* Praca z case studies — scenariusze pracy z klientem ztozonym
6. Wspotpraca miedzyinstytucjonalna jako wsparcie dla klientow
wielobarierowych:
* Partnerstwo z OPS, NGO, organizacjami pomocowymi
» Praca w srodowisku klienta — przyktady skutecznych interwenc;ji
» Koordynowanie wsparcia i rola instytucji rynku pracy
7. Postawa wspierajgca i refleksyjna u doradcy/pracownika IRP:
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* Rozpoznawanie witasnych schematow i przekonan
» Empatia i uwaznos$¢ w kontakcie z klientem wycofanym lub trudnym
« Samoregulacja i przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu
8. Prowadzenie poradnictwa zdalnego w pracy z klientami oddalonymi:
« Jak technicznie zorganizowa¢ poradnictwo online?
 Etapy rozmowy doradczej na odlegto$¢ — dobre praktyki
* Narzedzia wspierajgce e-komunikacje z klientami z ograniczeniami mobilnosci

13. Nowe technologie
w dzialaniach
urzedow pracy —
zastosowanie w
aktywizacji,
doradztwie i obstudze
klientow

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

» Znat dostepne narzedzia cyfrowe mozliwe do zastosowania w urzedach pracy
(PUP/WUP)

» Umiat stosowac¢ aplikacje, platformy i systemy wspierajgce obstuge klienta i
realizacje projektow

* Potrafit planowac¢ dziatania doradcze i aktywizacyjne w formule zdalnej i hybrydowej
» Umiat wykorzystaé technologie do automatyzacji powtarzalnych czynno$ci
(rejestracja, informowanie, monitorowanie)

* Potrafit zwiekszy¢ efektywnos¢ pracy zespotowej i wspoétpracy miedzy komérkami
urzedu

Program szkolenia

1. Cyfrowe wyzwania i szanse w urzedach pracy:
« Jak cyfryzacja zmienia obstuge klienta urzedéw pracy?
* Praca hybrydowa, e-porady, e-szkolenia — co juz dziata, co warto wdrozy¢?
« Bariery technologiczne w urzedach — jak sobie z nimi radzi¢?

2. Narzedzia cyfrowe wspierajgce obstuge klientéw PUP/WUP
* Platformy komunikacyjne: Zoom, MS Teams, ClickMeeting — zastosowanie
w doradztwie grupowym i indywidualnym

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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» Formularze Google / Microsoft Forms — zapisy na spotkania, ankiety ewaluacyjne
* Planowanie spotkan, wysytka powiadomien — jak zautomatyzowac obstuge?

3. Aplikacje wspierajgce aktywizacje i doradztwo zawodowe:
* Przeglad polskich i zagranicznych narzedzi (np. mapakarier.org, platformy e-
learningowe)
« Jak wykorzystywac narzedzia online w diagnozie kompetencji i planowaniu sciezki
kariery?
» Obstuga klienta o ograniczonej mobilnosci — poradnictwo na odlegto$¢

4. Automatyzacja komunikacji z klientami urzeddéw pracy:
» Tworzenie szablonéw wiadomosci mailowych, SMS-6w i komunikatow dla klientow
» Zastosowanie kampanii informacyjnych — np. przypomnienia o obowigzkach,
zaproszenia na spotkania
* Przyktady automatyzacji (w ramach mozliwosci systemowych) i integracja
z istniejgcymi systemami

5. Wspdtpraca zespotowa z wykorzystaniem technologii:
* Wewnetrzna komunikacja w urzedzie: kanaty MS Teams, wspolne kalendarze,
wspoétdzielone dokumenty
* Organizacja pracy miedzy komoérkami — prowadzenie projektéw, dzielenie zadan
* Dokumentacja elektroniczna — zasady, bezpieczenstwo, dostepnosé

6. Cyfrowe innowacje w projektach urzedéw pracy:
* Dobre praktyki wdrazania narzedzi IT w projektach EFS/EFS+
* Platformy do prowadzenia szkolenh online, warsztatow, webinariéw
* Przyktady cyfrowych rozwigzan wykorzystywanych w innych regionach/projektach
pilotazowych

7. Warsztaty praktyczne: projektowanie prostego, cyfrowego procesu obstugi

klienta w urzedzie pracy:

« Cwiczenie: proces rejestracji na spotkanie doradcze — online + automatyczne
przypomnienia
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« Cwiczenie: realizacja e-szkolenia z certyfikatem + ankieta ewaluacyjna
« Cwiczenie: wspétpraca doradcy z posrednikiem pracy i specjalistg ds. szkolen —
z wykorzystaniem narzedzi cyfrowych

14. Prowadzenie
spotkan
informacyjnych i
prezentacji —
kompetencje
komunikacyjne
pracownika urzedu

pracy

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

* Przygotowac i przeprowadzi¢ wystgpienie informacyjne lub prezentacje dopasowang
do konkretnej grupy odbiorcow (klienci, pracodawcy, partnerzy instytucjonalni)

» Postugiwac sie prostym, zrozumiatym i angazujgcym jezykiem oraz narzedziami
wizualnymi wspierajgcymi przekaz

 Stosowac techniki aktywizujgce stuchaczy i budujgce relacje z grupag

* Radzi¢ sobie ze stresem i trudnymi sytuacjami podczas wystgpien publicznych

Program szkolenia
1. Komunikacja wystgpieniowa w pracy urzedu — cele, odbiorcy, rodzaje
prezentacji:
» Typowe sytuacje wystgpien: spotkania z klientami, szkolenia grupowe, prezentacje
dla partneréw
* Cele informacyjne, motywacyjne i promocyjne — jak je rozrézniac i tgczy¢
* Analiza grupy odbiorcéw — jezyk, styl, potrzeby informacyjne
2. Struktura skutecznej prezentaciji:
« Jak planowac logiczny i zrozumiaty uktad prezentacji: wstep — rozwiniecie —
zakonczenie
» Tworzenie slajdéw i materiatdw wspierajgcych — zasady przejrzystosci i czytelnosci
* Regufa 10-20-30 (maksymalna liczba slajdéw, czas wystgpienia, wielko$¢ czcionki)
3. Techniki jasnego i angazujgcego mowienia:
» Jak mowic¢, by by¢ stuchanym — tempo, dykcja, pauzy, intonacja
» Kontakt wzrokowy, mowa ciata i obecnosc¢ sceniczna
* Praca z mikrofonem i przestrzenig sali

Szkolenie 4 dni
(24 godziny
dydaktyczne)
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4. Narzedzia prezentacyjne i interaktywne:
» Obstuga programow: PowerPoint, Canva, Prezi — praktyczne wskazowki
» Narzedzia do angazowania uczestnikow: Mentimeter, Slido, tablice online
» Wigczanie elementéw multimedialnych: zdjecia, wideo, grafiki
5. Angazowanie odbiorcéw i aktywne prowadzenie spotkania:
* Pytania otwarte i zamkniete — jak inicjowac dialog
* Humor, metafory, przyktady z zycia — jak uczyni¢ przekaz bardziej przystepnym
* Proste ¢wiczenia aktywizujgce i metody utrzymywania uwagi
6. Radzenie sobie z trudnymi sytuacjami i trema:
« Zrédta stresu i sposoby jego redukowania przed i w trakcie wystgpienia
 Jak odpowiadac na trudne pytania, jak reagowac na opo6r lub znudzenie
» Budowanie pewnosci siebie — techniki mentalne i ¢wiczenia oddechowe
7. Praktyczne ¢wiczenia indywidualne i grupowe:
* Przygotowanie krétkich wystgpien (tematy z zycia urzednika — np. informacja
o nowym projekcie lub ustudze)
» Wystgpienia na forum grupy z nagraniem i informacjg zwrotng od trenera
i uczestnikow
* Analiza mocnych stron i obszaréw do poprawy

15. Budowanie
efektywnej
wspolpracy

z pracodawcami
— od kontaktu
do zatrudnienia

Efekty szkolenia

Po ukonhczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

* Rozpoznawac potrzeby i oczekiwania lokalnych pracodawcow jako klientéw PSZ
* Nawigzywac i rozwija¢ dtugofalowe relacje z firmami na zasadzie partnerstwa

i wzajemnych korzy$ci

* W sposob profesjonalny i przekonujgcy prezentowac oferte urzedu pracy, w tym
instrumenty rynku pracy

* Reagowac na watpliwosci i zastrzezenia pracodawcow w sposob elastyczny

i nastawiony na rozwigzania

Szkolenie 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)
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* Dostosowywac dziatania do charakteru lokalnego rynku i zmieniajgcych sie potrzeb
gospodarczych

Program szkolenia
1. Pracodawca jako klient urzedu pracy — nowe spojrzenie:
* Rola pracodawcy w lokalnym ekosystemie zatrudnienia
» Segmentacja pracodawcow — rozne typy, rozne potrzeby
* Najczestsze bariery i obawy we wspotpracy z PUP
* Analiza potrzeb: rekrutacja, szkolenia, instrumenty wsparcia
2. Budowanie relacji — pierwszy kontakt, rozmowa, wspétpraca:
« Jak inicjowa¢ kontakt — telefon, e-mail, spotkanie bezposrednie
» Wydarzenia lokalne, targi pracy, fora gospodarcze — obecnos¢ urzedu
i nawigzywanie relacji
» Aktywne stuchanie i rozpoznawanie jezyka korzysci pracodawcy
» Budowanie relacji dtugoterminowej — cykliczny kontakt, opieka posprzedazowa
3. Prezentacja oferty ustug urzedu pracy:
+ Jak mowic¢ o ustugach PUP — jezykiem korzysci, prostym i zrozumiatym
» Dobdr odpowiednich narzedzi wsparcia — staze, refundacje, szkolenia, prace
interwencyjne
» Tworzenie materiatow informacyjnych — ulotki, prezentacje, infografiki
* Przyktady sukcesow — historie klientow i dobre praktyki
4. Dostosowanie oferty do potrzeb firm — elastycznos¢ i doradztwo:
* Diagnozowanie potrzeb kadrowych — analiza rynku i branzy
 Konsultacje z pracodawcg — jak dopasowac rozwigzania systemowe
» Wsparcie pozarekrutacyjne — np. szkolenia dla pracownikow, wsparcie jezykowe,
adaptacyjne
* Wspdlne planowanie sciezek zatrudnienia i rozwoju pracownikow
5. Trudne sytuacje i obiekcje — jak sobie radzi¢?:
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» Typowe watpliwosci: ,Nie potrzebuje urzedu”, ,To zbyt biurokratyczne”, ,Nie mam
czasu”
» Metody reagowania na op6r — komunikacja oparta na empatii i faktach
» Asertywnos¢ w kontaktach z wymagajgcym partnerem
* Praca z zastrzezeniami — techniki negocjacyjne
6. Zarzagdzanie relacjg i monitoring wspotpracy:
« Jak prowadzi¢ dokumentacje kontaktu z pracodawcami (CRM, notatki)
* Budowanie bazy wiedzy o partnerach rynku pracy
» Ewaluacja efektywnosci wspotpracy — jak pyta¢ o satysfakcje i poprawiaé jakosé
ustug
7. Cwiczenia praktyczne i symulacje:
* Rozmowy z pracodawcami — scenki i analiza komunikacji
» Tworzenie mini-ofert i prezentac;ji dla firm z regionu
* Analiza przypadkdw — sukcesy i porazki we wspotpracy z firmami

16. Praca z klientem z
zaburzeniami
psychicznymi i w
kryzysie zdrowia
psychicznego

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

* Rozpozna¢ mozliwe sygnaty wskazujgce na trudnosci psychiczne lub kryzys
emocjonalny u klienta

* Rozrézniac¢ podstawowe typy zaburzen psychicznych najczesciej wystepujgcych
w populacji dorostych

* Prowadzi¢ rozmowe z klientem w sposob wspierajacy i bezpieczny —

Z poszanowaniem granic

» Zastosowac¢ adekwatny sposob reakcji i skierowac klienta do odpowiednich instytuciji

i specjalistow
» Zwiekszy¢ wlasng odpornosé psychiczng i przeciwdziata¢ wypaleniu w pracy
z osobami w kryzysie
Program szkolenia
1. Wprowadzenie: zdrowie psychiczne a praca urzedu pracy:

Szkolenie 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)
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* Definicja zdrowia psychicznego — WHO, perspektywa pracy socjalnej i doradczej
» Stygmatyzacja i stereotypy — jak wptywajg na jako$¢ wsparcia?
* Rola pracownika PUP w systemie wspierajgcym osoby w kryzysie
2. Zaburzenia psychiczne — przeglad i charakterystyka:
* Depresja — objawy, przebieg, jak rozpoznac i reagowac
« Zaburzenia lekowe i stresowe — fobie, PTSD, uogdlniony lek
» Uzaleznienia — alkohol, leki, uzaleznienia behawioralne
» Spektrum autyzmu i ADHD - jak wptywaja na komunikacje i funkcjonowanie
zawodowe
» Schizofrenia i zaburzenia psychotyczne — co warto wiedzie¢ w kontakcie z klientem
3. Rozmowa z klientem w kryzysie psychicznym — zasady i granice:
 Jak zauwazy¢, ze ,cos jest nie tak”? — sygnaly ostrzegawcze
* Empatyczna komunikacja — jak stuchac, jak pytac, jak milcze¢
» Budowanie poczucia bezpieczenstwa w rozmowie
+ Co mowic, a czego nie mowicC — jezyk wsparcia a jezyk uniewazniania
« Zachowanie granic — kiedy konczy sie rola pracownika PUP?
4. Reagowanie w sytuacjach trudnych i nagtych:
* Klient ptaczacy, agresywny, wycofany — scenariusze zachowan i mozliwe reakcje
* Kiedy i jak przerywac¢ rozmowe?
* Procedury bezpieczenstwa w sytuacjach zagrozenia
« Jak prowadzi¢ klienta do pomocy — rozmowa motywujgca do kontaktu ze specjalistg
5. System wsparcia w srodowisku lokalnym — wspotpraca i kierowanie klienta
* Instytucje zdrowia psychicznego — poradnie, szpitale, centra zdrowia psychicznego
* Wspétpraca z OPS, PCPR, NGO — budowanie sieci wsparcia
« Jak kierowac klienta — zasady, jezyk rekomendacji, przekazywanie informacji
* Formy wspotpracy miedzyinstytucjonalnej — przyktady dobrych praktyk
6. Samoopieka i ochrona wtasnych zasobéw psychicznych:
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» Czynniki ryzyka wypalenia zawodowego
* Techniki regulacji emoc;ji po trudnych rozmowach
* Higiena psychiczna — przerwy, granice, wsparcie zespotu
» Superwizja i dzielenie sie obcigzeniem psychicznym — dobre praktyki
7. Warsztaty i cwiczenia praktyczne:
» Odgrywanie scenek rozmoéw z klientami w kryzysie
* Analiza przypadkdéw — co mogto pomdéc, co nie zadziatato?
* Praca w grupach: tworzenie planu wsparcia dla klienta z wybranym zaburzeniem
* Refleksja osobista — jak dbam o siebie po trudnych rozmowach?

17. Wykorzystanie
narzedzi sztucznej
inteligencji w
zadaniach
pracownikow
urzedoéw pracy

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

e Znat mozliwosci zastosowania sztucznej inteligencji (Al) w zadaniach realizowanych
przez urzedy pracy

e Potrafit wykorzystywac¢ narzedzia Al w tworzeniu tresci, organizacji pracy i wsparciu
klienta

e Potrafit oceni¢ potencjalne ryzyka i ograniczenia zwigzane z wykorzystaniem Al

e Znat zasady bezpiecznego i etycznego korzystania z rozwigzan opartych na Al

Program szkolenia
1. Wprowadzenie do sztucznej inteligenc;ji:
e Definicja Al i podstawowe pojecia
¢ Przyktady zastosowania Al w sektorze publicznym
e Obostrzenia wskazane w Al Act
2. Al w praktyce instytucji rynku pracy:
e Automatyzacja proceséw (np. selekcja ofert pracy, segmentacja klientow)
e Tworzenie tresci: komunikaty, ogtoszenia, CV, podania, infografiki i grafiki do
prezentacji
e Narzedzia i aplikacje przydatne pracownikom urzedow pracy:

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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ChatGPT, Copilot, Gemini: jak dziatajg i jak je wykorzystywac
e Al w Excelu i Wordzie: automatyczne zestawienia, generowanie dokumentow
¢ Praca z klientem z wykorzystaniem Al: personalizacja komunikatéw, symulacja
rozméw doradczych
3. Etyka, bezpieczenstwo i odpowiedzialnos¢:
e Zasady ochrony danych osobowych
e Ograniczenia i ryzyka zwigzane z Al
¢ Regulacje prawne — na poziomie europejskim, krajowym i danego narzedzia
4. Warsztaty:
¢ Przyktadowe zastosowania narzedzi Al w codziennej pracy urzedu
e Tworzenie tresci za pomoca Al, analiza przypadkow

18. Wystapienia
medialne

i komunikacja

Z mediami
pracownika PSZ

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

¢ Znat zasady tworzenia tresci informacyjnych dla mediow (prasa, radio, TV)
e Potrafit przygotowac i przeprowadzi¢ wypowiedz medialng

e Potrafi napisac informacje prasowg i przygotowac scenariusz spotu

e Znat zasady wspotpracy z dziennikarzami i prowadzenia komunikacji kryzysowej

Program szkolenia
1. Rola mediéw w ksztattowaniu wizerunku urzedu:
e Wspotpraca z lokalnymi mediami
¢ Rdznice miedzy przekazem prasowym, radiowym i telewizyjnym
e Budowanie przekazu:
e Cechy dobrej informacji prasowej
e Struktura artykutu prasowego
¢ Pisanie scenariuszy spotdéw i programow
2. Wystgpienia medialne:

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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e Jak przygotowac sie do wywiadu?
e Kontakt z kamerg i mikrofonem
e Jezyk urzedowy a jezyk medialny
3. Komunikacja kryzysowa:
e Jak reagowac w sytuacjach kontrowersyjnych?
¢ Przyktady dobrych i ztych praktyk
4. Warsztaty praktyczne:
e Tworzenie informacji prasowe;j
e Nagrania wypowiedzi do kamery
e Symulacja konferencji prasowej

19. Motywowanie
os6b diugotrwale
bezrobotnych

i biernych zawodowo

Efekty szkolenia
Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:
e Znat mechanizmy utrwalonej biernosci zawodowej i psychospotecznych blokad
podejmowania aktywnosci
¢ Potrafit rozpoznawaé objawy wycofania, niskiej samooceny i zniechecenia do
zmiany
e Znat techniki przetamywania braku motywacji i pesymizmu klienta
o Potrafit stosowac narzedzia wspierajgce rozwoj motywacji wewnetrznej oraz
planowanie $ciezki aktywizaciji
¢ Potrafit prowadzi¢ rozmowy aktywizujgce i wspierajgce w duchu empatii i dialogu
motywujgcego
e Umiat dostosowac dziatania doradcze do poziomu gotowosci klienta do zmiany

Program szkolenia
1. Psychospoteczne uwarunkowania dtugotrwatego bezrobocia i biernosci
zawodowej
e Czynniki utrwalajgce bierno$¢: zdrowotne, rodzinne, Srodowiskowe, systemowe

Szkolenie 5 dni
(30 godzin
dydaktycznych)
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Objawy wycofania, apatii, niskiego poczucia warto$ci i rezygnacji

Wptyw dtugotrwatego bezrobocia na zdrowie psychiczne i relacje spoteczne

2. Opo6r wobec zmiany — mechanizmy i rozpoznanie

Skad sie bierze opor wobec aktywizac;ji?

Jak objawia sie lek przed porazkg i zmeczenie instytucjonalne?

Przekonania blokujgce zmiane (np. ,Nie dam rady”, ,Za p6zno dla mnie”, ,To nie

ma sensu”)

3. Motywacja klienta — jak jg wzmacniac?

¢ Modele i rodzaje motywaciji: zewnetrzna, wewnetrzna, spoteczna

e Motywacja przez relacje — znaczenie poczucia wptywu i wspaolnoty

¢ Techniki motywowania: metoda matych krokow, afirmacje, pozytywne
wzmocnienia

e Cele SMART, sciezki motywacyjne, wizualizacja sukcesu

4. Rozmowa aktywizujgca w praktyce doradczej

Dialog motywujgcy — zasady i przyktady zastosowania

Pytania otwierajgce, pogtebiajgce, wzmacniajgce refleksje

Praca z oporem i niechecig — jak nie zniechecac sie jako doradca?

5. Narzedzia wzmacniajgce proces zmiany

Karty zasobdw, koto zmiany, mapy marzen, gry decyzyjne

Testy predyspozycji i zainteresowan — narzedzia niskoprogowe

Praca z przekonaniami — jak modelowaé nowe spojrzenie na siebie i rynek?

6. Planowanie dziatan i indywidualnej sciezki rozwoju

Jak budowac realistyczne i dostepne dla klienta plany aktywizac;ji?

Etapy zmiany — rozpoznanie momentu, w ktérym znajduje sie klient

Wsparcie towarzyszgce: zdrowotne, edukacyjne, spoteczne — jak je tgczyc¢?

7. Praca z grupg i motywacja spoteczna

e Grupa wsparcia jako zrodto inspiracji i wzmocnienia
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e Budowanie wiezi i wspétpracy wsrdod klientdw wykluczonych spotecznie
¢ Moderowanie spotkan aktywizujgcych i sesji wzmacniajgcych
8. Symulacje i studia przypadkéw
¢ Analiza rzeczywistych sytuacji pracy z klientami wycofanymi
e Odgrywanie scenek doradczych i rozméw aktywizujgcych
e Feedback uczestnikdw i prowadzgcego — wzmachnianie postawy wspierajgcej

20. Coaching i
mentoring kariery w
pracy z klientami w
réznym wieku —
strategie
indywidualizaciji
wsparcia
zawodowego

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

e Rozumiat réznice pokoleniowe w wartosciach, motywacjach i komunikacji zawodowe]

¢ Potrafit dobra¢ metody wsparcia doradczego do wieku, potrzeb i doswiadczenia
klienta

e Znat zasady i strukture procesu coachingowego oraz mentoringowego

o Umiat stosowac techniki coachingu kariery i elementy mentoringu w pracy doradczej

¢ Potrafit prowadzi¢ planowanie zmiany zawodowej w sposob partnerski i angazujgcy

¢ Rozwijat wlasne kompetencje wspierajgce, refleksyjne i komunikacyjne

Program szkolenia
1. Pokolenia na rynku pracy — konteksty i réznice:
e Charakterystyka pokolen BB, X, Y, Z — wartosci, styl zycia, oczekiwania wobec pracy
¢ Motywacje i bariery charakterystyczne dla poszczegolnych generaciji
¢ Jak wiek i doswiadczenie wptywajg na decyzje zawodowe klientow?
¢ Rdznice pokoleniowe w komunikacji i stylu uczenia sie
2. Komunikacja z klientem w réznym wieku — budowanie relacji:
e Sztuka komunikacji empatycznej w relacji doradczej
¢ Bariery komunikacyjne zwigzane z wiekiem, statusem i stylem bycia
e Budowanie zaufania i wspolnego jezyka z osobg mtodg, w $srednim wieku i 50+
o Cwiczenia: diagnoza stylu komunikacii klienta i dostosowanie wtasnego stylu

Szkolenie 7 dni
(42 godziny
dydaktyczne)
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3. Coaching kariery — narzedzia i struktura procesu:
e Definicja i cele coachingu kariery
¢ Rdznice miedzy coachingiem, mentoringiem a doradztwem zawodowym
e Etapy procesu coachingowego: kontrakt, cel, eksploracja, dziatanie, refleksja
e Kompetencje coacha — pytania coachingowe, aktywne stuchanie, budowanie celéw
e Modele coachingowe (np. GROW) w pracy z klientami PSZ
4. Mentoring w pracy doradczej — wspieranie przez doswiadczenie:
e Definicja i zatozenia mentoringu
¢ Relacja mentor — mentee — wzmacnianie i dzielenie sie doswiadczeniem
¢ Przyktady zastosowania mentoringu w kontekscie aktywizacji
¢ Praca z klientami 50+: mentoring miedzypokoleniowy, transfer kompetenciji
¢ Kiedy coaching, a kiedy mentoring — podejscie sytuacyjne
5. Wsparcie coachingowo-mentoringowe w réznych sytuacjach zawodowych:
e Mtodzi klienci (NEET, start kariery): niepewnosc¢, chaotycznosc¢ celow, potrzeba
wzmocnienia
e Klienci w srednim wieku: stagnacja, zmeczenie, przebranzowienie, lek przed zmiang
¢ Osoby starsze: niska samoocena, poczucie wypchniecia z rynku pracy, adaptacja do
zmian
¢ Wybdr technik: dialog motywujgcy, mapa zasobow, wartosci, koto zycia zawodowego
e Budowanie indywidualnych planéw dziatania opartych na zasobach, wartosciach i
celach
6. Warsztaty i superwizja doradcza:
e Studium przypadkéw (z pracy doradczej): analiza stylu doradczego i potrzeby klienta
e Praca w parach: prowadzenie sesji coachingowej z klientem w réznym wieku
e Symulacje: mentoringowy proces wspierania osoby 50+ lub mtodego klienta z
deficytem wzorcéw
e Feedback i autorefleksja — rozwoj wtasnej postawy zawodowej
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21. Aktywne
stuchanie i
komunikacja
empatyczna w pracy
doradcy klienta

Efekty szkolenia
Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

e Znat zasady aktywnego stuchania i potrafi je stosowac w pracy z klientem

e Potrafit budowac relacje opartg na empatii i zaufaniu

¢ Znat techniki komunikacji wzmacniajgcej i unikania btedéw komunikacyjnych
e potrafi udziela¢ i odbieraé¢ konstruktywny feedback

Program szkolenia
1. Aktywne stuchanie:

e Parafraza, klaryfikacja, odzwierciedlenie

¢ Bariery stuchania i jak ich unika¢
2. Empatia w relacji zawodowej:

e Czym jest, a czym nie jest empatia?

e Jak okazywac empatie w rozmowie?
3. Komunikacja bez przemocy:

e Model NVC (Marshall Rosenberg)

e Wyrazanie potrzeb, emocji i oczekiwan
4. Budowanie relacji doradczej:

e Zaufanie i autentycznosé

e Sygnaty niewerbalne
5. Praktyczne warsztaty:

e Rozmowy z klientami

¢ Analiza sytuacji trudnych

e Feedback wzmacniajgcy

Szkolenie 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)

22. Praca z osobami z
niska samooceng i

Efekty szkolenia
Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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deficytami
spotecznymi

e Rozpoznawat objawy niskiej samooceny oraz trudnosci w funkcjonowaniu
spotecznym klientow

e Potrafit dobra¢ adekwatne metody wsparcia psychologiczno-doradczego

e Znat techniki budowania pewnosci siebie u klienta

e Potrafit prowadzi¢ rozmowy motywujgce z osobami wycofanymi i nieufnymi

¢ Potrafi zaplanowac indywidualng sciezke wzmacniania kompetencji spotecznych
klienta

Program szkolenia
1. Charakterystyka osob z niskg samooceng i deficytami spotecznymi:
¢ Przyczyny obnizonej samooceny: wychowanie, doswiadczenia zyciowe, bezrobocie
e Objawy niskiej samooceny w zachowaniu klienta
¢ Deficyty spoteczne: wycofanie, brak kompetencji komunikacyjnych, trudnosci
w relacjach
2. Rola pracownika urzedu pracy w pracy z klientem deficytowym:
e Postawa wspierajgca i akceptujgca
e Budowanie relacji i poczucia bezpieczenstwa
¢ Unikanie oceny i etykietowania
3. Techniki wzmacniania poczucia wtasnej wartosci:
e Praca na zasobach — identyfikacja osiggniec i pozytywnych cech
e Metoda matych sukceséw
¢ Przeformutowanie mysli i dialog wewnetrzny
e Komunikaty wzmacniajgce — jak méwic, by budowac
4. Rozwoj kompetencji spotecznych klientow:
e Komunikacja interpersonalna: stuchanie, wyrazanie opinii, reagowanie na krytyke
e Asertywnosc: stawianie granic i wyrazanie potrzeb
¢ Trening umiejetnosci spotecznych — scenariusze sytuacyjne
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5. Rozmowa motywujgca z osobg wycofang spotecznie:
e Praca z oporem i niechecig
¢ Dialog motywujgcy: pytania otwarte, reflektowanie, unikanie konfrontaciji
e Budowanie poczucia sprawczosci u klienta
6. Planowanie Sciezki aktywizacyjnej dla oséb z deficytami spotecznymi:
¢ Przyktadowe etapy wsparcia: spotkania indywidualne, zajecia grupowe, wolontariat,
praktyki
e Wspodtpraca z psychologiem, trenerem, organizacjami pozarzagdowymi
¢ Dobre praktyki z pracy urzedow pracy i projektéw aktywizacyjnych
7. Warsztaty praktyczne:
¢ Analiza przypadkow klientéw z deficytami spotecznymi
e Odgrywanie scenek: rozmowa wspierajgca, sytuacja konfliktowa, praca z oporem
e Superwizja i wymiana doswiadczen

23. Cyfryzacjai
kompetencje cyfrowe
w urzedach pracy —
praktyczne
zastosowania

w codziennej pracy
(ePUAP, podpis
elektroniczny,
narzedzia online)

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

¢ Znat aktualne standardy cyfryzacji ustug publicznych i ich wptyw na prace urzedéw
pracy

¢ Potrafit korzysta¢ z narzedzi cyfrowych wspierajgcych obieg dokumentéw, kontakt
z klientem oraz bezpieczenstwo danych

e Umiat obstugiwa¢ ePUAP, podpis elektroniczny, systemy EZD, formularze online
i inne cyfrowe rozwigzania wspomagajgce prace

¢ Posiadat wiedze o ochronie danych, cyberbezpieczenstwie i etykiecie cyfrowe;j

Program szkolenia
1. Cyfryzacja w administracji publicznej — kontekst i wymogi:
e Strategia cyfryzacji panstwa i miejsce urzedoéw pracy w procesie transformaciji
cyfrowej

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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e Ustugi cyfrowe w kontaktach obywatel — urzad
e Dokument elektroniczny i jego moc prawna
2. ePUAP i profil zaufany — narzedzia kontaktu z klientem:
e Zaktadanie, potwierdzanie i obstuga profilu zaufanego
¢ Wysytanie i odbieranie korespondenciji przez ePUAP
e Standardy e-ustug w urzedach pracy (np. sktadanie wnioskdw, decyzje online)
3. Podpis elektroniczny i kwalifikowany:
e Rodzaje podpiséw elektronicznych (zwykty, kwalifikowany, zaufany)
e Zastosowanie podpisu w dokumentacji pracowniczej i klientowskiej
e Obstuga aplikacji do podpisywania dokumentow (np. Szafir, Adobe Acrobat, Certum)
4. Elektroniczny obieg dokumentéw (EZD/SED):
e Tworzenie, przesytanie i archiwizacja dokumentow elektronicznych
¢ Obieg spraw w systemach EZD - dekretacja, akceptacja, realizacja
¢ Rola e-teczek i repozytoriéw cyfrowych
5. Formularze online i praca na platformach wspoétdzielonych:
e Tworzenie i zarzgdzanie formularzami online (np. Formularze Google, Microsoft
Forms)
¢ \Wspotpraca na dokumentach w chmurze (OneDrive, Google Drive)
e Planowanie zadan i spotkan (np. Outlook, Teams, Zoom)
6. Bezpieczenstwo informaciji i cyberhigiena:
e Zasady ochrony danych osobowych (RODO) w kontekscie cyfrowym
¢ Bezpieczne hasta, uwierzytelnianie dwusktadnikowe, ochrona kont i urzgdzen
¢ Rozpoznawanie préb phishingu, zachowanie ostroznosci w sieci
7. Warsztaty praktyczne:
¢ Wysytanie korespondencji przez ePUAP
¢ Podpisywanie dokumentu elektronicznego réznymi metodami
e Praca z formularzem online — tworzenie i obstuga
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e Symulacja obiegu sprawy w EZD
¢ Analiza studium przypadku naruszenia bezpieczenstwa informacji

