DIAGNOZA DOTYCZACA WDROZENIA
NARZEDZIA MENTORINGU
JAKO FORMY AKTYWIZACJI BEZROBOTNYCH
W WOJEWODZKIE LUBUSKIM

{3

MENTORING

Jesli cheesz gdzies dojsé, najlepiej znajd? kogos, kto juz tam doszedt
Robert Toro Kiyosaki

CzOWEK - N3 JEpsza Mwestycp
Projek t wsodTnansowany 22 dndkow Lnil EUmpe ki) w @mach Europejskiego Funduszu Sookcznemo

& ' ES T

S VVIA BURCSE A

PI I > T R Y : ;

R opzl 2 DAA 2 i
- Z e URZAD PRACY ——

..............




Rozdzial 1. WPROWADZENIE

1.1. Informacje ogélne

Badanie zostalo zaprojektowane oraz zrealizowane w ramach pierwszego etapu
projektu innowacyjnego POKL zatytulowanego ,Mentoring — innowacyjna metoda
aktywizacji”. Niniejsza diagnoz¢ przeprowadzono na zlecenie Fundacji na rzecz Collegium
Polonicum z siedzibg w Stubicach, a takze jej partnerow w ramach projektu: DAA Deutsche
Angestellen-Akademie - Oddzial we Frankfurcie nad Odra (Republika Federalna Niemiec),
Powiatowego Urzedu Pracy w Krosnie Odrzanskim, Organizacji Pracodawcow Ziemi
Lubuskiej z siedzibg w Zielonej Gorze oraz Przedsi¢biorstwa Produkcyjno-Handlowego
IRMEK Zaktadu Pracy Chronionej w Gorzowie WIkp.

1.1.1. Problematyka projektu. Uzasadnienie doboru problematyki

Najwazniejszym zagadnieniem, ktorego dotyczy projekt jest aktywizacja zawodowa
0s6b bezrobotnych ponizej 25 roku zycia. Nalezy w tym kontek$cie zaznaczy¢, ze ta grupa
spoteczna — tzn. osoby mtode w wieku od 15 do 25 roku zycia sg dzi§ jedng z grup
wymagajacych w Polsce szczegolnego traktowania na rynku pracy. Co wigcej, wydaje sig, ze
funkcjonujace obecnie formy aktywizacji osOb bezrobotnych nie do konca zaspokajaja
oczekiwania tejze grupy spolecznej, czego dowodem s3 wskazniki efektywnos$ci
poszczegolnych form aktywizowania. Nalezy zauwazy¢, iz bezrobocie wsrod ludzi mtodych
stanowi dzi§ problem nie tylko na ptaszczyznie polskiej, ale takze w catej Unii Europejskie;j.
Przywola¢ warto w tym miejscu opini¢ ekspertow z Polskiego Stowarzyszenia Zarzadzania
Kadrami, wedtug ktorych ,,rosngcy poziom bezrobocia wsrod mlodych jest najwigkszym
problemem strefy euro. Powazniejszym niz to, ze bezrobocie — we wszystkich grupach
wiekowych lacznie — jest najwyzsze od kiedy rozpoczeto zbieranie danych”'. Zgodnie z
danymi Eurostatu (dot. 3. kwartatu 2012 r.) bezrobocie wsrod osob do 25 roku zycie wzrosto
z 21,7% we wrzesniu 2011 do 22,8% we wrzesniu 2012 Osoby z tej grupy stanowily zatem

niemal 4 wszystkich bezrobotnych we wszystkich panstwach strefy euro.

Y Bezrobocie = miodych: najwigkszy ~ problem  strefy  euro, 31.10.2012, Gazetapraca.pl,

http://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,90443,12778847 ,Bezrobocie_mlodych najwiekszy problem_strefy euro.ht
ml, 20.01.2013; Eksperci: Strefa euro ma problem z bezrobociem wsrod ludzi miodych, 31.10.2012,

Biznesinteria.pl, http://biznes.interia.pl/raport/kryzys w_usa/news/eksperci-strefa-euro-ma-problem-z-
bezrobociem-wsrod-ludzi,1858357,5429, 12.01.2013.
2 Unemployment statistics, November 2012, Eurostat,

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/eurostat/home/, 18.01.2012.
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Do pojawienia si¢ na masowg skale problemu bezrobocia w Polsce przyczynita si¢
niewatpliwie transformacja ustrojowa i gospodarcza, ktora zapoczatkowana zostata pod
koniec lat 80-tych. Transformacja przyniosta szereg zmian (zarowno pozytywnych, jak i
negatywnych) we wszystkich dziedzinach zycia spotecznego, politycznego 1 gospodarczego.
Przejscie z systemu gospodarczego z centralnie zarzadzanego na system rynkowy wymagato
wielu przeobrazen i dostosowan w dziedzinie gospodarki, a takze w ustawodawstwie, co
stanowito nowe i trudne do realizacji wyzwanie.

Pierwsze rezultaty polskich reform spoteczno-gospodarczych wigzaty si¢ z
negatywnymi zjawiskami ekonomicznymi, do ktérych zaliczy¢ nalezy, m.in.: hiperinflacjg,
dewaluacj¢ ztotego, wielokrotny wzrost oprocentowania kredytéw, a nastepnie drastyczny
spadek produkcji (spowodowany m.in. restrykcyjng polityka dochodowa i1 kredytowa),
wysokie bezrobocie, a w ich konsekwencji pogorszenie warunkéw zycia duzej czesci ludnosci,
czy wystapienie ubbstwa®. Rynek pracy zostal najbardziej dotkniety w wyniku postgpujacej
prywatyzacji przedsigbiorstw panstwowych, co z kolei przetozylo si¢ na stale wzrastajaca
liczbe 0sob bezrobotnych. Jak wskazuja G. Wronkowska i P. Klimczyk, powotujac sie na
raport Migdzynarodowego Funduszu Walutowego, wzrost bezrobocia w Polsce w okresie
transformacji zwigzany byt m.in. ze zmianami w polityce fiskalnej i monetarnej, z
restrukturyzacja przedsiebiorstw, w tym gérnictwa wegla kamiennego, przemystu stalowego i
transportu publicznego, a takze z wygasnigciem zobowigzan zawartych w traktatach
prywatyzacyjnych, dotyczacych utrzymania zatrudnienia w firmach, ktore sprywatyzowano w
polowie lat dziewiqédziesiqtych.“’

Mozna zatem postawi¢ wniosek, iz bezrobocie pojawito si¢ jako negatywny rezultat
transformacji i stalo si¢ jednym z najwazniejszych probleméw spotecznych w Polsce i
znaczacym kryterium podziatu spolecznego na beneficjentow oraz przegranych procesow
transformacji.

Przed wstapieniu Polski do Unii Europejskiej stopa bezrobocia w Polsce oscylowata

na poziomie 20%. Po akcesji Polski do UE, w obliczu korzystnej koniunktury gospodarczej, a

® Wielka encyklopedia PWN, 2005, s. 553; por.: B. Siuta-Tokarska, Zarys wybranych probleméw spoleczno-
gospodarczych Polski w okresie transformacji systemowej a polityka gospodarcza panstwa, ,Nier6wnoSci
spoleczne a wzrost gospodarczy. Modernizacja dla spojnosci spoleczno-ekonomicznej”, Rzeszow, Zeszyt
19/2011, s. 44.

* Miedzynarodowy Fundusz Walutowy, Republic of Poland: Staff Report for the 2001 Anicie IV Consultation,
IMF Country Reportc no 01/56, International Monetary Foun, Washington DC, 2001, str. 5 — 6, za: G.
Wronkowska, P. Klimczyk, Przyczyny bezrobocia strukturalnego w Polsce w okresie transformacji - na
przyktadzie gornictwa wegla kamiennego, s. 3, Materialy z konferencji: ,, Transformacja - Integracja -
Globalizacja".W poszukiwaniu modelu rozwoju gospodarczego Polski”. 15-16 maja 2003 r., Akademia
Ekonomiczna w Krakowie.



takze w wyniku otwarcia nowych rynkow pracy5 (w panstwach cztonkowskich UE) dla Polski
bezrobocie zaczelo systematycznie spadaé, osiggajac w grudniu 2007 r. poziom 11,2%, a w
grudniu 2008 r. poziom 9,5%°. Ta pozytywna tendencja zaczela si¢ odwracaé w wyniku
kryzysu gospodarczego, ktory dotknal §wiat i Europe juz pod koniec 2007 r. Szczegolnie dwa
ostatnie lata okazaly si¢ bardzo nickorzystne dla Unii Europejskiej (a przede wszystkim strefy
euro) i jej panstw czlonkowskich, czego wyrazem s3a pogarszajace si¢ wskazniki
makroekonomiczne — m.in. wskazniki wzrostu gospodarczego, inflacji, czy bezrobocia.
Rowniez Polscy bezrobotni w coraz wiekszej mierze odczuwajg negatywne skutki kryzysu w
Europie. W szczegolnej sytuacji jednak sa mtodzi Europejczycy, wchodzacy dopiero na rynek
pracy. W opinii wielu specjalistow, to mtodzi ponizej 25 roku zycia zostang najbardziej
dotknigci przez niekorzystne zmiany ekonomiczne. Potwierdzeniem tego stanu rzeczy moga
by¢ dziatania instytucji UE, ktore z coraz wigkszym zaangazowaniem dyskutuja nad poprawa
sytuacji ludzi mtodych na runku pracy w panstwach UE. Godnym uwagi jest fakt, iz problem
bezrobocia wérod mlodziezy byt tematem debaty Parlamentu Europejskiego, w Strasburgu
(debata odbyta si¢ w 14 stycznia 2012 r.) — eurodeputowani debatowali nad projektem
Komisji Europejskiej, ktora zaproponowata stworzenie systemu gwarancji dla mtodych
Europejczykow. ,,Mlodzi ludzie mogliby w ten sposob bez problemu odby¢ staz, wzigé¢ udziat
w szkoleniu i, co najwazniejsze, znalezé miejsce pracy””.

Debata nad sytuacja mtodych Polakéw na rynku pracy prowadzona jest (cho¢ wydaje
si¢, ze z o wiele mniejszym natgzeniem i nie na forum parlamentu) réwniez w Polsce.
Szczegdlnie na przestrzeni ostatnich dwu lat temat bezrobocia wéréd mtodych ludzi pojawia
si¢ na tamach prasy, a takze w opracowaniach réznych instytucji wspierajacych mtodych
bezrobotnych (Wojewoddzkie Urzedy Pracy, Powiatowe Urzedy Pracy, organizacje
pozarzadowe i in.). O bezrobociu najczesciej mowa w kontekscie poszukiwania pracy przez
absolwentow, a takze w kontekscie analizy wskaznikow efektywnosci réznego rodzaju form

aktywizacji mtodych bezrobotnych oferowanych przez urzedy pracy.

® Otwarcie granic umozliwiajace swobodny przeplyw osob, stanowito dla wielu obywateli Polski jedyne
alternatywne rozwigzanie w obliczu braku pracy, godziwego utrzymania siebie i rodziny i innych konsekwencji
o0 charakterze psychologiczno-bytowym.

® Stopa bezrobocia w latach 1990-2012 (bezrobocie rejestrowane), Glowny Urzad = Statystyczny,
http://www.stat.gov.pl., 18.01.2013

" Wedlug planu Komisji Europejskiej, kazdy obywatel UE ponizej 25. roku zycia miatby otrzymywac
propozycj¢ stazu, szkolenia lub pracy najpdzniej w cztery miesigce po ukonczeniu edukacyjnej $ciezki, lub
uzyskaniu statusu osoby bezrobotnej. Sukces programu zalezy jednak w duzym stopniu od sprawnego dziatania
panstw cztonkowskich, ktore musiatyby zobligowaé urzedy pracy na swoim terytorium do usprawnienia systemu
reagowania na sytuacj¢ osob bezrobotnych. Dodatkowe S$rodki przyznawane z Europejskiego Funduszu
Socjalnego miatyby pozwoli¢ na realizuje przedsigwzigcia na poziomie lokalnym. M. Kasinski, PE — debata nt.
przeciwdziatania bezrobociu wsrod miodziezy, 15.01.2013. Uniaeuropejska.org,
http://www.uniaeuropejska.org/pe-debata-nt-przeciwdzialania-bezrobociu-wsrod-mlodziezy, 20.01.2012.
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Pamigta¢ nalezy, iz w rzeczywistosci problem bezrobocia wsrdd ludzi mtodych — 0sob
ktore nie ukonczyly 25 roku zycia — dotyczy okoto %5 Polakow nalezacych do tej grupy
wiekowej. Bezrobocie, ktore szczegdlnie w wyniku kryzysu finansowego (ale takze w
rezultacie probleméw o charakterze demograficznym, nieadekwatnego do popytu na prace
wyksztatcenia zawodowego, braku doswiadczenia absolwentow szkol srednich 1 uczelni
wyzszych, niechgci pracodawcow do zatrudniania 0sob bez wyksztalcenia i in.) coraz czesciej
dotyka mtodych ludzi, powoduje spowolniony proces aktywizacji zawodowej, ograniczong
samodzielno$¢ finansowa, negatywne zakldocenia w sferze psychospotecznej, obnizenie
aspiracji oraz motywacji do poszukiwania zatrudnienia, zdewaluowanie nabytych
umiejetnosci w procesie edukacyjnym.

Mimo wzglednie szerokiej oferty urzedow pracy, kierujacych do bezrobotnej
mtodziezy szereg roznych aktywnych srodkéw majacych na celu utatwienie im wejscia na
rynek pracy (a tym samym ztagodzenie skutkow bezrobocia poprzez czasowa aktywizacje),
zauwazy¢ nalezy, iz problem bezrobocia wsréd mtodych stale si¢ poglebia, i przewidywac
nalezy, ze w ciaggu najblizszych kilku lat tendencja ta prawdopodobnie znaczaco si¢ nie
zmieni. Godnym uwagi jest rowniez fakt, iz oferowane przez urzedy pracy instrumenty
przeciwdziatania bezrobociu nie realizujg w sposdb wyczerpujacy tego celu, czego dowodza
po pierwsze wskazniki efektywnosci tychze instrumentéw, a po drugie fakt, iz w ostatnich
latach podejmowane sg proby wdrazania nowych programoéw skierowanych do oséb mtodych
(np. program ,,Mlodzi na rynku pracy”g), ktore to przedsigwzigcia maja na celu dodanie do
juz istniejacych rozwigzan — w gruncie rzeczy kilku podobnych — narzedzi.

W zwigzku z tym, zZe istniejagce formy aktywizacji mtodych bezrobotnych nie
eliminuja negatywnego zjawiska spotecznego, jakim jest bezrobocie 0s6b ponizej 25 roku
zycia (a takze konsekwencji tego zjawiska), absolwenci szkot Srednich 1 wyzszych w Polsce —

szczegblnie w ostatnich kilku latach — coraz cze¢$ciej decyduja si¢ na emigracj¢ zarobkowa do

& Program ,Mtodzi na rynku pracy”, ktéry jest pakietem dzialaf inicjowanych bezposrednio przez Ministra
Pracy i Polityki Spolecznej, a takze podejmowanych wspolnie z instytucjami rynku pracy, w celu szeroko
zakrojonego wsparcia os6b mlodych w wejsciu na rynek pracy. Projekt pilotazowy programu ,,Twoja Kariera —
Twdj Wybor” przetestuje wzorcowy schemat pracy z osobami bezrobotnymi do 30 roku zycia oraz sprawdzi w
praktyce innowacyjne narzedzia stuzace zwigkszaniu aktywnosci, samodzielnosci i mobilnosci os6b mtodych.
Uczestnik pilotazu skorzysta z przygotowanej dla niego oferty, na ktora sktada¢ si¢ beda ustugi rynku pracy i
wyselekcjonowane instrumenty okreslone w ustawie oraz nowe instrumenty testowane w drodze pilotazu,
ktérymi sg: indywidualne wsparcie opiekuna, promesa aktywizacji miodych (w tym: bon stazowy, bon
szkoleniowy, bon na ksztalcenie zawodowe lub policealne, bon na ksztalcenie podyplomowe, bon dla
pracodawcy za zatrudnienie absolwenta szkoly wyzszej), dotacja na zasiedlenie. Program przewiduje
wprowadzenie innowacyjnej metody pracy z klientem, polegajacej na objeciu osoby bezrobotnej intensywna,
spersonalizowang pomoca przez powiatowy urzad pracy od pierwszego dnia, w ktorym nast¢puje rejestracja w
urzedzie; Zatrudnienie i przeciwdzialanie bezrobociu. Program , Mlodzi na rynku pracy”, 31.05.2012,
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, http://www.mpips.gov.pl/aktualnosci-wszystkie/zatrudnienie-i-
przeciwdzialanie-bezrobociu/art,5779,program-mlodzi-na-rynku-pracy.html, 11.01.2013.



http://www.mpips.gov.pl/aktualnosci-wszystkie/zatrudnienie-i-przeciwdzialanie-bezrobociu/art,5779,program-mlodzi-na-rynku-pracy.html
http://www.mpips.gov.pl/aktualnosci-wszystkie/zatrudnienie-i-przeciwdzialanie-bezrobociu/art,5779,program-mlodzi-na-rynku-pracy.html

tzw. starych panstw cztonkowskich UE (gdzie pracujag w zawodach o nizszym statucie nizby
to wynikatlo z ich wyksztalcenia) lub tez podejmuja prace w kraju — z tym jednak
zastrzezeniem, ze na stanowiskach ponizej swoich kwalifikacji zawodowych (np. magister
prawa pracuje w sklepie na kasie) lub tez w oparciu o tzw. umowy $mieciowe’ (np. umowa o
dzieto czy zlecenie), ktére zwalniaja zleceniodawce z wielu obowigzkéw 1 $wiadczen,
majacych zrodlo w Kodeksie pracy. Wsrod zatrudnionych w grupie wiekowej 20-24 lata
umowy na czas nieokres§lony ma zaledwie co trzeci zatrudniony (280 tys.) — wigkszo$¢
pracuje w oparciu o umowe na czas okreslony lub na tzw. zlecenie.

Mtodzi bezrobotni w Polsce wg stanu na koniec listopada 2012 r. stanowili 20,1%
wszystkich bezrobotnych (414,6 tys. bezrobotnych tej kategorii) - w poréwnaniu do
poprzedniego miesiaca ich liczba wzrosta o 10,2 tys. (2,5%).° Odnotowaé przy tym nalezy, iz
catkowita liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzgdach pracy w koncu listopada 2012 r.
wyniosta 2.058,1 tys. 0sob (stopa bezrobocia ksztattowata si¢ na poziomie 12,9% w stosunku
do ludnosci aktywnej zawodowo), z czego 52,4% (1.078,2 tys.) stanowily kobiety™. W tym
samym okresie w wojewodztwie lubuskim mtodziez do 25 roku zycia stanowila jedng z
liczniejszych grup bezrobotnych. W tej kategorii wiekowej na koniec listopada 2012 r.
zarejestrowanych byto 10807 bezrobotnych, ktorzy stanowili 18,7% ogotu bezrobotnych w
woj. Lubuskim. W uwzglednionym okresie zarejestrowato si¢ 2107 oséb w wieku do 25 lat
(najwickszy odsetek bezrobotnej mtodziezy odnotowano w powiatach: stubickim — 28,5% i
sulecifskim — 22,4%.)".

Zaprezentowane powyzej dane potwierdzaja zatem, ze mlodzi (tj. osoby w wieku do
25 roku zycia) bezrobotni sg grupa, ktora powinna by¢ traktowana w sposdb szczego6lny na
rynku pracy. Uzna¢ zatem nalezy, iz ta grupa spoleczna wymaga specjalnego — mozna rzec -
indywidualnego wsparcia ze strony panstwa oraz instytucji rynku pracy. Nie tylko dlatego, ze
stanowig oni grupg o wiele lepiej wyksztatcong niz starsze pokolenia, ale takze dlatego, ze

dlugotrwate bezrobocie w przypadku mtodziezy moze przelozy¢ si¢ na negatywne

° Najczeéciej uzywa sie tego okreslenia w kontekscie umoéw cywilnoprawnych jako formy stuzacej obchodzeniu
prawa, ograniczaniu uprawnien socjalnych a przede wszystkim zmniejszeniu pewno§ci zatrudnienia. Upatruje si¢
w nich jednostronnych, bo lezacych wytacznie po stronie pracodawcy, korzysci”, M. Zakrzewska, Czy umowy
cywilnoprawne to naprawde umowy Smieciowe?, 26.03.2012, Gazetaprawna.pl,
http://serwisy.gazetaprawna.pl/praca-i-
kariera/artykuly/605625,czy_umowy_cywilnoprawne_to_naprawde_umowy_smieciowe.html, 12.01.2013.

9 Informacja i bezrobotnych i poszukujgcych pracy w listopadzie 2012 r., 11/2012, Departament Rynku Pracy.
Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej, Warszawa — grudzien 2012, s. 8.

' Ibidem, s. 6-7.

12 Sytuacja na rynku pracy w wojewddztwie lubuskim. Listopad 2012, Wojew6dzki Urzad Pracy w Zielonej
Gorze, http://www.wup.zgora.pl/PL/134/Statystyka_i_analizy Biblioteka/, 14.12.2012; Informacja o stanie i
strukturze bezrobocia w woj. Lubuskim w listopadzie 2012 r., Wojewddzki Urzad Pracy w Zielonej Gorze,
http://www.wup.zgora.pl/PL/134/Statystyka i_analizy__Biblioteka/, 14.12.2012
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konsekwencje spoleczne nie tylko w kontekscie jednostkowym, ale przede wszystkim na
niekorzystne dtugofalowe ,,spoleczne” zmiany demograficzne (mlodzi bezrobotni nie majac
odpowiednich $rodkéw finansowych beda emigrowaé, beda znacznie pozniej wchodzi¢ w

dorosto$¢ /zjawisko gniazdownictwa®®; syndrom crowded nets** /*°

, hie beda decydowac si¢
na potomstwo /poglebienie negatywnych trendow demograficznych/) i psycho-spoteczne (np.

nieumig¢tno$¢ poruszania si¢ w ,,dorostym §wiecie”).

Projekt ,,Mentoring — innowacyjne forma aktywizacji” ma zatem by¢ przede
wszystkim odpowiedzig na niedostateczng ilo$¢ oraz niedostateczng efektywnos$¢ istniejgcych
juz narzedzi aktywizacji bezrobotnych do 25 roku zycia. Fakt, iz liczba mtodych
bezrobotnych stale w Polsce rosnie jest — wydaje si¢ — dostatecznym powodem na
,uzupekianie” $rodkoéw juz funkcjonujacych — metodami innowacyjnymi w Polsce (cho¢ juz
sprawdzonymi i — jak si¢ okazalo — efektywnymi w innych panstwach Europy i $wiata).
Proponowana w projekcie metoda aktywizacji ma potencjal niwelowa¢ problem braku
doswiadczenia zawodowego oraz niedostosowania kompetencji do popytu na rynku wsréd
0sob miodych. Zauwazy¢é ponadto nalezy, iz pracownicy instytucji rynku pracy nie sg w
stanie traktowaé kazdej osoby bezrobotnej w sposob zindywidualizowany (uwzglgdniajac jej
potrzeby, uwarunkowania, osobowo$¢, mozliwosci 1 in.), poswiecajac jej maksymalnie duzo
czasu, ukierunkowujac ja w stron¢ rozwoju osobistego i zawodowego, wskazujac jej rézne
punkty widzenia, a takze — CO najwazniejsze — dzielac si¢ z osoba bezrobotng swoim
doswiadczeniem zawodowym 1 osobistym. Proponowana w projekcie metoda niejako
wypetia luke, ktéra nie jest w stanie by¢ zaspokajana przez ofert¢ urzedow pracy. W
kontekscie sytuacji mlodych bezrobotnych nalezy odnotowac jeszcze jeden istotny problem,
ktéry moze by¢ rozwigzany dzieki metodzie mentoringu — brak wilaczania pracodawcow w

procesy zwigzane z aktywizacja potencjalnych bezrobotnych, szczegdlnie na etapie wyboru

3 Prawie wszystkie najbardziej interesujace miejsca pracy sa opanowane przez ludzi w $rednim wieku. Ludzie
miodzi (...) Brng w stazach i wolontariacie. Az 60 procent z nich, jesli chce zarabia¢, pracuje na tzw.
$mieciowych umowach za najnizsze mozliwe pienigdze. W efekcie wigkszo$¢ funkcjonuje w domach
rodzinnych na garnuszku rodzicéw. To tzw. gniazdownicy”, A. Willma, Prof. Tomasz Szlendak, socjolog z
UMK: Polska pokolenia gniazdownikéw, 23.06.2012, Poranny.pl, 12.01.2013; ,,25% polskich ,,gniazdownikoéw”
nie wyprowadza si¢ z domu rodzicéw, bo nie sta¢ ich na samodzielne mieszkania”, A. Fendrejewska, Praca
gniazdownikow, 29.03.2010, Rzeczpospolita, http://www.rp.pl/artykul/454149.html, 12.01.2013.

 A. Schnaiberg, Sh. Goldenberg From Empty Nest to Crowded Nest: The Dynamics of Incompletely-Launched
Young Adults, “Social Problems”, VVol. 36, No. 3 (Jun., 1989), ss. 251-269.

1 Z raportu opracowanego przez zesp6} ekspertow Kancelarii Prezesa Rady Ministrow wynika, ze Polscy miodzi
cierpig na syndrom tzw. crowded nest, czyli "przetadowanego gniazda". Raport ,,Mtodzi 20117, Kancelaria
Prezesa Rady Ministrow, http://zds.kprm.gov.pl/sites/default/files/pliki/mlodzi_2011_printerfriendly.pdf,
12.01.2013.
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przez nich kierunkow ksztatcenia, a takze juz na etapie uczenia si¢. Przedsigbiorcy

(pracodawcy) mogli by by¢ w tej dziedzinie niezwykle pomocni.

1.1.2. CELE PROJEKTU
Niniejszy projekt ma przyczyni¢ si¢ do realizacji pigciu celow: jednego gldwnego oraz
czterech szczegotowych.

Celem gltéwnym projektu jest: zaadoptowanie i wdrozenie innowacyjnego narzg¢dzia
mentoringu w okresie X 2012 - IX 2015 opartego na doswiadczeniach partneréw niemieckich,
ktory przeznaczony bedzie dla instytucji rynku pracy z woj. lubuskiego i1 ktory shuzy¢ bedzie

W przysztosci aktywizacji zawodowej 0sob do 25 roku zycia.

Schemat 1. Cele projektu ,,Mentoring — innowacyjna metoda aktywizacji”

Zaadoptowanie i
wdrozenie innowacyjnego
narze¢dzia mentoringu
przeznaczonego dla
lubuskich instytucji rynku
pracy i ktory shuzy¢ bedzie
aktywizacji zawodowej
os6b ponizej 25 r. 7.

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie wniosku o dofinansowanie projektu.

Do celow szczegdtowych niniejszego projektu nalezg (zgodnie ze schematem 1):

A. Zmiana sposobu wspierania 10 bezrobotnych do 25 r. z. przy wchodzeniu lub
powrocie na rynek pracy (w okresie X 2012 — IX 2013) poprzez wypracowanie
dodatkowego (niestosowanego wczesniej) narzedzia, ktore bedzie odpowiadaé
oczekiwaniom odbiorcow 1 trafia¢ w ich potrzeby

B. Ulatwienie instytucjom rynku pracy wspotpracy z osobami ponizej 25 roku zycia
poprzez upowszechnienie rozwigzan niemieckich w zakresie przeprowadzania w woj.

lubuskim narzedzia mentoringu w okresie 11 2013 — IX 2015);



C. Wspieranie postaw kreatywnych i przedsigbiorczych wsréd 70 osob z grupy
odbiorcow 1 120 os6éb z grupy uzytkownikdw poprzez rozwijanie kompetencji
zawodowych i spotecznych w okresie VIII 2013 — IX 2015.

D. Przekazanie wiedzy na temat produktu finalnego decydentom, uzytkownikom i

wdrozenie go przynajmniej u 3 instytucji (partner + 2) X 2012 — IX 2015.

Efektem finalnym projektu, zgodnie z zatozeniami przyjetymi we wniosku o dofinansowanie,
bedzie objecie wsparciem 50% mtodych (15-24 lata) osob bezrobotnych, ktore szukaja pracy.
Projekt winien zakonczy¢ si¢ nastepujacymi trwatymi i dlugoterminowymi rezultatami:

- poprawg jako$ci wsparcia dla 0s6b bezrobotnych ponizej 25 roku zycia, mieszkajacych na
terenie woj. lubuskiego;

- zmniejszeniem poziomu bezrobocia wsrod miodziezy z woj. lubuskiego w wyniku
usamodzielnienia si¢ 0s6b bezrobotnych;

- zwiekszeniem mobilno$ci 0s6b mtodych na rynku pracy;

- poprawg warunkow spoteczno-gospodarczych na terenie woj. lubuskiego;

- poprawa aktywnosci zawodowej wsrod kobiet z terendw wojewddztwa.

1.1.3. CEL BADANIA

Niniejsza diagnoza stanowi niejako poglebienie i rozszerzenie zebranej przez
projektodawce wiedzy na temat sytuacji problemowej, ktorej dotyczy projekt®. Celem
diagnozy byto uzyskanie jak najszerszej wiedzy na temat problemow, do ktorych odnosi si¢
wniosek o dofinansowanie projektu, a takze zgromadzenie i weryfikacja wszystkich
niezbednych informacji zwigzanych z celami postawionymi do realizacji w ramach projektu.
Niniejsza diagnoza dotyczy trzech grup badawczych: osob bezrobotnych (do ktorych
kierowane ma by¢ narzgdzie mentoringu), pracodawcow (ktorzy sg potencjalnymi mentorami),
oraz instytucji runku pracy (ktére miatyby posredniczy¢ w taczeniu bezrobotnych i
pracodawcow (lub ich pracownikéw) w pary mentoringowe.

Zgodnie z metodologia sugerowang przez Krajowa Instytucje Wspomagajchl7, aby
zrealizowaé przyjete w diagnozie zamierzenie, w pierwszej kolejnosci analizie poddano

istniejace dane statystyczne, dokumenty, badania dotyczace zjawiska bezrobocia w Polsce i

16 Zob. Od pomystu do projektu innowacyjnego czyli poradnik dla projektodawcéw projektéw innowacyjnych
Programu Operacyjnego Kapita# Ludzki, Program Operacyjny Kapitat Ludzki Krajowa Instytucja
Wspomagajaca, Warszawa, lipiec 2009, s. 8.

o Etapy realizacji projektu innowacyjnego testujqcego — zalecenia Krajowej Instytucji Wspierajqgcej, Warszawa
2011, s. 12,



bezrobocia wérod polskiej miodziezy, dane te dodatkowo uzupetniono badaniami wlasnymi
(na grupach docelowych w niniejszym projekcie). Grupy docelowe (osoby bezrobotne ponizej
25 r. zycia) postanowiono zaangazowaé¢ do procesu badawczego ze wzglgdu na potrzebg jak
najrzetelniejszej oceny sytuacji problemowej, oraz ze wzgledu na ch¢é jak najbardziej
precyzyjnego okreSlenia potrzeb tej grupy, a tym samym okreslenia konkretnych kierunkow
dostosowywania produktu finalnego projektu do potrzeb odbiorow. Dzieki przeprowadzeniu
pracy badawczej w ramach przedsiewziecia zgodnie z zasada empowerment® zwickszy sie
skuteczno$¢ wypracowanego produktu finalnego projektu. Diagnoza stuzy¢ ma bowiem
dopasowaniu koncepcji projektu do warunkéw, w ktérych ma on by¢ realizowany. ,,Udziat
grup docelowych powinien dotyczy¢ wszystkich faz realizacji projektu, poczynajac od
diagnozy (przedstawiciele grup docelowych stanowig znakomite zrédlo informacji o
problemie), poprzez faze testowania produktu, az po upowszechnianie produktu finalnego
O i

Podobne zatozenia oraz sposéb realizacji celow diagnozy przyjeto w dwoch
pozostatych uwzglednianych obszarach: pracodawcow i instytucji rynku pracy.

Efektem podjetych dziatan jest niniejszy raport, zawierajacy najwazniejsze ustalenia
wraz z rekomendacjami dla dalszych etapow realizacji projektu ,,Mentoring — innowacyjna
metoda aktywizacji”.

W zgodzie z wytycznymi dotyczacymi standardu réwnosci plci przyjeto jednolite
okreslenia: osoba bezrobotna/bezrobotny, dyrektor PUP/ przedstawiciel PUP, przedstawiciel
IRP (instytucji rynku pracy), pracodawca/przedstawiciel pracodawcow, przedsigbiorca dla

kobiet 1 me¢zczyzn.

1.1.4. OGOLNY OPIS STRUKTURY RAPORTU

Niniejszy raport z diagnozy jest synteza informacji zebranych podczas badania. Jego
nadrzedng funkcja jest dostarczenie wiarygodnych danych do zatozen strategii wdrazania
projektu innowacyjnego testujacego. Tre$¢ raportu podzielona jest na cztery rozdziaty.
Pierwszy z nich jest wprowadzeniem, zawierajacym cel 1 przedmiot zarowno projektu jak 1

samego badania. Kolejnym rozdziatem jest opis metodologii badania, wraz z opisem narze¢dzi

18 Termin empowerment, tlumaczony z jezyka angielskiego jako ,,uprawomocnienie”, ,,wzmocnienie”, stanowi
pojecie szersze, wykraczajace poza dziedzing zarzadzania projektami. W praktyce projektowej oznacza za$
zaangazowanie grup napotykajacych problemy spoleczne oraz ich przedstawicieli w prace projektowe. W
odniesieniu  do projektow innowacyjnych w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
empowerment to zaangazowanie w proces wypracowywania innowacyjnych rozwiazan przedstawicieli grup
docelowych.”, Empowerment w projektach innowacyjnych Programu Operacyjnego Kapital Ludzki, Krajowa
Instytucja Wspomagajaca, Broszura informacyjna, s. 3.

19 Etapy realizacji projektu..., op. cit., s. 12.
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uzytych podczas zbierania danych, wskazania zrédet danych oraz harmonogramu prac. Trzeci
rozdzial zawiera syntez¢ wynikow badania. W ostatnim rozdziale pojawiaja si¢ natomiast

najwazniejsze wnioski oraz rekomendacje wynikajace z przeprowadzonej diagnozy.

1.1.5. NOTY O AUTORACH

Dr Magdalena Musial-Karg — adiunkt na Wydziale Nauk Politycznych i Dziennikarstwa
Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu. Skonczyta réwniez studia magisterskie na
Kierunku zarzadzanie i marketing; stypendystka w ramach programéw: Europa Fellows oraz
KAAD. Specjalizuje si¢ w zagadnieniach zwigzanych z demokracja bezposrednia w
Szwajcarii oraz wykorzystaniem nowych technologii w demokracji, szczegolnie w procesach
wyborczych (e-voting). Jej zainteresowania naukowo-badawcze koncentruja si¢ takze na
problemach zwigzanych z rolg kobiet w przestrzeni publicznej, wspotpracg transgraniczng
oraz funkcjonowaniem tzw. miast podzielonych (divided cities). Wolontariuszka SOMu —
byta na misji w Ugandzie; Wspolpracuje z Fundacja na rzecz Collegium Polonicum. Brata

udzial w projekcie ,,Mentoring dla kobiet — projekt dla wojewddztwa lubuskiego”

Monika Halasz-Kawalkowska — wtasciciel Agencji Zatrudnienia. Socjolog ze specjalnoscia
socjologia instytucji 1 organizacji, coach i doradca zawodowy z licencja I stopnia. Posiada
doswiadczenie zawodowe zdobyte w sektorze publicznym 1 prywatnym w réznych kulturach
organizacyjnych. Specjalizuje si¢ w narzedziach wspomagajacych zarzadzanie zasobami
ludzkimi, w procesach rekrutacji oraz w tych obszarach, ktére sprawiajg, ze funkcjonowanie
w Dbiznesie jest bardziej efektywne. Byla odpowiedzialna migdzy innymi za projekt
wdrozenia Zarzadzania Poprzez Cele, opracowanie programu sukcesji i polityki rozwojowej.
W chwili obecnej taczy coaching 1 poradnictwo indywidualne z prowadzeniem projektow

rekrutacyjnych w kraju 1 za granica.
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1.2. Tlo pojeciowe

1.2.1. Osoba bezrobotna®

Bezrobotny wg Gléwnego Urzedu Statystycznego (BAEL) — osoba w wieku od 15 do 74
lat, ktora w okresie badanego tygodnia nie byta osobg pracujaca; aktywnie poszukiwata pracy
1 byta gotowa podja¢ prace w tygodniu badania i nastegpnym. Do bezrobotnych zaliczajg si¢
takze osoby, ktore nie poszukiwaty pracy, poniewaz oczekiwaly na podjecie pracy, ktorg
miaty juz obiecang, ale oczekiwaly na jej podjecie nie dluzej niz trzy miesigce i byly w
gotowosci by t¢ prace podjac. Do bezrobotnych nie zalicza si¢ ksztatcacych si¢ w systemie
szkolnictwa w trybie dziennym. BAEL podaje dane kwartalne na temat bezrobocia. Definicja

ta jest zbiezna z definicjg bezrobocia Eurostatu.

Zgodnie z Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy bezrobotny to
osoba niezatrudniona i niewykonujgca innej pracy zarobkowej, zdolna i gotowa do podjgcia
zatrudnienia w pelnym wymiarze czasu pracy obowigzujacym w danym zawodzie lub stuzbie
albo innej pracy zarobkowej, albo jezeli jest osobg niepelnosprawna, zdolng i gotowa do
podjecia zatrudnienia co najmniej w potowie tego wymiaru czasu pracy, nieuczacg si¢ w
szkole, z wyjatkiem uczacej si¢ w szkole dla dorostych lub przystepujacej do egzaminu
eksternistycznego z zakresu tej szkoty lub w szkole wyzszej gdzie studiuje w formie studiow
niestacjonarnych, zarejestrowang we wlasciwym dla miejsca zameldowania statego lub
czasowego powiatowym urzgdzie pracy oraz poszukujaca zatrudnienia lub innej pracy
zarobkowej, jezeli:
a) ukonczyta 18 lat,
b) nie ukonczyta 60 lat — kobieta lub 65 lat — m¢zczyzna,
¢) nie nabyla prawa do emerytury lub renty z tytutu niezdolnosci do pracy, renty szkoleniowe;,
renty socjalnej, renty rodzinnej w wysokos$ci przekraczajacej potowe minimalnego
wynagrodzenia za prace albo po ustaniu zatrudnienia, innej pracy zarobkowej,
zaprzestaniu  prowadzenia pozarolniczej dziatalnoSci, nie pobiera zasitku
przedemerytalnego, $wiadczenia przedemerytalnego, $wiadczenia rehabilitacyjnego,
zasitku chorobowego, zasitku macierzynskiego lub zasitku w wysoko$ci zasitku

macierzynskiego,

0 Bezrobotny, Bezrobocie.org.pl, Portal Instytucji Rynku Pracy, http://www.bezrobocie.org.pl/x/307978,
12.03.2013.
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d) nie jest wlascicielem lub posiadaczem samoistnym lub zaleznym nieruchomosci rolnej, w
rozumieniu przepisow ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (Dz. U. Nr
16, poz. 93, z po6zn. zm.2)), o powierzchni uzytkdw rolnych przekraczajacej 2 ha
przeliczeniowe lub nie podlega ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym z tytutu
stalej pracy jako wspotmatzonek lub domownik w gospodarstwie rolnym o
powierzchni Uzytkow rolnych przekraczajacej 2 ha przeliczeniowe,

e) nie uzyskuje przychodéw podlegajacych opodatkowaniu podatkiem dochodowym z
dziatow specjalnych produkcji rolnej, chyba ze dochod z dzialdéw specjalnych
produkcji rolnej, obliczony dla ustalenia podatku dochodowego od 0séb fizycznych,
nie przekracza wysokosci przecigtnego dochodu z pracy w indywidualnych
gospodarstwach rolnych z 2 ha przeliczeniowych ustalonego przez Prezesa Glownego
Urzegdu Statystycznego na podstawie przepisow o podatku rolnym, lub nie podlega
ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym z tytutu statej pracy jako wspotmalzonek
lub domownik w takim gospodarstwie,

f) nie posiada wpisu do ewidencji dziatalnosci gospodarczej albo nie podlega, na podstawie
odrgbnych przepisow, obowigzkowi ubezpieczenia spotecznego, z wyjatkiem
ubezpieczenia spolecznego rolnikow,

g) nie jest osobg tymczasowo aresztowang lub nie odbywa kary pozbawienia wolnosci, z
wyjatkiem kary pozbawienia wolno$ci odbywanej poza zaktadem karnym w systemie
dozoru elektronicznego,

h) nie uzyskuje miesigcznie przychodu w wysokos$ci przekraczajacej potowe minimalnego
wynagrodzenia za prace, z wytaczeniem przychodéw uzyskanych z tytutu odsetek lub
innych przychodow od srodkow pienieznych zgromadzonych na rachunkach
bankowych,

1) nie pobiera na podstawie przepisOw o pomocy spotecznej zasitku statego,

J) nie pobiera, na podstawie przepisow o $wiadczeniach rodzinnych, $§wiadczenia
pielegnacyjnego lub dodatku do zasitku rodzinnego =z tytulu samotnego
wychowywania dziecka i utraty prawa do zasitku dla bezrobotnych na skutek uptywu
ustawowego okresu jego pobierania,

k) nie pobiera po ustaniu zatrudnienia $wiadczenia szkoleniowego.

Definicja Eurostatu, Europejskiego Urzedu Statystycznego, podobnie jak definicja BAEL
opiera si¢ na wytycznych Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Eurostat w swoich

sharmonizowanych statystykach rynku pracy panstw Unii Europejskiej przyjmuje, ze
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bezrobotnym jest osoba w wieku 15-74 lat ktora: nie ma pracy, jest gotowa podja¢ prace w

ciggu nastepnych dwodch tygodni, w ciggu ostatnich czterech tygodni poszukiwata aktywnie
pracy.

1.2.2. Instytucje rynku pracy

Instytucjami rynku pracy sa instytucje, ktore realizuja zadania panstwa w zakresie promocji
zatrudnienia, fagodzenia skutkow bezrobocia oraz aktywizacji zawodowej. Celem dziatan
podejmowanych przez instytucje rynku pracy jest dazenie do: pelnego i produktywnego
zatrudnienia, rozwoju zasobow ludzkich, osiagniecia wysokiej jako$ci pracy, wzmacniania

integracji oraz solidarnosci spotecznej, zwigkszenia mobilnosci na rynku pracy.

1) Publiczne stuzby zatrudnienia - tworzg organy zatrudnienia wraz z powiatowymi i
wojewodzkimi urzedami pracy, urzedem obstugujagcym ministra wlasciwego do spraw
pracy oraz urzgdami wojewodzkimi, realizujacymi zadania okreslone ustawa.

2) Ochotnicze Hufce Pracy - sa panstwowa jednostka wyspecjalizowang w dziataniach na
rzecz mtodziezy, w szczegdlnosci mtodziezy zagrozonej wykluczeniem spotecznym, oraz
bezrobotnych do 25 roku zycia. W zakresie ksztalcenia i wychowania mtodziezy
Ochotnicze Hufce Pracy w szczegdlnosci prowadzg dziatania majace na celu:

a. umozliwienie mlodziezy, ktéra nie ukonczyta szkolty podstawowej lub gimnazjum
albo nie kontynuuje nauki po ukonczeniu tych szkot, zdobycie kwalifikacji
zawodowych oraz uzupehienie wyksztatcenia podstawowego lub gimnazjalnego;

b. umozliwienie mlodziezy uzupetniania ponadgimnazjalnego wyksztatcenia ogdlnego
i zawodowego.

3) Agencje zatrudnienia - sg niepublicznymi jednostkami organizacyjnymi $wiadczacymi

ushugi w zakresie posrednictwa pracy, posrednictwa do pracy za granicg u pracodawcow

zagranicznych, poradnictwa zawodowego, doradztwa personalnego i pracy tymczasowej.

Podmioty, ktore zamierzaja prowadzi¢ ustugi w zakresie:

a. posrednictwa pracy na terenie Rzeczypospolitej Polskiej,

b. posrednictwa do pracy za granicg u pracodawcow zagranicznych obywateli polskich,

c. doradztwa personalnego,

d. poradnictwa zawodowego,

e. pracy tymczasowej
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4) Instytucje szkoleniowe - sg publiczne i niepubliczne podmioty prowadzace na podstawie
odrebnych przepisow edukacj¢ pozaszkolng.

5) Instytucje dialogu spolecznego na rynku pracy sg organizacje i instytucje zajmujace si¢
problematyka rynku pracy: organizacje zwigzkow zawodowych, pracodawcow i
bezrobotnych oraz organizacje pozarzadowe wspotpracujace z publicznymi stuzbami
zatrudnienia i Ochotniczymi Hufcami Pracy w zakresie realizacji zadan okreslonych
ustawa.

6) Instytucje partnerstwa lokalnego sa instytucjami realizujgcymi inicjatywy partneréw
rynku pracy, tworzonymi na rzecz realizacji zadan okre§lonych ustawg i1 wspieranymi
przez organy samorzadu terytorialnego.

Sposrod wyszczegolnionych instytucji rynku pracy, najwigkszy udzial w dzialaniach

podejmowanych w zakresie promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkéw bezrobocia oraz

aktywizacji zawodowej, maja publiczne stuzby zatrudnienia. Jako$¢ ustug $wiadczonych

przez publiczne stuzby zatrudnienia jest systematycznie podnoszona?’.

1.2.3. Mentoring

Mentoring to pojecie uzywane wspolczesnie w odniesieniu do metody rozwoju personalnego,
w ktorej uczestniczg dwie osoby — mentor i jego podopieczny. Warunkami do zaistnienia
dobrej relacji mentoringowej sa:

- kontrakt mentora z uczniem okreslajacy zasady ich wspolpracy, ktore sami wypracowuja,

- dobrowolnos¢ 1 brak przymusu,

- $wiadomos$¢ celu,

- partnerstwo 1 brak podlegtosci (mentor nie moze by¢ przetozonym podopiecznego),

- swoboda i jasno wytyczone granice,

- regularnos¢ spotkan,

- okreslone tematy spotkan

- otwarta komunikacja oparta na empatii i rzetelnej informacji zwrotnej,

- zachowanie tajemnicy w relacji,

- dlugofalowos$¢ (od 6 do kilkunastu miesigcy wspotpracy),

- dobrze dobrana para mentor — podopieczny (zbiezno$¢ zycioryséw, charakterow,

uzupeltnianie si¢ pewnych cech osobowosci).

2! Instytucje rynku pracy, MPiPS, http://www.mpips.gov.pl/praca/instytucje-rynku-pracy/, 12.03.2013.
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Whbrew powszechnemu rozumieniu roli mentora, jego wiek nie gra roli. Jest to osoba z
pewnymi osiggni¢ciami, sukcesami, z silng, wypracowang pozycja w Srodowisku,
spotecznos$ci oraz na rynku pracy. Chetnie przekazuje wiedze 1 doradza w sposdéb empatyczny.

Mentor nie jest ideatem — potrafi dostrzega¢ i otwarcie moéwi¢ o swoich bledach, a
dystans do siebie 1 §wiata pomaga mu w obiektywnym spojrzeniu na podopiecznego. Mentor
nie znajduje si¢ na koncu swojej drogi, lecz poszukuje kolejnych wyzwan. Dobry mentor
swiadomy jest swojej misji. W idealnym wydaniu to spotecznik.

Jego podopieczny jest cho¢ w minimalnym stopniu zmotywowany do
samodoskonalenia i §$wiadomy wyzwan. Postawy poszukujace i watpigce, brak wiary w siebie
to dobra sytuacja wyj$ciowa do relacji mentoringowe;j. ,,Prymusi” nie potrzebuja mentorow,
poniewaz radzg sobie bez nich. Mentora potrzebuje osobowos¢ rokujaca i z odrobing
motywacji do zmiany.

Narzegdzie mentoringu jest dobrze znane i rozpowszechnione w kregach biznesowych.
Coraz czgsciej bywa stosowane w konteks$cie rozwigzywania problemow spotecznych. Moze
by¢ pomocne w pracy z grupami zagrozonymi wykluczeniem spotecznym jak bezrobotni,
niepetnosprawni, emigranci lub w niwelowaniu r6éznic spotecznych na tle ptciowym.

Bez wzgledu na sposdéb wdrazania i administrowania mentoring jest narzedziem
jakos$ciowym, ktore pozwala w bardzo indywidualny sposéb odpowiadaé na potrzeby grup w
nim uczestniczacych. Dzigki relacji mentora z jego podopiecznym udaje si¢ dopetnié szeroki
katalog form aktywizacji o narzgdzie z indywidualnym podej$ciem i wysoce motywujace.

Pary - mentorowany i mentor, za pomocg okreslonej procedury zostang tak do siebie
dopasowani, aby taczyly ich wspodlne obszary zainteresowan, podobny sposéb pracy i1 sposob
bycia (cechy charakteru, osobowos¢). Jest to niezbedne, azeby uczestnicy czuli si¢ dobrze w
kontakcie ze sobg i mogli wzajemnie zaspokoi¢ swoje potrzeby. Zatozenie projektu prowadzi

do maksymalnego czerpania korzysci z wzajemnego kontaktu przez obie strony.

1.2.4. Formy aktywizacji bezrobotnych?®
Osoby bezrobotne moga korzysta¢ z nastgpujacych form aktywizacji zawodowej,
przewidzianych przez ustawe z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i

instytucjach rynku pracy (Dz.U. Nr 99, poz. 1001 ze zm.):

2 Informacja o aktywnych formach przeciwdzialania bezrobociu i wykorzystaniu srodkéwa) finansowych,
Minister Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa, maj 2006, s. 1-7.
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a) dodatek aktywizacyjny

Osoba bezrobotna moze ztozy¢ do urzgdu pracy wniosek o przyznanie dodatku
aktywizacyjnego w wypadku, gdy jest zarejestrowana w urzedzie pracy, posiada prawo do
zasitku oraz gdy podejmie:

- zatrudnienie w wyniku skierowania przez urzad w niepetnym wymiarze czasu pracy
obowigzujacym w danym zawodzie lub stuzbie i otrzymuje wynagrodzenie nizsze od
minimalnego wynagrodzenia za pracg;

- zatrudnienie z wiasnej inicjatywy lub inng prac¢ zarobkow3.

