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w monografii.
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Obecnie wéréd mtodziezy obserwuje sie tendencje do opdzniania
podejmowania decyzji charakterystycznych dla okresu dorostosci. Zjawi-
sko to okresla sie mianem tranzycji prolongowanej. Warto jednak mie¢
na uwadze, ze proces przechodzenia z systemu edukacji do pracy de-
terminuja nie tylko indywidualne decyzje mtodych, ale réwniez czynniki
zewnetrzne zwigzane z dynamicznie zmieniajacq sie sytuacja na rynku
pracy, wydtuzajacym sie okresem ksztalcenia, jak i specyfika czasow
wspotczesnych, czesto okreslanych mianem ,,ptynnego zycia”.

Szczegdlnym niepokojem napawa mtodych niepewnos¢ zwigzana
z brakiem wiedzy na temat zawoddéw, na jakie bedzie najwieksze zapo-
trzebowanie w przysztosci, potegowana czwartg rewolucjq przemysto-
wa, nazywang gospodarka 4.0. Nowe trendy zwigzane z informatyzacja,
automatyzacja, sztuczng inteligencja, robotyka, zaawansowanymi meto-
dami analizy danych oraz Internetem rzeczy na nowo definiujg rynek
pracy. Wraz z rozwojem przemystu 4.0 likwidowane sa miejsca pracy,
ale tez powstajg nowe zawody i sposoby wykonywania pracy. Niektdre
zawody przenikajq sie, zmieniaja sie wymagania wobec przysztych pra-
cownikéw. Kompetencje techniczne staja sie tak samo wazne jak umie-
jetnosci miekkie, pozadana jest postawa kreatywnosci i innowacyjnosci.
Z jednej strony wspoétczesny rynek pracy kreuje wiele nowych mozliwo-
sci w obszarze pracy i zatrudnienia, wskazujac jednoczesnie rézne spo-
soby zawodowego spetiania sie, z drugiej strony wysokie tempo zmian
wywotuje poczucie braku stabilnosci i trwatosci. Ta sytuacja powoduje,
ze obecna mtodziez czesto czuje sie zagubiona na rynku pracy, dekla-
ruje brak pomystu na siebie, nie wie czym chce zajmowac sie w zyciu
i w jakim kierunku, zawodzie sie ksztatcic.

Wsréd mtodych obserwuje sie réwniez przyjmowanie postaw cha-
rakterystycznych dla kultu mtodosci, objawiajacych sie korzystaniem
z mtodziezowych rozrywek oraz oferty konsumpcyjnej adresowanej do
tej grupy spotecznej i oznaczajacego wydtuzenie czasu beztroski. Mto-
dos¢ czesto przestaje by¢ etapem w Zyciu, w ktérym powinno przejawiacd
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sie najwyzszy poziom aktywnosci, zainteresowan, wartosci. Obecnie daje
sie mtodym szanse dtuzszego dojrzewania do dorostosci, zezwalajac na
odraczanie momentu przyjmowania powaznych zobowiazan zawodo-
wych i rodzinnych. Jednak niebezpiecznym skutkiem opéznionej tranzy-
cji moze by¢ przedtuzajace sie tzw. ,,gniazdowanie” i dlugotrwate men-
talne oraz finansowe uzaleznienie mtodych od rodzicéw, utrudniajace
uzyskanie samodzielnosci.

Dlatego pomaganie mtodym w przechodzeniu ze szkoly na rynek
pracy powinno stanowi¢ wazny element polityki publicznej, promujacej
wzrost gospodarczy i lepsze warunki zycia. Na podstawie przeprowadzo-
nej analizy stosowanych na gruncie europejskim modeli tranzycji z sys-
temu edukacji do pracy mozna sadzi¢, ze wybrane instytucje i odpo-
wiednie interwencje publiczne sprzyjaja ptynnemu wkraczaniu mtodych
na rynek pracy. Wsréd nich wymienia sie (Pastore 2017):

— odpowiednig ochrone zatrudnienia;

— elastyczne systemy ksztalcenia i szkolenia;

— sprawnie dziatajace publiczne stuzby zatrudnienia, oferujace ustugi
w zakresie orientacji zawodowej, zindywidualizowane poradnictwo
dla mtodych i nowoczesne posrednictwo pracy;

— centra kariery mtodziezy — kompleksowe punkty obstugi mtodych,
zapewniajace w jednym miejscu wsparcie w sferze edukacji i za-
trudnienia;

— przemyslane, dopasowane do potrzeb absolwentéw i mtodych bez-
robotnych aktywne polityki rynku pracy.

Skutecznos¢ modeli tranzycji i wybranych rozwiazan instytucjonal-
nych, nakierowanych na wspieranie mtodych w przechodzeniu ze szkoty
do zatrudnienia potwierdza sytuacja mlodziezy na rynku pracy w po-
szczegOlnych krajach europejskich. Tam, gdzie taczenie nauki i pracy jest
powszechne, czyli w Austrii, Niemczech, Szwajcarii, jak rowniez w Wiel-
kiej Brytanii, odnotowuje sie nizsze stopy bezrobocia. Staba skuteczno-
Scia, bioragc pod uwage start mlodych na rynku pracy, charakteryzuje
sie srddziemnomorski model tranzycji szkota-praca. W Grecji, Wtoszech,
Hiszpanii stopy bezrobocia mlodziezy pozostajq wysokie, a mtody czto-
wiek usamodzielnia sie przecietnie w wieku 30 lat.

Niniejsza monografia ma charakter teoretyczno-praktyczny.
Jej gléwnym celem jest scharakteryzowanie i ocena skutecznosci wybra-
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nych rozwiazan instytucjonalnych wspierajacych proces przechodzenia
mtodziezy ze szkoty do pracy, w tym uksztalttowanych w krajach euro-
pejskich modeli wkraczania na rynek pracy. Szczegdlny nacisk potozono
na zaakcentowanie nowych koncepcji, ktére pojawiaja sie w tym zakresie
oraz innowacyjnych instrumentéw pomagajacych mtodziezy w dobrym
wystartowaniu na rynku pracy. Cele teoretyczno-poznawcze obejmuja:

— identyfikacje wystepujacych w krajach europejskich modeli tranzy-
cji mlodziezy ze szkoty na rynek pracy,

— ocene ekonomicznych i instytucjonalnych uwarunkowan sprzyjaja-
cych ptynnym przejsciom mtodych z edukacji do pracy,

— okreslenie sytuacji mtodych na rynku pracy w poszczegdlnych kra-
jach Unii Europejskiej, ze szczegdlnym uwzglednieniem loséw za-
wodowych absolwentéw szkdt wyzszych i zawodowych w Polsce,

— wskazanie dobrych praktyk w zakresie organizacji centréw karie-
ry mlodziezy, oferujacych kompleksowe wsparcie i pomagajacych
w trwatej integracji z rynkiem pracy.

Cele utylitarne sprowadzajq sie natomiast do zaproponowania in-
strumentarium, ktére wzbogaci warsztat diagnostyczny i metodyczny
osob ktore, na co dzien zawodowo pracuja z mtodzieza, w tym w szcze-
golnosci z absolwentami szkét. Obejmuje ono rézne narzedzia, zadania,
¢wiczenia, kwestionariusze samooceny, formularze, niestandardowe for-
my wsparcia, ktére pozwola absolwentom lepiej rozpoznac¢ i uswiadomic
sobie wlasny potencjatl oraz skuteczniej zaplanowac i zarzadzac¢ swojq
karierg zawodowa.

Publikacja zostata przygotowana na podstawie krytycznych studiéw
bogatej literatury przedmiotu, analizy dokumentéw zZrédtowych i danych
statystycznych. Gtéwny materiat dla dokonania ocen i uogdlnien stano-
wily raporty i opracowania tematyczne przygotowane przez OECD, Ko-
misje Europejska, Eurofound. Inspiracja do opracowania zaprezentowa-
nych w ksigzce narzedzi i instrumentéw byl nie tylko bogaty materiat
zrédlowy, ale rowniez wlasne doswiadczenia dydaktyczne i doradcze
plynace z pracy z mltodzieza w ramach zaje¢ na uniwersytecie oraz licz-
ne spotkania z doradcami zawodowymi, odbywane przy okazji realizacji
projektéw poswieconych tej problematyce.

Ksigzka sktada sie z wstepu i czterech rozdziatléw, w tym dwoch
teoretycznych i dwoch o charakterze praktycznym.

"
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W pierwszym rozdziale uwage skoncentrowano na teoretycznych
zagadnieniach zwiazanych z procesem przechodzenia ze szkoty na rynek
pracy. Wyjasniono w nim istote tranzycji, opisano i oceniono uksztatto-
wane w krajach europejskich modele wkraczania mtodziezy na rynek
pracy. Wskazano réwniez na szereg uwarunkowan o charakterze ekono-
micznym i instytucjonalnym, sprzyjajacych ptynnym przejsciom z edu-
kacji do pracy. Za pomocg miernikéw: zatrudnienia, bezrobocia, NEET,
ELET scharakteryzowano sytuacje mtodziezy na rynku pracy w krajach
europejskich. W rozdziale zarysowano réwniez zasady dziatania funkcjo-
nujacego juz systemu monitorowania ekonomicznych loséw absolwen-
tow szkdt wyzszych, jak i aktualnie tworzonego systemu badania loséw
edukacyjno-zawodowych absolwentéw szkét zawodowych.

Rozdziat drugi w catosci poswiecono scharakteryzowaniu doswiad-
czen europejskich w zakresie organizowania centréw kariery mtodziezy,
czyli kompleksowych punktéw obstugi oséb mtodych (one-stop guidance
centres for youth), zapewniajacych wsparcie ,,szyte na miare” i utatwiaja-
ce przejscie ze szkoty do pracy. Oméwiono w nim rozwigzania niemiec-
kie, finskie i estonskie, skupiajac sie jednoczesnie na formie organiza-
cyjnej, stosowanych formach wsparcia i efektach dziatania opisywanych
instytucji.

W rozdziale trzecim zaprezentowano narzedzia, ¢wiczenia, zada-
nia, kwestionariusze stuzace do badania potencjatu kompetencyjnego
absolwenta. Zawarto w nim rowniez praktyczne wskazdwki, sprzyja-
jace poprawnemu wykonaniu zaproponowanych zadan oraz ¢wiczen.
Ze wzgledu na skoncentrowanie sie na kompetencyjnym aspekcie poten-
cjatu mtodej osoby wyjasniono pojecie kompetencji, przedstawiono po-
pularny i czesto stosowany w praktyce doradczej i biznesowej w Polsce
podziat kompetencji oraz opisano poszczegdlne rodzaje kompetencji.

W czwartym, ostatnim rozdziale opisano proces tworzenia indywi-
dualnego planu rozwoju zawodowego absolwenta, poczawszy od okre-
slenia celu zawodowego, przez identyfikacje obszaréw doskonalenia
i rozwoju, na konkretnych dziataniach i terminach ich realizacji skon-
czywszy. Zaproponowano w nim szereg narzedzi, ¢wiczen oraz zadan
pomocnych na poszczegdlnych etapach opracowywania indywidualnego
planu rozwoju zawodowego. Omdwiono réwniez mozliwe do wykorzy-
stania tradycyjne (ustawowe) i innowacyjne instrumenty pomocy oraz
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dziatania podejmowane we wlasnym zakresie, utatwiajace absolwentom
skuteczne wejscie na rynek pracy. Rozdziat zakonczono przedstawiajac
przyktadowy indywidualny plan rozwoju zawodowego, ktéry opracowa-
no wspdlnie z absolwentem szkoty wyzszej.

Ksiazke adresuje do wszystkich, ktérzy zawodowo zajmujq sie
wspieraniem mtodych os6b w planowaniu, realizowaniu ich aspira-
¢ji edukacyjnych i zawodowych. Adresatami publikacji sq: doradcy za-
wodowi w publicznych stuzbach zatrudnienia, pracownicy Biur Karier
w uczelniach wyzszych, coachowie, trenerzy rozwoju osobistego, opieku-
nowie praktyk zawodowych, mentorzy stazystéw, nauczyciele akademic-
cy prowadzacy zajecia z zakresu zarzadzania wtasna kariera, nauczyciele
i pedagodzy szkolni prowadzacy doradztwo zawodowe w szkotach po-
nadpodstawowych, pracownicy poradni psychologiczno-pedagogicznych.

Mam nadzieje, ze w tej pozycji znajda Panstwo wiele trafnych
ocen, inspirujacych mysli i wartosciowych sugestii oraz ze przyczyni sie
ona do pogtebienia Panstwa wiedzy na temat mozliwosci wspierania
mtlodziezy w skutecznej tranzycji z edukacji do pracy. Wierze, ze zapro-
ponowane instrumentarium, zastosowane w praktyce, bedzie sprzyjac
plynnemu wkraczaniu absolwentéw na rynek pracy.

Autorka
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Rozdziat |. Absolwenci na rynku pracy

1.1. Modele tranzycji mtodziezy ze szkoty na rynek pracy

Pojecie tranzycji pochodzi od angielskiego stowa transition
i w ogdlnym rozumieniu oznacza proces przechodzenia jednostki z jed-
nej plaszczyzny aktywnosci do drugiej. W kontekscie rynku pracy tran-
zycje nalezy postrzegaé jako okres, w ktérym kornczy sie wybrany etap
edukacji i rozpoczyna aktywnosé zawodowa (Myszka-Strychalska 2018).
W klasycznym ujeciu tranzycje definiowano jako etap miedzy zakon-
czeniem szkolnictwa zawodowego a pozyskaniem zatrudnienia. Wraz
z upowszechnieniem edukacji akademickiej i rosnacego bezrobocia ab-
solwentéw szkot wyzszych termin tranzycji rozumiany jako etap przej-
$cia z edukacji do pracy zaczeto odnosi¢ réowniez do tej grupy oséb
(Pirég 2015).

Tranzycja dotyczy zatem mtodych ludzi, ktérzy koncza nauke
na poziomie szkoly $redniej zawodowej lub wyzszej oraz doswiadcza-
ja innych istotnych zmian, charakterystycznych dla tego etapu zycia
(Bowmam, Borlagdan, Bond 2015). To przejscie jest utozsamiane
z ,wejsciem w dorostos¢”. To, czy osiggniecie dorostosci nastapito wery-
fikuje sie za pomoca trzech kryteriowr:

— profesjonalnego,
— mieszkaniowego,
— relacyjnego.

Kryterium profesjonalne oznacza pozyskanie stabilnego zatrudnie-
nia, zapewniajacego samodzielnos¢ i ptynnos¢ finansowa. Aspekt miesz-
kaniowy dotyczy trwatego wyprowadzenia sie z domu rodzinnego, sa-
modzielne zamieszkiwanie w domu/mieszkaniu. Kwestia relacyjna rozu-
miana jest jako emocjonalna i materialna emancypacja wobec rodzicéw/
/krewnych, zatozenie wtasnej rodziny, branie odpowiedzialnosci za sie-
bie i najblizszych. W klasycznym, linearnym modelu skutecznego przej-

15

Monika Maksim - ze szkoty... - blok ksigzki - dp - 2021-08-26.indd 15 26.08.2021 10:30:43



Ze szkoty na rynek pracy. Modele, koncepcje i instrumenty wsparcia

Scia do dorostosci zaktada sie osiagniecie tzw. wielkiej czworki w okre-
Slonej kolejnosci, to znaczy zakonczenia edukacji, podjecia pracy lub
rozpoczecia dziatalnosci gospodarczej oraz zatozenie rodziny potaczo-
ne z nabyciem mieszkania. Pokolenia urodzone w pierwszej potowie
XX wieku charakteryzowata tzw. skompresowana tranzycja, co onacza,
ze przejscie w kazdym z wymienionych obszaréw dokonywato sie prak-
tycznie jednoczesnie. Obecnie przejscie do dorostosci staje sie coraz
bardziej ztozone, rozciagniete w czasie, rozmyte oraz wielopostaciowe
(Brzezinska i inni 2011; Pirég 2015).