24. Prowadzenie
e-szkolen,
przygotowywanie
webinarow

i tworzenie
materiatéow
e-learningowych

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

e Znat podstawy metodyki nauczania zdalnego i tworzenia angazujgcych tresci
edukacyjnych

e Potrafit zaprojektowac i poprowadzi¢ webinar lub szkolenie online dla klientéw lub
wspotpracownikow

e Potrafit przygotowac materiaty e-learningowe dostosowane do réznych grup
odbiorcow

e Znat zasady doboru platform, narzedzi i formatéw do celéw edukacyjnych

Program szkolenia
1. Edukacja zdalna — podstawy metodyczne:
¢ Rdznice miedzy nauczaniem stacjonarnym a online
e Zasady efektywnego projektowania procesu uczenia sie na odlegtos¢
¢ Style uczenia sie uczestnikow — jak dopasowac forme przekazu?
2. Projektowanie webinaru lub szkolenia online:
e Cele, struktura, logika przebiegu spotkania online
e Scenariusz webinarium — od powitania po podsumowanie
e Angazowanie uczestnikdéw: pytania, ¢wiczenia, ankiety, czat
3. Obstuga platform do e-szkolen:
¢ Przeglad platform: Zoom, Teams, ClickMeeting, Webex
e Ustawienia techniczne i zarzgdzanie uczestnikami
e Nagrywanie spotkan i prowadzenie prezentacji ekranowej
4. Przygotowywanie tresci e-learningowych:
e Format e-learningu: SCORM, PDF interaktywny, quizy, video

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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¢ Aplikacje do tworzenia tresci (Canva, PowerPoint, Genially, Articulate Rise, H5P)
e Zasady tworzenia grafik i slajdéw: minimalizm, kontrast, hierarchia
5. Jezyk i forma materiatéw edukacyjnych:
¢ Pisanie prostym i zrozumiatym jezykiem
e Wizualizacja tresci: infografiki, diagramy, piktogramy
e Dostosowanie materiatébw do potrzeb osob ze szczegblnymi potrzebami
6. Prowadzenie zaje¢ online — aspekty praktyczne:
e Jak méwic, zeby uczestnik stuchat? — dykcja, tempo, pauzy, kontakt
¢ Radzenie sobie z problemami technicznymi i barierami uczestnikow
e Zasady budowania atmosfery i relacji w formule zdalnej
7. Ewaluacja i udoskonalanie e-szkolen:
e Jak zbiera¢ informacje zwrotng od uczestnikéw
¢ Analiza skutecznosci i poziomu zaangazowania
e Modyfikacja tresci i sposobu prowadzenia na podstawie feedbacku
8. Warsztaty praktyczne:
¢ Projektowanie scenariusza e-szkolenia/webinarium
e Symulacja fragmentu wystgpienia
e Tworzenie minikursu e-learningowego (np. quiz, zestaw slajdow, materiat PDF)

25. Wyszukiwanie Efekty szkolenia Szkolenie 3 dni
informacji oraz Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie: (18 godzin
monitorowanie rynku | e Znat Zrédta danych i informacji dotyczgcych rynku pracy (krajowych dydaktycznych)
pracy i miedzynarodowych)

e Potrafit korzystac¢ z narzedzi do wyszukiwania i analizy danych (w tym danych
statystycznych, raportéw, badan)

e Potrafit monitorowac trendy i zmiany zachodzgce na rynku pracy

e Umiat interpretowac dane i wykorzystywacé je w dziataniach doradczych,
planistycznych i analitycznych
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Program szkolenia
1. Zrédta informacji o rynku pracy:
e BDL GUS, MRIiPS, EURES, Eurostat — poréwnanie dostepnych baz danych
¢ Raporty WUP, Barometr zawodow
e Inne zrodta: portale rekrutacyjne, LinkedIn, badania branzowe, publikacje NGO
2. Wyszukiwanie danych i dokumentow:
e Zaawansowane wyszukiwanie w przegladarkach i serwisach urzedowych
e Filtry, operatory logiczne, wykorzystanie wyszukiwarek raportéw i baz danych
e Wyszukiwanie informaciji w jezyku angielskim — stownictwo branzowe
3. Analiza danych o rynku pracy:
e Podstawowe wskazniki (stopa bezrobocia, aktywnos¢ zawodowa, zatrudnienie)
¢ Analiza danych ilosciowych i jakosciowych
¢ Wizualizacja danych — podstawy pracy w Excelu/Google Sheets/Canva
4. Monitorowanie trenddéw i zmian:
e Zmiany demograficzne, automatyzacja, cyfryzacja — jak wptywajg na rynek pracy
¢ Nowe zawody, zanikajgce kompetencje — jak nadgza¢ za zmiang
e Wykorzystywanie newsletteréw, alertow Google i agregatorow informacji
5. Tworzenie prostych analiz lokalnego rynku pracy:
¢ Jak zestawiaC dane z roznych zrédet
e Praca na case studies
6. Wykorzystywanie informacji w pracy PSZ:
e Argumentacja w kontaktach z klientami (mtodziez, dtugotrwale bezrobotni,
pracodawcy)
¢ Planowanie programéw aktywizacyjnych w oparciu o dane
e Wspoétpraca miedzy dziatami (doradztwo — statystyka — promocja)
7. Warsztaty praktyczne:
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« Cwiczenia z wyszukiwania konkretnych danych i interpretacji raportéw
e Tworzenie krotkiej analizy lokalnego rynku pracy
e Tworzenie prezentacji lub notatki dla przetozonych/partneréw na podstawie danych

26. Komunikacja

z klientem
dostosowana do jego
wieku

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

e Znat psychologiczne i komunikacyjne réznice miedzypokoleniowe istotne w relaciji
urzad — klient

e Potrafit dostosowac styl wypowiedzi, sposob przekazywania informaciji i dobor
kanatéw komunikacji do wieku klienta

e Potrafit nawigzac i utrzymac efektywna relacje z klientem z réznych grup wiekowych:

mtodziezg, osobami w Srednim wieku oraz osobami starszymi
e Znat techniki pracy utatwiajgce zrozumienie i budowanie zaufania miedzy
pokoleniami

Program szkolenia
1. Miedzypokoleniowos¢ klientow urzeddw pracy:
e Charakterystyka klientow z pokolenia Z, Y (milenialséw), X oraz oséb 50+
¢ Potrzeby, oczekiwania i bariery komunikacyjne réznych grup wiekowych
e Motywacje i preferencje — jak sie zmieniajg z wiekiem?
2. Style komunikacyjne a wiek klienta:
e Komunikacja formalna vs. swobodna
e Tempo méwienia, zakres stownictwa, dtugos¢ i forma komunikatéow
¢ Rola jezyka niewerbalnego w pracy z osobami mtodszymi i starszymi
3. Kanaty komunikacji dostosowane do wieku:
e Osobiste spotkanie, telefon, e-mail, komunikatory, social media
¢ Ktére narzedzia sprawdzajg sie w ktérej grupie wiekowej?
e Praktyczne roznice: SMS do mitodego klienta vs. list do seniora

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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4. Zasady upraszczania komunikatéw i mowienia ,prostym jezykiem”:
e Jak mowic i pisac, zeby kazdy zrozumiat
e Komunikacja z osobami starszymi i osobami z niskimi kompetencjami cyfrowymi
5. Zaufanie i relacja miedzypokoleniowa:
e Jak budowac¢ zaufanie w relacji z osobg starszg, a jak z osobg mtodg
e Jak byc¢ ,partnerem”, nie ,urzednikiem” — zmiana stylu pracy doradczej
e Postawy wspierajgce: szacunek, autentycznosé, cierpliwosc
6. Cwiczenia praktyczne:
¢ Analiza komunikatéw kierowanych do réznych grup wiekowych
e Symulacje rozméw: z osobg mtodg szukajgca pierwszej pracy, osobg 50+ po
restrukturyzacji zaktadu, osobg w srednim wieku chcaca sie przekwalifikowac
e Feedback i wspodlna analiza stylow komunikaciji

27. Tworzenie

i wdrazanie
Indywidualnego
Planu Dziatania (IPD)
w pracy z klientami
0 zréznicowanej
sytuacji zawodowej

i osobistej

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

e Znat zasady i cele stosowania IPD zgodnie z obowigzujgcymi przepisami
i standardami ustug rynku pracy

e Potrafit opracowac plan dziatania dostosowany do mozliwosci, barier i celow klienta

¢ Znat metody monitorowania, aktualizacji i skutecznego wdrazania IPD w praktyce
doradczej

e Potrafit dostosowac IPD do potrzeb réznych grup klientow, w tym oséb z wieloma
barierami aktywizacyjnymi

Program szkolenia:

1. Rola IPD w aktywizacji zawodowej klientow:
e Cel i znaczenie IPD w systemie ustug rynku pracy
e Ramy prawne i zasady sporzgdzania IPD

Szkolenie 4 dni
(24 godziny
dydaktyczne)
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¢|PD a inne instrumenty wsparcia (profilowanie, kontrakt socjalny, programy
aktywizacyjne)
2. Diagnoza sytuaciji klienta jako punkt wyjscia:
e Obszary diagnozy: zawodowy, edukacyjny, spoteczny, zdrowotny
e Rozpoznawanie zasobow, barier i motywac;i
e \Wywiad pogtebiony, narzedzia diagnostyczne (m.in. karty zasobdw, testy preferencji
zawodowych)
3. Struktura i elementy IPD:
e Cele krotko- i dtugoterminowe
¢ Etapy realizacji, dziatania posrednie i koncowe
e Wskazniki monitorowania postepow
e Dobdr instrumentéw wsparcia (szkolenia, staze, poradnictwo, posrednictwo)
4. Tworzenie IPD z klientami z réznymi potrzebami:
e |IPD dla mtodych — brak doswiadczenia, szybka zmiennosc¢ celow
e |PD dla klientéw dtugotrwale bezrobotnych — powolna sciezka aktywizaciji
e IPD dla os6b 50+ — dostosowanie celow do kompetencji i rynku
e |PD dla migrantéw i osob z niskg znajomoscig jezyka — uproszczone formy
zapisu
¢ |IPD dla oso6b z niepetnosprawnoscig — wspotpraca z instytucjami wspierajgcymi
5. Komunikacja z klientem podczas pracy nad IPD:
Prowadzenie rozmowy motywujgce;j
Wigczanie klienta w proces planowania
Unikanie szablonowego podejscia — podejscie zindywidualizowane
Jak rozmawiac o celach i warunkach realizacji IPD?
6. Monitorowanie i modyfikacja IPD:
Jak oceniac postep realizacji planu?
Dziatania korekcyjne i wspierajgce
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Przyktady reakcji na zmiane sytuacji klienta (np. podjecie pracy, pogorszenie stanu
zdrowia)

7. Studium przypadkdéw i cwiczenia praktyczne:

Analiza przygotowanych IPD — dobre i zte praktyki

Tworzenie IPD na podstawie opisu sytuaciji klienta

Symulacje rozméw doradczych z tworzeniem IPD na zywo

o Refleksja i omowienie w grupie — informacja zwrotna

28. Wsparcie
miodziezy NEET

z rodzin
dysfunkcyjnych

i migracyjnych — jak
skutecznie
angazowac

i aktywizowaé
miodych klientéw
urzedéw pracy

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

e Rozpoznawat charakterystyczne trudnosci mfodziezy NEET wynikajgce z
wychowania w $rodowiskach dysfunkcyjnych lub migracyjnych

¢ Potrafit nawigzac kontakt i budowac relacje opartg na zaufaniu z mtodymi osobami
wycofanymi i nieufnymi

¢ Znat techniki diagnozy potrzeb i potencjatu mtodych osdb z doswiadczeniem
wychowawczych i emocjonalnych deficytow

¢ Potrafit projektowac i wdrazac indywidualne sciezki wsparcia oraz wspotpracowac
Z instytucjami wspierajgcymi mtodziez

Program szkolenia:
1. Charakterystyka mtodziezy NEET z rodzin dysfunkcyjnych i migracyjnych:
e Kim sg mtodzi NEET? Kategorie, statystyki, profil klienta
¢ Rodzina jako srodowisko ryzyka — dysfunkcje emocjonalne, przemoc, uzaleznienia
¢ Wptyw emigracji rodzicow na rozwoj psychospoteczny — eurosieroctwo, samotnosc,
zaburzenia wiezi
2. Bariery w aktywizacji — jak je rozpoznawac i rozumiec:
¢ Niska samoocena, brak zaufania do instytucji, deficyty spoteczne
e Mechanizmy unikania odpowiedzialnosci i podejmowania decyzji

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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e Wstyd, ztos¢, wycofanie — objawy zablokowanego potencjatu
3. Nawigzywanie kontaktu i budowanie relacji z mtodym klientem:
e Jak rozmawia¢ z mtodziezg nieufng i wycofang
e Znaczenie akceptacji, autentycznosci i spéjnosci w pracy doradczej
e Style komunikacyjne, jezyk wzmacniajgcy, dialog partnerski
e Miniwarsztat: prowadzenie pierwszego kontaktu z mtodziezg NEET
4. Diagnoza zasobow i planowanie dziatan:
e Metody pracy z mtodziezg z deficytami — karty wartosci, ,plecak zasobow”, mapa
marzen
e Indywidualizacja wsparcia: jak konstruowac realistyczne cele i dziatania
¢ Praca z mikrocelami — strategia matych krokow
e Wspodtpraca z rodzing, szkota, pedagogiem, NGO
5. Projektowanie Sciezki wsparcia i zaangazowania:
¢ Jak motywowac mtodych klientéw do dziatania mimo wczesniejszych porazek?
e Witgczanie miodziezy do programow rozwojowych, mentoringu, wolontariatu
¢|PD dla miodziezy z problemami spotecznymi i emocjonalnymi — przyktady zapisow
i dobrych praktyk
e Case study: analiza fikcyjnych biografii i planéw dziatania
6. Wspotpraca miedzyinstytucjonalna i reagowanie kryzysowe:
¢ Rola urzedéw pracy, OPS, PCPR, poradni psychologiczno-pedagogicznych
¢ Jak rozpoznawa¢ sytuacje wymagajgce interwencji specjalistow?
e Zasady przekazywania klienta do instytucji wsparcia — aspekty prawne i etyczne

29. Zarzadzanie
przypadkiem (case
management)

w urzedzie pracy —

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

e Znat podstawy i etapy metody zarzadzania przypadkiem (case management)
e Potrafit diagnozowacé sytuacje i potrzeby klienta wielobarierowego

Szkolenie 4 dni
(24 godziny
dydaktyczne)
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skuteczne wsparcie e Umiat zaplanowac i koordynowa¢ kompleksowe wsparcie klienta w sSrodowisku

klientéw ztozonych lokalnym

¢ Potrafit wspétpracowac z partnerami instytucjonalnymi i dokumentowac proces
wsparcia

¢ Rozumiat znaczenie komunikacji, motywaciji i superwizji w modelu case management

Program szkolenia
1. Wprowadzenie do metody case management:
e Zatozenia i geneza metody — podejscie systemowe i holistyczne
e Modele stosowane w pomocy spotecznej, edukacji, zdrowiu i zatrudnieniu
¢ Rola urzeddw pracy jako lokalnych koordynatorow aktywizacji
2. Klient ztozony w urzedzie pracy — identyfikacja i segmentacja:
¢ Kto kwalifikuje sie do objecia metodg zarzgdzania przypadkiem?
e Typowe potrzeby i bariery — analiza psychospoteczna, zawodowa, zdrowotna
e Studium przypadkéw — NEET, osoby z niepetnosprawnosciami, dlugotrwale
bezrobotni, migranci
3. Diagnoza i planowanie dziatan:
e Narzedzia do identyfikacji potrzeb i potencjatu: wywiad narracyjny, kwestionariusze,
karty zasobdéw
e Struktura rozszerzonego IPD — cele, etapy, wskazniki postepu
e Angazowanie klienta w proces planowania i odpowiedzialno$¢ za zmiany
4. Budowanie relacji i pracy z klientem niskomotywowanym:
e Komunikacja empatyczna i motywujgca
e Praca z oporem, zniecheceniem i wycofaniem
e Techniki wzmacniania zaangazowania i wspierania autonomii klienta
5. Koordynacja ustug i wspoétpraca miedzyinstytucjonalna:
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ePartnerzy w srodowisku lokalnym (OPS, PCPR, NGO, ZAZ, placéwki edukacyjne
i terapeutyczne)
e Organizacja spotkan zespotu wspierajgcego klienta
e Protokot wspotpracy i uzgadnianie podziatu rél
6. Monitorowanie i ewaluacja procesu wsparcia:
e Dokumentacja procesu: karta klienta, dziennik postepu, plan dziatan
e Jak mierzy¢ efekty wsparcia i reagowac na trudnosci
e Zakonczenie procesu i przekazanie klienta do innej instytucji
7. Warsztaty praktyczne:
¢ Analiza 2-3 przypadkow z praktyki — praca zespotowa
e Opracowanie i prezentacja modelowego IPD
e Symulacje rozmow: doradca — klient — instytucja partnerska

30. Projektowanie

i wdrazanie projektow
pilotazowych

w urzedach pracy —
rozwigzania szyte na
miare lokalnych
potrzeb

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

e Znat zatozenia i cele projektow pilotazowych w polityce rynku pracy

e Potrafit zidentyfikowac lokalne problemy i przeksztatci¢ je w mozliwe do wdrozenia
pilotaze

e Znat metody projektowania innowacyjnych dziatan, testowania rozwigzan i ewaluacji
efektow

e Potrafit przygotowac logiczng strukture pilotazu: cele, rezultaty, dziatania, grupy
docelowe, budzet

e Znat zasady wnioskowania o srodki finansowe (EFS+, rezerwa Funduszu Pracy, inne
zrodta)

e Potrafit dokumentowaé przebieg dziatan i wdrazac¢ dobre praktyki

Program szkolenia
1. Projekty pilotazowe w konteks$cie rynku pracy:

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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e Czym jest projekt pilotazowy? — definicje, cele, roznice wobec standardowych
projektow
¢ Miejsce projektow pilotazowych w polityce publicznej i Funduszach Europejskich
¢ Przyktady udanych pilotazy realizowanych przez PSZ i inne instytucje
2. Diagnoza problemu i analiza potrzeb lokalnych:
e Jak rozpoznac¢ wyzwania lokalnego rynku pracy wymagajgce niestandardowych
dziatan?
e Zrédta danych i wskazniki problemowe (statystyki, badania, dane jako$ciowe)
e Metody identyfikacji ,biatych plam” i luk w istniejgcych narzedziach aktywizacyjnych
e Warsztaty: formutowanie problemu i hipotezy interwencji
3. Projektowanie logiki interwenciji pilotazowe;j:
e Struktura projektu pilotazowego: cel, dziatania, rezultaty, wskazniki, ryzyka
e Tworzenie Sciezki wsparcia ,szytej na miare”: dla kogo, co, jak dtugo, z jakim
efektem?
e Zasady SMART dla celéw i miernikow pilotazu
¢ Innowacyjnos¢ w dziataniach urzedéw pracy — jak testowa¢ nowe formy aktywizacji?
4. Budzetowanie i harmonogramowanie pilotazu:
e Tworzenie budzetu zgodnego z celami i dziataniami
e Koszty kwalifikowalne i niekwalifikowalne — jak planowac realistycznie?
e Harmonogram dziatan i kamienie milowe projektu
¢ Elementy zarzgdzania projektem w warunkach testowych
5. Monitoring i ewaluacja pilotazu:
¢ Jak badac¢ skutecznos¢ dziatan pilotazowych?
e Ewaluacja formatywna i sumatywna — co sprawdzag, kiedy, z kim?
e Gromadzenie danych, narzedzia monitorowania, badania opinii uczestnikow
¢ Przygotowanie do skalowania rozwigzan — ,.co dalej po pilotazu?”
6. Warsztaty praktyczne: projekt od pomystu do koncepcji wniosku:
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e Analiza przypadkow: prezentacja gotowych modeli projektow z innych regionow

e Praca zespotowa: identyfikacja problemu, tworzenie koncepciji interwencji, opis
dziatan

e Konsultacje z trenerem: tworzenie struktury logicznej projektu

e Prezentacja projektow i informacja zwrotna

31.
Cyberbezpieczenstwo
i ochrona danych
osobowych

w urzedach pracy

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

e Znat podstawowe zagrozenia cybernetyczne w srodowisku pracy urzedu

e Rozumiat znaczenie ochrony danych osobowych i obowigzki wynikajgce z RODO

¢ Potrafit bezpiecznie korzysta¢ z urzgdzen, sieci, poczty elektronicznej i platform
ePUAP/Emp@tia

e Umiat rozpoznawac i reagowac na proby phishingu, oszustw i naruszen
bezpieczenstwa

e Potrafit wdraza¢ dobre praktyki cyfrowe oraz minimalizowac ryzyko wycieku danych

Program szkolenia
1. Wprowadzenie do cyberbezpieczenstwa w administracji publicznej:
eNajczestsze zagrozenia cyfrowe w pracy urzednika: phishing, malware, ransomware,
kradziez tozsamosci
e Cyberataki na instytucje publiczne — przyktady incydentéw z ostatnich lat
¢ Rola pracownika w zapewnieniu bezpieczenstwa systeméw i danych
2. Ochrona danych osobowych — obowigzki i ryzyka:
¢ Przepisy RODO a codzienna praca w urzedzie
e Kategorie danych szczegodlnie wrazliwych — jak je rozpoznawac i zabezpieczac?
e Obowigzki informacyjne, zgody, dokumentowanie przetwarzania danych
¢ Kiedy mamy do czynienia z naruszeniem ochrony danych?
3. Bezpieczne korzystanie z urzgdzen i sieci:

Szkolenie 4 dni
(24 godziny
dydaktyczne)
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e Zasady tworzenia i zarzgdzania hastami

e Bezpieczna praca na komputerze, smartfonie, w sieci Wi-Fi

e Zasady przechowywania dokumentéw na nosnikach i w chmurze

e Unikanie btedéw podczas logowania do systeméw (np. SYRIUSZ, ePUAP, poczta

urzedowa)

4. Komunikacja elektroniczna i bezpieczenstwo korespondencji:

e Bezpieczna obstuga skrzynki ePUAP i maili stuzbowych

e Rozpoznawanie fatszywych wiadomosci i phishingu

e Czym jest podpis elektroniczny i jak go stosowac?

e Zasady przesytania dokumentow elektronicznych z zachowaniem ochrony danych
5. Postepowanie w przypadku incydentu:

e Jak zareagowac na podejrzenie ataku lub naruszenia danych?

¢ Procedury zgtaszania incydentow bezpieczenstwa

¢ Rola Inspektora Ochrony Danych w urzedzie

e Komunikacja z klientem w przypadku naruszenia
6. Warsztaty i ¢wiczenia praktyczne:

e Studium przypadkow: analiza btedow i naruszen bezpieczenstwa

e Symulacje phishingu — jak rozpoznac i zareagowac?

e Test wiedzy i tworzenie listy dobrych praktyk dla swojego stanowiska

¢ Wspolne opracowanie ,kodeksu cyberbezpiecznego urzednika”

32. Budowanie
strategii rozwoju
lokalnych rynkéw
pracy i systemowej
wspolpracy
instytucjonalnej

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

e Znat zasady planowania strategicznego w odniesieniu do lokalnego rynku pracy
i edukaciji

e Potrafit identyfikowa¢ kluczowych partneréw instytucjonalnych i projektowac trwate
partnerstwa

Szkolenie 4 dni
(24 godziny
dydaktyczne)
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e Rozumiat znaczenie wspotpracy miedzysektorowej i ponadlokalnej w budowaniu
oferty ksztatcenia i aktywizacji

e Potrafit tworzy¢ propozycje wspélnych dziatah oraz zarzgdzac relacjami z
otoczeniem instytucji rynku pracy

e Znat dobre praktyki projektow partnerskich i potrafi je adaptowa¢ do wtasnego
regionu

Program szkolenia
1. Lokalny rynek pracy i edukacji — ujecie strategiczne:
e Czynniki ksztattujgce lokalne i regionalne rynki pracy
¢ Rola danych, diagnoz i analiz w planowaniu dziatah urzedéw
¢ Analiza potrzeb pracodawcéw, sektora edukacji i klientéw urzedu pracy
2. Planowanie strategiczne w kontekscie ustug rynku pracy:
e Cele rozwoju lokalnego i ich powigzanie z dziataniami PSZ
e Metody tworzenia strategii: SWOT/TOWS, matryce problemdw, logika interwenciji
¢ Zintegrowane podejscie do oferty ustug — ksztatcenie, doradztwo, wsparcie
spoteczne
3. Wspotpraca ponadlokalna i tworzenie partnerstw:
e Mapowanie interesariuszy — samorzady, szkoty, uczelnie, NGO, pracodawcy
¢ Jak budowac relacje z partnerami? Zasady skutecznej wspotpracy instytucjonalne;j
e Formy wspétpracy: klastry, sieci tematyczne, lokalne koalicje, porozumienia
sektorowe
¢ Partnerstwo publiczno-spoteczne jako warunek skutecznych zmian systemowych
4. Zarzgdzanie relacjami z otoczeniem instytucjonalnym:
e Komunikacja i rola koordynatora wspotpracy w urzedzie
e Diagnoza oczekiwan partneréw i wypracowywanie wspolnych celéw
e Zarzadzanie konfliktami i negocjowanie zakresu wspotpracy
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5. Tworzenie projektow partnerskich:
e Zasady projektowania interwencji wspieranych z Funduszy Europejskich
¢ Pilotaze i innowacje jako odpowiedz na lokalne wyzwania
¢ Elementy skutecznego projektu — cele, wskazniki, logika wdrozenia
6. Praktyka i dobre przyktady:
¢ Analiza wybranych projektéw partnerskich z Polski i UE
e Warsztaty: projekt koncepcji partnerstwa dla lokalnego rynku pracy
¢ Prezentacja planu wspotpracy i konsultacje w grupie
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2. Agencje zatrudnienia

Bezrobotna mlodziez

W pierwszym bloku tematycznym uczestnicy badania konfrontowali sie z pytaniami

o specyficzne potrzeby mtodych klientow, zwltaszcza bezrobotnych. Wskazano
badanym, ze wojewodztwo lubelskie od lat notuje najwyzszy w kraju udziat mtodziezy
wsrod bezrobotnych. Mtodzi kandydaci bywajg wymagajacy, ale czesto
niedoswiadczeni zawodowo i pozbawieni szerszej wiedzy o rynku pracy. Te
obserwacje byly potwierdzane i rozwijane w dyskusji: mtodzi ludzie majg
rzeczywiscie problemy z rozumieniem réznych form zatrudnienia i konsekwencji ich
wyboru, nierzadko cechujg sie niskg motywacjg do pracy, brakuje im zwykle
podstawowych kompetencji migkkich — punktualnosci, komunikatywnosci,
kompetenciji do pracy w zespole.

Zdiagnozowano nastepujgce problemy:

Nieprzygotowanie mtodziezy do wyboru zawodu, niedostateczny czas na doradztwo
zawodowe

Realizujemy projekt dla maturzystow. Widzimy takg potrzebe, jesli chodzi
o doradztwo zawodowe dla osob mtodych. Dzieci pomimo tego, Ze majg
doradztwo zawodowe w szkotach nie sg przygotowane do wyboru
zawodu. Widzimy braki np. jesli chodzi nawet o pisanie Zyciorysu. Takze
tutaj na pewno jakie$ dziatania zwigzane z doradztwem zawodowym,
bardziej coachingiem, mentoringiem dla nich jak najbardziej bytyby
wskazane. Mamy caty czas zapotrzebowanie i mamy bardzo duzo
chetnych.

Ostatnio bytam na takim spotkaniu, gdzie doradcy zawodowi podnosili
problem, ze czas, ktéry majg na prace z mtodziezg jest bardzo
ograniczony. To jest tak naprawde godzina w tygodniu z catg klasg, w tym
czasie nie sg w stanie zbadac¢ kompetencji tych osob, przygotowac ich do
samopoznania. | i ten problem zaczyna sie juz od koricoOwki szkot
podstawowych, kiedy mtodziez ma problem z wyborem szkoty Sredniej.
Pdézniej sg nietrafione wybory tej szkoty, to sie ciggnie 4 lata. Potem styszy
sie czesto o Zle trafionym kierunku studidw, ale istnieje takie przekonanie,
Ze to bedzie wstyd po pierwszym czy po drugim roku zrezygnowac

i zaczgc¢ inny odpowiedni kierunek. Jest takie przekonanie, ze jak juz
zrobite$ 2 lata, to lepiej to skonczyc. To sg niepotrzebnie generowane
koszty, ktore nie przektadajg sie pozniej w przysztosci na zyski. Bo co

Z tego, ze ta osoba skonczy studia, chocby nawet licencjat, jeSli skonczy
wbrew swoim oczekiwaniom. | dalej nie umie sie znalezc na rynku pracy.
Z tym sie pOzniej wigze taka sytuacja, ze przychodzg mfodzi ludzie

i oczekujg oferty pracy, ktorej tak naprawde nie mamy.

83



»omartfonizacja” umiejetnosci cyfrowych

Czesc¢ dzieci korzysta tylko ze smartfondw, wiec uzywanie komputera,
edytorow tekstu, stanowi duzy problem.

Mtody cztowiek najchetniej pracowatby z komorkg w rece, czy co$
nagrywajgc przy monitorze. PrzysztoS¢ zawodowa niestety tak nie
wyglada. Borykamy sie z takimi przeszkodami.

Nieznajomos¢ lub nieSwiadomosc¢ procesow rekrutacji do pracy

Osoby mtfode nie majg wystarczajgcej wiedzy jak przebiega rozmowa
rekrutacyjna, jak dziata proces rekrutacji. Jest potrzeba udzielenia pomocy
wielu z nich, uwzgledniajgc ich kompetencje, wskazania mozliwych form
zatrudnienia — praktyki, staze, umowy krotkoterminowe, umowy zlecenia.

Zatozono, ze pracownikom agencji zatrudnienia potrzebne sg pewne umiejetnosci,
aby sprosta¢ ewentualnym trudnosciom przy obstudze procesow rekrutacji

i zatrudnianiu oséb mtodych. Lukg kompetencyjng sg umiejetnosci doradcze Scisle
powigzane z osobami, ktdre wchodzg dopiero na rynek pracy, z osobami mtodymi.
Respondenci zauwazali znaczne réznice miedzy osobg z doswiadczeniem
zawodowym, a osobg mtoda, ktérg mozna ksztattowac¢ zawodowo.