W  pierwszym przypadku dodatek aktywizacyjny przysluguje w wysokosci
stanowigcej roznic¢ miedzy minimalnym wynagrodzeniem za pracg a otrzymywanym
wynagrodzeniem, nie wigkszej jednak niz 50% zasitku, przez okres, w jakim przystugiwalby
bezrobotnemu zasitek. Natomiast, jezeli podjgcie zatrudnienia nastgpito z wlasnej inicjatywy,
wowczas mozna ubiegac si¢ o dodatek aktywizacyjny przystugujacy w wysokosci do 50 proc.

zasitku, przez potowe okresu, w jakim przystugiwalby bezrobotnemu zasitek.

b) prace interwencyjne

Powiatowe urzgdy pracy w razie braku propozycji odpowiedniego zatrudnienia moga
inicjowa¢ oraz finansowa¢ prace interwencyjne, polegajace na zatrudnieniu przez
pracodawce bezrobotnych bedacych w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy w zamian za
uzyskiwang z urzgdu pracy refundacje czesci kosztow poniesionych na wynagrodzenia oraz

sktadki na ubezpieczenia spoleczne.

C) prace spolecznie uzyteczne

Prace spotecznie uzyteczne sa nowa formg aktywizacji bezrobotnych wprowadzong
nowelizacja ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Zgodnie z definicja
ustawowa prace spotecznie uzyteczne oznaczajg prace wykonywane przez bezrobotnych bez
prawa do zasitku na skutek skierowania przez staroste, organizowane przez gming
w jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej, organizacjach lub instytucjach statutowo
zajmujacych si¢ pomocg charytatywna lub na rzecz spotecznosci lokalnej.

Prace takie moga wykonywaé bezrobotni, dla ktorych uptynat juz czas pobierania zasitku
badz tez go nie nabyly, w miejscu zamieszkania lub pobytu w wymiarze do 10 godzin

tygodniowo za wynagrodzeniem co najmniej 6 zt za godzine.
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d) staz i przygotowanie zawodowe w miejscu pracy

Staz przeznaczony jest dla mitodych bezrobotnych do 25 roku zycia oraz bezrobotnych
absolwentow szkot wyzszych, ktorzy nie ukonczyli 27 roku zycia. Przygotowanie zawodowe
natomiast przeznaczone jest dla osob bezrobotnych dhlugotrwale, bezrobotnych bez
kwalifikacji zawodowych, bezrobotnych powyzej 50 roku zycia, bezrobotnych
wychowujacych samotnie co najmniej jedno dziecko do 7 roku zycia oraz bezrobotnych
bedacych osobami niepelnosprawnymi.

- Staz to nabywanie przez bezrobotnego umiejetnosci praktycznych do wykonywania pracy
przez wykonywanie zadan w miejscu pracy bez nawigzania stosunku pracy z pracodawca;

- Przygotowanie zawodowe w miejscu pracy to zdobywanie nowych kwalifikacji lub
umiejetnosci  zawodowych poprzez praktyczne wykonywanie zadan zawodowych na
stanowisku pracy wedtug ustalonego programu uzgodnionego pomiedzy starosta, pracodawca
i bezrobotnym.

Bezrobotnym w trakcie odbywania stazu lub przygotowania zawodowego w miejscu pracy

wyplacane jest przez staroste stypendium w wysokosci zasitku dla bezrobotnych.

e) pozyczki szkoleniowe

Osoby bezrobotne i zotnierze rezerwy moga réwniez ubiega¢ si¢ o udzielenie pozyczki
szkoleniowej ze Srodkow Funduszu Pracy. Pozyczka szkoleniowa moze zosta¢ udzielona
W celu umozliwienia podjgcia zatrudnienia wymagajacego szczegdlnych kwalifikacji.
Wysoko$§¢ pozyczki nie moze przekracza¢ czterokrotnego przecigtnego wynagrodzenia
obowigzujacego w dniu podpisania umowy. Pozyczka jest nieoprocentowana, lecz powinna

zosta¢ splacona w ciggu 18 miesigcy od ustalonego w umowie dnia zakonczenia szkolenia.

f) roboty publiczne

Roboty publiczne moga by¢ organizowane przez gminy, organizacje pozarzadowe oraz
organizacje statutowo zajmujace si¢ problematyka ochrony $rodowiska, kultury i o$wiaty.
sportu i turystyki, opieki zdrowotnej, bezrobocia oraz pomocy spolecznej, a takze spotki
wodne i ich zwigzki.

Przy robotach publicznych instytucje moga ubiega¢ si¢ o zatrudnienie bezrobotnych (przy
pelnym wymiarze czasu pracy) w okresie do 6 miesiecy w ramach realizowanych na terenie
gminy lub wojewddztwa inwestycji infrastrukturalnych oraz innych zadan inwestycyjnych

finansowanych lub dofinansowywanych ze $rodkéw budzetu panstwa, samorzadu
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terytorialnego, funduszy celowych lub $rodkow instytucji, organizacji oraz zadan zwigzanych
z opieka spoteczng i obstugg bezrobocia.

Do robdt publicznych w pelnym wymiarze czasu pracy urzad pracy moze skierowaé
wylacznie:

- bezrobotnych dlugotrwale,

- bezrobotnych powyzej 50 roku zycia,

- bezrobotnych samotnie wychowujacych co najmniej jedno dziecko do 7 roku zycia.

Do wykonywania przez okres do 6. miesi¢gcy pracy niezwigzanej z wyuczonym zawodem
W wymiarze nieprzekraczajagcym potowy wymiaru czasu pracy na zasadach robdt publicznych
urzad pracy moze skierowac:

- bezrobotnych do 25 roku zycia,

- bezrobotnych dtugotrwale.

g) stypendia w okresie kontynuowania nauki

Stypendia na nauk¢ w szkotach przeznaczone sg dla bezrobotnych do 25 roku zycia, ktérzy
jednoczesnie sa bezrobotnymi bez kwalifikacji zawodowych. Stypendium na nauk¢ w szkole
przystuguje pod warunkiem nieprzekroczenia dochodu na osobe w rodzinie w rozumieniu
przepiséw o pomocy spotecznej uprawniajacego do swiadczen z pomocy spoteczne;.

Aby uzyskaé prawo do stypendium na nauke w szkole osoba bezrobotna powinna w okresie
6 miesiecy od zarejestrowania si¢ w powiatowym urzgdzie pracy podja¢ dalsza nauke
w: szkole ponadpodstawowej dla dorostych, w szkole ponadgimnazjalnej dla dorostych lub
W szkole wyzszej w systemie studiow wieczorowych lub zaocznych.

Stypendium przystuguje na okres 12 miesigcy od dnia rozpoczecia nauki. Wysokos¢

stypendium wynosi 50 % kwoty zasitku dla bezrobotnych.

h) szkolenia
Ze szkolen organizowanych przez powiatowe urzedy pracy moga skorzysta¢ nastepujace
kategorie 0sob:

— o0soby bezrobotne,

— 0soby pobierajace rente szkoleniowa,

— zolnierze rezerwy,

— osoby poszukujace pracy:

e bedace w okresie wypowiedzenia z przyczyn dotyczacych zakladu pracy,
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e zatrudnione u przedsigbiorcy wobec ktorego ogloszono upadtosé, lub ktory jest
w stanie likwidacji, z wytaczeniem likwidacji w celu prywatyzacji,
e otrzymujgce $wiadczenie socjalne przystugujace na urlopie gorniczym lub
gorniczy zasitek socjalny,
e uczestniczgce w programie integracji spotecznej,
e otrzymujace $wiadczenie szkoleniowe przyznane przez pracodawce na udziat
W szkoleniu po rozwigzaniu stosunku pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu
pracy.
Szkolenia organizowane przez powiatowe urzedy pracy moga trwa¢ do 6 miesigcy
(w przypadkach uzasadnionych programem szkolenia — do 12 miesiecy). Wyjatek stanowia
szkolenia dla os6b nie posiadajacych zadnych kwalifikacji zawodowych, ktére moga trwaé do
24 miesiecy.
Osobom bezrobotnym w okresie szkolenia przystuguje dodatek szkoleniowy w
wysokosci 20% zasitku. Mtodziezy do 25 roku zycia w okresie szkolenia przyshuguje

stypendium w wysokosci 40% kwoty zasitku.

i) wsparcie dzialalno$ci gospodarczej
Osobom bezrobotnym moga by¢ przyznane jednorazowo $rodki z Funduszu Pracy na podjgcie
dzialalnosci gospodarczej, w tym na pokrycie kosztéw pomocy prawnej, konsultacji
i doradztwa zwigzanych z podjeciem tej dziatalnosci, w wysokosci okre§lonej w umowie -
nie wyzszej jednak niz 5-krotna wysokos¢ przecietnego wynagrodzenia.
W przypadku gdy dziatalno$¢ jest podejmowana na zasadach okreslonych dla spoétdzielni
socjalnych wysokos$¢ przyznanych $rodkéw nie moze przekraczaé 3-krotnego przecigtnego
wynagrodzenia na jednego czlonka zatozyciela spoldzielni oraz 2-krotnego przecigtnego
wynagrodzenia na jednego cztonka przystepujacego do spoétdzielni socjalnej po jej zatozeniu
spotdzielni.

Bezrobotny zamierzajacy podjac¢ dzialalno$¢ gospodarcza i ubiegajacy si¢ o przyznane

dotacji powinien zlozy¢ wniosek we wlasciwym urzedzie pracy.

J) zwrot kosztow przejazdu i zakwaterowania
Bezrobotny moze ubiega¢ si¢ o zwrot kosztow przejazdu do miejsca pracy, odbywania
U pracodawcy stazu, przygotowania zawodowego w miejscu pracy, szkolenia lub odbywania

zaje¢ z zakresu poradnictwa zawodowego. Decyzje¢ podejmuje starosta po rozwazeniu
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wszystkich okolicznosci danego przypadku. Moze on wyrazi¢ zgod¢ na refundacje lub jej
odmowic.

Warunkiem ubiegania si¢ o zwrot kosztéw przejazdu jest podjecie pracy, stazu,
przygotowania zawodowego w miejscu pracy, szkolenia lub zaje¢ z zakresu poradnictwa
zawodowego poza miejscem zamieszkania na podstawie skierowania urzedu pracy. Ponadto
uzyskiwane wynagrodzenie nie moze przekracza¢ 200% minimalnego wynagrodzenia

za prace.
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1.3. Streszczenie

Niniejszy raport zawiera analiz¢ danych zastanych oraz analize wynikéw badan
ilosciowych 1 jakosciowych dotyczacych trzech obszarow, ktore zostaly poddane diagnozie.
Badaniami objete zostaty nastepujgce grupy podmiotow zwigzanych z rynkiem pracy:

- po pierwsze, miodzi bezrobotni lub potencjalnie bezrobotni ponizej 25 roku zycia
(przebadano osoby bezrobotne oraz studiujgce i uczace si¢ w szkotach ponadgimnazjalnych
jako te, ktore niebawem moga wejs¢ na rynek pracy) W kontekscie sytuacji ludzi mtodych
ponizej 25 roku zycia, na rynku pracy oraz ich nastawienia do mentoringu jako elementu
aktywizacji zawodowej;

- po drugie — pracodawcy — w kontekscie ich oceny ludzi mtodych jako pracownikéw oraz ich
oceny narzedzia mentoringu;

- po trzecie, kierownictwo powiatowych urzgdow pracy z wojewddztwa lubuskiego w
kontekscie ich oceny efektywnosci narzgdzi aktywizacji bezrobotnych oraz mozliwosci
PUP-6w do wdrazania mentoringu jako innowacyjnej metody aktywizacji miodych
bezrobotnych.

Raport zostat sporzadzony w ramach projektu innowacyjnego POKL zatytulowanego
,Mentoring — innowacyjna metoda aktywizacji”, realizowanego przez Fundacje na rzecz
Collegium Polonicum, w partnerstwie z DAA Deutsche Angestellen-Akademie - Oddziat we
Frankfurcie nad Odra (Republika Federalna Niemiec), Powiatowego Urzedu Pracy w Krosnie
Odrzanskim, Organizacji Pracodawcow Ziemi Lubuskiej z siedzibg w Zielonej Gorze oraz
Przedsigbiorstwa Produkcyjno-Handlowego IRMEK Zaktadu Pracy Chronionej w Gorzowie
Wikp.

Najwazniejszym zagadnieniem, ktérego dotyczy projekt jest aktywizacja zawodowa
0sOb bezrobotnych ponizej 25 roku zycia. Nalezy w tym kontek$cie zaznaczy¢, ze ta grupa
spoteczna jest dzi$ jedna z grup wymagajacych w Polsce szczegdlnego traktowania na rynku
pracy. Gtownym problemem, na jaki odpowiada projekt, jest niedostateczna efektywnos¢
oferowanych obecnie przez PUP-y form aktywizacji bezrobotnych, ktore to metody nie
eliminuja negatywnego zjawiska spotecznego, jakim jest bezrobocie 0s6b ponizej 25 roku
zycia. Fakt, iz liczba mlodych bezrobotnych stale w Polsce ro$nie jest — wydaje si¢ —
dostatecznym powodem na ,uzupelnianie” S$rodkéw juz funkcjonujacych metodami
innowacyjnymi w Polsce (cho¢ juz sprawdzonymi i — jak si¢ okazato — efektywnymi w
innych panstwach Europy 1 §wiata).

Celem gltéwnym projektu jest: zaadoptowanie i wdrozenie innowacyjnego narzedzia

mentoringu opartego na doswiadczeniach partnerow niemieckich, ktory przeznaczony bedzie

22



dla instytucji rynku pracy z woj. lubuskiego 1 ktory stuzy¢ bedzie w przysztosci aktywizacji
zawodowej 0sob do 25 roku zycia. Do celow szczegotowych projektu zaliczy¢ nalezy: zmiang
sposobu wspierania 10 bezrobotnych do 25 r. z. przy wchodzeniu lub powrocie na rynek
pracy poprzez wypracowanie dodatkowego (wykorzystywanego w wielu panstwach)
narzedzia, ktore bedzie odpowiada¢ oczekiwaniom odbiorcoOw; ulatwienie instytucjom rynku
pracy wspolpracy z osobami ponizej 25 roku zycia poprzez upowszechnienie rozwigzan
niemieckich w zakresie przeprowadzania w woj. lubuskim narzgdzia mentoringu; wspieranie
postaw kreatywnych 1 przedsiebiorczych wsrdod 70 o0so6b z grupy odbiorcow i 120 oséb z
grupy uzytkownikOw poprzez rozwijanie kompetencji zawodowych 1 spolecznych;
przekazanie wiedzy na temat produktu finalnego decydentom, uzytkownikom i wdrozenie go
przynajmniej przez 3 instytucje.

W trakcie prowadzonych badan zebrano informacje potwierdzajace, ze po pierwsze,
oferowane przez PUP-y formy aktywizacji bezrobotnych nie sg dostatecznie skuteczne w
eliminowaniu bezrobocia ws$rdod mtodych Polakéw, ktorzy — szczegdlnie w czasach
trwajacego kryzysu finansowego oraz problemow demograficznych — sg grupa wymagajaca
szczegolnego wsparcia. W zwiazku z tym warto wdraza¢ dodatkowe narzedzia, ktore moga
wplyna¢ na poprawe sytuacji najmlodszej grupy bezrobotnych. Po drugie, zebrane dane
potwierdzity réwniez, ze pracodawcy majg trudnosci ze znalezieniem odpowiadajacych im
pracownikow oraz, ze znane im i dobrze oceniane przez nich jest narzedzie mentoringu. Po
trzecie, wbrew pierwotnym zatozeniom projektu, okazalo si¢, ze PUP-y nie maja mozliwos$ci
organizacyjnych do wdrozenia narz¢dzia mentoringu. Przeplatanie si¢ tych trzech ptaszczyzn
- bezrobotnych, pracodawcéw 1 instytucji rynku pracy — uwypukla wiele problemow
istniejacych w relacjach pomiedzy wszystkimi wymienionymi podmiotami (brak zaspakajania
potrzeb bezrobotnych przez urzedy pracy, brak dostosowania kompetencyjnego bezrobotnych
do potrzeb pracodawcow, brak dostatecznej wspotpracy na linii PUPy - pracodawcy).

Poréwnanie wynikéw zrealizowanych na potrzeby niniejszej diagnozy badan,
pozwalaja sformulowa¢ wnioski, 1z analizowana sytuacja w wojewodztwie lubuskim
odzwierciedla wiele problemdéw istniejacych na ptaszczyznie catego kraju, a takze w innych
panstwach Unii Europejskiej. Potwierdzeniem tego stanu rzeczy moze by¢ stale rosngca
liczba 0s6b bezrobotnych ponizej 25 roku zycia w calej Europie.

Mentoring w tym kontekscie wydaje si¢ mie¢ duzy potencjal zwigkszenia
efektywnosci istniejagcych juz aktywnych form eliminowania bezrobocia. Wdrozenie
mentoringu jako narzedzia uzupelniajacego oferte urzgdow pracy mogloby w sposob

pozytywny wptywac na sytuacje mtodych Polakow (likwidacja bezrobocia, dowartosciowanie
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osoby mentorowanej, lepsze odnalezienie si¢ na ryku pracy), a takze pracodawcow
(znalezienie odpowiadajacych im kompetencyjnie pracownikow, zatrudnianie osob, ktore
czerpaly wiedz¢ i umiejetnosci od doswiadczonych pracownikow i in.).

Warto$¢ mentoringu jako metody komplementarnej wzgledem juz istniejacych form
aktywizacji bezrobotnych moze by¢ potwierdzona przykladami wdrazania tego narzedzia w
wielu panstwach Europy i $wiata. Warto w tym miejscu nadmieni¢, iz implementacja
mentoringu w ramach niniejszego projektu ma gtebokie uzasadnienie nie tylko ze wzgledu na
fakt, iz Fundacja na rzecz Collegium Polonicum realizowata juz jeden projekt poswiecony
mentoringowi, ale takze dlatego, ze ma mozliwos¢ czerpania doswiadczen od niemieckich
instytucji, ktore wdrazaty juz podobne rozwigzania. Jednym z takich przyktadoéw jest projekt
Joblinge, ktorego celem jest pomoc bezrobotnej mtodziezy w znalezieniu swojego miejsca w
zyciu zawodowym. Koncepcja projektu nastawiona jest na pobudzanie przedsigbiorczosci i
mobilizowanie najwazniejszych sit spotecznych, by taczac ich kompetencje wspdlnie

stworzy¢ bezrobotnej mlodziezy prawdziwe szanse na rozwdj.

Zmierzenie si¢ ze zidentyfikowanymi problemami wymaga podjecia szeregu
komplementarnych wobec siebie dziatan. Wdrozenie mentoringu nie moze by¢ zaplanowane
w krotkiej perspektywie czasu. Istnieje potrzeba by zaplanowaé ten proces dlugofalowo.
Kluczowym zatem bgdzie w tym przypadku zalozony proces testowania narzg¢dzia, ktory
pozwoli zidentyfikowaé¢ zar6wno mocne, jak i jego stabe strony. Systematyczne, przemyslane,
poparte dobrymi wzorcami wdrozenie mentoringu jako formy aktywizacji osob bezrobotnych
ponizej 25 roku zycia, mogloby wtedy przynies¢ korzySci — przede wszystkim mtodym
Polakom, przed ktérymi niewatpliwe stoi szereg problemoéw zwigzanych z rynkiem pracy, ale
takze 1 pracodawcom, jak i instytucjom rynku pracy zaangazowanym we wdrazanie tego

nowego narzgdzia.
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Rozdzial 2. Metodologia

Aby zapewni¢ jak najwyzsza jako$¢ badania zastosowano metodg¢ triangulacji, ktora
polega na zbieraniu danych za pomocg dwoch lub wigkszej liczby metod, a nastepnie
poréwnywanil 1 tgczeniu wynikow.

Rézne metody umozliwiaja testowanie tej samej hipotezy i zmniejszenie obcigzenia
btedem wynikajacym z ograniczen i wad poszczegdlnych metod. Jesli osiagnigte wyniki sg
podobne, s3 one traktowane jako bardziej godne zaufania i obarczone mniejszym btedem.

Triangulacja moze by¢ réwniez uzywana dla pogltebienia badan, a w szczeg6lnosci do

poszerzenia wiedzy o kontekscie badanego zjawiska.

Wy klasyfikacji Normana Denzina®, zastosowano dwa rodzaje triangulacji:

1. Triangulacja danych — polegajaca na przeprowadzeniu badania na podstawie réznych
zrodet informacji: wyniki ogélnodostepnych badan; dokumenty WUP i PUP, MPIPS; wyniki
badan wlasnych

2. Triangulacja metod — czyli potaczenie kilku metod badawczych: analizy danych zastanych,

badania ilo§ciowego 1 badania jako§ciowego.

Nadmieni¢ nalezy, ze wnioskowanie prowadzone bylo przez dwoch badaczy, ktérzy
dochodzili do konkluzji niezaleznie. Raport z badania jest synteza wspolnych wnioskéw,

ktore zwigkszaja wiarygodno$¢ badania.

Zgodnie z zaleceniami podrecznika 24 ”Projekty Innowacyjne” diagnoza stanowi
odpowiedz na nast¢pujace pytania ogolne:

1. Co juz zrobiono w danej dziedzinie?

2. Czy problem rzeczywiscie istnieje, czy dobrze go definiujemy, jakie sg jego przyczyny.

3. Czy 1 gdzie istnieja potencjalni uzytkownicy, ktorzy chcieliby z niego korzystac? Jakie sa
ich oczekiwania?

4. Tlu faktycznie jest potencjalnych uzytkownikow, a ilu odbiorcow?

5. Kim s3 interesariusze projektu i jego potencjalni partnerzy?

6. Jakie sposoby upowszechniania bedg najodpowiedniejsze dla danych grup odbiorczych?

% N. Denzin: Sociological Methods: A Sourcebook. Aldine Transaction, 2006.
M. Dygon, I. Wolinska, Projekty innowacyjne Poradnik dla projektodawcéw Programu Operacyjnego Kapitat
Ludzki”, Stowarzyszenie na rzecz Rozwoju Rynku Pracy ,,S-TO-S”, Warszawa 2011.
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Poniewaz w projektach innowacyjnych za szczegdlnie wazne uznaje si¢ udziat grup
docelowych w ich realizacji, na kazdym etapie diagnozy zatozono udzial zaréwno o0sob
bezrobotnych, zagrozonych bezrobociem, pracodawcoéw oraz przedstawicieli instytucji rynku

pracy.®

Badania  przeprowadzane na  potrzeby  diagnozy  przebiegaly  niejako
trzyplaszczyznowo:
- badano potencjalnych odbiorcow narzedzia mentoringowego - osoby bezrobotne i uczace si¢
(lub studiujace) ponizej 25 roku zycia (odbiorcy produktu finalnego);
- badano pracodawcow (partnerzy, ew. uzytkownicy produktu finalnego);
- badano instytucje rynku pracy (m.in. PUP-y, instytucje szkoleniowe, agencje zatrudnienia i.

in) (uzytkownicy produktu finalnego).

Schemat 2. Plaszczyzny (obszary badawcze) badan prowadzonych na potrzeby diagnoezy w ramach
projektu ,,Mentoring — innowacyjna metoda aktywizacji”

Bezrobotni ‘ Pracodawcy

\/

Instytucje
rynku pracy

Zrodto: opracowanie wiasne.

Zatozono zatem, ze uzasadnionym jest to, by struktura tre$ci niniejszej diagnozy
zostala podzielona na wskazane powyzej trzy obszary badawcze (wg wskazane] powyzej
kolejnosci: bezrobotni, pracodawcy, instytucje rynku pracy). W niniejszym rozdziale
metodologia kazdej z czgsci przedmiotowej badan oraz opis wykorzystanych narze¢dzi
prowadzono w podziale na wskazane wyzej trzy obszary badawcze. Pierwsza czes$¢
metodologiczna dotyczy bezrobotnych, druga pracodawcow, a trzecia instytucji rynku pracy.

Tak zarysowane ramy badania pozwolity precyzyjnie zarysowaé problemy, sytuacje zastana,

% |bidem, s. 47.
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oczekiwania, opinie w kazdej z badanych grup. Dzigki takiemu podej$ciu na koncowym
etapie prac diagnostycznych mozliwe bylo znalezienie wspolnych punktow odniesienia,
wspolnych potrzeb, oczekiwan, powigzan co do produktu finalnego czy tez pozadanej sytuacji.
To z kolei pozwolito sformutowa¢ finalne wnioski i wskaza¢ rekomendacje wynikajace z
przeprowadzonej diagnozy w kontekscie wdrazania nowego innowacyjnego narze¢dzia

aktywizacji.

2.1. Cele prowadzonych badan

Zespot badawczy podjat wszelkich staran aby odpowiedzie¢ na szereg pytan
badawczych, zaréwno tych postawionych przez sam zespoél, jak i wpisanych we wniosek o
dofinansowanie na etapie skladania projektu oraz na pytania wpisane w podreczniku

,Projekty Innowacyjne”.

Celem poszczegolnych czesci prowadzonych na etapie diagnostycznych badan byto:

A. Bezrobotni i uczacy sie¢ (studiujacy) ponizej 25 r. zZycia

- zebranie informacji do dalszych prac nad projektem, w tym przede wszystkim informacji o
sytuacji mtodych bezrobotnych na rynku pracy, skuteczno$ci metod aktywizacji 0sob
bezrobotnych oferowanych przez urzedy pracy;

- analiza sytuacji os6b mlodych na rynku pracy w wojewodztwie lubuskim (w konteks$cie
sytuacji mtodych bezrobotnych w Polsce).

- zebranie informacji nt. opinii, potrzeb 1 oczekiwan ludzi mlodych na temat ich sytuacji na
rynku pracy (jak oceniajg oferte urzedu pracy, co mysla o swoich szansach na zatrudnienie, 0
barierach na rynku pracy itd.);

- zebranie informacji nt. wiedzy i zainteresowania metodg mentoringu w$rdd ludzi mtodych.

B. Pracodawcy

- ustalenie, jakie kwalifikacje, umiej¢tnosci oraz cechy powinni posiada¢ kandydaci, aby
mogli by¢ atrakcyjni dla pracodawcow i odpowiada¢ na ich potrzeby. W tym kontekscie
pracodawcy mieli nakres§li¢ dwa portrety: idealnego kandydata i pracownika wskazujac jakie
ich zdaniem kwalifikacje i umiejetno$ci oraz cechy w srodowisku pracy powinni posiadac, by

sprosta¢ ich wymaganiom;
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- zebranie informacji na temat oceny przez pracodawcoOw stopnia zadowolenia z pracy
pracownikow do 25 roku zycia;
- zebranie informacji na temat opinii i nastawienie pracodawcow do mentoringu jako metody

rozwojowej czesto stosowanej w biznesie.

C. Instytucje rynku pracy

- zgromadzenie informacji i opinii dotyczacych efektywnosci poszczegoélnych aktywnych
programéw rynku pracy. Zréznicowanie ich poziomu moze bowiem wskazywaé na te
sposoby aktywizowania mtodych bezrobotnych, ktore nie do konca odpowiadaja aktualnemu
rynkowi pracy;

- ustalenie, jak sami dyrektorzy lubuskich PUP-6w oceniajg efektywnosé metod aktywizacji
bezrobotnych, jakimi metodami wg nich powinno si¢ aktywizowac osoby ponizej 25 roku
zycia;

- zebranie informacji na temat nastawienia dyrektoréw PUP-6w do mentoringu jako metody

rozwojowej oraz mozliwos$ciach i barierach jej wdrazania w konkretnych urzedach pracy.

Zebrane dane pozwolily ocenié:

- czy wsrdd miodych Polakow istnieje zapotrzebowanie na nowa aktywng forme aktywizacji
0s0b bezrobotnych ponizej 25 roku zycia;

- jakie jest nastawienie polskich przedsigbiorcow do narz¢dzia mentoringu i czy gdyby takie
narzedziem bylo wdrazane, zainteresowani byliby uczestnictwem w przedsiewzigciu;

- czy istniejg mozliwos$ci organizacyjno-prawne PUP-6w do wdrazania innowacyjnej formy

aktywizacji zawodowej mtodych bezrobotnych.

Wiyniki diagnozy stang si¢ podstawg stworzenia strategii wdrazania innowacyjnego projektu

2.2. Pytania badawcze
Aby rzetelnie i wyczerpujaco zrealizowaé cele niniejszej diagnozy, postanowiono

odpowiedzie¢ na nastepujace pytania badawcze:
A. Bezrobotni i uczacy si¢ (studiujacy) ponizej 25 r. zycia

- jaka jest sytuacja mtodych Polakow na rynku pracy?

- jakie sg glowne przyczyny trudno$ci w znajdowaniu pracy przez mtodych ludzi?
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- jaka jest opinia 0s0b bezrobotnych lub uczacych si¢ na temat skutecznosci oferowanych
przez urzedy pracy form aktywizacji bezrobotnych ?

- jaka jest opinia mtodych ludzi na temat ich sytuacji na rynku pracy?

- jakie majg oczekiwania i potrzeby w stosunku do instytucji rynku pracy w zakresie
utatwiania im znalezienia si¢ na tymze rynku?

- jakie s3 najwazniejsze obszary, ktoére winny by¢ w spierane w kontek$cie utatwienia
mtodym ludziom znalezienia pracy?

- jakie sg opinie mtodych Polakéw na temat réznych dziatan podejmowanych w mentoringu i

czy ta metoda mogtaby by¢ pomocna w odnalezieniu si¢ mlodziezy na rynku pracy?

B. Pracodawcy

- jaka jest charakterystyka rynku pracy w ujeciu krajowym i lokalnym?

- jakich kwalifikacji, umiej¢tnosci oczekujg pracodawcy?

- czy 1 jakie trudno$ci majg pracodawcy ze znalezieniem odpowiednich pracownikow?
- jaka jest polityka personalna pracodawcow?

- jakie metody rozwojowe stosujg pracodawcy i jak oceniaja ich efektywnos¢?

- jak pracodawcy oceniajg metode mentoringu i jej efektywnos¢ w kontekscie rozwoju

pracownikow?

C. Instytucje rynku pracy

- jakie metody aktywizacji bezrobotnych sa najbardziej efektywne w opiniach dyrektorow
PUP-ow?

- czy i jakie dziatania nalezy podjac¢ aby zwigkszy¢ mozliwos$¢ zatrudniania mtodych ludzi ?
- jaki jest poziom wiedzy Publicznych Stuzb Zatrudnienia 0 mentoringu?

- czy dyrektorzy PUP-6w sg zainteresowani poglebianiem wiedzy na temat mentoringu?

- czy dyrektorzy PUP-6w chcieliby wykorzystywa¢ metod¢ mentoringu jako nowa
innowacyjng metode¢ aktywizacji oséb bezrobotnych?

- czy PUP-y majg mozliwosci (formalno-prawne, organizacyjne, finansowe, kadrowe) do

wykorzystania mentoringu?
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2.3. Metody i narzedzia badawcze

Aby dokona¢ analizy danych niezbednych do przygotowania niniejszej diagnozy oparto si¢

przede wszystkim na trzech metodach badawczych:

a)

b)

analizie danych zastanych, zwang takze desk research (,,badaniami zza biurka” lub
,badaniami gabinetowymi”), w ktorej wykorzystuje si¢ istniejace dane (tzw. wtdrne
zrodta), najczesciej zgromadzone i przetworzone wezesniej przez instytucje publiczne
odpowiadajagce za badania statystyczne (Glowny Urzad Statystyczny (GUS),
Europejski Urzad Statystyczny (Eurostat)), roznego rodzaju agencje badawcze, media,
czy banki danych. W analizie danych zastanych wykorzystuje si¢ rowniez istniejgce
akty prawne, ktére pozwalaja zarysowaé np. kontekst prawny przedmiotu badan,
Analiza danych zastanych potraktowana zostala w niniejszej diagnozie jako
introdukcja 1 zarazem punkt odniesienia do dalszych badan o charakterze
empirycznym. Uzyskane w jej wyniku dane poréwnywane byly z wynikami badan
uzyskanych w badaniach realizowanych pozostalymi metodami badawczymi w
diagnozie;

analizie iloSciowej, ktora czesto okreSlana jest mianem badan ankietowych. W
przypadku tej metody dane gromadzone sg przy wykorzystaniu specjalnie do tego
opracowanych formularzy (kwestionariusza ankiety), ktore sa przeprowadzane na
dobranej wedtug regut statystyki liczbie respondentow. Istota badan ilo§ciowych jest
fakt, iz przedmiot badan przedstawiany jest w liczbach (w wartosciach statystycznych),
dostarczajagc badaczom informacji o tym, ilu ludzi mys$li w taki czy inny
sposob. Badania ilosciowe prowadzi si¢ na stosunkowo duzych reprezentatywnych
probach. Wyniki takich badan pozwalaja formutowac¢ wnioski odnoszace si¢ do catej
badanej populacji (populacja moze by¢ np. grupa ludzi pracujacych czy bezrobotnych
bedacych w okreslonym wieku).

analizie jakos$ciowej, ktora dokonywana jest zwykle na podstawie przeprowadzonych
wywiadow, rozmoéw. Metoda ta zwykle prowadzona jest na niewielkg skale i jest
stosowana do poszukiwania hipotez. W badaniach jako$ciowych o wiele wazniejszy
niz kontekst statystyczny jest kontekst zwigzany z poszczegdlnymi odpowiedziami
0sob badanych (kontekst jako$ciowy — co zostalo powiedziane, a nie ile razy).
Badania jako$ciowe sg metoda, ktora pozwala pozna¢ motywacje, postawy, oceny,
pragnienia i potrzeby konkretnej grupy docelowej. Metody te sa wigc gléwnie

stosowane w przypadku, gdy potrzebne sa poglebione informacje zwigzane na
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przyktad z wprowadzaniem jakiego$§ nowego produktu na rynek (w przypadku
naszych badan metoda ta jest o tyle zasadna, iz pozwala odpowiedzie¢ na pytanie o
opinie np. przedstawicieli urzedéw pracy co do mozliwosci wdrozenia nowego

narz¢dzia, jakim jest mentoring).

Przedstawione powyzej metody badawcze zostaty w niniejszej diagnozie wykorzystane do
analizy trzech grup podmiotow wystepujacych w przestrzeni rynku pracy. Ponizsza czg$é
przedstawia metody i1 kontekst wykorzystania poszczegdlnych narzedzi do eksploracji kazde;j

z grup badawczych.

A. Bezrobotni i uczacy sie ( w tym studiujacy) ponizej 25 r. zycia

1. Analiza danych zastanych

Celem analizy byto zbadanie sytuacji osob mtodych (ponizej 25 roku zycia) na rynku
pracy w wojewodztwie lubuskim (w konteks$cie sytuacji mtodych bezrobotnych w Polsce).
Na tym etapie szczegdlnie pomocne okazaly si¢ dane Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej, Gtownego Urzedu Statystycznego oraz Wojewodzkiego Urzedu Pracy w
Zielonej Gorze. Doda¢ nalezy, iz dane WUP-u oparte byly w duzej mierze na danych
uzyskanych od powiatowych urzedow pracy z wojewodztwa lubuskiego, co pozwolito
zarysowac szczegotowy obraz sytuacji bezrobotnych ludzi miodych na Ziemi Lubuskiej.
W toku prowadzonych prac korzystano m.in., z nastgpujacych publikacji, raportow i
dokumentow, ktorych przedmiot dotyczyt sytuacji ludzi mtodych na rynku pracy:

- Sytuacja na rynku pracy osob miodych w 2011 r., Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej, Departament Rynku Pracy, 2012.

- Sytuacja miodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011 roku, Wojewddzki
Urzad Pracy, Zielona Gora, lipiec 2012.

- Bezrobotni w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy wojewodztwa lubuskiego w II kwartale
2012 r., Zielona Gora, lipiec 2012.

- Mlodzi w liczbach, Zatacznik nr 1 do Programu ,,Mtodzi na rynku pracy”, MP1PS.

2. Analiza iloSciowa

Badanie zrealizowano przy wykorzystaniu kwestionariusza ankietowego, ktory
zawieral uporzadkowana liste pytan zamknigtych. Metoda ta zostata wybrana ze wzgledu na
szybkosc¢ i jednolitos¢ badania, co utatwito w znakomitej mierze porownywalno$¢ wynikow i

standaryzacje informacji.
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W ramach i na potrzeby realizowanego projektu opracowano dwie wersje ankiety:

- pierwsza skierowana do oséb bezrobotnych ponizej 25 roku zycia,

- druga skierowana do osob uczacych si¢ w ostatnich klasach szkét ponadgimnazjalnych
oraz do studentow ostatnich lat studiow, ktore to osoby moga niedlugo wej$¢ na rynek
pracy i — jak wskazujg dane statystyczne — sa w duzej mierze zagrozone zjawiskiem
bezrobocia.

Obie wersje ankiet sktadaly si¢ z kilku rodzajow pytan: metryczkowych, pytan
dotyczacych sytuacji badanej osoby — czy to bezrobotnej czy uczacej si¢ lub studiujace;,
znajomosci form aktywizacji 0sob bezrobotnych i1 opinii o tych metodach, oczekiwan co
do sytuacji osoby badanej na runku pracy oraz opinii nt. ewentualnych zmian i obszarow
zmian jesli chodzi o pozycje osoéb bezrobotnych na rynku pracy. Waznym zagadnieniem
pojawiajacy si¢ w obu ankietach byly pytania o zapotrzebowanie na najistotniejsze
elementy mentoringu i opinie na ich temat wsréd grup osob badanych. Pytania
,mentoringowe” pozwolity sformulowa¢ wnioski co do ewentualnego popytu i
nastawienia mtodych Lubuszan do skorzystania przez nich z tej nowej metody aktywizacji

0sOb bezrobotnych.

Préba, dobor proby:
Badaniem objeta zostata populacja 349 osob, nalezacych do grupy <25, ktéore w

najblizszym czasie moge wejs¢ na rynek pracy lub tez nie majg pracy.

Dane dot. doboru proby
— grupa badana — osoby uczace si¢ w szkotach srednich, osoby studiujgce oraz osoby
bezrobotne (taczna liczba badanych — 349 osob)
Ankiete skierowano do osob:
a. uczacych si¢ w nastepujacych typach szkot srednich:
- liceum ogdlnoksztatcgce (36 0sob)
- liceum profilowane (18 os6b)
- technikum (55 os6b)
- zasadnicza szkota zawodowa (31 0sob)
b. studiujacych (98 osob)
c. bezrobotnych (111 0s6b%)

% Sposrod 111 ankiet wypetionych przez osoby nie pracujace 7 nie zaznaczyto odpowiedzi dot. zarejestrowania
badz nie w powiatowym urze¢dzie pracy.
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- zerejestrowanych w PUP (66 osob)
- niezarejestrowanych w PUP (osob 38).

Réznorodno$¢ wybranych typow szkot wynikata z checi jak najbardziej szerokiego
zbadania sytuacji, opinii 1 do§wiadczen 0so6b ponizej 25 r. zycia, ktore w najblizszych
latach mogg wej$¢ na rynek pracy 1 w zwiazku z tym mogg stang¢ w obliczu problemow
znalezienia pracy oraz tych, ktore juz sa zarejestrowane jako osobny bezrobotne (lub sa
bez pracy, a nie zarejestrowaly si¢ w PUP)

Zaznaczy¢ nalezy, iz zarowno wszystkie badane szkoty $rednie, jak 1 uczelnie wyzsze
zostaly dobrane losowo ze zbioru wszystkich szkot ulokowanych na terenie wojewodztwa
lubuskiego. Stosowny spis pochodzit ze stron Kuratorium Oswiaty w Gorzowie
Wielkopolskim.

Zbadano ponadto studentow czterech kierunkéw studiow (rowniez wybranych losowo
sposrod kierunkow studiow na lubuskich uczelniach wyzszych), po ukonczeniu ktorych w
PUP-ach wojewodztwa lubuskiego zarejestrowano najwigkszg liczbe 0sob bezrobotnych
(okresie do 12 m-cy od dnia ukonczenia nauki i zaliczonych do grupy specjalistow). W
tym przypadku do dobory proby niezwykle pomocnym okazal si¢ dokument Rankingu
zawodow deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie lubuskim, grudzien 2011, czes¢
Il prognostyczna: Absolwenci a popyt na prace, WUP, Zielona Gora, sierpien 2012.

Z kolei badane osoby bezrobotne dobrane zostaty sposrdd osob zarejestrowanych w
Powiatowych Urzedach Pracy oraz spos$rod osob korzystajacych z pomocy Ochotniczych

Hufcéw Pracy ulokowanych na terenie wojewddztwa lubuskiego.

. Pracodawcy

1. Analiza danych zastanych

Celem analizy danych zastanych w tym obszarze bylo zebranie informacji dotyczacych
rynku pracy, oczekiwan pracodawcow wzgledem pracownikow oraz zgromadzenie
informacji na temat wizerunku osob ponizej 25 roku zycia w oczach pracodawcow.

Na tym etapie szczeg6lnie pomocne okazaty si¢ dane z nastgpujacych Zrodet 1 opracowan:
- Dane Gléwnego Urzedu Statystycznego z 2011 r.

- Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce, Polska Agencja Rozwoju Przedsi¢biorczosci,
Warszawa 2011.

- Raport Studenci vs. Wyzwania rynku pracy 2011, BIGRAM Personnel Consulting.

- Czy polscy pracodawcy sprostajqg nowym wyzwaniom? Trendy HRM w Polsce, Deloitte
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2. Analiza iloSciowa

W procesie zbierania danych wykorzystano specjalnie do tego przygotowany i
opracowany kwestionariusz ankietowy skladajacy si¢ z 5 cz¢$ci zawierajacych pytania
zamknigte oraz 2 pytan otwartych, oraz dodatkowo czesci metryczkowej, dotyczacej

podstawowych danych o pracodawcach.

Proba, dobor proby

Badaniem zostata objeta proba pracodawcow z sektora prywatnego, bedacych
czlonkiem organizacji zrzeszajacej pracodawcow ziemi lubuskiej OPZL (partnera
projektu PI-PWP Mentoring — innowacyjna metoda aktywizacji), a takze pracodawcow
z sektora publicznego, majacych siedzibe¢ na terenie wojewodztwa lubuskiego oraz
zatrudniajacych co najmniej 9 pracownikéw (zatozono, ze te grupy pracodawcow
wplywaja na stan zatrudnienia na lokalnym rynku pracy, a takze moga prowadzi¢

polityke personalng uzalezniong od sytuacji na rynku pracy)

Dane dot. doboru préby

Pracodawcy z sektora prywatnego stanowia 96 % a z sektora publicznego 4%
ogotlu pracodawcow w wojewddztwie lubuskim. Proba zostala dobrana z
uwzglednieniem powyzszego rozktadu. W przypadku pracodawcow z sektora
prywatnego dobor proby byt doborem celowym, natomiast w przypadku sektora
publicznego doborem losowym.

Organizacja Pracodawcow Ziemi Lubuskiej skupia wokoét siebie 192 cztonkow
spelniajgcych kryterium zatrudnienia powyzej 9 pracownikow. Do tej grupy ankiety
zostaly wystane droga elektroniczng. W przypadku braku odpowiedzi ze strony
pracodawcow podejmowano kontakt telefoniczny.

Z sektora publicznego jednostki zostalty wybrane losowo proporcjonalnie do
rozktadu proby, do ktorych zostaty przestane poczta tradycyjng zaproszenia do udziatu
w badaniu. Kolejnym dziataniem byto wystanie drogg elektroniczng ankiet na podane

adresy email.

C. Instytucje rynku pracy
1. Analiza danych zastanych

Celem tej czeSci badania byta analiza istniejacych danych dotyczacych rynku pracy,

efektywnosci metod aktywizacji ze szczegdlnym uwzglednieniem tych form, ktore
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kierowane sg do 0sob ponizej 25 roku zycia. Analiza danych dotyczacych efektywnosci
poszczeg6lnych form aktywizacji dotyczyla terenu wojewodztwa lubuskiego.
Na tym etapie szczego6lnie pomocne okazaly si¢ dane z nastepujacych zrodet i opracowan:

- Sytuacja mtodziezy na rynku pracy wojewodztwa lubuskiego w 2011 roku, Wojewddzki
Urzad Pracy, Zielona Gora, lipiec 2012.

- Dane Gtownego Urzedu Statystycznego z 2011 r.

- Efektywnos¢ podstawowych form aktywizacji zawodowej realizowanych w ramach
programow na rzecz promocji zatrudnienia, fagodzenia skutkéw bezrobocia i aktywizacji
zawodowej w 2011 rok, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Departament
Funduszy, Warszawa 2012.

Wsparto si¢ ponadto kilkoma dodatkowymi publikacjami:

- Efektywnos¢ podstawowych form aktywizacji zawodowej realizowanych w ramach
programow na rzecz promocji zatrudnienia, fagodzenia skutkow bezrobocia i aktywizacji
zawodowej w 2010 roku, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Departament
Funduszy, Warszawa 2011.

- Polska 2010. Raport o rynku pracy oraz zabezpieczeniu spofecznym, Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej. Warszawa 2010.

- P. Bledowski, Efektywnos¢ usfug i instrumentow rynku pracy sfuzgcych
podnoszeniu  kwalifikacji bezrobotnych — rekomendacje na podstawie doswiadczer
wybranych krajow Unii Europejskiej, [w:] P. Btedowski, B. Btaszczyk, M. Fedorczuk, Cz.
Kliszko, P. Kubicki, Kierunki modyfikacji rozwigzas prawno-organizacyjnych w celu
zwiekszania efektywnosci usfug i instrumentow rynku pracy sfuzgcych podnoszeniu
kwalifikacji, raport z badan, http://www.mpips.gov.pl.

2. Analiza jakoSciowa

W procesie zbierania, a nastgpnie interpretowania danych wykorzystano specjalnie
przygotowany i opracowany kwestionariusz wywiadu, sktadajacy si¢ z dwoch czesci,
zawierajacych pytania dotyczace:

- oceny efektywnosci, zidentyfikowania ewentualnych deficytéw w oferowanych przez
PUP-y formach aktywizacji 0sob bezrobotnych ponizej 25 roku zycia,
- mozliwosci, a takze ewentualnych barier, trudnosci we wdrozeniu przez powiatowe

urzedy pracy nowej, dodatkowej metody aktywizacji bezrobotnych, jaka jest mentoring.
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Préba, dobor proby:
Badaniem zostato objgtych :
- 12 powiatowych urzedéw pracy usytuowanych w wojewddztwie lubuskim — przede
wszystkim ze wzgledu na fakt, iz wedlug pierwotnych zatozen projektowych, te instytucje
bylyby odpowiedzialne za wdrozenie tego typy narzedzia aktywizacji osob bezrobotnych.
Do wszystkich jednostek badanych wystano poczta tradycyjng zaproszenia do udziatu w
badaniu.

Badanie przeprowadzano osobiscie w instytucji badanej, wywiad miat forme
bezposrednia (IDI - pogtebiony wywiad indywidualny). Jedno badanie trwato od 30 minut

do okoto 1 godziny w zalezno$ci od stopnia zaangazowania rozmowcy.

Schemat 3. Metody badawcze wykorzystane w trzech obszarach badan diagnostycznych

Os08Y BEZROBOTNE
PONIZEJ 25 R.ZYCIA

PRACODAWCY INSTYTUCJE RYNKU PRACY

Zrédlo: opracowanie wihasne.

Zatozono, ze wykorzystanie wyzej scharakteryzowanych metod 1 narzedzi badawczych (co
jest przedstawione na schemacie 3. w postaci potrojnej helisy) w trzech obszarach
badawczych, jest uzasadnione, m.in. dlatego, ze wyniki tychze badan mogg si¢ ze sobg
wigza¢, wynika¢ z siebie, uzupetnia¢ si¢. Pozwala to przypuszczad, ze przyjeta metodologia
w wyczerpujacy sposob pozwoli odpowiedzie¢ na postawione pytania badawcze i w ten

sposob zrealizowad przyjete w diagnozie cele.
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2. Analiza danych zastanych

2.1. Sytuacja ludzi mtodych (do 25 roku Zycia) na rynku pracy

Jednym z najwazniejszych problemoéw, z jakim musi zmierzy¢ si¢ mtoda osoba po
zakonczeniu edukacji jest znalezienie zatrudnienia. W Polsce problem bezrobocia dotyczy
okoto 5 Polakow, ktérzy nie ukonczyli 25 roku zycia. W Unii Europejskiej, ktorej Polska jest
cztonkiem od 2004 r., zjawisko bezrobocia wsréd oséb ponizej 25 roku zycia dotyka
praktycznie co 4-ta osobe¢ w tym przedziale wiekowym. Polska nie jest co prawda krajem,
gdzie to zjawisko, jest najpowszechniejsze, ale sposrod wymienionych na ponizszym rysunku

panstw zajmuje 9-te miejsce.

Rysunek 1. Bezrobocie i bezrobocie w§rod osob ponizej 25 roku zycia w wybranych panstwach UE (%)
POKOLENIE BEZ PRACY?

B nemobocie miodyeh
do 25 e 2y0a) W proc

B vesobocke w proc .

Zrédto: Min. Kosiniak-Kamysz: Bezrobocie mlodych, bomba z opéznionym zaplonem, rozmawiaty A.
Nowakowska, D. Wielowiejska, 12. 12.2012, Gazeta Wyborcza,
http://wyborcza.biz/biznes/1,100896,13032992,Min__Kosiniak_Kamysz__Bezrobocie_mlodych _bomba_z.htm

I, 12.01.2013.
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Przyczyny bezrobocia

Obserwujac to, co si¢ dzieje na rynku pracy w ostatnich kilku latach mozna dojs$¢ do
wniosku, ze jeszcze nigdy w catej historii mlodzi ludzie nie mieli tak trudnego startu w
doroste zycie, jak obecnie. Osoby wkraczajace na rynek pracy w ciggu ostatnich lat, borykaja
si¢ z ogromng trudno$cig w znalezieniu statego zatrudnienia. Rynek pracy oferuje im gltéwnie:
praktyki, bezplatne staze, prace na umowe zlecenie lub pracg tymczasowa. Wiele mtodych
0osob w celu zwigkszenia mozliwo$ci znalezienia odpowiedniej pracy decyduje si¢ na
podnoszenie swoich kwalifikacji zawodowych, zdobywajac wyksztalcenie wyzsze,
podyplomowe, w trakcie nauki odbywajac staze, praktyki, czy podejmujac tzw. dorywcza
prace. Jak si¢ jednak okazuje ,warunki te nie sg wystarczajacymi do tego, by znalez¢ miejsce
pracy na stale.