Wejscie na rynek pracy jest jedna z najtrudniejszych tranzycji roz-
wojowych. Nie jest rozumiane jako jednorazowy akt podjecia pracy, lecz
jako dtugi, rozciagniety w czasie proces transformacji od mtodzienczej
zaleznosci do dorostej niezaleznosci materialnej i rodzinnej. Wedtug
A. Barki (2016) proces ten wymaga akumulacji kompetencji zyciowych,
czyli gromadzenia tzw. kapitatu kariery, umozliwiajacego samodziel-
ne zycie w czasach permanentnych zmian spotecznych i trwa obecnie
do 30. roku zycia, a czasami nawet dtuzej. Coraz czesciej to opdznio-
ne wchodzenie w dorostos¢ okresla sie mianem tranzycji prolongowa-
nej, new adulthood (Pirég 2016) czy tez emerging adulthood (Arnett
2004). Charakteryzuje sie ona ograniczaniem podejmowania zobowig-
zan zawodowych i rodzinnych oraz wydtuzaniem beztroskiego czasu
mtodosci.

Zacieranie sie granicy pomiedzy etapem edukacji a zatrudnieniem
jest powodowane naktadaniem sie i zastepowaniem w czasie dwdch
aktywnosci, tj: wykonywania pracy zarobkowej lub niezarobkowej oraz
studiowania. Mtodemu cztowiekowi trudno jest zatem wskaza¢ moment,
ktéry stanowit prawdziwe wejscie na rynek pracy. W krajach Unii Euro-
pejskiej mozna zaobserwowac obecnie rézne wzorce wkraczania na ry-
nek pracy. W badaniu taksonomicznym, przeprowadzonym przez OECD
(2010) poszczegolne kraje zostaly podzielone na cztery grupy ze wzgle-
du na nizsza/wyzszq niz dla OECD mediane wieku zakonczenia nauki
oraz nizszy/wyzszy niz dla OECD sredni udziat osé6b w wieku 15-29 lat,
ktére ucza sie i pracuja. Mediana wieku kornczenia edukacji dla krajéw
OECD wyniosta 21 lat, natomiast $redni udziat pracujacych studentéw
ksztaltowat sie na poziomie 34%. Wyrdzniono cztery modele tranzycji
mtodziezy ze szkoty na rynek pracy (tab. 1.1.).
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Rozdziat I. Absolwenci na rynku pracy

Tabela 1.1. Modele tranzycji mfodziezy ze szkoty na rynek pracy w krajach OECD

Nazwa modelu

Kraje, w ktérych wystepuje

Cechy charakterystyczne

Study late while working

Dania,
Norwegia,
Finlandia,

Islandia,
Holandia
i Stowenia

wyzsza niz srednia dla OECD mediana wieku
zakonczenia edukacji, wyzszy niz $redni dla
OECD udziat pracujgcych studentow, studia
podejmowane s3 pozniej niz praca i wyni-
kajg z potrzeby nabycia kompetendji przydat-
nych w rozwijanej karierze zawodowej

Study while working

Wielka Brytania,
Stany Zjednoczone,
Australia,
Nowa Zelandia

nizsza niz $rednia dla OECD mediana wieku
zakonczenia edukacji, wyzszy niz $redni dla
OECD udziat pracujacych studentow, studenci
facza prace z nauka

Study first, then work

Frandja,
Belgia,
Czechy,
Hiszpania,
Wrochy

nizsza niz $rednia dla OCED mediana wieku
zakofczenia edukadji,

nizszy niz $redni dla OECD udziat pracujacych
studentéw, mfodzi ludzie najpierw koncza
edukacje, a potem rozpoczynajg poszukiwa-
nia pracy

Apprenticeship

Niemcy,
Szwajcaria,
Austria

wyzsza niz srednia dla OCED mediana wieku
zakonczenia edukadji, wyzszy niz $redni dla
OCED udziat pracujgcych studentéw, model
ten determinuje ksztatcenie dualne, system
przyuczania do zawodu i zaangazowanie
pracodawcy w tworzenie programow naucza-
nia w szkotach zawodowych

Zrodto:  OECD 2010.
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W krajach skandynawskich mtodziez wyprowadza sie z domu ro-
dzinnego relatywnie szybko, majac przecietnie 20 lat. Zanim zaktada ro-
dzine, mieszka kilka lat samotnie. Dalsza nauka, studia w uczelni wyz-
szej sq podejmowane pdzniej niz praca. Podporzadkowane sa nabywaniu
kompetencji przydatnych w obranej sciezce kariery zawodowej lub tez
moga wynikaé z checi rozwoju intelektualnego. W krajach anglosaskich
praktykuje sie taczenie edukacji z praca, przy czym mtode osoby moga
stosowac rézne strategie dziatania (Wolbers 2007; Pirég 2015). Jedni
nadaja priorytet edukacji akademickiej, prace podejmuja w niepelnym
wymiarze godzin lub dorywczo (working students), aby utrzymad sie na
studiach i czesciowo uniezalezni¢ finansowo od rodziny. Inni koncen-
truja sie na pracy pelnoetatowej, natomiast studia starajq sie pogodzi¢
z obowigzkami zawodowymi, dotyczy to przewaznie studentéw studiéw

17

26.08.2021 10:30:43



Ze szkoty na rynek pracy. Modele, koncepcje i instrumenty wsparcia

niestacjonarnych (dual system students). Jeszcze inni podejmuja prace po
zakonczeniu ksztatcenia w szkole wyzszej i kontynuujg nauke w réznych
formach doksztatcania zawodowego, podyplomowego by podnies¢ swoja
konkurencyjnos¢ na rynku pacy (studying workers).

W Europie Srodkowej i Wschodniej oraz w krajach $rédziemno-
morskich mtodzi ludzie wyprowadzajq sie z domu rodzinnego rela-
tywnie pdzno, na przyktad we Wioszech przecietnie dopiero w wieku
30 lat. Najpierw koncza szkote, uczelnie, nastepnie odbywaja praktyki,
staze i dopiero potem poszukuja stabilnego zatrudnienia. Na taki model
tranzycji wptywa sekwencyjny system ksztatcenia, ktéry hotduje zasa-
dzie: najpierw nauka, potem praktyka. Dodatkowo takie podejscie jest
wzmacniane przez rodzicédw, ktérzy uwazajq czesto, ze lepiej skoncen-
trowad sie na nauce i jej wynikach, a dopiero potem szukaé zatrudnienia
(Pir6ég 2016). W krajach takich jak Niemcy, Austria i Szwajcaria wzorzec
tranzycji opiera sie na dualnym systemie ksztalcenia zaktadajacym pota-
czenie nauki teoretycznej z praktyczng nauka zawodu, ktéra stanowi de
facto wstepne szkolenie zawodowe. Mtodzi ludzie nabywaja praktyczne
umiejetnosci w zakladzie pracy (3—4 razy w tygodniu), natomiast zaje-
cia teoretyczne odbywaja w szkole zawodowej (1-2 razy w tygodniu).
W tym modelu mtodzi nie do$wiadczaja wiekszych trudnosci zwigza-
nych z wejsciem na rynek pracy.

Przyjmujac bardziej holistyczne podejscie, Walther (2006) propo-
nuje by wzorce wkraczania mtodych na rynek pracy wystepujace w kra-
jach Unii Europejskiej powiaza¢ z modelami panstwa opiekunczego (wel-
fare regimes). Istniej bowiem zwigzek pomiedzy indywidualnym prze-
biegiem zycia a zréznicowaniem rozwigzan instytucjonalnych. Instytucje
sa wazne, poniewaz ksztaltuja strukture mozliwosci, w ramach ktérej
nastepujq przejscia do dorostosci. W tym ujeciu model tranzycji szkota—
rynek pracy oznacza zbidr instytucji i zasad, ktére reguluja i nadzoru-
ja przejscie mtodziezy z systemu edukacji do pracy. Obejmuje stopien
regulacji rynku pracy, stopien elastycznosci systemu edukacji i szkolenia
zawodowego, dostepno$¢ publicznych ustug posrednictwa pracy, praktyk
i stazy, wsparcie finansowe gospodarstwa domowego w trakcie tranzycji
(Pastore 2017).

W modelu socjaldemokratycznym wystepujacym w krajach skandy-
nawskich, jak Dania czy Szwecja, panstwo gwarantuje powszechny do-
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step do swiadczen, gtédwnie ustug spotecznych. Cecha charakterystyczng
jest inkluzyjny system szkolnictwa i szeroki wachlarz mozliwosci szkole-
nia zawodowego. Ogdlnie, dostep do ksztalcenia i rynku pracy jest po-
wszechny, a polityka wspierania procesu tranzycji szkota-praca koncen-
truje sie na edukacji i aktywizacji. Model liberalny, ktéry reprezentuje
Wielka Brytania i w mniejszym stopniu Irlandia, charakteryzuje wszech-
stronny system ksztaltcenia i szkolenia zawodowego potaczony z tatwym,
otwartym dostepem do zatrudnienia. Nalezy podkresli¢, ze edukacja sta-
nowi w Wielkiej Brytanii dziedzine najwyzszej wagi (Golinowska 2018).
W krajach tych oferuje sie mtodziezy coraz wiecej mozliwosci zdobycia
doswiadczenia zawodowego na wczesnych etapach kariery zawodowe;j.

W modelu tranzycji zorientowanym na zatrudnienie, w krajach Eu-
ropy kontynentalnej jak Niemcy, Francja, Holandia, systemy ksztalcenia
i szkolenia opieraja sie na selekcji i wysokiej standaryzacji, co prowa-
dzi do zawodowej segmentacji pozycji spotecznych. Polityka wspierania
przejscia ze szkoty na rynek pracy skupia sie na wyposazaniu mtodych
ludzi w kwalifikacje i kompetencje zawodowe poprzez systemy przyu-
czania do pracy, w tym szkolenia przed-zawodowe i praktyczng nauke
zawodu w zaktadach pracy (Eurofound 2014). Dostep do pomocy spo-
tecznej nie jest powszechny, zwtlaszcza dla mtodych ludzi znajdujacych
sie w niekorzystnej sytuacji.

Srédziemnomorski model tranzycji szkota—praca, dominujacy we
Wrtoszech, Portugalii i Hiszpanii, cechuje: nieselektywny i sztywny sys-
tem edukacyjny, szczegdlnie na poziomie wyzszym, skutkujacy pédznym
wejsciem na rynek pracy dla oséb zapisujacych sie na studia oraz niski
poziom jako$ci programoéw szkolenia zawodowego. Dostep do rynku
pracy jest utrudniony, zatrudnienie mtodych przybiera czesto nieformal-
ny lub prekaryjny charakter. Rola rodziny w tych krajach jest znaczaca,
wystepuje wysoki stopien uzaleznienia mtodych od rodzicéw. W odpo-
wiedzi na niewystarczajace powiazania miedzy swiatem edukacji a ryn-
kiem pracy uniemozliwiajagcym mtodym ludziom zdobycie doswiadcze-
nia zawodowego rzad wioski zatwierdzit w 2015 roku reforme edukacji
Dobra Szkota (Good School), wprowadzajaca w dwdch ostatnich latach
liceum obowiazkowq nauke zwigzang z praca zawodowsq (Pastore 2017).

Przeglad badan pokazuje, ze ptynne tranzycje ze szkoly na rynek
pracy maja miejsce w krajach, w ktérych taczenie nauki i pracy jest po-
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wszechne, na przyktad w Austrii, Niemczech, Szwajcarii, czyli krajach
z dualnym systemem ksztalcenia zawodowego, ale rowniez w Wielkiej
Brytanii, Stanach Zjednoczonych, gdzie wiekszos¢ studiujacej miodzie-
zy pracuje w niepelnym wymiarze czasu pracy lub dorywczo (OECD
2010). Zwraca sie jednak uwage by laczenie studiéw i pracy promo-
wacé tylko w takim zakresie, w jakim nie bedzie ono negatywnie wpty-
wacé na wyniki w nauce i jakos¢ uzyskanego wyksztatcenia. W trakcie
roku akademickiego praca nie powinna zajmowac studentowi wiecej
niz 15-20 godzin tygodniowo. Wazne jest réwniez by doswiadczenie
zawodowe zdobyte w pracy wykonywanej podczas studidéw, przewaznie
w niestandardowej formie zatrudnienia oraz czesto niezwigzanej z kie-
runkiem ksztatcenia wykorzysta¢ jako krok w kierunku kariery zawodo-
wej. Wskazuje sie réwniez, ze model tranzycji mtodziezy ze szkoly na
rynek pracy zwigzany z dualnym systemem ksztatcenia zawodowego
jest efektywny szczegdlnie w przypadku uczniéw szkot srednich. W tym
modelu podkresla sie, ze plynne wejscie na rynek pracy (second tran-
sition) wymaga wczesniej udanej tranzycji ze szkoty do nauki zawodu
(first transition).

1.2. Uwarunkowania ptynnych tranzycji mtodziezy
ze szkoty na rynek pracy

Analiza wystepujacych na poziomie europejskim modeli tranzycji
z systemu edukacji do pracy pokazuje, ze niektore kraje wykazuja znacz-
nie wiekszy potencjal w zakresie integracji mtodych ludzi z rynkiem
pracy. Chociaz wkraczanie na rynek pracy jest czeSciowo uwarunkowane
przez indywidualne preferencje i decyzje mlodziezy, to niewatpliwie réz-
ne instytucje i polityki publiczne mogg sprzyja¢ ptynnemu przejsciu dro-
gi od ukonczenia szkoly do podjecia stabilnej, satysfakcjonujacej pracy.
W swietle literatury na ptynne przejscia na rynku pracy wpltywaja
(Biaveschi i inni 2012; Pastore 2017):
— korzystna struktura demograficzna i sytuacja makroekonomiczna;
— dualny rynek pracy i odpowiednia ochrona zatrudnienia;
— elastyczne systemy ksztalcenia i szkolenia, umozliwiajace tatwiejsze
przechodzenie z jednego do drugiego kierunku/programu studiéw,
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lub tez ich taczenie; wyposazajace jednoczesnie mtodych ludzi

w przydatne na rynku pracy kompetencje zawodowe oraz umozli-

wiajace osiggniecie okreslonego poziomu wyksztalcenia w oczeki-

wanym czasie;

— sprawnie dziatajace publiczne stuzby zatrudnienia, oferujace ustugi
posrednictwa pracy, stanowiace alternatywe dla indywidualnej sieci
kontaktéw spotecznych;

— przemyslane, podporzadkowane potrzebom oséb mtodych znajdu-
jacych sie w niekorzystnej sytuacji na rynku pracy i systematycznie
ewaluowane aktywne polityki rynku pracy.

Bezrobocie os6b mtodych jest zdecydowanie bardziej wraz-
liwe na cykl koniunkturalny niz bezrobocie oséb dorostych. Bada-
nia OECD (2010) pokazuja, ze kryzys, jaki miat miejsce w latach
2008-2009 dotknat szczegdlnie mtode osoby, w tym najstabiej wykwa-
liflkowane. Najwyzsze wzrosty stopy bezrobocia mtodziezy odnotowano
w Hiszpanii (o 18 pkt. proc.), Irlandii (o 17,5 pkt. proc.), Islandii i Gre-
cji (o 11 pkt. proc.). W wiekszosci krajéw stopa bezrobocia mtodziezy
wzrosta bardziej niz stopa bezrobocia dorostych.

Podobna sytuacja wystepuje obecnie. Pandemia Covid-19 ma nie-
proporcjonalnie duzy wptyw na wzrost bezrobocia wéréd mtodziezy
(OECD 2021). Wedtug raportu Miedzynarodowej Organizacji Pracy
(2020) wiecej niz jedna na szes¢ osob w wieku 18-29 lat stracita pra-
ce z powodu koronawirusa. W 2020 roku ogélny wzrost bezrobocia
wyniést 3,7%, ale wsrod mtodych bylo to az 8,7%. Osoby w wieku
18-24 lata charakteryzowaly sie najwiekszym prawdopodobienstwem
utraty pracy. Gtéwng przyczyna tego stanu rzeczy bylo zamkniecie biz-
nesu lub zwolnienie. Ci, ktorzy nie zostali bezrobotnymi, pracuja mniej
godzin, w przypadku dwoch oséb na pie¢ oznacza to znaczna reduk-
cje ich dochodu. Wedtug danych OECD 35% mtodych ludzi w wieku
15-29 lat w krajach OECD pracuje w branzach oferujacych szybkie i ta-
twe zatrudnienie, takich jak: turystyka, gastronomia, rozrywka i han-
del. Jednoczesnie sa to branze, w ktérych odnotowano znaczng utra-
te miejsc pracy, co potwierdza wysokq skale zagrozenia bezrobociem
wsréd miodych. Prognozy w zakresie poprawy sytuacji oséb mtodych
na rynku pracy na najblizsze dwa lata nie sa optymistyczne. Przewiduje
sie, ze pracodawcy beda preferowac zatrudnianie nowych pracownikéw
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na krotkie kontrakty, umowy cywilnoprawne czy staze, zdecydowanie
rzadziej beda oferowaé¢ umowy o prace.