Diugotrwale bezrobotni

Przedstawiciele agenciji zatrudnienia dziatajgcych na obszarze wojewddztwa
lubelskiego twierdzili, ze zazwyczaj obstugujg osoby, ktére albo szukajg lepszej pracy
albo osoby, ktére dopiero co stracity prace. Jednak prawdg jest, ze coraz czesciej
obstugujg diugotrwale bezrobotnych, z czym wigzg sie osobliwe wyzwania:

Zamkniecie na rynek pracy lub/i niegotowosc¢ podjecia zatrudnienia

Potowa nie jest zainteresowana ofertg pracy. Druga potowa jeszcze
zapozna sie, ale finalnie ma liczne przeszkody, zeby tej oferty nie przyjac.
Np. lekarz napisat, Ze sg przeciwwskazania do wykonywania pracy. Warto
zastanowi¢ czy nie sg to osoby bezrobotne z wyboru. Chociaz moge sobie
wyobrazic, ze mogg byc rézne obiektywne powody.

Status osoby zarejestrowanej jako cel sam w sobie

Czesto mamy takie sytuacje, ze przychodzg do biura osoby, ktore sg
zarejestrowane w urzedzie pracy tylko po to, zeby pracodawca im podbit,
ze u niego byli i zebysmy napisali, ze brak ofert pracy, czyli oni, chodzgc
po agencjach zatrudnienia, w ogole nie szukajg pracy, tylko proszg

o pieczgtke i najlepiej zebysmy wpisali, ze nie ma pracy dla nich. Mamy
klientow na Lubelszczyznie, gdzie wiemy, ze trudno znalez¢ polskiego
kandydata na pracownika, bo tam sg takie warunki pracy, ze nie
odpowiadajg oczekiwaniom polskich pracownikow. A mimo wszystko
musimy te testy rynku zrobi¢. Minus jest taki, ze wiele 0sob przychodzito
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na gietde pracy tylko po to, zeby nie stracic statusu osoby zarejestrowanej,
od nas oczekiwali, zebysmy my powiedzieli, ze oni nie chcg pracowac,

a nie oni jako osoby bezrobotne nie chcg pracy podjgc. To kwestie
motywacyjne.

Wyzwaniem dla pracownikow agenciji zatrudnienia jest odroznienie dtugotrwale
bezrobotnych niechetnych do podjecia pracy od tych, ktérzy sg na to gotowi. Jest tez
grupa klientéw niezdecydowanych, z ktorymi wskazana bytaby pewna praca
motywacyjna, czas na zaznajomienie sie ze specyfikg miejsca pracy. W tym miejscu
zaczynajq sie liczy¢ kompetencje pracownikdéw agencji zatrudnienia, umiejetnosci
wprowadzenia kandydata w swiat pracy — w krétkim czasie. Zauwazono, ze niechec
klientow do podejmowania pracy moze w przysztosci skutkowac wypaleniem
zawodowym pracownikéw agenciji zatrudnienia, wiec istotng kompetencjg bedzie
radzenie sobie z tg paradoksalng sytuacja.

Migranci, uchodzcy, cudzoziemcy

Ze wzgledu na potozenie przygraniczne wojewodztwo lubelskie ma wysoki przeptyw
migrantow. Obstuga cudzoziemcow wymaga znajomosci procedur i duzej
elastycznosci. Takze na uczelniach studiuje duzo obcokrajowcow, ktérzy mogag
poszukiwac zatrudnienia. Uczestnikom badania zadano pytania o obstuge klientow
Z zagranicy i kompetencje potrzebne w ich zespotach pracowniczych.

Wyzwania:

Rézna interpretacja tych samych przepisow, rozne terminy oczekiwania na ten sam
rodzaj dokumentow

Pracujemy z kilkoma urzedami wojewodzkimi i kilkoma powiatowymi.
Mamy przyktady, ze kazdy urzad interpretuje przepis inaczej. Przepis,
ktory jest wprost zapisany w ustawie, wiec my, jako agencje zatrudniajgce
cudzoziemcow mamy problem na czym sie oprzec. Jako firmy
zatrudniajgce musimy sie dostosowac niezaleznie czy ma to sens, czy to
Jest potrzebne, czy to skraca, czy wydtuza dany proces uzyskiwania
dokumentacji. No i przede wszystkim niejednolity okres wydawania
dokumentow, czyli my jako agencje pracy tymczasowej, obstugujgcy
naszych klientéw, ktorzy chcg zatrudni¢ cudzoziemcow, nie potrafimy im
przedstawic¢ okresu kiedy cudzoziemiec bedzie gotowy do pracy, bo

w kazdym miejscu okres oczekiwania na dokumenty organizacyjne jest
inny.

Bariery jezykowe

Co z tego, ze mamy na przyktad chetnego do pracy cudzoziemca, ktory
postuguje sie jezykiem hiszpanskim czy portugalskim, ale w ogole nie zna
Jezyka polskiego. To stanowi pewnego rodzaju przeszkode.
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W naszym biurze mamy bardzo mato oséb spoza granic naszego
panstwa, gtdwnie opieramy sie na kandydatach krajowych. Jakie sg
wyzwania? Najwiekszym wyzwaniem jest bariera jezykowa.

Co ciekawe, uczestnicy badania nie wskazywali luk kompetencyjnych w zakresie
znajomosci jezyka ukrainskiego (potrzeby zgtoszono w zakresie jezyka angielskiego
i hiszpanskiego).

Teraz naptywu o0sob z Ukrainy nie ma. Te osoby juz sg od dtuzszego
czasu i juz je traktujemy bardziej jako osoby z rynku pracy. Te osoby juz
sie tutaj zadomowity, umiejg sie same poruszac po rynku pracy, wiedzg co
i gdzie moze ich spotkac. Znajg tez w zasadzie jezyk polski, taki
komunikatywny. W naszej organizacji tez pracuje catkiem spora grupa
0s0b, Ukraincow, ktorzy sq dwujezyczni i jakby moze z naszej
perspektywy, perspektywy naszego oddziatu lubelskiego, wiekszej
potrzeby ksztatcenia kompetencji w zakresie ukrainskiego nie widzimy.

U nas zatrudniamy osoby, ktore wtasSnie sg dwujezyczne, wiec ten problem
Z jezykiem ukrainskim jest rozwigzywany.

Pozgdang kompetencjg pracownikow agencji zatrudnienia jest konstruktywna
wspotpraca z urzedami, w tym prowadzenie korespondenciji, umiejetne stosowanie
przepisow i uzyskiwanie ich konkretnych wykfadni dla specyficznych sytuac;ji klienta
ageniji, a takze znajomosc¢ prawa migracyjnego.

Niedopasowanie kompetencyjne

Na rynku pracy wojewodztwa lubelskiego wystepuje wiele zawodéw deficytowych,
jest kilka nadwyzkowych. To powoduje, ze czesto trudno dopasowac agencjom
zatrudnienia profil kandydatow do oczekiwan pracodawcéw. Pracownicy agencji
zatrudnienia dzielili sie doswiadczeniami w tym zakresie.

Specyficzne wyzwania:
Problematyczne rekrutacje

Wszystko, co sie zaczyna na elektr- (np. elektryk, elektromonter) jest
problematyczne w rekrutacjach, takze specjalistyczne zawody czy
uprawnienia operatora wozka widtowego, obstuga maszyn CNC czyli
komputerowe sterowanie urzgdzeniami numerycznymi, to sg akurat takie
nasze potrzeby, a wtasciwie potrzeby z rynku pracy.

Kandydatom brakuje odpowiednich kwalifikacji technicznych —
w szczegolnosci brak na rynku osob z technicznym wyksztatceniem, w tym
kierowcy kategorii C+E, spawacze.

Réznice w oczekiwaniach stron rekrutaciji

Sg réznice w oczekiwaniach — kandydaci oczekujg przeszkolenia,
onboardingu (czyli wprowadzenia w zadania, obowigzki, sSrodowisko firmy,
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zapewnienia wsparcia, przeszkolenia), a pracodawcy oczeKujg juz osob
z doSwiadczeniem.

Kluczowg kompetencjg okazuje sie w tym obszarze problemowym zblizanie
mozliwosci kandydatow do pracy do ram zatrudnienia, warunkow okreslonych przez
klientow-pracodawcow.

Bezrobocie absolwentéw szké6t wyzszych

15,4% bezrobotnych z rejestréw urzeddéw pracy w regionie lubelskim to osoby

z wyksztatceniem wyzszym, czesto nieposiadajgce doswiadczenia zawodowego.
Zasadnym staty sie wiec pytania jakie oczekiwania majg absolwenci wobec agencji
zatrudnienia, w tym wobec wtasnych uczelni, ktére majg taki status, ze wzgledu na
prowadzone Biura Karier. W wywiadzie grupowym brali udziat przedstawiciele dwéch
takich jednostek. W przypadku jednej z nich problem bezrobocia absolwentéw nie
jest wyzwaniem:

Studenci kierunkdw medycznych z reguty nie majg problemu

z zatrudnieniem, wyjgtek stanowig kosmetolodzy, z reguty potrzebujg
wsparcia w zaktadaniu dziatalnosci gospodarczej i nabyciu wiedzy

o dostepnych formach dofinansowania.

Sytuacje, ktére mogg skutkowac bezrobociem absolwentow i sg w zwigzku z tym
wyzwaniem to biernos¢ studentow w czasie studidow oraz wirtualizacja relacji miedzy
studiujgcymi.

Z doswiadczen naszego Biura Karier codziennym problemem jest student
ktory przez caty okres studiow nie robit nic poza studiami. Kiedy trafia na
rynek pracy jest bardzo trudno mu sie odnalez¢. Nie ma pojecia

o tworzeniu zyciorysu, nie moze w nim wiele zamieScic, nie zna spojrzenia
rekruteréw, narzedzi stosowanych przy rekrutacji.

Potwierdzam, ze studenci coraz rzadziej komunikujg sie ze sobg
bezposrednio, przebywajg w Swiecie wirtualnym. | majg w zwigzku z tym
problem zeby odnalez¢ sie nawet na praktykach zawodowych u
pracodawcy.

Aby skutecznie wspiera¢ przysztych absolwentow i bezrobotnych absolwentow
pracownicy agencji zatrudnienia potrzebujg kompetencji diagnozowania mocnych
stron tych osob, talentéw, na podstawie innych doswiadczen niz typowo zawodowe.

Obszary wiejskie i rolnicy

80% regionu lubelskiego to tereny wiejskie. Od czerwca 2025 r. rolnicy mogag
uzyskac status bezrobotnego. Pytania zadana uczestnikom wywiadu grupowego
dotyczyly kontaktow z klientami z terenow wiejskich, uwarunkowan wspétpracy oraz
potrzeb tej zbiorowosci.
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Wyzwaniem jest ograniczenie mozliwosci aktywizacji do sezonu zimowego
i zbudowanie zaufania

Mamy duzo osob, ktore dojezdzajg z terendw wiejskich. Bariery
komunikacyjne sg wykluczane dzieki zwrotowi uczestnikom kosztow
dojazdu. Wiec w ten sposob sobie radzimy. No i tez kontakty z lokalnymi
dziataczami np. softysami, osobami ktore orientujg sie w potrzebach
spofecznosci lokalnej. Nawigzujemy takie kontakty, aby wyjs¢ naprzeciw
oczekiwaniom. Duzo jeszcze 0SOb na wsiach pracuje w rolnictwie, wiec
Szukajg czesto sezonowej pracy na zime. JeSli chodzi o samg wspofprace,
to przede wszystkim wsparcie doradcze, zwigzane z tym, ze na przyktad
wtaSnie nie utracg Swiadczen. Wiele osob mysli, ze zostanie im zabrana
renta, gdy podejmag prace poza rolnictwem. To czesto pierwsza praca
poza rolnictwem, wiec to doradztwo zawodowe jest bardziej ztozone dla
nich niz dla 0sob, ktére podejmujg kolejne zatrudnienia.

Osoby ktore pracowaty dtugo na roli, przyzwyczajone sg do innego
systemu pracy, bo ich dzien sie zaczyna ze wschodem storica, czesto sie
konczy z zachodem. | tutaj ja widze taki problem, ze trzeba przyjechac na
okres$long godzine i o okre$lonej godzinie prace skornczyc. To jest klient
sezonowy, najlepszym rozwigzaniem dla takich osob jest wsparcie, oferta
na czas od jesieni do zimy. | my mamy takiego klienta. Od wiosny do
Jesieni wykonujg prace w gospodarstwie. | tak to tgcza.

Pozgdang kompetencja, zwtaszcza dla nowych pracownikow agencji zatrudnienia,
jest umiejetnos¢ nawigzywania posrednich kontaktéw z osobami znaczgcymi

w lokalnym srodowisku, ostatecznie prowadzgcych do mieszkancéw wsi —
potencjalnych osob poszukujgcych dodatkowej pracy.

Biernos¢ zawodowa

Wiele barier dla petnej aktywnosci zawodowej napotykajg m.in. kobiety i osoby
Z niepetnosprawnosciami. Sg tez inne grupy oséb biernych zawodowo np.
sprawujgce opieke nad osobami zaleznymi. Respondenci nie mieli wielu
doswiadczen we wspotpracy z biernymi zawodowo. Wskazywano, podobnie jak
w przypadku poprzedniej zbiorowosci, na kontakty posrednie:

Czasami trzeba dotrze¢ do ludzi, ktérzy w danym momencie nie szukajg
tej pracy. | wtasnie taki kontakt przez tego softysa jest bardzo dobrym
kontaktem, bo on najlepiej zna swoich mieszkancow.

Jednoczesnie za bardzo potrzebng dla klientow z niepetnosprawnoscig uznano
wiedze pracownikéw o wszelkich mozliwosciach pozyskiwania srodkow na dziatania
wspierajgce osoby z niepetnosprawnosciami, zrodta wsparcia réznych dziatan,
zawodowych, okotozawodowych, codziennego funkcjonowania.
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Zréznicowanie terytorialne bezrobocia

Wskazniki bezrobocia w regionie sg silnie zroznicowane terytorialnie. Z perspektywy
agenciji zatrudnienia jest to w tym sensie istotne wyzwanie, gdyz oznacza wieksze
trudnosci ze znalezieniem kandydatow do pracy w niektorych obszarach
wojewodztwa lubelskiego. Problem ten nie wydawat sie jednak bardzo istotny dla
uczestnikdw wywiadu grupowego.

Niska mobilnos¢ przestrzenna i zawodowa

Czesto kandydaci do pracy nie chcg zmienia¢ miejsca zamieszkania lub branzy. Brak
rozbudowanej siatki potgczen komunikacyjnych na niektérych obszarach stanowi
istotng bariere w podejmowaniu zatrudnienia poza miejscem zamieszkania. To
ogranicza ich zatrudnialnosc.

Zidentyfikowana bariera — niegotowos$¢ pracownikow na zmiane miejsca
zamieszkania, zachodzi konieczno$¢ ich transportu

Dochodzi do tego, ze do tych matych miejscowo$ci musimy organizowac
transporty pracownicze, zeby tych ludzi dowozic.

Mielismy sytuacje wtasnie z mieszkancami powiatu hrubieszowskiego
i tomaszowskiego. Oni sie skarzg na komunikacje z duzymi miastami,
problemy z dojazdami. To dla nich problem.

Kompetencje cyfrowe

Zaréwno kandydaci, jak i pracownicy agencji mogg mie¢ pewne braki w zakresie
kompetenciji cyfrowych. Istnieje koniecznos¢ dostosowania sie do percepcji oséb —
potencjalnych kandydatow do pracy, dla ktérych zasadniczym zrodiem informaciji jest
internet w smartfonie, a konkretniej media spotecznosciowe.

Wyzwaniem jest uwzglednienie w rekrutacji specyfiki popularnych kanatéw
komunikacji

Oferta pracy przygotowana wedtug starego typowego szablonu trafi do
0s0b 45 plus. A jak bedzie w nowoczesny dynamiczny sposob
przygotowana, jak to bedzie w sposob ciekawy zaprezentowane, to ona
zainteresuje. Ona musi trafi¢ do mtodej osoby przez rozne media
spotfecznoSciowe. Trafi tez do starszego, nic na tym nie stracimy.

Za obszar doskonalenia zawodowego uznano w tym przypadku wykorzystanie
nowoczesnych metod i form narzedzi rekrutacyjnych, kompetencje w zakresie
obstugi platform komunikacyjnych i narzedzi do spotkan on-line.

Osoby bez doswiadczenia zawodowego

Ok. 27% bezrobotnych w wojewddztwie lubelskim nigdy nie pracowato. Moze to
stanowic¢ bariere w ich zatrudnianiu. Proces rekrutacyjny jest obarczony w takiej
sytuacji duzym ryzykiem rezygnacji z pracy w krotkim okresie po jej podjeciu. Jeden
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z uczestnikow badania sugerowat wprowadzanie stazy przygotowawczych, majgcych
faktycznie ,testowanie” danego zawodu przez osobe bez doswiadczenia i/lub
zdobywanie praktycznego doswiadczenia.

Moze wczesniej osobom bez doswiadczenia zasugerowac jakies staze,
jesli bytaby taka mozliwo$c, bo rzeczywiscie troche te osoby w procesie
rekrutacji sg eliminowane. Bo jesli kto$ nigdzie dotychczas nie pracowat,

to mozemy podjgc ryzyko i zaproponowac te prace, ale to naprawde wtedy
Jjest duze ryzyko. Zaraz moze sie okazac, ze jak szybko rozpoczat prace,
tak szybko jg skonczy. A gdyby te osoby miaty juz za sobg potroczny staz
bytoby dobrze. Niekoniecznie w biurze. To utatwitoby nam prace. Ta osoba
miataby pojecie o tym jak sie pracuje. W jakims cyklu zmianowym czy przy
linii jakis produkcyjnej. Co$ co datoby nowe umiejetnosci.

Nowa ustawa o rynku pracy

Od 1.06.2025 r. obowigzuje nowa ustawa (o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia).
Rozszerza definicje bezrobotnego i zwigksza zakres ustug. Uczestnicy wywiadu
grupowego nie zgtosili wyzwan i potrzeb szkoleniowych powigzanych z tym
zagadnieniem.

Odptyw kapitatu ludzkiego

Z mniejszych miejscowosci odptywajg osoby wyksztatcone i mobilne, posiadajgce
przygotowanie odpowiednie do pracy w zawodach deficytowych. Wyjezdzajg do
wiekszych miast w wojewddztwie oraz poza jego granice. Powoduje to deficyty na
lokalnych rynkach, ale przyczynia sie tez do starzenia lokalnej spotecznosci. Podczas
badania nie zgtoszono jednak spostrzezen i rekomendacji w tym obszarze
problemowym.

Proponowane formy doskonalenia zawodowego

Uczestnicy badania FGI wskazali na kilkanascie obszaréw doskonalenia
zawodowego, gdzie podnoszenie kwalifikacji i pogtebianie kompetencji wynika
posrednio lub bezposrednio z potrzeb regionalnego i lokalnych rynkéw pracy.

Katalog proponowanych form doskonalenia zawodowego pracownikéw agencji
zatrudnienia pomagajgcym bezrobotnym, biernym zawodowo, poszukujgcym pracy
zaprezentowano w tabeli 2. Kazdy z proponowanych tematow szkolenia ma oparcie
w artykutowanych spostrzezeniach, uwagach podczas wywiadu grupowego.
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Tabela 2. Doskonalenie zawodowe pracownikéw agenciji zatrudnienia — rekomendowane szkolenia/kursy

wchodzacych na rynek
pracy

i dostosowac do nich dziatania doradcze

« Prowadzi¢ rozmowy doradcze wspierajgce rozwoj potencjatu, motywacje
i pewnosc siebie klienta

» Wykorzystywac narzedzia doradcze w pracy z mtodziezg (CV, profil zawodowy,
przygotowanie do rozmowy, analiza predyspozycji)

« Opracowac indywidualny plan dziatan zawodowych wraz z klientem

Program szkolenia
1. Bariery wejscia na rynek pracy mtodych osob:
« Psychologiczne aspekty braku doswiadczenia — niska samoocena, lek przed
porazkg
« Spoteczne i ekonomiczne uwarunkowania mtodych oséb wchodzgcych na rynek
pracy
« Oczekiwania pracodawcow wobec mtodych kandydatéw i jak je posredniczy¢
2. Kompetencje nabyte poza zatrudnieniem:
« [dentyfikacja umiejetnosci zdobytych w pracy nieformalnej, wolontariacie czy
obowigzkach domowych
« Narzedzia do rozpoznawania kompetencji: mapy zasoboéw, portfolio, narracje
« Cwiczenia praktyczne: tworzenie indywidualnej mapy kompetenciji klienta
3. Budowanie pewnosci siebie i motywaciji klienta:

Proponowany temat Efekty szkolenia i gléwne zagadnienia Forma

szkolenia podnoszenia
kwalifikacji?

1. Doradztwo Efekty szkolenia Szkolenie 3 dni

zawodowe dla Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit: (24 godziny

miodziezy i os6b « Rozpoznawacé specyficzne bariery wejscia mtodych oséb na rynek pracy dydaktyczne)

2 Kazde szkolenie moze by¢ podzielone na inng liczbe dni, przy zachowaniu niezbednej liczby godzin dydaktycznych.
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« Techniki komunikacji wspierajgcej — jezyk wzmacniajgcy, aktywne stuchanie
 Praca z przekonaniami ograniczajgcymi (,Nie nadaje sie”, ,Nie mam nic do
zaoferowania”)
« Wzmacnianie poczucia sprawczosci poprzez mate sukcesy i zadania praktyczne
4. Tworzenie dokumentow aplikacyjnych i profilu zawodowego:
e Struktura i tre$¢ pierwszego CV — jak zaprezentowac¢ umiejetnosci bez
doswiadczenia
« Opisanie umiejetnosci miekkich i kompetencji uniwersalnych
« Tworzenie profilu zawodowego na platformach rekrutacyjnych (np. Pracuj.pl,
LinkedIn — podstawy)
5. Symulacje rozmoéw kwalifikacyjnych i autoprezentacja:
« Typowe pytania i odpowiedzi — jak pokaza¢ motywacje i potencjat
« Przetamywanie tremy i wzmacnianie autoprezentac;ji
« Cwiczenia praktyczne w parach — odgrywanie rol

6. Gry, testy predyspozyciji i planowanie indywidualnego rozwoju zawodowego:

« Przeglad dostepnych gier, testow i kart do pracy doradczej z mtodziezg

« Interpretacja wynikow testéw i wykorzystanie ich w doradztwie

« Opracowanie indywidualnego planu dziatan zawodowych z wykorzystaniem
metody SMART

2. Rozmowa
kwalifikacyjna online
i e-doradztwo — nowe
standardy pracy

z klientem agencji
zatrudnienia

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Prowadzi¢ skuteczne rozmowy kwalifikacyjne w formie online, dostosowane do
réznych grup klientow

« Wykorzystywac¢ narzedzia e-doradcze w pracy z osobami bezrobotnymi
i poszukujgcymi pracy

« Przygotowywac klientow do prezentacji swoich kompetencji w srodowisku
cyfrowym

Szkolenie 2 dni
(14 godzin
dydaktycznych)
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» Analizowac i monitorowac¢ efekty rozméw online, aby zwiekszaé skutecznos$é
doradztwa

Program szkolenia
1. Specyfika rozméw online w agencji zatrudnienia:

« Roznice miedzy rozmowg tradycyjng a online — zalety i wyzwania

« Bariery techniczne i psychologiczne w komunikacji online

« Dostosowanie jezyka i stylu rozmowy do wieku, doswiadczenia i sytuaciji klienta
2. Przygotowanie klienta do rozmowy kwalifikacyjnej online:

« Tworzenie CV i profilu zawodowego pod katem prezentacji online

« Symulacja wideo rozmowy — wzmocnienie pewnosci siebie i autoprezentacji

« Omowienie typowych bteddéw i sposobow ich unikniecia
3. Narzedzia e-doradcze i platformy komunikacyjne:

« Wykorzystanie Zoom, Teams, Google Meet w doradztwie zawodowym

« Obstuga funkcji wspomagajgcych rozmowe (czat, ankiety, dzielenie ekranu)

« Tworzenie materiatdw wsparcia online dla klienta (prezentacje, poradniki, wideo)
4. Analiza i monitorowanie efektywnosci e-doradztwa:

« Ocena przebiegu rozmow i identyfikacja obszaréw do poprawy

« Dokumentowanie postepéw klienta w formie cyfrowej

» Wykorzystanie feedbacku do podnoszenia jakosci doradztwa

3. Prawo migracyjne
w praktyce agencji
zatrudnienia -
interpretacje

i aktualizacje

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Rozumieé aktualne przepisy prawa migracyjnego oraz ich praktyczne
zastosowanie w codziennej pracy agenciji

« Interpretowaé zmieniajgce sie regulacje i rozporzgdzenia w kontekscie wsparcia
cudzoziemcdw na rynku pracy

» Przekazywac klientom rzetelne informacje dotyczgce legalizacji pobytu
i zatrudnienia

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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« Wspotpracowac z instytucjami panstwowymi w celu szybkiego i zgodnego
z prawem dziatania

Program szkolenia
1. Podstawy prawa migracyjnego w Polsce:
« Przepisy regulujgce pobyt i zatrudnienie cudzoziemcow
« Rodzaje zezwolen na prace i pobyt w kontekscie agencji zatrudnienia
« Zasady obowigzkow pracodawcy wobec cudzoziemcow
2. Interpretacje przepiséw i aktualizacje prawa:
« Analiza rozbieznosci w interpretacjach urzedéw wojewodzkich | PUP
« Przyktady praktycznych problemow i sposoby ich rozwigzywania
 Cykliczne aktualizacje prawa — monitoring zmian i ich wdrazanie
3. Wsparcie klienta w legalizacji pobytu i zatrudnienia:
« Przekazywanie informacji klientowi w przystepny sposob
« Dokumentacja i procedury w procesie zatrudnienia cudzoziemcéw
« Narzedzia do $ledzenia statusu wnioskéw i zezwolen
4. Wspodtpraca instytucjonalna i wymiana doswiadczen:
» Spotkania z pracownikami urzedéw wojewddzkich i PUP
« Case study: rozwigzywanie probleméw praktycznych
« Budowanie relacji z pracodawcami zatrudniajgcymi cudzoziemcow

4. Prawo migracyjne

i aspekty legalizaciji
pobytu cudzoziemcoéw
w Polsce w kontekscie
dziatania agencji
zatrudnienia

Efekty szkolenia
Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Praktycznie stosowac przepisy prawa migracyjnego w codziennej pracy agencji

zatrudnienia
« Doradzac¢ cudzoziemcom w zakresie legalizacji pobytu i zatrudnienia
« Wspétpracowac z urzedami i pracodawcami w procesie zatrudnienia
cudzoziemcow
« Aktualizowac wiedze o zmianach w prawie i interpretacjach urzedéw

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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Program szkolenia
1. Podstawy legalizacji pobytu cudzoziemcéw w Polsce:
« Rodzaje zezwolen na pobyt i prace
 Procedury sktadania wnioskéw i dokumentacja wymagania
« Obowigzki pracodawcy wobec cudzoziemca
2. Praktyczne aspekty prawa migracyjnego w agencji zatrudnienia:
« Studium przypadkow: problemy i rozwigzania
« Interpretacja przepisdw w kontekscie codziennej pracy
« Jak przygotowac klienta do wspotpracy z urzedami
3. Wspotpraca z instytucjami i pracodawcami:
« Budowanie relacji z urzedami wojewodzkimi i PUP
« Koordynacja procesu legalizacji pobytu z pracodawcg
« Rozwigzywanie konfliktéw i probleméw praktycznych
4. Aktualizacja wiedzy i narzedzia wsparcia pracownika agencji:
« Monitorowanie zmian w przepisach i interpretacjach
« Zasoby i bazy danych dostepne dla doradcéw
« Wymiana doswiadczen i case study w grupie

5. Kompetencje
jezykowe w obstudze
klientéw
miedzynarodowych —
jezyk angielski

Wymagana znajomos¢ jezyka:
« Poziom podstawowy lub komunikatywny (A2—B1) — uczestnik potrafi prowadzi¢
proste rozmowy i rozumie podstawowe komunikaty w jezyku angielskim

Efekty kursu

Po ukonczeniu kursu uczestnik bedzie potrafit:

« Efektywnie prowadzi¢ rozmowy doradcze i rekrutacyjne w jezyku angielskim,
stosujgc odpowiednie zwroty i schematy komunikacyjne

« Wzbogaca¢ dokumenty aplikacyjne klientéw (CV, profile zawodowe, listy
motywacyjne) o terminologie zawodowg i branzowg w jezyku angielskim

Kurs 64 godziny
dydaktyczne
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» Przekazywac klientom informacje dotyczgce legalizacji pobytu i zatrudnienia
W SpOsOb jasny i zrozumiaty

« Wspotpracowac z pracodawcami zagranicznymi i instytucjami, korzystajgc
z praktycznych narzedzi jezykowych

Program kursu
1. Komunikacja doradcza z klientami anglojezycznymi:
 Kluczowe zwroty i schematy rozmow doradczych i rekrutacyjnych
« Typowe trudnosci w komunikacji i sposoby ich pokonywania
« Cwiczenia praktyczne: scenki i dialogi w grupach
2. Dokumenty aplikacyjne i profil zawodowy w jezyku angielskim:
» Poprawa i dostosowanie CV oraz listdw motywacyjnych do wymagan rynku pracy
 Praktyczne przyktady dokumentéw dla réznych zawoddw i poziomow
doswiadczenia
« Warsztat: przygotowanie lub korekta dokumentéw klientow
3. Wsparcie klienta w zakresie legalizacji pobytu i zatrudnienia:
» Przekazywanie procedur i przepisow w przystepnej formie
« Symulacja konsultacji online i stacjonarnych z klientem zagranicznym
« Case study — rozwigzywanie praktycznych problemoéw
4. Wspodtpraca z pracodawcami i instytucjami w jezyku angielskim:
e Tworzenie e-maili, raportow i krétkich prezentacji
« Przygotowanie do spotkan online i negocjacji
« Cwiczenia praktyczne: symulacja rozméw z pracodawca

6. Kompetencje
jezykowe w obstudze
klientow
miedzynarodowych —
jezyk hiszpanski

Wymagana znajomos¢ jezyka:
« Poziom podstawowy lub komunikatywny (A2—B1) — uczestnik zna podstawowe
zwroty, potrafi prowadzi¢ proste rozmowy i rozumie najczesciej uzywane komunikaty

Kurs 64 godziny
dydaktyczne
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Efekty kursu

Po ukonczeniu kursu uczestnik bedzie potrafit:

« Prowadzi¢ rozmowy doradcze i rekrutacyjne z klientami hiszpanskojezycznymi
w oparciu o praktyczne schematy jezykowe

« Wspierac klientéw w przygotowaniu dokumentéw aplikacyjnych w jezyku
hiszpanskim, uwzgledniajgc terminologie zawodowg

« Thumaczyc i przekazywac informacje dotyczace procedur zatrudnienia oraz
legalizacji pobytu w sposob zrozumiaty dla klienta

« Wspotpracowac z hiszpanskojezycznymi pracodawcami i partnerami
instytucjonalnymi, stosujgc poprawne i profesjonalne formy komunikaciji

Program kursu

1. Podstawy komunikacji doradczej w jezyku hiszpanskim:
 Kluczowe zwroty w rozmowie doradczej i rekrutacyjnej
« Budowanie pytan i odpowiedzi w kontekscie zawodowym
« Cwiczenia: symulacje rozméw z klientami