Przyczyny bezrobocia wsrdéd milodziezy sa zrdéznicowane. Mozna je podzieli¢ na
obiektywne 1 te o charakterze subiektywnym. Wsrdd przyczyn obiektywnych najwazniejsza
wydaje si¢ by¢ niezgodno$¢ planéw edukacyjnych, kierunkéw, form, tresci ksztalcenia z
potrzebami rynku pracy (powszechna jest opinia, méwigca o nadwyzkach zasobow pracy w
okreslonych profesjach, a dodatkowo zwraca si¢ rowniez uwagg na to, ze bardzo duzo oséb
konczy edukacje na poziomie gimnazjalnym). Oprocz tego, podkreslane jest czgsto, iz
czynnikiem, ktory ,,eliminuje” mtodych na rynku pracy jest brak umiejetnosci praktycznych.
Do przyczyn o charakterze obiektywnym zaliczy¢ ponadto nalezy: brak rozbudowanej sieci
spotecznej pomagajacej znalez¢ atrakcyjne zatrudnienie, zbyt niskie zarobki dla osob bez
dos$wiadczenia, co zniechgca do wchodzenia na rynek pracy, nienadgzanie procesOw
dostosowawczych w szkolnictwie za zmianami w gospodarce, brak nowych miejsc pracy,
trudng sytuacj¢ mlodziezy zamieszkalej na wsi czy tez brak prognoz gospodarki na
zapotrzebowanie na pracownikéw o okreslonych kwalifikacjach zawodowych.

Za przyczyny subiektywne uznaje si¢ najczgsciej m.in. staba aktywnos$¢ mtodych ludzi
w poszukiwaniu pracy, bierng postaw¢ oraz nieumiejetnos¢ radzenia sobie w sytuacjach
trudnych, niskg motywacje do podjecia pracy przez mlodziez oraz rozbiezno$¢ oczekiwan
pracodawcow 1 absolwentéw co do charakteru pracy i wynagrodzenia.

W  kontek$cie przyczyn bezrobocia warto wspomnie¢ o stanowisku Komisji
Europejskiej w tym zakresie. W Komunikacie Komisji Europejskiej do Parlamentu
Europejskiego, Rady Europejskiego Komitetu Komiczno-Spolecznego i Komitetu Regionow.
Inicjatywa ,,Szanse dla mlodziezy” wskazano na pig¢ najistotniejszych przyczyn powstawania
zjawiska bezrobocia w$rod mtodych Europejczykow — nalezg do nich:

- przedwczesne konczenie nauki bez kwalifikacji,
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- brak odpowiednich umiejetnosci i do§wiadczenia zawodowego,
- niepewne formy zatrudnienia, a nastepnie okresy bezrobocia,
- ograniczone mozliwosci szkolen,

- niewystarczajace/niewtasciwe programy rynku pracy sprzyjajace aktywnoéci27.

Mtlodzi na rynku pracy: Polska - woj. lubuskie

Ze wzgledu na fakt, iz diagnoza opracowywana byta w okresie pazdziernik 2012-
styczen 2013, dane statystyczne prezentowane w niniejszej cz¢sci raportu dotyczg roku 2011 1
listopada 2012 r. Takie ramy czasowe wynikaja przede wszystkim z checi zaprezentowania
jak najbardziej aktualnych, a jednoczesnie calosciowych danych dotyczacych stanu

faktycznego w kontekscie mtodych osob bezrobotnych na rynku pracy.

Polska
Trudng sytuacje¢ ludzi mtodych na rynku pracy mozna zaobserwowa¢ niemal w catej
Unii Europejskiej. Polska znajduje si¢ na 9-tym miejscu w grupie panstw z najwyzszym

bezrobociem wsrod osob ponizej 25 roku zycia.

Wykres 1. Stopa bezrobocia wsréd osob ponizej 25 roku zycia w panstwach UE w roku 2011 (%)
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Zrodto: Miodzi w liczbach, Zatacznik nr I do Programu ,,Mtodzi na rynku pracy”, MPiPS,; s. 6.

2" Komunikat Komisji Europejskiej do Parlamentu Europejskiego, Rady Europejskiego Komitetu Komiczno-
Spotecznego i Komitetu Regionow. Inicjatywa ,,Szanse dla mlodziezy”, Komisja Europejska, Bruksela,
20.12.2011, KOM(2011) 933, s. 7.
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Wedlug danych Eurostat zharmonizowana stopa bezrobocia mtodziezy w grudniu
2011 r. wyniosta w Polsce az 27,7%, czyli byta blisko 3-krotnie wyzsza niz zharmonizowana
stopa bezrobocia ogotem (9,9%). W skali roku nastapit wzrost stopy bezrobocia mtodziezy w
Polsce 0 3,4%%,

Jesli chodzi o dane statystyczne MPiPS, zwroci¢ nalezy uwagg, iz w koncu listopada
2012 r. liczba wszystkich 0s6b bezrobotnych w Polsce wyniosta 2 058,1 tys. oséb, co w
poréwnaniu do tego samego okresu w poprzednim roku oznaczato wzrost o 4,5%. Osoby
bezrobotne ponizej 25 roku zycia stanowig jedng z grup bezrobotnych, ktére zgodnie z art. 49
Ustawy 0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy uznane zostaly za bedace w
szczegollnej sytuacji na rynku pracy. Nadmieni¢ nalezy, ze grupy osoéb w szczegdlnej sytuacji
na rynku pracy zalicza si¢ bezrobotnych, ktorzy ze wzgledu na okreslone uwarunkowania
maja znaczne problemy z wydobyciem si¢ ze stanu bezrobocia. Ustawa zezwala na
stosowanie wobec tej kategorii osob dodatkowych instrumentow rynku pracy, promujacych

ich zatrudnienie.

Wykres 2. Bezrobotni w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy (stan na koniec listopada 2012 r.)
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Zrodto: Bezrobocie rejestrowane w Polsce. Raport miesieczny — listopad 2012 r. Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej. Departament Rynku Pracy, s. 3.

% Eurostat newsrelease euroindicators, nr 16/2012, 31 January 2012, Eurostat,
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/eurostat/home/, 27.12.2012.
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W koncu listopada 2012 r. status osoby w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy
posiadato 1 866 tys. oséb, co oznacza, ze 9 na 10 bezrobotnych spetniato kryteria
wskazywane przez ww. ustawe. W ewidencji znajdowalo sie¢ 414,6 tys. oso6b do 25 roku zycia
(20,1%) i 463,6 tys. 0s6b bezrobotnych powyzej 50 roku zycia (22,5%).

W ostatnim opublikowanym catosciowym (traktujagcym o sytuacji w ciggu catego roku
kalendarzowego) raporcie ministerialnym dotyczacym sytuacji ludzi mtodych na rynku pracy
w 2001 r. zwrocono szczegdlng uwage na osoby bezrobotne, dzielac je wg réznych grup
wiekowych. W strukturze zarejestrowanych odnotowano 29,3% osob bezrobotnych w wieku
25-34 lata, 18,8% w wieku 35-44 lata, 19,4% w wieku 45-54 lata, 9,1% w wieku 55-59 lat
oraz 2,3% w wieku 60 lat i wiccej>®. Osoby wyrdznione w pierwszej grupie wickowej

stanowily zatem druga pod wzgledem wielkos$ci grupe oso6b bezrobotnych.

Wykres 3. Bezrobotni w 2011 r. wg grup wiekowych
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Zrodto: Sytuacja na rynku pracy oséb miodych w 2011 r., Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej,
Departament Rynku Pracy, s. 3.

Na grupg¢ 0sob bezrobotnych do 30 roku zycia sktadato si¢ 140,2 tys. osob w wieku 18
- 20 lat, 268,1 tys. 0sob w wieku 21 - 24 lata i 322,3 tys. w wieku 25 - 29 lat™. Mimo iz wg
przytoczonych danych, najstarsza grupa wsrod mtodych bezrobotnych byta najliczniejsza 1
stanowita 16,8%, to jednak po zsumowaniu dwu pierwszych grup (ktére sa przedmiotem
zainteresowania w diagnozie) wida¢, ze wsrdd osob bezrobotnych do 30 roku zycia 408,3 tys.

stanowig grupg wiekowa do 25 lat.

? Bezrobocie rejestrowane w Polsce. Raport miesieczny — listopad 2012 r. Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej. Departament Rynku Pracy, s. 1- 4.

%0 Sytuacja na rynku pracy oséb miodych w 2011 r., Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Departament
Rynku Pracy, s. 3.

8 Mitodzi w liczbach, Zatacznik nr I do Programu ,,Mtodzi na rynku pracy”, MPiPS,; s. 3.
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Wykres 4. Struktura bezrobotnych wg grup wiekowych (stan na 30 listopada 2011 r.)
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Zrodto: Miodzi w liczbach, Zatacznik nr I do Programu ,,Mtodzi na rynku pracy”, MPiPS, s. 2.

Poziom wyksztalcenia jest waznym czynnikiem wptywajacym na sytuacje osob bezrobotnych.
Pod koniec 2011 r. jedyng bardziej wyrdzniajacg si¢ grupg byly osoby z wyksztalceniem
zasadniczym zawodowym 1 ponizej] — 41,8% (173,7 tys.). Niemal polowa mitodych
bezrobotnych miata wyksztatcenie policealne 1 $rednie zawodowe oraz S$rednie
ogoblnoksztalcace (26,1% 1 23,3%). Reszta mtodych bezrobotnych — 8,8% — stanowita grupe z
wyksztalceniem Wstzym32. Nadmieni¢ warto, ze w grupie do 30 roku zycia te wskazniki
ksztattowatly si¢ nieco inaczej (19,4% miodych bezrobotnych posiadato wyksztalcenie
gimnazjalne i ponizej, a kolejne 18,5% $rednie ogdlnoksztatcace, 19% - $rednie zawodowe,
25,8% - policealne i $rednie zawodowe, 17,4% - wyzsze). Zauwazy¢ nalezy fakt istnienia
bardzo licznej grupy mtodych bezrobotnych nie posiadajacych kwalifikacji zawodowych

(osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym i ponizej oraz $rednim ogdlnoksztatcacym) .,

Wykres 5. Struktura bezrobotnych do 30 roku zycia wg poziomu wyksztalcenia (stan na 30 listopada 2011
r.)
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Zrodto: Miodzi w liczbach, Zatgcznik nr I do Programu ,,Mlodzi na rynku pracy”, MPiP§S; s. 5.

%2 Sytuacja na rynku pracy oséb mlodych w 2011 r..., op. cit., s. 3.
® Miodzi w liczbach..., op. cit.,, S. 5.
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Przy analizie poziomu wyksztalcenia bezrobotnych, szczegolnie podkreslany jest fakt
wysokiej liczby mlodych bezrobotnych z wyksztalceniem wyzszym. W tym kontekscie
zwroci¢ nalezy uwage na duza liczbe osob, ktére rokrocznie uzyskuja status absolwenta
uczelni wyzszych, konczac czesto studia na bardzo popularnych kierunkach, ktore jednak nie
przektadajg si¢ na perspektywy na znalezienie zatrudnienia®.

Kolejnym istotnym faktorem jest czas pozostawania bez pracy. Sredni czas

pozostawania bez pracy w koncu 2011 r. dla bezrobotnych ogétem wynioést 11 miesiecy.

Wykres 6. Sredni czas pozostawania bez pracy w miesigcach (gérna granica — 36 miesiecy)
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Zrodto: Sytuacja na rynku pracy oséb mlodych w 2011 r., Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;j,
Departament Rynku Pracy, s. 3.

W poréwnaniu do wszystkich bezrobotnych, mtodzi Polacy pozostawali bez pracy
znacznie krocej — $rednio 7,9 miesigca. Wsrod osob do 25 roku zycia 25,3% (wigkszos¢)
stanowili ci, ktorzy poszukiwali pracy od 1 do 3 miesigcy (105, 4 tys.). Drugg pod wzgledem
wielko$ci grupa byli bezrobotni szukajacy pracy od 3 do 6 miesigcy — 23,8% (99,2 tys.).
Okoto 5,8% (24 tys.) miodych bezrobotnych szukato pracy dtuzej niz 2 lata®.

Dhugotrwate trudnosci w znalezieniu pracy przektada¢ si¢ mogg w znacznej mierze na
brak wiary w ostateczne znalezienie zatrudnienia, demotywacj¢ do jego szukania, a w
konsekwencji na wiele wiecej problemow o glebszym charakterze — jak marginalizacja
spoteczna, czy wykluczenie spoteczne. Pamig¢ta¢ bowiem nalezy, ze osoby dotkniete
dhlugotrwatym bezrobociem stanowig jedng z grup najbardziej narazonych na to negatywne
zjawisko spoteczne.

Warto jeszcze zwroci¢ uwage na czynnik zwigzany z dlugoscig stazu pracy. Pod

koniec 2011 r. wsrod zarejestrowanych bezrobotnych ponizej 35 roku zycia az 43,4% (222,2

34 i
Ibidem, s. 5.

% Sytuacja na rynku pracy oséb mlodych w 2011 r., Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Departament

Rynku Pracy, s. 3.
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tys.) stanowily osoby bez stazu pracy. Druga i trzecig pod wzgledem wielkosci grupe
stanowily osoby z stazem pracy od 1 do 5 lat i do roku — odpowiednio: 23% (95,7 tys. osob) i
22,8% (95,1 tys. 0sob).

Woj. lubuskie
Od lat stopien terytorialnego zréznicowania bezrobocia w Polsce pozostaje wysoki.
Jest to wynikiem zaréwno nierOwnomiernego rozwoju spoteczno — gospodarczego regionow,

jak 1 ich potozenia geograﬁcznego36.

Mapa 1. Stopa bezrobocia wedlug wojewédztw (stan na 30 listopada 2012 r.)
\

Wielkopolskie

9,5%

Zrodto: Bezrobocie rejestrowane w Polsce. Raport miesieczny — listopad 2012 r. Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej. Departament Rynku Pracy, s. 2.

Na tle pozostatych regionéw w Polsce wojewddztwo lubuskie jawi si¢ jako jedno z
tych, ktore najbardziej dotknigte zostaty problemem bezrobocia — region plasuje si¢ na 6-tym
miejscu pod wzgledem wskaznika osob bezrobotnych. Taki stan rzeczy jest zapewne
wynikiem peryferyjnego usytuowania wojewoddztwa na mapie Polski, a takze strukturg tego
regionu: brakiem rozwini¢tego przemystu, brakiem jednego gléwnego osrodka miejskiego
(stolicy regionu), blisko$cig granicy z Niemcami (co skutkuje m.in. podejmowaniem pracy w
tzw. szarej strefie np. w Niemczech) itd.

Z}a sytuacja na lubuskim runku pracy przeklada si¢ rowniez na pogorszenie sytuacji

wsérod najmtodszych grup oséb bezrobotnych. Warto jednak pamigtaé, iz ,,pod wzgledem

% Bezrobocie rejestrowane w Polsce. Raport miesieczny — listopad 2012 r. Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej. Departament Rynku Pracy, s. 2..
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liczby 1 odsetka mlodych w ogodlnej liczbie zarejestrowanych sytuacja w poszczegdlnych
wojewodztwach 1 powiatach w kraju pozostaje wysoce zroznicowana. W koncu listopada 2011 r.
najwiecej miodych bezrobotnych zarejestrowanych byto w wojewoddztwach: mazowieckim,
slaskim, matopolskim i podkarpackim, za$ najmniej w opolskim, lubuskim i podlaskim, co w
pewne] mierze zwigzane jest z liczbg ludnosci oraz ogdlng liczbg bezrobotnych w tych
wojewodztwach™’.

W wojewodztwie lubuskim w powiatowych urzedach pracy pod koniec grudnia 2011 r.
zarejestrowanych bylo 11 tys. 597 bezrobotnych do 25 roku zycia (19,6% ogo6tu). W
porownaniu do poprzedniego roku miatl miejsce spadek o 308 os6b. Wsrdd omawianej
kategorii dominowaty kobiety — 58,5% wszystkich mtodych bezrobotnych (6 tys. 780 os()b)gs.

Na koniec 2011 r. w wojewodztwie lubuskim najwiecej bezrobotnych do 25 roku
zycia odnotowano w powiatach: stubickim — 29,1%, swiebodzinskim — 25,1%, sulecinskim —

23,5%.

Tabela 3. Liczba bezrobotnych wedlug powiatéw w latach: 2010-2011

Lata 2010 2011
bezrobotni bezrobotni
udziat [%] udziat [%]
Powiaty bezrobotni | bezrobotnyc bezrobotni | bezrobotnyc
Ogoétem | do25roku | hdo25roku | Ogétem | do 25 roku | h do 25 roku
zycia zycia do zycia zycia do

ogbéhu ogbhu
Gorzéw Wlkp. grodzki 4 546 728 16,0% 5332 941 17,6%
Gorzéw Wlkp. ziemski 2792 537 19,2% 3111 637 20,5%
Krosno Odrz. 4 580 949 20,7% 4363 840 19,3%
Miedzyrzecz 4713 1067 22,6% 4 587 900 19,6%
Nowa S6l 7 497 1430 19,1% 6 958 1183 17,0%
Stubice 3242 670 20,7% 2 356 685 29,1%
Strzelce Krajenskie 4 355 909 20,9% 4637 974 21,0%
Sulecin 1751 453 25,9% 1735 407 23,5%
Swiebodzin 2100 500 23,8% 2 359 592 25,1%
Wschowa 2246 554 24,7% 2252 521 23,1%
Zielona Goéra grodzki 4529 649 14,3% 4879 602 12,3%
Zielona Gora ziemski 4213 886 21,0% 4 583 958 20,9%
Zagan 6 686 1368 20,5% 6 023 1217 20,2%
Zary 5975 1205 20,2% 5959 1140 19,1%
Razem 59 225 11 905 20,1% 59 134 11597 19,6%

Zrodto: Sytuacja miodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011 roku, Wojewodzki Urzad Pracy,
Zielona Gora, lipiec 2012, s. 8.

" Miodzi w liczbach..., op. cit., s. 2.
%8 Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011 roku, Wojewodzki Urzad Pracy, Zielona
Gora, lipiec 2012, s. 4.
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Z kolei najmniej bezrobotnych pod wzgledem procentowym odnotowano w powiatach:

zielonogo6rskim (grodzkim) — 12,3, nowosolskim — 17,0%, gorzowskim (grodzkim) — 17,6%.

Struktura osob bezrobotnych do 25 roku zycia
Wyksztalcenie
Wyksztatcenie nalezy do jednej z najwazniejszych kategorii struktury bezrobotnych. Im

wyzsze wyksztalcenie, tym wigksza szansa na szybsze znalezienie zatrudnienia.

Tabela 4. Zestawienie udzialu bezrobotnych do 25 roku zycia wg wyksztalcenia w latach: 2010-2011

Wyksztalcenie bezrobotni do 25 roku zycia

2010 2011

Wyizsze 7,2% 8,4%

Policealne i Srednie zawodowe 23,8% 23,6%
Srednie ogolnoksztalcace 21,7% 19,9%
Zasadnicze zawodowe 19,4% 20,0%
Gimnazjalne i ponizej 27,9% 28,1%
Ogolem 100,0% 100,0%

Zrodto: Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011 roku, Wojewoddzki Urzad Pracy,
Zielona Gora, lipiec 2012, s. 9.

Dane statystyczne za 2011 r. wskazuja na znaczne roéznice w odniesieniu do poziomu
wyksztalcenia migdzy mtodymi kobietami a m¢zczyznami.

W 2011 r. wsrdd kobiet dominowaty osoby z wyksztatceniem policealnym 1 sSrednim
zawodowym — 24,4%, gimnazjalnym i ponizej — 24,3%. Znaczny odsetek bezrobotnych do 25
roku zycia wsrod kobiet odnotowano w grupie z wyksztatceniem Srednim ogo6lnoksztatcagcym
— 23,4%.

Wsréd mezezyzn do 25 roku zycia dominowaly osoby z wyksztalceniem
gimnazjalnym i ponizej — 33,5% i zasadniczym zawodowym — 23.,4. Dwukrotnie wigcej
kobiet w odniesieniu do m¢zczyzn legitymowato si¢ wyksztatceniem wyzszym. Najwigksze
réznice wystepowaty w grupach oséb z wyksztatceniem Srednim ogdlnoksztalcacym (23,4%

udzialu wsrod kobiet, 15,1% wsrdd mezcezyzn).
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Wykres 4. Struktura bezrobotnych do 25 roku zycia wedlug wyksztalcenia i plci

) 22,5% 15,1% 23,4% 33,5%
mezczyzni

24,4% 23,4% 17,5% 24,3%
kobiety
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Owyzsze polic. sr. zaw. sr. ogolnoksz. zasadn. zawod. gimnazj. i pon.

Zrodto: Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011 roku, Wojewodzki Urzad Pracy,

Zielona Gora, lipiec 2012, s. 9.

Najwiece] bezrobotnych do 25 roku zycia posiadato wyksztalcenie gimnazjalne i

ponizej — 28,1%, oraz policealne i $rednie zawodowe — 23,6%. W porownaniu do roku 2010

odnotowano wzrost bezrobocia wsréd miodziezy z wyksztalceniem wyzszym (wzrost o 1,2

punkty procentowe), zasadniczym zawodowym (wzrost o 0,6 punktu procentowego), oraz

spadek odsetka mtodych bezrobotnych z wyksztatceniem $rednim ogdlnoksztalcacym (spadek

0 1,8 punktu procentowego)®.

Staz pracy

Staz pracy ma ogromne znaczenie w ubieganiu si¢ o posade. Najtrudniej jest odnalez¢ si¢ na

rynku pracy osobom nieposiadajagcym doswiadczenia zawodowego.

Tabela 5. Udzial bezrobotnych do 25 roku zycia wg stazu pracy w 2011 r.

Staz pracy bezrobotni do 25 roku zycia
do 1 roku 21,3%

1-5 lat 25,3%

5-10 lat 0,6%
bez stazu 52,8%

ogolem 100,0%

Zrodto: Sytuacja miodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011 roku, Wojewodzki Urzad Pracy,

Zielona Gora, lipiec 2012, s. 10.

% Ibidem, s. 8-9.



W 2011 r. wigkszo$¢ bezrobotnych do 25 roku zycia nie posiadato zadnego stazu pracy.
Stanowili oni 52,8% ogotu bezrobotnej miodziezy (spadek o 1,5 punku procentowego w
porownaniu do poprzedniego roku).

W analizowanym 2011 r. wickszo$¢ kobiet do 25 roku zycia nie posiadato zadnego
doswiadczenia zawodowego stanowigc 55,1% ogoétu (spadek o 2,8 punkty procentowe w
porownaniu do poprzedniego roku). Wérod mezczyzn odsetek bezrobotnych bez stazu pracy
byt na poziomie 49,5% (odnotowano taki sam udzial procentowy jak w 2010 roku). W dalszej
kolejnosci wsrod bezrobotnej mlodziezy wysoki odsetek mezczyzn odnotowano w grupie 1-5

lat pracy — 27,4% (wzrost odpowiednio o 1,4 punkty procentowe).

Wykres 5. Struktura bezrobotnych do 25 roku zycia wedlug stazu pracy i plei

L 27,4% 0,9% 49,5%
mezczyzni

23,7% 0,4% 55,1%
kobiety

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Odo1roku = 1-5lat = 5-10lat = bezstazu

Zrodto: Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011 roku, Wojewddzki Urzad Pracy,
Zielona Gora, lipiec 2012, s. 10.

Czas pozostawania bez pracy

Czas pozostawania bez pracy jest jednym z najwazniejszych czynnikéw majacych wpltyw na
skuteczne znalezienie zatrudnienia. Najmniejsze szanse na rynku pracy maja osoby
dlugotrwale bezrobotne pozostajace bez zatrudnienia powyzej 12 miesigecy. Takie osoby
trudniej aktywizuja sie. Im dluzszy okres pozostawania bez pracy tym trudniej odnie$¢ sukces
w pozyskaniu nowego miejsca pracy. W 2011 r. najliczniejsza grupe wsrdd bezrobotnej
mlodziezy stanowily osoby pozostajgce bez pracy do 3 miesiecy — 43,9% (znaczny spadek o
6,8 punktow procentowych w porownaniu do poprzedniego roku). Najmniej w rejestrach
urzedow pracy byto osdb pozostajacych bez zatrudnienia powyzej 12 miesiecy — 16,5%

(wzrost odpowiednio o0 3,5 punkty procentowe).
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Tabela 6. Udzial bezrobotnych do 25 roku zZycia wg czasu pozostawania bez pracy w 2011 r.

Czas pozostawania bez pracy bezrobotni do 25 roku zycia

do 1 miesigca 15,1%

1-3 miesiecy 28,8%

3-6 miesiecy 24,0%

6-12 miesiecy 15,6%

12-24 miesiecy 12,6%
powyzej 24 3,9%

Ogoélem 100,0%

Zrodto: Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011 roku, Wojewodzki Urzad Pracy,

Zielona Gora, lipiec 2012, s. 11.

W 2011 r. odnotowano wigkszy udzial mezczyzn niz kobiet wsrod osob pozostajacych bez

pracy do 3 miesiecy — 51,6% (spadek o 6,5 punktu procentowego w pordwnaniu do

poprzedniego roku). Odsetek kobiet pozostajacych bez zatrudnienia w omawianej kategorii

wyniodst 38,6% (spadek odpowiednio o 6,4 punktu procentowego).

Odwrotng tendencj¢ mozemy zaobserwowaé w kategorii bezrobotnych pozostajacych bez

pracy powyzej 12 miesigcy. Wsrod kobiet przedstawiciele tej grupy stanowia 20,6% (wzrost o

4,2 punkty procentowe w poréwnaniu do poprzedniego roku). Wsrdd mezczyzn odsetek

bezrobotnych przebywajacych bez zatrudnienia powyzej 12 miesiecy byt na poziomie 10,7%

(spadek odpowiednio o 2,1 punkty procentowe).

Wykres 6. Struktura bezrobotnych do 25 roku zycia wedlug czasu pozostawania bez pracy i plci

33,6% 23,9% 13,7% 9,1% 1
mezczyzni
25,5% 24,0% 16,9% 151% 5,5
kobiety
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Odo 1 miesigca 1-3 miesiecy = 3-6 miesiecy ©6-12 miesiecy  12-24 miesiecy Hpowyzej24

Zrodto: Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011 roku, Wojewddzki Urzad Pracy,

Zielona Gora, lipiec 2012, s. 12.
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Skutki bezrobocia

Bezrobocie ws$rod mlodych ludzi (szczegélnie bezrobocie o dlugotrwalym
charakterze) jest przyczyna wielu negatywnych zjawisk spotecznych: powoduje spowolniony
proces aktywizacji zawodowej, ograniczong samodzielnos¢ finansows, negatywne zaklocenia
w sferze psychospotecznej, obnizenie aspiracji oraz motywacji do poszukiwania zatrudnienia,
zdewaluowanie nabytych umiejetnosci w procesie edukacyjnym. Takie osoby s3 pozniej
czesciej bezrobotne, rzadziej awansuja i gorzej zarabiaja.
Bezrobocie — szczegodlnie to o dlugotrwalym charakterze — moze przyczynia¢ si¢ do
powstania zjawiska izolacji spotecznej 1 do narastania konfliktow w najblizszym otoczeniu,
przede wszystkim w rodzinie. Oprocz tego, moze powodowac u ludzi trwale bezrobotnych
pojawienie si¢ poczucia frustracji, co z kolei moze skutkowa¢ stanami depresyjnymi. Osoby
dlugotrwale pozostajace bez pracy wykazuja bowiem wigkszy pesymizm wobec wiasnych
szans na zatrudnienie, co z kolei skutkuje brakiem motywacji do poszukiwania pracy. Dhugi
okres bezrobocia sprawia, iz 0soby bezrobotne nie biorg czynnego udzialu w poszukiwaniu
pracy; zwykle biernie czekaja na to, co ,,przyniesie los”. Taki stan rzeczy ocenia¢ mozna jako
grozne zjawisko, gdyz w danej sytuacji bezrobotni (szczegdlnie ci mtodzi, ktorzy dopiero
weszli na rynek pracy) zaczynaja mie¢ watpliwosci wobec wilasnej wiedzy i umiejgtnosci.

Znaczna cze$¢ z nich moze wigc nigdy nie podja¢ legalnej pracy.

WNIOSKI

We wspolczesnej Polsce walka z bezrobociem jest podstawowym wyzwaniem dla
polityki gospodarczej 1 spotecznej. Skuteczne przezwycig¢zanie bezrobocia jest mozliwe tylko
poprzez kompleksowe dziatania w sferze ekonomicznej, majace na celu wzrost gospodarczy i
tworzenie nowych trwalych miejsc pracy. Dzialania te uzupelniane sg aktywnoscia panstwa i
innych podmiotow w sferze przeciwdziatania bezrobociu, zmierzajagcej do ograniczenia
rozmiarow 1 skutkow tego zjawiska. Doswiadczenia ostatnich lat pokazuja, Ze zadania
polityki spotecznej sag w Polsce realizowane niewystarczajaco na wszystkich plaszczyznach.

Poprawie tego stanu rzeczy powinno stuzy¢ zweryfikowane poradnictwo zawodowe,
dzigki ktéremu mtodzi ludzie mogliby swiadomie podejmowa¢ decyzje o kierunku swojej

edukacji, wiedzac ktore zawody cieszg si¢ najwigksza popularnoscia na rynku pracy.*

%0 7. Pisz, Wybrane problemy polityki spolecznej, Wroctaw 1999, s. 75.
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W interesie catego spoteczenstwa jest, by miodzi ludzie znajdowali zatrudnienie,
dzigki temu osiggali dochody, przyczyniali si¢ do wzrostu konsumpcji, generowali wzrost
PKB oraz zaktadali i powigkszali rodziny.

Aby walczy¢ z problemami, jakie na rynku pracy dotykajg osoéb miodych, konieczne
jest szersze wykorzystane instrumentéw przewidzianych ustawg z dnia 20 kwietnia 2004 r. o
promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2008 r. Nr 69, poz. 415, z pdzn.
zm.), jak rowniez szukanie nowych rozwigzan, ktéore wplyna na poprawe sytuacji

mlodzieZy.41

* Mtodzi w liczbach... s. 7
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2.2. Rynek pracy. Pracodawcy

Z danych Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej ** wynika, iz spowolnienie
gospodarcze w Polsce bylo najbardziej odczuwalne pod koniec 2009 r. Odnotowano wowczas
spadek popytu na prace oraz redukcje zatrudnienia. Druga potowa 2010 r. i poczatek roku
2011 przyniosty zahamowanie zwolnien i stopniowe zwigkszanie si¢ popytu na prace, a co za
tym idzie — wzrost liczby ofert pracy. W 2011 r. pomimo spowolnienia gospodarczego wzrdst
wskaznik zatrudnienia (0,3% w skali roku, po spadku o 0,5% w roku poprzednim) przy
jednoczesnym wzroscie stopy bezrobocia. Jednakze pomimo wzrostu poziomu zatrudnienia w
2011 r. (okreslajacego udzial ludnosci pracujacej w wieku 20-64 w ogo6lnej liczbie ludnosci
tej grupy wiekowej) w poréwnaniu z rokiem poprzednim wskaznik ten w Polsce jest jednym z
nizszych w Unii Europejskie;j.

W 2011 r. przecigtne zatrudnienie w sektorze przedsigbiorstw wzrosto o 3,2% w

stosunku do roku 2010 i wyniosto 5.544 tys. 0sob™®.

Podmioty gospodarcze

Z danych Urzedu Statystycznego wynika iz, w Polsce w 2011 r. zarejestrowanych byto
3.869.897 podmiotdéw gospodarczych. 97% wszystkich podmiotow stanowi sektor prywatny a
3 % sektor publiczny™. W stosunku do roku poprzedniego liczba podmiotéw gospodarczych

spadfa.

Wykres 1. Podmioty gospodarki narodowej w Polsce zarejestrowane w REGON w 2011 r.
3%

m Sektor publiczny

m Sektor prywatny

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: Zmiany strukturalne grup podmiotow gospodarki narodowej w
rejestrze REGON, TABL. 1, GUS, Warszawa, luty 2012.

*2 Polska 2012 Raport o stanie gospodarki, Ministerstwo Gospodarki, Departament Strategii i Analiz, Warszawa
2012.

“ Rynek pracy w Polsce, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy, Warszawa
26.03.2012r.,s.1

“ Zmiany strukturalne grup podmiotéw gospodarki narodowej w rejestrze REGON, Glowny Urzad
Statystyczny” TABL. 1, Warszawa, luty 2012.
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Jesli chodzi o strukture poszczegdlnych podmiotow gospodarczych, odnotowaé nalezy, ze
zdecydowang wigkszo$¢ stanowig podmioty gospodarcze zatrudniajace od jednego do
dziewieciu pracownikéw. Pod wzgledem liczby zatrudnionych pracownikéw podmioty,
mieszczace si¢ w przedziale 9 — 49, stanowia 24% rynku. Najmniejszy odsetek stanowia

podmioty z przedziatu powyzej 49 zatrudnionych (9%)45.

Wykres 2. Podmioty gospodarcze pod wzgledem liczby zatrudnionych pracownikéw

M pow. 49
= 10-49
mdo9

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych: Popyt na prace, Tab. 1, GUS, Warszawa, czerwiec 2012.

W 2011 r. odnotowano wzrost liczby oséb pracujacych w gospodarce narodowej,
ktora na koniec 2011 r. osiagneta poziom 14.145,0 tys. oséb, co oznacza wzrost w stosunku
do roku poprzedniego®. Liczba 0sob pracujacych w sektorze prywatnym wzrosta w stosunku
do roku 2010, natomiast w sektorze publicznym nastgpit spadek. W obu sektorach wzrést

wspotczynnik zwolnien.

Wykres 3. Struktura pracujacych wedlug sektor6w wlasnosci (stan na 30.11.2011)

m Sektor publiczny
W Sektor prywatny

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych: Popyt na prace, Tab. 7, GUS, Warszawa, czerwiec 2012.

*® Popyt na prace, Tabl. 1, Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa, czerwiec 2012.
*® Maly Rocznik Statystyczny, Gtowny Urzad Statystyczny, Warszawa, czerwiec 2012, s.144.

53



W 2011 r. w Polsce zostato utworzonych 580 tys. nowych miejsc pracy - w tym 90%
w sektorze prywatnym. Zlikwidowano jednoczesnie 429,3 tys. miejsc pracy: w sektorze
prywatnym 382 tys. a w sektorze publicznym 47,3 tys. Warto réwniez wspomnie¢ o dynamice
zwigzane] z liczba miejsc pracy. Najwigce] nowoutworzonych, jak rowniez zlikwidowanych
miejsc pracy, odnotowano w handlu, naprawie pojazdow samochodowych 1 przemysle, a

takze w budownictwie?’.

Wykres 4. Nowo utworzone i zlikwidowane miejsca pracy wedlug sekcji w 2011 r.

B Sektor publiczny
u Sektor prywatny

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych: Popyt na prace, Tabl. 23, GUS, Warszawa, czerwiec 2012.

Sytuacja na rynku pracy w woj. lubuskim
W wojewodztwie lubuskim w 2011 r. zarejestrowanych byto 104.430 podmiotow
gospodarczych. Stanowity one 2,7% wszystkich podmiotéw zarejestrowanych w kraju. W

stosunku do roku poprzedniego liczba podmiotéw gospodarczych spadta®,

Wykres 6. Podmioty gospodarki narodowej w woj. lubuskim zarejestrowane w REGON w 2011 r.

M Sektor publiczny
W Sektor prywatny

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: Rocznik statystyczny woj. lubuskiego, GUS, Grudzien 2012, s. 375.

Zdecydowang wiekszo$¢ stanowig podmioty gospodarcze zatrudniajace od jednego do

dziewigciu pracownikow. Podmioty wigksze pod wzgledem liczby zatrudnianych

" Popyt na prace, Tabl. 22, 23, 28, Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa, czerwiec 2012.
“8 Rocznik statystyczny woj. lubuskiego, Gtowny Urzad Statystyczny w Zielonej Gorze, Grudzien 2012 s. 375.
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pracownikow mieszczace si¢ w przedziale 10 — 49 stanowia 4% rynku. Najmniejszy odsetek
stanowia podmioty z przedziatéw 50 — 249 i wigcej zatrudnionych (1%)*°.

W 2011 r. w wojewddztwie lubuskim byto 324 tys. 0so6b zatrudnionych, w tym 152,2
tys. kobiet. Oznacza to, iz w stosunku do roku 2010 liczba zatrudnionych nieznacznie

wzrosta®,

Wykres 7. Struktura pracujacych wedlug sektoréw wlasnosci na dzien 31.12.2011

m Sektor publiczny

M Sektor prywatny

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: Rocznik statystyczny woj. lubuskiego, GUS, Grudzien 2012, s. 138.

W 2011 r. w wojewodztwie lubuskim przecigtne wynagrodzenie brutto ksztaltowato
si¢ na poziomie 2.903,70 zt (w Polsce 3.403,51 zl) tj. o 5,4 % wyzszym niz w roku
poprzednim. Przecigtne wynagrodzenie w wojewodztwie lubuskim stanowito 85,3%
$redniego wynagrodzenia w kraju (wobec 85,5% w 2010 r. i 85,1% w 2009 r.).

W 2011 r. w wojewddztwie lubuskim zostato utworzonych 14.263 miejsc pracy w tym
88% w sektorze prywatnym. Najwigcej wolnych miejsc pracy zadeklarowatly
przedsiebiorstwa przemystowe. T¢ samg tendencj¢ mozna bylo zaobserwowa¢ w przypadku
likwidacji miejsc pracy. Odnotowano lacznie 11.477 zlikwidowanych miejsc pracy, w tym w
sektorze publicznym 1.251, a w sektorze prywatnym 10.226. Co ciekawe, w sektorze
prywatnym najwiecej miejsc pracy zlikwidowano w podmiotach zatrudniajacych ponizej 9
pracownikow.

W 2011 r. w stosunku do roku poprzedniego wzrdst o 2,1 % wspotczynnik zwolnien.

Jest on rowniez wyzszy od ogdlnopolskiego wspdiczynnika zwolnien o 4,3 8%,

“9 Rocznik statystyczny woj. lubuskiego, GUS, Zielona Géra, Grudzien 2012, s. 375.
%0 Rynek pracy w wojewédztwie lubuskim 2011, GUS, Zielona Géra 2012, s.47.
*! Rocznik statystyczny woj. lubuskiego, Gtowny Urzad Statystyczny w Zielonej Gorze, Grudzien 2012 s. 148
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Wykres 8. Nowoutworzone miejsca pracy w 2011 r.

B Sektor publiczny
W Sektor prywatny

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: Rocznik statystyczny woj. lubuskiego, Zielona Géra, Grudzien 2012, s.
152.

Najwiecej nowoutworzonych, jak rowniez zlikwidowanych miejsc pracy odnotowano
w przemysle oraz w handlu (przede wszystkim w branzy naprawy pojazdéw
samochodowych). Najwiecej wolnych miejsc pracy zadeklarowaly przedsigbiorstwa
przemystowe 2. W 2011 r. w podmiotach gospodarczych, w ktorych liczba pracujacych
przekraczata 9 oséb oraz jednostkach sfery budzetowej niezaleznie od liczby pracujacych,
zatrudniono 46,5 tys. osob, co stanowilo liczbg o 4,4 tys. wicksza niz w 2010 r. oraz 0 7,1 tys.

wigksza niz w 2009 r.

%2 Rocznik statystyczny woj. lubuskiego, Gtowny Urzad Statystyczny w Zielonej Gorze, Grudzien 2012 s. 152
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Sytuacja na rynku pracy w 2011 r. — nastroje pracodawcow

Istotnym problemem wystepujacym zaréwno w Polsce jak i na $wiecie jest poziom
zatrudnienia w$rdd osob mtodych. Wraz z pogorszeniem sytuacji gospodarczej w nastgpstwie
swiatowego kryzysu finansowego w roku 2009 nastgpito odwrdcenie trendu poprawy
wskaznikow zatrudnienia najmtodszej grupy pracownikow. W 2010 i 2011 roku zatrudnienie
w grupie wiekowej 15-24 i 30-34 lata uleglo dalszemu ograniczeniu. Wskaznik zatrudnienia
dla tych grup osiggnat w 2011 r. odpowiednio poziom 24,9% (o 1,4% mniej niz przed rokiem)
1 79,3% (o 0,5% mniej niz w roku 2011). Dla grupy wiekowej 25-29 lata wskaznik byl
zblizony do roku poprzedniego (73,8%)53.

Wyniki sondazu badajacego nastroje przedsigbiorcow z Business Centre Club,
bezposrednio odczuwajacych konsekwencje sytuacji gospodarczej w kraju i na §wiecie, oraz
wyniki badania dynamiki zatrudnienia Antal Global Snopshot wskazuja na poprawiajaca si¢
dynamike rynku pracy. W badaniu przeprowadzonym przez BCC ponad 42%
przedsigbiorcow w 2011 r. planowalo wzrost liczby pracownikow natomiast redukcje
zapowiadato 22,7 % badanych>. Wedlug wynikéw cyklicznego badania Antal Global
Snapshot prawie potowa respondentéw planowata w ciggu najblizszych miesigcy procesy
rekrutacji na stanowiska specjalistyczne 1 menadzerskie, a ponad potowa byla w trakcie
procesu rekrutacji. W stosunku do lat ubiegltych zmniejszyta si¢ rowniez liczba pracodawcow
planujacych 1 zwalniajacych pracownikéw na stanowiskach specjalistycznych i
menadzerskich™.

Wedtug badania przeprowadzonego przez Instytut Badawczy Randstad w okresie 13 —
26 maja 2011 r., wzrost gospodarczy przewidywatl niemal co trzeci przedstawiciel badanych
firm (31%). Najwiecej badanych przewidywato, ze w najblizszych szeSciu miesigcach nie
nalezy spodziewa¢ si¢ zmian (49%). Zdecydowanie spadt odsetek pracodawcow

obawiajacych si¢ recesji (1 l%)56.

*% polska 2012. Raport o stanie gospodarki, Departament Strategii i Analiz, Ministerstwo Gospodarki,
Warszawa 2012, s. 100

 Rok 2011 w opinii przedsiebiorcow - wyniki sondazu z cyklu ,, Zdaniem BCC...”, Business Centre Club,
Warszawa, 23 lutego 2011,
http://Aww.bcc.org.pl/uploads/media/2011-02-23_-_Sondaz_BCC_-_Rok_ 2011 w_opinii_przedsiebiorcow.pdf, 20.03.2013.
% Dynamika zatrudnienia pod koniec I i na poczqtku Il kwartatu 2011 r., Antal Global Snapshot, Antal
International,

http://www.saz.org.pl/a, 1028 Antal_Global_Snapshot Dynamika zatrudnienia_pod_koniec | i na_poczatku_Il_kwartalu
br.html, 20.03.2012.

% Prezentacja wynikéw badar Instytutu Badawczego Randstad i TNS OBOP, 13.06.2011,
http://www.hrnews.pl/reports/Plany Pracodawc%C3%B3w_11%20fala_13.06.2011.pdf, 20.03.2012.
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Wykres 9. Ocena perspektyw wzrostu gospodarczego

o

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie danych Instytutu Badawczy Randstad i TNS OBOP, 13.06.2011,
http://www.hrnews.pl/reports/Plany_Pracodawc%C3%B3w_11%20fala_13.06.2011.pdf, 20.03.2012.

B Trudno powiedziec
B Wzrost
[ Recesja

M Stagnacja

Zgodnie z wynikami badan Instytutu Badawczego Randstad i TNS OBOP z dnia 5
grudnia 2011 r. ponad potowa przedstawicieli analizowanych firm spodziewato si¢ stagnacji,
nastapit rowniez wzrost liczby obawiajacych sie recesji (28%) 1 zdecydowanie zmniejszyla si¢
liczba respondentéw przewidujacych wzrost gospodarczy (11%)°".

Niewatpliwie, sytuacja gospodarcza w istotny sposob przektada si¢ sytuacj¢ na rynku
pracy. Od czasu zalamania koniunktury gospodarczej w 2009 r. przedsigbiorcy nadal wydaja
si¢ czesto realizowad strategie oszczednoSciowe i nie zwigksza¢ zatrudnienia. W 2011 r.
wskaznik zatrudnienia, okreslajacy udziat ludnosci pracujacej w wieku 20-64 lata w ogolnej
liczbie ludnos$ci tej grupy wiekowej, wyniost 64,8% 1 wzrost w porownaniu z rokiem
poprzednim o 0,2% (w UE-27 wskaznik ten wyniost 68,6%). Poziom zatrudnienia w Polsce
jest jednym z nizszych w Unii Europejskiej>®.

Mimo przewidywanego wzrostu gospodarczego w pierwszej polowie roku 2011 r.
plany pracodawcéw na druga polowe¢ roku w zakresie wynagrodzen 1 zatrudnienia
pracownikow nie podlegaty radykalnym zmianom. Pracodawcy w najwigkszym stopniu
zainteresowani byli zatrudnieniem pracownikoéw produkcyjnych (26%) i pracownikoéw dziatu

sprzedazy 16% *°.

57 Prezentacja wynikow badan Instytutu Badawczego Randstad i TNS OBOP, 5.12.2011,
http://www.paiz.gov.pl/files/?id_plik=16939, 20.03.2013.

% Polska 2012. Raport o stanie gospodarki, Departament Strategii i Analiz, Ministerstwo Gospodarki,
Warszawa 2012, s. 100.

% Prezentacja wynikéw badar Instytutu Badawczego Randstad i TNS OBOP, 13.06.2011,
http://www.hrnews.pl/reports/Plany Pracodawc%C3%B3w_11%20fala_13.06.2011.pdf, 20.03.2012.
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Wykres 10. Zmiany w zakresie zatrudnienia w firmach w perspektywie nadchodzacych 6 miesiecy
5%

B Nie wiem/trudno
powiedzie¢

W Zwiekszenie zatrudnienia

[0 Pozostawienie na obecym
poziomie

B 7mniejszenie zatrudnienia

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Prezentacja wynikéw badar Instytutu Badawczego Randstad i TNS
OBOP, 13.06.2011,
http://www.hrnews.pl/reports/Plany Pracodawc%C3%B3w_11%20fala 13.06.2011.pdf, 20.03.2012.

Badania Instytutu Badawczego Randstad i TNS OBOP z grudnia 2011 r. potwierdzity
realizacje planow pracodawcow w obszarze zatrudnienia pracownikow. W drugiej potowie
roku 29% firm zwigkszyto zatrudnienie. Zwigkszyt si¢ rzeczywisty procent redukcji liczby

etatow w stosunku do planowych (11% v 24%)%.

Potrzeby i oczekiwania pracodawcow

Coraz bardziej odczuwalny w Polsce kryzys gospodarczy wymusza na
przedsiebiorstwach dziatania, majace na celu ograniczenie wydatkéw. Firmy bardzo ostroznie
podejmuja decyzje o zatrudnieniu nowych pracownikow.

W roku 2011 stosunkowo niewielu pracodawcéw szukato osoéb do pracy. Najczesciej
pracownikow szukali pracodawcy z wigkszych przedsigbiorstw, bedacych na etapie rozwoju
oraz pracodawcy niezadowoleni z kompetencji zatrudnionej kadry. 75% pracodawcow
poszukujacych pracownikoéw zwracato uwage na trudnosci w znalezieniu odpowiednich oso6b
do pracy. Gtowng przyczyng tych problemoéw byt fakt, ze kandydaci nie spetniali stawianych
im wymagan — przede wszystkim w zakresie posiadanych kompetencji oraz braku
odpowiedniego doswiadczenia zawodowego®. Taka sytuacja stawia w szczegolnie trudnej
sytuacji ludzi mtodych, dopiero wkraczajacych na rynek pracy. Okoto 50% pracodawcow,
ktorzy doswiadczali trudno$ci w czasie rekrutacji pracownikéw, jako powod wskazywata
wlasnie brak kompetencji zawodowych. Inne, czg¢sto wymieniane przez pracodawcow

brakujace kompetencje, wymieniane byly te zwigzane z przedsigbiorczoscia, samodzielnos$cig

8 prezentacja wynikéw badar Instytutu Badawczego Randstad i TNS OBOP, 5.12.2011,
http://www.paiz.gov.pl/files/?id_plik=16939, 20.03.2013.

®1 Kompetencje jako klucz do rozwoju Polski w roku 2011. Bilans Kapitalu Ludzkiego, red J. Gorniak, PARP-UJ,
Warszawa 2012, http://bKkl.parp.gov.pl/raporty-ii-edycja-badan, s.154, .13
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1 motywacja do pracy (samoorganizacyjne) oraz wymagajace kontaktow z ludzmi i
wspolpracy w grupie (interpersonalne)®.

Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwage, ze jednoczesnie tylko okoto 8% wszystkich
stanowisk oferowanych przez pracodawcoéw jest adresowanych konkretnie do osob mtodych,
w wieku do 30 roku zycia. Szanse na znalezienie zatrudnienia przez mtode osoby moga by¢
ograniczane przez inne czynniki, zwigzane jedynie w sposob posredni z wiekiem — wymienié¢
tu nalezy m.in. wymog posiadania okreslonego do$wiadczenia czy certyfikatow (w zasadzie

nieosiggalne bez wczesniejszej praktyki zawodowej)ez.