Mtodzi ludzie najszybciej traca prace w czasie kryzysu, dlatego
ze decyzje dotyczace zwolnien sa przewaznie podejmowane w firmach
zgodnie ze znang regula LIFO (last-in-first-out) oznaczajaca: ,ostatni
przychodzi, pierwszy wychodzi”. Bezrobocie i brak aktywnosci wsréd
mtodych generujq wysokie koszty ekonomiczne i spoteczne. Diuzsze
epizody bezrobocia na poczatku kariery zawodowej moga miec¢ nega-
tywne dlugoterminowe konsekwencje, takie jak: nizsze przyszte zarob-
ki czy gorsze perspektywy zatrudnienia i rozwoju zawodowego. Moga
rowniez wplywac¢ na obnizenie ogélnego poziomu produktywnosci
sity robocze;j.

Ekonomisci badajacy bezrobocie mtodziezy wskazuja na ryzyko
wystepowania w przysztosci efektu blizny (scarring effects) w sytuaciji,
gdy absolwenci szkét czy uczelni wyzszych wkraczaja na rynek pracy
W czasie recesji gospodarczej i wysokiego bezrobocia. Okazuje sie, ze
fakt ukonczenia szkoty w czasie spowolnienia ekonomicznego oddzia-
tuje negatywnie na perspektywy rozwoju kariery zawodowej. Badania
przeprowadzone w krajach dotknietych kryzysem ekonomicznym po-
twierdzaja negatywny wpltyw na wysokos¢ wynagrodzenia absolwen-
tow szkdt. Istotne jest pytanie czy efekty te maja charakter trwaty czy
przejsciowy i jak ksztaltujq sie w grupach zréznicowanych ze wzgledu
na pteé, kwalifikacje czy kraj zamieszkiwania. Kahn (2009) potwier-
dzit w badaniu dla Stanéw Zjednoczonych, ze wzrost bezrobocia o 1%
skutkuje obnizeniem ptac absolwentéw uczelni wyzszych nawet o 6-7%
w pierwszym roku zatrudnienia. W Stanach Zjednoczonych efekt blizny
ma charakter przejsciowy i zanika po kilku latach. W Hiszpanii i Francji
utrzymuje sie stosunkowo dtugo, nawet do 15 lat od momentu wejscia
na rynek pracy. Ryzyko wystepowania efektu blizny w grupach zrézni-
cowanych ze wzgledu na posiadane wyksztalcenie ksztalttuje sie inaczej
w poszczegolnych krajach OECD. W Wielkiej Brytanii efekt blizny do-
tknatl mocno absolwentéw wyzszych uczelni, natomiast w Stanach Zjed-
noczonych mezczyzn z niskimi kwalifikacjami (OECD 2010). Na podsta-
wie wyzej opisanych badan, dotyczacych oséb rozpoczynajacych kariere
zawodowa w trakcie kryzysu 2008-2009, prognozuje sie, ze efekt bli-
zny bedzie dotyczyl réwniez wchodzacych na rynek pracy w 2020 roku.
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Rozdziat I. Absolwenci na rynku pracy

Beda oni dtuzej wykonywaé gorzej ptatne prace i potrzebowad wiecej
czasu na uzyskanie awansu.

Trudne warunki makroekonomiczne bardzo czesto sktaniaja mto-
de osoby do opdzniania wejscia na rynek pracy. Strategia przeczekania
niekorzystnej sytuacji polega na kontynuowaniu ksztatcenia na przyktad
poprzez podjecie studiéw na uczelni wyzszej, na drugim kierunku czy
nawet studiéw doktoranckich. Ekonomisci zauwazaja, Ze takie dziatanie
mtodych ludzi prowadzi do akumulacji kapitatu ludzkiego i jest pozy-
tywnym efektem spowolnienia gospodarczego. Mtodziez wierzy, ze do-
datkowe studia wyposaza ich w kwalifikacje i kompetencje podnoszace
zdolnos¢ do zatrudnienia, umozliwiajac tym samym tatwiejsze konku-
rowanie o prace. Moment zakonczenia etapu edukacji i wkroczenie na
rynek pracy jest jednak odsuwane w czasie, tranzycja przybiera wéwczas
charakter tranzycji prolongowanej (Pirog 2016).

Kwestia dyskusyjng w kontekscie przechodzenia mtodziezy ze szko-
ty na rynek pracy jest regulacja rynku pracy i zwigzana z tym ochrona
zatrudnienia. Poziom wyksztatcenia mtodego pokolenia jest prawie za-
wsze wyzszy niz pokolenia starego. Problem wysokiego bezrobocia mto-
dych ttumaczy sie brakiem posiadania przez te osoby ogdlnego i spe-
cyficznego doswiadczenia zawodowego. Firmy poszukuja przewaznie
doswiadczonych pracownikéw. To powoduje, Ze miodziez wkraczajaca
na rynek pracy nie ma mozliwosci zdobycia wymaganego przez praco-
dawcéw doswiadczenia i praktycznych umiejetnosci zawodowych. Po-
wstaje putapka, ktdérej negatywnym skutkiem po stronie podazowej jest
dekwalifikacja postepujaca w wyniku niemoznosci wykorzystania przez
mtodych nabytych w szkole kwalifikacji i umiejetnosci, prowadzaca do
obnizenia produktywnosci mtodych zasobéw sity roboczej i utrwalania
sie dtugookresowego bezrobocia. Po stronie popytowej ma miejsce pro-
ces stygmatyzacji, polegajacy na postrzeganiu przez pracodawcéw mto-
dych bezrobotnych jako stabo wykwalifikowanych i niezmotywowanych
i dlatego niechetnie przez nich zatrudnianych.

Niektorzy ekonomisci wskazuja, ze rozwigzaniem problemu bezro-
bocia mtodziezy jest zwiekszenie elastycznosci rynku pracy poprzez upo-
wszechnienie szerszego wykorzystania uméw czasowych i w niepetnym
wymiarze czasu pracy. Ten sposob ograniczania bezrobocia mtodych na-
wigzuje do koncepcji dualnego rynku pracy, zaktadajacej wystepowanie

23

Monika Maksim - ze szkoty... - blok ksigzki - dp - 2021-08-26.indd 23 26.08.2021 10:30:43



Ze szkoty na rynek pracy. Modele, koncepcje i instrumenty wsparcia

pierwotnego i wtdrnego rynku pracy. W swietle tej teorii dualnos¢ rynku
pracy stanowi odzwierciedlenie podziatu gospodarki na sektor zasadni-
czy i brzegowy (Krynska 1996; Bednarski i inni 2020). W sektorze za-
sadniczym przedsiebiorstwa dziataja na duzych miedzynarodowych ryn-
kach, stosujq wydajne, kapitatlowo intensywne metody produkcji, ciesza
sie stabilnym popytem i protekcja ze strony panstwa. W podmiotach tych
dziataja zwigzki zawodowe, ktére chronig interesy pracownikéw. Powo-
duje to, ze oferowane tu miejsca pracy sa dobrze optacane, wzglednie
stabilne, zapewniajq mozliwosci rozwoju i awansowania zgodnie z kla-
rownymi regutami. W sektorze brzegowym popyt na produkty jest nie-
stabilny i ograniczony, technologie raczej praco- niz kapitatochtonne,
pozycja pracownikow zwykle staba. Na wtérnym rynku pracy ptace sa
niskie, wystepuje brak mozliwosci rozwoju i duza niepewno$¢ zatrudnie-
nia zwigzana z wykorzystaniem nietypowych form zatrudnienia.

Dualny rynek pracy zapewnia mtodym osobom tatwiejszy dostep
do zatrudnienia, umozliwiajac zdobycie potrzebnego doswiadczenia za-
wodowego. Wieksza rotacja na rynku pracy przyczynia sie do skrécenia
wsréd mtodych przecietnego czasu trwania bezrobocia. Metoda ta ma
jednak powazne stabosci. Po pierwsze, ceng jest obnizenie bezpieczen-
stwa socjalnego. Po drugie, uelastycznienie rynku pracy nie pomaga oso-
bom z niskimi kwalifikacjami. Po trzecie, umowy na czas okreslony sta-
nowia jedynie wystarczajacq zachete do zdobywania ogélnego doswiad-
czenia zawodowego (kwalifikacji ogdlnych). Nie pozwalaja mtodym lu-
dziom na podnoszenie umiejetnosci specyficznych dla danego rodzaju
pracy (kwalifikacji specjalistycznych), ze wzgledu na krétki horyzont
zatrudnienia (Pastore 2017).

Badania empiryczne pokazuja, ze zwiekszenie elastycznosci ryn-
ku pracy tylko w niewielkim stopniu ograniczyto bezrobocie mtodziezy.
Jednocze$nie zatrudnienie mtodych przybrato prekaryjny charakter ze
wzgledu na niski poziom ochrony uméw na czas okreslony. Mtodziez
czesciej niz inne grupy wiekowe zmagata sie z problemem zbyt wyso-
kich kwalifikacji w stosunku do pracy, ktérq wykonywata (European
Commission 2016a). Wiele mtodych os6b utknelo na wtérym rynku
pracy, na ktérym ptace sa nizsze, wystepuje duza niepewno$¢ zatrudnie-
nia i brakuje perspektyw rozwoju kariery zawodowej. Umowy czasowe
nie sg zatem skutecznym instrumentem, ktory pozwala zagospodarowac

24

Monika Maksim - ze szkoty... - blok ksigzki - dp - 2021-08-26.indd 24 26.08.2021 10:30:43



Rozdziat I. Absolwenci na rynku pracy

luke w doswiadczeniu zawodowym mtodych ludzi. (OECD 2010). Dlate-
go zalecenia OECD jasno wskazuja, ze nalezy ograniczy¢ dualny rynek
pracy i ujednolici¢ ochrone oraz prawa pracownikéow zatrudnianych na
umowach stalych i czasowych. Dzieki temu latwiejsze stanie sie prze-
chodzenie mtodych ludzi z tymczasowych, mniej stabilnych miejsc pracy
w kierunku zatrudnienia umozliwiajacego postep w karierze zawodowe;j.

Istotnym czynnikiem wplywajacym na ptynno$é tranzycji ze szkoty
na rynek pracy jest elastyczny system ksztalcenia umozliwiajacy rézno-
rodne drogi dojscia do takiego poziomu i profilu wyksztatcenia, ktory
zapewni wysoka zatrudnialnos¢ i dobre perspektywy na rynku pracy.
Chodzi tutaj przede wszystkim o zapewnienie studentom latwiejsze-
go przechodzenia z jednego do drugiego kierunku lub tez ich taczenie
oraz Scislejsze powigzanie edukacji z potrzebami rynku pracy. W krajach
europejskich studiowanie stato sie bardziej elastyczne dzieki tzw. syste-
mowi bolonskiemu, wprowadzajacemu trzystopniowy system studidw,
obejmujacy studia pierwszego stopnia — licencjackie lub inzynierskie,
drugiego stopnia — magisterskie oraz trzeciego stopnia — doktoranckie.
Elastycznos¢ przejawia sie w fakcie, ze po ukonczeniu studiéw pierwsze-
go stopnia na danym kierunku, mozna kontynuowac studia magisterskie
w innej dziedzinie. Edukacje mozna przerwac po studiach pierwszego
stopnia by podja¢ prace i zdoby¢ doswiadczenie zawodowe. Do nauki na
studiach magisterskich mozna wrdci¢ po przerwie, dopasowujac ja lepiej
do potrzeb wynikajacych z rozpoczetej kariery zawodowej. Dzieki temu
mlody cztowiek moze zdoby¢ szeroki zakres wiedzy i rozwina¢ rézno-
rodne umiejetnosci przydatne w pracy zawodowej, zamiast tkwic¢ kilka
lat w jednej dziedzinie.

Upowszechnienie ksztalcenia na poziomie wyzszym bylo réwniez
waznym czynnikiem stuzacym poprawie perspektyw zawodowych mto-
dych oraz ich trwatlej integracji z rynkiem pracy. W ramach istniejacych
systemow edukacji utatwiono dostep do studiowania. W ponad potowie
krajéw OECD obnizono wymagania progowe. W krajach, w ktérych stu-
dia sa ptatne, zapewniono mtodym wsparcie finansowe w formie gran-
téw i niskooprocentowanych pozyczek umozliwiajacych optacenie cze-
snego. W 2018 roku w krajach OECD przecietnie 44% osob w wieku
23-34 lata legitymowato sie wyzszym wyksztatceniem w poréwnaniu
z rokiem 2008, w ktérym odsetek ten wynosit 35%. W swietle raportu
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OECD dotyczacego edukacji (2019) dorosli legitymujacy sie wyksztatce-
niem wyzszym sa bardziej odporni na dtugotrwate bezrobocie, wskaznik
zatrudnienia tych oséb przewyzsza o 9 pkt. proc. wskaznik zatrudnie-
nia os6b z wyksztatceniem srednim. Poza tym osoby posiadajace dyplom
wyzszej uczelni zarabiaja wiecej, zalezy to jednak od ukonczonego kie-
runku studiéw. Pomimo wiekszej dostepnosci ksztatcenia na poziomie
wyzszym, problemem jest utrzymanie sie mtodych ludzi na studiach.
Przecietnie w krajach OCED 12% studentéw studiéw pierwszego stopniu
rezygnowato z dalszej nauki na poczatku drugiego roku. Jednoczesnie
tylko 39% z nich konczyto studia w terminie, 28% potrzebowato kolej-
nych trzech lat by uzyska¢ tytut licencjata lub inzyniera. Badania po-
kazuja réwniez, ze mtode osoby, ktére uczyly sie wczesniej w szkotach
zawodowych, charakteryzowaty sie mniejszym prawdopodobienstwem
podjecia i ukoniczenia nauki na poziomie wyzszym.

W wielu krajach OECD ksztatcenie zawodowe jest dla mtodych
i ich rodzicéw czesto opcja najmniej atrakcyjng i ostateczna. Staby wi-
zerunek szkolnictwa zawodowego ma zwigzek z przestarzatymi progra-
mami ksztalcenia, niedostosowanymi do szybko zmieniajacych sie po-
trzeb rynku pracy, deficytem kompetentnych nauczycieli przedmiotéw
zawodowych, brakiem nowoczesnego wyposazenia pracowni i laborato-
riow, stabym zaangazowaniem pracodawcéw. W niektérych krajach aby
przetamad ten negatywny wizerunek nauki w szkole zawodowej, podjeto
kroki naprawcze, zwiekszajac naktady i reformujac programy ksztalcenia
zawodowego. Pomimo tego, nadal mniej uczniéw zdobywa wyksztatce-
nie zawodowe niz ogolnoksztatcace. Odsetek absolwentéw uzyskujacych
kwalifikacje zawodowe jest szczegdlnie niski w krajach takich jak We-
gry, Litwa, Islandia (ponizej 25%), podczas gdy w Austrii, Republice
Czeskiej, Republice Stowackiej i w Stowenii przewyzsza 65%. W $wietle
badan Cedefop (2012) ksztalcenie zawodowe daje szanse nabycia poza-
danych kwalifikacji, podjecia pracy zapewniajacej satysfakcjonujace wy-
nagrodzenie, rozwoju kariery zawodowej, uzyskania wysokiego statusu
zawodowego i skutecznego konkurowania na rynku pracy. Pozytywnie
oddziatuje na zatrudnialno$¢ ze wzgledu na relatywne wczesne wkra-
czanie na rynek pracy. Absolwenci Srednich szkét zawodowych plynniej
wchodza na rynek w poréwnaniu z absolwentami programéw ksztatce-
nia ogolnego, tatwiej dostaja stalg prace oraz charakteryzujq sie nizszym
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ryzykiem podjecia zatrudnienia niezgodnego z profilem wyksztalcenia
(OECD 2019). Istotnym czynnikiem wptywajacym na jakos¢ ksztatce-
nia zawodowego jest zapewnienie uczniom réwnolegtej nauki w szkole
i w miejscu pracy. Takie mozliwosci stwarza dualny system ksztatcenia
zawodowego, funkcjonujacy w Austrii, Niemczech, Szwajcarii, Danii,
Norwegii i na Lotwie. Dzieki temu uczniowie zdobywaja kwalifikacje
i umiejetnosci praktyczne cenione w miejscu pracy. Sprzyja to réwniez
rozwijaniu partnerstw publiczno-prywatnych, angazowaniu partneréw
spotecznych i pracodawcéw w tworzenie ram programowych ksztalcenia
zawodowego.