2. Dokumenty aplikacyjne w jezyku hiszpanskim:
 Struktura CV i listu motywacyjnego zgodnie z hiszpanskimi standardami
« Wprowadzanie umiejetnosci i doswiadczen klienta do dokumentow
« Warsztat: wspolne tworzenie i korekta dokumentéw aplikacyjnych

3. Wsparcie w procesie zatrudnienia i legalizacji pobytu:
« Najwazniejsze pojecia i zwroty zwigzane z przepisami prawa pracy i migracyjnego
« Jak w prosty sposob wyjasnic klientowi procedury i wymagania formalne
« Cwiczenia: scenki i ttumaczenia w kontek$cie doradczym

4. Wspoipraca z hiszpanskojezycznymi pracodawcami i instytucjami:
« Redagowanie e-maili, krétkich raportow i informaciji zwrotnych
« Zwroty pomocne w rozmowach online i negocjacjach
« Symulacja spotkan i korespondenc;ji stuzbowej
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7. Superwizja doradcow
zawodowych

i przeciwdziatanie
wypaleniu
zawodowemu

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

e Rozpoznawac symptomy stresu zawodowego i wypalenia u siebie

i wspotpracownikow

« Korzystac z narzedzi i technik superwizyjnych w codziennej pracy doradczej
« Wzmacnia¢ odpornos¢ psychiczng i umiejetnosci samoregulacji emocjonalne;j
« Stosowac strategie radzenia sobie z trudnymi przypadkami klientow oraz

z obcigzeniem emocjonalnym

Program szkolenia
1. Wypalenie zawodowe — rozpoznanie i profilaktyka:
« Symptomy wypalenia: emocjonalne, poznawcze, behawioralne
e Rbéznica miedzy stresem a wypaleniem — jak reagowac na pierwsze sygnaty
« Cwiczenie: autodiagnoza poziomu obcigzenia pracg
2. Superwizja jako narzedzie wsparcia:
« Czym jest superwizja i jak dziata w pracy doradczej
« Modele superwizji indywidualnej i grupowej
« Cwiczenie: mini-sesja superwizyjna w grupie
3. Odpornos¢ psychiczna doradcy:
« Techniki samoregulacji: oddech, praca z przekonaniami, mikroprzerwy
« Budowanie rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym
« Cwiczenia: techniki krétkiej regeneraciji w ciggu dnia pracy
4. Praca z trudnym klientem i obcigzeniem emocjonalnym:
« Strategie radzenia sobie w sytuacjach konfliktowych i kryzysowych
« Jak wyznaczac¢ granice w relacji doradca — klient
« Odgrywanie rol: symulacje rozmow z klientami wymagajgcymi

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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8. Docieranie do
kandydatow na
obszarach wiejskich
i w lokalnych
spotecznosciach —
skuteczne strategie

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Analizowac lokalne uwarunkowania rynku pracy w spotecznosciach wiejskich

i matomiasteczkowych

« Dobiera¢ odpowiednie kanaty i metody dotarcia do kandydatéw w spotecznosciach
peryferyjnych

« Nawigzywac i utrzymywac wspotprace z lokalnymi instytucjami i organizacjami
spotecznymi

» Stosowac techniki budowania zaufania i motywowania os6b biernych zawodowo
do aktywizacji

Program szkolenia
1. Specyfika lokalnych spotecznosci i ich potrzeb:
« Charakterystyka kandydatéw z terendw wiejskich i matomiasteczkowych
« Bariery w dostepie do rynku pracy: komunikacyjne, kompetencyjne,
psychospoteczne
 Analiza lokalnych zasobow — jak je identyfikowac i wykorzystywaé
2. Skuteczne kanaty docierania do kandydatow:
» Wykorzystanie mediow lokalnych (radio, portale gminne, ogtoszenia parafialne,
tablice ogtoszen)
« Rola wydarzeh spotecznych i targéow pracy na poziomie lokalnym
« Przyktady skutecznych kampanii rekrutacyjnych w spotecznosciach wiejskich
3. Wspotpraca z lokalnymi partnerami:
« Szkoty, OSP, KGW, parafie i NGO jako posrednicy w dotarciu do kandydatéw
« Partnerstwo z samorzadem i lokalnymi liderami opinii
« Cwiczenie: mapa lokalnych interesariuszy i plan wspoétpracy
4. Budowanie relacji i motywowanie kandydatow:
« Komunikacja dostosowana do specyfiki spotecznosci lokalnej

Szkolenie 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)
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« Jak przetamywac nieufno$¢ wobec instytucji rynku pracy
» Case study: skuteczna rozmowa motywacyjna z osobg bierng zawodowo

9. Mozliwosci
finansowania dziatan

z PFRON i innych
zrédet — wsparcie oséb
z
niepelnosprawnosciami

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

e Rozpoznawacé instrumenty wsparcia i programy finansowane z PFRON oraz
funduszy UE

e Doradzac¢ pracodawcom i osobom z niepetnosprawnosciami w zakresie
dostepnych form dofinansowania zatrudnienia

» Wspiera¢ proces przygotowania i sktadania wnioskéw o $rodki finansowe

« Promowac rozwigzania zwiekszajgce zatrudnienie i integracje osdb

Z niepetnosprawnosciami na lokalnym rynku pracy

Program szkolenia
1. Podstawy prawne i organizacyjne wsparcia:
« Rola i zadania PFRON - aktualne regulacje i priorytety wsparcia
« Zasady finansowania dziatan skierowanych do os6b z niepetnosprawnosciami
« Przeglad instrumentéw finansowych w ramach programéw krajowych
i regionalnych
2. Instrumenty wsparcia dla pracodawcow:
« Dofinansowanie wynagrodzen pracownikow z niepetnosprawnosciami
« Refundacja kosztow przystosowania stanowiska pracy i szkolenia pracownikow
« Ulgi i zachety dla pracodawcéw — przyktady zastosowania
3. Wsparcie 0s6b z niepetnosprawnosciami na rynku pracy:
« Programy aktywizacji zawodowej i spotecznej (m.in. szkolenia, kursy, staze)
« Finansowanie ustug wspierajgcych — asystent osobisty, trener pracy
« Mozliwosci samozatrudnienia i wsparcie przedsiebiorczosci
4. Praktyczne aspekty pozyskiwania srodkow:
« Jak przygotowac poprawny wniosek — najczestsze btedy i dobre praktyki

Szkolenie 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)
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« Wspotpraca z pracodawcgy i klientem w procesie aplikacji
« Cwiczenie: analiza przyktadowego formularza wniosku i opracowanie planu dziatan

10. Nowe technologie Efekty szkolenia Szkolenie 3 dni
w pracy rekrutera Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit: (18 godzin
agencji zatrudnienia — | « Korzysta¢ z narzedzi cyfrowych i Al wspierajgcych proces rekrutacji i doradztwa dydaktycznych)
narzedzia Al, analityka | zawodowego

danych, Excel, « Analizowa¢ dane kandydatow i tworzy¢ zestawienia rekrutacyjne w Excelu

Linkedin, social media | « Wykorzystywac¢ LinkedIn i inne platformy spotecznosciowe do pozyskiwania
kandydatow i promocji ofert pracy

» Stosowac zasady etyczne i prawne przy korzystaniu z nowych technologii
w rekrutacji

Program szkolenia
1. Rola nowych technologii w rekrutaciji i doradztwie:
« Trendy cyfrowe w HR i agencjach zatrudnienia
« Automatyzacja procesow rekrutacyjnych — szanse i ograniczenia
« Zmieniajgce sie oczekiwania kandydatéw i pracodawcow
2. Al w pracy rekrutera — zastosowania praktyczne:
« Tworzenie ogtoszen o prace z uzyciem narzedzi Al
« Wstepna analiza profili kandydatéw i przygotowanie podsumowan rekrutacji
« Wsparcie komunikacji z kandydatami (chatboty, generatory tresci)
3. Analityka danych i Excel w rekrutaciji:
« Tworzenie i analiza baz kandydatow
« Proste formuly i tabele przestawne w Excelu — praktyczne ¢éwiczenia
» Raportowanie wynikéw procesow rekrutacyjnych — wskazniki efektywnosci
4. LinkedIn i social media w procesie rekrutacji:
« Budowanie profesjonalnego profilu rekrutera
« Wyszukiwanie kandydatow i aktywne docieranie do nich
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« Promocja ofert pracy i budowanie wizerunku agencji w mediach
spotecznosciowych

11. Al w procesie
rekrutacji — praktyczne
zastosowania i aspekty
prawne

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

» Wykorzystywac narzedzia Al w procesie rekrutacji (tworzenie tresci, analiza
kandydatow, przygotowanie podsumowan)

e Rozpoznawac korzysci i ryzyka zwigzane z uzyciem sztucznej inteligencji

w doradztwie i rekrutaciji

» Stosowac dobre praktyki w zakresie ochrony danych osobowych i rbwnego
traktowania kandydatéw

e Rozumie¢ kluczowe zapisy Rozporzadzenia Al Act i ich znaczenie dla pracy
agencji zatrudnienia

Program szkolenia
1. Al w rekrutacji — podstawy i mozliwosci:
« Definicja i przykfady narzedzi sztucznej inteligencji w HR
» Obszary zastosowan: tworzenie ogtoszen, analiza CV, selekcja kandydatéw
« Zalety i ograniczenia korzystania z Al w agencji zatrudnienia
2. Praktyczne wykorzystanie Al w codziennej pracy:
« Generowanie tresci ogtoszen dostosowanych do réznych grup kandydatow
« Automatyczne podsumowania rekrutacji i analiza profili kandydatéw
« Al w komunikacji z kandydatami — chatboty, personalizowane odpowiedzi
3. Ryzyka i wyzwania zwigzane z Al w rekrutaciji:
« Ochrona danych osobowych i poufno$¢ informacji
e Ryzyko dyskryminacji i btedéw algorytmicznych — jak je minimalizowaé
« Transparentnosc¢ procesu rekrutacji i zasady etyczne
4. Al Actiregulacje prawne:
« Kluczowe zatozenia Rozporzgdzenia Al Act (UE)

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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« Kategorie ryzyka systeméw Al — znaczenie dla proceséw rekrutacyjnych
« Obowigzki agencji zatrudnienia korzystajgcych z Al
e Przygotowanie instytucji rynku pracy do nadchodzgcych zmian prawnych

12. Obstuga platform
komunikacyjnych

w rekrutaciji

i doradztwie
personalnym

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Sprawnie korzystac z gtownych platform komunikacyjnych (Zoom, MS Teams,
Google Meet) w pracy doradczej i rekrutacyjnej

« Organizowac i prowadzi¢ spotkania online z kandydatami i pracodawcami,

z zachowaniem profesjonalnych standardow

» Stosowac praktyczne funkcje platform (czat, udostepnianie ekranu, nagrywanie,
breakout rooms) w celu poprawy jakosci spotkan

« Zapewniac¢ bezpieczenstwo i komfort komunikacji online klientom agencji
zatrudnienia

Program szkolenia
1. Platformy komunikacyjne — przeglad i zastosowania:

e Zoom, MS Teams, Google Meet — podobienstwa i roznice

« Wybor odpowiedniego narzedzia do potrzeb rekrutacyjnych i doradczych

« Instalacja, konfiguracja i podstawowe ustawienia
2. Organizacja spotkan online:

« Tworzenie i wysytanie zaproszen (z kalendarza, linku, aplikacji)

« Przygotowanie spotkania: ustawienia dzwigku, obrazu, tta i nagrywania

« Moderowanie spotkania z klientem — zasady prowadzenia rozmowy online
3. Funkcje zaawansowane w pracy doradczej i rekrutacyjne;j:

« Udostepnianie ekranu i dokumentoéw (CV, prezentacje, formularze)

« Wykorzystanie czatu, ankiet i reakcji w pracy z grupa

« Breakout rooms (pokoje dyskusyjne) — symulacje rozmoéw kwalifikacyjnych
4. Profesjonalizm i bezpieczenstwo w komunikacji online:

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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« Netetykieta w rekrutacji i doradztwie online

« Zasady ochrony danych i poufnosci spotkan online

« Rozwigzywanie najczestszych problemow technicznych (brak dzwieku, obrazu,
logowania)

13. Trening
umiejetnosci
spotecznych —
szkolenie trenerskie dla
pracownikéw agenciji
zatrudnienia

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Samodzielnie prowadzi¢ treningi umiejetnosci spotecznych (TUS) dla klientéw
poszukujgcych pracy lub zmieniajgcych zatrudnienie

« Dobiera¢ ¢wiczenia i metody aktywizujgce do pracy z osobami bezrobotnymi,
biernymi zawodowo lub zagrozonymi wykluczeniem spotecznym

« Wzmacnia¢ kompetencje interpersonalne klientéw — komunikacje, asertywnos¢,
wspotprace, radzenie sobie ze stresem

« Stosowac zasady facylitacji i superwizji w pracy grupowej

Program szkolenia
1. Podstawy treningu umiejetnosci spotecznych (TUS):
» Cele i obszary TUS w kontekscie rynku pracy
« Grupy docelowe — mtodziez, osoby dtugotrwale bezrobotne, osoby z trudnosciami
w kontaktach spotecznych
« Rola doradcy jako trenera i facylitatora
2. Metody i techniki prowadzenia TUS:
« Cwiczenia rozwijajgce komunikacje interpersonalng
« Trening asertywnosci i radzenia sobie z odmowg w kontekscie poszukiwania pracy
« Gry i symulacje spoteczne w pracy z grupg
3. Projektowanie i prowadzenie sesji TUS:
« Struktura jednostki treningowej: wprowadzenie, ¢wiczenie, oméwienie, transfer na
zycie zawodowe
« Zasady bezpieczenstwa i budowania zaufania w grupie

Szkolenie 3 dni
(18 godzin
dydaktycznych)
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 Praktyczne scenariusze do pracy z osobami poszukujgcymi zatrudnienia
4. Trudne sytuacje i superwizja pracy trenera:
« Reagowanie na opor i niskg motywacje uczestnikow
« Praca z emocjami: stres, lek, frustracja klientow
« Superwizja i autodiagnoza trenera — dbanie o wkasny rozwoj i zapobieganie
wypaleniu

14. Szkolenie doradcow
pracodawcow:
motywowanie
pracownikow,
wspolpraca
miedzypokoleniowa

i miedzykulturowa

W miejscu pracy

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Wspiera¢ pracodawcow w diagnozowaniu potrzeb i oczekiwan pracownikow

z réznych grup wiekowych i kulturowych

« Stosowac narzedzia motywacyjne dostosowane do indywidualnych predyspozycji
i sytuacji zawodowej pracownikéw

« Wdrazac rozwigzania sprzyjajgce integracji i wspotpracy w zespotach
zroznicowanych wiekowo i kulturowo

« Prowadzi¢ doradztwo dla pracodawcow w zakresie budowania pozytywnego
klimatu organizacyjnego

Program szkolenia
1. Podstawy motywacji w srodowisku pracy:

« Psychologiczne mechanizmy motywaciji — od teorii do praktyki

« Roznice w motywacji wewnetrznej i zewnetrznej pracownikow

« Jak rozpoznac i wzmacnia¢ indywidualne zrédta zaangazowania
2. Praktyczne narzedzia motywacyjne dla pracodawcow:

« Systemy nagrod i uznania — finansowe i pozafinansowe formy motywaciji

« Feedback jako narzedzie wzmacniania i korygowania postaw pracowniczych

« Motywowanie pracownikoéw o niskiej samoocenie i niskiej satysfakcji zawodowej
3. Zarzadzanie zespotem miedzypokoleniowym:

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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« Charakterystyka pokolen na rynku pracy (Baby Boomers, X, Y, Z) — réznice
i podobienstwa
« Strategie integracji i rozwigzywania konfliktow miedzypokoleniowych
« Mentoring i odwrécony mentoring jako narzedzia wspotpracy

4. Budowanie wspotpracy miedzykulturowej:
« Podstawowe modele réznic kulturowych (np. Hofstede, Trompenaars) i ich
praktyczne znaczenie
« Bariery komunikacyjne i sposoby ich przetamywania w zespotach
miedzynarodowych
« Dobre praktyki: jak doradza¢ pracodawcom przy zatrudnianiu cudzoziemcow
i integrowaniu ich z zespotem

15. Budowanie relacji
i sieci kontaktow
z biznesem w regionie

Efekty kursu

Po ukonczeniu kursu uczestnik bedzie potrafit:

« Nawigzywac i utrzymywac relacje z lokalnymi pracodawcami i instytucjami
wspierajgcymi rynek pracy

» Budowac sie¢ kontaktow w regionie w sposodb systematyczny i efektywny

« Analizowa¢ potrzeby przedsiebiorcéw i dopasowywac oferte wsparcia agencji
zatrudnienia

« Organizowac spotkania i dziatania networkingowe z uwzglednieniem zasad
profesjonalnej komunikacji

Program kursu
1. Rola relacji i sieci kontaktow w pracy agencji zatrudnienia:
« Znaczenie wspotpracy z biznesem dla efektywnosci dziatan agencji
« Zasady budowania profesjonalnego wizerunku instytucji
« Analiza potrzeb pracodawcow i oczekiwan rynku pracy
2. Nawigzywanie i utrzymywanie kontaktéw:
« Techniki skutecznej komunikacji i prezentacji instytucji

Kurs 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)
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« Budowanie zaufania i relacji dtugofalowych
« Narzedzia do monitorowania i podtrzymywania kontaktow
3. Spotkania i dziatania networkingowe:
« Organizacja warsztatow, spotkan biznesowych, wydarzen tematycznych
« Moderowanie dyskusji i wymiany doswiadczen
« Case study: efektywne spotkania z lokalnymi przedsiebiorcami
4. Wdrazanie wiedzy w codzienne dziatania agenc;ji:
« Planowanie strategii kontaktow z biznesem i harmonogram dziatan
 Analiza rezultatow wspotpracy i identyfikacja obszaréw do poprawy
« Cwiczenie praktyczne: opracowanie wtasnego planu budowania sieci kontaktéw

16. Coaching w pracy
doradcy zawodowego
i rekrutera

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Stosowac¢ metody coachingowe w pracy z klientami poszukujgcymi pracy lub
zmieniajgcymi zatrudnienie

« Prowadzi¢ rozmowy wspierajgce samodzielne podejmowanie decyzji przez klienta
e Rozpoznawac indywidualne potrzeby i zasoby klienta w kontekscie rozwoju
zawodowego

« Utrzymywac profesjonalng relacje coachingowg z zachowaniem etyki i granic roli
doradcy

Program szkolenia
1. Podstawy coachingu w doradztwie zawodowym:
« Definicja i cele coachingu w kontekscie rynku pracy
« R6znice miedzy doradztwem, mentoringiem a coachingiem
« Zasady etyczne i granice roli coacha
2. Techniki i narzedzia coachingowe:
« Pytania coachingowe — odkrywanie potrzeb i celow klienta
« Modele planowania dziatah zawodowych (np. GROW, SMART)

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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« Cwiczenia praktyczne: symulacja sesji coachingowe;
3. Rozwijanie kompetencji samodzielnosci i motywaciji klienta:
« Strategie wspierania podejmowania decyzji i odpowiedzialnosci
« Motywowanie oséb biernych zawodowo lub dtugotrwale bezrobotnych
« Analiza przypadkow trudnych klientéw i plan dziatan
4. Coaching grupowy i indywidualny w praktyce agenciji zatrudnienia:
« Organizacja sesji grupowych i warsztatéw coachingowych
e Praca z klientem w r6znym wieku i o réznych kompetencjach
« Cwiczenie: prowadzenie mini-sesji coachingowej i refleksja

17. Kompetencje
miekkie w pracy
rekrutera

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Efektywnie planowac i organizowa¢ wtasng prace w srodowisku agenc;ji
zatrudnienia

« Wspotpracowac w zespole, wykorzystujgc réznorodne kompetencje cztonkow
grupy

« Rozwigzywac problemy zawodowe i konflikty w codziennej pracy rekrutera

« Wdrazac strategie samorozwoju w zakresie kompetencji interpersonalnych

i organizacyjnych

Program szkolenia
1. Organizacja pracy rekrutera:
« Planowanie i priorytetyzacja zadan — narzedzia i metody
e Zarzgdzanie czasem i ograniczanie stresu zawodowego
« Techniki efektywnej pracy indywidualnej i grupowej
2. Praca zespotowa i komunikacja w zespole:
« Role w zespole i wspotpraca miedzy cztonkami
« Budowanie zaufania i efektywnej komunikac;ji
« Cwiczenia praktyczne: symulacje spotkan zespotowych

Szkolenie 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)
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3. Rozwigzywanie problemdw i podejmowanie decyzji:
« I[dentyfikacja probleméw i analiza przyczyn
« Kreatywne i systematyczne podejscie do rozwigzan
« Praca nad case studies z zycia agencji zatrudnienia

4. Rozwdj osobisty i kompetencje miekkie:
o Samoswiadomos¢ i refleksja nad wiasnym stylem pracy
« Techniki wzmacniajgce odpornosc¢ psychiczng i motywacje
« Cwiczenia: plan dziatan rozwojowych po szkoleniu

18. Kompetencje
cyfrowe w codziennej
pracy w agencji
zatrudnienia

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Efektywnie korzystac z pakietu Microsoft Office i Google Workspace w pracy
rekrutera i doradcy zawodowego

« Prowadzi¢ spotkania online oraz komunikacje elektroniczng z klientami

i pracodawcami

» Tworzy¢ proste tresci cyfrowe, takie jak posty, grafiki, CV online i prezentacje

« Wdrazac praktyczne rozwigzania cyfrowe zwiekszajgce efektywnos¢ pracy agenciji

Program szkolenia

1. Podstawy narzedzi biurowych:
» Microsoft Office (Word, Excel, PowerPoint) — funkcje przydatne w codziennej pracy
« Google Workspace (Dokumenty, Arkusze, Prezentacje) — wspotpraca i
udostepnianie
« Tworzenie dokumentow, zestawien i raportow dla klientow i pracodawcéw

2. Komunikacja i wspotpraca online:
« Platformy do spotkan: MS Teams, Zoom — organizacja i prowadzenie spotkan
« Efektywna e-komunikacja — email, czat, komunikatory
« Udostepnianie dokumentow i wspotpraca w czasie rzeczywistym

3. Tworzenie prostych tresci cyfrowych:

Szkolenie 3 dni
(21 godzin
dydaktycznych)
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« Przygotowanie CV online i profili zawodowych
« Tworzenie prostych grafik i postow dla klientéw i agenciji
« Podstawy edycji materiatow wizualnych i multimedialnych
4. Praktyczne wdrazanie kompetencji cyfrowych w pracy agenc;ji:
« Automatyzacja prostych procesow i organizacja pracy cyfrowej
« Zasady bezpieczenstwa danych i poufnosci w pracy online
« Cwiczenie: przygotowanie dokumentu lub prezentacji w $rodowisku cyfrowym
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3. Instytucje szkoleniowe

Miodziez bezrobotna

Wojewodztwo lubelskie od lat notuje najwyzszy w kraju udziat mtodziezy wsréd
bezrobotnych. Stad uczestnikom badania FGI zadano pytania o potrzeby mtodych
uczestnikdw szkolen, o to jak instytucje szkoleniowe mogg skutecznie wspierac te
grupe i jakie kompetencje kadry szkoleniowej warto rozwijac.

Zidentyfikowane wyzwania:
Wymagania w pracy z osobami ze szczegolnymi potrzebami edukacyjnymi

Wielu nauczycieli naszej szkoty jest lub byta nauczycielami m.in. liceow
czy lubelskich uczelni — problemy mtodziezy sg nam bliskie. Mozemy
zaoferowac szkolenia jezykowe dla mtodziezy w zakresie jezyka ogolnego
oraz przygotowanie jezykowe do wykonywania okreslonych zawodow;
przygotowanie do rozmow o prace. Jako nauczyciele jezykéw obcych
wspoipracujemy z mtodziezg, czesto ta grupa jest wymieszana z osobami
dorostymi, ale faktycznie mamy sporo licealistow czy tez oséb na
wczesnych latach studiow i jako metodyk szkoty widze rosngcy odsetek
0S0b ze szczegoblnymi potrzebami edukacyjnymi. Chodzi np. o osoby

z Zespotem Aspergera czy tez z innymi problemami w spektrum autyzmu.
Patrzgc jak wyglada ksztatcenie na kierunkach filologicznych to widze, ze
ta kwestia nie jest czesto poruszana w wystarczajgcym zakresie. Nawet
w tym roku miatem przynajmniej 2 takie osoby na kursie. Szkolenie nas

Z zaKresu pracy z takimi osobami mtodymi mogtoby pomoc i nam i tym
osobom, bo one bardzo czesto borykajg sie z problemami poznawczymi
w wiekszym lub mniejszym zakresie. Mogg to by¢ problemy poczgwszy od
dysgrafii, dysortografii. To naprawde spore problemy wynikajgce po prostu
Z ich konstrukcji psychicznej. Nasza kadra mogtaby naprawde skorzystac
z tego typu szkolen. Pamietam, ze raz miatem stuchaczke, ktéra wprost
nie byta w stanie pracowac w trakcie testow ze wzgledu na stres, ktory jej
towarzyszyt, co wynikato wtasnie z tego typu szczegolnych potrzeb.

Jestesmy jednostkg uczelni i rzeczywiscie przychylam sie do ustyszanego
spostrzezenia. Jako uczelnia jestesmy skupieni wiasnie na mtodziezy,
ktora do nas przychodzi, zdobywac wyksztatcenie i zdecydowanie z roku
na rok te aspekty, o ktérych mowit moj przedmowca, stajg sie dla nas
coraz bardziej powszechne i sg dla nas bardzo duzym wyzwaniem. U nas
sprawdza sie formuta krotkich spotkan otwartych po to, zeby zaréwno
kadra administracyjna, jak i dydaktyczna mogta ze specjalistg wyjasnic
sobie biezgce problemy i uzyskac satysfakcjonujgcg odpowiedz.

Atrakcyjnosc¢ przekazu wiedzy i umiejetnosci — krétkie formy
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Jesli chodzi o kwestie w ogdle mtodziezy i ich przygotowania do wejscia
na rynek pracy staramy sie jako centrum edukacji ustawicznej jg
uzupetniac. Mamy duzy przekroj na 4 wydziatach, rozne kierunkow
studiéw. Zeby miodziez na naszym trudnym rynku pracy znalazta
odpowiednie zatrudnienie juz w trakcie toku studiow staramy sie dac im
réznego rodzaju szkolenia, ktorych efekty bedg atrakcyjne dla
pracodawcy. | tu moéwie o szerokim przekroju: szkolenia branzowe,
certyfikowane, uzupetnianie kwalifikacji pedagogicznych, uzupetnienie
kwalifikacji inzynierskich, ale takze doskonalenie kompetencji migkkich.
Mtodziez zdecydowanie nastawiona jest na krotkie, szybkie formy
szkoleniowe, a jeszcze, zeby byto ciekawie | wesoto. Wydaje mi sie, ze od
nas edukatorow osob, ktore takg wiedze przekazujg, na pewno wymagane
Jest coraz bardziej coraz wieksze doswiadczenie z takich nowoczesnych,
aktywnych form przekazywania tresci. Im wiecej jest roznych interakcji,
tym ten program jest ciekawszy, no i oczywiscie im krocej, tym lepiej. To
takie spostrzezenia, jesli chodzi o doswiadczenia pracy z mfodzieza.

Trzeba zaznaczy¢, ze pracownicy instytucji szkoleniowych merytorycznie
przygotowani do pomocy szkoleniowej mogg posiadac luki kompetencyjne

w zakresie nowoczesnych, aktywnych form przekazywania tresci na zajeciach
indywidualnych i grupowych, przede wszystkim on-line. Podczas badania
wskazywano, ze niezbedne sg szkolenia kadry edukatoréw z dynamiki zajec, pracy

grupowe;j.

Dtugotrwale bezrobotni

Osoby pozostajgce bez pracy przez ponad 12 miesiecy stanowig ponad potowe
bezrobotnych w regionie. Sg to czesto osoby z barierami spotecznymi, zdrowotnymi
i motywacyjnymi. Badani zwracali uwage na pewne trudnosci przy realizacji szkolen
dla tej grupy. Oznacza to, ze prowadzacym zajecia potrzebne sg aktualizowane
umiejetnosci.

Mamy sporo 0sob, ktore deklarujg, ze ich motywacjg do dotgczenia do nas
Jest chec¢ zmiany pracy czy wprost Sciezki kariery. Raczej jednak nie
mielismy przypadku osoby, ktora zadeklarowata, Ze jest dtugotrwale
bezrobotna. MySle, Ze gdyby taka osoba sie zdarzyta, bylibysmy w stanie
poradzi¢ sobie z problemami motywacyjnymi, poniewaz nasi lektorzy tak
dobierajg aktywnosci, aby stale motywowac stuchaczy do rozwijania
kompetencji jezykowych.

Jezeli realizujemy szkolenia dla osob dfugotrwale bezrobotnych,
najczesciej sg to szkolenia osob skierowanych przez urzedy pracy. Ta
grupa jest specyficzna i wydaje mi sie, ze co do personelu czy kadry
wyktadowcow, trenerow istniejg pewne potrzeby doskonalenia komunikacji
z takimi osobami. One czesto sg bardzo niechetne do szukania pracy.
Paradoksalnie osoby bezrobotne dfugotrwale czesto nie dysponujg
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czasem. Gdy probujemy ustalic harmonogram szkolen, zwykle jest to
wyzwanie. Szkolenia hybrydowe sg doskonatym rozwigzaniem dla tej
grupy, trzeba umiec je zorganizowac i poprowadzic.

Zatem na pierwszy plan wysuwajg sie kompetencje komunikacji z dtugotrwale
bezrobotnymi, wtasciwego podejscia do tych osob, ktére wymagajg czesto wsparcia
podtrzymujgcego, motywacyjnego, wzmacniajgcego. Istotna jest wtasciwa
organizacja szkolen hybrydowych.

Wykazywano otwartos¢ na ksztatcenie tego jak pozyskiwac srodki na projekty dla
0sob dtugotrwale bezrobotnych:

Chetnie otrzymaliby$my szkolenia pozyskiwania dofinansowan projektéw
dla 0so6b dtugotrwale bezrobotnych. Chetnie nawigzemy wspotprace
Z instytucjami, ktére zajmujg sie udzielaniem takiego wsparcia.

Cudzoziemcy, migranci i uchodzcy

Wojewoddztwo lubelskie ma wysoki przeptyw migrantéw. Obstuga cudzoziemcéw
wymaga znajomosci procedur i duzej elastycznosci. Takze na uczelniach studiuje
duzo obcokrajowcow, ktorzy mogg poszukiwac zatrudnienia. Uczestnikdw wywiadu
grupowego pytano o uczestnikdw szkolen — obywateli innych panstw.

Wyzwania towarzyszgce prowadzeniu szkolen z obcokrajowcami nie byty obce
badanym, wypowiedziato sie czworo respondentéw:

Tak, w naszej szkole uczg sie wszystkie trzy grupy.