Wykres 11. Ogélne wymagania wobec poszukiwanych pracownikéw formulowane w ofertach pracy przez
pracodawcow
2
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Jezyk Obcy i

. 52
Kompetencje o3

Poziom 54
Wyksztalcenia 54

e 60
Kwalifikacje oa
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77
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[N=RuNs]
w w
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Zrodho: Opracowanie whasne na podstawie: Badania Kapitatu Ludzkiego — Badanie ofert pracy 2010, 2011,
http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20120425224717/Kogo_chc_zatrudnia_pracodawcy.pdf?1335387
138, s. 42

Najwigksze znaczenie w procesie rekrutacji ma doswiadczenie zawodowe oraz
konkretny zawdd. Preferowany jest pracownik mogacy od momentu zatrudnienia generowaé
realne korzysci dla pracodawcy. Na rynku pracy najbardziej liczg si¢ do$wiadczenie i
umiejetnosci zawodowe niz formalne wyksztalcenie. Od kandydatow pracodawcy oczekuja
zwykle przynajmniej roku doswiadczenia zawodowego. Im bardziej wymagajacy zawdd, tym

dluzszy staz pracy wymagany jest przez pracodawcéwG?’. Tak okreslone oczekiwania sg jedng

82 M. Jelonek, D. Szklarczyk, A. Balcerzak—Raczynska, Oczekiwania pracodawcéw a pracownicy jutra. Na
podstawie badan zrealizowanych w 2012 roku w ramach III edycji projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego,
Warszawa 2012, s.11,

http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20121128143313/RAPORT4 1 .pdf?1354122895, 12.02.2013.
8 Kogo cheq zatrudniaé pracodawcy? Potrzeby zatrudnieniowe pracodawcéw i wymagania kompetencyjne
wobec poszukiwanych pracownikow, Bilans Kapitalu Ludzkiego, PARP-UJ, Warszawa 2012, s. 42,
http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20120425224717/Kogo_chc_zatrudnia_pracodawcy.pdf?1335387
138, 12.02.2013.
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z przyczyn trudnosci w procesach rekrutacji, a dla ludzi mlodych sg jednym z
najistotniniejszych powodoéw probleméw ze znalezieniem pracy. Potwierdzaja to wyniki
badania zatytulowanego ,,Niedobor talentow”, ktore pokazuja, ze czterech na dziesigCiu
pracodawcow w Polsce w 2011 r. nie moglo znalez¢ pracownikodw posiadajacych
kompetencje niezbedne na danym stanowisku. Jako przyczyn¢ trudnosci w obsadzaniu
stanowisk 73% pracodawcow podato brak doswiadczenia, umiejetnosci lub wiedzy u

*. Z kolei raport ManpowerGroup ® potwierdza problemy pracodawcéow z

kandydatow °
rekrutacjg pracownikow. Wedlug raportu 75% badanych ma problemy z pozyskaniem
kandydatéw na istotne dla dziatalnosci firmy stanowiska. W raporcie pojawity si¢ m.in.
informacje mowigce o wysokich wymaganiach finansowych aplikujacych kandydatéw, a
takze o braku znajomosci jezykow obcych®.

Wyzwania stojace przed firmami w znaczacy sposob moga obniza¢ szanse na
znalezienie pracy przez osoby bez do$wiadczenia, nie tylko jako wynik ograniczania
zatrudnienia przez firmy, ale réwniez na skutek wprowadzania oszcz¢dnosci kosztowych w

. r e . 11 7
ramach $rodkéw przeznaczonych na rozwdj zatrudnionych pracownikow®’.

Wykres 12. Wyzwania wewnetrzne stojace przed firmami

57%
— 46%
25%

Zwiekszenie Ograniczenia dot. Kwalifikacje Oszczednosci Inne
Efektywnosci  Statego zatrudnienia  pracownikéw kosztowe

Zrodto: Trendy HR w sektorze BPO/SSC, Raport ManpowerGroup, s. 6
http://www.hrnews.pl/reports/RAPORT_Trendy HR_w_sektorze BPO-SSC_29.08.2012.pdf , 3.03.2013.

Oszczednosci  kosztowe nie sprzyjaja tym bardziej inwestowaniu w rozwoj

nowozatrudnionych pracownikow. Taka sytuacja utrudnia absolwentom wejscie na rynek

pracy.

®Mary Lorenz — CareerBuilder LLC, CIPD, ManpowerGroup W 2011 roku w badaniu ManpowerGroup
odpowiedzi udzielito prawie 40 tysiecy pracodawcow w 39 krajach. W Polsce badanie zostato przeprowadzone
po raz czwarty, wziglo w nim udziat 750 firm.

% Trendy HR w sektorze BPO/SSC, Raport ManpowerGroup, s. 6,
http://www.hrnews.pl/reports/RAPORT_Trendy HR_w_sektorze_ BPO-SSC_29.08.2012.pdf, 3.03.2013.

® Ibidem.

*" Ibidem.
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Cho¢ w wigkszosci pracodawcy preferuja kandydatow z odpowiednio wysokim
poziomem przygotowania do pracy, to mozna zauwazy¢, ze firmy rozwijajace si¢ stosuja
nieco inng polityke personalng niz firmy stagnacyjne czy stabo rozwijajace si¢. Firmy
rozwijajace si¢ generalnie majg wigkszg sklonno$¢ do zatrudniania pracownikow
wymagajacych duzego lub nawet pelnego przeszkolenia, czyli prowadzenia polityki rozwoju
kapitalu ludzkiego — czesciej stosuja strategic aktywna, zaktadajac odpowiednie
,uksztaltowanie” pozyskanego pracownika. Tymczasem firmy stagnacyjne sa czesciej
nastawione na pozyskanie najlepszego kandydata z rynku pracy, wyposazonego w wymagane
kompetencje % Taka strategia bywa nazywana ,strategig sita”. Korzysci wynikajace ze
stosowania takiego podejscia to: mozliwos¢ "wyselekcjonowania" najbardziej efektywnych
pracownikow oraz stosunkowo niewielkie koszty, jakie firma musi ponies¢ dla rozwijanie
umiejetnosci pracownikow.

Analiza danych zastanych wskazuje, ze pracodawcy, generalnie, chca zatrudniad
pracownikow dobrze przygotowanych kompetencyjnie do okreslonego stanowiska pracy
(71%). Co trzeci pracodawca oczekuje, ze w procesie rekrutacji pozyska pracownika w petni
przygotowanego do wykonywania okreslonych obowiazkéw, a w przypadku 37% dopuszcza
koniecznos¢ niewielkiego przeszkolenia pracownika. Tylko 28% pracodawcow jest gotowych
zatrudni¢ pracownika, ktéry przejdzie wigksze lub petne szkolenie przed podjeciem pracy.
Strategie rekrutacji pracownikow wymagajacych szkolenia najczesciej sklonne sg
podejmowaé najmniejsze podmioty (30%), a najrzadziej decyduja si¢ na nig firmy Srednie
(18%). O$miu na dziesigciu przedstawicieli tych podmiotow poszukuje do pracy
pracownikow juz wyposazonych w odpowiednie kwalifikacje i kompetencje®. Oczekiwania
pod wzgledem kompetencji i kwalifikacji, wymaganych od potencjalnych pracownikow,
wynikaja przede wszystkim ze specyfiki poszczegoélnych branz, wielkosci i rodzaju firmy.

W przypadku matych przedsiebiorstw, poszukiwani sg pracownicy wszechstronni, a to
wigze si¢ z doswiadczeniem. Im wigksza firma, tym silniejsza jest w niej specjalizacja 1 tym
bardziej ros$nie znaczenie umiejetnosci pracy w zespole (wspOlpracy, terminowosci,

komunikacji, odpowiedzialnoéci za powierzony odcinek pracy)’®.

% Kompetencije jako klucz do rozwoju Polski w roku 2011. Bilans Kapitalu Ludzkiego, red J. Gorniak, PARP-UJ,
Warszawa 2012, s.154, http://bkl.parp.gov.pl/raporty-ii-edycja-badan, 12.02.2013.

% |bidem, s. 26.

0 Raport Kwalifikacje dla potrzeb pracodawcéw, PKPP Lewiatan w ramach POKL wspélfinansowanego ze
srodkow EFS, Warszawa, czerwiec 2010, s. 25-28

http://pkpplewiatan.pl/wydawnictwa/ files/publikacje/Kwalifikacje dla_potrzeb pracodawc w_web.pdf, 12.
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Niedopasowanie

Bilans rynku pracy pozwala na wskazanie tego, czy potrzeby pracodawcow dotyczace
zatrudnienia okreslonych os6b moga by¢ zaspokojone dostepnoscia na rynku odpowiednich
pracownikow. Pracownikami moga by¢ zarowno osoby aktywne na rynku pracy (juz
pracujace), jak 1 potencjalni uczestnicy tego rynku: absolwenci szkot réznego poziomu,
bezrobotni czy nieaktywni zawodowo'*.

Sytuacja istniejaca na rynku pracy w 2011 r. pokazata, iz 75% pracodawcow
poszukujacych o0sob do pracy doswiadczylo problemow ze znalezieniem odpowiednich
kandydatéw. Doktadnie taki sam odsetek pracodawcow deklarowat podobne utrudnienia
jesienig 2010 r., co moze $wiadczy¢ o systematycznym niedopasowaniu na rynku pracy.
Niedopasowanie w zakresie oczekiwan pracodawcoéw wobec kandydatow zglaszajacych si¢
do pracy dotyczylo najczeSciej braku wymaganych kompetencji (utrudniato to rekrutacje w
przypadku 1/3 pracodawcow poszukujacych osob do pracy i doswiadczajacych problemow w
jej trakcie)”2. Wyniki badan sytuacji na rynku pracy w wojewoddztwie lubuskim pokazaty, iz
mamy do czynienia z lukag migdzy kwalifikacjami mieszkancow a potrzebami kadrowymi
firm. W sytuacji do$¢ wysokiego bezrobocia, firmy sygnalizowaly niepowodzenia w
poszukiwaniu pracownikow, deklarowaty wolne miejsca pracy a zdecydowana wigkszos¢
zwolnien miata miejsce z powoddéw zwigzanych samymi pracownikami, a nie strategicznymi
decyzjami pracodawcow’>.

Dane szczegotowe o liczbie absolwentow okreslonych zawodow 1 kierunkow w
badaniu ,,Kwalifikacje dla potrzeb pracodawcow” pokazato, ze pokrycie zapotrzebowania
rynku na pracownikéw z badanych branz jest nierbwnomierne. Sg rynki — ,,biate plamy”, jesli
chodzi absolwentow okreslonych kierunkéw zawodowych, ktorych wuczelnie tam
zlokalizowane (a takze szkoly) nie maja. By¢ moze brakuje im odpowiedniej bazy, aby
uruchomic takie ksztalcenie, ale moze by¢ i tak, ze lokalny rynek nie zglasza zapotrzebowania
na okreslonych specjalistow, stad tez nie ma kandydatow na te kierunki studiow. Mozliwe

rowniez, ze szwankuje wiedza o potrzebach kwalifikacyjnych, poniewaz nie dziala zaden

& Kogo chcq zatrudniaé pracodawcy? Potrzeby zatrudnieniowe pracodawcow i wymagania kompetencyjne
wobec poszukiwanych pracownikéw, Bilans Kapitatu Ludzkiego, PARP-UJ, Warszawa 2012, s. 8,
http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20120425224717/Kogo_chc_zatrudnia_pracodawcy.pdf?1335387
138, 12.02.2013.

2 Ibidem, s. 8.

s Niedopasowanie Kwalifikacje a rynek pracy w Lubuskim Trojmiescie, red. M. Kwiatkowski, 2008, s. 217,
http://www.lt.opzl.pl/index.php?nav=1&11=1&12=53, 12.02.2013.
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mechanizm przekazywania informacji o lokalnym popycie na prace do placowek
edukacyjnych™.

Wdrozenie Polskich Ram Kwalifikacji ma miedzy innymi wplyna¢ na zmniejszenie
poziomu trwalego bezrobocia poprzez lepsze dostosowanie kwalifikacji do potrzeb ryku
pracy i mozliwosci uzyskiwania kwalifikacji czqstkowych75.

Niestety, nie ma jednoznacznej odpowiedzi na pytanie, czy zrdéznicowana sytuacja na
rynku pracy osob o roznym wyksztalceniu jest wynikiem takich zmian struktury gospodarczej,
ktore nakrecajag popyt na wysokie kwalifikacje, czy tez wynika z bardziej szczegdélowych
niedopasowan zawinionych przez system ksztalcenia. Za niezbyt dobre potozenie na rynku
pracy oséb z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym moze odpowiadaé nie brak popytu na
wykwalifikowanych robotnikoéw (bo taki popyt w licznych badaniach zgtaszajg pracodawcy),
a brak wiasciwych kompetencji, a wiec zar6wno dopasowania w ujeciu zawodowym, jak i

szczegotowych umiejetnosci potrzebnych w ramach danego zawodu®.

Wykres 13. Stopa bezrobocia w populacji 25-64 lata w zaleznos$ci od wyksztalcenia w 2010 r. (w %).
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srednie zawodowe i policealne wyisze

Zrodto: Kontynuacja przemian, Raport o stanie edukacji 2011, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2012, s.
60, http://eduentuzjasci.pl/images/stories/badania/rose2011/RoSE2011-raport-w2.pdf, 13.02.2013.

™ Raport Kwalifikacje dla potrzeb pracodawcéw, PKPP Lewiatan w ramach POKL wspéolfinansowanego ze
srodkéw EFS, Warszawa, czerwiec 2010, s. 70,

http://pkpplewiatan.pl/wydawnictwa/ files/publikacje/Kwalifikacje dla_potrzeb pracodawc w_web.pdf,
12.02.2013.

™ 0d europejskich do polskich ram kwalifikacji, Priorytet Il PO KL, dzialanie 3.4., poddzialanie 3.4.1,
Ministerstwo Edukacji Narodowej, Warszawa, styczen 2010, s. 33,
http://www.kwalifikacje.edu.pl/download/dokumenty/Model Polskich Ram_Kwalifikacji_raport _ekspertow.pdf
,12.02.2013.

"® Kontynuacja przemian, Raport o stanie edukacji 2011, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2012, 5.60
http://eduentuzjasci.pl/images/stories/badania/rose2011/RoSE2011-raport-w2.pdf, 12.02.2013.
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W publikacji ,,Niedopasowanie — kwalifikacje a rynek pracy” przeprowadzone zostaty
badania i diagnoza sytuacji na rynku pracy w wojewodztwie lubuskim (Zielona Gora,
Sulechow, Nowa Sol), ktéore pokazaly istniejagcy problem niedopasowania pomiedzy
kwalifikacjami a rynkiem pracy. Zgromadzone dane wykazaty stabe powiazanie rynku pracy
z rynkiem edukacyjnym co wptywa na stabe powigzanie kwalifikacji mieszkancow z
biezacymi i przysztymi potrzebami gospodarki’’. W wielu krajach system ksztalcenia jest
powigzany z potrzebami przedsigbiorcow. Jest ustawicznie dopasowywany i modyfikowany.
W Niemczech, Austrii i Szwajcarii przedsigbiorstwa pokrywaja znaczng czg¢s¢ kosztow
ksztalcenia zawodowego’®. Wedlug M. Kabaja, gdyby zastosowano w Polsce istnicjacy w
tych krajach system ksztalcenia, stopa bezrobocia zmniejszylaby si¢ o prawdopodobnie o
potowe. W Polsce podnoszenie kwalifikacji zawodowych czy innych umiej¢tnosci przez
osoby w wieku 25 lat 1 wigcej przyjmuje najczesciej form¢ kursoOw finansowanych przez
pracodawce (okoto 41%)"°.

Wskazuje to na to, iz kwalifikacje podnoszg gtownie osoby pracujace. Uczestnictwo w
podnoszeniu kwalifikacji zwigkszato takze szanse na podjecie pracy przez osoby bierne
zawodowo 1 bezrobotne. Niedostosowanie kwalifikacji do wymagan pracodawcy ma, w
ocenie respondentéw Diagnozy Spotecznej 2011, niewielkie znaczenie jako przyczyna

pozostawania bez pracy.

Wykres 14. Wybrane przyczyny pozostawania bez pracy w grupie wiekowej 15-24 w latach 2005 — 2011.

Brak checi do pracy

Trudnosci ze znalezieniem
pracy

Nieodpowiedni wiek
2005 - 2009

Opieka nad dzie¢mi W 2007 - 2011

Zajmowanie sie domem

Nauka

0 20 40 60 80 100

Zrodto: Rynek pracy i wykluczenie spoteczne w kontekscie percepcji Polakéw — Diagnoza Spoteczna 2011, red.
I.E. Kotowska, Warszawa 2012, s. 50.

" Niedopasowanie Kwalifikacje a rynek pracy w Lubuskim Tréjmiescie, red. M. Kwiatkowski, 2008, s. 217,
http://www.lt.opzl.pl/index.php?nav=1&11=1&I2=53, 12.02.2013

8 M. Kabaj, Efektywnos¢ ksztalcenia zawodowego w wybranych krajach. Przewaga systemu dualnego, [w:]
Efektywnosé ksztatcenia zawodowego. Ksztalcenie zawodowe a rynek pacy, red. U. Jeruszka, Warszawa 2000.
" Diagnoza spoleczna 2011, Raport, red. J. Czapinski, P. Panek, Warszawa 2012, s. 151.
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Przyczyny pozostawania bez pracy osob niepracujacych w wieku 15 — 24 lat w okresie
2007-2011 w ocenie respondentéw zwigzane s3 z nauka, nieodpowiednim wiekiem,
trudnosciami ze znalezieniem pracy oraz brakiem checi do pracy *.

Analizujac dane na przestrzeni lat, mozemy zauwazy¢ zmniejszenie odsetka
respondentéw, ktorzy jako przyczyne pozostawania bez pracy w grupie 15-24 podajg brak
checi do pracy, jednoczesnie mozemy zaobserwowaé wzrost trudno$ci ze znalezieniem pracy.

Aktywnos¢ edukacyjna osob 20-24 lata ulega stopniowemu wyhamowaniu — odsetek
uczacych si¢ w trybie szkolnym 1 pozaszkolnym nieznacznie zmalat do prawie 59% 8
Odsetek 0sob niepracujacych do 24 roku zycia z powodu braku kwalifikacji odpowiadajacych
pracodawcom w latach 2007 — 2011 wzrédst o 11,9 % w stosunku do okresu 2005 — 2009%.
Dyplom magistra stracit na znaczeniu. Rynek pracy nie jest w stanie juz wchlongé rzeszy
absolwentow studiow magisterskich zgodnie z ich kompetencjami. Czg¢$¢ z nich musi
podejmowac prostsze prace, gorzej optacane. Nie wszystkie kierunki studiow dajg takg sama
stope zwrotu. W minionych latach zaszly istotne zmiany w stopie zwrotu z inwestowania w
studia na roznych kierunkach. Obecnie najbardziej optacalne jest studiowanie prawa a
najmniej nauk rolniczych®. Potwierdzaja to dane z wojewodztwa lubuskiego wskazujace
wzrost w grupie zarejestrowanych bezrobotnych osdéb z wyzszym wyksztalceniem co
jednoczesnie moze wskazywac na niedostosowanie profilu ksztalcenia szkét wyzszych do
potrzeb rynku pracy, a takze wzrost zapotrzebowania na osoby posiadajace wyksztalcenie
zawodowe™.

Osob, ktore nie ksztatcg si¢ i zarazem nie pracuja, jest w populacji w wieku 15-24 lat
13,4%, z tym, ze ten odsetek jest zdecydowanie nierowno roztozony — odnosi si¢ gléwnie do
0sob, ktore ukonczyly szkoty zawodowe — zasadnicze i $rednie (wraz z policealnymi), co
moze wskazywac, ze wejScie na rynek pracy tych wlasnie oséb zaraz po ukonczeniu nauki

jest obecnie stosunkowo najtrudniejsze®®.

8 Rynek pracy i wykluczenie spoleczne w kontekscie percepcji Polakéw — Diagnoza Spoleczna 2011, red. 1.E.
Kotowska, Warszawa 2012, s. 49 -50.

*! Ibidem, 5.38 i 54.

& |bidem, s. 47.

8 Diagnoza spoleczna 2011, Raport, red. J. Czapinski, P. Panek, Warszawa 2012, s. 11-12.

8 Strategia Rozwoju Wojewddztwa Lubuskiego 2020, Zielona Gora, styczen 2012, s. 37.

% Kontynuacja przemian, Raport o stanie edukacji 2011, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2012, 5.63,
http://eduentuzjasci.pl/images/stories/badania/rose2011/RoSE2011-raport-w2.pdf, 12.02.2013.
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Wykres 15. Wykonywanie pracy i ksztalcenie si¢ w populacji 15-24 lata wedlug poziomu uzyskanego
wyksztalcenia (w %

Poziom wyksztalcenia nieksztatcacy sie  ksztaftcacy sie | nieksztafcacysie  ksztafcacy sig Razem
pracujacy niepracujacy

wyzsze magisterskie lub 33,3 0,0 33,3 333 100,0

stopieri

inzynierskie lub licencjackie 20,0 20,0 0,0 60,0 100,0

$rednie zawodowe i policealne 20,0 10,0 40,0 30,0 100,0

$rednie ogolnoksztatcace 8,0 16,0 8,0 68,0 100,0

zasadnicze zawodowe 50,0 0,0 50,0 0,0 100,0

co najwyzej gimnazjalne 2,0 0,0 8,0 90,0 100,0
Razem 9,3 6,2 13,4 711 100,0

Zrodto: Kontynuacja przemian, Raport o stanie edukacji 2011, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2012, s.
63, http://eduentuzjasci.pl/images/stories/badania/rose2011/RoSE2011-raport-w2.pdf, 12.02.2013.

Publikacja ,,Niedopasowanie — kwalifikacje a rynek pracy” pokazala, iz szkoty,
uwzgledniajac zapotrzebowanie rynku pracy oferuja nauke na kierunkach atrakcyjnych z
rynkowego punktu widzenia, ale niektore z nich okazuja si¢ mato interesujace dla mtodziezy.
Ta obserwacja uswiadamia wage i potrzebe zaj¢¢ dotyczacych wyboru zawodu prowadzonych
juz na etapie gimnazjum. Dane przedstawiaja niejednoznaczny obraz szkoty jako instytucji
sprzyjajacej dopasowaniu kwalifikacji do potrzeb rynku pracy. Z jednej strony podejmowane
sa zdecydowane dziatania na rzecz modyfikacji i dostosowania oferty do wymogow
rynkowych, ale z drugiej strony, nie w pelni wykorzystywane sg pozalekcyjne formy
ksztatcenia — takie, ktore dajg szans¢ edukacji przez dziatanie®.

Na konieczno$¢ dopasowania oferty edukacyjnej szkot zawodowych do potrzeb rynku
pracy wskazuje ,,Raport o stanie edukacji”. Istotne jest, aby szkoty uczyly zawoddéw, na ktére
jest zapotrzebowanie na lokalnym rynku pracy oraz nie ksztalcily zbyt wielu uczniow w
zawodach, na ktére popyt bedzie w przysztosci znikomy. Z drugiej strony szkoly powinny
dobrze przygotowywac absolwentow do uczenia si¢ przez cale zycie i zdobywania w
przysztosci nowych kwalifikacji, tak, aby potrafili odnalez¢ si¢ na zmieniajagcym si¢ rynku
pracy takze pie¢, dziesig¢ czy trzydziesci lat po ukonczeniu szkoty. Ten drugi wymiar —
majacy oczywiscie ogromne znaczenie dla wszystkich rodzajow szkét — wydaje sig
szczegollnie istotny dla szkét zawodowych, gdzie zasadniczym komponentem ksztalcenia jest
przygotowanie do pracy w konkretnym zawodzie, ktéry moze nawet przestac istnie¢ w trakcie

kariery zawodowej absolwentow. W zwigzku z tym wazne jest wyposazenie uczniow szkot

8 Niedopasowanie Kwalifikacje a rynek pracy w Lubuskim Trojmiescie, red. M. Kwiatkowski, 2008 s. 225,
http://www.lt.opzl.pl/index.php?nav=1&I11=1&I2=53, 12.02.2013.
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zawodowych m.in. w umiejetno$¢ myslenia matematycznego 1 ogdlne umiejetnosci

postugiwania si¢ jezykiem®'.

Polityka personalna a zatrudnianie ludzi mlodych

Wiele inicjatyw z obszaru wspierania pracownikow w zarzadzaniu karierg zostato
przetozonych na poézniejszy okres. Jedng z zaniedbanych inicjatyw jest system rotacji na
stanowiskach czyli organizacja pracy dajaca pracownikom mozliwo$¢ poznania réznych rol w
organizacji i procesOw w niej obecnych. Zwlaszcza dla os6b wchodzacych na rynek pracy jest
to cenne do$§wiadczenie pozwalajace na efektywniejsze wprowadzenie mtodego pracownikags.

Analizujac koszty kursow i szkolen, w ktorych ostatnio brali udziat respondenci
badania ,,Kompetencje jako klucz do rozwoju Polski w roku 2011 , mozemy stwierdzi¢, ze w
zdecydowanej wickszosci byly one finansowane ze S$rodkéw zewngtrznych: przez
pracodawcow, urzad pracy lub inne instytucjegg. Wskazuje to na dos¢ niskie zaangazowanie
srodkéw wlasnych w rozwijanie kompetencji. Oczekiwania pracodawcow stawiane
kandydatom wymagaja dobrego przygotowania do okreslonego stanowiska pracy, a to
wymaga rozwoju kwalifikacji.

Wykres 16. Zrédlo finansowania ostatniego kursu, szkolenia czy innej formy doksztalcania, w jakiej bral
udzial respondent (w %)
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Zrodto: A. Szczucka, K. Turek, B. Worek, Ksztalcenie przez cale zycie, Na podstawie badar w ramach III edycji
projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego, Warszawa 2012, s. 44.

8 Kontynuacja przemian, Raport o stanie edukacji 2011, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2012, 5.232,
http://eduentuzjasci.pl/images/stories/badania/rose2011/RoSE2011-raport-w2.pdf, 12.02.2013.

8 Raport firmy Deloitte ,,Czy polscy pracodawcy sprostajg nowym wyzwaniom? Trendy HRM w Polsce?”,
Wrzesien 2011, s. 24

8 A. Szczucka, K. Turek, B. Worek, Ksztalcenie przez cale Zycie, Na podstawie badari w ramach III edycji
projektu Bilans Kapitalu Ludzkiego, Warszawa 2012, s. 44.
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W grupie 18 — 24-latkow okoto 30% respondentow podnosito swoje kompetencje w
roku 2011 (w formie kursow i szkolen) a okoto 10 % planuje taka aktywnosc™.

Firmy rozwijajace si¢ majace wicksza sklonno$¢ do zatrudniania pracownikow
wymagajacych duzego lub nawet pelnego przeszkolenia, s3 dla osob bez doswiadczenia
potencjalnymi pracodawcami.

Istniejgca zalezno$¢ migdzy rozwojem firmy (wzrostem zysku, wzrostem zatrudnienia
I wprowadzaniem innowacyjnych produktow, ustug lub sposobow produkcji) a rozwojem

kompetencyjnym kadry pozwala na wigksze mozliwosci rozwojowe pracownikom

zatrudnionym w firmach o wysokim stopniu rozwoju®*.

Wykres 16. Odsetek firm o rézZnym stopniu rozwoju w 2011 i 2012 r.
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Zrodo: A. Szczucka, K. Turek, B. Worek, Ksztalcenie przez cale zycie, Na podstawie badar w ramach III edycji
projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego, Warszawa 2012, s. 59.

Wyniki badania pracodawcoéw wskazuja, ze w 2011 r. ponad 70% z nich finansowato
badz wspoéifinansowato jakie§ dziatania zmierzajace do rozwoju kompetencji i/lub
kwalifikacji swoich pracownikow. Poréwnujac ten wynik z wartoscia wskaznika z ubieglego
roku, mozna zaobserwowac niemal spektakularny wzrost odsetka zaangazowanych w takie

dziatania pracodawcow — o 17 punktow procentowychgz.

% A Szczucka, K. Turek, B. Worek, Ksztalcenie przez cale Zycie, Na podstawie badari w ramach III edycji
projektu Bilans Kapitalu Ludzkiego, Warszawa 2012, s. 50.

°! |bidem, s.12.

% Ibidem, s. 54
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Wykres 17. Odsetek przedsi¢biorstw inwestujacych w rozwoj kadr w 2010 i 2011 r. w jakiejkolwiek
formie, ze wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia.
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Zrodho: A. Szczucka, K. Turek, B. Worek, Ksztalcenie przez cale zycie, Na podstawie badarn w ramach Il edycji
projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego, Warszawa 2012, s. 54.

Perspektywa, jaka na kolejny rok zarysowali badani pracodawcy w obszarze
podnoszenia kompetencji i kwalifikacji zasobow ludzkich nie jest obiecujaca. Wyniki
wskazuja bowiem, ze jakiekolwiek dzialania w tym obszarze planuje jedynie polowa

pracodawcow (51%), czyli znacznie mniej niz w analizowanym 2011 r. (71%)%.

Wykres 18. Powody nieinwestowania pracodawcow w rozwoj kwalifikacji i umiejetnosci pracownikow
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Koszt szkolen jest zbyt wysoki
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Zrédto: Kontynuacja przemian, Raport o stanie edukacji 2011, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2012,
5.188, http://eduentuzjasci.pl/images/stories/badania/rose2011/RoSE2011-raport-w2.pdf, 12.02.2013.

% Ibidem, s. 771
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W 2010 r. mniej wigcej potowa badanych pracodawcéw nie podjeta zadnych dziatan
na rzecz doskonalenia zawodowego swoich pracownikow. Najistotniejszym czynnikiem
powodujacym brak zaangazowania jest wysoka ocena kwalifikacji 1 umiejetnosci
pracownikow oraz brak okreslonych potrzeb szkoleniowych czyli brak polityki rozwojowe;.

W 2011 r. najpopularniejszg forma podnoszenia umiejetnosci pracownikow byty kursy
i szkolenia, niezaleznie od wielkosci podmiotu. W przypadku najmniejszych firm korzystato z
nich 64% podmiotéw, w $rednich 75% a w duzych 85%. Najmniej popularnymi formami
inwestycji w pracownikoOw byto dofinansowywanie nauki w réznych typach szkot. Wymaga
to dlugofalowych i duzych naktadéw, a takze pocigga za soba konieczno$¢ dtugotrwatego
zwigzania si¢ z pracownikiem. Formy strategicznego podejscia do rozwoju kadry w
firmie/instytucji, ktéore wymagaja dhlugofalowego 1 systematycznego zaangazowania
pracodawcow jak: system oceny kompetencji czy indywidualne plany rozwoju zdecydowanie
czesciej stosowaty podmioty wigksze — odpowiednio 49% i 29% w stosunku do 32% i 22%
wérod podmiotow mikro™

Wykres 19. Formy inwestowania w rozwéj kwalifikacji i umiejetnosci pracownikow wedlug wielkosci
podmiotu (% odpowiedzi)
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Zrédto: A. Szczucka, K. Turek, B. Worek, Ksztalcenie przez cale zycie, Na podstawie badar w ramach III edycji
projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego, Warszawa 2012, s. 54.

%A Szczucka, K. Turek, B. Worek, Ksztatcenie przez cate zycie, Na podstawie badan w ramach III edycji
projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego, Warszawa 2012, s. 12-13.

71



Perspektywa na rok 2012 w obszarze inwestowania obszarze podnoszenia kompetencji
i kwalifikacji zasobow ludzkich w miejscu pracy wskazuje na trudniejsze wejscie
absolwentéw na rynek pracy niz w roku 2011. Mtodych ludzi wchodzacych na rynek pracy
charakteryzuje najwyzszy poziom kapitatu ludzkiego, ktory jest podtrzymywany poprzez
aktywnos$¢ zawodowsa.

Kapitat ludzki to zaséb wiedzy, umiejetnosci i kwalifikacji poszczegélnych osob, grup
osOb 1 calego spoteczenstwa, okreslajacy ich zdolnosci do pracy, przystosowania do
zachodzacych zmian i kreatywnos$¢. W ,Diagnozie Spotecznej 2011” zaobserwowano
zroznicowanie kapitatu ludzkiego wedlug grup spoteczno-ekonomicznych. Przeprowadzona
analiza kapitatu ludzkiego ze wzgledu na status na rynku pracy, pokazuje jak istotng rolg w
jego ksztaltowaniu odgrywa fakt uczestnictwa w rynku pracy. Osoby aktywne zawodowo sg
lepiej wyposazone w kapitat ludzki niz osoby bierne zawodowo. Aktywno$¢ zawodowa
sprzyja podtrzymywaniu poziomu kapitalu ludzkiego, a takze zdobywaniu nowych
umiejetnosci. Pozostawanie poza rynkiem pracy prowadzi na ogét do stopniowej deprecjacji
posiadanych kwalifikacji 1 umiejgtnosci i przyczynia si¢ do obnizenia kapitatu co moze by¢
przeszkoda w wyjsciu z biernosci zawodowej. Kapitat ludzki maleje wraz z wiekiem.
Najwyzszy poziom charakteryzuje osoby w wieku 15-34 lat. Jest to zwigzane z
technologiami, ktore sa wykorzystywane i uznawane za skuteczne, a maja bardzo krétka
historie. W przesztosci cztowiek mial wigcej czasu na opanowanie umiejetnosci, ktére
pozostawaly w uzyciu przez znaczng cze$¢ jego zycia. Zdolno$¢ do przyswajania
nowoczesnych technologii, w tym informacji 1 ich umiej¢tnego uzywania charakteryzuje ludzi
mtodych®. Diagnoza spoteczna pokazuje, iz na przestrzeni lat mozna zaobserwowaé wzrost
kapitatu ludzkiego zaréwno wsréd osob pracujagcych jak i wsrod osob bezrobotnych.
Programy rozwoju zasobow ludzkich mogly wptynaé na t¢ zmiang. Jednocze$nie innym
czynnikiem moze by¢ rosngce zagrozenie bezrobociem osdb z wyksztalceniem wyzszym,
zwlaszcza ludzi mlodych wkraczajacych na rynek pracy. Wyniki analiz pokazaty rowniez, ze
najwickszym zasobem kapitalu ludzkiego charakteryzujg si¢ studenci. W trakcie studiow
zdobywaja wiedz¢ 1 umiej¢tnosci. Przed nimi wyzwanie zwigzane z wykorzystaniem
zdobytych umiejetnosci i wiedzy w pracy. Znaczace poprawa kapitatu ludzkiego w ostatnich
latach moze wynika¢ z wigkszego ryzyka bezrobocia wsrdd oséb o stosunkowo wysokim
poziomie wyksztalcenia. Co potwierdzatoby, iz uczelnie nie przygotowuja witasciwie do

wykorzystywania zasobéw w praktyce oraz istnieje niedopasowanie struktury ksztatcenia

% Diagnoza spoleczna 2011, Raport, red. J. Czapinski, P. Panek, Warszawa 2012, s. 151.
72



wedhug kierunkow, do potrzeb gospodarki (nadmiar absolwentow) kierunkow spotecznych i
humanistycznych oraz niedobdr absolwentéw kierunkow $cistych i technicznych).

Glebokie zmiany poziomu wyksztalcenia ludnos$ci w wieku produkcyjnym sg efektem
wchodzenia w doroste zycie kolejnych rocznikéw coraz lepiej wyksztatconej miodziezy.
Podobnie jak w wielu krajach, pierwsze zetknigcie z rynkiem pracy czgsto skutkuje
przynajmniej przejsciowym bezrobociem, co wigze si¢ z procesem poszukiwania pierwszej
pracy i z brakiem doswiadczenia zawodowego, czynnikami niezaleznymi od poziomu
uzyskanego wyksztatcenia. Porownanie sytuacji mtodych oséb na rynku pracy z sytuacjg oséb
starszych moze uwidoczni¢, czy te przeszkody sa dlugotrwale 1 czy opuszczenie szkoty lub
uczelni w nieodleglym czasie jest atutem, czy cecha dyskryminujaca na rynku pracy.
Posrednio $wiadczy tez o przystosowaniu absolwentéw do rynku pracy wyniesionym z

systemu edukacji®®.

% Kontynuacja przemian, Raport o stanie edukacji 2011, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2012, s.60,
http://eduentuzjasci.pl/images/stories/badania/rose2011/RoSE2011-raport-w2.pdf, 12.02.2013.
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2.3. Instytucje Rynku Pracy

Zadania panstwa w zakresie promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkow bezrobocia
oraz aktywizacji zawodowej sg realizowane przez instytucje rynku pracy. Ustawa o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy® okre§la zaréwno instytucje rynku pracy jak i
podstawowe ustugi rynku pracy. Posrednictwo pracy, poradnictwo zawodowe, informacja
zawodowa, pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy, organizacj¢ szkolen, ustugi EURES sa
wspierane przez instrumenty rynku pracy. Standardy ustug rynku pracy zostaty szczegoétowo
okreslone w odpowiednich rozporzadzeniach: Rozporzadzeniu Ministra Pracy i PolitykKi
Spotecznej w sprawie standardow ustug rynku pracy oraz Rozporzadzeniu Ministra Pracy i
Polityki Spolecznej w sprawie szczegdtowych warunkéw prowadzenia przez publiczne stuzby
zatrudnienia ustug rynku pracy98.

Instytucje Rynku Pracy to publiczne stuzby zatrudnienia, Ochotnicze Hufce Pracy,
agencje zatrudnienia, instytucje szkoleniowe, instytucje dialogu spolecznego, instytucje
partnerstwa lokalnego.

Aktualnie kwestie zwigzane z tagodzeniem skutkow bezrobocia w Polsce regulowane
sg W ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz. U. z 2004 r. Nr 99, poz. 1001, z pé6zn. zm.), ktora obowigzuje od 1 czerwca 2004 r.
System organow zatrudnienia ma charakter rzadowo-samorzadowy, a jego istotng cechg jest
niezaleznos$¢ kazdej jednostki organizacyjne;j.

Publiczne stuzby zatrudnienia tworza organy zatrudnienia wraz z powiatowymi i
wojewddzkimi urzgdami pracy, urzedem obslugujagcym ministra wtasciwego do spraw pracy
oraz urzedami wojewddzkimi, realizujgcymi zadania okreslone ustawg. Wojewddzki Urzad
Pracy w Zielonej Gorze jest jednym z 16 wojewddzkich urzgdow pracy w calej Polsce. Na
terenie wojewodztwa lubuskiego istnieje 12 powiatowych urzedow pracy.

Poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa sg $wiadczone przez doradcow
zawodowych zarowno w powiatowych urzedach pracy, jak tez i w centrach informacji i
planowania kariery zawodowej wojewodzkich urzedow pracy. W wojewoddztwie lubuskim
CIiPKZ znajduja si¢ w Gorzowie Wlkp. i w Zielonej Gorze. Ustuga ta polega na pomocy

osobie bezrobotnej lub poszukujacej pracy przy wyborze lub zmianie zawodu, kierunku

%7 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r., o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. 2008 r., nr 69,
poz. 415, z pézn. zm.).

% Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 2 marca 2007 r. w sprawie szczegolowych
warunkow prowadzenia przez publiczne stuzby zatrudnienia ustug rynku pracy (Dz.U.2007 r., nr 47, poz. 315).
Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 2 marca 2007 r., w sprawie standardow ustug rynku
pracy (Dz. U. 207 r., nr 47, poz. 314).
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szkolenia 1 ksztalcenia zawodowego z jednoczesnym uwzglednieniem mozliwosci

psychofizycznych, sytuacji zyciowej poszukujacego pracy, a takze potrzeb rynku pracy.

Ochotnicze Hufce Pracy sa panstwowsg jednostkg wyspecjalizowang w dziataniach na rzecz
mtodziezy, w szczegdlnosci miodziezy zagrozonej wykluczeniem spolecznym, oraz
bezrobotnych do 25 roku zycia. W ramach Lubuskiej Wojewodzkiej Komendy OHP na
terenie wojewodztwa lubuskiego funkcjonuja:
Hufce Pracy (bez zakwaterowania) - w Gorzowie Wielkopolskim, Swiebodzinie, Zarach,
Lubsku, Wschowie, Stubicach.
Srodowiskowe Hufce Pracy - z internatem w Zielonej Goérze i Nowej Soli, a w Krosnie
Odrzanskim w organizacji.
Osrodki Szkolenia i Wychowania - w Migdzyrzeczu 1 w Strzelcach Krajenskich.
Rejonowy Osrodek Szkolenia Mlodziezy w Zielonej Gorze.
Centra Edukacji i Pracy Mlodziezy - w Zielonej Gorze 1 Gorzowie Wielkopolskim, w tym:
= Mitodziezowe Biura Pracy - w Zielonej Gorze i w Gorzowie Wielkopolskim.
= Kluby Pracy - w Zielonej Goérze, Gorzowie Wielkopolskim, Sulgcinie,
Swiebodzinie i Nowej Soli.
= Mobilne Centra Informacji Zawodowej - w Zielonej Gorze i w Gorzowie
Wielkopolskim.
= Mlodziezowe Centra Kariery w Migdzyrzeczu, Kostrzynie nad Odra EFS
Stubicach 575, Zarach 7, Gubinie 7, Zaganiu EFSjw Skwierzynie EFS
= Punkty Posrednictwa Pracy w Stubicach 7 i Zarach &

= Of$rodek Szkolenia Zawodowego - w Kostrzynie nad Odra 57> i Zaganiu

EFS 99
Agencje zatrudnienia sg niepublicznymi jednostkami organizacyjnymi $wiadczacymi ustugi
w zakresie posrednictwa pracy, posrednictwa do pracy za granicg u pracodawcow
zagranicznych, poradnictwa zawodowego, doradztwa personalnego i pracy tymczasowej.
Agencje zatrudnienia wplywaja na rynek pracy. Pozwalaja duzo latwiej 1 szybciej dostosowac
si¢ do wszelkich wahan koniunktury, zapewniaja lepsze funkcjonowanie rynku pracy. Maja
ogromny wktad w powstawanie nowych miejsc pracy oraz zwigkszanie poziomu zatrudnienia.

Pomagaja w znalezieniu zatrudnienia. Przyczyniajg si¢ do lepszego dopasowania kwalifikacji

% Zrodto: http://www.lubuska.ohp.pl/strona.php/30_jednostki_organizacyjne.html
75



to potrzeb rynku pracy. Dobrze funkcjonujacy rynek agencji zatrudnienia zwigksza

efektywnosé rynku pracy, a co za tym idzie réwniez konkurencyjno$¢ gospodarki'®.

Mapa 9. Liczba dzialajacych agencji zatrudnienia w Polsce z podzialem na wojewodztwa.

ol

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie danych, http://www.kraz.praca.gov.pl, 12.03.2013.

Rynek agencji zatrudnienia jest bardzo skoncentrowany - 60% wartosci rynku pracy
tymczasowej jest reprezentowane przez agencje zrzeszone w Polskim Forum HR 0%
Najwigkszy udziat nalezy do agencji Randstad - 27,30%, nastgpne w kolejnosci sa agencje
ManpowerGroup - 17,06% i Adecco - 15,95%. W grupie ponizej 10% udziatu znajduja si¢:
Trenkwalder 9,66%, Start People 7,82% 1 Work Express 6,65%. W grupie ponizej 5%
znajduja sie: OTTO 3,46%, Akcja Job 3,32%, Gi Group 3,12%, Grupa Job 2,75%, Grafton
1,35% i People 1,15%. Ponizej jednego procenta udziatu: Kelly Services 0,20%, Reed 0,10%,
IDES 0,05% i Work Force 0,05% %% . Inaczej wyglada sytuacja na rynku agencji
rekrutacyjnych ktory jest w Polsce bardzo rozdrobniony. W 2010 roku 1 417 podmiotow

deklarowato, iz prowadzi dzialalno$¢ w zakresie posrednictwa pracy. Wiekszo$¢ z nich to

osoby fizyczne. Opierajac si¢ na danych podmiotéw zrzeszonych w Polskim Forum HR

19 Rynek Agencji Zatrudnienia w 2011 roku. Analiza danych, trendéw prognozy i dobre praktyki agencji
Polskiego Forum HR, PKPP Lewiatan, s. 11,

http://pkpplewiatan.pl/dla_mediow/informacje prasowe/1/ files/2012 03/Raport RYNEK AGENCJI _ZATRU
NDNIENIA W 2011 ROKU.pdf, 12.03.2013.

%% Ihidem, s. 7.

192 |hidem, s. 8.
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mozemy stwierdzi¢, iz najwiekszy udzial w obrotach z zakresu rekrutacji 1 selekcji w 2011
roku odnotowata firma Grafton - blisko 30 %. Na kolejnym miejscu z udziatem powyzej 10%
uplasowaly si¢ firmy: ManpowerGroup, Randstad i People, z udzialem migdzy 10% a 5%

Adecco, Start People oraz Reed, ponizej 5% Kelly Services oraz Gi Groupm.

Mapa 2. Rekrutacje z podzialem na wojewodztwa.
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Zrodto:http://pkpplewiatan.pl/dla_mediow/informacje_prasowe/1/_files/2012_03/Raport RYNEK_AGENCIJI_Z
ATRUNDNIENIA_W_2011_ROKU.pdf, s. 34

W 2011 roku najwigcej, bo az 58% wszystkich projektow dotyczyto rekrutacji na stanowiska
specjalistyczne, 26% rekrutacji na stanowiska szeregowe, 13% na stanowiska menedzerskie i
3% na stanowiska dyrektorskie. Analizujagc zamknigte projekty rekrutacyjne z punktu
widzenia sektoréw, najwiecej bo az 17,74 % z nich dotyczylo stanowisk w zakresie
ksiggowosci, podatkéw i audytdow. W tej grupie szczegdlnym powodzeniem cieszyli si¢

kontrolerzy finansowi oraz audytorzy. Informatyka, administracja i oprogramowanie oraz

103 1hidem, s. 33.
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sprzedaz to sektory, ktorych udzial w ogodlnej liczbie przeprowadzonych rekrutacji wyniost

okoto 10%%,

Instytucjami szkoleniowymi sg publiczne i niepubliczne podmioty prowadzgce na podstawie
odrebnych przepisow edukacje pozaszkolng. Rejestr instytucji szkoleniowych znajduje si¢ na

stronie internetowej: www.ris.praca.gov.pl.

Instytucjami dialogu spolecznego na rynku pracy sg organizacje i instytucje zajmujace si¢
problematyka rynku pracy: organizacje zwigzkow zawodowych, pracodawcow 1 bezrobotnych
oraz organizacje pozarzadowe (Stowarzyszenia i fundacje) wspotpracujace z publicznymi
stuzbami zatrudnienia i ochotniczymi hufcami pracy w zakresie realizacji zadan okreslonych

ustawa.

Instytucje partnerstwa lokalnego sa instytucjami realizujacymi inicjatywy partnerow rynku
pracy, tworzonymi na rzecz realizacji zadan okreslonych ustawg i wspieranymi przez organy
samorzadu terytorialnego.

Dialog spoleczny jest jedna z konstytucyjnych zasad ustroju spoteczno -—
gospodarczego Polski. Dialog ten prowadzony jest poprzez instytucje dialogu spolecznego,
przez ktore rozumie si¢ zroznicowane pod wzgledem prawnym lub organizacyjnym fora do
utrzymywania relacji pomig¢dzy strong rzagdowa a pozostatymi uczestnikami dialogu.

Mianem dialogu spolecznego okresla si¢ relacje miedzy partnerami spolecznymi, a
wigc przede wszystkim pomiedzy zwigzkami zawodowymi 1 organizacjami pracodawcow
oraz ich stosunki z organami panstwowymi, jak rzad i jego agendy, a takze wladzami
komunalnymi, samorzadem lokalnym etc. Przedmiotem tak pojetego dialogu spotecznego jest
wspolne ksztattowanie stosunkéw zawodowych, warunkéw pracy, ptac, §wiadczen socjalnych,
a takze niektorych innych zagadnien polityki gospodarczej 1 spotecznej, bedacych

przedmiotem zainteresowania wszystkich stron'®.

% Ibidem, s. 34.
195 Instytucje dialogu spolecznego przy urzedach administracji rzgdowej, Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej, Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego, Warszawa 2012, s.12
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Problematykg rynku pracy zajmujg si¢ rOwniez organizacje pozarzadowe. W Kkategorii
organizacji dzialajacych na rzecz oséb bezrobotnych i rynku pracy w catej Polsce jest ich
10371 natomiast w wojewddztwie lubuskim 278,

Efektywnoéc’107

wybranych form aktywizacji bezrobotnych

Jak zapisano w Informacji o aktywnych formach przeciwdziatania bezrobociu i
wykorzystaniu Srodkow finansowych ,,publiczne stuzby zatrudnienia odgrywaja wazng role w
zwiekszaniu szans na zatrudnienie os6b bezrobotnych i poszukujgcych pracy”los.

Biorgc zatem pod uwagg bardzo trudng sytuacje na rynku pracy osob ponizej 25 roku
zycia, warto skoncentrowaé si¢ na efektywnosci poszczegdlnych form aktywizacji
bezrobotnych oferowanych przez urzedy pracy.

Od lat w rejestrach powiatowych urzedow pracy mtodzi ponizej 25 roku zycia
stanowig jedna z najwiekszych grup bezrobotnych. Taki stan rzeczy przyczynit si¢ do tego, ze
0soby bezrobotne do 25 roku Zycia majg status osob bedacych w szczegolnej sytuacji na
rynku pracy. Kierowane sg do nich liczne programy aktywizacyjne oferujagce pomoc w
aktywnym poszukiwaniu zatrudnienia poprzez udzial min. w stazach, szkoleniach,
poradnictwie zawodowym. Niniejsza czg¢$¢ stanowi analiz¢ danych dotyczacych wskaznikow
efektywnosci rdznych form aktywizacji mlodych bezrobotnych w roku 2011 w wojewodztwie
lubuskim. Na potrzeby tej czgsci wykorzystano dane z dokumentu pt. Sytuacja mtodziezy na

rynku pracy Wojewddztwa lubuskiego w 2011 roku 109

opracowanego przez Wojewodzki
Urzad Pracy w Zielonej Gorze. Wspomniany dokument z kolei opiera si¢ na danych

statystycznych gromadzonych przez powiatowe urzedy pracy wojewddztwa lubuskiegom.

1% http://www.bazy.ngo.pl/, 12.03.2013.