W kontekscie elastycznosci systemu ksztatcenia, zaréwno na po-
ziomie $rednim oraz wyzszym nalezy réwniez wspomnie¢ o takim opra-
cowaniu tresci programéw nauczania i zorganizowaniu nauki w taki
sposéb, aby mozliwe byto jej potaczenie z praca. Poswiecanie zbyt du-
zej ilosci czasu na prace na etapie szkoty sredniej moze prowadzi¢ do
zmniejszania zainteresowania mtodych dalsza nauka i sktania¢ do
przedwczesnego podejmowania pracy w pelnym wymiarze czasu pra-
cy. Dobre efekty przynosi zaangazowanie w prace, nieprzekraczajace
pietnastu godzin tygodniowo. Pozytywnie ocenia sie wszelkie programy
umozliwiajace mtodziezy zdobycie doswiadczenia zawodowego i ptyn-
ne przejscie ze szkoty na rynek pracy. Nalezy tutaj wymienic: job shado-
wing!, mentoring, przedsiebiorstwo szkolne?, prace wakacyjna, praktyki
zawodowe, staze zawodowe oraz probki pracy (job samples). Uczestnic-
two w tych programach pozwala mtodym ludziom rozwija¢ kompeten-
cje zyciowe, uczy odpowiedzialnosci, etyki i dyscypliny pracy. W wie-
lu krajach praktyki i staze zawodowe stanowig obowigzkowy element
programu ksztalcenia na poziomie $rednim i wyzszym (OECD 2010).

1 Job shadowing to nauka w miejscu pracy, polegajaca na obserwowaniu przez kan-
dydata do pracy konkretnego pracownika w trakcie wykonywania codziennych
obowiazkdw, zebran i spotkan stuzbowych. Osoba przygladajaca sie stoi w cie-
niu kogos, kto pracuje w firmie na stanowisku, ktdére ta osoba chcialaby objac.
Job shadowing nie jest biernym przygladaniem sie pracy kogos innego, kandydat
do pracy moze dopytywac sie o rozne kwestie, dyskutowac, wyraza¢ opinie.

2 Przedsiebiorstwo szkolne to forma ksztatcenia umiejetnosci przedsiebiorczych po-
przez mozliwo$¢ prowadzenia przez uczniéw dziatalnosci gospodarczej na terenie
szkoty w ramach zaje¢ szkolnych lub dodatkowej, bezprogramowej aktywnosci
(Ptatos 2018).
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Nalezy réwniez podkresli¢, ze wieksze zaangazowanie szkét i uczelni
wyzszych w promowanie absolwentéw wsrod pracodawcow jest czyn-
nikiem usprawniajacym przejscie z systemu edukacji na rynek pracy.
Wspieranie uczniéw, studentéw, potem absolwentéw w tranzycji stanowi
wazny sktadnik budowania wysokiej jakosci ksztalcenia oraz podnosze-
nia konkurencyjnosci danego kierunku nauki, studiéw na rynku ustug
edukacyjnych (Pirég 2016). Dziatalnos¢ szkédt i uczelni w tym obszarze
obejmuje miedzy innymi: prowadzenie badan loséw zawodowych ab-
solwentéw, tworzenie programéw promocji studentéw i absolwentdw,
ustugi Biur Karier.

Waznym czynnikiem poprawiajacym ptynno$¢ procesu tranzycji ze
szkoty na rynek pracy jest dziatalnos¢ publicznych stuzb zatrudnienia.
Niestety pomimo podejmowanych reform, w wielu panstwach cztonkow-
skich stuzby te nie sa w stanie zapewni¢ spersonalizowanego doradztwa
zawodowego oraz odpowiedniego wsparcia uwzgledniajacego specyficz-
ne, zindywidualizowane potrzeby mlodych bezrobotnych. Niedoceniana,
za mato intensywnie stosowang forma wspierania mtodziezy jest indywi-
dualne doradztwo i pomoc w poszukiwaniu zatrudnienia. Jest to meto-
da skuteczna w przypadku oséb gotowych do podjecia pracy, dysponu-
jacych odpowiednimi zasobami: kwalifikacji zawodowych, umiejetnosci
praktycznych, doswiadczenia. Bardziej intensywne i réznorodne wspar-
cie potrzebne jest osobom mtodym nalezacym do grup ryzyka, w tym
miedzy innymi: dtugotrwale bezrobotnym, o niskich kwalifikacjach,
przedwczesnie konczacym nauke. Programy wspierania przechodzenia
mtodziezy ze szkoly na rynek pracy w zaleznosci od celu, jaki realizuja
obejmuja réznorodne dziatania i instrumenty (rys. 1.1.)

W celu lepszego wykorzystania potencjatu stuzb zatrudnienia
w procesie tranzcyji mlodziezy ze szkoty na rynek pracy zaleca sie
podjecie programow i dziatan polegajacych na (Furopean Commission
2016a):

— zapewnieniu mtodym ludziom pelnego dostepu do informacji
o ustugach i instrumentach zachecajacych, do rejestracji w stuz-
bach zatrudnienia (w tym takze w organizacjach mtodziezowych,
stuzbach socjalnych i organizacjach pozarzadowych);

— aktywizacji, podnoszeniu kwalifikacji i umiejetnosci, dopasowaniu
form pomocy do potrzeb miodych bezrobotnych, poprzez profilo-
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wanie, tworzenie indywidualnych planéw dziatania/rozwoju za-
wodowego oraz srodki aktywnej polityki rynku pracy jak szkolenia
i staze zawodowe;

— przydzieleniu wyspecjalizowanego personelu swiadczacego specjali-
styczne ustugi dla mtodych oséb poszukujacych zatrudnienia;

— usprawnieniu procedur, wykorzystanie w pracy z mtodymi indywi-
dualnego podejscia, w tym w trudnych przypadkach zastosowanie
metody case management, unikanie mnozenia rozméwcow i ustug
poprzez zlokalizowanie ich w jednym miejscu;

— zachecaniu doradcéw zawodowych w publicznych stuzbach zatrud-
nienia do bardziej intensywnej wspdtpracy z pracodawcami w celu
okreslania mozliwosci szkoleni i zatrudnienia dla mtodych ludzi,
na przyktad poprzez jobscouting®.

Rysunek 1.1. Cele programdéw wspierajacych przechodzenie miodziezy ze szkoty na rynek pracy
Zrodio:  Eurofound 2014,

3 Jobscouting to inaczej indywidualne posrednictwo pracy polegajace na kontakto-
waniu sie posrednika pracy ze znanymi firmami i akwizycjg nowych w celu znale-
zienia miejsca pracy, odbywania stazu czy praktyki dla konkretnego bezrobotnego.
Obejmuje réwniez pomoc w przygotowaniu dokumentéw aplikacyjnych, towarzy-
szenie bezrobotnemu w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej oraz opieke w trakcie dni
prébnych, stazu i praktyki.
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Zalecane dziatania wpisuja sie w zobowigzanie panstw cztonkow-
skich do realizowania programoéw Gwarancje dla mtodziezy, ustanowio-
nych w celu utatwiania mtodym ludziom przechodzenia ze szkoly na
rynek pracy. Program ten bedacy czescig Pakietu na rzecz zatrudnie-
nia mtodziezy opracowanego na szczeblu Unii Europejskiej w grudniu
2012 roku (Youth Employment Package) polega na zapewnieniu mto-
dym ludziom do 29. roku zycia (pierwotnie do 25. roku zZycia), ktérzy
nie majq zatrudnienia ani nie uczestniczg w ksztatceniu lub szkoleniu,
dobrej jakosci oferty zatrudnienia, dalszego ksztalcenia, przyuczenia do
zawodu lub stazu w ciagu czterech miesiecy od zakoniczenia ksztalcenia
formalnego lub utraty pracy.

1.3. Sytuacja mfodziezy na rynku pracy
w krajach Unii Europejskiej

Odzwierciedleniem tego, jak w poszczegélnych krajach Unii Euro-
pejskiej przebiega proces tranzycji z systemu edukacji do zatrudnienia
jest sytuacja mtodziezy na rynku pracy. Jest ona opisywana za pomoca
kilku réznych miernikéw, wsrod ktorych za kluczowe uznaje sie: wskaz-
nik zatrudnienia oséb w grupie wiekowej 15-24 oraz 25-29, stope bez-
robocia i stope bezrobocia dtugookresowego mtodziezy. Poza wyzej wy-
mienionymi miernikami do oceny sytuacji edukacyjnej i zatrudnieniowej
mtodych ludzi wykorzystuje sie réwniez: wskaznik bezrobocia wsréd
mtodych (youth unemployment ratio), wskaznik NEET (neither in em-
ployment, nor in education or training) informujacy o mtodych osobach,
ktére nie wykazuja aktywnosci w zadnej z trzech kategorii: pracy, for-
malnego ksztalcenia i szkolenia oraz ELET (early leavers from education
and training) obejmujacy mtode osoby w wieku 18-24 przedwczesnie
konczace ksztalcenie i szkolenie.

W 2019 roku wskaznik zatrudnienia mtodziezy (15-24) wyno-
sit przecietnie w krajach Unii Europejskiej 35,7%. Wyzszy od sredniej
unijnej (UE-28) wskaznik zatrudnienia mtodych odnotowano w krajach
takich jak Holandia, Austria, Dania, Niemcy, Wielka Brytania, Malta,
Szwecja, Finlandia oraz Irlandia. W krajach tych istnieje dobrze roz-
winiety system dualnego ksztalcenia zawodowego i/lub taczenie nauki
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Rozdziat I. Absolwenci na rynku pracy

i pracy jest powszechne. Najnizsze wskazniki zatrudnienia mtodziezy,
nieprzekraczajace 20% w latach 2011-2019 mialy miejsce we Wtoszech
i Gregji.
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Wykres 1.1. Wskaznik zatrudnienia mtodziezy (15-24) w krajach Unii Europejskiej w latach
2011, 2015 2019 (w %)
Zrodfo: Eurostat.

2014 byt pierwszym rokiem od czasu kryzysu gospodarczego,
kiedy stopa zatrudnienia mtodziezy (15-24) stopniowo zaczela ro-
snaé. Najwyzsze wzrosty wskaznika zatrudnienia w tej grupie wie-
kowej w 2019 roku w stosunku do 2013 roku odnotowano w krajach
takich jak: Chorwacja (12,8 pkt. proc.), na Cyprze (8,9 pkt. proc.),
na Wegrzech (8,4 pkt. proc.), na Litwie (8,3 pkt. proc.) oraz w Polsce
(7,5 pkt. proc.).

Wskaznik zatrudnienia mtodych w grupie wiekowej 25-29 lat
ksztattowat sie w 2019 roku w Unii Europejskiej na poziomie 75,9%.
W stosunku do 2013 roku stopa zatrudnienia w tej grupie wzrosta
0 5,4 pkt. proc. Wyzsze od sredniej unijnej wskazniki zatrudnienia w tej
grupie wiekowej wystapily w wielu krajach cztonkowskich, przekraczajac
poziom 80%. Liderami rankingu sa: Malta (88,7%), Holandia (85,1%),
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Wielka Brytania (84,0%), Luksemburg (83,9%), Litwa (82,3%) oraz
Austria (81,8%).
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Wykres 1.2, Wskaznik zatrudnienia mtodziezy w wieku 25-29 lat w Unii Europejskiej (UE -28)
w latach 2010-2019 (w %)
Zrodto: Eurostat.

Pomimo wzrostéw wskaznika zatrudnienia w okresie 2014-2019
sytuacja mtodych na rynku pracy w wielu krajach Unii Europejskiej
nadal pozostaje trudna. Stopa bezrobocia miodziezy dla EU-28 spadta
w 2019 roku ze swego szczytowego poziomu 24% w 2013 roku do
poziomu 14,3%. Jest to oczywiscie dobra informacja, ale trzeba do-
daé, ze srednia stopa bezrobocia mtodziezy dla EU-28 w 2019 roku
nadal ponad dwukrotnie przewyzszata wartos¢ charakteryzujaca po-
pulacje w wieku 15 lat i wiecej. Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, ze
bezrobocie mtodych jest bardzo zréznicowane w krajach Unii Europej-
skiej. Wedtug danych Eurostatu za rok 2019, dwanascie krajéw czton-
kowskich zmaga sie z bardzo wysokim bezrobociem oséb mtodych
(15-24): w czterech krajach stopa bezrobocia przekraczata 20%, sa to
Grecja, Hiszpania, Wtochy i Szwecja ze stopami wynoszacymi odpo-
wiednio 35,2; 32,5; 29,2 i 20,1%, w pozostatych ksztaltowala sie na
poziomie miedzy 15 a 20%. Natomiast w dziesieciu krajach Wspdlno-
ty bezrobocie mtodziezy pozostaje na relatywnie niskim poziomie, po-
nizej 10%. W tej grupie liderami rankingu sa: Czechy (5,6%), Niemcy
(5,8%) i Holandia (6,7%). W Polsce w badanym okresie stopa bezrobo-
cia mtodych wyniosta 9,9%, przewyzszajac trzykrotnie stope bezrobocia
ogoélem w kraju (3,5%).
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Wykres 1.3. Stopa bezrobocia miodziezy (15-24) w krajach Unii Europejskiej w latach 2011,
20151 2019 (w %)
Zrodto: Eurostat.

Biorac pod uwage bezrobocie w grupie wiekowej 15-29 lat najbar-
dziej niekorzystna dla mtodych sytuacja na rynku pracy miata miejsce
w krajach $rédziemnomorskich (Grecji, Hiszpanii i Wtoszech), najbar-
dziej korzystna w Czechach, Niemczech i Holandii. Rok 2020 przyniost
wzrost bezrobocia ze wzgledu na kryzys gospodarczy wywotany sytu-
acja epidemiczna. W grupie osob mtodych (15-24) bezrobocie w sto-
sunku do 2019 roku wzrosto najbardziej w takich krajach jak: Litwa
(7,7 pkt. proc.), Estonia (6,8 pkt. proc.), Luksemburg (6,2 pkt. proc.),
Stowenia (6,1 pkt. proc.), Hiszpania (5,8 pkt. proc.).

Dtugookresowe bezrobocie oséb w wieku 15-24 lata (trwajace
powyzej 12 miesiecy) pozostawato w 2019 roku na wysokim pozio-
mie w krajach takich jak Grecja (21,1%) i Wtochy (15,6%). W latach
2014-2019 bezrobocie dtugookresowe wsréod mtodych istotnie ogra-
niczono w krajach takich jak: Chorwacja, Hiszpania i Stowacja. Bezro-
bocie, w tym szczegélnie dtugotrwate, na poczatku kariery zawodowej
moze mieé¢ negatywne dlugoterminowe konsekwencje w postaci tzw.
efektu blizny (scarring effects). Dlatego kluczowe jest podejmowanie
wszelkich interwencji publicznych, niedopuszczajacych by mtode osoby
staty sie dtugotrwale bezrobotne.