Mamy projekt, w ktorym jest 30% osob, ktére przyjechaty do Polski po wybuchu
wojny w Ukrainie i dla nich mamy szkolenia z kompetencji cyfrowych. Te osoby majg
w projekcie zapewnionego ttumacza jezyka ukrainskiego. Jednak sg spostrzezenia
co do sposobu organizacji tych szkolen. Mielismy zatozenie, ze osoby te powinny sie
wzajemnie poznawac, integrowac. Mamy jedng z grup, gdzie jest 8 takich osob.
Niestety ci uczestnicy ze sobg praktycznie nie rozmawiajg, jakby obawiali sie
wzajemnie. Nie komunikujg sie ze sobg, sg zamknigte w sobie. Nie jest to dla nas
fatwe. Okazuje sie, ze potrzebne bytyby na poczagtek zajecia integracyjne, zeby
uczestnicy obdarzyli sie wzajemnym zaufaniem. Sg tez nieufni wobec wyktadowcow.

U nas na kursach jezyka polskiego obserwujemy podobng sytuacje. Mamy sporo
uczestnikow - uchodzcow. Z tego co rozmawiam z naszymi nauczycielami jezyka
polskiego jako jezyka obcego, dostrzegajg oni réznice pomiedzy uczeniem grup
stowianskich a uczeniem grup, gdzie wytgcznie sg stuchacze z krajow afrykariskich
albo ich przewaga. Uwazam, ze pewne rzeczy czasami nas dziwig, bo by¢ moze nie
wszystko rozumiemy, nie dostrzegamy. U nas jest bardzo duzo osob z krajow
afrykanskich np. z Zimbabwe. Takze z Turcji zdarzajg nam sie stuchacze. Wiec sg to
Jjednak kraje dosyc¢ odlegte nam kulturowo i stgd mozemy miec problem ze
wzajemnym zrozumieniem sie.
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W uzupetnieniu chciatam dodac, zZe jesli chodzi o ksztafcenie jezykowe studentow, to
faktycznie zauwazamy, ze grupy narodowosciowe jesli juz to spotykajg sie we
wtasnym gronie i nie integrujg sie ze studentami z Polski, wiec oni tak naprawde sg
zamknieci w swoich realiach, w swoim Swiecie i w swoim jezyku. To utrudnia proces
dydaktyczny, a najgorszy moment jest, kiedy trzeba napisac prace zaliczeniowg lub
przystapic sie do egzaminu. My rowniez prowadzimy kursy z jezyka polskiego jako
obcego i widzimy, Ze ten jezyk polski jako obcy inaczej musi by¢ przygotowany.

Mozna stwierdzi¢, ze pozgdane bytoby ksztatcenie umiejetnosci prowadzgcych
zajecia w zakresie integracji grupy na poczatku szkolenia, kursu (eliminowanie
nieufnosci wobec siebie i trenera), istotne bytoby doskonalenie kompetencji

w obszarze interkulturowej komunikacji i organizacja dziatan okotoszkoleniowych
integrujgcych cudzoziemcow.

Niedopasowanie kompetencyjne

W badaniach rynku pracy diagnozowane sg zawody deficytowe i nadwyzkowe.
Grupa pytan scenariusza wywiadu dotyczyta wtasnie niedopasowania
kompetencyjnego poszukujgcych pracy. Przedstawiciele instytucji szkoleniowych
zostali zapytani o monitorowanie potrzeb rynku pracy, aktualizowanie oferty np. pod
katem wynikow badania Barometr Zawodoéw. Uzyskano tylko jeden komentarz:

Nie prowadzimy zorganizowanych analiz w zakresie niedopasowania
kompetencyjnego, ale sgdzimy, ze to dobry pomyst. Chetnie wzielibysmy
udziat w szkoleniu z narzedzi dotyczgcych prowadzenia wtasnie takich
analiz.

Bezrobocie absolwentéw szkét wyzszych

Ok. 15% bezrobotnych to osoby z wyksztatceniem wyzszym, czesto nieposiadajgce
doswiadczenia zawodowego. Jedno z pytan dotyczyto tego czy jeszcze przed
zakonczeniem studiow duzo osob zgtasza sie na szkolenia, jakie umiejetnosci sg
potrzebne trenerom pracujgcym ze studentami i absolwentami, a jakie
organizatorom, jak mozna je rozwija¢. Odpowiedzi byty zréznicowane:

Jezeli chodzi o nas, miasto powiatowe, to tych osob nie ma duzo. Czesciej
te osoby szukajg za naszym poSrednictwem praktyk studenckich niz
szkolen.

Czuje sie wywotana do tablicy, bo reprezentuje uczelnie o profilu
praktycznym. Staramy sie jak najwiecej informacji praktycznych studentom
podawac. Organizowac praktyki w zaktadach pracy. Mamy studia dualne,
ktore realizowane sg z udziatem pracodawcow, czyli czeS¢ studiow
odbywa zajec student na uczelni, czesc u pracodawcy. Pracujgc zdobywa
doswiadczenia praktyczne, to bardzo wazne. Odbywa sie to we
wspotpracy z pracodawcg pod jego konkretne potrzeby. Oprécz tego
uzupetniajgc proces dydaktyczny organizujemy rozne szkolenia jezeli
widzimy luki kompetencyjne. Kota naukowe i ich pracownicy dydaktyczni
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organizujg wyjazdy do pracodawcow, zeby poznawac zawody, specyfike
branzy, miejsca pracy. Studenci to cenig, w praktyce mogg poznac zawod,
ktory jest w obrebie ich zainteresowan. Bardzo czesto tez korzystamy

Z programow Erasmus, gdzie istotna jest wymiana miedzynarodowa

i studenci z tego korzystajg coraz chetniey.

Zgtaszajg sie do nas takie osoby w celach odbycia kursu
przygotowujgcego do certyfikatu, zeby wzbogacic¢ sobie zyciorys. Wydaje
mi sie, ze jeden element dzielg absolwenci szkot wyzszych z osobami
bezrobotnymi - niedostatek finansow. Odbycie takiego kursu, a pézniej
podejscie do certyfikatu, jest pewng barierg finansowg. Szkolenie kosztuje
okofo 1000 zt, a egzamin 750 zt.

Zwrocono uwage na specyficzng luke kompetencyjng pracownikdw zwigzang
z wyjazdami studenckimi:

Wyjazd z grupg studentow to jest wyzwanie, Zzeby zapanowac nad grupg
studentow i wyjechac z nimi na wyjazd kilkudniowy, sg kwestie organizacji
takiego procesu, uzgodnienia spraw z pracodawcy, takze kwestie logistyki,
transportu np. na drugi koniec Polski bgdz do innego kraju.

Obszary wiejskie i rolnicy

80% regionu lubelskiego klasyfikuje sie jako tereny wiejskie. Scenariusz wywiadu
grupowego zaktadat pytania o organizacje szkolen dla mieszkancéw obszarow
wiejskich, dotarcie do nich z ofertg, pytania o ich potrzeby i bariery z jakimi sie
zmagajg. Na bazie tych kwestii poruszano temat rozwoju kompetencji kadr badanych
instytucji szkoleniowych.

Wyzwania: zima jako sezon szkolen, konieczne szkolenia ,na miejscu”.

Prowadzimy wsparcie w ramach jednego z projektow dla osob
zamieszkujgcych tereny wiejskie. Do tej pory wiasciwie wszystkie
szkolenia odbywaty sie u nas w osrodku. W tej chwili z ofertg wychodzimy
Jak najblizej miejsca zamieszkania mieszkancow wsi. Oni chetnie
korzystaliby ze szkolen, ale jak najblizej ich miejsca zamieszkania, zeby
mogty pogodzic prace na roli i zdobywaniem nowych umiejetnosci.
Czasem chodzi o uzupetnienie tego, co juz posiadajg, czesto jeszcze ze
Sszkoty. Te osoby wskazujg zawsze na czas szkolen, czyli najczesciej sg to
miesigce jesienno-zimowe czy wczesnowiosenne. Okres letni w ogdle nie
wchodzi w gre. Czesto to szkolenia zawodowe np. florysta, kucharz,

i oczywiscie szkolenia komputerowe, kompetencje cyfrowe jak najbardziej.
Brak dostepu do szkolern na miejscu skutkuje w pewnym sensie
wykluczeniem spotecznym, a przynajmniej cyfrowym tych oséb. Wazna
Jest tez rozmowa przed wsparciem szkoleniowym - jakich potrzebujg
szkolen.
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Na pierwszy plan wysuwajg sie wiec umiejetnosci organizacyjne zawodowych
szkolen wyjazdowych, kompetencje diagnozy potrzeb i mozliwosci szkoleniowych
0s0Ob z obszardw wiejskich, zainteresowanych dodatkowym lub nowym
zatrudnieniem.

Biernos¢ zawodowa

R&zne przyczyny biernosci zawodowej wyznaczajg sposob dziatania instytucji
szkoleniowych. Respondenci muszg przygotowac proces ksztatcenia dostosowany
do sytuacji odbiorcow. Niezbedne sg tu kompetencje merytoryczne i organizacyjne.

Prosimy stuchaczy o informowanie nas, jesli majg szczegolne potrzeby
edukacyjne czy orzeczenie 0 hiepetnosprawnosci, poniewaz
dostosowujemy testy i materiaty edukacyjne.

Chciatabym zwroécic uwage na seniorow. Od 20 lat funkcjonuje w naszej
uczelni Uniwersytet Trzeciego Wieku — skupia gtdwnie osoby
wyksztatcone, czesto sg to emerytowani nauczyciele. Kilka lat temu
korzystalismy z takiego projektu i wspdlnie z uniwersytetem w Szkocji
zostata opracowana publikacja o aktywizacji zawodowej 0sob powyzej 50
roku zycia. Bazujgc na tych szkockich doswiadczeniach zauwazylismy, ze
potencjat 0sob, ktore juz opuscity rynek pracy jest duzo bardziej
wykorzystywany niz u nas. Stuchacze Uniwersytetu Trzeciego Wieku sg
w bardzo dobrej kondycji psychofizycznej, dbajg o siebie, podejmujg kroki,
by jak najdtuzej utrzymac swojg sprawno$c. Robilismy niedawno takie
badania — sg to osoby, ktore juz nie majg zadnych zobowigzan
rodzinnych, ale majg bogate doswiadczenia. Niewykorzystany jest
potencjat osdb w wieku senioralnym, one sg chetne do wspotpracy,
oczywiscie w niepetnym wymiarze czasu pracy. Mysle, ze w wielu
kwestiach mogtyby sprobowac np. pomocy w opiece wytchnieniowej. Nie
bytyby wtedy kwalifikowane jako osoby bierne zawodowo.

Zréznicowanie terytorialne bezrobocia

Wskazniki bezrobocia w regionie sg silnie zréznicowane powiatowo. Roznice te
mogg mie¢ znaczenie dla projektowania i lokalizacji oferty szkoleniowej, jednak
w tym zakresie uczestnicy badania nie zdecydowali sie na szczegétowe komentarze.

Kadra zarzgdzajgca chetnie wzietaby udziat w szkoleniach dotyczgcych
formutowania oferty w zaleznosci od podanego zjawiska.

Niska mobilnosé¢ przestrzenna i zawodowa

Prawdopodobnie ten obszar problemowy generuje specyficzne potrzeby umiejetnosci
od strony organizacji szkolen czy tez specyficzne kompetencje trenerskie, jednak
respondenci z instytucji szkoleniowych nie przedstawili doswiadczenh i rekomendacji
w tym zakresie.
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Kompetencje cyfrowe

Zarowno uczestnicy szkolen, jak i kadra szkoleniowa mogg miec¢ rézne potrzeby
i aspekty do doskonalenia w tym zakresie. Uczestnicy badania chetnie wypowiadali
sie na ten temat.

To jest raczej nasza silna strona, poniewaz szkolilismy na odlegtos¢
Jjeszcze przed pandemig, pozniej wybuchta pandemia, przynieslismy
kilkuset stuchaczy na zajecia on-line. Technologia rozwija sie piorunujgco
szybko i staramy sie rowniez jako nauczyciele lingwisci za nig nadgzyc.

Jest oczywiscie bardzo duzo szkolen z wykorzystania czata GPT czy
innych duzych modeli jezykowych do tego, zeby przygotowywac materiaty
dydaktyczne.

Organizujemy szkolenia z zakresu kompetencji cyfrowych, w gtdwnej
mierze sg to osoby powyzej 60 roku zycia. Majg trudnosc chocby

w optatach przez bankowoSc elektroniczng, a takze przy rejestracji do
lekarza, z poradzeniem sobie z receptg itp.

Na bazie naszych dos$wiadczen moge powiedziec, ze metody i formuty
w zalezno$ci od wieku odbiorcow szkolen sg rozne. Seniorzy preferujg
tylko stacjonarne formy. A podanie tresci dla dzieci, mtodziezy to juz
zupetnie inny Swiat.

Sformutowano kilka rekomendacji: utworzenie szkolenia (dla nauczycieli jezykéw
obcych, w krotkich formach) z tworzenia, wykorzystywania agentéw Al oraz
awataréw Al, kursu organizacji procesu dydaktycznego on-line dla osob starszych,
szkolenia z narzedzi pracy biurowej dla sekretariatu np. z Excela — poziom
zaawansowany, uczestnictwo w zaawansowanych szkoleniach sprzedazowych.

Nowa ustawa o rynku pracy

Ustawa o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia nie byta czynnikiem generujgcym nowe
istotne wyzwania dla uczestnikéw badania.

Osoby bez doswiadczenia zawodowego
Zagadnienie nie wzbudzito dyskusji wsrdd respondentdw.
Odptyw kapitatu ludzkiego

Z mniejszych miejscowosci odptywajg osoby wyksztatcone i mobilne posiadajgce
przygotowanie odpowiednie do pracy w zawodach deficytowych. Wyjezdzajg do
wiekszych miast w wojewddztwie oraz poza jego granice. Powoduje to deficyty na
lokalnych rynkach, przyczynia sie tez do starzenia lokalnej spotecznosci. Badani
rozwazali jakie pomysty warto wdrazac, jakie kompetencje mogtyby by¢ do tego
przydatne, jednak nie podano konkretnych wnioskow.
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Nie jestem pewien, czy szkolenia mogg przeciwdziatac odptywowi, jest on
raczej spowodowany brakiem miejsc pracy; my natomiast prowadzimy
szkolenia na terenie catego kraju, wiec dla nas odptyw kapitatu ludzkiego
Z Lublina nie stanowi wiekszego problemu, jesli chodzi o dotarcie do
klienta.

Proponowane formy doskonalenia zawodowego

Uczestnicy wywiadu grupowego — przedstawiciele instytucji szkoleniowych, wskazali
na kilkanascie obszaréw doskonalenia zawodowego, gdzie podnoszenie kwalifikacji

i pogtebianie kompetencji wynika posrednio lub bezposrednio z potrzeb regionalnego
i lokalnych rynkow pracy.

Katalog proponowanych form doskonalenia zawodowego pracownikéw
pomagajgcym bezrobotnym, biernym zawodowo, poszukujgcym pracy

zaprezentowano w tabeli 3. Kazdy z proponowanych tematow szkolenia ma oparcie
w artykutowanych spostrzezeniach, uwagach podczas wywiadu grupowego.
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Tabela 3. Doskonalenie zawodowe pracownikéw instytucji szkoleniowych — rekomendowane szkolenia/kursy

spotecznosciowych —
od projektowania grafik
po budowe
angazujacego kontentu

mediach

» Projektowac¢ atrakcyjne grafiki i materiaty wizualne dopasowane do specyfiki
odbiorcow

« Tworzyc tresci angazujgce (posty, relacje, krotkie formy wideo)

« Stosowac narzedzia do planowania i automatyzacji publikaciji

« Analizowac¢ skuteczno$¢ dziatan promocyjnych i optymalizowac je w czasie

Program szkolenia
1. Wprowadzenie do marketingu w social mediach:
» Specyfika promociji ustug szkoleniowych w mediach spotecznosciowych

« Dobdr kanatéw komunikacji (Facebook, Instagram, LinkedIn, TikTok, YouTube).

« Analiza grup docelowych i person marketingowych
2. Projektowanie materiatéw wizualnych:
« Zasady tworzenia grafik promocyjnych — podstawy kompozyciji i estetyki
« Darmowe i ptatne narzedzia (m.in. Canva, Figma, Photoshop)
« Tworzenie materiatébw dopasowanych do réznych platform
3. Budowa angazujgcego kontentu:
 Typy tresci skutecznych w promoc;ji szkolen (informacyjne, edukacyjne,
inspiracyjne, sprzedazowe)
« Storytelling w promocji ustug edukacyjnych

Proponowany temat Efekty szkolenia i gléwne zagadnienia Forma

szkolenia podnoszenia
kwalifikacji®

1. Skuteczna promocja | Efekty szkolenia Szkolenie 2 dni

ustug szkoleniowych Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit: (16 godzin

w mediach « Zaplanowac i przeprowadzi¢ kampanie promujgca ustugi szkoleniowe w social dydaktycznych)

3 Kazde szkolenie moze by¢ podzielone na inng liczbe dni, przy zachowaniu niezbednej liczby godzin dydaktycznych.
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« Wideo i rolki jako narzedzia zwiekszania zasiegu
4. Strategia komunikacji i planowanie dziatan:
« Tworzenie kalendarza publikacji
« Automatyzacja publikacji — narzedzia (Meta Business Suite, Hootsuite, Buffer)
« Budowanie spotecznosci wokot instytucji szkoleniowe;j
5. Analiza skutecznosci i optymalizacja:
« Wskazniki efektywnosci dziatah w social mediach (zasieg, zaangazowanie,
konwersja)
« Analiza kampanii reklamowych — podstawy Facebook Ads i LinkedIn Ads
« Wycigganie wnioskow i dostosowanie dziatan do zmieniajgcych sie potrzeb

2. Zrédta finansowania
szkolen dla os6b
diugotrwale
bezrobotnych i zasady
projektowania krotkich
form ksztatceniowych
dla tej zbiorowosci

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Zidentyfikowac¢ dostepne zrodta finansowania szkolen dla oséb dtugotrwale
bezrobotnych

» Przygotowaé wniosek o dofinansowanie szkolen, w tym krotkich form
ksztatceniowych

« Zaprojektowac skuteczne kroétkie kursy dla osob bezrobotnych, uwzgledniajgc
potrzeby grupy docelowej

« Monitorowac i raportowac efektywnos$¢ wykorzystania srodkéw finansowych,
« Dostosowac oferte szkoleniowg do lokalnych potrzeb rynku pracy

Program szkolenia
1. Zrédta finansowania szkolen:
« Przeglad dostepnych funduszy krajowych i unijnych (KFS, EFS, programy
regionalne)
« Dofinansowania egzamindw i ksztatcenia uzupetniajgcego
» Zasady ubiegania sie o srodki i warunki formalne
2. Projektowanie krétkich form ksztatceniowych:

Szkolenie 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)
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« Charakterystyka kursow krotkoterminowych dla oséb dtugotrwale bezrobotnych
e Dobor tresci i metod nauczania odpowiadajgcych potrzebom uczestnikow
« Zasady elastycznego planowania czasu trwania i harmonogramu zaje¢

3. Praktyczne przygotowanie wniosku o dofinansowanie:
« Elementy niezbedne we wniosku i dokumentacja
 Studium przypadku — przygotowanie przyktadowego wniosku
» Najczestsze btedy i jak ich unikac

4. Monitorowanie i raportowanie efektow:
» Metody oceny skutecznosci szkolen finansowanych z zewnetrznych zrédet
« Dokumentacja wynikéw i wskaznikéw efektywnosci
« Whnioski z realizacji kurséw — wykorzystanie do kolejnych projektow

3. Rozwéj kompetenciji
kadry instytucji
szkoleniowej — KFS,
fundusze UE,
dofinansowania
egzaminéw

i ksztatcenia

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Wskazac¢ zrodta finansowania dziatan rozwojowych kadry instytucji szkoleniowe;j
« Opracowac plan podnoszenia kompetencji pracownikéw w oparciu o KFS

i fundusze UE

« Przygotowaé wnioski o dofinansowanie egzaminow i szkolen

« Monitorowac realizacje dziatan rozwojowych i oceniac ich skutecznosc¢

« Integrowac dostepne srodki finansowe z potrzebami instytucji i uczestnikow
szkolen

Program szkolenia
1. Zrédta finansowania rozwoju kadry:
« Fundusz KFS — zasady dziatania, kwalifikowalnos¢ wydatkéw

e Fundusze UE — programy regionalne i krajowe wspierajgce szkolenia pracownikow

« Dofinansowanie egzamindw i ksztatcenia uzupetniajgcego
2. Planowanie dziatah rozwojowych:
« Analiza potrzeb kompetencyjnych kadry

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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« Opracowanie planu rozwoju zgodnego z mozliwosciami finansowania
« Priorytetyzacja dziatan szkoleniowych w instytucji
3. Przygotowanie i realizacja wnioskow:
« Elementy formalne wnioskéw o dofinansowanie
« Praktyczne przyktady i studia przypadkéw
« Raportowanie i ewaluacja efektéw szkolen finansowanych zewnetrznie
4. Integracja dziatan rozwojowych z praktykg instytucji:
« Wdrazanie wiedzy zdobytej w szkoleniu w codziennej pracy
« Harmonizacja szkolen kadry z potrzebami uczestnikéw kursow i rynku pracy
» Optymalizacja wykorzystania srodkéw i dokumentac;ji

4. Efektywna
wspoétpraca instytucji
szkoleniowych

z urzedami pracy -
poznanie oczekiwan,
budowanie partnerstwa

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Zidentyfikowac kluczowe oczekiwania urzedow pracy wobec instytuciji
szkoleniowych

« Nawigzywac i utrzymywac efektywne relacje partnerskie z lokalnymi urzedami
pracy

« Projektowac¢ wspadlne dziatania i inicjatywy odpowiadajgce potrzebom rynku pracy
« Rozwigzywac konflikty i nieporozumienia wynikajgce ze wspotpracy

« Monitorowac i oceniac efektywnos¢ wspotpracy z urzedami pracy

Program szkolenia
1. Zrozumienie roli urzedoéw pracy:
« Funkcje i zadania urzedéw pracy w lokalnym rynku pracy
« Oczekiwania urzeddw pracy wobec instytucji szkoleniowych
« Przyktady dobrych praktyk wspotpracy
2. Budowanie partnerstwa i komunikacja:
« Nawigzywanie kontaktéw z urzedami pracy — formalne i nieformalne kanaty
« Utrzymywanie trwatych relacji — regularne spotkania, wymiana informac;ji

Szkolenie 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)
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« Narzedzia wspierajgce komunikacje i wspotprace
3. Projektowanie wspolnych dziatan:
« Analiza potrzeb szkoleniowych lokalnych grup docelowych
« Planowanie wspolnych szkolen i projektow z urzedami pracy
« Monitorowanie rezultatow i ewaluacja efektow wspotpracy
4. Rozwigzywanie trudnosci we wspotpracy:
« ldentyfikacja potencjalnych konfliktow i barier komunikacyjnych
 Techniki negocjacji i mediacji w kontekscie instytucjonalnym
« Praktyczne ¢wiczenia case study

5. Sprzedaz ustug
szkoleniowych

i techniki negocjacji -
klient indywidualny

i instytucjonalny

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« I[dentyfikowac potrzeby klientow indywidualnych i instytucjonalnych w zakresie
szkolen

« Skutecznie prezentowac oferte szkoleniowg i argumentowac jej wartosc

» Stosowac techniki negocjacyjne dopasowane do réznych typow klientéw

« Radzi¢ sobie z obiekcjami i trudnymi sytuacjami sprzedazowymi

« Monitorowac efektywnosc¢ dziatan sprzedazowych i dostosowywac strategie

Program szkolenia
1. Analiza potrzeb klienta:
« Rozpoznawanie potrzeb osob bezrobotnych i biernych zawodowo
« Identyfikacja potrzeb instytucji i pracodawcéw w zakresie szkolen
« Budowanie profilu klienta i dopasowanie oferty
2. Prezentacja oferty szkoleniowej:
» Skuteczne przedstawienie korzysci wynikajgcych z udziatu w szkoleniu
« Techniki storytellingu w sprzedazy ustug edukacyjnych
« Dostosowanie jezyka i tresci do odbiorcy
3. Negocjacje i argumentacja:

Szkolenie 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)
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« Podstawowe techniki negocjacyjne w kontaktach z klientami

« Radzenie sobie z obiekcjami i watpliwosciami

« Praktyczne ¢wiczenia w negocjacjach indywidualnych i grupowych
4. Monitorowanie i doskonalenie strategii sprzedazowe;j:

« Analiza skutecznosci sprzedazy i satysfakciji klientéw

« Dostosowanie podejscia do roznych grup docelowych

« Whnioski i rekomendacje do poprawy procesu sprzedazy

6. Praca z trudnym
klientem i uczestnikiem
szkolenia — narzedzia
komunikacyjne

i zarzadzanie
sytuacjami
konfliktowymi

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

e Rozpoznawac trudne zachowania i reakcje uczestnikdéw szkolen

« Stosowac skuteczne techniki komunikacji w sytuacjach konfliktowych

« Zarzgdzac emocjami wiasnymi i uczestnikow w trakcie zajec

« Budowac pozytywne relacje z uczestnikami szkolern mimo trudnych sytuaciji
« Opracowywac strategie prewenciji i rozwigzywania problemow w grupie

Program szkolenia
1. Rozpoznawanie trudnych sytuacji i zachowan:
« Identyfikacja typow trudnych uczestnikow szkolen
e Analiza przyczyn trudnych zachowan i postaw
« Wptyw postaw trenera na dynamike grupy
2. Techniki komunikaciji i interwenc;ji:
« Asertywnos¢ i aktywne stuchanie
« Praktyczne narzedzia radzenia sobie z konfliktami
« Komunikacja niewerbalna i jej rola w sytuacjach trudnych
3. Zarzadzanie emocjami i stresem:
« Techniki kontroli wkasnych emocji
« Wsparcie uczestnikdw w trudnych momentach
« Cwiczenia praktyczne w symulowanych sytuacjach

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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4. Strategie prewencji i rozwigzywania problemow:
« Tworzenie zasad grupy i regulaminéw uczestnictwa
e Praca z grupg jako catoscig w sytuacjach kryzysowych
« Analiza przypadkow i wypracowanie rozwigzan

7. Metodyka pracy

z osobami z
niepelnosprawnosciami
— wsparcie edukatorow
w pracy z osobami

w spektrum autyzmu,

z Zespotem Aspergera

i innymi szczeg6lnymi
potrzebami
edukacyjnymi

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

» Rozpozna¢ specyficzne potrzeby edukacyjne osdb z niepetnosprawnosciami

i roznymi zaburzeniami rozwojowymi

« Dostosowac¢ metody i materiaty szkoleniowe do mozliwosci percepcyjnych
uczestnikow

« Nawigzywac skuteczny kontakt i budowac zaufanie w grupach zréznicowanych
pod wzgledem potrzeb edukacyjnych

« Prowadzi¢ ¢wiczenia i zajecia w sposob inkluzywny i wspierajgcy rozwoj
uczestnikow

« Planowac¢ dziatania edukacyjne zgodnie z zasadami indywidualizacji nauczania

Program szkolenia
1. Wprowadzenie do potrzeb edukacyjnych oséb z niepetnosprawnosciami:
« Charakterystyka spektrum autyzmu, Zespotu Aspergera i innych zaburzen
« Bariery w przyswajaniu wiedzy i strategia ich pokonywania
« Indywidualizacja procesu edukacyjnego
2. Metody pracy z grupami mieszanymi:
« Adaptacja materiatow dydaktycznych i ¢wiczen
 Techniki angazowania uczestnikbéw z réznymi potrzebami
« Praca w parach i matych grupach — praktyczne scenariusze
3. Budowanie relacji i komunikacja wspierajgca:
« Strategie budowania zaufania i poczucia bezpieczenstwa
« Asertywna i empatyczna komunikacja

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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« Symulacje interakcji z uczestnikami o specjalnych potrzebach
4. Praktyczne ¢wiczenia dydaktyczne:
e Prowadzenie mini-zaje¢ z uwzglednieniem indywidualnych potrzeb
 Analiza studiéw przypadkdéw i opracowywanie plandéw zajec
» Warsztaty tworzenia inkluzywnych materiatéw szkoleniowych

8. Nowoczesne metody
dydaktyczne

w szkoleniach
stacjonarnych i online
— dynamika zaje¢,
aktywizacja
uczestnikow, praca
grupowa

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

 Projektowac zajecia stacjonarne i online w sposob angazujgcy uczestnikow

» Stosowac techniki aktywizujgce grupe i zwiekszajgce efektywnosc uczenia sie

« Planowac i prowadzi¢ prace grupowg z uwzglednieniem réznorodnych potrzeb
uczestnikow

« Wykorzystac praktyczne narzedzia dydaktyczne w pracy z osobami bezrobotnymi
i poszukujgcymi pracy

« Oceniac skutecznos¢ prowadzonych zajec i wprowadzac usprawnienia

Program szkolenia
1. Planowanie zajec€ stacjonarnych i online:
« Rdznice i podobienstwa w prowadzeniu zaje¢ stacjonarnych i online
e Dobor metod i narzedzi w zaleznosci od grupy uczestnikéw
« Tworzenie angazujgcych scenariuszy zaje¢
2. Techniki aktywizujgce uczestnikow:
« Metody interaktywne i gry edukacyjne
« Praca w parach i zespotach — praktyczne ¢wiczenia
« Symulacje sytuacji zawodowych i case study
3. Praca grupowa i integracja uczestnikow:
« Budowanie wspotpracy i motywacji w grupie
« Eliminowanie nieufnosci i wspieranie uczestnikow w trudnych sytuacjach
« Cwiczenia praktyczne w moderowaniu dyskusji i pracy zespotowej

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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4. Ewaluacja i doskonalenie procesu dydaktycznego:
» Obserwacja postepow uczestnikéw i analiza wynikéw
» Modyfikacja programu zaje¢ w oparciu o feedback
« Studia przypadkow i omowienie wnioskow

9. Integracja
cudzoziemcow

na poszczegolnych
etapach procesu
szkoleniowego —
komunikacja,
motywacja,
eliminowanie
nieufnosci

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

e Rozpoznawac bariery kulturowe i jezykowe utrudniajgce uczestnictwo
cudzoziemcow w szkoleniach

» Stosowac¢ skuteczne techniki komunikacji i motywowania uczestnikow z réznych

kultur

« Organizowac dziatania integracyjne i budowaé¢ zaufanie w grupach
wielokulturowych

« Dostosowywac metody dydaktyczne do potrzeb osob cudzoziemskich

« Oceniac efektywnosc¢ dziatan integracyjnych i wprowadzaé usprawnienia
w procesie szkoleniowym

Program szkolenia
1. Bariery kulturowe i jezykowe w procesie szkoleniowym:
« Charakterystyka uczestnikow cudzoziemskich i typowe trudnosci
« Analiza wptywu réznic kulturowych na komunikacje
« Strategie pokonywania barier jezykowych i kulturowych
2. Techniki komunikacji i motywacji uczestnikow:
« Empatyczna i asertywna komunikacja
« Metody wzmacniajgce poczucie wartosci uczestnikow
« Praktyczne ¢wiczenia motywacyjne i role-play
3. Dziatania integracyjne i budowanie zaufania:
« Cwiczenia grupowe wspierajgce wspétprace i interakcje
« Tworzenie przestrzeni bezpiecznej i otwartej dla wszystkich uczestnikow

Szkolenie 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)
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« Analiza studiow przypadkow i scenariusze zajec€ integracyjnych
4. Dostosowanie metod dydaktycznych i ewaluacja dziatan:

« Modyfikacja ¢wiczen i materiatéw w zaleznosci od potrzeb grupy

« Obserwacja i analiza skutecznosci integracji

« Warsztaty praktyczne: tworzenie planu dziatan integracyjnych

10. Komunikacja
interkulturowa i prawo
migracyjne w pracy
instytuciji
szkoleniowych

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

e Rozpoznawac i minimalizowac bariery komunikacyjne wynikajgce z réznic
kulturowych

» Stosowac¢ zasady efektywnej komunikacji z uczestnikami i klientami z r6znych
kultur

« Interpretowac podstawowe przepisy prawa migracyjnego istotne w dziatalnosci
instytucji szkoleniowej

« Integrowac wiedze prawng i kompetencje komunikacyjne w codziennej pracy
z cudzoziemcami

« Przygotowywac¢ dokumenty i procedury zgodnie z obowigzujgcymi przepisami

Program szkolenia
1. Podstawy komunikacji interkulturowej:
» Zasady efektywnej komunikacji w srodowisku wielokulturowym
« Rozpoznawanie roznic kulturowych i ich wptyw na proces edukacyjny
« Cwiczenia praktyczne w komunikacji miedzykulturowej
2. Prawo migracyjne w kontekscie instytucji szkoleniowych:
« Aktualne przepisy dotyczgce legalizacji pobytu i zatrudnienia cudzoziemcow
« Obowigzki instytucji szkoleniowej w zakresie dokumentacji i zaswiadczen
 Analiza przypadkdw i praktyczne scenariusze zastosowania prawa
3. tgczenie komunikaciji i prawa w praktyce:
« Strategie budowania zaufania w grupach wielokulturowych

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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« Symulacje sytuacji zawodowych z udziatem cudzoziemcéw
« Opracowywanie procedur i wytycznych dla instytucji
4. Ewaluacja dziatan i doskonalenie praktyki:
« Ocena skutecznosci komunikacji i zgodnosci dziatan z przepisami
 Analiza studiéw przypadkdéw i wnioski praktyczne
« Cwiczenia warsztatowe: tworzenie planu dziatan dla grup wielokulturowych

11. Metodyka
nauczania jezyka
polskiego jako obcego
— certyfikacja,
standardy
egzaminacyjne

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

e Rozpoznac r6zne metody nauczania jezyka polskiego jako obcego oraz ocenic ich
przydatnosc¢ w pracy z uczestnikami o roznych poziomach jezykowych

« Zapoznac sie ze strukturg egzamindw certyfikacyjnych i standardami
obowigzujgcymi w Polsce

« Opracowac przyktadowe materiaty dydaktyczne i scenariusze lekcji dostosowane
do potrzeb grupy

o Wykorzystac ¢wiczenia i techniki wspierajgce nauke jezyka w praktycznych
zajeciach stacjonarnych i online

« Ocenic, ktore metody dydaktyczne najlepiej wspierajg postepy uczestnikow

i planowac ich wdrozenie w ograniczonym zakresie

Program szkolenia
1. Podstawy metodyki nauczania jezyka polskiego jako obcego:
» Przeglad metod nauczania i ich zalety w pracy z r6znymi grupami
« Dobor materiatéw dydaktycznych w zaleznosci od poziomu uczestnikow
« Praktyczne ¢wiczenia: mini-scenariusze lekciji
2. Certyfikacja i standardy egzaminacyjne:
« Struktura egzaminéw i wymagania dla réoznych poziomdéw biegtosci jezykowej
« Analiza przyktadowych testéw i typdw zadan egzaminacyjnych

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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e Dyskusja i ¢wiczenia: planowanie zaje¢ wspierajgcych przygotowanie do
egzaminow
3. Dostosowanie metod do grup o zréznicowanych potrzebach:
 Praca z uczestnikami o roznych poziomach i mozliwosciach percepcyjnych
« Strategie wspierania os6b z trudnosciami edukacyjnymi lub
niepetnosprawnosciami
» Warsztaty praktyczne: opracowywanie mini-cwiczen i materiatow dydaktycznych
4. Ewaluacja i praktyczne wnioski:
« Analiza efektywnosci proponowanych metod dydaktycznych
« Planowanie wdrozenia poznanych technik w pracy z wkasnymi grupami
o Omowienie studidow przypadkéw i praktyczne rekomendacje

12. Organizacja szkolen
wyjazdowych dla
mieszkancow obszaréw
wiejskich poprzedzona
analizg potrzeb
szkoleniowych

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit

» Przeprowadzi¢ analize potrzeb szkoleniowych mieszkancow obszaréw wiejskich

z wykorzystaniem praktycznych narzedzi

« Zaplanowac i zorganizowac szkolenie wyjazdowe dostosowane do specyfiki grupy
i warunkow lokalnych

« Rozwigzywac problemy logistyczne i organizacyjne zwigzane z wyjazdowg formg
zajec

« OceniC efektywnosc¢ przeprowadzonych szkolen i wycigga¢ wnioski do dalszej
pracy

Program szkolenia

1. Analiza potrzeb szkoleniowych mieszkancow wsi:
« Narzedzia i metody diagnozowania potrzeb (ankiety, wywiady, spotkania
fokusowe)
« Identyfikacja barier w uczestnictwie w szkoleniach (transport, czas, brak
motywac;ji)

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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« Cwiczenia praktyczne: tworzenie prostego kwestionariusza diagnozujgcego
potrzeby
2. Projektowanie szkolen wyjazdowych:
« Kryteria wyboru miejsca i czasu organizacji szkolenia
« Dobér tematyki i formy zaje¢ do specyfiki grupy docelowej
« Warsztaty: przyktadowe scenariusze szkolen wyjazdowych
3. Logistyka i organizacja:
« Organizacja transportu i zapewnienie dostepnos$ci miejsca
« Zapewnienie zaplecza technicznego i materiatow dydaktycznych
« Zarzgdzanie ryzykiem: problemy najczesciej wystepujgce i sposoby ich
rozwigzywania
4. Ewaluacja i efektywnosc szkolen:
« Narzedzia badania satysfakcji uczestnikdéw i oceny nabytych kompetenciji
« Analiza kosztow a efekty
« Warsztaty: tworzenie krotkiego planu ewaluaciji

13. Organizacja szkolen
wyjazdowych

i hybrydowych dla
oso6b studiujacych —
logistyka, integracja
grup

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Zaplanowac i zorganizowac¢ szkolenie wyjazdowe lub hybrydowe dla studentow,
uwzgledniajgc specyfike grupy i warunki logistyczne

« Integrowac grupe uczestnikow, eliminowac bariery w komunikacji i budowac
wspotprace w grupach stacjonarnych i online

« Stosowac praktyczne narzedzia i techniki organizacyjne utatwiajgce prowadzenie
zajeC w trybie mieszanym

» OcenicC przebieg zajec i wycigga¢ wnioski do dalszego usprawniania procesu
dydaktycznego

Program szkolenia
1. Planowanie i logistyka szkolen wyjazdowych i hybrydowych:

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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« Wybor odpowiedniego miejsca i termindw, dostosowanie do potrzeb studentow
« Organizacja transportu, zakwaterowania i zaplecza dydaktycznego
« Warsztaty: tworzenie planu logistycznego i harmonogramu szkolenia
2. Integracja grupy uczestnikow:
« Techniki wprowadzajgce uczestnikdw i przetamywanie nieufnosci
« Cwiczenia integracyjne stacjonarne i online
 Praktyczne ¢wiczenia: scenariusze aktywizujgce grupe
3. Zarzadzanie procesem dydaktycznym w trybie hybrydowym:
« Narzedzia wspierajgce prowadzenie zajec online i stacjonarnych
« Praca z grupg rozproszong: moderacja, komunikacja, angazowanie uczestnikow
« Cwiczenia praktyczne: prowadzenie fragmentu zajeé¢ hybrydowych
4. Ewaluacja i doskonalenie szkolen:
« Narzedzia do oceny satysfakcji i osiggnietych efektow
« Analiza mocnych stron i obszaréw do poprawy
 Praktyczne ¢éwiczenia: przygotowanie planu usprawnien dla wtasnej instytucji

14. Nowe technologie
w dydaktyce:
wykorzystanie Al

i awatarow w procesie
nauczania

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Wykorzystac narzedzia Al i awatary w procesie dydaktycznym w sposob
praktyczny i efektywny

« Przygotowac interaktywne materiaty dydaktyczne wspierajgce nauke stacjonarng
i online

« Integrowac nowe technologie w codzienng prace edukatora, zwigkszajgc
atrakcyjno$¢ zaje€ i zaangazowanie uczestnikow

« Oceni¢ skutecznos¢ zastosowania narzedzi Al i awataréow oraz wprowadzac
usprawnienia w procesie nauczania

Program szkolenia
1. Wprowadzenie do technologii Al w dydaktyce:

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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« Przeglad dostepnych narzedzi Al i awatarow edukacyjnych
« Mozliwosci zastosowania w procesie nauczania jezykow i innych szkolen
zawodowych
« Cwiczenia praktyczne: identyfikacja przydatnych funkcji w kontekscie wtasnych
zajec
2. Tworzenie materiatow dydaktycznych z wykorzystaniem Al i awataréw:
« Projektowanie zadan, ¢wiczen i symulacji dla uczestnikow
« Personalizacja procesu nauczania dzieki awatarom i Al
« Warsztaty praktyczne: przygotowanie krétkiej interaktywnej lekciji
3. Integracja Al i awataréw w pracy stacjonarnej i online:
« Techniki angazowania uczestnikdw poprzez nowe technologie
« Praktyczne scenariusze: wykorzystanie awatarow do powtorek, konwersaciji
i interaktywnych zadan
« Cwiczenia: prowadzenie fragmentu zaje¢ z uzyciem Al i awataréw
4. Ewaluacja i doskonalenie wykorzystania nowych technologii:
« Monitorowanie efektywnosci narzedzi w pracy dydaktycznej
« Analiza mocnych stron i obszaréw wymagajgcych poprawy
« Cwiczenia praktyczne: opracowanie planu wprowadzenia nowych technologii
w wiasnej instytucji

15. Organizacja Efekty szkolenia Szkolenie 2 dni
procesu Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit: (12 godzin
dydaktycznego online | « Zaplanowac i prowadzi¢ zajecia online dostosowane do potrzeb oséb starszych dydaktycznych)
dla os6b starszych « Stosowac praktyczne techniki angazowania i motywowania uczestnikow w wieku

dojrzatym

« Rozwigzywac typowe problemy techniczne i organizacyjne w trakcie szkolenh online
« Ocenic¢ efektywnos¢ prowadzonych zajec i wprowadzac usprawnienia w procesie
dydaktycznym
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Program szkolenia
1. Specyfika grupy uczestnikéw starszych:
 Bariery w nauce i uczestnictwie online (techniczne, poznawcze, motywacyjne)
« Metody wspierajgce koncentracje i zaangazowanie
« Cwiczenia praktyczne: identyfikacja potrzeb grupy
2. Planowanie i przygotowanie szkolen online:
« Dobdér platform i narzedzi cyfrowych dostosowanych do grupy
« Opracowanie struktury zaje¢ i materiatéw dydaktycznych
« Warsztaty praktyczne: tworzenie prostego scenariusza zaje¢
3. Prowadzenie zajec online dla oséb starszych:
« Techniki angazowania uczestnikéw i utrzymania aktywnosci
e Zarzgdzanie grupg i moderacja dyskusji
« Cwiczenia praktyczne: prowadzenie fragmentu lekcji online
4. Rozwigzywanie problemow i ewaluacja zajec:
« Najczestsze trudnosci techniczne i metody ich eliminacji
« Ewaluacja efektywnosci zajec¢ i feedback od uczestnikow
« Warsztaty: przygotowanie planu usprawnien dla wtasnej instytucji

16. Zaawansowane
umiejetnosci
sprzedazowe i obstuga
klienta w sekretariacie
instytucji szkoleniowej
- rola sekretariatu

i lektorow jako
handlowcéw

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Prowadzi¢ proces sprzedazy ustug szkoleniowych w sposéb profesjonalny

i efektywny

« Stosowac techniki negocjacji i komunikacji dostosowane do klientéw
indywidualnych i instytucjonalnych

« Obstugiwac¢ trudnych klientéw i sytuacje konfliktowe w sposéb skuteczny

i empatyczny

« Przygotowywac oferte szkoleniowg, uwzgledniajgc potrzeby rynku i oczekiwania
klientow

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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Program szkolenia
1. Rola sekretariatu i lektorow w sprzedazy ustug szkoleniowych:
« Podziat zadan i odpowiedzialnosci w procesie sprzedazy
« Budowanie wizerunku profesjonalnego punktu obstugi klienta
« Warsztaty praktyczne: analiza wlasnych kompetenciji sprzedazowych
2. Techniki sprzedazy i negocjacji:
« Skuteczne metody prezentaciji oferty i dopasowania jej do potrzeb klienta
« Techniki negocjacyjne dla klientéw indywidualnych i instytucjonalnych
« Cwiczenia praktyczne: symulacje rozméw sprzedazowych
3. Obstuga trudnych klientéw i sytuacji konfliktowych:
e Rozpoznawanie typdw trudnych klientéw i reagowanie adekwatnie do sytuacji
« Techniki komunikacji wspierajgcej i negocjacji w sytuacjach trudnych
« Warsztaty praktyczne: odgrywanie scenariuszy konfliktowych
4. Przygotowanie i prezentacja oferty szkoleniowej:
« Analiza potrzeb klientow i dopasowanie oferty szkoleniowej
« Tworzenie atrakcyjnych materiatdéw informacyjnych i ofertowych
« Cwiczenia praktyczne: opracowanie witasnej oferty i prezentacja w grupie

17. Budowanie oferty
szkoleniowej

a terytorialne
(powiatowe)
zréznicowanie rynku
pracy

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Analizowac lokalne potrzeby szkoleniowe w kontekscie powiatowego rynku pracy
 Projektowacé oferte szkoleniowg dostosowang do specyfiki réznych grup odbiorcéw
i regionow

« Wykorzystywac¢ dane dotyczgce niedopasowania kompetencyjnego do planowania
dziatan instytucji szkoleniowej

« Wspotpracowacd z lokalnymi instytucjami rynku pracy w celu podnoszenia
efektywnosci szkolen

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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Program szkolenia
1. Analiza lokalnego rynku pracy i potrzeb szkoleniowych:
« Zrodfa informacii o lokalnym rynku pracy i niedopasowaniu kompetencyjnym m.in.
Barometr Zawodow, Kwalifikacje szkolnictwa branzowego a potrzeby lokalnych
rynkow pracy
« Techniki badania potrzeb edukacyjnych i oczekiwan uczestnikéw
« Cwiczenia praktyczne: przygotowanie mini-analizy potrzeb w wybranym powiecie
2. Projektowanie oferty szkoleniowej dostosowanej do regionu:
« Kryteria dopasowania tresci szkoleh do lokalnych potrzeb
» Selekcja form ksztatcenia i tematéw szkolen dla réznych grup odbiorcéw
« Warsztaty: opracowanie propozycji kursu dla konkretnej grupy i regionu
3. Wykorzystanie danych i wspétpraca z instytucjami rynku pracy:
« Jak interpretowac dane o bezrobociu i kwalifikacjach w powiecie
« Budowanie partnerstwa z urzedami pracy i organizacjami lokalnymi
« Cwiczenia praktyczne: scenariusze wspétpracy i prezentacja propozycji oferty
4. Monitorowanie i ewaluacja oferty szkoleniowej:
« Metody oceny skutecznosci szkolen w regionie
« Wprowadzanie zmian w ofercie w oparciu o zebrane dane i feedback
» Warsztaty praktyczne: plan doskonalenia istniejgcej oferty szkoleniowej
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4. Inne instytucje rynku pracy: fundacje, instytucja dialogu
spotecznego

Miodziez bezrobotna

Respondenci zostali poproszeni o szerokie potraktowanie pojecia ,mtodziez” - jako
nie tylko osoby zarejestrowane w urzedzie pracy, ale takze osoby wiasnie wchodzgce
na rynek pracy. Pytano o potrzebe lepszego przygotowania, by wspiera¢ mtodziez

W wejsciu na rynek pracy i o najwieksze trudnosci w pracy z osobami mtodymi.

Wyzwania wskazane przez respondentow:
Przekonanie os6b mtodych do zaktadania wlasnych dziatalnosci gospodarczych

Jesli chodzi o nasze wsparcie, ktore oferujemy dla mtodych to np.
realizujemy od co najmniej 15 lat spotkania z mtodziezg ostatnich klas
Szkot Srednich, kiedy stojg przed Sciezkami wyboru i méwimy im o tym, ze
niekoniecznie muszg iS¢ do pracy i liczy¢ na prace urzednika. Mogg wzig¢
sprawy w swoje rece i otwiera¢ wtasne dziatalnosci. W tym obszarze
potrzebujemy szkolen dla mojej kadry.

Niskie kompetencje komunikacyjne oséb mtodych

Uczgc w szkole widze z roku na rok dramatyczne obnizanie sie poziomu
komunikacji.

Dtugotrwale bezrobotni

Osoby pozostajgce bez pracy przez ponad 12 miesiecy stanowig ponad potowe
bezrobotnych w regionie. Sg to czesto osoby z barierami spotecznymi, zdrowotnymi
i motywacyjnymi. Moderator wywiadu zadawat pytania o najwieksze trudnosci
napotykane w dziataniach na rzecz oséb dtugotrwale bezrobotnych oraz

0 przygotowanie zespotdow pracowniczych do pracy z osobami np. z barierami
zdrowotnymi, niskg motywacjg, doswiadczeniem wykluczenia.

To specyficzna grupa. Zauwazam u dtugotrwale bezrobotnych chroniczny
brak motywacji. | bardzo niskie poczucie sprawczos$ci. W mojej ocenie
kluczowym w tej grupie bytoby przeprowadzenie spotkan motywacyjnych,
aktywujgcych wiare, Ze mogq sobie w zyciu poradzic, nie tylko przez
rejestracje w urzedzie pracy. W tych ludziach drzemie ogromny potencjat,
tylko oni sg niedowartosciowani, nie majg w ogole pojecia jakie majg
potencjaty. Ja kazde zajecia, niezaleznie od zakresu szkolenia, pierwsze
godziny, zaczynam od tego, zeby uczestnicy uswiadomili sobie jaki majg
cel w zyciu. Ludzie nie widzg celu we wspotczesnym Swiecie. Moi
uczestnicy szkolen w wiekszosci nie wiedzg po co przychodzg i co robig
w zyciu. To jest moim zdaniem duzy problem. Po co chcg to robi¢? | czy
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Jjedynym celem sg tylko kwestie materialne. Po przejsciu przez ten proces
nie ma niskich ocen w ankietach na koniec szkolenia. Oni wtedy rozumiejg
po co tam sag.
Kluczowe kompetencje kadr: stosowanie technik motywacyjnych, diagnozowanie
mocnych stron, wzbudzanie dobrej motywacji do ksztatcenia i rozwoju zawodowego,
przetamywanie barier, zachecanie do poznania swoich mozliwosci.

Cudzoziemcy, migranci i uchodzcy

Wojewddztwo lubelskie ma wysoki przeptyw migrantéw. Obstuga cudzoziemcow
wymaga znajomosci procedur i duzej elastycznosci. Jest wielu studentow —
obcokrajowcow. Wsparcie szkoleniowe kadr jest potrzebne:

Moge podzieli¢ sie takg refleksjg. Mielismy okazje wiasnie z migrantami
wspoipracowac i z naszej perspektywy przydatyby sie pewne szkolenia.

Miatem przyjemnosc¢ prowadzi¢ szkolenia dla obywateli z Ukrainy.
Towarzyszyta im Pani, ktora byta tacznikiem ze strong polskg. To
usprawniato przebieg szkolenia. Znajomosc jezyka wsrod uczestnikow jest
kluczowa, inaczej potrzebna jest pomoc. Ponadto bedziemy odczuwac
nacjonalizacje sytuacji w krajach europejskich. Ona bedzie sie poszerzac¢

i bedzie duzo osob wracajgcych do kraju. Uwazam, ze trzeba przygotowac
rynek regionalny na zwiekszong ilo$¢ fachowcow specjalistow, ktorzy beda
wracali do Polski i bedg chcieli zaistnie¢ na rynku na nowo, w tym miejscu.
To jest duzy plus i pewne niebezpieczenstwo, dlatego, ze osoby, ktore byty
stabsze w okresie ostatnich dwdch lat, ktore otwieraty dziatalno$c,
spotkajg sie za chwile z bardzo duzym naptywem ludzi, ktérzy majg
naprawde duze doSwiadczenie branzowe, kompetencyjne i bedq bardzo
duze dysproporcje. Trzeba bardzo duzy nacisk potozy¢ na jako$¢
szkolenia tych 0sob, zeby te osoby miaty szanse przetrwac. Druga sprawa
zaadaptowac tych ludzi, ktorzy przybeda na rynek polski.

Oczekiwane obszary do szkolenia: Warsztaty trenerskie z przedsigbiorczosci dla
treneréw wdrazajgcych osoby powracajgce z emigracji do realiow prawnych

i branzowych prowadzenia firmy, roznych aspektéw prowadzenia biznesu, spraw
formalnych, sposobow zdobywania i utrzymywania klientow, utrzymywania

i prowadzenia bezposredniego kontaktu z klientem, marketingu w polskich realiach.
Prawne aspekty migracji, w tym niezbedne i mozliwe rejestracje, krajowe prawa

i obowigzki. Jezyk ukrainski, jezyk angielski.

Niedopasowanie kompetencyjne

W tym obszarze problemowym przedstawiono nastepujgce rekomendacije:

Zauwazam w szkoleniach bazowanie na kadrze doSwiadczonej z jakiej$
perspektywy, ktora robita co$ juz dtugie lata. Tymczasem uwazam, ze
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musimy bardzo duzy nacisk potozyc¢ na nowe rozwigzania, bo bedziemy
zostawac jako region w tyle.

Mamy baze zawodow deficytowych. Wedtug mnie urzgd pracy nie tylko
powinien jg promowac, ale powinien by¢ aktywnym potgczeniem miedzy
potrzebg pracodawcy a poszukujgcym pracy. Przez swoje zZycie miatem
takie doSwiadczenia, ze potencjat ludzi nie byt i nie jest wykorzystywany.
Moze warto bytoby sie zastanowic, czy ten piekarz, ktory byt zawsze
piekarzem, nie ma predyspozycji do czegos innego, da¢ mu rozwigzanie,
ktore bytoby w zakresie mozliwosci urzedu pracy. Trzeba wyciggngc to, co
najlepsze jest u ludzi, zeby oni nie traktowali tego jako prace, tylko jako
przyjemnosc. Bo gdy co$ sprawia nam przyjemnoSc, to wtedy najwiecej
rzeczy dobrych mozemy zrobiC i nie meczymy sie tak bardzo.

Bezrobocie absolwentéow szko6t wyzszych

Tematyka nie byta obszarem istotnych trudnosci dla uczestnikéw wywiadu
grupowego. Nie przedstawiono komentarzy ani rekomendaciji.

Obszary wiejskie i rolnicy

Wyzwania dostrzegane w tym obszarze powtarzajg sie w podsumowaniach wynikow
badan wsrod wiekszosci grup respondentow. Sg to waskie mozliwosci kierowania
dziatan rozwojowych do mieszkancéw wsi. Przektada sie to faktycznie na
ograniczenia w dostepie do rynku pracy.

To $rodowisko jest bardzo specyficzne, jest zupetnie inne, nie ma czasu
tak naprawde oprocz okresu zimowego. Nawet pdzna jesien jest
pracochfonna. Wiec na tym rynku zostaje okienko, jesli chodzi o okres,
kiedy mieszkancy obszarow wiejskich majg swobode, mySlenie o rozwoju,
podejmowanie strategicznych decyzji. Najlepiej bytoby gdyby szkolenia
przyjezdzaty do wsi. Albo przedstawiana byta oferta mozliwosci, np. firmy
Sszkoleniowej czy urzedu. Ten obszar wymaga pokazania rozwigzan. Na
przyktad takiego, ze cate miejscowosci, gminy stajg sie konkurencyjne

z duzymi sieciami. Ja mysSle, ze tutaj urzgd pracy mogtby byc¢ takim
poczgtkiem, zalgzkiem pewnych zmian, nawet ogolnokrajowych.

Aby skuteczniej realizowac dziatania w srodowisku wiejskim przedstawiciele
badanych instytucji rynku pracy potrzebowaliby szkolenia facylitatorow
prezentujgcych na obszarach wiejskich wachlarz mozliwosci, dofinansowan,
mozliwych aktywnosci i dziatah mieszkancow wsi. Z takiego szkolenia korzystaliby
przede wszystkim nowi pracownicy tych IRP.
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Biernos¢ zawodowa

Na pytanie jakie umiejetnosci warto bytoby wzmocni¢ wsrod pracownikéw, by
skuteczniej pracowac z osobami wycofanymi z rynku pracy odpowiadano, ze
kluczowymi kompetencjami kadr muszg by¢: biegte stosowanie technik
motywacyjnych, diagnozowanie mocnych stron, wzbudzanie dobrej motywacji do
ksztatcenia i rozwoju zawodowego, przetamywanie barier, zachecanie do poznania
swoich mozliwosci.

Zréznicowanie terytorialne bezrobocia

Kompetencje, ktore wymagajg rozwiniecia i pogtebienia dotyczg narzedzi do
prowadzenia zajec, aby lepiej planowac dziatania dostosowane do lokalnych realiow
rynku pracy. Jest rowniez problem dostepnosci szkolen.

Mam wrazenie, ze brakuje tu, na wschodnich obszarach, kadry
szkoleniowej, ktora jest wykwalifikowana, mocno zaangazowana,
odpowiada na lokalng sytuacje. Nie powinno byc tak, ze w 2025 r. kto$
prowadzi szkolenie i nawet nie ma prezentacji. A wiele narzedzi do
prowadzenia zajec jest w prosty sposob do zdobycia. O dostepnosci
szkolen w wojewodztwie lubelskim z kolei mam negatywne zdanie.
Najgorzej jest poza Lublinem, we wschodnich powiatach. Trzeba postawic
na jakoS¢ kadr.

Niska mobilnosé przestrzenna i zawodowa

Czesto zdarza sie, ze poszukujgcy pracy nie chcg zmienia¢ zawodu lub miejsca
pracy. To ogranicza skutecznosc¢ réznych interwenciji/projektow. Uczestnicy badania
nie zdecydowali sie na istotne komentarze do tej sytuaciji.

Niewystarczajgce kompetencje cyfrowe

Spostrzezenia respondentow dotyczyty mozliwosci sztucznej inteligencji oraz
probleméw w obstudze narzedzi cyfrowych wsréd starszych pracownikow:

Nie ma takiego zawodu, ktory nie bytby jakos zwigzany z mozliwo$ciami
Al. Ja korzystam na co dzien z okoto 10 rodzajow narzedzi opartych na Al
tylko dlatego, Ze jeden rodzaj jest lepszy w tym, drugi w czyms$ innym.
Liczy sie umiejetnoSc¢ promptow.

Wspotpracujemy z podmiotami podstawowej opieki zdrowotnej. Wsrod
pracownikow podstawowej opieki zdrowotnej, szczegdlnie tych starszych,
mozna zauwazy¢ trudnosci w obstudze narzedzi cyfrowych. A jest im
potrzebne do systemow takich jak E-recepty, E-skierowania, elektronicznej
dokumentacji medycznej. Czes¢ starszego personelu, zmagajgca sie

Z barierami, nie bedzie przez to zachecata pacjentow do korzystania

Z ustug w tym zakresie.
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Osoby bez doswiadczenia zawodowego

Kluczowe kompetencje kadr, jak w przypadku dtugotrwale bezrobotnych i biernych
zawodowo, to: biegte stosowanie technik motywacyjnych, diagnozowanie mocnych
stron, wzbudzanie dobrej motywacji do ksztatcenia i rozwoju zawodowego,
przetamywanie barier, zachecanie do poznania swoich mozliwosci.

Nowa ustawa o rynku pracy

Od 1.06.2025 r. obowigzuje nowa ustawa (o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia).
Rozszerzyta grupe klientow powiatowego urzedu pracy i zwiekszyta zakres jego
ustug. Jedna z uczestniczek wywiadu grupowego zgtosita potrzebe szkoleniowg
powigzang z tym zagadnieniem.

Z naszej fundacji chetnie wzietoby udziat w szkoleniu kilka osob

Z przedmiotu ustawy o stuzbach zatrudnienia i rynku pracy, ktéra wtasnie
weszta w zycie. Waznym aspektem szkolenia bytaby poszerzona definicja
bezrobotnego i konsekwencji tego.

Odptyw kapitatu ludzkiego

W tym obszarze problemowym rekomendowano jedynie prowadzenie analiz
scenariuszowych dla rynku pracy i edukacji, bez wskazywania na biezgce potrzeby
szkoleniowe instytucji.
Musimy zrobi¢ wszystko, zeby mie¢ informacje wyprzedzajgcg o roznych
popytach. To jest najwazniejsze. Zaraz bedziemy mieli paczkomaty
Z jedzeniem, tak jak juz sg automaty z kwiatami. Ksztatcmy ludzi
w kierunkach popytowych. Zeby$my znowu nie ksztafcili w profesjach,
ktore wkrotce przestang istniec.

Proponowane formy doskonalenia zawodowego

Uczestnicy wywiadu grupowego wskazali na kilkanascie obszaréw doskonalenia
zawodowego, gdzie podnoszenie kwalifikacji i pogtebianie kompetencji wynika
posrednio lub bezposrednio z potrzeb regionalnego i lokalnych rynkéw pracy.
Studia podyplomowe nie byty rekomendowane przez respondentéw, zdecydowanie
opowiadali sie za krétkimi formami ksztatcenia.

Studia podyplomowe moim zdaniem nie majg duzo sensu w realiach
szybkich zmian na Swiecie, na rynku pracy, w technologiach.