07 Efektywno$é zatrudnieniowa (tj. wskaznik ponownego zatrudnienia) ustalona (obliczona) zostata jako
stosunek liczby osob, ktore po zakonczeniu udziatlu w okreslonej formie aktywizacji uzyskaty w okresie do 3
miesi¢cy zatrudnienie tj. wyrejestrowaty si¢ z powiatowego urzedu pracy lub jezeli w okresie do 3 miesigcy od
zakonczenia udziatu w programach nie zarejestrowaty si¢ w powiatowym urzedzie pracy, do liczby osob ktore
zakonczyly w danym roku udzial w danej formie aktywizacji; Efektywnosé podstawowych form aktywizacji
zawodowej realizowanych w ramach programow na rzecz promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkow
bezrobocia i aktywizacji zawodowej w 2011 roku, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Departament
Funduszy, Warszawa maj 2012, s. 5.

198 Informacji o aktywnych formach przeciwdziatania bezrobociu i wykorzystaniu $rodkéw finansowych, MPiPS,
Warszawa 2006, s. 1.

19 Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewddztwa lubuskiego w 2011 roku, WUP w Zielonej Gorze, Zielona
Gora, lipiec 2012.

"0 Ibidem, s. 3.
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Staze

Staz przeznaczony jest dla mtodych bezrobotnych do 25 roku zycia oraz bezrobotnych
absolwentow szkot wyzszych, ktorzy nie ukonczyli 27 roku zycia. Przygotowanie zawodowe
natomiast przeznaczone jest dla osob bezrobotnych dhlugotrwale, bezrobotnych bez
kwalifikacji zawodowych, bezrobotnych powyzej 50 roku zycia, bezrobotnych
wychowujacych samotnie co najmniej jedno dziecko do 7 roku zycia oraz bezrobotnych
bedacych osobami niepelnosprawnymi.

W 2011 r. w celu nabycia praktycznych umiejetnosci do wykonywania pracy staz
ukonczyto 2919 bezrobotnych do 25 roku zycia (o 2856 0s6b mniej niz w 2010 roku). 1561 z
nich w trakcie badz po ukonczeniu stazy podjeta prace (brak danych nt. czasu ,,utrzymania
pracy”).

Efektywnos¢, czyli udziat bezrobotnych do 25 roku zycia konczacych staz do osob,
ktére podjety prace w trakcie lub po ukonczeniu stazu wyniost w 2011 r. 53,5%. Wskaznik
ten nalezy oceni¢ relatywnie wysoko. Brakuje jednak w tym zakresie danych dotyczacych
czasu, na jaki ww. grupa osOb zostata zatrudniona. Czynnik czasu bowiem odgrywa w
kontekscie dziatan niwelujacych bezrobocie bardzo duzg role. Im dtuzej trwajace zatrudnienie
(perspektywa dlugoterminowa), tym bardziej wskazywaé mozna na rzeczywistg efektywno$¢

konkretnych narzedzi.

Wykres 7. Uczestnictwo bezrobetnych do 25 roku zycia w stazach

Efektywnos¢ 53,5%
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Zrodho: opracowanie whasne na podstawie: Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011
roku, WUP w Zielonej Gorze, Zielona Gora, lipiec 2012, s. 12-13.

Warto w tym miejscu powotac si¢ na bardzo interesujgcy dokument Najwyzszej Izby Kontroli,

pt: Realizacja programu aktywizacji zawodowej do 30 roku Zycia w wojewodztwie lubuskim.
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Informacja o wynikach kontroli, w ktorym NIK kontrolujgc realizacje programu aktywizacji
zawodowej 0sob do 30 roku zycia w wojewodztwie lubuskim, wyrazit swoja opini¢ na temat
stazu jako mafto efektywnego instrumentu aktywizacji miodych bezrobotnych ** .
»Stwierdzono jednak niskg efektywnos$¢ stazy, szczegodlnie gdy organizatorem stazy byty
instytucje publiczne. W ocenie Najwyzszej Izby Kontroli ten instrument aktywizacji 0sob
bezrobotnych wykorzystywany jest przez niektorych pracodawcow do pozyskania darmowej
sity roboczej, optacanej ze $rodkow Funduszu Pracy, bez konieczno$ci zatrudnienia
jakiejkolwiek osoby (w sporadycznych przypadkach zatrudniano osoby po odbytym stazu,
przewaznie na krotkotrwate okresy). Zdaniem NIK, staze nie majg stanowi¢ instrumentu
niwelujacego braki kadrowe pracodawcow, tylko winny stuzy¢ aktywizacji bezrobotnych i
zwigksza¢ prawdopodobienstwo znalezienia przez nich trwalego zatrudnienia. W zwigzku z
tym, powiatowe urzedy pracy podejmujac decyzje, do ktorych podmiotow nalezy kierowac
stazystow, powinny bra¢ pod uwage mozliwos¢ zatrudnienia bezrobotnych po okresie

stazu”1t?

Szkolenia

Szkolenia organizowane przez powiatowe urzedy pracy moga trwaé do 6 miesiecy
(w przypadkach uzasadnionych programem szkolenia — do 12 miesiecy). Wyjatek stanowia
szkolenia dla os6b nie posiadajacych zadnych kwalifikacji zawodowych, ktére moga trwaé do
24 miesiecy.

W 2011 r. szkolenia majace na celu podniesienie kwalifikacji, zwigkszajacych szanse
na zatrudnienie ukonczyto 591 bezrobotnych do 25 roku zycia (o 884 mniej niz w 2010 roku).

W przypadku tego narzedzia efektywnos¢ w 2011 r. wyniosta niecate 40%.

Wykres 8. Uczestnictwo bezrobotnych do 25 roku zycia w szkoleniach

Y Realizacja programu aktywizacji zawodowej do 30 roku Zycia w wojewddztwie lubuskim. Informacja o
wynikach kontroli, Nr ewid. 157/2011/P/11/180/LZG, Najwyzsza Izba Kontroli, Warszawa 2011.
"2 Ibidem, s. 9-10.
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011
roku, WUP w Zielonej Goérze, Zielona Gora, lipiec 2012, s. 12-13.

W tym miejscu ponownie mozna powola¢ si¢ na opini¢ NIK, wyrazong w przywotanym
wczesniej dokumencie. Jesli chodzi o szkolenia, ,,urzedy przyjmowaly za efektywny kazdy
przypadek podjecia zatrudnienia po odbytym szkoleniu, natomiast w ocenie NIK, dla
prawidtowego okreslenia ich skutecznos$ci istotne jest uwzglednienie faktu czy zatrudnienie

miato zwigzek z tematyka odbytego szkolenia™**,

Prace interwencyjne

Powiatowe urzedy pracy w razie braku propozycji odpowiedniego zatrudnienia mogg
inicjowa¢ oraz finansowa¢ prace interwencyjne, polegajace na zatrudnieniu przez
pracodawce bezrobotnych bedacych w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy w zamian za
uzyskiwang z urzedu pracy refundacje cze¢sci kosztdw poniesionych na wynagrodzenia oraz
sktadki na ubezpieczenia spoteczne.

W wojewoddztwie lubuskim najwyzsza efektywnos¢ wykazywana jest wlasnie w
przypadku prac interwencyjnych. W 2011 r. prace interwencyjne ukonczyto 558
bezrobotnych do 25 roku zycia, natomiast 430 podjeto prace w ich trakcie badZz po
ukonczeniu.

W opinii NIK czas trwania prac interwencyjnych oraz zadania realizowane przez
osoby skierowane do tej formy aktywizacji zawodowej wptywaly na zwigkszenie
umiejetnosci 1 przygotowania zawodowego osob bezrobotnych. To z kolei mogto przetozy¢
si¢ na zwiekszenie prawdopodobienstwa uzyskania przez nich zatrudnienia w przysztosci.

Mimo tej pozytywnej uwagi, organ kontrolny zaznaczyt swoja krytyczng opini¢ na temat

113 Realizacja programu aktywizacji zawodowej. .., op. cit., s. 9.
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ponownego kierowania tych samych os6b na prace interwencyjne organizowane przez tego

114
samego pracodawceg .

Wykres 9. Uczestnictwo bezrobotnych do 25 roku zycia w pracach interwencyjnych

efektywnos¢ - 77,1%
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Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011
roku, WUP w Zielonej Gorze, Zielona Gora, lipiec 2012, s. 14.

,Dziatania takie co prawda nie stanowily naruszenia prawa, jednak nalezy pamictaé, ze
glownym celem prac interwencyjnych nie jest minimalizacja kosztéw zatrudnienia
ponoszonych przez pracodawcow, tylko udzielenie wsparcia osobom bedacym w szczegdlnej

sytuacji na rynku pracy, w tym poprzez ich zawodows aktywizacj¢”**.

Roboty publiczne

Roboty publiczne moga by¢ organizowane przez gminy, organizacje pozarzadowe
oraz organizacje statutowo zajmujace si¢ problematyka ochrony $rodowiska, kultury i
oswiaty. sportu 1 turystyki, opieki zdrowotnej, bezrobocia oraz pomocy spotecznej, a takze

spotki wodne 1 ich zwigzki.

1% 1bidem, s. 9.
15 1hidem, s. 16.
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Wykres 10. Uczestnictwo bezrobotnych do 25 roku zycia w robotach publicznych
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011
roku, WUP w Zielonej Gorze, Zielona Gora, lipiec 2012, s. 14.

W wojewodztwie lubuskim w 2011 r. roboty publiczne ukonczyto 58 bezrobotnych do
25 roku zycia (o 154 uczestnikow mniej niz w 2010 roku). Ponad potowa osdb zostata w ich

trakcie lub po zakonczeniu zatrudniona.

Prace spolecznie uzyteczne

Prace spotecznie uzyteczne sa nowa forma aktywizacji bezrobotnych wprowadzong
nowelizacja ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (weszta w zycie 1
listopada 2005 r.). Zgodnie z definicjg ustawowa prace spotecznie uzyteczne oznaczajg prace
wykonywane przez bezrobotnych bez prawa do zasitku na skutek skierowania przez staroste,
organizowane przez gming w jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej, organizacjach
lub instytucjach statutowo zajmujacych si¢ pomoca charytatywng lub na rzecz spolecznosci

lokalnej.
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Wykres 11. Uczestnictwo bezrobotnych do 25 roku zycia w pracach spolecznie uzytecznych
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011
roku, WUP w Zielonej Gorze, Zielona Gora, lipiec 2012, s. 15.

W 2011 r. prace spotecznie uzyteczne ukonczyto 716 mtodych bezrobotnych. W trakcie lub
po zakonczeniu prac spotecznie uzytecznych uzyskato zatrudnienie 75,6% bezrobotnych do

25 roku zycia.

Poradnictwo indywidualne

W 2011 r. z ustug poradnictwa indywidualnego skorzystalo 7167 bezrobotnych do 25
roku zycia (wzrost 0 3719 0s6b w porownaniu do roku 2010!). Po skorzystaniu z tej formy
aktywizacji zatrudnienie uzyskato 23,1% bezrobotnych do 25 roku zycia (nastgpit spadek o

21% punktéw procentowych w porownaniu do 2010 roku!).

Wykres 12. Uczestnictwo bezrobotnych do 25 roku zycia w poradnictwie indywidualnym

Efektywnos¢ - 23,1%

8000
7000
6000
5000
4000 7167
3000
2000
1000 1659

ukonczyly poradnictw o indyw idualne podjety prace w trakcie lub po
ukonczeniu poradnictw a indyw idualnego

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011
roku, WUP w Zielonej Gorze, Zielona Gora, lipiec 2012, s. 15.
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Szkolenie w klubie pracy w zakresie aktywnego poszukiwania pracy

W 2011 r. szkolenie w klubie pracy w zakresie aktywnego poszukiwania zatrudnienia
ukonczyto 62 bezrobotnych do 25 roku zycia. Po skorzystaniu z tej formy aktywizacji podjeto
pracg 19,4% osob bezrobotnych do 25 roku zycia.

Wykres 13. Uczestnictwo bezrobotnych do 25 roku zycia w szkoleniach w klubie pracy
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Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011
roku, WUP w Zielonej Gorze, Zielona Gora, lipiec 2012, s. 16.

Zajecia aktywizacyjne
W 2011 r. ukonczyto zajecia aktywizacyjne 946 bezrobotnych do 25 roku zycia (o 145
osOb mniej niz w poprzednim roku). Po skorzystaniu z tej formy aktywizacji prace znalazto

20,3% osob.

Wykres 14. Uczestnictwo bezrobotnych do 25 roku zycia w zajeciach aktywizacyjnych
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Sytuacja mlodziezy na rynku pracy wojewédztwa lubuskiego w 2011
roku, WUP w Zielonej Goérze, Zielona Gora, lipiec 2012, s. 16.
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Analiza danych Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Zielonej Gorze pozwala zauwazyc,
iz najbardziej efektywnymi formami aktywizacji mtodych bezrobotnych s3 prace
interwencyjne oraz prace spotecznie uzyteczne — w obu przypadkach efektywno$¢ wyniosta
ponad 75%. Wydaje si¢ jednak, ze zauwazalnym brakiem danych udost¢pnianych przez WUP
jest brak ujecia ww. wynikéw w perspektywie dlugoterminowej. Dane np. odzwierciedlajace
liczbe 0sob zatrudnionych na okres co najmniej jednego roku, pozwolitoby oceni¢ te formy
aktywizacji bezrobotnych bardziej rzetelnie, a wyniki badan miatyby o wiele wigkszg wartos¢
analityczna.

Najmniej efektywnymi formami aktywizacji bezrobotnych sg szkolenia w klubach
pracy, zajecia aktywizacyjne oraz poradnictwo indywidualne. Warto zwroci¢é uwage, ze w
kontekscie prowadzonych obecnie dyskusji na temat potrzeb bardziej indywidualnego
podejscia do osob bezrobotnych w urzedach pracy, bardzo staby wynik efektywnosci tego

ostatniego narzedzia zdaje si¢ by¢ oznaka budzaca wiele obaw.

Wspolpraca miedzysektorowa
Sektor edukacji — instytucje rynku pracy - pracodawcy

Cele pracodawcoéw 1 studentow sa zbiezne — pracodawcy poszukuja wysoko
wyksztatconych pracownikow, natomiast celem studentéw jest uzyskanie wyksztatcenia i
umiejetnosci gwarantujacych szybkie znalezienie satysfakcjonujacej ich pracy. Weryfikacja
nastepuje na rynku pracy. To z rynku pracy plyna kluczowe informacje na temat
zapotrzebowania na kompetencje zasobow pracy, ktore dostarcza, czy tez powinna dostarczac¢
uczelnia. Uczelnie gromadza informacje o sytuacji na rynku pracy. W wielu przypadkach
dziatania te realizuja Akademickie Biura Karier. Informacje na temat rynku pracy pochodzg w
znacznej mierze z opracowan publikowanych przez Gtéwny Urzad Statystyczny, czy urzedy
pracy (wojewodzkie jak 1 powiatowe — W tym raporty z monitoringu zawodow deficytowych i
nadwyzkowych), jak 1 z czasopism branzowych. Poza urzedami pracy uczelnie nawigzujg
rowniez wspotprace z innymi instytucjami rynku pracy — Ochotniczymi Hufcami Pracy, czy
agencjami zatrudnienia. Uczelnie korzystaja rowniez z wiedzy pracodawcow, ktorzy zasiadaja
w Radach Patronackich czy Radach Biznesu dziatajacych przy uczelniach™®.
Pracodawcy na skali 1 — 10 ocenili wspolpracg z Akademickimi Biurami Karier. Ocena jest

do$¢ zroznicowana.

Y8 Raport z badan w II edycji projektu Uczelnia Przyjazna Pracodawcom Instytut Pracy i Spraw Socjalnych,
Warszawa 2012 s. 13
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Tabela 1. Ocena wspolpracy pracodawcéw z Akademickimi Biurami Karier

Zakres wspolpracy Ocena
Informowanie o wolnych miejscach pracy 7,10
Organizowanie stazy i praktyk dla studentow, absolwentow 7,30
Organizowanie targow pracy 7,80
Wymiana informacji na temat zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci 6,10
Organizowanie szkolen dla studentow, absolwentow 6,90
Organizowanie seminariow 6,40
Nabdr i selekcja pracownikow 5,40

Zrodto: http://www.uczelniaprzyjaznapracodawcom.pl/wp-content/uploads/2012/02/Raport_UPP_2011.pdf s. 15

Zdaniem pracodawcow obszarami, ktére wymagaja intensyfikacji jest obszar zwigzany
z udostgpnianiem informacji na temat zapotrzebowania na kwalifikacje 1 umiejetnosci na
rynku pracy oraz nawiazywanie i utrzymywanie kontaktéw z pracodawcami''’.

41% badanych pracodawcow wspolpracuje ze szkotami wyzszymi poza
Akademickimi Biurami Karier. Decyzja 0 nawigzaniu wspOlpracy z uczelnig najczesciej
wynika z tego, ze dana uczelnia ksztatci studentéw na kierunkach i w specjalno$ciach, ktore

sa poszukiwane w zakladzie pracy (79% wskazan)™®.

Tabela 2. Formy wspélpracy pomiedzy pracodawcami z Uczelniami WyZszymi poza ABK

Zakres wspolpracy Ocena
Rekrutacja studentéw na praktyki i staze 68
Udzial w konferencjach i seminariach naukowych organizowanych przez Uczelnie 49
Wspotpraca z pracownikami Uczelni w zakresie tworzenia nowych rozwiazan 27

biznesowych (produkty, ustugi, metody zarzadzania, itp.)

Organizowanie targéw pracy, prezentacji firm na uczelniach 43
Pracownicy firmy prowadzg zaj¢cia na Uczelni 33
Przeprowadzenie naboru i preselekcji studentdow i absolwentow na zlecenie pracodawcow 14
Wspotpraca w zakresie wdrozen 15
Wspotpraca z akademickimi inkubatorami przedsi¢biorczo$ci 15
Czlonkostwo organu doradczego dziatajacego przy Uczelni/Wydziale (np. Rada 8

Pracodawcoéw, Rada Biznesu)

Zrédto: http://www.uczelniaprzyjaznapracodawcom.pl/wp-content/uploads/2012/02/Raport_UPP_2011.pdf,
strona 18.

U7 1bidem, s. 15.
18 1hidem, s. 17.

88



Raport z przeprowadzonych badan pokazuje, iz studenci rzadko korzystaja z ustug
swiadczonych przez Akademickie Biura Karier (34% badanej populacji studentéw
zadeklarowato, ze korzystato z ustug ABK), mimo iz az 84% respondentow stwierdzito, ze na
ich uczelni dziatato/dziata ABK, a tylko 14% nie dysponowato wiedzg w tym zakresie™®.

Przyktadem wspoélpracy pomiedzy sektorem edukacji a rynkiem pracy sg strategie
rekrutacyjne w firmie Unilever. Obok tradycyjnych metod podejmowane sa dzialania
skierowane do studentdéw opierajace si¢ na wspOlpracy z uczelniami, organizacjami
studenckimi, organizowaniu targéw pracy, promowaniu firmy jako pracodawcy poprzez np.
akcje dni otwartych w biurze firmy. Podczas dni otwartych studenci majag mozliwo$¢
poznania pracownikéw oraz maja okazje dowiedzie¢ si¢ czym zajmuja si¢ osoby w réznych
dziatach. Oprécz tego maja rozwigzywaé case’y biznesowe, uczestniczy¢ w prezentacjach
dzialéw i rozmowach z menedzerami. Firma Unilever wprowadzita réwniez gre biznesowa
skierowana do studentow. Pozyskani nowi pracownicy maja mozliwo$¢ udziatu w programie
menedzerskim podczas ktérego moga realizowaé projekt strategiczny dla firmy % .
Poszukiwanie rozwigzan w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi dla wielu pracodawcow
jest konieczne. Jednym z rozwigzan moze by¢é wdrozenie programdéw rozwojowych,
wprowadzenie programu mentoringu wewnatrz organizacji, wsparcie merytoryczne
studentow — wspoélpraca z uczelniami moze odbywac si¢ w formule szkolen (np. Danone,
KPMG), patronatéw nad przedmiotami biznesowymi (np. AMG.net na Politechnice Lodzkiej),
dedykowanych przedmiotow (np. zajecia dotyczace marketingu i1 sprzedazy prowadzone
przez firm¢ L’Oreal w Szkole Glownej Handlowej), czy tez calych programow ksztalcenia
(np. program Finanse i Zarzqdzanie w Biznesie realizowany przez Ernst&Young na SGH)*.

Badanie mozliwo$ci udziatu pracodawcow w procesie ksztalcenia mlodziezy
wykazaty, ze najwigksza popularnoscia wsrod przedsigbiorcow cieszy si¢ przyjmowanie
ucznidw na praktyki (82,0%), nastepnie dzielenie si¢ ze szkotami informacjami na temat
zapotrzebowania na pracownikow (74,0%), prowadzenie warsztatow (66,3%), prowadzenie

kurséw (57,7%). Najmniejsze zainteresowanie wzbudzilo obejmowanie klas patronatem

(329%)*22.

119 1hidem, s. 16.

120 Rekrutacja 2012, Narzedzia i trendy, HRstandard, Grudzien 2011, s. 29.

121 5 sposobow na posiadanie wykwalifikowanej kadry, HRstandard, Mary Lorenz — CareerBuilder LLC, CIPD,
ManpowerGroup, 2011 r., http://hrstandard.pl/2012/02/01/5-sposobow-na-posiadanie-wykwalifikowanej-kadry/,
12.03.2013.

122 Diagnoza potrzeb edukacji zawodowej w péinocnej czesci wij. Lubuskiego, K. Cheba A. Terpitowska-
Dworczak, Gorzéw Wlkp. 2012, s.108.
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Potwierdzaja to badania przeprowadzone na terenie Lubuskiego Trojmiasta.
Najczestsza forma wspodlpracy przedstawicieli placowek edukacyjnych z pracodawcami jest
kierowanie uczniow na praktyki, dzigki ktérym moga zdobywac¢ doswiadczenie zawodowe
oraz organizowanie targéw pracy. Przedstawiciele szkot deklarowali, iz konsultujg
uruchamianie nowych specjalnos$ci z pracodawcami (40%). Oferta edukacyjna szkot jest
dynamiczna: jedne kierunki sg wygaszane, inne uruchamiane, a jeszcze inne przygotowywane
do wuruchomienia. Gloéwne powody rozszerzania oferty edukacyjnej zwigzane s3 z
zapotrzebowaniem na absolwentéw ptyngcym z rynku pracy, oczekiwaniami wiadz lokalnych,
rozszerzeniem mozliwosci absolwentéw na rynku pracy, zainteresowaniem ptynacym z rynku
pracy, zainteresowaniem miodziezy'%.

W oparciu o wnioski zawarte w raporcie ,,Kwalifikacje dla potrzeb pracodawcow”
mozna stwierdzi¢, ze istnieje luka miedzy wymaganiami stawianymi kandydatom a
przygotowaniem absolwentéw. Plaszczyzng wspotpracy pomigdzy edukacja a rynkiem pracy
sa praktyki zawodowe. W zalozeniu praktyki maja wyposazaé absolwentow w umiejetnosci,
ktérych nie dostarcza im tradycyjny system edukacyjny (umiejetno$¢ odnalezienia si¢ w
organizacji, zapoznanie si¢ z realiami pracy oraz konkretnymi czynno$ciami zawodowymi).
Jedna z wypracowanych rekomendacji jest znalezienie opiekuna, ktory naprawd¢ koordynuje
to, co dzieje si¢ na praktykach. Elementem koniecznym mialoby by¢ dofinansowanie praktyk
- fundusze dla pracownikow, ktorzy opickuja sie praktykantami, dziela sic wiedza'®. Na
barier¢ utrudniajagca wspolprace szkoty =z pracodawcami, zwigzang z brakiem
wykwalifikowanych opiekunéw zwrocili rowniez uwage przedstawiciele lubuskich szkot.
Inaczej wyglada ocena praktyk dokonana przez z opiekunow praktyk ze strony uczelni
wyzszych Lubuskiego Trdjymiasta. Najwyzej ocenione zostaty kwalifikacje pedagogiczne
opiekunéw praktyk — che¢ pomocy, doswiadczenie zawodowe, dyspozycyjnos¢, dzielenie si¢
doswiadczeniem, otwarto$¢, rzetelnos¢, przychylno$¢, serdeczno$¢ 1 kompetencje.
Kompetencje jakie nabywaja studenci to migdzy innymi: do$wiadczenie praktyczne,
poszerzenie wiedzy teoretycznej, poznanie placowki, praktyczna wiedza na temat firm 1 ich
funkcjonowania, ksztaltowanie umieje¢tno$ci zawodowych, nabywanie obowigzkowosci,

nauka dyscypliny, poznanie realiow pracy, umozliwienie studentom kontaktéw z klientem,

12 Niedopasowanie Kwalifikacje a rynek pracy w Lubuskim Tréjmiescie, red. M. Kwiatkowski, 2008, 5.176
http://www.lt.opzl.pl/index.php?nav=1&11=1&12=53, 12.03.2013.

124 Kwalifikacje dla potrzeb pracodawcéw, PKPP Lewiatan, Projekt realizowany w ramach Programu
Operacyjnego Kapital Ludzki, wspotfinansowanego ze srodkow Unii Europejskiej, Warszawa 2010, s.51.

90


http://www.lt.opzl.pl/index.php?nav=1&l1=1&l2=53

zapoznanie si¢ z dokumentacjg firmy. Praktyki pozwalaja réwniez pracodawcom na
zatrudnienie sprawdzonego pracownika'®,

W Dbadaniach w Il edycji projektu Uczelnia Przyjazna Pracodawcom - pracodawcy
ocenili przygotowanie teoretyczne studentow na 7,15 (w roku 2010 na 7,4), a praktyczne na
5,53 (w ubieglym roku na 5,76). Wyniki te sg niepokojace, gdyz przy utrzymujgcym si¢
wigkszym deficycie umiej¢tnosci praktycznych w stosunku do wiedzy teoretycznej, doszto do
pogorszenia oceny przygotowania absolwentow w obu obszarach — to wskazywaloby na
rosngcg skale niedopasowania kwalifikacyjno-zawodowego w grupie oséb konczacych studia
wyzsze. Nadal pracodawcy wskazujg na problem z wykorzystaniem przez absolwentow
posiadanej wiedzy teoretycznej w praktyce - najczes$ciej wskazywang przez pracodawcow

umiejetnoscia deficytowa byta umiejetnosé taczenia teorii z praktyka™.

Instytucje rynku pracy a wspélpraca miedzysektorowa

Partnerstwo jest dynamiczng relacja pomigdzy roéznymi podmiotami, oparta na
wzajemnie uzgodnionych celach, realizowanych dzigki podzielanemu rozumieniu najbardziej
racjonalnego podzialu pracy z uwzglednieniem przewagi komparatywnej kazdego partnera.
Partnerstwo obejmuje wzajemne oddziatywanie, przy starannym zachowaniu réwnowagi
pomigdzy zblizeniem a autonomia, na ktorg sktada si¢ wzajemny szacunek, rowny udziat w
procesie decyzyjnym, wzajemna odpowiedzialno$¢ i przejrzystos¢. Wszystkie strony
partnerstwa powinny zachowac¢ jednocze$nie wlasng tozsamo$¢ oraz zachowane musza by¢
zasady Wzajemnoéci127.

Przyktadem wspolpracy miedzysektorowej jest dzialalno$¢ rad zatrudnienia, na
szczeblu centralnym (Naczelna Rada Zatrudnienia), wojewodztwa (wojewodzkie rady
zatrudnienia) i powiatu (powiatowe rady zatrudnienia). Funkcjonowanie rad zatrudnienia
reguluje ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz.U.2004 r. Nr 99, poz. 1001, ze zm.) oraz Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z 6
pazdziernika 2004 r. w sprawie rad zatrudnienia (Dz. U. 2004 r. Nr 224, poz. 2281). Polityka
rynku pracy realizowana przez wladze publiczne oparta jest na dialogu i wspolpracy z

partnerami spolecznymi.

1% Niedopasowanie. Kwalifikacje a rynek ..., op. cit..

128 Raport z badar w II edycji projektu Uczelnia Przyjazna Pracodawcom Instytut Pracy i Spraw Socjalnych
Warszawa 2012, s. 11.

127 partnerstwo — wspélpraca miedzysektorowa w realizacji celow spolecznych, red. A. Handzlik, J. Glowacki,
Krakéw 2012.
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W wojewddztwie lubuskim w 2008 roku zostat podpisany Lubuski Pakt Zatrudnienia
bedacy deklaracja woli wspolpracy szerokiego grona podmiotow z wojewddztwa lubuskiego
na rzecz rozwoju rynku pracy. Jego uczestnikami sg: samorzady, organizacje pozarzadowe,
spoleczne, przedsigbiorcoéw, stuzby zatrudnienia, organizacje wsparcia dla przedsiebiorcow,
zwigzki zawodowe, instytucje edukacyjne i szkoleniowe, jednostki wojskowe i1 wiezienne,
regionalne media. Pakt jest realizowany w oparciu o cztery branzowe partnerstwa lokalne:

Partnerstwo lokalne na rzecz badan rynku pracy
Partnerstwo lokalne — forum poradnictwa zawodowego
Partnerstwo lokalne na rzecz ksztatcenia

Partnerstwo lokalne — forum ekonomii spoteczne;j

Projekty systemowe daja mozliwo$é realizowania ich w partnerstwie'?®,

Raport koncowy z badania ,,Analiza aktualnej struktury instytucji rynku pracy i
instytucji pomocy spotecznej w kontekscie zakresu ich wzajemnej wspoélpracy, a takze
gtownych obszarow styku”, przeprowadzonego w miesigcach kwiecien-czerwiec 2009 roku
zrealizowanego przez konsorcjum IBC Group Central Europe Holding S.A. oraz SMG/KRC
Poland Media S.A. na zlecenie Ministerstwa Pracy i1 Polityki Spolecznej skupial si¢ na
diagnozie i ocenie plaszczyzn oraz form wspotpracy miedzy instytucjami rynku pracy, a
instytucjami pomocy i integracji spotecznej. Istniejagce obecnie rozwigzania instytucjonalne, w
szczegbdlnoSci ustawa o promocji zatrudnienia oraz Program Operacyjny Kapital Ludzki,
dostarczaja bodzcow do wspoldziatania, a oferowane w ramach PO KL instrumenty moga w
znaczacy sposob przyczyni¢ si¢ do wzrostu liczby wspdlnie podejmowanych inicjatyw.
Weczesniejsze, pozytywne doswiadczenia z realizacji projektow w partnerstwie lub kooperacii,
sag czynnikiem zdecydowanie zachg¢cajacym do kontynuowania wspolpracy z
dotychczasowymi partnerami oraz rozszerzania kregu instytucji, ktore zaprasza si¢ do
wspolpracy. Warto jednak zaznaczy¢, ze wspotpraca pomiedzy instytucjami rynku pracy a
instytucjami pomocy 1 integracji spotecznej, jak pokazaty badania, w zasadzie zaczyna si¢ i
konczy na poziomie lokalnym, czyli gminnych osrodkow pomocy spotecznej i powiatowych
centrOw pomocy rodzinie oraz powiatowych urzedéw pracy. Brak jest uregulowan
nakazujacych wspolprace instytucji rynku pracy i instytucji integracji i pomocy spotecznej na
szczeblu regionalnym i centralnym, stad zapewne niewiele aktywnos$ci realizowanych jest w

obszarze regionalnym, chociaz pojawiajg si¢ przyktady wspolpracy pomiedzy WUP a ROPS

8Wojewodzki Urzad Pracy, http://www.wup.zgora.pl/, 12.03.2013.
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np. w obszarze prowadzenia wspolnych analiz 1 diagnoz lokalnego rynku pracy i problemow
spotecznych, natomiast wspétpraca na szczeblu centralnym sprowadza si¢ jedynie do
sporzadzania wspdlnych analiz w ramach jednego resortu (pracy i polityki spotecznej).
Publiczne stuzby =zatrudnienia i instytucje pomocy i integracji spotecznej, w $wietle
istniejgcych uregulowan prawnych, napotykaja na liczne problemy podczas préob
zinstytucjonalizowania wspoOlpracy, brak jest bowiem obowigzku stworzenia systemowych
ram wspotpracy na szczeblu regionalnym. Wskaza¢ réwniez nalezy brak wystarczajacej
wspotpracy z agencjami zatrudnienia. Kwestia, ktora zostata zaznaczona w wynikach nadan
jest niedoceniana rola pomocnicza organizacji pozarzqdowychlzg.

Projekty systemowe daja mozliwo$¢ realizowania ich w partnerstwie. WspoOtpraca
OPS z PUP pozwala na zwigkszenie efektywnos$ci podejmowanych dziatan. Przyktadem moze
by¢ projekt systemowy ,,Zacznij od nowa” w ktorym we wspotpracy z PUP przeprowadzono
diagnoz¢ lokalnego rynku pracy, aby szkolenia byly w zawodach dajacych szanse na
zatrudnienie. Przykltadem wspoétpracy jednostek publicznych i niepublicznych jest projekt
systemowy ,,Uwierz w siebie”. Zrealizowany przez Klub Pracy na Zoliborzu Program
Pomocy Osobom Bezrobotnym i ich Rodzinom zaklada wspotprace z pracodawcami,
organizacjami 1 agencjami posrednictwa pracy130. W pracg na rzecz bezrobotnych wiaczaja
si¢ organizacje pozarzadowe. Przykltadem kolejnym jest projekt Caritasu, ktory w ramach
aktywizacji personalnej, zawodowej i spolecznej uruchomit role akompaniatora, ktory
towarzyszyl osobie poszukujacej pracy, wzmacnial jej dzialania 1 pomagat w

odbudowywaniu wiary w siebie™.

B Analiza aktualnej struktury instytucji rynku pracy i instytucji pomocy spolecznej w kontekscie zakresu ich
wzajemnej wspolpracy, a takze giownych obszaréw styku, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Konsorcjum
IBC GROUP Central Europe Holding S.A. & SMG/KRC POLAND MEDIA S.A. Warszawa 2009, s. 6 -7.

130 Krajowy Raport Badawczy, red. R. Szarfenberg, Wspolnota Robocza Zwiazkoéw Organizacji Socjalnych
WRZOS, Warszawa 2011.

! Ibidem.
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3. Analiza wlasna na podstawie badan empirycznych

Pierwsza czg$¢ pytan postawionych zardowno osobom uczacym sig¢, jak i bezrobotnym,
dotyczy ich opinii na temat sytuacji osob ponizej 25 roku zycia na rynku pracy oraz opinii na
temat oferowanych przez urzedy pracy form aktywizacji 0sob bezrobotnych kierowanych
m.in. do mtodych 0sob bezrobotnych. Odpowiedzi na te pytania sg o tyle wazne, ze pokazuja
nastawienie mlodych Polakow do swojej przysztosci zawodowej. Sytuacja, w ktorej znajduja
si¢ mtodzi, determinuje bowiem ich dalsze dziatania.

W wybranych pytaniach odpowiedzi postanowiono analizowa¢ z uwzglednieniem
podziatu na dwie gtowne grupy respondentow: tych ktorzy si¢ jeszcze ksztalcg i niebawem
wejda na rynek pracy (nie maja zatem doswiadczen zwigzanych z rynkiem pracy), a takze
tych, ktorzy pierwsze do§wiadczenia na rynku pracy maja juz za sobg i sg obecnie bezrobotne.
Taki tok ekspalanacyjny zostal podyktowany tym, ze opinie tych, ktérzy sa juz na rynku
pracy i tych, ktorzy na rynek pracy maja niebawem wejs¢ mogg si¢ w niektorych kwestiach
istotnie rozni¢. Wydaje si¢, ze to zroznicowanie moze by¢ najbardziej widoczne w ocenie
sytuacji mtodych bezrobotnych na rynku pracy, przyczyn trudnej sytuacji mtodych (zaréwno
tych ptynacych ze strony samych bezrobotnych — np. brak do§wiadczenia, jak i1 tych bedacych
niejako po stronie pracodawcoéw — np. niech¢¢ do zatrudniania 0s6b mtodych).

Struktura analizy odpowiedzi wyglada¢ zatem bedzie w nastgpujacy sposob: w
pytaniach, gdzie zestawiane s3 odpowiedzi obu grup respondentéw (uczacych si¢ oraz
bezrobotnych ponizej 25 roku zycia) najpierw przedstawiony bedzie wykres z odpowiedziami
0sob uczacych si¢ w szkotach ponadgimnazjalnych i wyzszych, a nastepnie — wykres z
odpowiedziami oséb bezrobotnych. Takie zestawienie pozwoli poréwna¢ wyniki badan dwu
wymienionych grup. W pytaniach, w ktoérych poréwnanie danych dotyczacych obu grup nie
wydaje si¢ konieczne, postanowiono przedstawi¢ wylacznie usrednione dane dotyczace
odpowiedzi na konkretne pytanie.

Druga cze$¢ pytan stanowig te poswigcone opinii 0sOb bezrobotnych na temat ich
doswiadczen zwigzanych z korzystaniem z oferowanych przez PUP-u form aktywizacji 0osob
bezrobotnych. W tym przypadku przedstawiono wylacznie wykresy prezentujace odpowiedzi
udzielane przez osoby bezrobotne.

Trzecig grupe stanowig odpowiedzi na pytania zwigzane z mentoringiem. Osoby
badane pytane byty o opinie na temat tej metody w konteks$cie uzupehienia nig istniejacych
juz form aktywizacji osob bezrobotnych. W tej czesci przedstawiane sg wykresy prezentujace
,usrednione” wartosci odpowiedzi na pytania udzielane przez osoby ksztalcace si¢ oraz

bezrobotne.
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3.1. Mlodzi o rynku pracy i o swojej sytuacji na rynku pracy

Doswiadczenie zawodowe a bezrobocie

Jednym z pierwszych pytan stawianym respondentom byto to o ich opinie na temat
wplywu braku doswiadczenia zawodowego na zatrudnienie mtodych ludzi. Obie badane
grupy: zar6wno uczniowie oraz studenci, jak i osoby bezrobotne, byly zgodne co do tego, ze
brak do$wiadczenia zawodowego stanowi gléwny faktor decydujacy o bezrobociu mtodych

Polakow.

Wykres 15. Brak do$§wiadczenia zawodowego jest glownym czynnikiem bezrobocia wsrod ludzi mtodych -
opinie 0s6b uczacych sie¢

W Zdecydowanie zgadzam sie
7%
Raczej sie zgadzam

ani sie zgadzam, ani sie nie zga...
12%
Raczej nie zgadzam sie

B Zdecydowanie nie zgadzam sie

¥ Nie wiem

brak odp

37%

Zrodto: opracowanie wiasne.

Jak wida¢ na wykresie, tylko 11% z badanych uczniow 1 studentéw nie zgadzata si¢ z
postawiong teza, podczas gdy 73% uznala to stwierdzenie za shuszne. Zestawiajac te dane z
faktem, iz 28% badanych nie posiadato Zadnego stazu pracy, a 38% mialo staz pracy do 1
roku, mozna by sformutowac teze, iz w tych okolicznos$ciach praktyki zawodowe odbywane
w technikach, szkotach zawodowych, policealnych, czy w czasie studidéw, powinny by¢
traktowane jako ,,rozwigzanie” tej niekorzystnej dla uczniéw czy studentoOw sytuacji. Niestety
— jak pokazuje doswiadczenie, praktyki w Polsce czgsto postrzegane sa jako ,,zto konieczne” i
bardzo czgsto uczniowie oraz studenci podejmujg decyzje o odbyciu praktyk zawodowych,
ktore beda wzglednie tatwe 1 niewymagajace. Oczywiscie problem w tym zakresie jest
ztozony: za t¢ sytuacje odpowiedzialni sa rdéwniez pracodawcy (oraz opiekunowie
praktykantéw), ktorzy zdajac sobie sprawe z braku umiejetnosci praktycznych swoich
podopiecznych, deleguja na nich zajecia bardzo tatwe, rutynowe, niewymagajace

zaangazowania. Po takiej praktyce uczen czy student nie ma poczucia, ze czego$ si¢ nauczyt.
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Taki stan rzeczy wplywa rowniez na fakt, iz odbyte praktyki nie s3 waznym czynnikiem
przemawiajacym na rzecz zatrudnienia mtodej osoby.

Poréwnujac wyniki odpowiedzi udzielonych na to samo pytanie przez osoby
bezrobotne, od razu wida¢, ze zastana rzeczywisto$¢ mocno weryfikuje opinie miodych
Polakow. Osoby bezrobotne o wiele czgsciej niz osoby uczace si¢ zdecydowanie zgadzaly si¢

ze stwierdzeniem, ze brak do§wiadczenie odgrywa kluczowa role w konteks$cie zatrudnienia.

Wykres 16. Brak do$wiadczenia zawodowego jest glownym czynnikiem bezrobocia wéréd ludzi mtodych —
opinie 0s6b bezrobotnych

B Zdecydowanie zgadzam sie

5% Raczejsigezgadzam

anisiezgadzam, anisienie
zga...

8%

Raczej nie zgadzam sie

52%

B Zdecydowanie nie zgadzam sie

¥ Nie wiem

0,
23% © brak odp

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Cechg wspdlng odpowiedzi udzielanych przez obie grupy jest to, ze w obu przypadkach
ponad 70% respondentow (osoby ksztatcace si¢ - 73%, bezrobotni — 75%) zdaje sobie sprawe,

ze doswiadczanie zawodowe ogromnie zwieksza na zdobycie pracy.

Wykres 17. Brak doswiadczenia zawodowego jest glownym czynnikiem bezrobocia wsréd ludzi mlodych

B Zdecydowanie zgadzam sie
6%

Raczejsiezgadzam

anisiezgadzam, ani sienie zga...
41%
11% °

Raczej nie zgadzam sie
B Zdecydowanie nie zgadzam sig
¥ Nie wiem

® brak odp

32%

Zrédlo: opracowanie wihasne.
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W opinii mtodych Polakéw — tych ktoérzy maja juz pierwsze doswiadczenia na rynku pracy
oraz tych, ktérzy niebawem na ten rynek moga wejs$¢ - brak doswiadczenia zawodowego jest
elementem dyskwalifikujacym ich, jesli chodzi o zdobycie pracy.

Analiza odpowiedzi na powyzsze pytanie pokrywa si¢ niejako z odpowiedziami
dotyczacymi zatrudniania przez pracodawcow osob miodych. Niemal 90% wszystkich
respondentéw bylo zdania, ze pracodawcy nastawieni sg glownie na zatrudnianie os6b z

doswiadczeniem zawodowym.

Wykres 18. Pracodawcy chca przede wszystkim zatrudniaé osoby z do§wiadczeniem zawodowym

2%

3%—\

3%

W Zdecydowanie zgadzam sie

Raczejsiezgadzam
anisiezgadzam, ani sienie zga...
Raczej nie zgadzam sie

4% B Zdecydowanie nie zgadzam sie
B Nie wiem

63%
brak odp

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wyniki badania mogg $wiadczy¢ o duzej $wiadomosci mtodych ludzi co do ich sytuacji i
perspektyw zawodowych na runku pracy. Nalezy jednoczesnie mie¢ na wzgledzie, ze taka
opinia mlodych Polakéw winna w duzej mierze terminowaé ich dziatania w kontekscie
dostosowywania swoich kwalifikacji i umiejetnosci do rynku pracy, powinna niejako
wymuszaé¢ na nich szukanie sposobnosci do zdobycia doswiadczenia zawodowego jeszcze w

czasie trwania nauki.

Pracodawcy a zatrudnianie oséb mlodych
Bardzo podobna sytuacja — jesli chodzi o opinie obu badanych grup — wystepuje przy

odpowiedziach na pytania zwigzane z checig zatrudniania osob mtodych przez pracodawcow.
Wida¢ niewielkg roéznice: 23% sposrdd osob uczacych si¢ zdecydowanie zgadza si¢ z
tym stanowiskiem, a 36% raczej si¢ zgadza; natomiast w przypadku osob bezrobotnych 2%
wiecej zdecydowanie popiera to stwierdzenie. Biorgc pod uwage obie badane grupy — jak
zaznaczono na wykresie — 59 % wszystkich ankietowanych zdecydowanie zgadza si¢ z tym,

ze pracodawcy sg niechetni by zatrudnia¢ mtode osoby.
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Wykres 19. Pracodawcy nie chea zatrudniaé osé6b mlodych

B Zdecydowanie zgadzam sie

Raczej siezgadzam
11%

ani siezgadzam, ani sienie zga...

Raczej nie zgadzam sie
B Zdecydowanie nie zgadzam sie
19%

H Nie wiem

35% brak odp

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wydaje si¢ rowniez, ze mtodzi sa $wiadomi tego, Ze na ten stan rzeczy wplywa¢ moze
szereg roznych czynnikdw i obaw pracodawcoOw: oproécz wspomnianych deficytow w
doswiadczeniu, np. niclojalnos¢ oséb mlodych wzgledem pracodawcow (teoria pokolenia Y),
w przypadku kobiet — powigkszenia rodziny (to z kolei wiaze si¢ z przeszkalaniem nowych
pracownikow, a po powrocie kobiet z urlopu macierzynskiego z czgstszymi niz wczesniej
nieobecnosciami W pracy).

Godnymi uwagi sg odpowiedzi na pytania o to, czy badane osoby bedac
pracodawcami zatrudnityby osoby mlode. W odpowiedziach na te pytania rowniez rysujg si¢
widoczne rdéznice, na podstawie ktorych widaé, ze opinie respondentéw weryfikowane sa

przez rzeczywistos$¢ zastang na rynku pracy.

Wykres 20. Gdybym byl pracodawca, to zatrudnilbym osobe¢ mloda bez do$wiadczenia zawodowego —
opinie uczacych sie

13% 16%

B Zdecydowanie zgadzam sie

Raczej sie zgadzam
8%
ani sie zgadzam, ani sig nie zga...

Raczej nie zgadzam sie

24% B Zdecydowanie nie zgadzam sie

16%

¥ Nie wiem

brak odp

21%

Zrédto: opracowanie wilasne.
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Podczas gdy 16% uczacych si¢ zdecydowanie stwierdzito, ze zatrudniloby osoby mtode bez
doswiadczenia zawodowego (24% raczej zatrudnitoby), to juz w grupie oso6b bezrobotnych
tych zdecydowanych na zatrudnienie osoby mtodej byto dwukrotnie wigcej — 33% (20%
deklarowato, ze raczej zatrudnitoby osoby mtode bez do§wiadczenia.

W kontekécie motywacji (a raczej jak wida¢ na podstawie w opinii badanych - ich
braku) co do zatrudniania oséb mtodych, bardzo interesujaco wyglada opinia mtodych
Lubuszan na temat zatrudniania oséb ,,po znajomosci”. 85% wszystkich ankietowanych jest
zdania, ze obecnie wielu pracodawcow zatrudnia do pracy na bazie znajomosci. Wydaje sig,
ze takie pogladu moga w duzej mierze rzutowac na nastawienie potencjalnych pracownikow
do wiary w swoje sity 1 szanse na rynku pracy oraz na ich motywacj¢ do poszukiwania

zatrudniania.

Wykres 21. Na rynku pracy nadal wielu pracodawcéw zatrudnia osoby ,,po znajomosci”

2%

2%

B Zdecydowanie zgadzam sie
7%

Raczejsiezgadzam

anisiezgadzam, anisienie zga...

Raczej nie zgadzam sie

B Zdecydowanie nie zgadzam sie

25%
60%

W Nie wiem

brak odp

Zrodto: opracowanie wiasne.

W tym miejscu nalezy powota si¢ na raport opracowany przez Centrum Badan Opinii
Spotecznej pt. Polacy o nepotyzmie w Zyciu publicznym132. Jak zaznaczaja autorzy raportu,
stosunek badanych do tej kwestii nie pozostaje bez zwigzku z ich sytuacja zawodowa i
charakterem pracy. Zalety pracy z cztonkami rodziny relatywnie najczeéciej wskazuja
pracujacy na wlasny rachunek oraz rolnicy, a wiec osoby, ktore czgsto zatrudniajg bliskich we
wiasnej firmie lub gospodarstwie rolnym (odpowiednio: 42% i 40%). W grupie pracownikow

najemnych odsetek takich wskazan jest znacznie nizszy, a przekonanie o potrzebie

132 polacy o nepotyzmie w zyciu publicznym, Raport z badan nr BS/124/2012, CBOS, Warszawa wrzesien 2012;
Badanie ,,Aktualne problemy i wydarzenia” (267) przeprowadzono w dniach 14 — 22 sierpnia 2012 roku na
liczacej 1011 0sob reprezentatywnej probie losowej dorostych mieszkancéw Polski.
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rozgraniczania sfery zawodowej 1 zycia rodzinnego bardziej powszechne. Wigkszos¢
ankietowanych (61%) uwaza, ze nie powinno si¢ zatrudnia¢ krewnych, poniewaz w
przypadku takich oséb niemozliwa jest obiektywna ocena ich kompetencji i pracy.

Sporo zwolennikow (30%) ma jednak poglad, ze krewnym mozna daé prace, gdyz
rodzina czesto najwigcej wie o ich przygotowaniu i kompetencjach. Tym, co wydaje si¢
najbardziej znaczace w kontek$cie niniejszej diagnozy, jest fakt, ze poglad o zasadnosci
zatrudniania krewnych (ze wzgledu na pelniejsza wiedz¢ o ich kompetencjach i
przygotowaniu) zdecydowanie najczesciej podzielaja najmtodsi badani (od 18 do 24 roku
zycia — 43%), w tym zwlaszcza uczniowie 1 studenci (48%), ktorzy jako jedyni czesciej
reprezentuja ten poglad, niz akceptuja przeciwny. Najwicksze poparcie dla zatrudniania
krewnych wyraza zatem ta grupa, dla ktorej wejScie na rynek pracy stanowi obecnie
najwigkszy problem (dlatego tez jest traktowana na rynku pracy w sposob szczegélny), a
sama praca moze by¢ dobrem reglamentowanym i szczegodlnie cennym. Jednocze$nie, jak
wiadomo z innych badan, najpewniejszym sposobem zdobycia pracy sg — zdaniem Polakow —

. . , .. .1
posiadane znajomosci i koneksje™.