W 2019 roku wskaznik bezrobocia mtodziezy obrazujacy udziat
mtodych bezrobotnych w populacji oséb w wieku 15-24 lata (youth

33

Monika Maksim - ze szkoty... - blok ksiazki - dp - 2021-08-26.indd 33 26.08.2021 10:30:44



Ze szkoty na rynek pracy. Modele, koncepcje i instrumenty wsparcia

unemployment ratio) w krajach Unii Europejskiej wahat sie w od 1,7%
w Czechach do 11,1% w Hiszpanii, przy sredniej dla UE-28 wynosza-
cej 6,0%. Wysokie wartosci tego wskaznika, potwierdzajace trudna sytu-
acje mtodych na rynku pracy poza Hiszpania, odnotowano w 2019 roku
w Szwecji, Finlandii i Grecji. Oprécz oséb pracujacych lub poszukuja-
cych pracy znaczna czes¢ miodych ludzi w wieku 15-24 lata w krajach
Wspolnoty jest nieaktywna zawodowo. Niektérzy kontynuuja edukacje
formalng lub szkola sie. Inni niestety wycofuja sie z rynku pracy, czy tez
nie wchodza na niego po zakoniczeniu nauki.

Dysfunkcje, jakie maja miejsce w procesie tranzycji mtodych ze
szkoty na rynek pracy maja odzwierciedlenie w wysokim poziomie wskaz-
nika NEET dla grupy oséb w wieku 15-24 lata oraz 25-29 lat. Oczywi-
Scie grupa oséb niepozostajacych w zatrudnieniu, nieuczaca sie i niebio-
raca udzialu w szkoleniach jest bardzo niejednorodna. W grupie tej sg
osoby, zaréwno stosunkowo dobrze, jak i bardzo stabo rokujace na rynku
pracy. Mogg to by¢ na przyktad absolwenci, ktérzy poszukuja pierwszej
pracy zgodnej z wyksztalceniem i umiejetnosciami, niestanowigcy powaz-
niejszego problemu. Mogg to by¢ réwniez osoby, ktére napotykaja liczne,
ztozone bariery wejscia na rynek pracy, takie jak: przedwczesne zakon-
czenie edukacji, niski poziom kwalifikacji i umiejetnosci, problemy ze
zdrowiem psychicznym i fizycznym, ekonomiczne, rodzinne itp. Ta grupa,
relatywnie stabilna, wymaga specjalnego, spersonalizowanego wsparcia.

350 -
30,0
250

200 4

15,0__. I I B
100 | m1524
50 | I l i "‘ m2529
o0 (W E R RN .- u R N N N R N N et R
EEEERIRESS RN 0022 RS
SEECEEPIESIILSEEEREAEIEFEA1E
gég Qe [ = £ 4£muzum§
I'{S -an [T S ] g
=t 3
a
=

Wykres 1.4, Odsetek os6b niepozostajacych w zatrudnieniu, nieuczacych sie i nieszkolgcych
(NEET) w krajach Unii Europejskiej w 2019 roku (w %)
Zrodto: Eurostat.
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Rozdziat I. Absolwenci na rynku pracy

Odsetek NEET dla osé6b w wieku 15-24 lata jest zawsze nizszy od
odsetka dla oséb w wieku 25-29 lat. Prawdopodobienistwo kontynu-
owania edukacji jest bowiem znacznie wyzsze w pierwszej wskazanej
grupie wiekowej niz w drugiej. Wsrdd krajéw Unii Europejskiej, w kto-
rych w 2019 roku odnotowano najwyzszy poziom wskaznika NEET
dla grupy oséb 15-24, tj. przekraczajacy 12%, wymienia sie Wtochy,
Rumunie, Butlgarie, Cypr, Grecje i Hiszpanie. Wysokie odsetki NEET
w grupie 25-29 powyzej 20% wystapity we Wtoszech, Grecji, Butga-
rii, Rumunii i na Stowagji. (Eurostat 2019b). Wyciagajac wnioski na te-
mat zjawiska NEET w danym kraju nalezy zdawad sobie sprawe z we-
wnetrznego zréznicowania omawianej grupy miodych. Udziat w kate-
gorii NEET oséb znajdujacych sie w korzystnej i niekorzystnej sytuacji
zalezy w duzym stopniu od poziomu wyksztatcenia. Wsréd NEET-6w
z niskim wyksztatceniem przewazaja z reguty osoby z grup problemo-
wych, natomiast wsréd osob z wyzszym wyksztatceniem wyzszy odse-
tek stanowi tzw. grupa uprzywilejowana, ktora tworza mlodzi aktywnie
poszukujacy pracy i szkolen, odpowiadajacych ich aspiracjom zawodo-
wym lub osoby z wyboru zaangazowane w aktywnosci pozazawodowe
jak sztuka, podrézowanie itp. (privileged NEETs). Dlatego przy opraco-
wywaniu rekomendacji w zakresie wsparcia i aktywizacji osob naleza-
cych do grona NEET przydatny moze okazaé sie wskaznik ELET poka-
zujacy w populacji mtodych ludzi 18-24 lata udziat oséb przedwcze-
$nie konczacych ksztatcenie i szkolenie, tj. na poziomie 0-2 Miedzy-
narodowej Standardowej Klasyfikacji Edukacji ISCED 2011. W 2019 r.
(Eurostat 2020) $rednio 10,2% mtodych ludzi w Unii Europejskiej
przedwczesnie konczyto ksztalcenie i szkolenie, przy czym wsrod
panstw Wspdlnoty najnizszy odsetek takich oséb odnotowano w Chor-
wagcji (3,0%), najwyzszy w Hiszpanii (17,3%). Zatem wydaje sie, ze
aby ograniczy¢ naplyw miodziezy do kategorii NEET, w niektérych
panstwach czlonkowskich warto zastosowac strategie ukierunkowane
na zmniejszenie odsetka oséb przedwczesnie konczacych nauke, w in-
nych natomiast zwiekszy¢ wysitki na rzecz poprawy mozliwosci zatrud-
nienia mtodziezy, wprowadzajac odpowiednie interwencje publiczne
(Flisi i inni 2015).
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1.4. Losy edukacyjno-zawodowe absolwentow
i mtodych dorostych w Polsce

1.4.1. Ogodlnopolski system monitorowania
Ekonomicznych Loséw Absolwentéw szkét wyzszych ELA?

Informacje na temat loséw edukacyjno-zawodowych absolwentéw
szkot wyzszych sq gromadzone i analizowane w serwisie ogélnopolskie-
go sytemu monitorowania Ekonomicznych Loséw Absolwentéw szkot
wyzszych (ELA), ktdry jest dostepny na stronie: www.ela.nauka.gov.pl.
System zostal opracowany na zlecenie Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego przez Osrodek Przetwarzania Informacji — Panstwowy Instytut
Badawczy i uruchomiony w 2016 roku.

System opiera sie na danych administracyjnych, ktére pochodza
z dwdch zZrédet:

— systemu Zakladu Ubezpieczen Spotecznych (dane o sytuacji zawo-
dowej absolwentéw: zatrudnieniu, wynagrodzeniach, bezrobociu);
— systemu POL-on, systemu informacji o szkolnictwie wyzszym
wspierajacego prace Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego

(dane o wyksztalceniu absolwentéw szkét wyzszych).

Wykorzystanie do badania loséw zawodowych absolwentéw danych
administracyjnych ma wiele zalet i stanowi sprawdzona praktyke, ktdrg sto-
suje sie w wielu krajach europejskich, m. in.: w krajach skandynawskich,
Hiszpanii, Austrii, na Litwie i na Wegrzech. System ELA zostat doceniony
przez jedna z Agend Komisji Europejskiej zajmujacq sie szkolnictwem wyz-
szym i uchodzi obecnie za ,prawdopodobnie najbardziej zaawansowany
system tego typu w Europie” (Ogdlnopolski system monitorowania Ekono-
micznych Loséw Absolwentéw szkdt wyzszych, https://ela.nauka.gov.pl/pl).

System ELA umozliwia automatyczne wygenerowanie raportow te-
matycznych dzieki uzyciu dedykowanego oprogramowania. Dotycza one
roznych aspektéw loséw absolwentéw, takich jak:

4 Podrozdziat opracowano na podstawie: Materiaty informacyjne na temat zasobéw
udostepnianych w ramach piqtej edycji ogélnopolskiego systemu monitorowania Eko-
nomicznych Losow Absolwentéw szkét wyzszych (ELA), https://ela.nauka.gov.pl/pl
[dostep: 20.04.2021].

36

Monika Maksim - ze szkoty... - blok ksigzki - dp - 2021-08-26.indd 36 26.08.2021 10:30:44



Rozdziat I. Absolwenci na rynku pracy

— praca i bezrobocie (prezentuja informacje o czasie poszukiwania
pracy oraz formach zatrudnienia absolwentéw);

— wynagrodzenie (zawieraja informacje o wynagrodzeniach ze
wszystkich zrédet oraz pracy etatowej);

— doswiadczenie pracy (poréwnuje sytuacje ekonomiczng absolwen-
téw z doswiadczeniem i bez doswiadczenia pracy przed dyplomem);

— praca a miejsce zamieszkania (analizuje sytuacje ekonomiczng ab-
solwentow w zaleznosci od miejsca zamieszkania).

Raporty mozna wygenerowa¢ na trzech poziomach: kierunku,
szkoly wyzszej, ogdlnopolskim. Dotychczas przeprowadzono pie¢ edy-
cji badania. System zaktada objecie absolwentéw pelnym 5-cio letnim
cyklem monitorowania ich loséw. Na podstawie informacji dostepnych
w systemie obliczane sa wskazniki sukcesu na rynku pracy dotycza-
ce czasu poszukiwania pracy, zarobkéw, bezrobocia, czasu spedzanego
w roznych aktywnosciach zawodowych lub nauce. Wyniki sg udostepnia-
ne w formie interaktywnych infografik oraz rankingéw. Dzieki informa-
cjom zawartym w serwisie mtode osoby moga dowiedzie¢ sie ile zarabia
sie po ukonczeniu studiéw na danym kierunku, w jakim czasie absol-
wenci znajdujq prace i w jakiej formie zatrudnienia. System ELA jest nie-
watpliwie narzedziem utatwiajacym kandydatom na studia, studentom,
absolwentom dokonywanie wyboréw edukacyjnych (wybdr kierunku
studiéw, zmiana kierunku, studia réwnolegte) oraz zaplanowanie wta-
snej kariery zawodowej (podjecie pracy w czasie studiéw, stazu, pracy
po studiach). Jest przydatny réwniez dla uczelni wyzszych przy dosko-
naleniu programéw nauczania i ewaluowaniu efektéw ksztatcenia. Sys-
tem dobrze wypeknia luke informacyjna na temat trajektorii studiowa-
nia i przecietnej sytuacji absolwentéw danego kierunku na rynku pracy.

1.4.2 Sytuacja absolwentéw szkét wyzszych na rynku pracy’

Najnowsze badania loséw zawodowych absolwentéw szkét wyz-
szych pokazuja sytuacje na rynku pracy oséb, ktére ukonczyty studia I,

5 Podrozdzial opracowano na podstawie raportéw i infografik dotyczacych sytuacji
na rynku pracy absolwentéw 2018, wygenerowanych na stronie: https://ela.na-
uka.gov.pl [dostep: 10.05.2021].
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IT stopnia lub jednolite magisterskie w 2018 roku. Monitorowaniem ob-
jeto pierwszy rok po zakonczeniu studiéw, czyli okres od uzyskania dy-
plomu do 31.01.2020 r.

Absolwenci studiéw I stopnia poszukiwali pierwszej pracy przez
okoto 4 miesiace. Dla osdb, ktére mialy doswiadczenie pracy etatowej
lub samozatrudnienia przed uzyskaniem dyplomu czas ten skracatl sie
do 1,4 miesiaca, natomiast w przypadku absolwentéw bez takiego do-
Swiadczenia wydtuzat sie nawet do 7 miesiecy. 9,3% badanych absol-
wentéw doswiadczylo w pierwszym roku od ukonczenia studiéw co naj-
mniej jednego epizodu bezrobocia. Ryzyko bezrobocia byto niewielkie,
ksztaltowato sie na poziomie 3,1%. Wzgledny wskaznik bezrobocia, czy-
li srednia wartos¢ ilorazu ryzyka bezrobocia do stopy bezrobocia reje-
strowanego w ich powiatach zamieszkania wynidst 0,53. Oznacza to, ze
ryzyko bezrobocia absolwentéw byto w okresie badania nizsze niz stopa
bezrobocia w ich miejscach zamieszkania.

Przecietny absolwent studiéw I stopnia zarabial w pierwszym roku
po uzyskaniu dyplomu 3230,00 zt brutto. 21% absolwentéw, ktérzy
pracowali etatowo lub na samozatrudnieniu przed studiami zarabiato
przecietnie 4197,00 zt brutto, co stanowito 0,9 srednich zarobkéw w ich
miejscu zamieszkania. 19% absolwentéw, ktérzy pracowali w trakcie
studiéw uzyskiwato przecietnie 0,73 srednich zarobkéw w swoim miej-
scu zamieszkania. Znacznie stabszg pozycja ptacowq charakteryzowali
sie absolwenci, ktérzy nie pracowali etatowo lub na samozatrudnieniu
przed ukonczeniem studiéw. Odsetek takich oséb byt catkiem wysoki,
wyniost 60%. Wynagrodzenia tych oséb nie przekraczaty 0,56 srednich
zarobkéw w ich miejscu zamieszkania.

W przecietnym miesigcu w pierwszym roku po dyplomie
50,6% absolwentéw pracowato, w tym 42,5% na etacie; 44,9% podejmo-
wato inne aktywnosci, w tym na przyktad kontynuowato nauke na stu-
diach II stopnia, tylko 2,9% byto na bezrobociu. Biorac pod uwage wzgled-
ny wskaznik bezrobocia (WZB) i wzgledny wskaznik zarobkéw (WWZ)
w najkorzystniejszym potozeniu na rynku pracy znajdowali sie absolwen-
ci kierunkéw z obszaru nauk technicznych i $cistych. Podobnie ksztatto-
wala sie sytuacja absolwentéw kierunkéw z obszaru nauk medycznych,
nauk o zdrowiu oraz o kulturze fizycznej oraz nauk spolecznych. Najsta-
biej na rynku pracy radzili sobie absolwenci kierunkéw z obszaru sztuki.
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W przypadku absolwentéw studiéw II stopnia przecietny czas po-
szukiwania pierwszej pracy po uzyskaniu dyplomu wyniést 1,64 mie-
sigca. Dla osob, ktére nie pracowaly etatowo lub na samozatrudnieniu
przed ukonczeniem studiéow czas ten byt dtuzszy, wynoszac srednio
3,23 miesigca. W pierwszym roku od ukonczenia studiéw przynajmniej
jednego epizodu bezrobocia doswiadczyto 15,9% absolwentéw. Ryzy-
ko bezrobocia byto niskie dla osob, ktére przed uzyskaniem dyplomu
miaty doswiadczenie pracy etatowej i stosunkowo wysokie dla absol-
wentéw wczesniej niepracujacych etatowo lub na samozatrudnieniu.
Swiadcza o tym wzgledne wskazniki bezrobocia dla wymienionych grup
0séb wynoszace odpowiednio 0,53 i 1,47. Sytuacja ptacowa absolwen-
téw byla réwniez uzalezniona od posiadanego doswiadczenia zawodo-
wego. 40% absolwentéw, ktérzy przed uzyskaniem dyplomu pracowa-
li zarabiato $rednio 4471 zt brutto, uzyskujac 0,96 $rednich zarobkéw
w swoim miejscu zamieszkania. 44% absolwentéw, ktorzy nie pracowali
etatowo lub na samozatrudnieniu przed ukonczeniem studidéw uzyski-
walo znacznie nizsze wynagrodzenie, osiagajac 0,64 srednich zarob-
kéw w swoim miejscu zamieszkania. Badania pokazuja, ze w pierw-
szym roku po dyplomie gtéwng aktywnoscig byta praca (78,1% osdb).
16,4% absolwentéw podejmowato inne aktywnosci, 2,9% opiekowato
sie dzieckiem, 4,9% oséb byto bezrobotnymi. Na podstawie wartosci
wzglednego wskaznika bezrobocia i zarobkéw mozna stwierdzi¢, ze
najlepiej na rynku pracy radzili sobie absolwenci kierunkéw z obsza-
ru nauk: technicznych, $cistych, spotecznych, medycznych, o zdrowiu
oraz kulturze fizycznej. Trudna sytuacja ekonomiczna w pierwszym
roku od uzyskania dyplomu dotyczyta absolwentéw kierunkéw z ob-
szaru nauk: przyrodniczych, rolniczych, lesnych i weterynaryjnych
oraz sztuki.