Katalog proponowanych form doskonalenia zawodowego dedykowanych
pracownikow pomagajgcym bezrobotnym, biernym zawodowo, poszukujgcym pracy
zaprezentowano w tabeli 4. Kazdy z proponowanych tematoéw szkolenia ma oparcie
w artykutowanych spostrzezeniach, uwagach podczas wywiadu grupowego.
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Tabela 4. Doskonalenie zawodowe pracownikéw innych instytucji rynku pracy (fundacje, instytucja dialogu spotecznego) —
rekomendowane szkolenia/kursy

Proponowany temat Efekty szkolenia i gtdwne zagadnienia Forma

szkolenia podnoszenia
kwalifikacji

1. Wystapienia Efekty szkolenia Szkolenie 2 dni

publiczne Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit: (16 godzin

i komunikacja z grupg | « Przygotowac i przeprowadzi¢ wystgpienie publiczne dostosowane do odbiorcow dydaktycznych)

— radzenie sobie
z trema

i przetamywanie
barier

« Stosowac techniki radzenia sobie z tremg i stresem
« Budowac pozytywny kontakt i angazowac grupe uczestnikéw
« Korzystac z narzedzi wspierajgcych prezentacje i komunikacje

Program szkolenia
1. Rola wystgpien publicznych w pracy instytucji rynku pracy:
* Znaczenie jasnej i skutecznej komunikacji w pracy z klientem i partnerami
* typowe sytuacje wymagajgce wystgpien publicznych w dziatalnosci zawodowej
* najczestsze obawy i bariery w wystgpieniach publicznych
2. Przygotowanie do wystgpienia:
* okreslenie celu, odbiorcow i kontekstu wystgpienia
« struktura prezentacji — wprowadzenie, rozwiniecie, zakonczenie
* dobdr jezyka i argumentéow do poziomu grupy
3. Techniki komunikacji z grupa:
» elementy mowy werbalnej i niewerbalnej — ton gtosu, gesty, kontakt wzrokowy
* sposoby utrzymywania uwagi i aktywizowania stuchaczy
* radzenie sobie z trudnymi pytaniami i sytuacjami
4. Radzenie sobie ze stresem i trema:

4 Kazde szkolenie moze by¢ podzielone na inng liczbe dni, przy zachowaniu niezbednej liczby godzin dydaktycznych.
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« Zrodta stresu w wystgpieniach publicznych
« techniki relaksacyjne i oddechowe
* Cwiczenia wzmachiajgce pewnosc siebie
5. Warsztat praktyczny:
* przygotowanie kroétkich wystgpien przez uczestnikow
* nagranie i analiza wystgpien w grupie
* informacja zwrotna i wskazéwki rozwojowe

2. Podstawy
ksiegowosci

i rozliczania
projektéw
finansowanych ze
srodkéw UE —
poprawnosé
dokumentéw

i kwalifikowalnos¢
kosztow

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

» Stosowac¢ zasady ksiegowosci projektow finansowanych ze srodkéw UE

« Prawidtowo przygotowywac dokumenty projektowe pod katem kwalifikowalnosci
kosztow

« |[dentyfikowac typowe btedy w dokumentac;ji i wprowadzac korekty

o Zapewni¢ zgodnos¢ dziatah z wymogami programow finansujgcych projekty

Program szkolenia
1. Podstawy ksiegowosci projektowe;j:
« zasady finansowania projektéw unijnych
« obowigzkowe dokumenty ksiegowe i ich przechowywanie
« rodzaje kosztow i klasyfikacja wydatkow
« kontrola i audyt wewnetrzny
2. Kwalifikowalnos$é¢ kosztow:
« wydatki bezposrednie i posrednie
« koszty wytgczone i limity w projektach UE
« przyktady praktyczne z instytucji rynku pracy
3. Przygotowanie dokumentow projektowych:
« faktury, raporty i zaswiadczenia uczestnikow
« zestawienia finansowe i wnioski o refundacje

Szkolenie 3 dni
(21 godzin
dydaktycznych)
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 standardy sprawozdawczosci i archiwizacja
4. Cwiczenia praktyczne:
« analiza dokumentow pod katem btedow i poprawnosci
« przygotowanie zestawienia kosztow projektu
« case study: rozliczenie konkretnego projektu

3. Prawne aspekty
migracji — rejestracje,
prawa i obowigzki
cudzoziemcow

w Polsce

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Wyjasnia¢ zasady legalizacji pobytu cudzoziemcow w Polsce

« Prowadzi¢ dokumentacje zgodnie z obowigzujgcymi przepisami
 Informowaé cudzoziemcédw o ich prawach i obowigzkach w Polsce

« Stosowacé procedury administracyjne w praktyce instytucji rynku pracy

Program szkolenia
1. Podstawy prawa migracyjnego:
 rodzaje zezwolen na pobyt i prace
« obowigzki pracodawcéw wobec cudzoziemcow
« dokumenty niezbedne w procesie legalizacji
2. Rejestracje i dokumentacja:
« prowadzenie ewidencji cudzoziemcow
« wypetnianie wnioskow i formularzy
« kontrola poprawnosci dokumentac;ji
3. Prawa i obowigzki cudzoziemcow:
« dostep do rynku pracy i Swiadczen spotecznych
e prawa pracownicze i ochrona przed dyskryminacjg
« obowigzki meldunkowe i podatkowe
4. Cwiczenia praktyczne:
« analiza przypadkéw rzeczywistych
« przygotowanie dokumentéw i formularzy

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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e symulacje rozmow z cudzoziemcami w instytucji rynku pracy

4. Ustawa o rynku
pracy i stuzbach
zatrudnienia — nowe
regulacje i ich
konsekwencje

Efekty szkolenia
Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Interpretowac nowe przepisy ustawy o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia

« Stosowac regulacje w codziennej pracy instytucji rynku pracy

« Wyjasniac¢ konsekwencje nowych regulacji dla bezrobotnych i pracodawcow
e Przygotowywa¢ dokumenty i raporty zgodnie z wymogami ustawy

Program szkolenia
1. Podstawy nowej ustawy:
« cele i zakres regulacji
« definicje kluczowych pojec, w tym definicja bezrobotnego
e Zzmiany w obowigzkach instytucji rynku pracy
2. Konsekwencje dla instytuciji:
« procedury i dokumentacja
e zasady wspotpracy z innymi podmiotami rynku pracy
« monitorowanie zgodnosci z przepisami
3. Obstuga przypadkéw praktycznych:
« przyktady wdrozenia przepisdw w codziennej pracy
« analiza trudnych sytuacji
« symulacje decyzji administracyjnych
4. Raportowanie i sprawozdawczosé:
« przygotowanie raportéw i statystyk zgodnie z ustawg
« prawidtowe archiwizowanie dokumentacji
« wykorzystanie systemow informatycznych wspierajgcych prace

Szkolenie 2 dni
(12 godzin
dydaktycznych)

5. Warsztaty
trenerskie nauczania
osoOb powracajacych

Efekty szkolenia
Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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Zz emigracji

w zakresie
przedsiebiorczosci,
marketingu,
specyfiku polskiego
rynku i formalnosci

« Projektowac i prowadzi¢ zajecia z zakresu formalnosci prawnych i podatkowych dla
0sOb powracajgcych z emigracji

» Uczy¢ planowania i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej w Polsce

e Instruowac w zakresie metod pozyskiwania i utrzymywania klientow

« Prowadzi¢ szkolenia dotyczgce narzedzi marketingowych i promocyjnych
adekwatnych do lokalnych realiow

Program szkolenia
1. Nauczanie formalnosci i przepiséw prawnych:
« metody prezentacji przepisow i wymogow prawnych w sposob przystepny
« Cwiczenia w ttumaczeniu dokumentow i procedur dla uczestnikow
« techniki angazowania grup w dyskusje o obowigzkach podatkowych
i ubezpieczeniowych
2. Nauczanie planowania i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej:
« metody pracy z uczestnikami w tworzeniu biznesplanéw
« ¢wiczenia praktyczne w przekazywaniu wiedzy o rynku i konkurencji
 scenariusze nauczania identyfikacji grup docelowych klientéw
3. Nauczanie marketingu i pozyskiwania klientow:
« metody prezentacji narzedzi marketingowych online i offline
« prowadzenie warsztatow z budowania relacji z klientami
« ¢wiczenia w opracowywaniu lokalnych strategii promocyjnych
4. Praktyczne warsztaty trenerskie:
« symulacje prowadzenia lekcji i instruktazu
« feedback i coaching trenerski
« analiza i poprawa sposobu przekazywania wiedzy uczestnikom
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6. Facylitacja spotkan
na obszarach
wiejskich —
prezentowanie
mozliwosci
rozwojowych

i dofinansowan

Efekty szkolenia
Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Prowadzi¢ spotkania informacyjne dla mieszkancéw wsi w sposéb angazujgcy

i zrozumiaty

» Przekazywac¢ wiedze o dostepnych formach wsparcia i dofinansowania dla lokalnych

spotecznosci

« Stosowaé metody aktywizujgce grupe i motywujgce uczestnikow do korzystania

z dostepnych programow

« Organizowac i moderowac dyskusje oraz odpowiada¢ na pytania uczestnikow

Program szkolenia
1. Przygotowanie spotkan na obszarach wiejskich:
« analiza potrzeb lokalnej spotecznosci
« planowanie harmonogramu i tre$ci spotkania
« dobor materiatow informacyjnych i wizualnych
2. Metodyka prezentowania informac;ji:
« techniki angazowania uczestnikow
 sposoby przedstawiania ofert wsparcia w przystepnej formie
« Cwiczenia w prowadzeniu mini-prezentaciji
3. Aktywizacja i motywacja uczestnikow:
« éwiczenia w prowadzeniu dyskusji grupowej
« strategie motywowania do korzystania z programow i dofinansowan
« rozwigzywanie problemow i odpowiadanie na trudne pytania
4. Praktyczne warsztaty trenerskie:
« symulacje spotkan i facylitacja w matych grupach
« feedback i coaching uczestnikow prowadzacych spotkania
« analiza i poprawa sposobu przekazywania wiedzy

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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7. Wykorzystanie
sztucznej inteligencji
w diagnozach rynku
pracy, raportach,
obstudze klientow
instytucji rynku pracy
i obstudze projektow

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Stosowacé narzedzia Al do wspomagania diagnozy lokalnego rynku pracy
« Wykorzystywac Al do przygotowywania raportéw i analiz statystycznych
« Usprawniac obstuge klientow instytucji rynku pracy z pomocg narzedzi Al

« Automatyzowac i kontrolowac procesy zwigzane z obstugg projektéw i dokumentac;i

Program szkolenia
1. Podstawy sztucznej inteligencji w instytucjach rynku pracy:

o wprowadzenie do Al i jej mozliwosci w pracy analitycznej

« typowe zastosowania Al w diagnozach rynku pracy i raportowaniu

 potencjalne ograniczenia i ryzyka stosowania Al
2. Al w obstudze klientow:

« przygotowanie spersonalizowanych rekomendaciji dla klientow

« automatyzacja komunikacji i raportowania

« narzedzia wspierajgce monitorowanie sciezki zawodowej klienta
3. Al w obstudze projektéw i dokumentacji:

« generowanie dokumentow, wnioskow i zestawien projektowych

« kontrola poprawnosci danych i zgodnosci z wymogami projektowymi

« praktyczne przyktady automatyzacji proceséw administracyjnych
4. Warsztaty praktyczne:

« tworzenie raportdw przy uzyciu narzedzi Al

« analiza danych z lokalnego rynku pracy

« symulacja obstugi klientow i projektow z wykorzystaniem Al

Szkolenie 3 dni
(21 godzin
dydaktycznych)

8. Organizacja
szkolen i spotkan
zdalnych — narzedazia,
techniki,

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Planowacd i prowadzic¢ szkolenia oraz spotkania zdalne w sposdb angazujgcy
uczestnikow

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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angazowanie
uczestnikow

« Dobiera¢ odpowiednie narzedzia cyfrowe i techniki wspierajgce nauczanie online
« Moderowac interakcje w grupie zdalnej i skutecznie wspiera¢ wspotprace
« Ocenia¢ efektywnos$¢ zaje¢ i wprowadzac usprawnienia w organizacji szkolenh online

Program szkolenia
1. Przygotowanie i planowanie zajec zdalnych:

« okreslanie celdw i rezultatéw szkolenia online

« wybor platform i narzedzi komunikacyjnych (Zoom, Teams, Google Meet)

« harmonogram i struktura zajec¢ zdalnych
2. Techniki angazowania uczestnikow:

« metody interaktywne: quizy, ankiety, burze mézgéw

« aktywizacja grupy i motywowanie uczestnikow do udziatu

« radzenie sobie z barierami i trudnosciami w komunikacji online
3. Moderacja i zarzgdzanie spotkaniami zdalnymi:

« zasady moderacji dyskusji i pracy grupowej

« zarzgdzanie czasem i dynamikg zajec online

« monitorowanie postepow i wsparcie indywidualne uczestnikéw
4. Warsztaty praktyczne:

« symulacja prowadzenia zaje¢ online

« Cwiczenia z moderacji i interakcji w grupie

« analiza nagran sesji w celu wprowadzania usprawnien

9. Zarzadzanie
rozproszonym
zespolem w trybie
zdalnym

Efekty szkolenia

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« skutecznie organizowac prace zespotu w trybie zdalnym

« stosowac narzedzia i metody wspierajgce komunikacje i koordynacje dziatan
« monitorowac postepy pracy i efektywnos¢ zespotu

« rozwigzywac konflikty i wspiera¢ motywacje pracownikdw w rozproszonym
Srodowisku

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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Program szkolenia
1. Planowanie pracy zespotu zdalnego:
« okreslanie rol i odpowiedzialnosci w zespole
« harmonogramy, priorytety i zarzgdzanie zadaniami
« definiowanie celéw krotko- i dtugoterminowych
2. Narzedzia wspierajgce zarzadzanie zespotem:
« platformy do komunikacji i wspétpracy (Teams, Slack, Trello, Asana)
e monitorowanie postepow i raportowanie zadan
« wykorzystanie cyfrowych kalendarzy i systeméw powiadomien
3. Komunikacja i motywacja w zespole rozproszonym:
« techniki efektywnej komunikacji online
« motywowanie pracownikéw i budowanie zaangazowania
« rozwigzywanie konfliktdw i wspieranie wspotpracy
4. Warsztaty praktyczne:
e symulacja zarzgdzania rozproszonym zespotem
« Cwiczenia z komunikacji, delegowania zadan i rozwigzywania probleméw
e omowienie studiéw przypadkow i praktycznych scenariuszy

10. Obstuga pakietu
MS Office —
praktyczne
wskazowki
ulatwiajgce
codzienng prace

na rzecz klientéw
instytucji rynku pracy

Efekty szkolenia
Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:
« Sprawnie korzysta¢ z aplikacji pakietu MS Office w codziennej pracy biurowej
« Tworzy¢ i formatowac¢ dokumenty, arkusze kalkulacyjne i prezentacje zgodnie
z potrzebami instytucji
« Automatyzowac zadania i wykorzystywac narzedzia utatwiajgce zarzadzanie
informacjg
« Przygotowywac raporty, zestawienia i dokumenty
Program szkolenia

1. Word — dokumenty i raporty:

Szkolenie 3 dni
(21 godzin
dydaktycznych)
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« tworzenie i formatowanie dokumentow

« szablony i style dokumentow

« narzedzia sprawdzania poprawnosci i konsolidacja informacji
2. Excel — zestawienia i analizy:

« wprowadzanie i formatowanie danych

« funkcje, formuty i tabele przestawne

« tworzenie wykreséw i wizualizacja danych
3. PowerPoint — prezentacje i szkolenia:

« projektowanie atrakcyjnych slajdow

« wstawianie grafiki, multimediéw i animaciji

 przygotowanie prezentacji do szkolen i spotkan z klientami
4. Outlook — komunikacja i organizacja pracy:

« zarzadzanie pocztg i kalendarzem

« ustawianie przypomnien i automatyzacja powiadomien

« wspoétdzielenie zasobow i wspotpraca w zespole
5. Warsztaty praktyczne:

« Cwiczenia z tworzenia dokumentow, zestawien i prezentacji

e symulacje codziennych sytuaciji biurowych

« wskazowki dotyczgce efektywnego korzystania z pakietu MS Office

11. Funkcjonowanie
Bazy Ustug
Rozwojowych -
zasady rejestraciji,
statusy uczestnikow,
karty ustug
rozwojowych

Efekty szkolenia
Po ukonczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:
« Rejestrowac uczestnikow szkolen w Bazie Ustug Rozwojowych zgodnie
z obowigzujgcymi zasadami
« Prawidtowo aktualizowa¢ statusy uczestnikow i wypetnia¢c wymagane dokumenty
« Tworzy¢ i weryfikowac karty ustug rozwojowych zgodnie z regulaminem
« Instruowac klientow i wspotpracownikow w zakresie korzystania z BUR
Program szkolenia
1. Rejestracja uczestnikow:

Szkolenie 2 dni
(16 godzin
dydaktycznych)
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« tworzenie kont i profili uczestnikow
« wprowadzanie danych zgodnie z wymogami BUR
e poprawne przypisywanie ustug i projektow

2. Statusy uczestnikow:
« typy statusow i ich znaczenie w procesie rozliczen
« aktualizacja statusow w trakcie realizacji szkolenia
« raportowanie statuséw dla operatora projektu

3. Karty ustug rozwojowych:
« wymagania formalne i merytoryczne kart
e wypetnianie i zatwierdzanie kart
 kontrola jakosci danych w kartach

4. Obstuga narzedzi wspomagajgcych w BUR:
« korzystanie z modutéw raportowych
e generowanie zestawien i analiz
« praktyczne ¢wiczenia na przyktadach rzeczywistych danych

12. Jezyk ukrainski
w pracy instytucji
rynku pracy

Wymagana znajomos¢ jezyka:
Poziom podstawowy lub komunikatywny (A2—-B1) — uczestnik potrafi prowadzi¢ proste
rozmowy i rozumie podstawowe komunikaty w jezyku ukrainskim

Efekty kursu

Po ukonhczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Prowadzi¢ podstawowg komunikacje z klientami ukrainskojezycznymi w kontekscie
ustug rynku pracy

e Ttumaczy¢ i wyjasniac¢ procedury administracyjne oraz dokumenty dla klientéw
ukrainskojezycznych

« Stosowa¢ adekwatne stownictwo i zwroty w kontaktach indywidualnych i grupowych
« Instruowac klientow w zakresie korzystania z dostepnych form wsparcia i szkolen

Kurs 48 godzin
dydaktycznych
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Program kursu
1. Podstawy jezykowe i komunikacyjne:
« zwroty i frazy uzywane w instytucjach, w tym IRP
« formy powitania, wprowadzania w procedury, wyjasnianie dokumentow
« praktyczne scenki i symulacje rozmoéw
2. Stownictwo specjalistyczne:
« nazwy dokumentow, formularzy i zaswiadczen
« terminy zwigzane z bezrobociem, szkoleniami, dofinansowaniami
e Cwiczenia praktyczne z ttumaczenia materiatéw
3. Komunikacja w réznych sytuacjach:
« prowadzenie konsultacji indywidualnych
« prowadzenie spotkan grupowych i warsztatéw
« radzenie sobie z trudnosciami jezykowymi i kulturowymi
4. Instruktaz i edukacja klientow:
« nauka przekazywania informacji w sposoéb jasny i zrozumiaty
« symulacje udzielania wsparcia w wypetnianiu formularzy
« praktyczne wskazéwki utatwiajgce codzienng prace z klientem

13. Jezyk angielski
w pracy instytucji
rynku pracy

Wymagana znajomos¢ jezyka:
Poziom podstawowy lub komunikatywny (A2—-B1) — uczestnik potrafi prowadzi¢ proste
rozmowy i rozumie podstawowe komunikaty w jezyku angielskim

Efekty kursu

Po ukonhczeniu szkolenia uczestnik bedzie potrafit:

« Prowadzi¢ podstawowg komunikacje z klientami anglojezycznymi w kontekscie ustug
rynku pracy

e Ttumaczy¢ i wyjasniac¢ procedury administracyjne oraz dokumenty dla klientéw
anglojezycznych

Kurs 48 godzin
dydaktycznych
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« stosowac¢ adekwatne stownictwo i zwroty w kontaktach indywidualnych i grupowych
« instruowac klientéw w zakresie korzystania z dostepnych form wsparcia i szkolenh

Program kursu
1. Podstawy jezykowe i komunikacyjne:
« zwroty i frazy uzywane w instytucjach, w tym IRP
« formy powitania, wprowadzania w procedury, wyjasnianie dokumentow
« praktyczne scenki i symulacje rozmoéw
2. Stownictwo specjalistyczne:
« nazwy dokumentéw, formularzy i zaswiadczen
« terminy zwigzane z bezrobociem, szkoleniami, dofinansowaniami
« Cwiczenia praktyczne z ttumaczenia materiatéw
3. Komunikacja w réznych sytuacjach:
« prowadzenie konsultacji indywidualnych
« prowadzenie spotkan grupowych i warsztatéw
« radzenie sobie z trudnosciami jezykowymi i kulturowymi
4. Instruktaz i edukacja klientow:
« nauka przekazywania informacji w sposoéb jasny i zrozumiaty
« symulacje udzielania wsparcia w wypetnianiu formularzy
« praktyczne wskazéwki utatwiajgce codzienng prace z klientem
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IV. Podsumowanie

Diagnoza potrzeb doskonalenia zawodowego pracownikow IRP pokazata, ze stojg
one wobec ztozonych i dynamicznych wyzwan. Zmieniajacy sie rynek pracy, procesy
migracyjne, transformacje technologiczne, réznice pokoleniowe czy rosngce
oczekiwania pracodawcow sprawiajg, ze tradycyjne metody wsparcia okazujg sie
niewystarczajgce. Aby IRP mogty skutecznie petni¢ swojg role, konieczne jest
konsekwentne podnoszenie kwalifikacji oraz pogtebianie kompetenciji ich kadr.

W trakcie badan zidentyfikowano kluczowe obszary wymagajgce rozwoju, do ktérych
nalezg w szczegolnosci:

o kompetencje cyfrowe, umozliwiajgce sprawng obstuge klientow
i wykorzystanie nowych narzedzi komunikaciji;

« umiejetnosci komunikacyjne i doradcze, pozwalajgce na efektywng
wspotprace z osobami mtodymi, dlugotrwale bezrobotnymi, cudzoziemcami
oraz pracodawcami;

e wiedza merytoryczna dotyczgca przepisow prawa pracy, instrumentow
wsparcia i trendéw gospodarczych;

e umiejetnosci zwigzane z animowaniem wspotpracy instytucjonalnej
i wykorzystywaniem innowacyjnych metod aktywizacji.

Whnioski z diagnozy jednoznacznie wskazujg, ze punkt wyjscia powinny stanowic
potrzeby klientow IRP. To one determinujg kierunki rozwoju kompetencji kadr — tylko
dzieki ich lepszemu rozpoznaniu i zaspokajaniu mozna zapewni¢ wysokg jako$¢
ustug i realne wsparcie osobom poszukujgcym zatrudnienia.

Raport podkresla rowniez, ze rozwoj zawodowy pracownikéw IRP powinien mie¢
charakter systematyczny i dtugofalowy, uwzglednia¢ zréznicowanie zadan
poszczegolnych instytucji oraz bazowaé¢ na nowoczesnych, praktycznych formach
szkolen. Niezbedne jest takze wzmacnianie wspotpracy miedzy instytucjami rynku
pracy oraz wymiana dobrych praktyk.

Podsumowujgc, doskonalenie zawodowe kadr IRP nie jest jedynie kwestig rozwoju
indywidualnych umiejetnosci pracownikow, ale strategicznym elementem budowania
nowoczesnego, skutecznego i dostepnego systemu wsparcia na rynku pracy. To
inwestycja, ktora bezposrednio przektada sie na szanse osob poszukujgcych
zatrudnienia oraz na konkurencyjnosc¢ i rozwoj gospodarczy regionu lubelskiego.
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V.

Aneks - narzedzia badawcze

Scenariusz FGI z pracownikami PUP i WUP

Wprowadzenie ogdlne

Powitanie uczestnikow i krotkie przedstawienie celu badania.
Przypomnienie o dobrowolnos$ci udziatu, zasadzie anonimowosci i swobody
wypowiedzi.

Prosba o krétkie przedstawienie sie (imie, stanowisko, nazwa PUP,
specjalizacja).

1. Mlodziez bezrobotna

Wprowadzenie:

Wojewddztwo lubelskie od wielu lat notuje najwyzszy w kraju udziat mtodziezy

w strukturze bezrobotnych (27,7%). Klienci ci oczekujg szybkich, cyfrowych
rozwigzan, ale czesto brakuje im motywacji, doswiadczenia i zaufania do instytucji.

Pytania:

Jakie potrzeby majg mtodzi klienci w Waszych powiatach?

Jak wptywa to na Wasze zadania i relacje doradczg?

Jakie umiejetnosci sg niezbedne, by skutecznie im pomagac?

Jakie kompetencje warto rozwijac? Jakie kwalifikacje warto zdobywac?
Chciatbym zeby$smy w odniesieniu do tego problemu stworzyli pewien katalog
pozadanych form wsparcia, okreslili tematyke oraz orientacyjny czas
potrzebny na ksztatcenie.

2. Dlugotrwale bezrobotni

Wprowadzenie:

Odsetek 0sdb pozostajgcych bez pracy powyzej 12 miesiecy wynosi ok. 54% to
najwyzszy poziom w kraju. Praca z tg grupg czesto wymaga podejscia
kompleksowego.

Pytania:

Jakie sg najczesciej potrzeby takich oséb?

Jakie sg najczestsze trudnosci w kontakcie z tg grupg?

Czy zauwazacie Panstwo braki narzedzi i kompetenc;ji?

Jakie umiejetnosci sg niezbedne, by skutecznie im pomagac?

Jakie kompetencje warto rozwija¢? Jakie kwalifikacje warto zdobywac?
Chciatbym zebysmy w odniesieniu do tego problemu stworzyli pewien katalog
pozadanych form wsparcia, okreslili tematyke oraz orientacyjny czas
potrzebny na ksztatcenie.
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3. Migranci i uchodzcy

Wprowadzenie:
Region graniczy z Ukraing i notuje wysoki udziat migrantow, ktorzy czesto nie znajg
jezyka, realiébw prawnych ani rynku pracy.
Pytania:
« Jak obstuga tej grupy wyglada w praktyce, o ile wystepuje?
o Czy Wasz zespdt ma kompetencje, by dziata¢ skutecznie?
e W jakich obszarach potrzebujecie wzmocnienia? (np. komunikacja
miedzykulturowa, legalizacja zatrudnienia) Podobnie jak poprzednio
przygotujmy rekomendacje odnosnie ksztatcenia.

4. Niedopasowanie kompetencyjne

Wprowadzenie:
Barometr Zawodéw wskazuje wiele zawodéw deficytowych (np. kierowcy,
nauczyciele zawodu, elektrycy), jak i nadwyzkowych (np. ekonomisci, technicy
mechanicy). Klienci czesto nie znajg realiéw rynku.
Pytania:
« Jakie problemy napotykacie przy dopasowywaniu klientow do ofert pracy?
e Czy macie dostep do danych i umiejetnos¢ ich wykorzystywania?
« W jakich obszarach potrzebujecie sie rozwijac? Podobnie jak poprzednio
przygotujmy rekomendacje odnosnie ksztatcenia.

5. Bezrobocie absolwentéw szkét wyzszych

Wprowadzenie:
15,4% bezrobotnych to absolwenci szkét wyzszych. Sg wyksztatceni, ale czesto
zagubieni zawodowo i oczekujg ,czego$ wiecej”.
« Jakie potrzeby i oczekiwania majg absolwenci?
o Jakie kompetencje Waszego zespotu sg tu kluczowe? Czy odczuwajg
Panstwo jakie$ deficyty kompetencyjne?
o Ponownie prosze o dyskusje na temat form niwelowania luk kompetencyjnych.

6. Obszary wiejskie i rolnicy

Wprowadzenie:
80% wojewodztwa to tereny wiejskie. Klienci czesto nie widzg alternatywy poza
rolnictwem. Od czerwca 2025 r. czesc¢ rolnikdw zyska status bezrobotnego.
Pytania:
o Czy wida¢ zwiekszone zainteresowanie ustugami PUP na wsi? Jak skutecznie
dociera¢ do klientow?
o Czy istniejg jakies szczegdlne wyzwania zwigzane z obstugg klientéw
z obszarow wiejskich?
e Podsumujmy ten obszar zastanawiajgc sie nad potencjalnym podnoszeniem
kwalifikacji i rozwijaniem kompetenciji.
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7. Biernos¢ zawodowa

Wprowadzenie:
Opieka nad osobami zaleznymi, niepetnosprawnos¢ i izolacja spoteczna to powody
biernosci zawodowej. Klienci sg oddaleni od rynku pracy.
Pytania:
« Jak wyglada aktywizacja tej grupy?
o Czy czujecie sie przygotowani do jej prowadzenia? Jakich narzedzi Pahstwu
brakuje?
e Podsumujmy ten obszar zastanawiajgc sie nad potencjalnym podnoszeniem
kwalifikacji i rozwijaniem kompetencji.

8. Zréznicowanie terytorialne bezrobocia

Wprowadzenie:
Wojewddztwo ma ogromne dysproporcje odnosnie stopy bezrobocia. Istniejg powiaty
o stosunkowo niskim natezeniu tego wskaznika (np. powiat fukowski, lubelski), ale
réwniez takie, gdzie jego wartos¢ jest wysoka (powiat wtodawski, hrubieszowski).
Pytania:
o Czy podejmujecie dziatania ,szyte na miare”? Czy podejmowanie dziatan
planowane jest z uwzglednieniem specyfiki lokalnych potrzeb?
« Jakie narzedzia i dane wspierajg Waszg diagnoze lokalng?
Podsumowanie:
e Podobnie jak poprzednio, podsumujmy ten obszar dyskutujgc o mozliwosci
podnoszenia kwalifikaciji.

9. Niska mobilnos¢ przestrzenna i zawodowa (osoby z zawodami
nadwyzkowymi)

Wprowadzenie:
Klienci nie chcg zmienia¢ zawodu ani dojezdza¢ do pracy. Staba komunikacja lokalna
to réwniez bariera do podejmowania pracy poza miejscem zamieszkania.

Pytania:

o Jak wspieracie klientéw w przetamywaniu barier?

o Jakie metody pracy sg skuteczne?

« Jakie kompetencje nalezatoby rozwija¢, zeby oferowane wsparcie jeszcze
lepiej sprzyjato mobilnosci kapitatu ludzkiego — zaréwno w perspektywie
przekwalifikowania jak i zmiany lokalizacji miejsca pracy? Prosze odniesc¢ to
do form ksztatcenia itd.

10. Kompetencje cyfrowe

Wprowadzenie:
Zaréwno pracownicy urzedu, jak i klienci czesto majg niski poziom kompetenciji
cyfrowych.

Pytania:
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« Jakie trudnosci wystepujg przy korzystaniu z systeméw itp.? Dotyczy to
zarowno Panstwa, jak i klientow

e Czy mozecie pracowac z klientem zdalnie? Czy zwigzane sg z tym jakies
trudnosci? Co byscie rekomendowali?

11. Osoby bez doswiadczenia zawodowego

Wprowadzenie:
27,2% bezrobotnych w regionie nigdy nie pracowato. Czesto nie znajg regut rynku
pracy, brakuje im wiary w siebie.
Pytania:
o Jak wyglgda pierwsza rozmowa z takim klientem? Jakie sg ich postawy
i motywacje?
o Czy praca z takim klientem wymaga jakis wyjgtkowych kompetenc;ji?
e Podsumujmy ten obszar rozmawiajgc o mozliwosciach rozwijania kompetenciji.

12. Nowa ustawa o rynku pracy (2025)

Wprowadzenie:
1 czerwca 2025 r. wchodzi w zycie nowa ustawa. Zmienia definicje bezrobotnego,
rozszerza dostep do ustug (np. dla rolnikdéw) i zwieksza orientacje na efektywnosc.
Pytania:
o Czy jestescie przygotowani do tych zmian? Jakie nowe wyzwania pojawig sie
w zwigzku z tym?
e Czego brakuje, by méc wdrozy¢ nowe przepisy?
Podsumowanie:
e Podsumujmy ten obszar zastanawiajgc sie nad potencjalnym podnoszeniem
kwalifikacji i rozwijaniem kompetencji.