UmiejetnoSci praktyczne a proces ksztalcenia

Jesli chodzi o szukanie przyczyn braku umiejetnosci praktycznych wymaganych przez
pracodawcow, wida¢ jednoznacznie rdznice mi¢dzy opiniami tych, ktérzy jeszcze si¢ ksztatcg
1 nie s3 jeszcze na rynku pracy i opiniami bezrobotnych, ktérzy pierwsze doswiadczenia na

rynku pracy maja juz za soba.

Wykres 22. Po szkole nie mozna znalez¢ pracy, bo nie ma si¢ dostatecznych umiejetnosci praktycznych —
opinie 0s6b uczacych sie¢

3% ® Zdecydowanie zgadzam sie

4%
Raczej sig zgadzam

9
14% 39% ani sie zgadzam, ani sie nie zga...

Raczej nie zgadzam sig

B Zdecydowanie nie zgadzam sie

Nie wiem

34% brak odp

Zrbdlo: opracowanie wlasne.

33 Polacy o nepotyzmie w zyciu publicznym, Raport z badan nr BS/124/2012, CBOS, Warszawa wrzesien 2012,
S. 4.
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Ci pierwsi — wydaje si¢ — wykazujg nieco wiecej optymizmu: 39% zdecydowanie
zgadza si¢ z tym, ze mtodym absolwentom brakuje umiejetno$ci praktycznych.
Jesli chodzi o opinie bezrobotnych na ten temat, tu wida¢ znacznie wigksze zdecydowanie:
zdaniem 46% (o 7% wigce] niz pierwszej grupie) szkoty i uczelnie nie wyposazajg swoich
uczniow 1 studentow w umiejetnosci praktyczne do pracy w zawodzie.

Wykres 23. Po szkole nie mozna znalez¢ pracy, bo nie ma si¢ dostatecznych umiejetnosci praktycznych -
opinie 0s6b bezrobotnych

B Zdecydowanie zgadzam sie

Raczejsiezgadzam

5%—~
anisiezgadzam, ani sienie zga...

12% 46%

Raczej nie zgadzam sie
B Zdecydowanie nie zgadzam sie

¥ Nie wiem

25% brak odp

Zrédlo: opracowanie wilasne.

Whioski ptynace z analizy odpowiedzi na powyzsze pytanie sg jednoznaczne: ponad 70%
wszystkich oséb badanych zdecydowanie lub raczej zgadza si¢ co do tego, ze proces
ksztatcenia w niedostatecznym wymiarze uwzglednig potrzebe wyposazania absolwentow w
umiejetnosci praktyczne i ze szkoly koncentruja si¢ przede wszystkim na nauczaniu
teoretycznym. Srednio co siédmy badany byt przeciwnego zdania. Takie odpowiedzi na
pytanie sugerowa¢ moga m.in., ze oferta szkot ponadgminazjalnych oraz uczelni wyzszych w
opiniach mtodych Lubuszan nie jest dostosowana do popytu odnotowywanego na rynku pracy.
To z kolei pocigga¢ moze za sobg coraz to wigksze rozwarstwienie mi¢dzy umiejetnosciami
wyniesionymi ze szkot a tym czego oczekuja pracodawcy. Taki stan rzeczy moze dowodzié
braku systemowych rozwigzan w znajdowaniu réwnowagi migdzy popytem a podaza na

rynku pracy.

Przygotowanie do pracy
Bardzo ciekawie rysuje si¢ porownanie wynikow odpowiedzi na pytanie dotyczace
przygotowania do petnienie roli pracownika. W tym przypadku dysproporcje migdzy osobami

ksztatcacymi si¢ a bezrobotnymi sg ewidentne.
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Wsrod pierwszej badanej grupy niemal potowa uwaza, ze jest przygotowana na tego,
by by¢ pracownikiem. Co drugi badany zdecydowanie popiera to stwierdzenie, co trzeci
natomiast uwaza, ze raczej jest przygotowany do pracy. Takie podejscie $§wiadczy o

wzglednej ostrozno$ci w opiniach o sobie na ten temat.

Wykres 24. Jestem wystarczajgco przygotowany/a do tego, by by¢ pracownikiem — opinie uczacych si¢

8%

B Zdecydowanie zgadzam sie

Raczej sie zgadzam

W ani sie zgadzam, ani sie nie

2% zga...

W Raczej nie zgadzam sie

B Zdecydowanie nie zgadzam sie

B Nie wiem

 brak odp

Zrbdlo: opracowanie wlasne.

Zupelnie inaczej ksztaltuja si¢ opinie osob bezrobotnych na temat swojego przygotowania do
roli pracownika. W tej grupie niemal 70% badanych (20% wigcej niz w grupie osob uczacych

si¢) uznato siebie za przygotowanych badz raczej przygotowanych do podjecia pracy.

Wykres 25. Jestem wystarczajaco przygotowany/a do tego, by by¢ pracownikiem- opinie o0s6b
bezrobotnych

B Zdecydowanie zgadzam sie
Raczejsigzgadzam

W anisiezgadzam, anisienie zga...

16% ¥ Raczej nie zgadzam sie

B Zdecydowanie nie zgadzam sie

¥ Nie wiem

 brak odp

30%

Zrodto: opracowanie wilasne.
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Wskazanie takich odpowiedzi wynika zapewne z faktu, iz badane osoby bezrobotne posiadaja
dluzsze niz osoby uczace si¢ doswiadczenie zawodowe: odpowiednio 37% 1 35%
bezrobotnych respondentow twierdzito, ze ma do§wiadczenie zawodowe do 1 roku i od 1 do 5
lat. Dodatkowo pamigta¢ nalezy, iz wiele z pytanych oséb miata juz doswiadczenie
korzystania z niektérych form aktywizacji bezrobotnych oferowanych przez urzedy pracy.
Biorac zatem te wskazniki pod uwagg, deklaracje o przygotowaniu do bycia pracownikiem sg

bardziej uzasadnione.

Godnymi uwagi wydaja si¢ jeszcze odpowiedzi na dwa pytania zwigzane z tzw.
inwestowaniem w siebie 1 swoje umiejetnosci, ktore mogtyby by¢ przydatne na rynku pracy i
zwigksza¢ szanse znalezienia pracy.

Ponad 70% respondentow deklaruje, Ze stale pracuje nad swoim rozwojem,
poszerzajac umieje¢tnosci i poglebiajac wiedze. Tylko niewielka grupa pytanych (co szdsty)

twierdzilo, ze nic nie robi w tym wzgledzie.

Wykres 26. Stale pracuj¢ nad rozwijaniem swoich umiejetnosci i przyswajaniem nowych informacji

B Zdecydowanie zgadzam sie
Raczejsiezgadzam

14% anisiezgadzam, ani sienie zga...

Raczej nie zgadzam sie

B Zdecydowanie nie zgadzam sig

¥ Nie wiem

brak odp

33%

Zrédlo: opracowanie wilasne.

Co dziesiaty badany nie wierzy w mozliwo$¢ znalezienia pracy i dlatego nie robi nic w
kierunku pogtebiania swojej wiedzy i umiejetnosci. Zdecydowana wigkszos¢ badanych — 66%
- deklarowata postawy zupetnie przeciwne (52% zdecydowanie nie zgadzato si¢, a 14% raczej

si¢ zgadzato).
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Wykres 27. Nie chce mi si¢ poglebiaé swojej wiedzy i umiejetnosci. To i tak nic nie pomoze w znalezieniu

pracy

5%

B Zdecydowanie zgadzam sie

11%
Raczejsiezgadzam

Raczej nie zgadzam sie
14%
B Zdecydowanie nie zgadzam sie

¥ Nie wiem

brak odp

ani siezgadzam, ani sienie zga...

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Oba powyzsze wykresy dowodzg tego, ze mlodzi Polacy wydaja si¢ by¢ swiadomi potrzeby

ustawicznego ksztalcenia 1 poszerzania swoich kompetencji. Respondenci wybierajac

wskazane odpowiedzi deklaruja che¢ do podejmowania wyzwan zwigzanych z dazeniem do

zwigkszania swoich szans na rynku pracy.

Osoby bezrobotne o swojej sytuacji i doswiadczeniach na rynku pracy

Wazna grupg badawcza w niniejszej diagnozie stanowia osoby bezrobotne. Potowa z

nich to osoby bedace bez pracy w okresie od jednego miesigca do po6t roku, 40% stanowia

osoby bezrobotne w dtuzszym okresie czasu od pdt roku do dwoch lat. Co dziewiaty pytany

pozostawat bez pracy dtuzej niz dwa lata.

Wykres 28. Czas pozostawania bez pracy

9%

B do 1 miesigca

11%
1-3 miesiecy

6-12 miesiecy

12-24 miesiecy

¥ brak odp
31%
29%

B powyzej 24 miesiecy

Zrbdlo: opracowanie wlasne.
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Sposrod wszystkich badanych bezrobotnych 60% jest zarejestrowanych w ktoryms z
lubuskich powiatowych urzedow pracy.

Jesli chodzi o przyczyny dla ktorych co szdésty z bezrobotnych dokonal rejestracii,
zwroci¢ nalezy uwage na pytania ,,rankingowe” umieszczone w formularzu ankiety134. Badani
poproszeni zostali 0 wskazanie trzech najwazniejszych przyczyn, dla ktorych s3
zarejestrowani jako osoby bezrobotne w urzedzie pracy (poproszone zostaly o zaznaczenie
trzech odpowiedzi i ponumerowac ich liczbami od 1 (jako najwazniejsze) do 3 (jako najmnie;j
wazne). Na to pytanie odpowiadato tgcznie 66 0sob, sposrod ktorych:

- 32 wskazaty odpowiedz ,,zeby mie¢ zagwarantowane ubezpieczenie, ale i tak pracuj¢
,»ha czarno”, ktora to odpowiedz w ujeciu $rednim zostata uznana jako najwazniejsza ($rednia
warto$¢ wskazan — 1,91);

- 11 os6b wskazalo odpowiedz: ,,zeby mie¢ zagwarantowane ubezpieczenie, ale i tak
nadal szukam pracy na wlasna reke, bo nie wierze, ze urzad pracy mi pomoze znalez¢ prace”.
W przypadku tej odpowiedzi srednia warto$¢ wskazan wyniosta rowniez — 1,91;

- 43 wskazaly odpowiedz: ,,szukatlem/am pracy na wiasng rgke, ale bezskutecznie i
mam nadzieje, ze urzad pracy mi pomoze”. Srednia warto$¢ ze wszystkich wskazan wyniosta
2,7, co sugeruje tez osoby pytane w rankingu oceniaty t¢ odpowiedz jako najmniej prawdziwg.

Analiza wynikéw odpowiedzi na to pytanie pozwala sformutowa¢ wniosek, iz duza
cz¢$¢ miodych bezrobotnych z wojewodztwa lubuskiego nie wierzy, by urzad pracy pomogt
im w znalezieniu pracy. Dwie pierwsze odpowiedzi, sugerujace ze bezrobotni rejestrujg si¢ w
PUP-ach dla ubezpieczenia spotecznego, jasno wskazuja na ten stan rzeczy. Podobny obraz
rysuje si¢ zreszta w wyniku analizy powodow, dla ktorych 35% badanych bezrobotnych nie
zarejestrowato si¢ w urzedach pracy. Odnotowa¢ warto, ze zdecydowana wigkszos¢
respondentéw wskazata odpowiedz: ,,szukam pracy na wlasng rgke, urzad pracy mi nie
pomoze” (odpowiedz ta zyskala $rednig warto§¢ wskazan na poziomie 2,61).

Warto w tym miejscu odnies¢ si¢ do stanowiska wiceministra pracy i polityki
spolecznej Jacka Meciny, ktory zapowiadat istotne zmiany w funkcjonowaniu urzedéw pracy.
Wiceminister wskazujac na potrzebg podniesienia skuteczno$¢ dziatan urzedéow pracy

nawigzywat do tego, ze chciatby odja¢ im czg$¢ zadan, zwigzanych z administrowaniem

3% Odpowiedzi na pytania rankingowe zostaly przedstawione graficznie. Wykres obrazuje trzy wielkosci,
ktorymi opisano odpowiedzi z rankingu. Pierwsza wielkos¢ - ilo§¢ odpowiedzi wskazuje przez ilu respondentow
dana odpowiedz zostata wybrana do rankingu. Wskazanie danej odpowiedzi na pierwszym miejscu w rankingu
skutkowato przyznaniu jej max ilosci punktow (8 Iub 5, w zalezno$ci od pytania). Suma punktéw oznacza wigc
sume wszystkich przyznanych punktow zliczonych na podstawie udzielonych odpowiedzi. Ostatnia wielkos$¢ -
$rednia, jest wynikiem podzielenia sumy punktéw przez ilo$¢ odpowiedzi. Wyniki posegregowane zostaty wg
sumy Punktow, jako najlepiej oddajacej site odpowiedzi w rankingu.
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osobami, ktore posiadajg status bezrobotnego, a z roznych przyczyn de facto pracy nie
szukaja. Sa to przede wszystkim osoby, ktore rejestruja sie, jako bezrobotni jedynie po to, aby
uzyska¢ tytut do otrzymywania ubezpieczenia zdrowotnego. Oczywistym jest fakt, ze koszty
obstugi tych osob, sg na tyle wysokie, ze trzeba szuka¢ rozwigzania tej trudnej sytuacji, tak
aby nie obcigza¢ budzetu zbednymi wydatkami oraz by zmieni¢ nastawienie tej grupy osob

bezrobotnych do swojej sytuacji na rynku pracy (np. motywowac je do przekwalifikowania

sig)™®.

Analizujgc sytuacj¢ 0sob bezrobotnych w wojewodztwie lubuskim nie sposob
poming¢ ich doswiadczen zwigzanych z oferowanymi przez urzedy pracy formami
aktywizacji bezrobotnych. Jak wida¢ na zatagczonym wykresie, respondenci naszego badania

mieli mozliwo$¢ korzystania z wigkszosci narzedzi dostepnych w PUP-ach.

Wykres 29. Jako bezrobotny/a korzystalem z:

staze

zajecia aktywizacyjne

poradnictwo indywidualne
szkolenia

szkolenie w klubie pracy w zakre...
srodki na podejmowanie dziatalno...
roboty publiczne

prace interwencyjne

prace spotecznie uzyteczne

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zrédlo: opracowanie wihasne.

Na 111 badanych oséb zdecydowana wigkszos$¢ brata udziat w — jak to okreslono na potrzeby
niniejszej diagnozy —w ,,migkkich” formach aktywizacji bezrobotnych — tzn. takich formach,
ktére miaty na celu przede wszystkim poszerzenie kompetencji i umiejetnosci osoby
bezrobotnej, a niekoniecznie zakonczy¢ si¢ mogty (poza stazami) zatrudnieniem.

Zestawiajac dane dotyczace poziomu korzystania przez bezrobotnych z form
aktywizacji z opiniami na temat skuteczno$ci poszczegdlnych form, wida¢, ze wiele z nich

zostalo ocenionych bardzo pozytywnie.

135 B. Lenkowski, Urzedy pracy: reforma czy rewolucja?, 23. 08.2012, http:/lenkowski.na.liberte.pl/urzedy-
pracy-reforma-czy-rewolucja/, 13.02.2013.
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Wykres 30. Ocena skutecznos$ci form aktywizacji

srodki na podejmowanie dziatalno...

zajecia aktywizacyjne

szkolenie w klubie pracy w zakre...

poradnictwo indywidualne

prace spotecznie uzyteczne

roboty publiczne

prace interwencyjne

szkolenia

staze

34%

T T T T T T T T T 1

1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Zdecydowanie skuteczne " raczej skuteczne ™ ani skuteczne, ani nieskuteczne ¥ raczej nieskuteczne M nieskuteczne M Nie wiem / nie mam zdania ¥ brak odp

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Nie bez znaczenia jest fakt, ze badane osoby — jak wida¢ na powyzszym wykresie — nie maja
jasno sprecyzowanych opinii na temat form aktywizacji bezrobotnych. Wielu respondentow
deklarowato, ze nie ma zdania (lub wiedzy) co do efektywnosci poszczegolnych narzgdzi lub
tez zaznaczata odpowiedZ, ze wymienione sposoby aktywizacji nie s3a ani skuteczne ani
nieskuteczne. W poréwnaniu z innymi formami aktywizacji bezrobotnych najlepiej zostat
oceniony staz, co moze by¢ wynikiem opinii, ze czgsto (cho¢ nie zawsze) moze staé si¢ on
niejako ,furtka do zatrudnienia” w konkretnej firmie (szczeg6lnie w roéznego rodzaju
urzedach publicznych). Dobrze ocenione zostaty rowniez szkolenia oraz $rodki przyznawane
na dziatalno$¢ gospodarczg.

Mimo jednak relatywnie dobrych ocen form aktywizacyjnych oferowanych przez
PUPy, nalezy mie¢ na wzgledzie, iz generalnie efektywnos$¢ poszczegdlnych form aktywizacji
0sOb bezrobotnych, a takze sposob i jakos¢ ustug $wiadczonych przez powiatowe urzedy
pracy, czesto sg przedmiotem krytyki — glownie ze strony ,,uslugobiorcow” czyli najczesciej
bezrobotnych. Oskarzenia, jakie padaja najczesciej dotycza:
- braku wiedzy 1 doswiadczenia w zakresie aktywizacji spotecznej 1 zawodowe] 0sOb
znajdujacych sie¢ w szczegodlnie trudnej sytuacji na rynku pracy;
- wykorzystywania mato skutecznych metod i1 narzedzi aktywizacji zawodowej;

- braku empatii w podej$ciu do klientdw/klientek urzgdu;
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- zbiurokratyzowanej i sztywnej struktury organizacyjnej;
- ukierunkowania na rezultaty ilo§ciowe a nie jako$¢ $wiadczonych ustug;
- braku wysoko wykwalifikowanej kadry, przygotowanej do profesjonalnego $wiadczenia
ushug zatrudnieniowych136.

Nalezy zauwazy¢, iz zarzuty te w duzym stopniu odzwierciedlajg realne problemy
powiatowych urzedow pracy. Wiele z pojawiajacych si¢ tam trudnosci wynika jednak w
znacznej mierze z uwarunkowan systemowych. Poznanie zatem tych uwarunkowan moze

okaza¢ si¢ priorytetowe dla wprowadzania zmian podnoszacych standard ustug rynku pracy

swiadczonych przez publiczne stuzby zatrudnienia.

Pytania dotyczgce mentoringu

Podczas niniejszego badania postanowiono roéwniez zada¢ respondentom pytania
dotyczace mentoringu. W ich tre$ci co prawda, nie pojawiajg si¢ stowa: mentoring, mentorzy
osoba mentorowana, ale kazde z pytan dotyczy jednego z waznych elementow tego narzedzia.
Warto zatem przypomnie¢, iz mentoring jest taka metoda, ktéora ma na celu m.in.
stymulowanie uczestnikow do $wiadomego i wzajemnego uczenia si¢ od siebie oraz
pobudzania wlasnego potencjalu w obszarze rozwoju osobistego i zawodowego. Mentoring
pozwala osobom zaangazowanym (gtownie osobie mentorowanej, ale takze mentorowi) na
przyjecie innej perspektywy. Mentorowani maja mozliwos¢ spojrzenia na swoje cele
zawodowe z punktu widzenia osoby bardziej doswiadczonej, z wigkszym dorobkiem
zawodowym.

Wykres 31. Gdybym byl pracodawca, to chetnie zatrudnil(a)bym osobe, ktora zdobywala wiedze
i praktyke u osoby z duzym do$wiadczeniem zawodowym

1%

l%—\

8%

m Zdecydowanie zgadzam sie

Raczej sigzgadzam

anisigzgadzam, anisignie
zga...

Raczej nie zgadzam sie

B Zdecydowanie nie zgadzam sig
55%
28% = Nie wiem

brak odp

Zrodto: opracowanie wiasne.

38 problemy zwigzane z wdrazaniem zmian systemowych na poziomie powiatowych urzedéw pracy,
http://www.rowniwpracy.gov.pl/aktywne-na-rynku-pracy/instytucje-rynku-pracy/problemy-zwiazane-z-
wdrazaniem-zmian-systemowych-na-poziomie-powiatowych-urzedow-pracy.html, 12.03.2013.

108


http://www.rowniwpracy.gov.pl/aktywne-na-rynku-pracy/instytucje-rynku-pracy/problemy-zwiazane-z-wdrazaniem-zmian-systemowych-na-poziomie-powiatowych-urzedow-pracy.html
http://www.rowniwpracy.gov.pl/aktywne-na-rynku-pracy/instytucje-rynku-pracy/problemy-zwiazane-z-wdrazaniem-zmian-systemowych-na-poziomie-powiatowych-urzedow-pracy.html

Zaznaczone odpowiedzi na pytanie ,,Gdybym byt pracodawca, to chetnie zatrudnit(a)
bym osobeg, ktora zdobywata wiedze 1 praktyke u osoby z duzym do$wiadczeniem
zawodowym” w wiekszosci przypadkow potwierdzaja, ze czerpanie wiedzy i1 uczenie si¢ od
0sOb bardziej doswiadczonych jest cechg bardzo doceniang przez osoby miode. Co bardzo
ciekawe, wiaze si¢ z przekonaniem respondentow, ze posiadanie mentora moze przetozy¢ si¢
na przyszte zatrudnienie. Ankietowani deklarowali, ze gdyby byli pracodawcami, zatrudniliby
osoby, ktore uczyly si¢ 0od oso6b z duzym doswiadczeniem zawodowym. Mimo iz jest to
jedynie opinia miodych Polakéw, nalezy mie¢ na wzgledzie, iz istnieje duze
prawdopodobienstwo, ze czg¢$¢ pracodawcow rowniez bylaby gotowa poprze¢ zdanie
respondentow.

Przekonanie wyrazane przez mlodych Polakow (dot. zatrudniania oséb majacych
mentora) znajduje odzwierciedlenie na dzisiejszym rynku pracy. Przykladem tego sa zapewne
programy mentoringowe kierowane réznych grup spolecznych. O ile trudno jest wskazaé
realng efektywnos$¢ réznego rodzaju programéw mentoringowych (réznig si¢ bowiem one
grupami docelowymi, miejscem czy czasem realizacji), to przyzna¢ nalezy, iz ta forma
rozwoju jest w ostatnich latach coraz czesciej wybierana.

Jednym z przykladow jest program mentoringowy kierowany do studentow, ktdrzy
niebawem maja wej$¢ na rynek pracy. Na Uniwersytecie im. Adama Mickiewicza w Poznaniu
powstata Studencka Akademia Mentoringu, ktorej misjg jest stymulowanie uczestnikow do
Swiadomego 1 wzajemnego uczenia si¢ od siebie oraz pobudzania wlasnego potencjatu w
obszarze rozwoju osobistego, zawodowego i akademickiego **". Innym przyktadem jest
projekt ,MENTORING 50+: innowacyjne wykorzystanie potencjalu zawodowego dojrzatych
pracownikow dla rozwoju zasobow ludzkich”, realizowany przez Fundacj¢ Gospodarcza Pro
Europa z Torunia w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Jego celem bylo
przygotowanie grupy osob zatrudnionych w wieku 50+ z obszaru wojewodztwa kujawsko-
pomorskiego do pelienia roli mentoréw — specjalistow taczacych funkcje praktycznego
trenera zawodu oraz doradcy-coacha. Uzasadnieniem do takiego podej$cia byt fakt, iz
programy mentoringowe, w ktérych dojrzaty pracownik stluzy swoja wiedza i wieloletnim
dos$wiadczeniem jako nauczyciel i doradca, sa bardzo czesto wykorzystywane w

przedsigbiorstwach na zachodzie Europy czy USA. Dla pracownika w wieku 50+ moga wigc

37 Studencka Akadamia Mentoringu, UAM, http://www.mentoring.amu.edu.pl/readarticle.php?article_id=5,
12.03.2013.
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by¢ wregcz naturalnym etapem kariery zawodowej, a dla jego pracodawcy — cennym
wsparciem w doskonaleniu kwalifikacji pozostatych pracownikow.

Innym przyktad projektu mentoringowego stanowi¢ moze realizowany od marca 2005
r. w kraju zwigzkowym Brandenburgia (Niemcy) program ,,Mentoring dla kobiet — wspolnie
ksztaltujemy przyszto$¢” (oryg. ,,Mentoring fiir Frauen — gemeinsam Zukunft gestalten”). W
to duze przedsigwzigcie zaangazowane sg wszystkie uczelnie wyzsze z regionu: Uniwersytet
Europejski Viadrina we Frankfurcie nad Odrg, Uniwersytet Poczdamski, Brandenburski
Uniwersytet Techniczny w Cottbus oraz Wyzsza Szkota Luzycka w Cottbus. Ponadto
program jest wspierany ideowo i finansowo przez Ministerstwo Pracy, Spraw Spotecznych,
Zdrowia i Rodziny landu Brandenburgii. Program mentoringu jest skierowany do studentek
oraz doktorantek, ktore pragna aktywnie ksztattowaé swoj start w zycie zawodowe po
zakonczeniu studiow. Udzial w nim umozliwia mtodym kobietom z uczelni brandenburskich
aktywne planowanie przyszlo$ci zawodowej, zapoznanie si¢ z regionalnym rynkiem pracy,
nawigzanie kontaktéw z potencjalnymi pracodawcami oraz rozwoj kompetencji spotecznych i
komunikacyjnych®®®,

Na przyktadzie trzech przyktadow widaé, ze mentoring traktowany jest jako sposob
reagowania na spoteczne problemy réznych grup spolecznych, a takze réznych regionow.
W jednym z pytan osoby ankietowane miaty wyrazi¢ swoja opini¢ co do potrzeby posiadania
kontaktu z osoba, ktéra pozwolitaby im dostrzec nowe mozliwo$ci i rozwigzania. Pytanie
bylo jednym z tych pytan, ktére odnosity si¢ do trudnej sytuacji mtodych na rynku pracy.

Wykres 32. Dobrze byloby mieé¢ osobe, ktora pomoze mi dostrzec nowe mozliwosci, nowe pomysly i
rozwiazania

1%

1%—\

6%\

B Zdecydowanie zgadzam sie

Raczejsiezgadzam
ani siezgadzam, ani sienie zga...
Raczej nie zgadzam sie
47%
B Zdecydowanie nie zgadzam sig

¥ Nie wiem

38% brak odp
0

Zrbdlo: opracowanie wlasne.

138 K. Gierko, Mentoring dla kobiet w Brandenburgii, [w:] Mentoring dla kobiet. Szeroka droga do kariery,
Stubice, s. 19-26.
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Jak pokazano na wykresie, 85% respondentéw odczuwa potrzebe dostepu do 0sob bedacych
w stanie ukierunkowac¢ ich w kontekscie rozwoju osobistego i zawodowego, ktdra pomoze
dostrzec nowe rozwigzania, naswietli mozliwe scenariusze, zwigzane z nimi wymagania i
korzy$ci. Zauwazy¢ ponadto nalezy, iz zaledwie 2% procent ankietowanych uznalo siebie za

osoby na tyle pewne siebie i1 kreatywne, ze nie potrzebuja mentora.

Wykres 33. Mysle, ze gdybym mogl(a) mie¢ takiego ,,zawodowego” przewodnika, to latwiej byloby mi si¢
rozwija¢ i znalez¢ prace

2%

4%~ B Zdecydowanie zgadzam sie

7%

Raczejsiezgadzam
44% ani siezgadzam, anisienie zga...
Raczej nie zgadzam sig

B Zdecydowanie nie zgadzam sie

¥ Nie wiem

36%
brak odp

Zrodto: opracowanie wiasne.

Z odpowiedzi na pytanie o ch¢é posiadania swojego ,,zawodowego przewodnika” wynika, ze
zdecydowana wigkszo$¢ badanych mtodych Lubuszan chciataby mie¢ swego rodzaju
»mentora’’ — czlowieka, ktory bytby w stanie wskaza¢ konkretne rozwigzania i drogi rozwoju,
aby latwiej moc sie odnalez¢ na rynku pracy. Na kanwie tych odpowiedzi rysuje si¢ jedna z
waznych rol, jaka jest przypisywana mentorom - bycie przewodnikem dla o0sob
mentorowanych. Ta funkcja wymaga wielu umiejetnosci, m.in. zapewnienia pomocy
podopiecznemu, udzielania mu rad, dawania wskazéwek, zachecania do doprowadzania
przedsiewzi¢¢ do konca, do uwolnienia potencjatu osoby mentorowanej. Jak zatozono w
realizowanym w Estonii programie mentoringowym dla mlodziezy ,.efektywny przewodnik
zawsze bedzie czujny na sytuacje, ktore beda potencjalnie mogly wydoby¢ z podopiecznego,

to co najlepsze”139

. Ponadto utrzymuje si¢, ze w konteks$cie mentoringu wdrazanego jako
istotne narzgdzie na rynku pracy, mentor staje si¢ rOwniez swoistym doradcg zawodowym.

Doradztwo zawodowe stanowi¢ moze zatem istotny element wsrdd narz¢dzi mentora.

39 Mentoring dla mlodziezy. Przeglad praktyk i metodologii mentoringu, Fundacja DS. Zapobiegania
Przestepczosci, s. 3.
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W zakresie realizacji tej roli od mentora oczekuje sie, ze: bedzie pomagaé swojemu
podopiecznemu rozwija¢ pewnos¢ siebie i wzmacnia¢ motywacje do aktywnego
poszukiwania pracy, do ksztalcenia si¢ itd., bedzie pomagal osobie mentorowanej rozpoznac
i zaakceptowaé potrzebe poprawy lub zmian, bedzie wspieral podopiecznego w rozwijaniu
strategii radzenia sobie z wielorakimi trudno$ciami i  begdzie dostepny dla osoby

mentorowane;j.

Wykres 34. Chcial(a)bym by¢ ,,wprowadzany(a)” do zawodu przez osob¢ doswiadczona, z dlugim stazem
pracy

2%

B Zdecydowanie zgadzam sie

9%
Raczejsiezgadzam
anisiezgadzam, ani sienie zga...
Raczej nie zgadzam sie

58% B Zdecydowanie nie zgadzam sie

23%

= Nie wiem

brak odp

Zrodto: opracowanie wiasne.

Odpowiedzi na kolejne pytanie $wiadcza o docenianiu osoéb z duzym doswiadczeniem
zawodowym 1 $wiadomosci, ze od takiej osoby mozna si¢ wiele nauczy¢. Nauka od
specjalisty, od fachowca procentowa¢ zapewne bedzie po pierwsze, szerszymi
umiejetnosciami praktycznymi, a po drugie wigkszymi szansami na zatrudnienie. Co wydaje
si¢ bardzo interesujace, gdyby w réznych gateziach gospodarki bylo wielu mentorow, ktérzy
mogliby stanowi¢ pomoc na poczatki $ciezki zawodowej mtodego cztowieka, mogtoby to
minimalizowa¢ koszt przystosowania, przyuczania mtodych nowych pracownikoéw do pracy
W przedsigbiorstwach.

Zauwazy¢ nalezy, iz w przypadku pytan o mentoring, stanowisko mtodych Lubuszan

jest jednoznaczne 1 nie ma watpliwosci przy jego interpretacji.
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Wykres 35. Pytania o mentoring

Dobrze bytoby mie¢ osobe, ktéra pomoze mi dostrzec nowe 38% 6%‘
mozliwosci, nowe pomysty i rozwigzania. ‘ ‘

Motywujg mnie sukcesy oso6b, ktére byty w podobnej trudnej |
sytuacji do mnie, majg podobne do mnie doswiadczenia zyciowe lub 29% 15% ‘ m
zawodowe. | ‘ ‘ ‘
Chciat(a)bym miec taka osobe, na ktérej mogt(a)bym sie wzorowaé 30% 14% m

zawodowo (i nie tylko). ‘ ‘ ‘

Mysle, ze gdybym mogt(a) mied takiego ,,zawodowego” 36% 7% m
przewodnika, to tatwiej bytoby mi sie rozwijac i znalez¢ prace.

Poszukujac pracy i podejmujac prace chciat(a)bym mieé wsparcie 329

osoby, ktéra ma duze doswiadczenie zawodowe.
Wiedza oséb do$wiadczonych moze duzo pomdc na poczatku 5% 5
kariery zawodowej mtodego cztowieka.
Chciat(a)bym by¢ ,,wprowadzany(a)” do zawodu przez osobe 23% 9% 2
doswiadczong, z dtugim stazem pracy.

Gdybym byt pracodawcg, to chetnie zatrudnit(a)bym osobe, ktora |

zdobywata wiedze i praktyke u osoby z duzym doswiadczeniem st% Js%
zawodowym.
T T T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Zdecydowanie zgadzam sie Raczej sie zgadzam ani si¢ zgadzam, ani sie nie zga... [ Raczej nie zgadzam sie
M Zdecydowanie nie zgadzam sie M Nie wiem brak odp

Zrodto: opracowanie wiasne.

Odpowiadajagc na pytania o potrzebe i korzy$ci plynace z posiadania mentora,
czerpania od niego wiedzy 1 praktyki, niemal w kazdym przypadku okoto 80% ankietowanych
potwierdzata warto$§¢ mentoringu. Tylko w dwoch pytaniach ten udzial procentowy byt o
okoto 10% mniejszy. Uzna¢ zatem mozna, iz wyniki odpowiedzi na uwzglgednione na
wykresie pytania, potwierdzaja dostrzeganie przez mlodych ich szczegélnie trudnej sytuacji
na rynku pracy, przy jednoczesnej Swiadomosci, ze umiej¢tnosci praktyczne oraz dazenie do
rozwoju, poszerzania swoich kompetencji sg warunkami Sine qua non zwigkszania szans na
znalezienie pracy. Warto w tym miejscu zaznaczy¢, iz mentor jest osobg, ktéra ma
towarzyszy¢ osobie bezrobotnej lub tej, ktora jest na samym poczatku swojej kariery
zawodowej. Mentoring jest bowiem skutecznym narzgdziem wspierajgcym rozwoj zawodowy
szczegdlnie w poczatkowej fazie budowania kariery, kiedy osoba wchodzaca na rynek pracy
czy nawet milody stazem przedsigbiorca potrzebuje nie tylko profesjonalne; wiedzy i
umiejetnosci, ale takze duzej odwagi 1 wiary, ze jego plany, pomysly sa realne i mozliwe do
osiggniecia. Do waznych cech mentora nalezg zatem autorytet, uwazne shuchanie, stawianie

madrych 1 nierzadko trudnych pytan, che¢ dzielenia si¢ wlasng wiedza 1 do§wiadczeniem,
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wiara i optymizm**°

. Analizujac dane dotyczace pytan o mentoring, zwroci¢ mozna jeszcze
uwage na fakt, iz 68% badanych deklarowato, ze chciatoby mie¢ osobe, ktéra bytaby dla nich
autorytetem zawodowym. Jest to potwierdzenie powszechnie obowigzujacej opinii, ze
wspotczesna mtodziez potrzebuje 1 poszukuje autorytetoéw. Coraz bowiem trudniej jest
znalez¢ osobg, ktora stuzylaby miodym dobrym stowem, radg, zainteresowata by si¢ ich
problemami. Mentor dla mtodych ludzi jest przede wszystkim cztowiekiem, ktory bedzie
pomagat im przejs¢ trudng S$ciezk¢ samodoskonalenia, ktory bedzie wspierad
ich w poszukiwaniu nowych umiejetnosci, stuzy¢ przyktadem i bedzie motywowal do
dzialania. Potwierdzeniem tego stanowiska sg deklaracje respondentdw, wskazujace, iz 70%
badanych czuje si¢ zmotywowana do dziatania osiagnigciami osob przez nich cenionych i
szanowanych. 71% mtodych Lubuszan stwierdzito rowniez, iz motywujaco na nich wptywaja
sukcesy o0sob, ktore w przesztosci byly w podobnej trudnej sytuacji, maja podobne
doswiadczenia zyciowe lub zawodowe. Godzi si¢ w tym miejscu zauwazy¢, iz mentorami
moga by¢ osoby, ktore w przesztosci byty bezrobotne, jednak ich determinacja, wytrwatosc¢ i
konsekwentne dziatania przyniosty im sukces w postaci zatrudnienia. Takie wspdlne
dos$wiadczenia mentora i osoby mentorowanej niosg za sobg ogromny potencjat, ktory
wpltywa¢ moze jak motywator przede wszystkim na osob¢ wchodzacg na rynek pracy.
Wspdlne doswiadczenia stanowi¢ rowniez moga niezwykle istotng ptaszczyzne porozumienia
w relacji mentor-osoba mentorowana. Wynika to przede glownie z faktu, iz mentor, dzielac
si¢ ze swoim podopiecznym rdznymi spostrzezeniami i opiniami na temat pokonania ré6znych
trudnosci (barier w zatrudnieniu), bedzie wptywal na postawe osoby mentorowanej,
zachegcajac ja do dziatania, zmiany optyki, a nastepnie do konsekwentnego podejmowania
konkretnych dziatan. Taka sytuacja mogtaby zakonczy¢ si¢ nawet przekwalifikowaniem
osoby bezrobotnej, zmiang kierunku aspiracji zawodowych czy cho¢by wyspecjalizowaniem
si¢ w jakiej$ dziedzinie. W konsekwencji osoba mentorowana doktadnie wiedziataby, czego
oczekuje od siebie na rynku pracy, gdzie widzi siebie za kilka lat, i1 potrafitaby odpowiedzie¢
sobie na pytanie, o podejmowane dziatania, majace na celu zwigkszenie efektywnosci w
poszukiwaniu pracy.

Istotng informacj¢ w tym kontek$cie dostarczaja odpowiedzi respondentow dotyczace

ofert pracy plynacych z urz¢du pracy.

140 Mentoring — co to jest?, Gdanska Fundacja Przedsigbiorczosci, http://www.gfp.com.pl/mentoring_1.html,
12.03.2012.
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Wykres 36. Osoba zarejestrowana w urzedzie pracy jako bezrobotna czesto jest ,,przymuszana” do
przyjecia jakiej$ pracy zamiast by¢ odpowiednio motywowana

® Zdecydowanie zgadzam sie
Raczej siezgadzam
41% anisiezgadzam, ani sienie zga...
Raczej nie zgadzam sie
B Zdecydowanie nie zgadzam sie

¥ Nie wiem

brak odp

26%

Zrodto: opracowanie wiasne.

Nie bez znaczenia jest informacja moéwiaca, iz w opinii naszych badanych ,,0s0ba
zarejestrowana w urzedzie pracy jako bezrobotna czgsto jest ,,przymuszana” do przyjecia
jakiej§ pracy zamiast by¢ odpowiednio motywowana”. 76% milodych Lubuszan
zdecydowanie lub raczej zgadza si¢ z tg opinig. Bez watpienia odpowiedzi te $§wiadcza o
deficytach w podej$ciu urzedow pracy do 0sob bezrobotnych. Szczegdlnie miode osoby o
wiele bardziej docenityby traktowanie ich w sposob bardziej zindywidualizowany, z
uwzglednieniem ich potrzeb, planéw czy ambicji. Warto zatem zwrdci¢ wicksza uwage na
motywowanie bezrobotnych do pracy. Wowczas beda si¢ oni wykazywaé wieksza gotowoscia
do jej podjecia. W innym przypadku istnieje duze ryzyko, ze osoby podejmujace prace za
posrednictwem PUPu, nie beda do konca usatysfakcjonowane ze swojej nowej pracy, przez
co po kilku miesigcach moga znowu trafi¢ do grupy osob bezrobotnych. W konsekwencji
pojawi¢ si¢ moze inne zjawisko — a mianowicie c¢ze$¢ sposrod tych ludzi
zniechegcona ,,pomocg” urzedowa, podejmie prace nielegalnie, powigkszajac w ten sposob

,,szarg strefe”.
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3.2. Pracodawcy

W badaniu ankietowym uzyskano 52 wypetnione kwestionariusze ankiety (na 200
wystanych zaproszen do badania) co oznacza, ze w badaniu uczestniczylo tylko 26%
zaproszonych.

Na podstawie wynikoéw badan mozemy stwierdzi¢, ze w grupie respondentow
zaznacza si¢ przewaga liczebna sektora prywatnego zatrudniajacego od 9 do 49 pracownikow.
Najmniej liczng grupe¢ stanowili pracodawcy z sektora prywatnego zatrudniajgcy powyzej 250

pracownikow.

Wykres 37. Wielko$¢ préby z podzialem na sektor publiczny i prywatny

MW Sektor publiczny

15%
Sektorprywatny zatrudniajgcy: 9
—49 pracownikow

17%
Sektor prywatny zatrudniajgcy: 50
— 249 pracownikow

50%

Sektorprywatny zatrudniajgcy:
powyzej 250 pracownikow

Zrbdlo: opracowanie wlasne.

Wspolpraca pomiedzy przedsi¢biorcami a instytucjami rynku pracy

Celem analizy w tym podrozdziale jest okreslenie stosunku przedsigbiorcow do
wspolpracy z instytucjami rynku pracy w szczego6lnosci powiatowych urzedoéw pracy, agencji
doradztwa personalnego i biur karier w obszarze realizacji procesu rekrutacji.

Z danych Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej wynika, iz w 2011 roku do
powiatowych urzedow pracy zostato przekazanych 733 425 ofert pracy w tym 724 554 dla
0sOb posiadajacych zawod*. W wojewodztwie lubuskim w powiatowym urzedzie pracy
zostato zamieszczonych 35 294 ofert pracy w tym 18 721 ofert pracy subsydiowanej, co
stanowi 53% wszystkich ofert pracy. 14 522 wolnych miejsc pracy i miejsc aktywizacji
zawodowej pochodzito z sektora publicznego a 20 772 propozycji zatrudnienia lub
aktywizacji pochodzito z sektora prywatnego. 3 614 ofert dotyczylo pracy sezonowej. 167
wolnych miejsc pracy i miejsc aktywizacji zawodowej przeznaczonych byto dla bezrobotnych

bedacych w okresie do 12 m-cy od dnia ukonczenia nauki. Oferty pracy wplywajace do

141 Tablica http://www.mpips.gov.pl/analizy-i-raporty/raporty-sprawozdania/rynek-pracy/zawody-deficytowe-i-
nadwyzkowe/rok-2011/
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urzedow pracy przede wszystkim przeznaczone byly dla: robotnikow gospodarczych,
sprzedawcow, technikow prac biurowych, kierowcoéw samochodéw cigzarowych, robotnikow
budowlanych, sprzataczek biurowych, szwaczek, pozostatych pracownikow obstugi
biurowej **?. W portalu Pracuj.pl w 2011 roku zostalo zamieszczonych 325 000 ofert.

Najwigcej ofert dotyczyto dziatéw handlowych, IT 1 obstugi klienta.

Schemat 1.0ferty zamieszczone w portalu pracuj.pl w 2011 roku w podziale na dzialy
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Zrodto: Rynek Pracy Specjalistow w 2011 roku. Raport, Pracuj.pl, s. 2, http://www.hrnews.pl/reports/2012-01-
11_Pracuj.pl_Rynek-Pracy-Specjalistow-w-2011.pdf, 3.02.2013.

Portal Pracuj.pl jest jednym z wielu portali na ktorych pracodawcy zamieszczaja ogloszenia
rekrutacyjne. Analiza iloSciowa 1 jako$ciowa zamieszczanych ogloszen zaréwno w
powiatowych urzgdach pracy jak i portali internetowych pokazuje nie tylko jaka cze$é
pracodawcow wspotpracuje z PUP, ale rowniez jakich obszaréw zawodowych dotyczy ta
wspotpraca. Na podstawie wynikow badan mozemy stwierdzi¢, iz tylko 27% ankietowanych
przedsigbiorcow Kkorzysta ze wsparcia powiatowych urzedow pracy w procesie rekrutacji.

Wyniki badan w tym zakresie przedstawia ponizszy wykres.

Y2 Rynek pracy wojewddztwa lubuskiego w 2011 r., Wojewbdzki Urzad Pracy w Zielonej Gorze, Obserwatorium
Rynku Pracy, kwiecien 2012, s. 103.
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Wykres 38. Wspolpraca z Powiatowym Urzedem Pracy w procesie rekrutacji pracownikéw. Opracowanie
wlasne na podstawie analizy badan ankietowych

- 30,77% 13,46% 17,31% m

B Zdecydowanie sie nie zgadzam Nie zgadzam sie
Czesciowo sie zgadzam, czesciowo nie Zgadzamsie
B Zdecydowanisie zgadzam Nie wiem / Nie mam zdania

Zrbdlo: opracowanie wlasne.

Na korzystanie ze wsparcia w procesie rekrutacji agencji doradztwa personalnego
wskazato 10% badanych. Jeszcze mniej wskazan dotyczylo korzystania ze wsparcia
ochotniczych hufcow pracy, tylko 2% badanych.

Pracodawcy poszukuja pracownikow w inny sposéb. Na podstawie wynikéw badan
mozemy stwierdzi¢, ze pracodawcy korzystaja z portali internetowych, zamieszczaja
ogloszenia zar6wno w prasie jak i Internecie, firmy roéwniez samodzielnie rekrutujg
pracownikow korzystajac z polecenia, rekomendacji i powigzan pracownikow.

Zjawisko niezamieszczania ofert pracy w powiatowych urz¢dach pracy, niekorzystania
ze wsparcia w procesach rekrutacji pracownikow moze wptywaé na wiarygodno$¢ statystyk
zwigzanych z analiza zawodow deficytowych 1 nadwyzkowych prowadzonych przez PUP-y.
Moga one nie odpowiadaé rzeczywistej sytuacji. Diagnoza zapotrzebowania na zawody i
specjalnosci na lokalnym rynku pracy opracowywana gtownie na podstawie informacji o
ofertach pracy przekazanych przez pracodawcow publicznym instytucjom zatrudnienia jest
niestety mato miarodajnym zrédlem informacji**®. Udane wejécie na rynek pracy oséb do 25
roku zycia w duzym stopniu uzaleznione jest od posiadanych kwalifikacji, ktére powinny by¢
sci$le dopasowane do potrzeb rynku pracy, a przede wszystkim do oczekiwan pracodawcow.

Analiza danych zastanych pokazata efektywna wspoélprace pomiedzy uczelniami a
instytucjami rynku pracy i pracodawcami. Najwiecej wskazan pracodawcoéw co do formy
wspolpracy dotyczylo procesow rekrutacji studentéw na praktyki i staze . Z

przeprowadzonych badan wynika, iz tylko 6% badanych pracodawcow korzysta w procesach

Y3 Diagnozowanie zapotrzebowanie na kwalifikacje i umiejetnosci na lokalnych i regionalnych rynkach pracy.
Przeglgd rozwigzan w wybranych krajach UE i w Polsce i krajach UE i w Polsce, Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej,

Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009, s..40.

Y4 Raport z badar w II edycji projektu Uczelnia Przyjazna Pracodawcom Instytut Pracy i Spraw Socjalnych,
Warszawa 2012 s. 13.
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rekrutacji ze wsparcia biura karier. Jednoczesnie az 65% badanych pracodawcow organizuje

staze 1 58% organizuje praktyki w celu pozyskania kandydatow do pracy.

Wykres 39. Wspolpraca z Biurami Karier w procesie rekrutacji
racownikow

B Zdecydowanie sie nie zgadzam Niezgadzam sie
Czesiciowo sie zgadzam, czesciowo nie Zgadzamsie
W Zdecydowanie sie zgadzam H Niewiem / Nie mam zdania

Zrédlo: opracowanie wilasne.

Wykres 40. Analiza podejmowanych dzialan w celu pozyskania kandydatow
0%  20% 40% 60% 80% 100%  mzdecydowaniesie nie zgadzam

2] Staze i;2%10% 389 ﬁ Niezgadzam sie

Czesciowo sie zgadzam,
czesciowo nie

8% 29%

b) Praktyki
Zgadzamsie

c) Konkursy 27% 12% 23%

B Zdecydowanie sie zgadzam

35% 12% 13%

S S

Zrodto: opracowanie wlasne.

d) Targi pracy M Niewiem / Nie mam zdania /

brak

Pokazana na wykresie wysoka liczba odpowiedzi w obszarze organizowania praktyk i
stazy w poréwnaniu z niskg w obszarze korzystania ze wsparcia biura karier w procesie
rekrutacji moze wskazywa¢ na korzystanie z innych metod dotarcia do kandydatow lub
wysoka aktywno$¢ samych kandydatow bezposrednio docierajacych do potencjalnych

pracodawcow.

Analiza danych zastanych pokazata trudnosci w obszarze rekrutacji pracownikow,

jakie napotykaja pracodawcy. Potwierdzaja to przeprowadzone badania ankietowe.
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Wykres 41. W procesie rekrutacji pracownikow pojawia sie¢ wiele trudnosci

Niezgadzam sie

17%
Czesciowo sie zgadzam,

21% . .
czesciowo nie

Zgadzam sie

B Zdecydowanie sie zgadzam
46%

Niewiem / Nie mam zdania / brak

Zrodto: opracowanie wlasne.

Analizujac powyzszy wykres wyraznie widaé, ze pracodawcy doswiadczajg trudnosci w
znalezieniu odpowiednich kandydatow. Tylko 31% badanych jest zdania, iz jego firma nie ma
trudnosci ze znalezieniem dobrych pracownikow. Potwierdza to dane zastane wskazujace na
istniejgce niedopasowanie na rynku pracy. Jednoczes$nie niepokojacy jest niski poziom
wspotpracy z instytucjami rynku pracy w sytuacji do$wiadczania trudnosci w obszarze
rekrutacji.

Analiza odpowiedzi badanych w obszarze planow zatrudnieniowych na najblizszy rok
wykazuje na dos¢ duzy optymizm, az 37% ankietowanych w ciggu najblizszego roku planuje
zwigkszy¢ zatrudnienie. Dzialania takie dotyczy¢ beda w wigkszosci firm mniejszych
zatrudniajacych od 9 do 49 pracownikow. Tylko 8% ankietowanych planuje zmniejszenie
poziomu zatrudnienia. Wyniki sg do$¢ zaskakujace w poréwnaniu do badan ogdlnopolskich
pokazujacych planowane redukcje zatrudnienia gtownie w firmach mniejszych (22%) oraz

zwigkszenie zatrudnienia w ciagu najblizszego potrocza w 19% badanych firm**.

Ocena kandydatow do 25 roku zycia

Celem analizy w tym podrozdziale jest poznanie oczekiwah pracodawcow w zakresie
kwalifikacji 1 umiejgtnosci osob do 25 roku Zycia oraz poznanie ich opinii na temat
pracownikow do 25 roku zycia.