Badania loséw zawodowych absolwentéw pokazuja, ze osoby, ktore
wkraczaja na rynek pracy taczac nauke z praca zarobkowa sq w poczat-
kowym okresie swojej aktywnosci zawodowej mniej zagrozone bezrobo-
ciem oraz uzyskuja relatywnie wysokie zarobki. Zatem model tranzycji
zapewniajacy wczesne oswajanie sie z praca zawodowa poprzez staze
i praktyki w ramach dualnego systemu ksztalcenia (apprenticeship) lub
rownolegte studiowanie i wykonywanie pracy (study while working) jest
wlasciwg droga by dobrze wystartowac na rynku pracy.
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1.4.3. 0Ogodlnopolski system monitorowanie
loséw edukacyjno-zawodowych
absolwentéw szkét zawodowych®

Ogdlnopolski system monitorowania loséw absolwentéw szkét po-
nadpodstawowych jest tworzony przez Instytut Badan Edukacyjnych.
Jego zadaniem bedzie dostarczanie w wystandaryzowanej formie, cy-
klicznie informacji zwrotnej na temat loséw zawodowych, tj. pracy i wy-
nagrodzenia, jak i edukacyjnych dotyczacych kontynuowania nauki w sys-
temie oswiaty lub w uczelni wyzszej absolwentéw szkolnictwa branzowe-
go oraz liceéw. Utatwi to planowanie dziatan strategicznych oraz ocene
jakosci szkolnictwa ponadpodstawowego, w tym w szczegolnosci szkol-
nictwa branzowego. Zmniejszy sie réwniez asymetria informacyjna w re-
lacjach pomiedzy absolwentami podejmujacymi pierwsza praca a pra-
codawcami. Informacje dostarczane w systemie pomogg pracodawcom
dostosowac polityke zatrudniania absolwentéw do realiéw rynku pracy.

System bedzie wykorzystywal dane administracyjne gromadzone
w: Systemie Informacji Oswiatowej (SI02), Okregowej Komisji Egzami-
nacyjnej (OKE), Zakladzie Ubezpieczen Spotecznych (ZUS) oraz syste-
mie informacji o szkolnictwie wyzszym (POLON). Projektowane roz-
wigzanie, podobnie jak system Ekonomiczne Losy Absolwentéw (ELA),
bedzie charakteryzowac sie wysokim poziomem automatyzacji przetwa-
rzania, generujac raporty w przekrojach wojewddztw, powiatow, branz,
a takze zawierajace zagregowane wyniki na poziomie szkét. Te pierwsze
beda publicznie dostepne przez strony internetowe Instytutu Badan Edu-
kacyjnych. Natomiast raporty dla szkét beda publikowane w Systemie
Informacji Oswiatowej i udostepniane dyrektorom poszczegdlnych jed-
nostek, po uprzednim zalogowaniu sie.

Metodologia monitorowania loséw zawodowych absolwentow jest
rozwijana przez Instytut Badan Edukacyjnych od 2015 roku, w dwéch
projektach systemowych nt.:

6 Podrozdzial opracowano na podstawie informacji zamieszczonych na stronie in-
ternetowej Instytutu Badan Edukacyjnych: https://losyabsolwentow.ibe.edu.pl/
opis-projektu/ [dostep: 11.05.2021].
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— Monitorowanie Loséw Edukacyjno-Zawodowych Absolwentow i Mto-
dych Dorostych
— Monitorowanie loséw absolwentéw szkot zawodowych — edycja II

Réwnolegle do dziatan realizowanych przez Instytut sa prowadzo-
ne w ramach projektéw konkursowych przez zewnetrznych wykonaw-
céw badania terenowe. Maja one na celu uzupehienie danych admini-
stracyjnych o informacje dotyczace zgodnosci pracy wykonywanej przez
absolwentéw z wyuczonym zawodem oraz tzw. jakoSciowych aspektéw
ich zatrudnienia. Planowane jest opracowanie kwestionariuszy interne-
towych (CAWI), ktére bedq kierowane do uczniéw ostatnich klas, absol-
wentéw oraz dyrektoréw szkot.

Prowadzone prace nad wdrozeniem systemu monitorowania lo-
sow absolwentéw szkdt ponadpodstawowych sa zaawansowane. Aktual-
nie testowane sg rozwiazania informatyczno-analityczne umozliwiajace
przetwarzanie i taczenie danych rejestrowych. Odpowiednia nowelizacja
Prawa oswiatowego zwigzana z wprowadzeniem nowego zadania pu-
blicznego dla Ministra wtasciwego ds. edukacji, polegajacego na moni-
torowaniu loséw absolwentéw szkolnictwa branzowego oraz wskazania
zakresu danych i instytucji potrzebnych do jego realizacji zostata uchwa-
lona w lutym 2021 roku.

1.4.4. Sytuacja absolwentow szkét zawodowych na rynku pracy
— wybrane badania regionalne

1.4.4.1. Monitorowanie loséw absolwentow szkét zawodowych
2016/2017 — pierwsza runda

Sytuacja na rynku pracy absolwentéw szkét zawodowych, ktérzy
ukonczyli nauke w roku 2016/2017 byta przedmiotem badan tereno-
wych przeprowadzonych przez Pracownie Badan Spotecznych Sp. z o.o.
w ramach projektu konkursowego wedtug metodologii opracowane;j
przez Instytut Badan Edukacyjnych (Bulkowski, Grygiel i inni 2019).
Losy absolwentéw obserwowano 3 miesigce, pot roku i 9 miesiecy po
ukonczeniu szkoty. Badaniem objeto absolwentéw zasadniczych szkot za-
wodowych (2807 respondentéw) oraz technikéw (3874 respondentéw).

W 9 miesigcu od ukonczenia szkoty wiekszosé absolwentéw pra-
cowata, dla absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych odsetek ten
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byt wyzszy (76%) niz dla absolwentéw technikéw (65%). Osoby, kto-
re zaliczono do kategorii NEET stanowily 12% absolwentéw technikdw,
najczesciej ksztatcacych sie w zawodach budowlanych i administracyjno-
-ustugowych i 9% absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych.

Wiekszos¢ absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych podejmo-
wala zatrudnienie w ciagu 5 miesiecy od ukornczenia nauki. Kariery za-
wodowe badanych byty mato urozmaicone, wiekszos¢ pracujacych absol-
wentéw pracowata w jednym miejscu zatrudnienia. Prace podejmowano
najczesciej w prywatnych przedsiebiorstwach, w tym w podmiotach za-
trudniajacych nie wiecej niz 25 pracownikéw. W sektorze publicznym za-
trudnienie czesciej niz absolwenci zasadniczych szkét zawodowych znaj-
dowali absolwenci technikéw. Skala samozatrudnienia wsrdéd oséb ksztat-
cacych sie zawodowo byta marginalna — dotyczyta okoto 2% badanych.

Zatrudnienie na umowy cywilnoprawne bylo bardziej popularne
wsrdd oséb, ktére ukonczyly nauke w technikum. Sposréd badanych ab-
solwentow 5% stanowity osoby, ktdre u swojego pierwszego pracodawcy
pracowaty bez umowy (,na czarno”). Przeprowadzone badania pokazu-
ja, ze doswiadczenie podejmowania przez absolwenta prac dorywczych
w szkole moze zwieksza¢ ryzyko kontynuowania pracy w ,szarej strefie”.
Wsrod absolwentéw czesto wystepowato zjawisko tzw. zatrudnienia pot-
formalnego, oznaczajacego sytuacje, w ktérej pracownik jest zatrudniony
na podstawie umowy o prace, ale regularnie otrzymuje cze$¢ wynagro-
dzenia nieoficjalnie. Prawdopodobienstwo pracy pétformalnej zwiekszat
fakt kontynuowania nauki.

Prace w zawodzie deklarowato 65% absolwentéw zasadniczych
szkét zawodowych. Natomiast w przypadku absolwentéw technikum
sytuacja byta odwrotna, ponad potowa nie wykonywata pracy zgodnej
z wyuczonym zawodem i nie wykorzystywata wiedzy i umiejetnosci na-
bytych w szkole. Dla technikéw najwyzsza zgodnos¢ zawodu wyuczone-
go z wykonywanym dotyczyta obszaru mechanicznego i gérniczo-hutni-
czego. W przypadku zasadniczych szkét zawodowych wysoka zgodnosé
pierwszej pracy z uzyskanym wyksztalceniem charakteryzowata, poza
wymienionymi, absolwentéw szkét z obszaru administracyjno-biurowego
oraz budowlanego.

Wysokos¢ wynagrodzenia w pierwszej pracy byta uzalezniona od
plci oraz obszaru ksztalcenia. Pte¢ meska uzyskiwata przecietnie wyz-
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sze wynagrodzenia niz pte¢ zenska. Wyzsze zarobki otrzymywatly oso-
by, ktéry uczyly sie w zawodach z obszaru rolniczo-lesnego, natomiast
najnizsze absolwenci szkét z obszaru administracyjno-ustugowego oraz
turystyczno-gastronomicznego. Réwniez absolwenci, ktérzy w pierwszej
pracy wykorzystywali wiedze i umiejetnosci nabywane w szkole, zara-
biali przecietnie wiecej. Badania pokazuja, zZe uczniowie, ktérzy planuja
swoja $ciezke kariery jeszcze na etapie nauki w szkole, jako absolwenci
maja szanse na wyzsze zarobki.

Badani absolwenci szkot zawodowych raczej pozytywnie wypowia-
dali sie na temat swojego zatrudnienia, wskazujac, ze praca odpowiada
ich oczekiwaniom w stopniu bardzo dobrym lub celujacym. Osoby, ktére
ukonczyly technikum byty nieco mniej zadowolone niz absolwenci za-
sadniczych szkét zawodowych. Wyzsze zadowolenie z pracy deklarowali
mezczyzni oraz osoby pochodzace z rodzin o wyzszym statusie spotecz-
no-ekonomicznym. Dla satysfakcji z zatrudnienia duze znaczenie miata
zgodnosc¢ pierwszej pracy z wyuczonym zawodem.

1.4.4.2. Uwarunkowania sytuacji zawodowej absolwentow
zasadniczych szkét zawodowych
w Wielkopolsce

Badanie zostato zrealizowane na zlecenie Wojewodzkiego Urzedu
Pracy w Poznaniu (Biostat 2015). Objeto nim dwa rodzaje szkoét: te,
ktérych absolwenci rocznika 2013/2014 radzili sobie na rynku pracy
najlepiej oraz te, ktére produkowaty najwiecej bezrobotnych wsréd ab-
solwentéw. W badaniu uczestniczyli uczniowie ostatnich klas wybranych
zasadniczych szkoét zawodowych (560 respondentéw), absolwenci (587
respondentéw) oraz przedstawiciele szkdt: dyrektorzy oraz nauczyciele
petiacy funkcje doradcéw zawodowych. W badaniu wykorzystano me-
tody: bezposredni indywidualny wywiad kwestionariuszowy PAPI, wspo-
magany komputerowo wywiad telefoniczny (CATI), indywidualny wy-
wiad pogtebiony (IDI) i zogniskowany wywiad grupowy (FGI).

Przyczyny bezrobocia absolwentow

Bezrobotni stanowili 22,7% badanych absolwentéw. Bezrobocie
dotyczyto najczesciej absolwentéw posiadajacych zawody: fryzjera, me-
chanika pojazdéw samochodowych, stolarza, elektromechanika pojaz-
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déw samochodowych, fotografa, cukiernika oraz sprzedawcy. Bezrobocie
absolwentéw w wiekszosci przypadkéw miato charakter krétkotrwaty,
krdcej bez pracy pozostawali mezczyzni. W opinii badanych za gtéwne
przyczyny bezrobocia uznano:

— brak miejsc pracy w miejscu zamieszkania,

— zbyt mate doswiadczenie zawodowe,

— brak pracy w wyuczonym zawodzie,

— niskie oferowane wynagrodzenia, ktére nie spelniajg oczekiwan
bezrobotnych absolwentéw poszukujacych zatrudnienia.
Absolwenci ze szkét zawodowych generujacych najwieksze bezro-

bocie przywiazywali wieksze znaczenie do przyczyn bezrobocia niezalez-
nych od ich postawy. Przedstawiciele szkét zawodowych koncentrowali
swoje opinie na trzech obszarach, tj.: kompetencjach miekkich i posta-
wach absolwentéw, warunkach panujacych na lokalnych rynkach pracy
i wspétpracy szkoét z pracodawcami. Podkreslano, ze istotnym czynni-
kiem jest wielkos¢ zapotrzebowania na pracownikéw oraz jakos¢ ofert
pracy na lokalnym rynku pracy, w tym przede wszystkim wysokosé
wynagrodzenia. Problemem jest niewielka liczba pracodawcéw w ma-
tych miejscowosciach i niewielka mobilno$¢ absolwentéw, ktorzy rzad-
ko poszukujg pracy poza miejscem zamieszkania. W opinii dyrektoréw
szkot bariere stanowi réwniez postawa pracodawcow charakteryzuja-
ca sie niechecig do zatrudnienia oséb po szkole, z malym doswiadcze-
niem zawodowym, dlatego wskazano, ze szkoty wspdtpracujace blisko
z pracodawcami znacznie ograniczaja ryzyko bezrobocia wsréd swoich
absolwentéw.

Wyniki badania pokazuja, ze problemem w podjeciu zatrudnienia
po ukonczeniu szkoly jest réwniez niski poziom $wiadomosci edukacyj-
no-zawodowej i bezrefleksyjna postawa uczniéw wobec kariery zawodo-
wej. Badani wybierajac szkote kierowali sie przede wszystkim wtasnymi
zainteresowaniami i checig pracy w danym zawodzie (62,9%), nie po-
szukiwali informacji na temat mozliwosci znalezienia pracy po ukoncze-
niu szkoty. Co dziesiaty ankietowany dokonat wyboru szkoty bezreflek-
syjnie. Duzy odsetek badanych uczniéw ostatnich klas nie interesowat
sie w ostatnim okresie tym, czy w ich miejscu zamieszkania jest praca
w zawodzie, w ktorym sie ucza.
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Aktywizacja zawodowa bezrobotnych absolwentéw
i wspotpraca z powiatowymi urzedami pracy

W rejestrach urzedéw znajdowato sie 13,3% badanych absolwen-
téw. Ponad potowa faktycznie bezrobotnych absolwentéw nie posiadata
pracy i jednoczesnie nie byta zarejestrowana w PUP. , Bezrobotny” w ro-
zumieniu absolwentdéw to osoba, ktéra nie ma pracy, ale niekoniecznie
jest zarejestrowana w PUP. Ponad potowa absolwentéw rejestrujacych
sie w PUP, pomimo niewielkich wymiernych efektéw w postaci znalezie-
nia pracy, byta zadowolona z pomocy udzielonej im przez urzad pracy.
Stopien zadowolenia determinowat rodzaj uzyskanego wsparcia. Absol-
wenci najczesciej korzystali z ofert pracy i stazu dostepnych w urzedzie.
Staze i bony stazowe w opinii badanych byly drugim najskuteczniejszym
sposobem na uzyskanie zatrudnienia. Rzadziej korzystano ze szkolen
i pomocy doradcy zawodowego. 22,8% badanych absolwentéw uwazato,
ze nie uzyskato zadnej pomocy w PUP. Badani absolwenci wykazywali
zainteresowanie podejmowaniem dalszego ksztatcenia. Najpopularniej-
sza forma doksztatcania byto pobieranie nauki w liceum ogdlnoksztat-
cacym dla dorostych oraz udziat w kursie prawa jazdy. Absolwenci szkdt
zawodowych generujacych najwieksze bezrobocie wykazywali sie wiek-
sza aktywnoscig w zakresie pozyskania dodatkowych kwalifikacji.