13. Odptyw kapitatu ludzkiego z regionu

Wprowadzenie:
Z mniejszych miejscowosci odptywajg osoby wyksztatcone i mobilne posiadajgce
przygotowanie odpowiednie do pracy w zawodach deficytowych. Wyjezdzajg one do
wiekszych osrodkéw miejskich w wojewddztwie oraz poza jego granice. Powoduje to
deficyty na lokalnych rynkach pracy, ale przyczynia sie tez do starzenia lokalnej
spotecznosci.
Pytania:
« Jakie dziatania sg mozliwe w takiej sytuac;ji?
o Czy Wasze instytucje majg narzedzia, zeby zatrzymywac potencjat lokalny?
Moze macie Panstwo jakie$ pomysty w tym zakresie?
e Czy w tym przypadku potrzebne sg jakie$ unikalne umiejetnosci,
kompetencije?
o Zastanowmy sie nad katalogiem szkolen, kursow itp., ktore przyczynityby sie
do rozwoju pracownikow Panstwa instytucji w omawianych obszarach.
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14. Inne

e Czy istniejg moze jakies narzedzia, ktére moglibyscie Panstwo
wykorzystywac, zeby lepiej odpowiadac potrzebom klientow? Jesli tak to
prosze rozwingg, tgcznie z informacjg czy ich wykorzystanie wymaga
przeszkolenia.

e Prosze powiedzie¢, co pomogtoby Panstwu w dotarciu do wigkszej liczby
klientow i zwiekszenie dostepnosci Panstwa ustug?

e Prosze powiedzie¢, w ktérych zdefiniowanych obszarach sg najwieksze
deficyty w Panstwa organizacji? Co nalezatoby w pierwszej kolejnosci
poprawic?

Omowilismy juz wszystkie przewidziane w scenariuszu bloki pytan. Na koniec
chciatbym zapytac czy istniejg jeszcze jakies szczegolne problemy, zjawiska
charakterystyczne dla naszego regionalnego i lokalnego rynku pracy, o ktoérych
jeszcze nie rozmawialismy? Jesli dostrzegajg Panstwo takie to porozmawiamy o tym.
Dla kazdego z takich problemdéw wskazmy potencjalne obszary do doskonalenia
w Publicznych Stuzbach Zatrudnienia.

o Podziekowanie za udziat

o Kroétkie podsumowanie
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Scenariusz FGI z pracownikami agencji zatrudnienia

Wprowadzenie ogodlne

*Powitanie uczestnikow i krétkie przedstawienie celu badania. Przypomnienie
o dobrowolnosci udziatu, zasadzie poufnosci i swobody wypowiedzi.

* Prosba o krétkie przedstawienie sie (imie, stanowisko, nazwa agenciji, zakres
dziatania).

1. Mlodziez bezrobotna

Wprowadzenie: Wojewodztwo lubelskie od lat notuje najwyzszy w kraju udziat
miodziezy wsrdd bezrobotnych (27,7%). Mtodzi kandydaci sg wymagajacy, ale
czesto niedoswiadczeni i pozbawieni wiedzy o rynku pracy.

Pytania:

« Jakie specyficzne potrzeby majg mtodzi klienci, z ktérymi wspodtpracujecie?

« Jakie trudnosci pojawiajg sie przy ich rekrutacji i zatrudnianiu?

» Jakie umiejetnosci sg potrzebne pracownikom agenc;ji?

+ Jakie kompetencje warto rozwija¢? Jakie kwalifikacje warto zdobywac?
Stwoérzmy katalog pozgdanych form wsparcia, tematyke oraz orientacyjny czas
trwania.

2. Dlugotrwale bezrobotni

Wprowadzenie: Osoby pozostajgce bez pracy przez ponad 12 miesiecy stanowig
ponad potowe bezrobotnych w regionie. Sg to czesto osoby ztozone — z barierami
spotecznymi, zdrowotnymi i motywacyjnymi.

Pytania:

» Czy Wasze agencje obstugujg osoby diugotrwale bezrobotne?

Jakie wyzwania sie z tym wigzg?

« Jakie kompetencje sg niezbedne, aby skutecznie wspieraé ich aktywizacje?

» Stworzmy katalog potrzebnych form doskonalenia.

3. Migranci i uchodzcy

Wprowadzenie: Ze wzgledu na potozenie przygraniczne, woj. lubelskie ma wysoki
udziat migrantéw. Obstuga cudzoziemcow wymaga znajomosci procedur i duzej
elastycznosci. Takze na uczelniach wyzszych studiuje duzo obcokrajowcéw, ktorzy
mogg poszukiwac zatrudnienia

Pytania:

 Czy obstugujecie klientéw z zagranicy?

Jakie sg wyzwania?

« Jakie kompetencje sg potrzebne w Waszym zespole?

« Jakie formy ksztatcenia bytyby pomocne?
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4. Niedopasowanie kompetencyjne

Wprowadzenie: Na rynku wystepuje wiele zawodow deficytowych i nadwyzkowych.
Trudno dopasowac kandydatéw do oczekiwan pracodawcow.

Pytania:

+ Jakie macie doswiadczenia w tym zakresie?

» Jak mozna poprawi¢ skutecznos¢ dopasowania?

+ Jakie kompetencje i dane powinny by¢ dostepne dla pracownikéw agenc;ji?
Udziat w jakich formach ksztatcenia mogtby podniesé te kompetencje?

5. Bezrobocie absolwentéw szkét wyzszych

Wprowadzenie: 15,4% bezrobotnych to osoby z wyksztatceniem wyzszym, czesto
nieposiadajgce doswiadczenia zawodowego.

Pytania:

« Jakie oczekiwania majg absolwenci? Czy cos ich wyrdznia na tle oséb z innym
wyksztatceniem?

« Jakich kompetencji potrzebujg pracownicy agencji, aby skutecznie wspierac te
grupe? Jakie sg rekomendacje w zakresie zdobywania tych kompetenc;ji?

6. Obszary wiejskie i rolnicy

Wprowadzenie: 80% regionu to tereny wiejskie. Od 2025 r. rolnicy mogg uzyskac
status bezrobotnego. Pytania:

» Czy docierajg do Was klienci z terenéw wiejskich? W jaki sposob Panstwo do nich
prébujg dotrze¢?

« Jakie majg potrzeby? Jakie sg ich ograniczenia?

« Jakie kompetencje pomogtyby w ich lepszym wsparciu? Jak je zdobywac?

7. Biernos¢ zawodowa

Wprowadzenie: Kobiety i osoby z niepetnosprawnosciami napotykajg wiele barier
aktywizacyjnych. Sg tez inne grupy oséb biernych zawodowo — np. sprawujgce
opieke nad osobami zaleznym.

Pytania:

» Czy macie doswiadczenie we wspétpracy z grupg oséb biernych zawodowo, ktore
sg oddalone od rynku pracy? Jak do nich dotrze¢?

« Jakie dziatania sie sprawdzajg? Jakie sg ograniczenia?

« Jakie kwalifikacje i narzedzia mogtyby zwiekszy¢ skuteczno$¢ wsparcia? W jaki
sposéb je zdobywac.

8. Zréznicowanie terytorialne bezrobocia

Wprowadzenie: Wskazniki bezrobocia w regionie sg silnie zroznicowane terytorialnie.
Z perspektywy agenciji zatrudnienia jest to istotne wyzwanie. Z jednej strony
trudnosci ze znalezieniem kandydatow do pracy na jednych obszarach, z drugiej
duza podaz pracy w innych.
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Pytania: « Czy zauwazacie réznice w dostepnosci kandydatéw i ustug?

* Czy strategie dziatania powinny sie réznic lokalnie?

« Jakie kwallifikacje i narzedzia mogtyby zwiekszy¢ skuteczno$¢ wsparcia w
odniesieniu do dziatan lokalnych? W jaki sposéb je zdobywac.

9. Niska mobilnos¢ przestrzenna i zawodowa (osoby z zawodami
nadwyzkowymi)

Wprowadzenie: Czesto kandydaci nie chcg zmienia¢ miejsca zamieszkania lub
branzy. Brak rozbudowane;j siatki potgczen komunikacyjnych na niektorych
obszarach stanowi istotng bariere w podejmowaniu zatrudnienia poza miejscem
zamieszkania. To ogranicza ich zatrudnialnosc¢.

Pytania:

+ Jak wspieracie mobilnos¢ kandydatéw — zarowno zawodowa, jak i przestrzenng?
« Jakie dziatania sg skuteczne?

« Jakie kompetencje warto rozwija¢ w Waszym zespole? W jaki sposob to robic?

10. Kompetencje cyfrowe

Wprowadzenie: Zaréwno kandydaci, jak i pracownicy agencji mogg mie¢ braki w
zakresie kompetenciji cyfrowych.

Pytania:

« Jakie trudnosci cyfrowe napotykacie?

» Czy Wasz zespot potrzebuje wsparcia w tym zakresie?

* Prosze opowiedzie€ jak mogtoby wyglgdac takie podnoszenie kompetencii.

11. Osoby bez doswiadczenia zawodowego

Wprowadzenie: Ok. 27 % bezrobotnych w wojewddztwie lubelskim nigdy nie
pracowato. Moze to stanowic bariere w ich zatrudnianiu.
Pytania:

» Czy brak doswiadczenia zawodowego przektada sie jeszcze na jakis inne
deficyty? Prosze o tym opowiedzieé
« Jak wyglada proces rekrutacyjny takich oséb?
» Jak mozna go udoskonali¢?
 Jakie kompetencje z tym zwigzane sg potrzebne doradcom, rekruterom i innym
pracownikom agenc;ji zatrudnienia? Jak je zdobywac?

12. Nowa ustawa o rynku pracy

Wprowadzenie: Od 1 czerwca 2025 r. obowigzuje nowa ustawa. Rozszerza definicje
bezrobotnego i zwieksza zakres ustug. Pytania:

« Jakie zmiany zauwazacie?

» Co z Panstwa perspektywy jest najwazniejszg zmiang w ustawie?

 Czy jestescie przygotowani do nowych wyzwan?

« Jakie szkolenia sg potrzebne, zeby skutecznie realizowac dziatania?
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13. Odptyw kapitatu ludzkiego

Wprowadzenie: Z mniejszych miejscowosci odptywajg osoby wyksztatcone i mobilne
posiadajgce przygotowanie odpowiednie do pracy w zawodach deficytowych.
Wyjezdzajg one do wiekszych osrodkéw miejskich w wojewddztwie oraz poza jego
granice. Powoduje to deficyty na lokalnych rynkach pracy, ale przyczynia sie tez do
starzenia lokalnej spotecznosci.

Pytania: « Jakie dziatania mogqg zatrzymac potencjat ludzki?

Jakie pomysty warto wdrazac?

« Jakie kompetencje mogg w tym pomaoc? Jakie sg rekomendacje odnosnie form ich
podnoszenia?

14. Inne

e Czy istniejg moze jakies$ narzedzia, ktére moglibyscie Panstwo
wykorzystywac, zeby lepiej odpowiada¢ potrzebom klientow? Jesli tak to
prosze rozwingc, tgcznie z informacjg czy ich wykorzystanie wymaga
przeszkolenia.

e Prosze powiedzie¢, co pomogtoby Panstwu w dotarciu do wiekszej liczby
klientéw i zwiekszenie dostepnosci Panstwa ustug?

e Prosze powiedzie¢, w ktorych zdefiniowanych obszarach sg najwieksze
deficyty w Panstwa organizacji? Co nalezatoby w pierwszej kolejnosci
poprawic?

Omoéwilismy juz wszystkie przewidziane w scenariuszu bloki pytan. Na koniec
chciatbym zapytac czy istniejg jeszcze jakies szczegodlne problemy, zjawiska
charakterystyczne dla naszego regionalnego i lokalnego rynku pracy, o ktérych
jeszcze nie rozmawialismy? Jesli dostrzegajg Panstwo takie to porozmawiamy o tym.
Dla kazdego z takich problemow wskazmy potencjalne luki kompetencyjne w
agencjach zatrudnienia i zastandwmy sie nad mozliwosciami ich niwelowania.

o Podziekowanie za udziat

o Kroétkie podsumowanie
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Scenariusz FGI z pracownikami instytucji szkoleniowych

Wprowadzenie ogodlne

* Powitanie uczestnikow i krétkie przedstawienie celu badania. Przypomnienie

o dobrowolnosci udziatu, zasadzie poufnosci i swobody wypowiedzi.

* Prosba o kroétkie przedstawienie sie (imie, stanowisko, nazwa instytucji, typ szkolen,
grupy odbiorcow).

1. Mlodziez bezrobotna

Wprowadzenie: Wojewodztwo lubelskie od lat notuje najwyzszy w kraju udziat
miodziezy wsrdd bezrobotnych (27,7%). Mtodzi kandydaci sg wymagajacy, ale
czesto niedoswiadczeni i pozbawieni wiedzy o rynku pracy. Moze to generowac ich
specyficzne potrzeby.

Pytania:

« Jakie potrzeby majg miodzi uczestnicy szkolen?

» Jak instytucje szkoleniowe mogg skutecznie wspierac te grupe?

« Jakie kompetencje kadry szkoleniowej warto rozwijac?

« Jakie kwalifikacje sg kluczowe w pracy z tg grupa- zaréwno pod katem prowadzenia
zajec, jak i ich organizaciji, stworzeniu oferty itp.?

» Stworzmy katalog pozgdanych form wsparcia, tematyke oraz orientacyjny czas
trwania.

2. Dlugotrwale bezrobotni

Wprowadzenie: Osoby pozostajgce bez pracy przez ponad 12 miesiecy stanowig
ponad potowe bezrobotnych w regionie. Sg to czesto osoby ztozone — z barierami
spotecznymi, zdrowotnymi i motywacyjnymi.

Pytania:

« Jakie trudnosci napotykajg Panstwo przy realizacji szkolen dla tej grupy?

« Jakie podejscia szkoleniowe sie sprawdzajg?

« Jakie umiejetnosci i postawy sg potrzebne prowadzgcym, a jakie organizatorom
szkolen?

« Jakie formy doskonalenia tych kompetencji sg najwlasciwsze?

3. Migranci i uchodzcy

Wprowadzenie: Ze wzgledu na potozenie przygraniczne, woj. lubelskie ma wysoki
udziat migrantéw. Obstuga cudzoziemcow wymaga znajomosci procedur i duzej
elastycznosci. Takze na uczelniach wyzszych studiuje duzo obcokrajowcow, ktérzy
moga poszukiwac zatrudnienia.

Pytania: « Czy w Panstwa szkoleniach uczestniczg osoby z zagranicy?

« Jakie wyzwania towarzyszg prowadzeniu szkolen w tak zréznicowanej grupie?

« Jakie kompetencje sg potrzebne trenerom/szkoleniowcom a jakie organizatorom?
« Jakie formy ksztatcenia w odpowiedzi na ewentualne luki kompetencyjne w tym
zakresie sg rekomendowane?
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4. Niedopasowanie kompetencyjne

Wprowadzenie:

Na rynku wystepuje wiele zawodow deficytowych i nadwyzkowych. Trudno
dopasowac oferte szkoleniowg do zmieniajgcych sie potrzeb pracodawcéw.
Pytania:

+ Jak monitorujecie potrzeby rynku pracy?

» Czy Wasze programy sg aktualizowane pod kgtem Barometru Zawodoéw lub innych
analiz?

* Na ile uwzgledniacie w ofercie szkoleniowej oczekiwania potencjalnych klientow?
Czy sg one zbiezne z potrzebami pracodawcow?

« Jakie kompetencje powinny posiadac¢ osoby projektujgce szkolenia?

« Jak rozwija¢ te kompetencje?

5. Bezrobocie absolwentéw szkét wyzszych

Wprowadzenie: Ok. 15% bezrobotnych to osoby z wyksztatceniem wyzszym, czesto
nieposiadajgce doswiadczenia zawodowego.

Pytania:

+ Jakie oczekiwania wobec szkolen zgtaszajg absolwenci? Czy jeszcze przed
zakonczeniem studiow duzo oséb zgtasza sie do Panstwa na szkolenia?

+ Jakie metody szkoleniowe sg skuteczne w tej grupie?

« Jakie umiejetnosci sg potrzebne trenerom pracujgcym z tg grupa, a jakie
organizatorom?

» Jak mozna je rozwijac?

6. Obszary wiejskie i rolnicy

Wprowadzenie: 80% regionu to tereny wiejskie, a wojewddztwo lubelskie jest
regionem rolniczym.

Pytania:

» Czy organizujecie szkolenia dla mieszkancéw obszarow wiejskich? Jak docieracie
do nich z ofertg?

« Jakie sg ich potrzeby i z jakimi barierami sie zmagajg?

 Jakie kompetencje powinna mie¢ kadra szkoleniowa pracujgca z tg grupg a jakie
organizatorzy?

« Jak rozwija¢ te kompetencje?

7. Biernos¢ zawodowa

Wprowadzenie: Kobiety i osoby z niepetnosprawnosciami napotykajg wiele barier
aktywizacyjnych. Sg tez inne grupy oséb biernych zawodowo — np. sprawujgce
opieke nad osobami zaleznymi.

Pytania:

« Jakie formy szkolen sg skuteczne w tej grupie? Czy istnieje tu jakies istotne
zréznicowanie? Jak dotrze¢ z ofertg do takich osob?
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« Jak przygotowac program szkoleniowy dostosowany do ich sytuac;ji?
« Jakie kompetencje sg potrzebne prowadzgcym, a jakie organizatorom? Prosimy o
podzielenie sie rekomendacjami w tym zakresie.

8. Zréznicowanie terytorialne bezrobocia

Wprowadzenie: Wskazniki bezrobocia w regionie sg silnie zroznicowane terytorialnie.
Ro&znice te majg znaczenie dla projektowania i lokalizacji oferty szkoleniowe;j.
Pytania:

» Czy dostosowujecie oferte do specyfiki lokalnej patrzgc na lokalne potencjaty oraz
zasoby o0s6b bezrobotnych?

« Jakie dane sg potrzebne do efektywnego planowania szkolen?

+ Jakie kompetencje analityczne lub strategiczne sg potrzebne?

« Jak je rozwijac?

9. Niska mobilnos¢ przestrzenna i zawodowa (osoby z zawodami
nadwyzkowymi)

Wprowadzenie:

Kandydaci nie chcg zmienia¢ zawodu lub miejsca pracy. To ogranicza skutecznos¢
interwenciji.

Pytania:

« Jakie dziatania mogg wspiera¢ mobilnos¢ i do niej zachecac?

« Jakie programy warto rozwijac?

« Jakie kompetencje trenerskie sg potrzebne w tym kontekscie, a jakie od strony
organizacji szkolen?

* Prosze o przedstawienie rekomendacji odnosnie form ksztatcenia.

10. Kompetencje cyfrowe

Wprowadzenie: Zarbwno uczestnicy, jak i kadra szkoleniowa mogg miec¢ braki
cyfrowe. Pytania:

« Jak duze jest zainteresowanie szkoleniami z zakresu kompetenciji cyfrowych?
W jakich tematach najczesciej?

« Jakie sg preferencje odnosnie trybu szkolenia — stacjonarny czy zdalny?

« Jakie trudnosci wystepujg w zakresie e-learningu i szkolenh online?

» Czy Wasza kadra jest gotowa do realizacji szkolen zdalnych?

« Jakie formy doskonalenia sg potrzebne?

11. Osoby bez doswiadczenia zawodowego

Wprowadzenie: Ok. 27% bezrobotnych w regionie nigdy nie pracowato. Majg
trudnos$ci z odnalezieniem sie na rynku pracy.

Pytania:

» Jakie potrzeby majg uczestnicy bez doswiadczenia?

« Jak konstruujecie programy szkolen dla tej grupy?

+ Jakie kompetencje trenerskie sg potrzebne, a jakie organizatorskie?
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* Prosze o dyskusje na temat najlepszych form ksztatcenia kadr w tym zakresie.

12. Nowa ustawa o rynku pracy

Wprowadzenie: Od 1 czerwca 2025 r. obowigzuje nowa ustawa. Rozszerza definicje
bezrobotnego, zwieksza zakres ustug i wprowadza szereg innych zmian

Pytania:

« Jakie zmiany sg dla Panstwa najwazniejsze?

» Czy planujecie dostosowanie oferty szkoleniowej do zmian ustawowych?

* Do jakich nowych grup klientdow mozecie Panstwo skierowac oferte?

» Jak przygotowujecie sie do tych zmian?

» Czy generuje to jakies potrzeby podnoszenie kwalifikacji czy kompetenciji? Prosze o
tym szczegotowo opowiedziec.

13. Odptyw kapitatu ludzkiego

Wprowadzenie: Z mniejszych miejscowosci odptywajg osoby wyksztatcone i mobilne
posiadajgce odpowiednie przygotowanie do pracy w zawodach deficytowych.
Wyjezdzajg one do wiekszych osrodkow miejskich w wojewddztwie oraz poza jego
granice. Powoduje to deficyty na lokalnych rynkach pracy, ale przyczynia sie tez do
starzenia lokalnej spotecznosci.

Pytania:

* Czy ma to jakis wptyw na Panstwa dziatalno$¢?

« Jakie dziatania mozna podejmowac, aby przeciwdziata¢ temu zjawisku?

« Jakie programy szkoleniowe moga przyciggac i zatrzymywac ludzi?

« Jakie kompetencje sg potrzebne kadrze szkoleniowej oraz organizatorom? Ja je
rozwijac?

14. Inne

e Czy istniejg moze jakies$ narzedzia, ktére moglibyscie Panstwo
wykorzystywac, zeby lepiej odpowiada¢ potrzebom klientow? Jesli tak to
prosze rozwingg¢, tgcznie z informacjg czy ich wykorzystanie wymaga
przeszkolenia.

e Prosze powiedzie¢, co pomogtoby Panstwu w dotarciu do wiekszej liczby
klientéw i zwiekszenie dostepnosci Panstwa ustug?

e Prosze powiedzie¢, w ktorych zdefiniowanych obszarach sg najwieksze
deficyty w Panstwa organizacji? Co nalezatoby w pierwszej kolejnosci
poprawic?

Omoéwilismy juz wszystkie przewidziane w scenariuszu bloki pytan. Na koniec
chciatbym zapytac¢ czy istniejg jeszcze jakies szczegdlne problemy, zjawiska
charakterystyczne dla naszego regionalnego i lokalnego rynku pracy, o ktorych
jeszcze nie rozmawialismy? Jesli dostrzegajg Panstwo takie to porozmawiajmy o
tym. Dla kazdego z takich problemoéw wskazmy potencjalne luki kompetencyjne.
* Podzigkowanie za udziat

* Krétkie podsumowanie
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Scenariusz FGI z pracownikami innych instytucji rynku pracy (fundacje,
instytucja dialogu spotecznego)

Wprowadzenie ogodlne

» Powitanie uczestnikéw i krotkie przedstawienie celu badania.

* Przypomnienie o dobrowolnosci udziatu, zasadzie poufnosci i swobody wypowiedzi.
* Prosba o kroétkie przedstawienie sie (imie, stanowisko, nazwa instytuciji, typ dziatan,
grupa klientéw).

1. Mlodziez bezrobotna

Wprowadzenie: Wojewodztwo lubelskie od wielu lat notuje najwyzszy w kraju udziat
miodziezy w strukturze bezrobotnych (27,7%). Mtodzi klienci oczekujg szybkich,
cyfrowych rozwigzan, ale czesto brakuje im motywacji, doswiadczenia i zaufania do
instytucji. IRP majg znaczacy potencjat w pracy z tg grupa.

Pytania:

» Jakie potrzeby majg miodzi klienci w kontakcie z Panstwa instytucjami?

» Jakiego rodzaju wsparcia oczekujg?

« Jakie kompetencje sg kluczowe w pracy z tg grupg?

« Jakie formy ksztatcenia, tematyka i czas trwania bytyby adekwatne dla
przedstawicieli Panstwa instytucji?

2. Dlugotrwale bezrobotni

Wprowadzenie: Odsetek osdb pozostajgcych bez pracy powyzej 12 miesiecy wynosi
ok. 54% — to najwyzszy poziom w kraju. Praca z tg grupg czesto wymaga podejscia
kompleksowego.

Pytania:

» Czy obstuguijecie te grupe klientow?

« Jakie macie doswiadczenia i wyzwania?

« Jakie umiejetnosci warto rozwija¢ w Panstwa instytucjach?

* Prosze wskaza¢ pozgdane formy wsparcia szkoleniowego.

3. Migranci i uchodzcy

Wprowadzenie: Region graniczy z Ukraing i notuje wysoki udziat migrantéw, ktorzy
czesto nie znajg jezyka, realiow prawnych ani rynku pracy. Jednoczesnie na rynku
pracy pojawiajg sie rowniez obcokrajowcy innych narodowosci. Wsparcie tej grupy
wymaga wiedzy i umiejetnosci z zakresu interkulturowosci.

Pytania:

» Czy macie kontakt z migrantami i uchodzcami?

« Jakie dziatania sg podejmowane?

+ Jakie kompetencje sg potrzebne, aby swiadczy¢ wsparcie?

« Jakie formy doskonalenia bytyby przydatne dla Pahstwa wspétpracownikow

i w jakich obszarach?
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4. Niedopasowanie kompetencyjne

Wprowadzenie: Barometr Zawodoéw wskazuje wiele zawoddéw deficytowych (np.
kierowcy, nauczyciele zawodu, elektrycy), jak i nadwyzkowych (np. ekonomisci,
technicy mechanicy). Klienci czesto nie znajg realiow rynku.

Pytania:

» Czy dostrzegacie to zjawisko w swojej pracy?

« Jak wptywa to na prowadzong dziatalno$¢?

« Jakie kompetencje warto rozwija¢ w odpowiedzi na ten problem z perspektywy
Panstwa instytuciji?

« Jakie formy podnoszenia kwalifikacji rekomendujecie?

5. Bezrobocie absolwentéw szkét wyzszych

Wprowadzenie: 15,4% bezrobotnych to absolwenci szkét wyzszych — czesto
zagubieni zawodowo i oczekujg ,czego$ wiecej”.

Pytania:

» Czy Panstwa instytucje wspierajg te grupe?

« Jakie kompetencje kadry sg przydatne?

« Jakie dziatania mozna realizowac?

+ Jakie wtasne potrzeby szkoleniowe widzicie? Jak je realizowac?

6. Obszary wiejskie i rolnicy

Wprowadzenie: 80% wojewodztwa to tereny wiejskie. Klienci czesto nie widzg
alternatywy poza rolnictwem.

Pytania:

« Jak wyglada sytuacja klientéw z obszaréw wiejskich? Jaki jest sposéb dotarcia do
nich?

« Jakie majg potrzeby?

* W jaki sposéb ich wspieracie?

« Jakie umiejetnosci sg niezbedne do skutecznego dziatania?

« Jakie formy podnoszenia kwalifikacji i obszary tematyczne Panstwo rekomendujg?

7. Biernos¢é zawodowa

Wprowadzenie: Opieka nad osobami zaleznymi, niepetnosprawnosc i izolacja
spoteczna to powody biernosci zawodowej. Klienci sg oddaleni od rynku pracy.
Pytania:

» Czy pracujecie z tg grupag?

« Jakie metody sg skuteczne we wspotpracy z nimi?

 Jakie kompetencje sg potrzebne Panstwa wspdtpracownikom, aby skutecznie
Swiadczy¢ wsparcie?

« Jak je rozwijac?
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8. Zréznicowanie terytorialne bezrobocia

Wprowadzenie: Wojewodztwo ma ogromne dysproporcje odnosnie stopy bezrobocia.
Istniejg powiaty o stosunkowo niskim natezeniu tego wskaznika (np. powiat tukowski,
lubelski), ale rowniez takie, gdzie jego wartosc jest wysoka (powiat wiodawski,
hrubieszowski).

Pytania:

» Jak dostosowujecie dziatania do lokalnych warunkéw?

« Jakie dane sg potrzebne?

« Jakie umiejetnosci sg kluczowe?

 Jak mogliby je rozwija¢ pracownicy Panstwa instytucji?

9. Niska mobilnos¢ przestrzenna i zawodowa

Wprowadzenie: Klienci nie chcg zmienia¢ zawodu ani dojezdzac do pracy. Staba
komunikacja lokalna to rowniez bariera do podejmowania pracy poza miejscem
zamieszkania.

Pytania:

« Jak wspieracie klientow w zwiekszaniu mobilnosci?

« Jakie kompetencje sg potrzebne, aby robic to skutecznie?

« Jak je rozwijac?

10. Kompetencje cyfrowe

Wprowadzenie: Zaréwno pracownicy instytucji, jak i klienci czesto majg niski poziom
kompetenciji cyfrowych. Utrudnia to zaréwno prace z klientem, jak i organizacje
dziatan.

Pytania:

« Jakie trudnosci napotykacie?

« Jakie potrzeby szkoleniowe zauwazacie?

« Jakie rekomendacje mozecie wskazac?

11. Osoby bez doswiadczenia zawodowego

Wprowadzenie: Ok. 27% bezrobotnych w regionie nigdy nie pracowato. Czesto nie
znajg regut rynku pracy, brakuje im wiary w siebie.

Pytania:

« Jak wyglada praca z tg grupg?

« Jakie kompetencje sg potrzebne, aby skutecznie im pomagac?

» Jakie obszary tematyczne i w jakiej formie warto uwzgledni¢ w ofercie szkoleniowej
skierowanej do Panstwa?

12. Nowa ustawa o rynku pracy

Wprowadzenie: 1 czerwca 2025 r. wchodzi w zycie nowa ustawa. Zmienia definicje
bezrobotnego, rozszerza dostep do ustug (np. dla rolnikéw) i zwieksza orientacje na
efektywnosé.
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Pytania:

» Czy ustawa wptynie na Panstwa dziatania?

« Jakie kompetencje w zwigzku z tym powinni rozwijaé Pahstwa pracownicy?
« Jakie dziatania szkoleniowe beda konieczne?

13. Odptyw kapitatu ludzkiego

Wprowadzenie: Z mniejszych miejscowosci odptywajg osoby wyksztatcone i mobilne
posiadajgce odpowiednie przygotowanie do pracy w zawodach deficytowych.
Wyjezdzajg one do wiekszych osrodkéw miejskich w wojewddztwie oraz poza jego
granice. Powoduje to deficyty na lokalnych rynkach pracy, ale przyczynia sie tez do
starzenia lokalnej spotecznosci.

Pytania:

+ Jak mozna przeciwdziata¢ temu zjawisku?

« Jakie dziatania Panstwo realizujecie?

« Jakie kompetencje sg potrzebne do skutecznego realizowania tych dziatan?

+ Jakie formy doskonalenia rekomendujecie?

14. Inne

e Czy istniejg moze jakies$ narzedzia, ktére moglibyscie Panstwo
wykorzystywac, zeby lepiej odpowiada¢ potrzebom klientow? Jesli tak to
prosze rozwingg¢, tgcznie z informacjg czy ich wykorzystanie wymaga
przeszkolenia.

e Prosze powiedzie¢, co pomogtoby Panstwu w dotarciu do wiekszej liczby
klientéw i zwiekszenie dostepnosci Panstwa ustug?

e Prosze powiedzie¢, w ktérych zdefiniowanych obszarach sg najwieksze
deficyty w Panstwa organizacji? Co nalezatoby w pierwszej kolejnosci
poprawic?

OmowiliSmy juz wszystkie przewidziane w scenariuszu bloki pytan. Na koniec
chciatbym zapyta¢ czy istniejg jeszcze jakies szczegdlne problemy, zjawiska
charakterystyczne dla naszego regionalnego i lokalnego rynku pracy, o ktérych
jeszcze nie rozmawialismy? Jesli dostrzegajg Panstwo takie to porozmawiajmy
o tym.

* Podzigkowanie za udziat

* Krétkie podsumowanie
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