Ponizszy wykres obrazuje ocen¢ kandydatow na pracownikéw. 46% badanych pracodawcow

uwaza, iz kandydaci do 25 roku zycia majg niewystarczajace doswiadczenie zawodowe, 38%

5 Sondaz Plany Pracodawcéw Instytutu Badawczego Randstad i TNS Polska, marzec 2013 ., s. 1
http://www.paiz.gov.pl/files/?id_plik=19741, 1.04.2013.
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wskazuje na zbyt wysokie oczekiwania finansowe a 33% badanych na deficyty w

kompetencjach migkkich.

Wykres 42. Ocena kandydatow do 25 roku zycia w réznych obszarach

Wartosci Kandydata sg 27% 52% 129
niespojne z wartosciami firmy.

B Zdecydowanie sie nie zgadzam
Niewystarczajgcg znajomosc 29% 29% 21%

jezykow obcych.
Niezgadzam sie

Zbyt wysokie oczekiwania 23%  38% 25%

: Czesciowo sie zgadzam
finansowe. € €z '

czesciowo nie

Deficyty w obszarze 21%  40%  21% Zgadzamsig

kompetencji miekkich.

i B Zdecydowanie sie zgadzam

Zaniskie kwalifikacje. m Niewiem / Nie mam zdania / brak

Niewystarczajgce 10% 44% 29%

doswiadczenie zawodowe. ./ ./ ./- -

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédlo: opracowanie wihasne.

Rynek pracy z perspektywy ludzi w wieku 16-24 lat to supermarket, gdzie lepiej
platna nie wymagajaca duzego wysitku oferta zawsze wyprze inng, nawet perspektywiczng i
dlugofalowa, ale niezbyt interesujaca tu i teraz propozychMG. Moze by¢ to jedng z przyczyn
trudnosci jakie napotykaja pracodawcy w procesach rekrutacji pracownikow do 25 roku zycia.
Ankietowani pracodawcy zwracajg rOwniez uwage na problem niedopasowania pomig¢dzy
wyksztalceniem a potrzebami rynku pracy, na duza rozbiezno$¢ pomigdzy tym czego
kandydaci na pracownikow uczg si¢ w szkotach a wymaganiami na stanowisku pracy oraz na
niewystarczajace przyuczenie do wykonywania zawodu. Istotng z punktu widzenia procesu
rekrutacji cechg kandydatow do 25 roku zycia jest brak checi do pracy. Przyczyng moze by¢
syndrom tzw. gniazdownictwa czyli przedluzenie mtodo$ci poprzez pozostawanie w domu u

rodzicow po osiagnieciu formalnej i spotecznej dojrzatosci. Gniazdownik, ze wzgledu na to,

Y8 Miodzi w krzywym zwierciadle, R. Zydel Harvard Business Review Polska, Pazdziernik 2010, s. 65.
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ze nie podejmuje wilasnej odpowiedzialnosci, ma o wiele mniejsze aspiracje zawodowe,
pracuje dorywczo, w pracach nizszej jakosci, mniej mu zalezy na posiadaniu pracy, ktora
gwarantowataby mu niezalezno$¢ finansowa'®’. Z badan przeprowadzonych na zlecenie
Zespotu Doradcow Strategicznych Prezesa Rady Ministrow wynika, ze w grupie wiekowej 20
— 24 lata z rodzicami mieszka 83% mtodych ludzi*®,

Wedlug ankietowanych pracodawcow, kandydatow do 25 roku zycia charakteryzuje
brak zrozumienia etapdw rozwoju w miejscu pracy (,,brak zrozumienia, ze aby zaj$¢ dalej w
karierze trzeba czasu 1 pracy i nie zostaje si¢ kierownikiem po 6 miesigcach pracy na stazu”).
Wskazuja na typowe cechy przedstawicieli pokolenia Y, ktore ma nie tylko poczucie
wyjatkowosci ale réwniez przekonanie ze nie musi si¢ juz uczy¢, zadawaé pytan i uzupetniac
kwalifikacji — moze si¢ wilaczy¢ w kazdej chwili do gry, ktéra nazywa si¢ praca. Nie
podporzadkowuje si¢ standardom. Nie uznaje hierarchii stuzbowej. Brakuje mu cierpliwosci, i
uwaza, ze $wiat wokot ,,porusza si¢ zbyt wolno”.
Pracodawcy cenig dos§wiadczenia kandydatow do 25 roku zycia zdobyte w réznych

obszarach. Wyniki badania w tym zakresie wskazuje ponizszy wykres.

Wykres 43. Ocena doswiadczen kandydatéw do 25 roku Zycia w réznych obszarach

| ‘ B Zdecydowanie sie nie zgadzam
Dziatalnos¢ w organizacjach 2% 25%, 33%, 15% _ _
pozarzadowych g 0 | o ‘ Nie zgadzam sie
Dziatalnos¢ w organizacjach 3% 21% 38% Czeéciowo sie zgadzam,
uczniowskich/studenckich | czesciowo nie
Wolontariat % 31% 37% 2 Zgadzamsie
| ‘ B Zdecydowanie sie zgadzam
Praktyki |#/L5% 46%
'/ / '/ ! ! Nie wiem / Nie mam zdania
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrodto: opracowanie wiasne.

Analizujac powyzszy wykres wyraznie widac, ze pracodawcy cenig aktywnos$¢ kandydatow w

kazdym z przedstawionych obszaréw. Az 79% badanych ceni do$wiadczenie zawodowe

zdobyte na praktykach. Tym istotniejszy wydaje

si¢ by¢ nadzor nad poziomem

47 Seminarium pt. ,,Outplacement w dobie kryzysu”, Minister Michat Boni, 25 marzec 2010 r.
http://www.irp-fundacja.pl/praca/157.php.
Y8 Miodzi w krzywym zwierciadle, R. Zydel Harvard Business Review Polska, Pazdziernik 2010, s. 58.

149 Marta Pawtowska, :Nadchodzi generacja Y — miodzi, zdolni i nielojalni. Pracodawcy w strachu, bo nie sa
gotowi na ich przyjecie” , 22.03.2012 http://natemat.pl/6547.
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merytorycznym realizowanych praktyk czy wybor opiekuna praktyk sprawujgcego kontrole
nad catoscig procesu. Ankietowani cenig kazda aktywnos$¢ ludzi mlodych, pozwalajaca na
rozw0j umiejetnosci zawodowych i interpersonalnych. Z drugiej strony, miodzi ludzie w
wieku 16 — 24 lat sa zaangazowani w rozwijanie siebie. To pragmatycy postrzegajacy
wszystkie swoje dziatania przez pryzmat przysziych korzysci. W ten sposob patrzag na
wszelkie rodzaje aktywnosci spotecznej. Rozumieja, iz zaangazowanie w prace w fundacji

czy stowarzyszenia moze by¢ wyréznikiem pozwalajacym na zdobycie pracy**.

Ocena pracownikow do 25 roku zycia

Pracodawcy szukaja kandydatow zaangazowanych, aktywnych, posiadajacych
doswiadczenia zawodowe (rowniez w pracy sezonowej, wakacyjnej). Atrakcyjni kandydaci
dzialaja w r6znych organizacjach i przedsigwzigciach, co wptywa na rozwdj ich kompetencji
zarowno ,,twardych, jak i ,,migkkich”. Kandydat z takim potencjalem jest w stanie sprosta¢
wymaganiom pracodawcy 1 przej$¢ proces rekrutacji.

Pracownik do 25 roku zycia w ocenie ankietowanych zostal przedstawiony na

ponizszym wykresie.

Wykres 44. Charakterystyka pracownika do 25 roku zycia

/| ||
W kolejnych latach wigze swoja 259, 339 27% m

przysziosc z pracg w firmie.

Wiejak jego praca wptywa na 259 319 279 .I B Zdecydowaniesie nie zgadzam
wyniki funkcjonowania firmy.

Jest stabilny emocjonalnie. I 17% I SIS% | 17\'% Niezgadzam si¢
Posiada wystarczajgce 37% 44% 100/“ Czesciowo sig zgadzam, czgsciowo
doswiadczenie zawodowe. | nie
Posiada kwalifikacje zawodowe. | 23% 42% 23% .1 Zgadzam sie

Potrafi pracowaé w zespole. [10% 31% 40°T m Zdecydowanie sie zgadzam
Efektywnie organizuje swoja prace. 23% 33% 33% 'I Niewiem / Nie mam zdania
Jest zaangazowany w wykonywang 33y, 48%

prace. /J / /

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrbdlo: opracowanie wlasne.

YOR. Zydel Milodzi w krzywym zwierciadle, ,Harvard Business Review Polska”, Pazdziernik 2010, s. 60.
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Pracownik do 25 roku zycia jest zaangazowany, potrafi pracowaé w zespole, efektywnie
organizuje swoja prace, wigze swojg przysztos¢ z pracg w firmie, wie jak jego praca wplywa
na wyniki funkcjonowania firmy. Pracodawcy cenia w mlodych pracownikach przede
wszystkim zapat, wysoka motywacje do pracy, zaangazowanie, kreatywnos¢ 1 wysoka energi¢
do dziatania. Graficznie odpowiedzi na pytanie o obszary najbardziej cenione przez

Pracodawcéw zostaty zebrane w formie ponizszego wykresu.

Wykres 45. Prosze o wskazanie tego, co najbardziej Pan/Pani ceni w Pracownikach do 25 roku zycia?

Zapat, che¢, motywacjado pracy

Swieze spojrzenie i brak negatywnych nawykoéw
Zaangazowanie

Ambicjaienergia do dziatania

Kreatywnosc

Entuzjazm i optymizm

Chec rozwoju

Dyspozycyjnoscielastycznosc

Szybhkosc przyswajania wiedzy

Rzetelnos¢, sumiennos, odpowiedzialnosé,
pracowitosc

ZnajomoscIT

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zrodto: opracowanie wlasne.

Interesujace jest to, iz wigkszo$¢ z cenionych przez pracodawcoOw obszardw zwigzana jest z

cechami osobowosci, postawami, motywami i potrzebami pracownikow.

Zadowolenie z pracy pracownikow do 25 roku zycia

Poziom ogoblnej satysfakcji z pracy pracownikow ponizej 25 roku zycia ksztaltuje sie
na bardzo wysokim poziomie 6.54. Mozemy zaobserwowac roznice w ocenie satysfakcji po
ocenie poszczegbdlnych obszarow oceny pracownikow ponizej 25 roku zycia wptywajacych na
ogblny poziom satysfakcji, ktore oceniane sg nizej niz satysfakcja ogélna. Satysfakcja

oceniania jest lepiej przy spontanicznej reakcji, niz przy reakcji poprzedzonej opisem
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pracownikow ponizej 25 roku zycia. Analizujac ponizsze wykresy, wyraznie wida¢, réznice w

poziomie satysfakcji.

Wykres 46. Poziom ogolnej satysfakeji z pracy pracownikéw do 25 roku zycia

» 10;2
R2=0,8182

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Wykres 47. Praca pracownikéw ponizej 25 roku Zycia spelnia moje oczekiwania

M Nie zgadzam sie

Zdecydowaniesie nie
zgadzam

Czesciowo sie zgadzam,
czesciowo nie

I I Zgadzam sie

W Zdecydowaniesie
0%  20%  40%  60%  80%  100% Z8adzam

Zrodto: opracowanie wiasne.

Podejmowane dzialania rozwojowe przez ankietowanych pracodawcow
Organizacje, ktore ktada silny nacisk na rozwo6j 1 wykorzystanie kompetencji swoich
pracownikow (czes$¢ kapitatu intelektualnego firmy), potrafia lepiej budowaé swoja przewage

konkurencyjng (ang. performance) i uznawane sg za bardziej innowacyjne i WiZjOHCfSkiGlSl.

5L C. Colins, 1. Porras Building your company's vision, “Harvard Business Review”, 1996, nr 5, s. 65-75.
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Badania potwierdzaja wysokie zainteresowanie badanych pracodawcéw rozwijaniem
kompetencji swoich pracownikéw. Wynik ten wskazuje, iz pracodawcy sa §wiadomi korzysci

zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji i doksztalcaniem pracownikow.

Wykres 48. Wykorzystywane metody rozwojowe procesie rozwoju pracownikow

E-learning

, . iy B Zdecydowanie sie nie zgadzam
Dofinansowanie studiow

Konferencje Nie zgadzam sig

Konsulting / doradztwo 19%|

27%
| Czesciowo sie zgadzam,

13% . .
czesciowo nie

Szkolenia 48%

Indywidualne éciezki rozwoju 19%  25% ‘40% | Zgadzam sie
Mentoring W% 9% 27% MG
Coaching 1 17%| 3% 31‘:}6 + B Zdecydowanie sie zgadzam
Plan sukcesji ‘{ 25%( 21% |27% |- ® Niewiem / Nie mam zdania
System rotacji na.,.- ?:5% /31%/ 2,7/% f-'l
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrodto: opracowanie wiasne.

Szkolenia to najczgéciej wskazywana forma rozwoju pracownikoéw. 79% badanych
pracodawcow wysyta swoich pracownikdéw na szkolenia a 50% bierze udzial w konferencjach.

Z danych zastanych wynika, iz dysproporcja pomie¢dzy pracownikami, ktdrzy
optacaja szkolenia, kursy czy studia z wlasnych $rodkow (8,1%), a tymi, ktoérych rozwoj
finansuje firma (33,1%), jest do$¢ duza. W poréwnaniu do pozostatych krajow europejskich
poziom inwestowania przedsiebiorcow w rozwdj pracownikow plasuje nas na Srodkowym
miejscu. Najwigkszg aktywno$§¢ pod wzglegdem stymulowania rozwoju kadr wykazuja
przedsiebiorcy z Finlandii, Holandii 1 Szwecji. W rozwoj pracownikéw inwestuja przede
wszystkim $rednie i duze przedsigbiorstwa. W grupie, ktéra przeznaczyta najwiecej srodkow
na szkolenia dla pracownikéw w 2010 roku, znalazta si¢ niemal potowa (49%) firm $rednich,
41% duzych zatrudniajacych do 999 osob oraz 42% podmiotéw powyzej 1000 oséb. Mate

firmy finansowaty ksztalcenie pracownikéw w nieco mniejszym zakresie 37%"2.

152 EFS — End of Financial Support. Przyszlosé¢ rynku szkoler w Polsce., HRP Group Sp. z 0.0., 2011, s. 20,
http://www.efs.gov.pl/AnalizyRaportyPodsumowania/baza_projektow badawczych efs/Documents/Raport%20
EFS End%200f%20Financial%20Support.pdf, 13.03.2013.
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Przeprowadzone badania pokazuja iz dziatania rozwojowe w badanych firmach
skupiaja si¢ na wdrazaniu metod dostosowanych do indywidualnych potrzeb pracownikow. W
okoto 30% ankietowanych firm istnieje coaching, mentoring, system rotacji na stanowiskach
pracy, a w potowie ankietowanych firm istniejg indywidualne $ciezki rozwoju. Firmy

korzystajg rowniez z dziatan doradczych i1 konsultingowych.

Wykres 49. Ocena efektywnosci metod szkoleniowych w procesie rozwoju pracownikéw
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Zrédlo: opracowanie wihasne.

Analizujagc  wyniki badan mozemy jednoznacznie stwierdzi¢, ze wickszos¢
ankietowanych wysoko ocenia efektywnos$¢ dziatan rozwojowych skupiajacych si¢ na
wdrazaniu metod dostosowanych do indywidualnych potrzeb pracownikow. Najwyzej
oceniono efektywno$¢ indywidualnych $ciezek karier, plany sukcesji, udziat w szkoleniach,
coaching 1 mentoring. Zaré6wno budowanie indywidualnych $ciezek karier oraz plany sukces;ji
moga wykorzystywaé rdéznorodne dzialania rozwojowe. Tworzenie $ciezek karier jest
zwigzane z rozpoznaniem potencjalu i mozliwosci pracownikow. Pozwala na powigzanie
indywidualnych potrzeb i aspiracji pracownikéw z warto$ciami i celami firmy. W sukcesji
istotne jest przygotowanie nastepcy do pelnienia roli kierowniczej. W obu metodach

rozwojowych wazne jest zaplanowanie dziatan majacych na celu uzupethienie kompetencji.
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Najczescie] dla sukcesorow przygotowywane sa programy szkoleniowe potaczone z
dziataniami mentoringowymi, Kierownicy stopniowo przekazuja swoja wiedze¢ i
doswiadczenie. Coaching i mentoring wzmacniaja i uzupetniaja kompetencje sukcesorow.
Sukcesja podobnie jak mentoring jest dziataniem dlugofalowym.

Mentoring jest skuteczng metoda rozwojowa dla mtodych pracownikéw poniewaz
wpisuje si¢ w ich mobilny, nastawiony na wspotprace styl zycia i cheé osiggania
natychmiastowych wynikéw lub gratyfikacji. Na przygotowanie pokolenia Y do osiggnigc
pozwalajg trzy rodzaje mentoringu: mentoring odwrocony, mentoring grupowy i mentoring
anonimowy 158 Mentoring najszybciej rozpowszechnit si¢ w duzych organizacjach
komercyjnych — obecnie 71% najwigkszych firm z listy Fortune 500, w szczego6lnosci tych,

> W organizacjach

ktére naleza do przemystu wiedzy, wykorzystuje strategic mentoringu
tych wykorzystywany jest przede wszystkim, jako metoda ksztattowania lideréw i talentow
oraz narze¢dzie dynamizujgce rozwoj osobisty i zawodowy pracownika. Programy mentoringu
czesto stanowig karte przetargowa dla firm w czasie rekrutacji — najlepsi potencjalni
kandydaci takie programy bardzo cenia™>.

Podsumowujac, warto jeszcze raz zwroci¢c uwage na kilka elementow
charakteryzujacych ludzi mtodych. Osoby w wieku 16 — 24 lat s zaangazowane w rozwoj
osobisty. Mtodzi ludzie to pragmatycy postrzegajacy wszystkie swoje dziatania przez pryzmat
przysztych korzysci. W ten sposob patrza na wszelkie rodzaje aktywnos$ci spotecznej.
Rozumieja, iz zaangazowanie w prace w fundacji czy stowarzyszenia moze by¢ wyrdznikiem
pozwalajacym na zdobycie pracy™®. Lubig wyzwania, indywidualne podejécie do ich rozwoju.
Oczekuja iz organizacja zapewni im dostep do coachéw i1 mentorow, opiekujacych si¢ ich
Sciezka kariery™'.

Jasno wynika wigc z tej czeSci badan, ze ponad potowa badanych pozytywnie ocenia
efektywnos¢ programow rozwojowych. Porownanie wykresow 13 i 14 pokazuje, iz pomimo
wysokiej oceny efektywnosci mentoringu tylko okoto 30 % wdrozyto go w firmie.

Ankietowani zdefiniowali rowniez obszary, ktore sg wazne w odniesieniu do rozwoju

mtodych pracownikow.

153 J. C. Meister, K. Willyerd, Jak by¢ mentorem dla pokolenia Milenium, ,,Harvard Business Review Polska”,
Pazdziernik 2010, s. 71.

154 B, Carvin, The Great Mentor Match, w: “T+D” 2009, tom 63, nr 1, s. 46-50, por. S. Karwala, Mentoring
Jjako strategia wspierajgca wszechstronny rozwoj osobisty, S. 132.

155 Mentoring jako strategia..., op. cit., s. 132.

16 R, Rydel, Miodzi w krzywym..., op. cit., s. 60.

5" M. Pawtowska, Nadchodzi generacja Y — miodzi, zdolni i nielojalni. Pracodawcy w strachu, bo nie sq gotowi
na ich przyjecie, 22.03.2012, http://natemat.pl/6547, 15.03.2013.
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Wykres 50. Obszary rozwojowe pracownikow do 25 roku zycia

Umiejetnosci praktyczne i kompetencje 30%
Odpowiedzialnos¢i sumiennosc
Zaangazowanie

Identyfikacja z misjg firmy/ lojalnos¢
Umiejetnosci interpersonalne
Doswiadczenie

Pracaw zespole

T T T T T
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zrbdlo: opracowanie wlasne.

Obszary zwigzane z umiegjetnosciami praktycznymi pojawily si¢ na pierwszym
miejscu, co jest zwigzane z odczuwanym brakiem kompetencji i umiej¢tnosci os6b mtodych.
24% ankietowanych zwraca uwage na koniecznos$¢ rozwoju odpowiedzialno$¢ i sumiennosci
pracownikow. Pracodawcy wymieniajg rowniez zaangazowanie, identyfikacje z misja firmy,
lojalnos$¢ 1 umiejetnos$ci interpersonalne.

Jezeli wymienione obszary moga by¢ powodem nie zatrudniania ludzi mlodych, lub
nie przedluzania umoéw o prace jest to sytuacja wymagajaca przeanalizowania nie tylko
istniejgcego systemu edukacji ale réwniez dzialan aktywizujacych ludzi mlodych
oferowanych przez instytucje rynku pracy, biura karier czy szkolne osrodki Kariery.
Analizujac efektywno$¢ dziatan oferowanych przez instytucje rynku pracy w stosunku do
ciggle odczuwanych przez pracodawcow deficytow ludzi mtodych w obszarze nie tylko
kompetencji twardych, ale rowniez kompetencji migkkich, mozna zauwazy¢, iz stosowane
metody s3 niewystarczajace. Pojawia si¢ pytanie na ile szkoty przygotowuja uczniéow do

podjecia pracy po ukonczeniu szkoty.
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3.3. Powiatowe urzedy pracy w wojewodztwie lubuskim. Analiza jakoSciowa

Realizacja badania miala miejsce w okresie od 15 stycznia do 31 marca 2013 r.
Badaniem objeto probe badawczag liczacg 12 dyrektorow powiatowych urzedow pracy
wojewodztwa lubuskiego. Badanie miato charakter badania jakosciowego, realizowanego
poprzez technike indywidualnych wywiadéw poglebionych. Metoda ta polega na
szczegdtowej, wnikliwej rozmowie z respondentem, W tym przypadku w oparciu o
przygotowany kwestionariusz. Celem badania bylo poszerzenie wiedzy zwigzanej z
problemem bezrobocia wérod ludzi mtodych, efektywnos$ci stosowanych przez PUP metod
skierowanych do tej grupy wiekowej oraz poznanie opinii na temat mentoringu oraz
okreslenie gotowosci PUP do wdrazania tej metody. Wywiady byly zapisywane i trwaty
okoto 60 minut.

Analiza danych zostata podzielona w odniesieniu do kluczowych czgsci scenariusza
wywiadu. Przed rozpoczgciem tzw. ,,zasadniczej cze$ci badania® zostata przedstawiona

metoda mentoringu pozwalajaca wprowadzi¢ respondenta w poruszany temat badawczy.

Ocena efektywnos$ci metod aktywizujacych skierowanych do os6b do 25 roku zycia

Z opracowan danych statystycznych wynika, iz najczes$ciej wykorzystywane metody
aktywizacji 0sob bezrobotnych w Powiatowych Urzedach Pracy skierowane do osob ponizej
25 roku zycia to: staze, szkolenia, prace interwencyjne, roboty publiczne, prace spolecznie
uzyteczne, poradnictwo indywidualne, szkolenia w klubie pracy w zakresie aktywnego
poszukiwania pracy, zaje¢cia aktywizacyjne oraz srodki na podejmowanie wtasnej dziatalnosci.

Respondentéw zapytano o to "Czy w Pana/i ocenie powyzsze metody w sposob
wyczerpujacy odpowiadaja na potrzeby mtodych bezrobotnych w kontek$cie znalezienia
zatrudnienia?”.

W ocenie wykorzystywanych metod w aktywizacji 0osob bezrobotnych do 25 roku
zycia przez PUP respondenci sg zgodni co do tego, iz wykorzystywane metody
wyczerpujaco odpowiadajg na potrzeby mtodych bezrobotnych (92%). Rozktad odpowiedzi
przedstawia ponizszy wykres 51.

Najwyzej oceniana jest efektywno$¢ stazy, ktora jest mierzona w momencie
rozpoczgcia 1 ukonczenia stazu. Z analiz statystycznych wynika, iz najwigksza grupa

podejmujaca staz sg osoby miode do 25 roku zycia.
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Wykres 51. Czy w Pana/i ocenie powyzsze metody w sposéb wyczerpujacy odpowiadaja na potrzeby
mlodych bezrobotnych w kontekscie znalezienia zatrudnienia

M Tak
M Raczej tak
& Nie

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wykres 52. Struktura oséb wg wieku konczacych staz w wojewodztwie lubuskim w latach 2010 — 2011
4 N\

Struktura osob wg wieku konczacych staz

18 - 24 lata; 2011r.; 25 - 34 lata; 20135 - 44 lan)| 45 lat | wiecej;
, 29,3% 9,4 2011r.;10,7%

18 - 24 |ata; 2010r.; 25-34lata;2 445 lat i wiecej;
56,4% 271% 2010r.; 9,1%

18-24 lata 'm25-34lata | m35-44 latal m45]atiwiece)
. J

Zrédto: opracowanie wlasne.

W  wypowiedziach respondentdw zasygnalizowany zostal problem efektywnosci po
ukonczeniu stazu. Z danych Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Zielonej Gorze wynika, iz na

9720 os6b, ktore ukonczyly w 2010 roku staz , prace podjeto 4321. W 2011 r. na 5142 oséb,
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ktore ukonczyly staz prace podjety 2868 osoby.158 Wskaznik zatrudnienia wydaje si¢ by¢
wysoki. ,,Jezeli przychodzi do nas kto$ po studiach, to z ,,automatu” trafia na staz. Mtodzi,
konczacy staz, chca dalej by¢ aktywni zawodowo”. W ocenie respondentéw ,,po stazu
obecnie brak jest perspektyw dalszego zatrudnienia”. Pojawily si¢ réwniez propozycje
rozwigzan w tym obszarze polegajagce na wprowadzeniu ,ustawowego obowigzku
zatrudniania np. na min. 6 miesigcy po odbytym stazu”. ,,Zmienitby to dopiero ustawowy
obowiazek zatrudniania np. na min. 6 miesigcy. Stosuje si¢ praktyke, ze przedsigbiorca, ktory
bierze stazyste musi zadeklarowac jego zatrudnienie. Jest to jedynie deklaracja, ktora nie ma
jednak przetozenia i mozliwo$ci egzekwowania przepisami prawa”.

Odpowiedzi na kolejne pytanie (poglgbiajace pytanie w stosunku do poprzedniego)
"Bazujac na Pana/i do$wiadczeniu chcielibyS§my dowiedzie¢ sie, czy i jesli tak to ktore z
wymienionych metod wymagaja uzupetnienia, zmodyfikowania w celu zwigkszenia ich
efektywnosci? O co nalezatloby uzupelni¢ te metody, aby skuteczniej odpowiadaly na
problemy tej grupy" dostarczyly nam informacji na temat mozliwych optymalizacji
stosowanych metod. Respondenci zwracaja uwagg na brak zindywidualizowanego podejscia,
na istotno$¢ doboru narzedzi do konkretnych ludzi, na brak kompleksowosci wynikajacej z
braku jednej osoby odpowiadajacej za aktywizacje bezrobotnego. ,,Nikt jednak za osoba
bezrobotng nie podaza, nie pomaga (jest ona zostawiona sama sobie)”. Dalej zwracajg uwage
na ,,brak odpowiedniej ilosci czasu poswigconego bezrobotnemu tak, aby udzielane wsparcie
przez doradcow zawodowych i posrednikow mogto by¢ bardziej kompleksowym wsparciem”.

W odpowiedziach pojawita si¢ roéwniez otwartos¢ do stosowania nowych narzedzi.
Stosowane metody ,,daja szanse mlodym osobg na zdobycie pierwszego doswiadczenia
zawodowego, czy tez uzupelnienie posiadanych kwalifikacji poprzez udziat w szkoleniach”.
Przedtuzenie prawnie okresu prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej po otrzymaniu dotacji z
1 roku na 2 lata maksymalnie 4 lata. Propozycja wprowadzenia mozliwosci tworzenia spotek,
co pozwoli¢ ma na dysponowanie wickszymi Srodkami na starcie funkcjonowania takiego
przedsigbiorstwa. ,,0go6lnie mozna by potozy¢ inny nacisk na poszczegolne formy wsparcia i
je bardziej dofinansowac”.

Wyodrgbniono najbardziej skuteczne metody aktywizacji oferowane osobom ponizej
25 roku zycia. Sg to staze, szkolenia, zajgcia w Kklubie pracy czy aktywizujace, szkolenia
indywidualne, dotacje na =zalozenie dziatalnosci gospodarczej, prace interwencyjne

(,,pracodawcy muszg zatrudnia¢ 2 lata). Doradztwo zawodowe jest uzupetnieniem. Najmniej

8 Poradnictwo zawodowe i formy szkoleniowe w wojewédztwie lubuskim w 2011 roku, Wojewoddzki Urzad
Pracy w Zielonej Gorze, s. 24.
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efektywne sg w opinii respondentow Szkolenia grupowe. Niektore z pojawiajacych si¢ metod
nie wytrzymuja proby czasu.

Najwyzej oceniana jest efektywno$¢ stazy, ktora jest mierzona w momencie
rozpoczgcia 1 ukonczenia stazu. Z analiz statystycznych wynika, iz najwigksza grupa

podejmujaca staz sg osoby miode do 25 roku zycia.

"Jakie wg Pana/i sa gléwne przyczyny bezrobocia wsrdd osdéb do 25 r.z.? Prosze

poda¢ 3 najwazniejsze 1 uzasadnié."

Tabela 3. Przyczyny bezrobocia wsrod oséb mlodych w opinii przedstawicieli Powiatowych Urzedow
Pracy

PRZYCZYNY LICZBA,
WSKAZAN
Niedostosowanie kwalifikacji do rynku pracy 9
Brak doswiadczenia 6
Brak praktyki 3
Brak kwalifikacji 2
Wygoérowane oczekiwania finansowe 2
Brak wyksztalcenia 2
Brak motywacji 2
Praca na czarno 2
Mata liczba ofert pracy 1
Brak znajomos$ci nowych rozwigzan, technologii, trendow w danej
branzy !
Brak umiejetnos$ci zastosowania posiadanej wiedzy 1
Niezatrudnianie po stazach 1

Liczba wskazan nie pokrywa si¢ z liczbg przeprowadzonych wywiadow,
gdyz respondenci omawiajac dane zagadnienie czesto poruszali kilka watkow jednoczesnie.
Zrédlo: opracowanie wihasne.

Odpowiedzi respondentdw potwierdzaja istniejgce niedopasowanie kwalifikacji 1
kompetencji potencjalnych pracownikow do potrzeb pracodawcow. Mtodzi ludzie po
ukonczeniu edukacji rejestrujg si¢ w powiatowym urzedzie pracy, gdyz maja trudnosci w
odnalezieniu swojego miejsca na rynku pracy. Korzystaja z pomocy oferowanej przez PUP i
zostaja skierowani na szkolenia przekwalifikujace. Wybor kierunku ksztalcenia nadal

pozostaje w oderwaniu od rynku pracy. Analiza odpowiedzi respondentow wskazuje rowniez
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na brak doswiadczenia wsrdd ludzi mtodych jako przyczyne pozostawania bez pracy, nawet
posiadane kwalifikacje nie s3 w stanie zwigkszy¢ skutecznosci ludzi miodych w
poszukiwaniu pracy zwlaszcza, jesli na rynku pracy konkuruja z osobami posiadajacymi
doswiadczenie zawodowe przy nadal utrzymujacym si¢ niskim wzroscie gospodarczym.
Zwrocenie uwagi na brak praktyki jako przyczyny bezrobocia wérdd ludzi mtodych, wskazuje
na niedopasowanie kompetencyjne w zakresie wiedzy praktycznej uzyskiwanej w procesie
edukacji.

Przeprowadzone w ostatnich latach badania Diagnozy Spofecznej pokazujg, iz na
przestrzeni lat, praca znajduje wysoka pozycje w hierarchii wartosci Polakow. W 2011 roku

189 Oznacza to, ze

jest na 4. miejscu, znajdujac si¢ obok zdrowia, udanego matzenstwa i dzieci
praca dla wigkszo$¢ badanych jest wazng warto$cig w zyciu. Tym bardziej znaczacy jest
problem bezrobocia wéréd ludzi mtodych. Wynika on z wielu czynnikéw strukturalnych
(niedopasowanie kwalifikacji do rynku pracy), z czynnikow demograficznych i
ekonomicznych. Przy niewielkim wzroscie gospodarczym, nie tworzy si¢ wielu miejsc pracy
zwlaszcza dla ludzi mtodych z niskim wyksztatceniem.

W opinii respondentdw przyczyna bezrobocia wsrdd ludzi mtodych jest réwniez
za 1300 z” oraz zbyt wygdérowane oczekiwania placowe ,,pierwsza praca optacana jest na
poziomie najnizszej krajowej, natomiast oczekiwania osob do 25 r. z. s3 zdecydowanie
wyzsze”.

Jakie dzialania nalezy podja¢, aby zwigkszy¢ mozliwos¢ zatrudniania mtodych ludzi?
Analizujac przecietny czas poszukiwania pracy mozemy zaobserwowac, iz wyksztalcenie nie
ma znaczgcego wplywu na skrocenie lub wydtuzenie tego okresu. W | kwartale 2012 roku
statystyczny bezrobotny poszukiwat pracy przez 10,9 miesigca. Najkrocej zatrudnienia
szukaly osoby legitymujace si¢ wyksztalceniem wyzszym. W ich przypadku $redni czas
rozgladania si¢ zanowym pracodawcg toniemal 10 miesigcy. W najgorszej sytuacji
znajdowali si¢ bezrobotni z wyksztalceniem gimnazjalnym i nizszym. Ci poszukiwali
zatrudnienia przez rok*®°.

Jakie dzialania nalezy podja¢, aby zwigkszy¢ mozliwos$¢ zatrudniania mtodych ludzi w
opinii respondentow.
e Zmiana szkolnictwa — wigcej praktyki

e Obnizenie kosztow pracy

9 Diagnoza spoleczna 2011, red. J.Czapinski, T. Panek. Centrum Rozwoju Zasobow Ludzkich, s. 232.
1% Monitor Rynku pracy, http://www.rynekpracy.pl/monitor_rynku_pracy 1.php/wpis.201, 14.04.2013.

134


http://www.rynekpracy.pl/monitor_rynku_pracy_1.php/wpis.201

e Ksztatcenie w odpowiedzi na potrzeby rynku pracy

o Wiecej srodkéw na aktywne metody aktywizacyjne

e Nalezy ukierunkowywa¢ mtode osoby juz w szkole podstawowej np. za
posrednictwem doradcy zawodowego, aby jak najwcze$niej dokonywaé odpowiednich
wybordéw zawodowych

e Wiecej praktyki w szkotach

o Zwickszy¢ rolg doradcéw zawodowych w szkotach szczegdlnie gimnazjalnych, gdzie
doradca powinien pracowa¢ indywidualnie z uczniem w celu okres§lania prawidtowe;j
$ciezki dalszego ksztatcenia dla danej osoby.

e Organizowa¢ wigcej szkolen zawodowych dla mtodych ludzi , ktérzy ze wzgledu na
swo0j wiek nie mogg pochwali¢ si¢ jeszcze duzg ilo$ciga zdobytych dodatkowych

kwalifikacji.

"Czy pracodawcy powinni bardziej si¢ wlacza¢ w aktywizacje osob mtodych? Jesli tak, to w
jaki sposob?" Z odpowiedzi respondentdow mozemy wyodrgbni¢ 3 obszary w ktorych w

ocenie respondentdw powinni wiaczac si¢ pracodawcoéw w aktywizacj¢ ludzi mtodych.

Wykres 53. Obszary, w jakich pracodawcy w opinii respondentéw powinni wlaczaé si¢ w aktywizacje
ludzi mlodych

M Ksztatcenie

M Praktyki/Staze

W Zatrudnianie

Zrédto: opracowanie wlasne.

Pracodawcy powinni w ,,obszarze ksztalcenia bardziej wlaczac si¢ w aktywizacje osob

do 25 r.z. na poziomie szkoly - np. w ksztalttowanie programéw praktyk czy programow
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ksztalcenia. Moga réwniez opowiadac¢ o realiach pracy i o swojej firmie na prezentacjach czy
targach pracy. Powinni inwestowaé¢ w szkolenia pracownikéw mlodych - starsi pracownicy
mogliby mlodym przekazywaé swoja wiedzg”.

W obszarze zatrudnienia pracodawcy powinni ,,zatrudniaé bezrobotnych po odbyciu
stazu, powinni patrze¢ na mtodych jak na potencjalnych dobrych pracownikow, ktérzy dzigki
zdobytemu doswiadczeniu w firmie mogliby si¢ przyczyni¢ do ich sukcesu, a nie jak na
niedo§wiadczong ,tanig site¢ robocza”, ktora za chwile ucieknie za granice. ,,Pracodawcy
powinni przyjmowac jak najwiecej mtodych na staze, a po ich ukonczeniu zatrudnia¢ w
swojej firmie. Dzigki temu mtode osoby zdobeda zarowno swoje pierwsze doswiadczenia jak
1 pierwsza pracg, co z pewno$cig ulatwi im start w zyciu zawodowym”. Moga rowniez w
szerszym zakresie wspotpracowaé z powiatowymi urzedami pracy. W tym obszarze rowniez
zostato ocenione zaangazowanie pracodawcoéw. Wedtug respondentdw pracodawcy wiaczaja
si¢ w aktywizacje 0osob mtodych poprzez organizowanie praktyk i stazy.

W odpowiedziach na pytanie dotyczace wlaczania si¢ pracodawcow w aktywizacje
ludzi mtodych pojawil si¢ problem wizerunku powiatowych urzedéw pracy w opinii
pracodawcow. Respondenci uwazaja iz powodem nie zatrudniania 0s6b bezrobotnych
zarejestrowanych w powiatowych urzedach pracy jest kojarzenie oséb bezrobotnych z
osobami nie nadajacymi si¢ do pracy, uzaleznionymi, niezaangazowanymi. Moze to by¢
wynikiem tego na co wskazujg dane zastane, ze ciggle powszechne jest kojarzenie PUP z
systemem dzialan, w ktérych bezrobotny musial przyjmowa¢ oferty pracy aby nie by¢
skreslonym z listy. Pracodawcy widzieli w klientach PUP osoby, ktore oczekuja
ubezpieczenia 1 aby je utrzyma¢ muszg zglosi¢ si¢ do pracy mimo, Ze nie s3 nig
zainteresowani. Wazny jest wigc aktywny kontakt z pracodawcami 1 zmiana wizerunku PUP.
Rola PUP moze by¢ duzo szersza, jedna z waznych funkcji jest wyrownywanie brakow
kwalifikacyjnych na rynku pracy, dostarczanie brakujacych na rynku kadr oL w
wypowiedziach respondentow pojawia si¢ rOwniez kwestia szerszej wspolpracy pomigdzy
pracodawcami a PUP-ami jako dzialania wlaczajacego pracodawcow w aktywizacje ludzi
mtodych.

W wypowiedziach respondentow pojawita si¢ mozliwo§¢ wspdlpracy pomiedzy

Powiatowym Urzgdem Pracy a pracodawcami w obszarze mentoringu. Podejmowane

'L Trendy gospodarcze a zmiennos¢ mazowieckiego rynku pracy. Raport Koricowy. Wyzsza Szkota Zarzadzania
Personelem w Model wspélpracy IRP i IPS narzedziem efektywnej aktywizacji zawodowej 0séb bezrobotnych”
Warszawa, Analiza potrzeb osob bezrobotnych do 25 roku zycia, red. M. Kowalewski, s. 18,
http://modelwspolpracy.pl/wp-content/uploads/2011/11/Zalacznik-nr-6-Raport-wyjscia-pt-Analiza-potrzeb-
0sob-bezrobotnych-do-25-roku-zycia.pdf, 13. 04.2013.
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dziatania pozwolilyby na wilaczenie pracodawcoéw w aktywizacje osob milodych. Role
mentoréow petniliby opiekunowie stazy. Pojawit si¢ rowniez pomyst aby mentorem byt
wlasciciel, pracodawca. Jednakze do realizacji tych produktéw niezbgdna bylaby zmiana

zapisOw prawnych.

Wykres 54. Znajomo$¢ metody mentoringu jako narzedzia wspomagajacego aktywizacje zawodowa i
spoleczna os6b bezrobotnych

B Tak
42%

M Tak ale w innym
kontekscie

Nie

Zrédto: opracowanie wlasne.

55% z respondentdw zna metode mentoringu w tym 25% zna metod¢ mentoringu jako
narzgdzie wspomagajace aktywizacj¢ zawodowa i spoleczng osob bezrobotnych a 33%
respondentéw zna mentoring jako metod¢ biznesowa, w tym cze$¢ potrafi dokladnie ja
opisac.

Analiza wywiadow wskazuje, ze 50 % respondentdow nie widzi mozliwosci
wykorzystania mentoringu jako metody stosowanej przez PUP. Przewazaja odpowiedzi, iz
mentoring jako forma aktywizacji moglby si¢ sprawdzi¢ jednocze$nie raczej nie w PUP.
Pojawiaja si¢ w wypowiedziach inne instytucje rynku pracy ,,mogloby si¢ sprawdzié,
jednakze PUP-y nie majg mozliwosci. Moglyby to by¢ np. agencje zatrudnienia albo moze
sprawdzitoby si¢ w OHP”. W odpowiedziach pojawiaja si¢ rowniez wojewodzkie urzedy
pracy, jako te, ktore ,,moglyby zleca¢ ze srodkow wiasnych, najpierw w ramach pilotazu
obstuge mentorow (mentorzy byliby szkoleni) , PUP zglaszalby firmy ze stazu, a pdzniej
robitaby to jaka$ instytucja”. Mentoring jako forma aktywizacji osob do 25 roku zycia moze
funkcjonowac przez ,programy specjalne sktadane na poczatku roku. Ogolnie PUP-y

realizujg programy (sktada si¢ je na poczatku roku), rozna jest grupa odbiorcow, ale osoby do
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25 r.z. sg na liScie priorytetowej. Ogolnie sg to formy standardowe wspierane dodatkowymi
formami”.

»Mysle, ze ta forma aktywizacji moze sprawdzi¢ si¢ w Polsce, nie jestem do konca
pewna czy akurat w urz¢dach pracy ze wzgledu na SciSle okreslone przepisy prawne”.
Mentoring zostat skojarzony z nowg ustawa. W zatozeniach do ustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy pojawia si¢ doradca klienta indywidualnego, ktory
stosownie do potrzeb danej osoby, bedzie udzielat jej wsparcia lub pomagal uzyska¢ pomoc
od tych pracownikow urzedu, ktérzy sg przygotowani do S$wiadczenia specjalistycznej
pomocy (poradnictwo grupowe, dzialania zwigzane z zawieraniem umow 1 monitoringiem
szkolen, organizacja stazy, prace interwencyjne, dotacje na rozpoczgcie dziatalno$ci

gospodarczej, etc.)*®

. W wypowiedziach respondentéw pojawia si¢ miejsce na mentoring
wlasnie w obszarze dziatan doradcy klienta. Ta 0soba, ma ,,}taczy¢ w sobie r6zng pomoc, aby
jak najlepiej dotrze¢ do bezrobotnego. Osoby bezrobotne lepiej reaguja, jak si¢ kontaktujg z
jedng osobag, a nie z kilkoma. Obecnie w urzgdzie metody podobne do mentoringu stosuje
doradca zawodowy. Mentoring moglby funkcjonowaé jako kolejny krok, po IPD,
przygotowywanym przez doradceg”.

W odpowiedzi na to pytanie pojawita si¢ rowniez charakterystyka mentora: ,,050ba z
duzym i r6znym do$wiadczeniem zawodowym, posiadajaca pewne cechy charakteru: empatie,
umiejetnos¢ stuchania, wyrozumiato$¢, konsekwencje, umiejetnos¢ stawiania wyzwan,
umiejetnosé rozliczania z efektow. Powinna to by¢ osoba czynna zawodowo, Zeby nie byla
oderwana od realiéw rynku pracy. Moze to by¢ osoba z biznesu, ale rowniez z PUP-u czy
innej instytucji rynku pracy. Troche taka funkcj¢ peilnig doradcy zawodowi, ale jest to
wsparcie bardziej sformalizowane”. Pojawily si¢ tez odmienne opinie pokazujace iz
mentorem nie moze by¢ pracownik PUP.

Pojawity si¢ rowniez watpliwosci co do odbiorcow narzedzia mentoringu: ,,
skierowane zostanie do osob, ktore i tak sobie poradza na rynku”. Efektywniejsze byloby
stworzenie  narzedzia, ktore mozna by zastosowa¢ do ,,grup najtrudniejszych, bez
wyksztalcenia, zyjacych tylko ze $rodkow opieki spolecznej, z wyuczong bezradnos$cia”.
»Malo zaangazowania ze strony osob - one chcg i§¢ do pracy, a nie angazowac si¢ w taki
proces. Brakuje rowniez osob, ktore cheiatyby dziata¢ na rzecz osob mtodych - pracodawcy
nie beda chcieli si¢ wolontarystycznie angazowaé¢ w taki proces”, ,,problematyczne jest

réwniez pozyskanie za darmo mentorow”.

182 Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, www.mpips.gov.pl, 12.04.2013.
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60% respondentow odpowiedziato, iz byloby sktonnych do wykorzystania metody
mentoringu w pracy z osobami bezrobotnymi szczegdlnie ponizej 25 roku zycia. Widzg nawet
mozliwo$¢ wykorzystania tej metody w pracy z innymi grupami np. matkami wracajacymi po
urlopach wychowawczych na rynek pracy, z osobami niezdecydowanymi co do wyboru drogi
zawodowej.

Respondenci potwierdzaja, iz wybrana grupa odbiorcow mentoringu jest
zdecydowanie najlepsza, ,,bo sa to osoby jeszcze funkcjonujace w systemie szkolnym i dla
nich nauczyciel jest naturalng kontynuacjg tego procesu”. Mentorzy ,jako opiekunowie
stazow, bo to mogloby przynies¢ najlepsze efekty”.

Wyodrebnione w wypowiedziach zostaly grupy dla ktorych najefektywniejszy bedzie
mentoring - ,, dla 0s6b $wiadomych, ze chcg znalez¢é pracg - 0soby zmotywowane, dla takich
0s0b $redniootwartych, ale nie zupetnie zamknigtych. Dla takich co si¢ nie odnajduja i PUP w
ograniczonym zakresie moze im pomoc ( sg zagubione), bez wzglgdu na wiek, wyksztatcenie
i pte¢. Moga to by¢ osoby z wyksztalceniem, ale nie wiedzace, co maja ze sobg zrobi¢. Moga
mie¢ za sobg staz w PUP, ale nadal nie znajdujg pracy z przyczyn wewnetrznych (niby ma
zasoby, ale nie ma pracy). Na pewno to nie jest dla 0sob zupehie bez wyksztatcenia, bo taka
grupa moze nie wiedzie¢, po co jest mentoring”.

Respondenci chcieliby wykorzysta¢ metod¢ mentoringu, ale przy wykorzystaniu
wiasnej kadry, ktora ma wysokie kwalifikacje, ma lepsze rozeznanie wsrdod oséb

bezrobotnych, znajg ,,tlo” takiego cztowieka, jego uwarunkowania zyciowe”.

Respondenci uwazaja, iz obecnie nie ma mozliwosci wdrozenia mentoringu w PUP-ach.

Wykres 55. Bariery uniemozliwiajace realizacje mentoringu w Powiatowych Urzedach Pracy

’ m finansowe
H organizacyjne

lokalowe

2
® kadrowe
‘ m formalno - prawne

Liczba wskazan nie pokrywa si¢ z liczba przeprowadzonych wywiadow, gdyz respondenci omawiajac dane
zagadnienie czgsto wskazywali kilka barier jednocze$nie
Zrédto: opracowanie wilasne.
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Z odpowiedzi respondentow mozna wyodrgbni¢ nastepujace bariery, ktore
uniemozliwiajg realizacj¢ mentoringu w powiatowych wurzedach pracy: finansowe,
organizacyjna, lokalowe, kadrowe i formalno — prawne.

Poza obcigzeniem polegajagcym na tym, iz implementacja mentoringu wymagataby od
urzednikow dodatkowego czasu pracy, respondenci poproszeni 0 wymienienie barier
wskazywali rowniez, iz mentoring jako nowa metoda bytaby obcigzeniem finansowym.

Mimo widocznych barier respondenci sami szukali rozwigzan wprowadzenia metody
w PUP. Pojawity si¢ pomysty wykorzystania programéw specjalnych. Wdrozenie mentoringu
jest mozliwe ,,jedynie za posrednictwem programu specjalnego, poniewaz mozna w nim
wykorzysta¢ elementy wsparcia, ktérych nie przewiduje ustawa o promocji zatrudnienia”.
Nowa ustawa i zwigzane z nig zmiany pozwola w opinii respondentow na wdrozenie

mentoringu — mentor jako doradca klienta.

92% respondentdow jest zainteresowanych projektem i chce otrzymywac informacje jego
temat. ,,Moze to by¢ cieckawa metoda aktywizacji”, ,interesujacy projekt”, ,jestem ciekaw
efektow” to niektore z wypowiedzi respondentow. Pojawily si¢ réwniez konkretne
oczekiwania co do otrzymywanych informacji dotyczace ,,wskaznikow, liczb, konkretnych
wnioskOw, opisania efektywno$ci, sposob pracy mentora, napotkanych przeszkod”,
»Wystepujacych probleméw na poszczegdlnych etapach jego realizacji, czy osiagnie si¢
zamierzony cel 1 jakim kosztem”.

Z form przekazu informacji na temat projektu respondenci wybrali biuletyn
projektowy — 11 wskazan i udzial w konferencjach, seminariach i warsztatach - 9 wskazan.
Tylko dla potlowy respondentdow interesujace bytoby opiniowanie produktow.