1.4.4.3. Losy absolwentéw szkét zawodowych 2016
w Matopolsce

Badanie jest realizowane cyklicznie przez Matopolskie Obserwa-
torium Rozwoju Regionalnego, poczawszy od 2011 roku. Badanie pro-
wadzone jest we wspoltpracy ze szkotami zawodowymi, zasiegiem obej-
muje wszystkie placowki znajdujace sie w wojewddztwie matopolskim
(technika, zasadnicze szkoty zawodowe, szkoty policealne). Jest realizo-
wane w dwoch etapach: pierwszy obejmuje badanie ucznidow ostatnich
klas szkot zawodowych i drugi zaktada dotarcie do mtodziezy po roku
od ukonczenia szkoty. Dane na potrzeby ostatniego raportu byly zbie-
rane w IV kwartale 2014 roku (badanie uczniéw) oraz w IV kwartale
2016 roku (badanie absolwentéw). W badaniu uczestniczyto 3764 ab-
solwentéw technikum, 256 absolwentéw szkoty policealnej 980 ab-
solwentéw zasadniczej szkoty zawodowej. Badanie absolwentéw szkot
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zawodowych w Matopolsce ze wzgledu na skale i regularno$¢ ma cha-
rakter unikatowy (Wegrzyn 2017). Nie istnieje mozliwos¢ poréwnan do
innych regionéw w Polsce.

Bezrobocie absolwentow szkét zawodowych
i jego przyczyny

Udzial bezrobotnych w populacji badanych zmniejszyt sie z 13%
do 4% w latach 2012-2016, natomiast biernych (NEET) pozostaje na
niezmienionym poziomie mimo uptywu pieciu lat. Sposréd badanych
absolwentdéw bez zajecia po roku od ukornczenia szkoty pozostawato
9% badanych, w tym 4% stanowily osoby bezrobotne, a 5% bierne za-
wodowo (niepracujace i nieposzukujace zatrudnienia, nieuczace sie i nie
szkolgce sie — NEET). Udziat ten jest najwyzszy dla absolwentéw zasad-
niczych szkét zawodowych i szkoét policealnych. Zmniejszenie bezrobocia
absolwentéw szkot zawodowych byto mozliwe dzieki poprawie sytuacji
na rynku pracy ogotem, jak i uruchomieniu duzych programéw wspar-
cia mtodziezy. To przelozylo sie na lepsze warunki zatrudnienia, skta-
niajagce mtodych do podejmowania pracy.

Sytuacja absolwentéw na rynku pracy réznita sie jednak w zalez-
nosci od ukonczonego typu szkoty. W najlepszej sytuacji na rynku pracy
znajdowali sie absolwenci technikum pracujacy w zawodach: informa-
tyczno-elektronicznych, administracyjno-biurowych i budowlanych. Brak
zatrudnienia dotykal najczesciej absolwentéw posiadajacych zawody:

— w branzy ustugowej: sprzedawcy, technika ustug fryzjerskich,
fryzjera;

— w branzy medycznej: technika masazysty i opiekuna medycznego;

— w branzy turystyczno-gastronomicznej: cukiernika, kucharza matej
gastronomii oraz kucharza.

Wsrdd niepracujacych i biernych zawodowo absolwentéw wyraznie
wiecej byto kobiet. W opinii badanych gtéwna przyczyna pozostawania
bez pracy byt brak ofert pracy na lokalnym rynku pracy. Ten obiektyw-
ny czynnik wskazywali czesciej absolwenci szkét policealnych. Wsréd
innych przyczyn bezrobocia wymieniano w dalszej kolejnosci: brak do-
swiadczenia zawodowego, brak kwalifikacji i umiejetnosci wymaganych
przez pracodawcéw, zbyt wygorowane oczekiwania pracodawcéw, nie-
atrakcyjne warunki zatrudnienia, brak mozliwosci i/lub zbyt wysoki
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koszt dojezdzania do miejscowosci oferujacej miejsca pracy. Wyniki ba-
dania pokazuja, ze bezrobotni poszukiwali pracy nie dos¢ intensywnie
oraz wkladali zbyt duzy wysitek w poszukiwanie pracy metodami, ktére
okazaly sie mato efektywne. W przypadku pracujacych absolwentéw na
sukces na rynku pracy, jakim jest podjecie pierwszej pracy wplyw miato
wykorzystanie w procesie poszukiwania pracy sieci kontaktéw spotecz-
nych, czyli wypytywanie rodziny i znajomych o mozliwosci zatrudnienia
oraz samodzielne dostarczanie dokumentéw aplikacyjnych potencjalnym
pracodawcom. Bezrobotni absolwenci poszukiwali pracy gtéwnie prze-
gladajac ogtoszenia internetowe. Gtéwnymi powodami nieposzukiwania
zatrudnienia bylo zajmowanie sie domem lub spodziewanie sie dziecka.
W dalszej kolejnosci wymieniano: oczekiwanie na rozpoczecie pracy,
plany wyjazdu zagranicznego czy kontynuowania nauki, stan zdrowia.

Aktywizacja zawodowa bezrobotnych absolwentéw
i wspotpraca z powiatowym urzedem pracy

68% absolwentéw nieuczacych sie, niepracujacych i nieposzukuja-
cych zatrudnienia byta zarejestrowana w urzedzie pracy. W gronie tych
0sOb czestsze niz przecietne byly wskazania moéwiace o niepodejmo-
waniu zatrudnienia z powodu zajmowania sie domem, stanu zdrowia
czy tez braku mozliwosci dojezdzania do miejscowosci, w ktérej mozna
znalez¢ prace. Autorzy raportu wnioskuja, Ze rejestracja absolwentéw
w urzedzie pracy nie stuzy znalezieniu zatrudnienia. Udziat w aktywiza-
¢ji zawodowej biernych zawodowo absolwentéw byt dwukrotnie nizszy
niz w przypadku bezrobotnych. Ci ostatni korzystali najczesciej z posred-
nictwa i doradztwa zawodowego, rzadziej ze szkolen i stazy.
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Rozdziat 2. Centra kariery miodziezy
— doswiadczenia krajow europejskich

2.1. Idea i geneza powstania centrow kariery mtodziezy

Centra kariery mlodziezy to przedsiewziecia, ktére powstalty w od-
powiedzi na relatywnie trudng sytuacje mtodych na rynku pracy w wie-
lu krajach Unii Europejskiej, niesatysfakcjonujace efekty udzielanego
wsparcia, zwigzane z rozproszeniem podmiotéw powotanych do dziata-
nia na rzecz poprawy sytuacji tej grupy osob na rynku pracy oraz obni-
zajacym sie stopniem zaufania mlodziezy do instytucji publicznych. Bez-
robocie mtodych stanowi nadal powazny problem w takich krajach Unii
Europejskiej jak Hiszpania, Szwecja, Hiszpania, Finlandia, Grecja. Sytu-
acje mtodych pogarsza — z jednej strony niepewnos¢ zwigzana z brakiem
wiedzy na temat zawoddw, na jakie bedzie najwieksze zapotrzebowanie
w przysztosci, z drugiej — zbyt wiele mozliwosci w zakresie wyboru ro-
dzaju czy kierunku ksztatcenia. Mlodziez czuje sie zagubiona na rynku
pracy, nie wie w jakim kierunku, zawodzie sie ksztalci¢. W wielu kra-
jach ustugi w zakresie orientacji zawodowej majq ograniczony charakter
lub w ogodle brakuje do nich dostepu.

Inny problem stanowig instytucje publiczne, ktérych zadaniem jest
wspieranie mtodych w wejsciu, integracji z rynkiem pracy, funkcjonujace
W sposob rozproszony na poziomach: lokalnym, regionalnym i krajowym
oraz inne podmioty jak przedsiebiorstwa, organizacje pozarzadowe,
z ktérymi wspdtpraca na rzecz podnoszenia poziomu zatrudnienia oséb
mtodych do 29. roku zycia odgrywa kluczowe znaczenie. Skuteczna po-
moc miodym wymaga zastosowania réznego rodzaju ustug i instrumen-
téw majacych na celu doprowadzenie do zatrudnienia, co przektada sie
na zaangazowanie od dwdéch do kliku czy kilkunastu oséb czy instytucji
(np. publiczne stuzby zatrudnienia, osrodki pomocy spotecznej, szkoty,
poradnie psychologiczno-pedagogiczne). Zalezy to od ztozonosci sytuacji
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danej osoby i barier, jakie napotyka ona w zatrudnieniu. W sytuacji, gdy
instytucje te sa rozproszone, oznacza to koniecznos$¢ odrebnego kontak-
towania sie z réznymi osobami, raportowania do kilku instytucji i od-
bywania umdéwionych spotkan w réznych miejscach (Edgarsson 2017).
W rezultacie realizacja planu dziatania moze przebiega¢ mniej sprawnie,
poniewaz brakuje czasu na aktywne poszukiwanie pracy. Obniza to efek-
tywnos¢ ustug i instrumentéw oferowanych mtodym w celu wsparcia ich
zatrudnienia przez instytucje publiczne.

Mozliwosci podejmowania skutecznych interwencji publicznych na
rzecz poprawy sytuacji osob mtodych na rynku pracy sa ograniczane
przez obnizajacy sie poziom zaufania obywateli do instytucji panstwo-
wych. Badania Eurostatu pokazuja, ze poziom zaufania jest szczegdlnie
niski u oséb przedwczesnie konczacych szkote, z podstawowym wy-
ksztalceniem. Najwyzsze zaufanie do instytucji w tej grupie wystepu-
je w Danii, Finlandii, Szwecji, natomiast najnizsze w Polsce, na Lotwie
i w Niemczech (Eurostat 2015). Wobec tego trudno jest oczekiwaé, ze
osoby, ktore nie ufajg instytucjom, a potrzebuja réznorodnego wsparcia,
na przyktad pomocy w ukonczeniu szkoty, znalezieniu praktyki, doradz-
twa w zakresie kariery, bedq zgtasza¢ sie do odpowiednich stuzb by je
otrzymad. W takiej sytuacji, przy niskim poziomie zaufania spoteczne-
go ryzyko niepowodzenia dziatan stosowanych wobec mtodych w celu
zwiekszenia ich zatrudnialnosci jest wysokie.

Centra kariery mtodziezy (one-stop guidance centres for youth) to
rozwigzania uwzgledniajace pojawiajace sie w obszarze edukacji i zatrud-
nienia os6b mtodych nowe — opisane powyzej — wyzwania, zapewniajace
kompleksowe, holistyczne i ,uszyte na miare” wsparcie, ktérego celem
jest ulatwienie przejscia ze szkoty do pracy oraz skutecznej, trwatej inte-
gracji z rynkiem pracy. Jest to dobra, sprawdzona praktyka, propagowa-
na miedzy innymi w ramach flagowego projektu nt. ,,Ze Szkoly do Pra-
cy” (The Flagship School to Work), zainicjowanego przez Szwedzkie Sto-
warzyszenie Wtadz Lokalnych i Regionéw SALAR, zmierzajacego do za-
ciesnienia wspolpracy pomiedzy instytucjami dziatajacymi w sferze edu-
kacji i pracy w krajach regionu Morza Battyckiego by skuteczniej ogra-
niczaé¢ bezrobocie mtodych i zapobiegaé ich wykluczeniu spotecznemu’.

7 Wiecej informacji na ten temat mozna uzyskaé na stronie projektu The Flagship
School to Work http://www.s2wflagship.eu
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Centra takie, w réznej formie, z powodzeniem funkcjonujg w Fin-
landii, Szwecji, Niemczech i Estonii. Sg to kompleksowe punkty obstu-
gi 0séb mtodych, ktérych sukces tkwi w umiejscowieniu réznorodnych
ushug i instrumentéw oraz ich dostawcow w tym samym lokalu, mo-
wigc dostownie ,pod jednym dachem”. W takiej sytuacji osoba mtoda
potrzebujaca pomocy i porady odwiedza jedna zamiast kilku instytucji.
Innym pozytywnym aspektem tego rozwiazania jest wymuszenie wspot-
pracy pomiedzy instytucjami oferujacymi rézne ustugi dla mtodziezy, co
korzystnie wptywa na jako$¢ i efekty udzielanego wsparcia (Edgarsson
2017). Czynnikami sukcesu centréw dla mtodziezy sa réwniez: zasto-
sowanie w pracy z mtodymi osobami indywidualnego podejscia, ofero-
wanie zréznicowanych ustug i instrumentéw ,szytych na miare”, czyli
adekwatnych do potrzeb i probleméw zgtaszajacych sie klientéw, zapew-
nienie osobistego kontaktu z doradca. Zatrudnieni w nich profesjonalisci
majq kwalifikacje i kompetencje potrzebne do diagnozowania proble-
mow zdrowotnych, potencjatu edukacyjnego i zawodowego mtodziezy.

Biorac pod uwage zakres $wiadczonej osobom mtodym pomo-
cy oraz poziom integracji i wspotpracy instytucjonalnej mozna méwic
o trzech formach dziatania centréw pomocy dla mtodziezy (Edgarsson
2017). Po pierwsze, centra takie moga by¢ organizowane lokalnie w ra-
mach programoéw europejskich wspétfinansowanych ze srodkéw Europej-
skiego Funduszu Spotecznego. Horyzont czasowy funkcjonowania powo-
tanej instytucji zalezy od dostepnego finansowania i zwiazanego z tym
harmonogramu realizacji projektu. Na czas dziatania centrum zatrudnia
sie specjalistow, ktérzy zajmujq sie poradnictwem zawodowym, prowadza
indywidualny coaching, udzielaja porad zdrowotnych, pomagajq w zna-
lezieniu miejsca praktycznej nauki zawodu, odbywania stazu czy miejsca
pracy. Osoby zatrudnione oferuja wsparcie w rozwigzywaniu takich pro-
bleméw jak znalezienie nowego mieszkania, kontrolowanie zadtuzenia
i jego sptata itp. Przykladem moze by¢ program Come in zrealizowany
przez GSM Training & Integration Gmbh w Hamburgu w Niemczech.

Po drugie, funkcjonowanie centrum moze opiera¢ sie na zintegro-
wanych dziataniach, co oznacza, ze standardowa oferte ustug, z ktd-
rej mtodziez moze korzysta¢ w ramach dziatania centrum uzupeinia
sie 0 rdznego typu instrumenty podnoszace zatrudnialnosc¢ i programy
nakierowane na podjecie przez mtodych zatrudnienia. Powoduje to ko-
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niecznos¢ Scistej wspotpracy centrum z publicznymi stuzbami zatrudnie-
nia, zakladem ubezpieczen spotecznych i innymi wtasciwymi podmiota-
mi, ktére sa regularnie informowane i/lub zapraszane do prowadzenia
dziatan na miejscu. W centrum moze by¢ lub nie powotany koordynator,
ktéry w celu zapewnienia niezbednego i skutecznego wsparcia mtodej
osobie, posredniczy we wspdtpracy miedzy instytucjami rzadowymi a in-
nymi odpowiednimi w danym przypadku i okolicznosciach podmiota-
mi. Przykltadem centrum dziatajacego w taki sposob jest Stowarzyszenie
Estonskich Otwartych Centréw Mtlodziezy (Association of Estonian Open
Youth Centres) w Estonii.

Puhliczne\

Poradnia
psychologiczno-

pedagogiczna stuzby
' zatrudnienia o _\
Wydarzenia = = N\ _— |/ gsn‘ug_I
dlamiodziety Sl f - Studia wyisze b
Hrzad Bracy - doradztwo peychicanesn
/"'_"\ [— Centrum —
Doradztwa
/ Pracadawcy / Ustugi dl Informacja i Szkoty
mieszkaniowe " poradnictwo | zawodowe

Szybka Latwy ledne drzwi Miody jako Clagty rozwdj
ustuga dostep Wiele ustug alctywny gracz

Ministerstwo Edukacji | Kultury; Ministerstwo Gospodarki | Zatrudnienia; Ministerstwo
Spraw Spotecznych i Zdrowia

Miodziezy A

Rysunek 2.1. Centrum kariery mtodziezy Ohjaamo w Turku w Finalandii
Zrédfo: na podstawie: Edgarsson 2017.