Metoda mentoringu zainteresowala respondentow - az 75% jest zainteresowanych
poglebianiem wiedzy na jej temat na szkoleniach, seminariach, konferencjach. W wigkszosci
wypowiedzi pojawia si¢ jednak nawigzanie do projektu - cheé¢ monitorowania efektow
projektu ,, jestem ciekawa tego narze¢dzia aktywizacji 0sob bezrobotnych” ,, raczej w formie
konferencji i przedstawienia efektywnoSci programu”. Respondenci maja potrzebe
poglebienia wiedzy ,,jest to nowa metoda i1 aby skutecznie 1 efektywnie ja wprowadza¢ w
zycie nalezny przeszkoli¢ 1 poglebi¢ wiedze”. W odpowiedziach pojawil si¢ rowniez
sceptycyzm co do wdrozenia tej metody jako metody aktywizujacej osoby bezrobotne:

,pomyst chyba jest nie do zrealizowania”. Nadmieni¢ warto, iz jesli ktoras z oséb badanych
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nie byla zainteresowana mentoringiem, to wynikato to z braku czasu, a nie z powodu zlej
opinii na tematy samego narzedzia.

W opinii respondentéw mentoring moglby ,,sprawdzi¢ si¢ rowniez dla osob, ktore
rozpoczynaja dziatalnos¢ gospodarcza w pierwszych 6 miesigcach, aby wesprzec¢ ten proces.
Mentor nie ma by¢ jednak proteza, tylko wspomaga¢ dodatkowo”.

Pojawily si¢ takze wskazowki, do obszaru wiedzy posiadanej przez mentora. Istotne
jest aby ,,mentor wiedziat, jakie sg instrumenty rynku pracy, czym zajmujg si¢ inni specjalisci
(w PUP, OHP, WUP, psychiatra), zeby nie szkodzi¢. Dla bezrobotnych wazne sa jeszcze
wytyczne co mozna, a czego nie w mentoringu (np. aby bezrobotny nie myslat, Ze mentor mu

zatatwi pracg). Musza by¢ jasne komunikaty po co i dlaczego”.
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4. Whnioski i rekomendacje

Niniejszy raport zaktadat dwa istotne z punktu widzenia realizowanego przedsigwzigcia cele:

- po pierwsze, zdiagnozowanie sytuacji w trzech obszarach rynku pracy wojewddztwa
lubuskiego (bezrobotni ponizej 25 roku zycia, pracodawcy, instytucje rynku pracy) oraz
analiz¢ ich stanowiska wzgledem mentoringu jako narzedzia majgcego potencjat
aktywizowania 0sob bezrobotnych (a przez to zwigkszania rowniez finalnej efektywnosci
funkcjonujacych juz instrumentéw oferowanych przez urzedy pracy);

- po drugie, sformutowanie rekomendacji dotyczacych kolejnych etapow realizacji projektu
innowacyjnego ,,Mentoring — innowacyjna metoda aktywizacji”.

Poglebiona diagnoza stanu zastanego, istniejacych problemoéw, nastawienia 0sob
badanych do proponowanego w projekcie narzedzia mentoringu, opinii na temat mozliwosci i
ksztattu implementacji mentoringu staly si¢ podstawa do poglebionej, wieloaspektowej
refleksji nad planowanymi dziataniami projektowymi, co zaowocowato kilkunastoma
rekomendacjami, udoskonalajagcymi produkt finalny — narzedzie, jakim jest MENTORING.

Ozywione dyskusje, wzajemna, otwarta wielowatkowa wymiana pogladéw i opinii w
gronie lidera i partnerow, specjalistow od rynku pracy, przedstawicieli instytucji rynku pracy,
pozwolity na glebsze 1 szczegblowe zrozumienie tematu, m.in. poprzez uswiadomienie szans,
ale i najwiekszych wyzwan zwigzanych z poruszanym tematem. W kontekscie prowadzonej
diagnozy tak samo istotne jak rozpoznanie istniejgcej sytuacji, okazato si¢ uwzglednienie
danych oraz wynikéw badan o charakterze ponadnarodowym czy ogdlnopolskim,
prowadzonych przez roznego rodzaju instytucje badawcze 1 organizacje w ramach
wielorakich przedsiewzig¢. Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, i1z badania dotyczace sytuacji w
panstwach europejskich czy tylko na ptaszczyznie Polski byly niezwykle pomocne przy
diagnozowaniu sytuacji bezrobotnych oraz w diagnozowaniu stanu rynku pracy oraz sytuacji
pracodawcow.

Jak si¢ wydaje, informacjami o bardzo duzym znaczeniu w kontekscie formutowania
finalnych wnioskow 1 rekomendacji byty te zebrane na bazie doswiadczen zwigzanych z
wdrazaniem programow mentoringowych nie tylko w Polsce, ale takze w Niemczech.
Wymieni¢ tu nalezy m.in. nastepujace projekty:

- ,,Mentoring dla kobiet - projekt dla wojewddztwa lubuskiego™ (realizowany przez Fundacje
na rzecz Collegium Polonicum w Stlubicach w partnerstwie z Uniwersytetem Europejskim

Viadrina z Frankfurtu nad Odrg), ktérego byto rozpowszechnienie mentoringu, jako formy
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wspierania rozwoju kadr na rynku pracy za pomocg transferu wiedzy z Brandenburgii do
wojewodztwa lubuskiego®®;

- ,MENTORING 50+: innowacyjne wykorzystanie potencjalu zawodowego dojrzatych
pracownikow dla rozwoju zasobdéw ludzkich” (realizowany przez Fundacje Gospodarcza Pro
Europa), ktorego celem bylo przygotowanie grupy osob zatrudnionych w wieku 50+ z
obszaru wojewodztwa kujawsko-pomorskiego do petnienia roli mentoréw — specjalistow
taczacych funkcje praktycznego trenera zawodu oraz doradcy-coacha, a takze wytworzenie
innowacyjnego modelu wdrazania mentoringu w przedsie;biorstwach164;

- ,,Mentoring kobiet w biznesie” (realizowany przez Gdanska Fundacj¢ Przedsiebiorczosci),
ktérego celem bylo przygotowanie kobiet do podjecia wlasnej dziatalno$ci gospodarczej oraz
podniesienie kwalifikacji zawodowych kobiet, ktére prowadza juz wlasne firmy nie dtuzej niz
3 lata oraz minimalizowanie ryzyka ich funkcjonowania®;

- ,,Mentoring dla studentéw” (realizowany przez Biura Karier zrzeszone w Dolnos$laskiej
Sieci Biur Karier), ktorego celem jest umozliwienie studentowi poznania specyfiki pracy w
interesujacej go branzy, weryfikacji swoich predyspozycji w odniesieniu do wymagan rynku
pracy, doprecyzowanie preferencji i oczekiwan w odniesieniu do przysziej pracy.
Indywidualny kontakt z mentorem ma réwniez pozytywnie wptynaé na osobowos¢ studenta,
zacheci¢ do dalszego rozwoju osobistego, ukaza¢ czym jest dojrzatos¢ zawodowa i jakie ma
znaczenie w kreowaniu swojej $ciezki kariery®®;

- ,Mentoring fiir Frauen — Gemeinsam Zukunft gestalten* — ,,Mentoring dla kobiet — wspdlnie
ksztattujmy przysztos¢” (realizowany w Brandenburgii przez trzy brandenburskie
uniwersytety: w Cottbus, Frankfurcie nad Odra oraz Poczdamie), ktorego celem bylo
przeciwdziatanie emigracji uzdolnionych absolwentek oraz wzrost reprezentacyjnosci kobiet
na wysokich stanowiskach. Fundamentalng cecha przedsiewziecia byla wspodlpraca
wszystkich uczelni wyzszych, sektora prywatnego, panstwowego oraz pozarzadowego 1e7.

- ,JJOBLINGE”, (projekt realizowany na terytorium Niemiec), ktorego celem jest niesienie
pomocy bezrobotnej mtodziezy w znalezieniu swojego miejsca w zyciu (zawodowym).

Koncepcja nastawiona jest na przedsigbiorczo$¢ i mobilizuje najwazniejsze sity spoteczne, by

163 Mentoring dla kobiet - projekt dla wojewédztwa lubuskiego, Fundacja na rzecz Collegium Polonicum,
http://www.fundacjacp.org/archiwum/index.php/animujemy/archiwum/mentoring-dla-kobiet, 12.03.2013.

4 MENTORING 50+: innowacyjne wykorzystanie potencjatu zawodowego dojrzalych pracownikéw dla
rozwoju zasobow ludzkich, http://www.mentoring50plus.pl/, 12.03.2013.

1% Mentoring kobiet w biznesie, Gdanska Fundacja Przedsiebiorczosci,
http://gfp.com.pl/_sub/mentoring_kobiet/news.php?t=2, 12.03.2013.

1% projekt MENTORING DLA STUDENTOW, Biuro karier Politechniki Wroctawskiej,
https://www.biurokarier.pwr.wroc.pl/index.php?p=209, 12.03.2013.

7 Mentoring fiir Frauen — Gemeinsam Zukunft gestalten, http://www.mentoring-brandenburg.de/, 12.03.2013.
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faczac ich kompetencje, wspolnie stworzy¢ bezrobotne] miodziezy prawdziwe szanse na
rozw6j .

Projekty dotyczace wykorzystania mentoringu jako metody rozwojowej
wykorzystywane sg na $wiecie juz od wielu lat. W Polsce mentoring zaczyna nieSmiato
stawia¢ swoje pierwsze kroki, jednak nadal projektow o tej tematyce jest bardzo niewiele. Na
gruncie dotychczasowych do§wiadczen (co prawda o nieco innej szczegdtowej tematyce niz
we wdrazanym projekcie) mozna stwierdzi¢, iz potencjal mentoringu jako metody
aktywizujacej osoby bezrobotne jest duzy. Nalezy jednak zdawac sobie sprawe z wielu
trudnosci 1 wyzwan zwigzanych z wdrozeniem narzedzia o takim charakterze. Uwagi i

wnioski w tym zakresie zaprezentowane zostalty w ponizszej czg$ci raportu.

WNIOSKI

Whiosek 1.
Mimo wykazywanej relatywnie wysokiej efektywnosci form aktywizacji bezrobotnych,

nadal grupa mlodych ponizej 25 roku zycia stanowi grupe objeta specjalnym wsparciem

Jak wykazano w analizie danych zastanych (a takze w analizie wynikow badan
empirycznych), poszczegdlne formy aktywizacji bezrobotnych charakteryzuja —si¢
wykazywang relatywnie wysoka efektywnoscig zatrudnieniowg — siggajaca poziomu nawet
ponad 53% (jak w przypadku stazy) czy 70% (jak w przypadku np. prac interwencyjnych)
efektywnosci.

Stosowne zatem wydaje si¢ by¢ zatem pytanie, o to, iz skoro — jak wykazano w
analizie danych zastanych — oficjalne dokumenty potwierdzaja ponad 50% efektywnosé
narzadzi aktywizujacych mtodziez, to dlaczego mlodzi Lubuszanie stanowig nadal jedng z
najbardziej dotknietych bezrobociem grup spotecznych? W wyjasnieniu tej kwestii przydatne
sg informacje dotyczace rzeczywistej efektywnosci — bardzo popularnych i efektywnych (jak
podaja PUP-y) stazy.

Nalezy zauwazy¢, iz czg¢sto organizowane przez urz¢dy pracy staze traktowane sg jako
»ostatnia deska ratunku” dla absolwentéw szkot $rednich czy studidw, ktorzy nie moga
znalez¢ zatrudnienia. Staze budza jednak coraz czesciej wiele watpliwosci, spowodowanych

rozbieznymi opiniami zwolennikow (utrzymujacych, ze dzigki tym stazom mtode osoby

188 Joblinge, http://www.joblinge.de/partner.html, 12.03.2013.
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bezrobotne mogg zdoby¢ doswiadczenie zawodowe) 1 przeciwnikéw (mowigcych o
nieefektywnos$ci 1 duzym koszcie organizacji) tej formy aktywizowania bezrobotnych.
Niewatpliwe oprocz korzysci ptynacych z tego narzedzia wspomnie¢ nalezy o wielu
mankamentach tego instrumentu, polegajacych m.in. na tym, ze wiele stazy
wykorzystywanych jest na prace, ktore nie dajg wiekszych szans na pdzniejsze zatrudnienie i
zdobycie kwalifikacji pozadanych na rynku pracy. Potwierdzaja to opinie pracownikow
PUPOw, twierdzacych, iz ,preferowane s3 staze na stanowiskach biurowych i
administracyjnych w instytucjach panstwowych. Cho¢ to akurat nie daje im gwarancji
zatrudnienia na stale, poniewaz samorzady borykaja si¢ z trudno$ciami ﬁnansowymi”lﬁg. W
przypadku stazy u przedsigbiorcéw sytuacja nie jest lepsza, poniewaz wielu z nich raczej
niechetnie zatrudnia na dluzej, poniewaz koszt utrzymania pracownika jest zbyt wysoki.

Chetniej decyduja si¢ na kolejnego s‘[aZystG;170

. Podobna sytuacja jak w przypadku stazu ma
miejsce rowniez przy innych formach aktywizacji.

Te mniej optymistyczne (i wydaje si¢ bardziej realne) niz wyniki efektywnosci
poszczeg6lnych narzedzi potwierdza informacja pokontrolna Najwyzszej Izby Kontrolit™, w
ktérej zasygnalizowano wiele nieprawidlowosci, stwierdzajac m.in. niska efektywnosc¢ stazy.
»Zdaniem NIK, staze nie maja stanowi¢ instrumentu niwelujagcego braki kadrowe
pracodawcow, tylko winny shuzy¢é aktywizacji  bezrobotnych 1 zwigkszaé
prawdopodobienstwo znalezienia przez nich trwatego zatrudnienia. W zwigzku z tym,
powiatowe urzedy pracy podejmujac decyzje, do ktérych podmiotéw nalezy kierowaé
stazystow, powinny bra¢ pod uwage mozliwo$¢ zatrudnienia bezrobotnych po okresie
stazu™"2,

Podobne uwagi sygnalizowane sa w kontekscie innych form aktywizacji bezrobotnych.
Przyczyn rzeczywistej nizszej niz oficjalnie podawana efektywnos$ci upatrywac¢ nalezy we
Whiosku 2.

Warto odnotowa¢, iz w ostatnich latach, jak wynika z danych statystycznych,
najwigksze problemy ze znalezieniem pracy majg ludzie mtodzi, ktorzy nie ukonczyli jeszcze

25 roku zycia, a takze absolwenci szkot wyzszych. Oznacza to, ze duza czg$¢ bezrobotnych w

Polsce jest obecnie w wieku najwyzszej aktywnosci zawodowej'’,

189 Opinia Bogdana Mossakowskiego, zastepca dyrektora PUP w Pultusku: P. Satek, Gdzie na staz z urzedu
pracy?, 9.02.2013, http://www.ekonomia24.pl/artykul/979311.html, 14.02.2013.

% Ipidem.

171 Realizacja programu aktywizacji zawodowej ..., op. cit.

12 Ipidem, s. 9-10.

173 Wyksztalceni, miodzi, zdolni, bezrobotni, 10.05.2010,
http://las.polskieradio.pl/bezrobocie/artykul161375.html, 7.04.2013.
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Whniosek 2.
Niemiarodajny sposob obliczania efektywnos$ci programu aktywizacji zawodowej osob
do 30 roku zycia w lubuskim - Opieranie wiedzy na temat rynku pracy na analizie

wskaznikowej, bez uwzglednienia analizy jakoSciowej

Jak wskazuje raport NIK ™ system oceny efektywnosci poszezegdlnych form
aktywizacji zawodowej jest niemiarodajny, a wynikiem jego stosowania jest zbyt
optymistyczne podejscie Urzedow pracy do tej oceny. Wynika to z zalozen Ministerstwa
Pracy 1 Polityki Spotecznej, ktoérymi kierujg si¢ urzedy pracy.

Jak zauwaza NIK, wskazany przez MPiPS sposob obliczania tej efektywnosci®’”
zaklada, ze przez zatrudnionego nalezalo rozumie¢ kazdg osobe, ktora w okresie do trzech
miesi¢cy od zakonczenia realizacji projektu uzyskata zatrudnienie, inng prac¢ zarobkowa lub
podjeta dziatalno$¢ gospodarcza. Przyjete kryteria badania efektywnosci programu
powodowaty, ze za stan pozadany uwazano zawarcie przez bezrobotnego z pracodawca tzw.
umowy $mieciowej (o dzieto lub zlecenia), czesto trwajacej kilka tygodni a nawet krocej,
ktora nie zapewniata pracownikowi zadnych uprawnien socjalnych, cho¢by w postaci urlopu
zdrowotnego czy wypoczynkowego, a jednoczesnie czynita wysoce prawdopodobnym rychte
ponowne uzyskanie przez niego statusu osoby bezrobotnej.

Brak rzetelnej ewaluacji skutecznos$ci programow aktywizacyjnych prowadzi do
niedopasowania polityk urzedow do faktycznie istniejagcych potrzeb. Problemem jest
kreowanie tych polityk na podstawie watpliwej jakosci danych. Oznacza to, Ze postrzeganie
poszczegolnych instrumentow aktywizacji zawodowej przez pryzmat ich skuteczno$ci
prowadzi do nadmiernego wykorzystywania jednych, a odrzucania drugich ze wzgledu na
wskazniki, ktore mozna przy ich pomocy osiggna¢. Przez to nie oferowano bezrobotnym w
badanej grupie form aktywizacji odpowiadajacych w sposob dopasowany na potrzeby
konkretnych osob.

Sposdb zbierania danych statystycznych o bezrobotnych nie pozwala rowniez (lub nie
sg one prezentowane) zebra¢ danych dotyczacych przeptywu konkretnych 0s6b bezrobotnych

pomiedzy wszystkimi formami aktywizacji zawodowej 1 ocen¢ realnego wptywu kazdej z

Y4 Realizacja programu aktywizacji zawodowej ..., 0p. Cit.

5 Efektywnosé zatrudnieniowa (tj. wskaznik ponownego zatrudnienia) jest to stosunek liczby 0sob, ktore po
zakonczeniu udziatu w okreslonej formie aktywizacji uzyskaly w okresie do 3 miesigcy zatrudnienie tj.
wyrejestrowaly si¢ z powiatowego urzedu pracy lub jezeli w okresie do 3 miesigcy od zakonczenia udzialu w
programach nie zarejestrowaty si¢ w powiatowym urzedzie pracy, do liczby 0sob ktore zakonczyty w danym
roku udziat w danej formie aktywizacji.
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nich na fakt podjecia pracy. Skutkuje to zaburzeniem statystyk odno$nie skutecznosci form
aktywizacji. Przykltadem niech bedzie bezrobotny, ktéry zostaje objety stazem, szkoleniem,
etc. po czym podejmuje wlasng dziatalno$¢ gospodarczg — w efekcie wplywa na pozytywna
ocen¢ skutecznos$ci kazdej formy, w ktorej wzigt udziat. Podczas gdy w ujeciu jakosciowym
takie przedstawienie skuteczno$ci jest niezgodne ze stanem faktycznym. W ten sposob
tworzone sa rankingi form aktywizacji odznaczajacych si¢ najwyzsza skutecznoscia.
Wptywaja one na decyzje urzednikéw odnosnie $ciezki aktywizacji bezrobotnych, nie dajac
tym drugim szansy na otrzymanie zindywidualizowanego wsparcia, ktére diagnozowatoby
przyczyny bezrobocia konkretnej osoby i analizowato dotychczas przebyta Sciezke na rynku
pracy.

Zauwaza to NIK stwierdzajac: ,,Program nie kreowat rowniez mechanizmoéw
gwarantujagcych wybor najskuteczniejszych instrumentow aktywizacji bezrobotnych, czego
wyrazem bylo m.in. kierowanie znacznej liczby beneficjentoéw programu na staze do
pracodawcow ze sfery publicznej, pomimo tego, ze che¢é pozyskania stazystow byta
podyktowana przede wszystkim koniecznoscia niwelowania brakow kadrowych, bez
mozliwo$ci zapewnienia trwatego zatrudnienia™"®.

Kolejnym przyktadem przytoczonym przez NIK sg szkolenia: urzgdy przyjmowaly za
efektywny kazdy przypadek podjecia zatrudnienia po odbytym szkoleniu, natomiast w ocenie
NIK, dla prawidtowego okreslenia ich skutecznosci istotne jest uwzglednienie faktu czy
zatrudnienie miato zwiazek z tematyka odbytego szkolenia'"”.

Nie réznicowano rowniez zatrudnienia finansowanego przez pracodawce lub podjgcia
dziatalno$ci gospodarczej na wiasny rachunek od zatrudnienia lub podjecia dzialalnos$ci
gospodarczej finansowanych §rodkami Funduszu Pracy, w efekcie czego powiatowe urzedy
pracy mierzac efektywno$¢ swoich dziatah — w przypadku zatrudnienia beneficjentow po
uplywie trwania stazu w ramach prac interwencyjnych, ktére s3 finansowane ze $rodkow
Funduszu Pracy, lub udzielenia im S$rodkow na podjgcie dzialalnosci gospodarczej —
uwzglednialy te osoby jako zatrudnione w efekcie realizacji Programu, zawyzajac w ten

sposob uzyskang efektywnos¢ projektu® .

Whiosek 3.

8 Realizacja programu aktywizacji zawodowej ..., 0p. Cit.
177 | i

Ibidem.
*® Ibidem.
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Brak doswiadczenia zawodowego glownym czynnikiem utrudniajagcym zatrudnienie

0s6b mlodych

Jak wykazano w czeg$ci badawczej niniejszego raportu, doswiadczenie zawodowe jest
jednym z najwazniejszych elementdw wptywajacych na zatrudnienie. Na potrzebe posiadania
doswiadczenia w ubieganiu si¢ o jakie$ stanowisko pracy zwracajg uwage pracodawcy (dla
wielu z nich czynnik ten wptywa w najwigkszej mierze na zatrudnienie nowej osoby), ale
takze mtodzi Polacy sg $§wiadomi tego, ze brak lub posiadania do$wiadczenia jest tym, co
determinuje ich zatrudnienie.

Szczegdlnie w przypadku zatrudniania na stanowiska specjalistyczne doswiadczanie
zawodowe odgrywa kluczowa rolg. Potwierdzaja to dane w raporcie Mlodosé czy
doswiadczenie? Kapitat ludzki w Polsce Raport podsumowujqgcy Il edycje badan BKL z 2012
roku, w ktérym stwierdzono, ze pracodawcy duze znaczenie przypisuja zwykle trzem
cechom: poziomowi wyksztatcenia, do$wiadczeniu oraz profilowi kompetencyjnemu
kandydatéw179.

Oczywistym jest zatem stwierdzenie, ze pracodawcy poszukuja przede wszystkim
ludzi z doswiadczeniem, ktéorego mtodzi nie majg. Przyczyn tego stanu rzeczy nalezy
upatrywac¢ na kilku ptaszczyznach:

- szkota (czy to $rednia czy wyzsza, nie przekazuje odpowiedniego zasobu wiedzy
praktycznej);

- system szkolnictwa nie odpowiada cz¢sto na potrzeby rynku;

- praktyki realizowane w szkotach i na studiach traktowane sg czesto jako ,,zto
konieczne”, dlatego tez zarowno uczniowie czy studenci nie ponoszg wysitku, by odby¢
specjalistyczne praktyki, ktore zwigksza ich umiejetnosci praktyczne, ale takze pracodawcy
»wykorzystuja” praktykantow do mato wymagajacych prac.

I tu tworzy si¢ bledne koto, bo pozostajacy bez pracy mlody czlowiek zadnego
doswiadczenia nie zdobywa. To z kolei przektada si¢ na brak szans na zatrudnienie, co z kolei

moze skutkowa¢ dlugotrwatym bezrobociem.

Whniosek 4. Osoby uczace si¢ i studiujace krytycznie oceniaja role uczelni w

przygotowywaniu do pracy

9 Miodos$é czy doswiadczenie? Kapital ludzki w Polsce Raport podsumowujgcy Il edycje badar BKL z 2012
roku, red. J. Gorniak, s. 73.
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Stanowisko to potwierdzaja zardowno opinie respondentow, jak 1 pracodawcéw. Warto
w tym miejscu odnotowac bardzo interesujace wyniki badan firmy Deloitte i Szkoty Gléwnej
Handlowej pt. Pierwsze kroki na rynku pracy Ogolnopolskie badanie studentow i
absolwentow. ,,Studenci uwazaja, ze polskie uczelnie wyzsze nie przygotowuja dobrze do
przysztych obowiazkow zawodowych. Po ukonczeniu studiow brakuje im wiedzy i1 narzedzi
przygotowujacych do wykonywania pracy. Uczelnie powinny rozwazy¢ dostosowywanie
programow edukacyjnych do zmieniajacych si¢ potrzeb rynku. Chodzi glownie o
merytoryczne przygotowanie do przysztych zadan zawodowych. Wedlug ponad 70%
badanych polskie uczelnie zle przygotowuja do poszukiwania pracy”lso.

Podobng opinie — tyle ze w przypadku szkolnictwa zawodowego - wyraza Najwyzsza
Izba Kontroli, stwierdzajac, iz zawody, jakich ucza si¢ stuchacze (czesto bezrobotni,
poszukujacy pracy) w szkotach dla dorostych, nie odpowiadajg zapotrzebowaniu rynkowemu.
Po ukonczeniu szkoty, nadal bardzo czgsto bezrobotni musza si¢ przekwalifikowywaé lub
podejmowaé prace w zawodzie innym niz wyuczony. Te rozbiezno$ci wynikaja z faktu, iz
dyrektorzy szkot nie dysponujg aktualnymi prognozami potrzeb na rynku pracy.

Dlatego NIK negatywnie ocenia powigzanie ksztalcenia zawodowego dorostych w
systemie o$wiaty publicznej z potrzebami rynku pracy. Organ kontrolny jest zdania, ,,ze aby
zharmonizowa¢ ksztalcenie zawodowe z potrzebami rynku, niezbedne jest miedzy innymi
state analizowanie rynku pracy i na tej podstawie okres§lanie profilu szkoty oraz zatrudnianie

odpowiednio przygotowanych wykiadowcc')w”ml.

Whiosek 5.

Potrzeba aktywizowania os6b mlodych do aktywnego poszukiwania pracy

Mtodzi ludzie dlugo pozostajacy bez pracy nie dostrzegaja konieczno$ci aktywnego
przystosowania si¢ do warunkoéw rynku pracy. Sg pasywni 1 wymagajacy opieki, a nie
aktywnie zabiegajacy o polepszanie swej sytuacji zawodowej. Mtodzi bezrobotni najczesciej
opieraja si¢ na pasywnych formach poszukiwania pracy: korzystaja z pomocy znajomych,
przegladaja ogloszenia w gazetach 1 urzedach pracy. Czgstym zjawiskiem jest to, ze mtodzi

bezrobotni nie starajg si¢ dociera¢ bezposrednio do pracodawcow, uwazajac, ze ci zatrudniajg

180 pierwsze kroki na rynku pracy Ogélnopolskie badanie studentéw i absolwentéw, Raport Deloitte i Katedry
Rozwoju Kapitatu Ludzkiego Szkoty Gtownej Handlowej w Warszawie Warszawa, maj 2010, s. 5.

181 A. Moscicka, NIK: ksztalcenie dorostych niedostosowane do potrzeb rynku pracy, 9.06.2009,
http://www.kadry.abc.com.pl/czytaj/-/artykul/nik-ksztalcenie-doroslych-niedostosowane-do-potrzeb-rynku-pracy,
3.01.20013.
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tylko swoich znajomych. Bezrobotni ograniczajg do minimum osobiste kontakty z
pracodawcami prawdopodobnie z powodu leku przed odmowa. Jednym z gldéwnych powodow

tego stanu jest przekonanie mtodych bezrobotnych, ze brak znajomos$ci jest uwazany za

1

gléwng barier¢ w znalezieniu zatrudnienia 8 ,»Pasywno$¢ bezrobotnych w poszukiwaniu

zatrudnienia wskazuje na ich bierno$¢ i brak pomystu na znalezienie pracy. Moze tez byc

wynikiem ogolnej postawy zniechgcenia i braku wiary w zmiane swojej sytuaciji zawodowe;j*®,

Whiosek 6.

Ludzie mlodzi potrzebuja autorytetéw zawodowych (mentorow)

Potwierdzenie tej tezy mozna znalez¢ w analizie odpowiedzi na pytania stawiane w ankiecie
dla bezrobotnych i uczacych si¢. Jednoznaczne sa deklaracje badanych, ktére mozna
podsumowac w trzech zdaniach:

1. Ludzie mlodzi potrzebuja autorytetéw zawodowych (mentoréw);

2. Ludzie mtodzi chcg "czerpania" z doswiadczen zawodowych i madros$ci

innych — bardziej doswiadczonych osob;

3. Ludzie mtodzi doceniajg warto$¢ osob z do§wiadczeniem zawodowym.
W raporcie firmy Deloitte z kwietnia 2013 r. potwierdzono, ze dla mtodych ludzi mozliwos¢
rozwoju zawodowego i zdobycia nowych umiej¢tnosci jest kluczowym argumentem
decydujacym o wyborze pracy czy praktyk. Niezwykle pomocng osobg w tym wzgledzie jest
przetozony albo do$wiadczony pracownik, ktéry sprawdza si¢ w roli np. mentora. Co
dziewiaty badany ceni to sobie wyzej niz np. prace w mi¢dzynarodowym srodowisku. Poza
tym liczy si¢ informacja zwrotna. ,,Pokolenie przyzwyczajone do statej wymiany opinii w me-
diach spotecznos$ciowych oczekuje tego samego od pracodawcow”. Mtodzi potrzebujg tez

184 Mentor i osoba

czu¢ si¢ doceniani — brak takiego poczucia sprawia, Ze rezygnuja z pracy
mentorowana buduja dlugoterminowa relacj¢, a mentor (czyli osoba o zdecydowanie
wickszym bagazu doswiadczen 1 wiedzy, ktéra wspiera w rozwoju osobe o mniejSzym

doswiadczeniu badz krotszym stazu pracy) jest dla podopiecznego wzorcem, autorytetem,

182 M. Ataniel, B. Kedzia, A. Pakulska, A. Rorat, M. Sliwakowska, Bariery wplywajgce na aktywne
poszukiwanie pracy przez osoby dlugotrwale bezrobotne w wieku 18-34 lata, PUP w Czgstochowie, s. 5-6, 39.
83 Miodzi 2005, raport AIG i Gazety Wyborczej.

8% Miodzi liczq na mentoringu, ,,Rzeczpospolita” z 3.04.2013 r.
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ktory udziela rad nie tylko w zakresie konkretnych zadan, ale rbwniez rozwoju o0sobistego

. y o eq e .185
oraz ksztattowania $ciezki zawodowej™ .

Whiosek 7.
Niejasne opinie na temat poradnictwa indywidualnego (51% nie ma konkretnej opinii,

17% ocenia jako nieskuteczne)

Jednym z form poradnictwa zawodowego jest poradnictwo indywidualne — przez ktore
nalezy rozumie¢ proces, podczas ktorego doradca zawodowy w sposéb swiadomy i celowy,
wykorzystuje procedury i techniki rozmowy doradczej, motywuje klienta do swobodnego
wypowiadania si¢ oraz aktywnego wspotdziatania w rozwigzywaniu jego probleméw. Analiza
wynikéw badan pozwala zauwazy¢, ze istnieje bardzo duza osob, ktora nie potrafi ocenié
efektywnosci tego narzedzia.

Wynika¢ to moze m.in. z faktu, iz w wigkszosci powiatowych urzgdow pracy istnieja
deficyty kadrowe w porownaniu do liczby osdb, ktore sg obstugiwane przez doradcow lub tez
posrednikow pracy. Dzi§ w urzedach pracy jest niespetna 3,6 tys. posrednikow i tylko 1,7 tys.
doradcow zawodowych. Jeden posrednik przypada na 500 oséb bez pracy, w przypadku

, . . .1
doradcow jeszcze wigcej ™.

Whiosek 8.
Wygoérowane oczekiwania finansowe i deficyty w obszarze kompetencji miekkich

mlodych ludzi stanowig bariery w procesie poszukiwania pracy

Mtodzi ludzie maja wysokie oczekiwania finansowe czesto nieadekwatne do
posiadanych kompetencji. Posiadaja deficyty zarowno w obszarze kompetencji twardych jak 1
migkkich co utrudnia im skuteczne poszukiwanie pracy. Potrzebuja dziatan rozwojowych
pozwalajacych na wypetnienie luk kompetencyjnych. Kompetencji twardych nabywaja w
procesie edukacji — sg to umiejetnosci i wiedza potrzebna do wykonywania pracy w danym

18 A Szelagowska, M. Makowska, Nowe trendy w ksztatceniu liderow / Tutoring - W poszukiwaniu metody
ksztatcenia liderow, Polsko — Amerykanska Fundacja Wolnosci, Stowarzyszenie Szkola Liderow,
www.liderzy.pl, 2007.

186, Senderowicz, Zawody deregulowane: doradca bedzie bez doswiadczenia?, 29.03.2012,
http://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,90443,11441990,Zawody_deregulowane _doradca_bedzie bez _doswiadcze
nia_.html, 12.01.2013.
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zawodzie. W obszarze kompetencji migkkich najskuteczniejsze bytyby dziatania

zindywidualizowane dopasowane do potrzeb konkretnych osob.

Whniosek 9.
Pracodawcy maja problemy z rekrutacja - nie moga znalezé¢ odpowiadajacych im

pracownikéw. System ksztalcenia jest niedostatecznie dostosowany do potrzeb rynku

pracy

Waznym problemem jest wzrastajace bezrobocie wsréd mtodych ludzi. Wiele mlodych osob
po zakonczeniu edukacji przez kilka lat pozostaje bez pracy, co skutkuje nie tylko utratg
ludzkiego kapitatu, ale takze zwigksza ryzyko spotecznej marginalizacji i ubdstwa. Jednym z
czynnikow przyczyniajacych si¢ do wysokiego poziomu bezrobocia wsréd mtodych ludzi jest
niedostosowanie oferty systemu edukacyjnego do potrzeb wspotczesnej i stale zmieniajace;
sic gospodarki '® . Wystepuje niedopasowanie na linii ksztalcenie milodziezy a
zapotrzebowanie na kompetencje pracownikow. Pracodawcy wiedza jakich pracownikéw 1 o
jakich kompetencjach potrzebuja w chwili obecnej lub przewiduja, iz beda potrzebowali w
przysztosci. Jednoczesnie pomimo utrzymujacej si¢ wysokiej stopy bezrobocia i coraz
wigkszej liczbie ludzi mtodych pozostajacych bez pracy, pracodawcy majg problemy z
rekrutacjg pracownikdéw. Kandydatow jest wielu a pracodawcy majg trudnosci ze
znalezieniem Kandydatow spetniajacych ich oczekiwania. Wynika to migdzy innymi z
niedopasowania podazy do popytu na rynku pracy i niedostosowania oferowanych w trakcie
edukacji kierunkoéw ksztalcenia do potrzeb pracodawcoéw. Wspotpraca migdzysektorowa jest
konieczna aby podejmowane dziatania przez sektor edukacji byly odpowiedzig na potrzeby
pracodawcow. Tylko taka wspotpraca jest w zapewni¢ udane wejscie na rynek pracy osob
mtodych, pozwoli¢ na to, aby posiadane kwalifikacje byly $cis§le dopasowane do potrzeb
rynku pracy. Efektywna wspotpraca migdzysektorowa pozwoli na zatrzymanie utraty kapitatu

ludzkiego.

187 Podrecznik rozwoju strategii wzrostu zatrudnienia na szczeblu lokalnym w Polsce, ECOTEC Research & Consulting,

02.2009, .8
http://ecotec.com
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Whiosek 10.

Pracodawcy wysoko oceniaja efektywnos¢ zindywidualizowanych metod rozwojowych

Zindywidualizowane metody rozwojowe pozwalaja na przeprowadzenie badania
potrzeb oraz okre$lenie potencjatu pracownika. Ocena kompetencji, mocnych stron oraz
obszaréw rozwojowych pozwala na dopasowanie dziatan umozliwiajacych realizacje celow
krétko 1 dlugoterminowych. Tak dopasowane dzialania pozwalajg na utrzymanie wysokiego
poziomu motywacji oraz na realizacj¢ celow firmy. Wedlug House of Skills firmy
szkoleniowej ros$nie znaczenie programéw dopasowanych specjalnie do potrzeb biznesowych
1 celow rozwojowych pracownikéw. W ramach indywidualnego podejscia do rozwoju
pracownikow wyraznie zaznacza si¢ tendencja do uwaznego doboru szkolen dedykowanych.
Decyzje o planach rozwojowych beda podejmowane na podstawie analizy potrzeb
pracownika, dzigki czemu ma szans¢ powsta¢ propozycja dzialan spetniajacych oczekiwania
zard6wno pracownika, jak i organizacji. Podejmowane dzialania rozwojowe, w tym udziat w
konkretnych szkoleniach, beda elementem kontraktowanych z pracownikiem celow
rozwojowych. Jednym z rozwigzah w ramach zindywidualizowanego podejscia do
pracownika jest coaching. W Wielkiej Brytanii az potowa badanych uznaje coaching za jedna
z najbardziej efektywnych praktyk rozwojowych ostatnich lat, przewidujac jednocze$nie
wiekszg integracje coachingu z rozwojem organizacji i efektywnoscia w zarzadzaniu zmiang
organizacyjng. Polski rynek szkoleniowo-doradczy bardzo szybko zareagowal na rodzaca si¢

potrzebe - obecnie ponad 22% podmiotéw szkoleniowych oferuje ustugi coachingowelss.

Whiosek 11.

Dane dotyczgce zawodow deficytowych tworzone sa w oparciu o niepelne dane PUP6w

Sytuacja niezamieszczania ofert pracy w Powiatowych Urzedach Pracy,
niekorzystania ze wsparcia PUP w procesach rekrutacji pracownikow moze wplywaé na
wiarygodno$¢ statystyk zwigzanych z analiza zawodow deficytowych 1 nadwyzkowych
prowadzonych przez PUP. Moga one nie odpowiadal rzeczywistej sytuacji. Analizy
zawodow deficytowych opracowywane sa w oparciu o dane statystyczne przekazywane przez

PUP dotyczace zamieszczonych ofert pracy. Do Powiatowych Urzedow trafia tylko czes¢

188 ,»10 trendow w rozwoju pracownikow w roku 2013 wedtug House of Skills”, Joanna Domeradzka, Aleksander

Drzewiecki, Marek Hyla, Anna Szymczak, Andrzej Twarowski, Michal Zaborek, s.3
http://blog.weknowhow.pl/wp-content/uploads/2013/02/10-trend%C3%B3w-w-rozwoju-pracownik%C3%B3w-na-rok-2013-
wed%C5%82ug-House-of-Skills1.pdf

153




ofert pracy poniewaz tylko cze$¢ pracodawcow w obszarze procesu rekrutacji rekrutuje
pracownikow korzystajac ze wsparcia PUP. Udane wejscie na rynek pracy osob do 25 roku
zycia w duzym stopniu uzaleznione jest od posiadanych kwalifikacji, ktore powinny by¢

scisle dopasowane do potrzeb rynku pracy, a przede wszystkim do oczekiwan pracodawcow.

Whiosek 12.

Mentoringu jako dodatkowa metoda aktywizacji bezrobotnych do 25 roku zycia

Mentoring w opiniach nie tylko bezrobotnych, ale takze przedstawicieli instytucji rynku pracy
oraz pracodawcow moze stanowi¢ efektywna metode rozwoju aktywizacji bezrobotnych,
ksztalcaca przysztych pracownikow. Z racji iz oferowane przez PUPy formy aktywizujace
bezrobotnych nie sg wystarczajaco skuteczne, a liczba mtodych bezrobotnych stale wzrasta,
warto uzupetni¢ juz funkcjonujace narzedzia dodatkowymi, ktore beda wptywaly na
polepszenie sytuacji mitodych Polakéw na runku pracy. O ile trudno dzi§ oszacowad
efektywnos¢ mentoringu jako formy aktywizujacej bezrobotnych, to bazujac na
doswiadczeniach wdrozonych projektow mentoringowuch, nalezy zakltadaé, iz ta forma
wplynie pozytywnie na sytuacj¢ nie tylko mtodych Polakéw szukajacych zatrudnienia, ale
takze pracodawcow, ktorzy beda mogli rozwazy¢ zatrudnienie osob, czerpigcych wiedze,
umiejetnosci od oséb z duzym do$wiadczeniem zawodowym,

Dowodem skuteczno$ci narzedzia mentoringowego nie sg wylacznie doswiadczenia
ptynace z wymienionych powyzej projektow mentoringowych, ale takze fakt, 2z po to
narzedzie zaczyna sigga¢ coraz wigcej branz, widzac w nim efektywny instrument rozwoju
zawodowego swoich pracownikow.

Mentoring moze zatem ,,oplaca¢ si¢” wszystkim zainteresowanym nim grupom:
bezrobotnym, urzedom pracy, pracodawcom.

W kontekscie realizowanego projektu, najwyzej nalezy oceni¢ jednak korzysSci
ptynace z relacji mentor-osoba mentorowana dla bezrobotnych. Mlode osoby dzigki
kontaktom z mentorem, dostawa¢ moga bezposredni dostep do bezcennej, praktycznej wiedzy,
doswiadczenia, obycia w miejscu pracy. ,,Uzyskujg konstruktywng i zaangazowang

informacj¢ zwrotng o wilasnej postawie, dzialaniach 1 ich rezultatach. Dzigki dostgpowi do
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sieci kontaktow mentora 1 zwigkszonej widocznosci wynikajacej z udzialu w programie
»» 189

otwierajg si¢ przed nimi bogatsze mozliwosci szybszej kariery

Oproécz korzysci dla bezrobotnych mentoringu ubogaca réwniez mentorow, ktorzy nie
tylko moga dawaé, ale 1 czerpa¢. Dzigki temu tez moga si¢ samorealizowac, poprzez
uzyskiwang satysfakcje, jaka daje wspodluczestniczenie w odkrywaniu nowych terytoriow

przez swoich podopiecznych®.

Whiosek 13.

Brak mozliwos$ci prawnych do wdrozenia mentoringu

Powiatowe Urzedy Pracy dziataja w oparciu o ustawe, ktora w obecnej formie nie umozliwia
wdrozenia dziatan mentoringowych w strukturach Powiatowych Urzedow Pracy.

Podstawa do skutecznej implementacji metody mentoringu jest wewnetrzne zaangazowanie
kadry zarzadzajacej odpowiedzialnej za wdrozenie. Z najwigksza efektywnos$cig wdrozenia
mamy do czynienia w sytuacji, gdy osoby reprezentujace dang instytucje same szukaja

mozliwo$ci wprowadzenia metody do urzedu.

REKOMENDACJE

Rekomendacja 1.

Rekomenduje si¢ by konstruujac narzedzie, zwrdcono szczegdlng uwage na proces rekrutacji
mentorow. Nalezatoby wymagaé¢ od rekrutowanych osob, by wykazywaly si¢ po pierwsze
doswiadczeniem zawodowym, a takze wiedza i kompetencjami spotecznymi wymaganymi
tak bardzo w pracy w relacjach z drugim czlowiekiem. Pamigta¢ nalezy, iz osoby, ktore beda
korzystaly z opieki mentora nalezg do bardzo specyficznej grupy osob bezrobotnych: sg
relatywnie miode — do 25 roku zycia, majg znikome lub nie maja w ogdle doswiadczenia
zawodowego, a ponadto czgsto wykazywaé si¢ moga wyksztalceniem gimnazjalnym lub
ponadgimnazjalnym. Wielu z nich — szczeg6lnie na terenie powiatu kro$nienskiego — moze

pochodzi¢ lub mieszka¢ mogg na terenach wiejskich. Zauwazy¢ nalezy, 1z cz¢$¢ z nich moze

189 R. Kepa, Mentoring. Cicha broii w Wojnie o talenty, 12.07.2012, Portal Wiedzy dla Biznesu, nf.pl,
http://kadry.nf.pl/Artykul/13324/Str_5/Mentoring-Cicha-bron-w-Wojnie-o-talenty/coaching-mentoring-rozwoj-
osobisty-szkolenia/?doDruku=on, 14.04.2013.

% 1bidem.
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by¢ dhlugotrwale bezrobotna. Cze¢$§¢ z nich moze nie posiada¢ wiedzy na temat
funkcjonowania urzgdoéw pracy i oferowanych przez nich ustug. Warto zatem, by potencjalni
mentorzy dysponowali wiedza w zakresie rynku pracy. Zadaniem mentora w tym projekcie
moze by¢ rowniez skierowanie osoby mentorowanej do urzedu pracy, by np. dowiedziata si¢
o ofertach pracy, uzyskata wiedz¢ od doradcy zawodowego itd. Rolg mentora jest bowiem nie
tylko dzielenie si¢ z mentorowanym swoja wiedza, do$wiadczeniem, itd., ale przede
wszystkim zmotywowanie, zmobilizowanie osoby bezrobotnej do podjg¢cia dziatan (nawet

matych krokow) majacych na celu zmiang istniejgcej trudnej sytuaciji.

Rekomendacja 2.

W kontekscie powyzszych wnioskéw rekomenduje si¢, by jednym z miernikow efektywnosci
programu mentoringowego (oprocz samego zatrudnienia) byt powrdt do edukacji. Warto
jednoczesnie zauwazy¢, iz efektywno$¢ powinna by¢ mierzona w taki sposob, by
odzwierciedla¢ rzeczywiste wielkosci w perspektywie dtugofalowej — tzn. dtuzszej niz pot
roku (?). O skuteczno$ci programu mentoringowego decyduje bowiem takze podjecie
konkretnych — widzialnych i systematycznych — dziatan majacych na celu wyjscie ze stanu
bezrobocia. Do takich dziatah nalezy uzna¢ m.in. podjecie nauki — warto nadmieni¢, iz w ten

sam sposob mierzona jest efektywnos¢ w programie mentoringowym JOBLINGE.

Rekomendacja 3.

Z racji iz na etapie testowania programu mentoringowego uczestniczy¢ moga osoby spoza
Krosna Odrzanskiego, rekomenduje si¢, by zwraca¢ im koszty ponoszone na dojazd na
spotkania mentoringowe. Koszty dojazdu mogg by¢ dla 0sob bezrobotnych istotng barierg

efektywnego uczestnictwa w programie.

Rekomendacja 4.

Jednym z kluczowych elementoéw programu mentoringowego powinno by¢ podejmowanie
dziatah 1 mierzenie efektow w perspektywie dlugofalowej. Podjecie dlugotrwatych dziatan
jest wazne ze wzgledu na brak uwzglednienia tego elementu w oferowanych przez PUPy
formach aktywizacji osob bezrobotnych. Jak zaznaczono wcze$niej, wigkszo$¢ z form
aktywizacji nastawiona jest na efekty, ktore liczone sa3 w krotkim okresie czasu. To jednak —
jak dowiedziono — stanowi o stabosci przeliczania efektywnosci form aktywizacji
bezrobotnych. O skutecznosci poszczegélnych narzedzi decydowaé bowiem powinna diuga

perspektywa czasu — wowczas bowiem wida¢ realne efekty realizowanego programu
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(narzedzia).

Rekomendacja 5.

W przypadku realizowanego projektu zaznaczy¢ nalezy, iz mentoring nie powinien by¢
traktowany jako narzedzie o charakterze biznesowym (tam bowiem mentor przyucza
podopiecznego do zawodu, uczac go m.in. umiejetnosci praktycznych potrzebnych w pracy
na konkretnym stanowisku). Mentoring w projekcie jest dzialaniem majacym na celu
dzielenie si¢ mentora z mentorowanym wiedza, a takze praktyka m.in. w obszarze
kompetencji ,,mi¢kkich”. Mentor pozwala podopiecznemu ,,obezna¢ si¢” z realiami pracy z
drugim cztowiekiem, z realiami rynku pracy. Jednym z elementow takiego narzedzia winno
by¢ doradztwo zawodowe o okreslonej — wysokiej jakosci (poswigcenie osobie bezrobotnej

czasu na doktadne poznanie jego ambicji, kompetencji, predyspozycji itd.).

Rekomendacja 6.

Rekomenduje si¢, by staze odbywane przez osoby bezrobotne miaty wysoka jakos¢ i by
stazy$ci mogli rzeczywiscie poszerza¢ tam swoja wiedz¢ 1 umiej¢tnosci praktyczne. Czgsto
bowiem stazysci realizujg zadania niewymagajace zaangazowania 1 wysitku, nie uczac si¢
przy tym nowych rzeczy przydatnych w miejscu pracy. Rekomenduje si¢ by organizatorzy
stazu dotozyli wszelkich staran do tego, by poprzez te instrument osoby odbywajace staz
zakonczyty go ubogacone o wazne i przydatne umiejetnosci. (w programie specjalnym nalezy

uwzgledni¢ staze zawodowe, o odpowiedniej jakos$ci)

Rekomendacja 7.

Warto zwr6ci¢é uwaga na potrzebg zmiany postrzegania ,,mi¢gkkich” metod wsparcia jako
kluczowego elementu aktywizacji osob bezrobotnych. W obliczu pojawiajacych si¢ opinii na
temat niewielkiej efektywnos$ci np. doradztwa zawodowego, warto pozna¢ przyczyny takiego
stanu rzeczy. Na podstawie wynikéw prowadzonych badan wida¢, ze po pierwsze zbyt duzo
0s0b bezrobotnych przypada na jednego doradce zawodowego, ktory z kolei nie jest w stanie
poswieci¢ osobie bezrobotnej odpowiedniej ilosci czasu. Ta forma z kolei nalezy do tych
instrumentow, ktoére aby mogly mie¢ odpowiednio wysoka jako$¢, wymagaja niezwykle

zindywidualizowanego podejscia do osoby bezrobotne;.
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Rekomendacja 8.
Zmiana celu szczegotowego projektu zgodnie z propozycja — mentoringu jako metoda

komplementarna wzgledem istniejacych juz form aktywizacji bezrobotnych.

ZALACZNIKI - narzedzia badawcze:
1. Ankieta dla pracodawcow;
2. Ankieta dla uczniow i studentow;
3. Ankieta dla bezrobotnych;
4. Kwestionariusz wywiadu z dyrektorem PUP.

CzowEek - n2jepsza westycp
Projk t wsodThansowany 22 dndkow Lnil EumpeEkie) w @mach Eurooelskego Funduszu Spokczne

~
KAPITALLUDZKI  # | ll@ “ . @ v
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