Trzecia opcja dzialania centréw dla miodziezy jest wspdtpraca in-
stytucjonalna. Jest to najbardziej nowoczesna i zaawansowana forma or-
ganizacji opisywanej instytucji. Jest mozliwa dzieki pionowej i poziomej
integracji instytucji publicznych z obszaru edukacji, pomocy spotecznej,
opieki zdrowotnej, zatrudnienia dziatajacych na rzecz poprawy sytuacji
edukacyjnej i zatrudnieniowej mtodziezy. W praktyce wyglada to tak, ze
wszystkie rodzaje ustug dla mtodych sa dostepne w tym samym budynku.
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Mtodej osobie przydziela sie urzednika, ktory ja prowadzi, wspotdziata
z nig oraz monitoruje postepy, jakimi moze pochwali¢ sie w pracy i dzia-
taniach podjetych na rzecz powrotu do szkoly czy na rynek pracy. Mto-
dziez aktywizuje sie gtéwnie za pomoca programéw edukacyjnych i ak-
tywnych instrumentéw zatrudnieniowych. Te przynosza najlepsze efekty
trwale integrujac mtodych z rynkiem pracy. Odpowiednia kadre pozyskuje
sie stosownie do potrzeb i sytuacji mtodych w danym kraju. Przyktadem
sa: Ohjaamo Centrum Kariery Mtodziezy w Turku i dziatajace w Niem-
czech Agencje Zatrudnienia Mlodziezy (Jugendberufsagentur). W Niem-
czech w catym kraju, funkcjonuje obecnie okoto 350 takich jednostek.

2.2. Grupy docelowe i oferowane formy wsparcia

Centra kariery mtodziezy swiadcza réznorodnego typu ustugi dla
oséb ponizej 30. roku zycia, ktére (Edgarsson 2017; European Commis-
sion 2016b; FEuropean Commission 2018):

— potrzebuja porady w zakresie wyboru wlasciwego rodzaju i kierun-
ku ksztalcenia, zgodnego z aspiracjami, mozliwosciami, zaintereso-
waniami oraz zapotrzebowaniem rynku pracy;

— nie podjely pierwszej pracy, zatrudnienia zgodnego z wltasnymi
oczekiwaniami;

— sa zagrozone dtugotrwalym bezrobociem i wykluczeniem spotecznym;

— nie szkolg sie, nie pracujq ani nie ksztalcq sie, naleza do kategorii
NEET;

— muszg rozwija¢ kompetencje podnoszace zatrudnialnosé, takie jak:
praca zespotowa, komunikowanie sie, elastycznos¢, rozwiazywanie
probleméw, planowanie i organizowanie, wykorzystanie technologii;

— charakteryzujq sie wysokim ryzykiem zakonczenia edukacji przed-
wczesnie, bez uzyskania swiadectwa, dyplomu;

— borykaja sie z problemami zdrowotnymi;

— prezentujq postawy antyspoteczne w szkole, domu, spotecznosci;

— wykazujq niski poziom zaufania do instytucji publicznych;

— sa poza zasiegiem dziatania instytucji publicznych jak szkota, poli-
cja, pomoc spoteczna, stuzby zatrudnienia;

— sg nowo przybylymi uchodzcami.
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Na podstawie doswiadczen krajéw europejskich, w ktérych funk-
cjonujg kompleksowe centra kariery mozna rozrézni¢ dwa podejscia,
ktére okreslaja sposob i zakres dziatania tych instytucji. Pierwsze ozna-
cza koncentrowanie sie na udzielaniu pomocy, ktorej celem jest skutecz-
na i trwata integracja klienta z rynkiem pracy poprzez podejmowanie
dziatan o holistycznym charakterze. Drugie podejscie skupia sie bardziej
na swiadczeniu ustug doradztwa i poradnictwa zawodowego dla os6b
zagrozonych przedwczesnym zakonczeniem edukacji lub ktére nie pod-
jely zatrudnienia w zwigzku z problemami zdrowotnymi, czy postawami
antyspotecznymi.

Oferowane mtodym przez centra kariery ustugi i instrumenty po-
mocy spelniajg funkcje profilaktyczna, poniewaz ich gléwnym celem jest
zapobieganie przedwczesnemu konczeniu edukacji przez osoby mtode,
jak i wspieranie ich w skutecznym przejsciu ze szkoty na rynek pracy.
Moga to by¢ réwniez interwencje, ktére podejmowane sa w sytuacji wy-
stapienia okreslonego problemu, nakierowane na jak najszybsze i skutecz-
ne jego rozwigzanie np. porzucenia przez ucznia szkoty, przedwczesnej
rezygnacji z dalszej nauki, niemoznosci utrzymania sie w zatrudnieniu,
nieskutecznego poszukiwania pracy w wyuczonym zawodzie i wydtuzaja-
cego sie bezrobocia. Stosowane formy pomocy majq charakter niskopro-
gowy, co oznacza, ze kazda osoba ponizej 30. roku zycia moze bezwa-
runkowo z tych ustug skorzystaé. Punkt ciezkosci ktadziony jest na dzia-
tania aktywne, ktére skutecznie integrujq mtode osoby z rynkiem pracy.

Wsrdd oferowanych form pomocy mlodziezy mozna rozréznié
(Furopean Commission 2013; Arnkil 2016; Maatta 2018):

— ustugi z zakresu orientacji zawodowej i doradztwa kariery

— doradztwo edukacyjne,

— posrednictwo pracy,

— coaching i mentoring,

— szkolenia zawodowe i warsztaty doskonalenia kompetencji spotecz-
nych,

— wysokiej jakosci ksztalcenie zawodowe,

— programy edukacyjne drugiej szansy dla osob, ktére przedwczesnie
zakonczyly nauke,

— pomoc w nauce dla stabych uczniéw w celu doprowadzenia do
ukonczenia szkoty, nauki zawodu w zaktadzie,
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— pomoc w zdobyciu doswiadczenia zawodowego potrzebnego do
podjecia pierwszej pracy,

— zapewnienie przygotowania zawodowego, praktyki, stazu,

— redukcja kosztéw pozaptacowych zwigzanych z zatrudnieniem oso-
by mtodej,

— ukierunkowane subsydia zatrudnieniowe,

— wsparcie samozatrudnienia poprzez dotacje, granty i niskoopro-
centowane pozyczki oraz profesjonalne doradztwo w prowadzeniu
biznesu,

— srodki podnoszace mobilno$¢ przestrzenna,

— prace spoteczne, rehabilitacyjne,

— organizowanie wydarzen, spotkan dla mtodziezy,

— konsultacje zdrowotne,

— wesparcie psychologiczno-pedagogiczne,

— porady seksuologa,

— doradztwo w sprawach zwiazanych z uzaleznieniami, zadtuzeniem

— ustugi mieszkaniowe, pomoc w znalezieniu mieszkania,

— wstepne porady na temat przyznanych swiadczen, stypendiéw, za-
sitkéw.

Orientacja zawodowa, doradztwo edukacyjne, kariery spetniajq
wlasciwie funkcje profilaktyczna, zatem wazne jest by kierowac¢ ustugi
tego typu do mtodziezy uczacej sie bardzo wczesnie, pierwszy kontakt
z tematem wyboru zawodu, dalszego ksztatcenia powinien mie¢ miej-
sce jeszcze w szkole podstawowej. Podkresla sie, ze orientacja zawodo-
wa przeprowadzana konsekwentnie na réznych etapach nauki w szkole
wplywa na lepsze dopasowanie kierunkéw ksztatcenia, ktére wybiera
mtodziez do zapotrzebowania na rynku pracy.

Orientacja zawodowa moze mie¢ charakter indywidulany i gru-
powy. Doradcy dziatajacy w ramach Kompleksowych Centréw Kariery
swiadcza ustugi na miejscu, ale rowniez organizuja wyktady zawodowe,
spotkania informacyjne w szkotach dla uczniéw, rodzicéw i nauczycieli.
Podczas tych spotkan przedstawiane sg informacje o zawodach, alter-
natywnych sciezkach edukacyjnych, perspektywach zatrudnienia. W ra-
mach spotkan indywidualnych uczen uswiadamia sobie swoje mocne
strony, okresla zainteresowania, poznaje zawody, ktore sg zgodne z jego
potencjatem i oczekiwaniami, analizuje alternatywne $ciezki dojscia do
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zdobycia konkretnego zawodu, wyksztatcenia i podjecia pracy zgodnej
z posiadanymi kwalifikacjami i kompetencjami (European Commission
2016) W ramach zajeé, poza tradycyjng rozmowa doradcza, jaka jest
rozmowa jeden na jednego, stosuje sie metody nowoczesne jak praca ze-
spotowa, grupy réwiesnicze, poradnictwo oparte na dziataniu (action-ba-
sed counselling), czyli towarzyszenie uczniowi, absolwentowi w réznych
spotkaniach, np. z pracodawcami, w probkach pracy w celu uzyskania
lepszego obrazu sytuacji klienta, jego kompetencji spotecznych i udzie-
lenia na podstawie wynikéw obserwacji konstruktywnej informacji
zwrotnej, zainspirowania go, dostarczenia dobrych pomystéw. Ta ostat-
nia metoda jest w szczegdlnosci odpowiednia dla mtodziezy nalezacej
do kategorii NEET. W orientacji zawodowej wykorzystuje sie réwniez
nowoczesne technologie, w wielu krajach, np. na Lotwie, w Holandii,
Francji rozwija sie narzedzia umozliwiajace swiadczenie tego typu ustug
na odleglos¢ (e-guidance). Na przyktad specjalne platformy internetowe,
ktére zapewniaja kontakt zdalny, jak chat, video rozmowe z wykorzysta-
niem kamery internetowej z osobistym doradca, dostarczaja aktualnych
informacji o rynku pracy, umozliwiaja wykonanie autodiagnozy swoich
silnych stron, samooceny kompetencji spotecznych, matematycznych, itp.
(Arnkil 2016). Rozwoj doradztwa na odlegtos¢ odgrywa szczegdlne zna-
czenie w regionach, miejscach, w ktérych dotarcie do oséb mtodych jest
utrudnione ze wzgledu na problem z dojazdem.

Dostepna literatura (Edgarsson 2017; Arnkil 2016) wskazuje, ze
w pracy z mlodymi przydatnym instrumentem jest coaching indywidu-
alny i mentoring. Biorac pod uwage takie cechy mtodych jak: niecier-
pliwos¢, szybkie zniechecanie sie, brak wytrwatosci w realizacji dziatan,
a co za tym idzie relatywnie wysoka podatnos$¢ na wycofanie sie z pro-
cesu aktywizacji, konieczne wydaje sie zastosowanie instrumentoéw na-
kierowanych na wsparcie motywacji i roztadowanie stresu w poczatko-
wym okresie przechodzenia ze szkoty na rynek pracy, pomoc w okresla-
niu potencjalnych sciezek rozwoju zawodowego, zachecanie do podejmo-
wania dziatan prowadzacych do trwatej, satysfakcjonujacej dla klienta
integracji z rynkiem pracy. Coachami moga by¢ osoby dzialajace w sys-
temie publicznych stuzb zatrudnienia, jak i zrekrutowane z zewnatrz
w ramach wspotpracy z organizacja pozarzgdowa. Osobom mtodym
charakteryzujacym sie wysokim prawdopodobienistwem wpadniecia do
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kategorii NEET, jeszcze na etapie nauki w szkole zawodowej, przydziela
sie coacha, ktory towarzyszy wchodzeniu w zawdd. Rola coacha w tym
procesie jest przede wszystkim podtrzymywanie motywacji mtodej osoby
do ukoniczenia szkoty i rozpoczecia nauki zawodu. Tym osobom, ktére
zakonczyly juz edukacje formalna, coach pomaga w przygotowaniu sie
do tego by wlasciwie zaprezentowac sie podczas rozmowy o prace czy
tez profesjonalnie przygotowac swoje CV.

Mentoring czesciej stosuje sie w stosunku do mtodych, posiada-
jacych wysokie kwalifikacje zawodowe, najczesciej legitymujacych sie
wyzszym wyksztalceniem. Z doswiadczen krajéw europejskich wynika,
ze mentoring realizuje sie w formie face-to-face, jak réwniez za pomoca
internetu. Ta druga opcja daje szanse na szersze wykorzystanie tej formy
wsparcia w stosunku do pozostatych grup mtodych bezrobotnych, np.
nalezacych do kategorii NEET (Arnkil 2016). Mentorem moze by¢ osoba
z doswiadczeniem zawodowym w okreslonym zawodzie, branzy, firmie,
chcaca podzieli¢ sie swojq wiedza i madroscig zyciowa, osoba spetnio-
na zawodowo, otwarta, fatwo nawiazujaca kontakty, gotowa do pracy
na zasadzie wolontariatu. Zadaniem mentora jest pomaganie mtodym
osobom we wchodzeniu w zycie zawodowe, rozwiazywaniu problemoéw
organizacyjnych, miedzyludzkich, jakie pojawiaja sie na poczatkowym
etapie drogi zawodowej. Mentoring jest instrumentem, ktdry czesto wy-
korzystuje sie przy realizacji programdéw stazowych, praktyk oferowa-
nym uczniom, absolwentom szkdt czy mtodym bezrobotnym. Stanowi
on dopehienie tych form wsparcia, istotnie zwiekszajac ich skutecznosc.
Wéwczas mentorem zostaje zazwyczaj opiekun stazu czy praktyki, jego
zadaniem jest wprowadzenie uczestnika programu w specyfike kultury
organizacyjnej firmy, pomoc w osiagnieciu celéw zawodowych, udziela-
nie informacji zwrotne;j.

W ramach dzialalnosci centréw kariery mtodziezy oferowane sa
rowniez programy edukacyjne drugiej szansy (alternative education pro-
vision) dla oséb, ktére przedwczesnie zakonczyly nauke. Systemy takie
istnieja w wielu krajach europejskich i mogq przybiera¢ rézne formy.
Przyktadowo moga to by¢ rozwigzania jak: formalne i nieformalne sys-
temy ksztatcenia dorostych w Szwecji, szkoty wieczorowe na Cyprze,
Lotwie i w Rumunii, ksztatcenie na odlegtos¢ na Wegrzech, kursy kwa-
lifikacyjne w systemie ksztalcenia dualnego i swiadczenie mobilnych

57

Monika Maksim - ze szkoty... - blok ksigzki - dp - 2021-08-26.indd 57 26.08.2021 10:30:46



Ze szkoty na rynek pracy. Modele, koncepcje i instrumenty wsparcia

ushug edukacyjnych w Portugalii, czy tez nowe miejsca nauki w ramach
ksztatcenia zawodowego dla oséb, ktore przedwcezesnie zakonczyty edu-
kacje w Estonii (European Commission 2013). Forma pomocy, z ktérej
moga korzysta¢ osoby mlode sq réwniez korepetycje udzielane stabym
uczniom, ktére maja pomdc w zakonczeniu nauki w danej szkole, czy
tez wsparcie w przygotowaniu do zaliczen, egzaminéw oferowane stu-
dentom narazonym na ryzyko rezygnacji ze studiéw ze wzgledu na
problemy z naukq. Dziatania te sq przede wszystkim nakierowane na
zmniejszenie odsetka osob mlodych przedwczesnie porzucajacych nauke
w danej szkole czy tez tatwo wycofujacych sie z kontynuowania edukacji
na wyzszych poziomach.

Mtode osoby, w zaleznosci od indywidualnych potrzeb w zakresie
zdobywania czy uzupelniania kwalifikacji zawodowych, moga uczestni-
czy¢ w szkoleniach specjalistycznych, jak i ogdlnych nakierowanych na
doskonalenie kompetencji uniwersalnych, przydatnych w kazdej pracy,
na przyktad zwigzanych z postugiwaniem sie nowoczesnymi technolo-
giami teleinformatycznymi, z komunikowaniem sie, budowaniem relacji,
pracq zespotowa, nastawieniem na realizacje celéw itp. Certyfikowane
szkolenie zawodowe oferowane w ramach dziatalnosci publicznych stuzb
zatrudnienia dla bezrobotnej mlodziezy moze by¢ pierwszym krokiem
w procesie zdobywania niezbednych kwalifikacji, najczesciej jednak jest
forma uzupelnienia posiadanego wyksztatcenia i/lub doswiadczenia za-
wodowego. Zaleca sie by na poczatkowym etapie procesu aktywizacji
organizowa¢ szkolenia w formie krétkich modutédw, gdyz szczegdlnie
w przypadku oséb w niekorzystnej sytuacji, np. z niskimi kwalifikacjami,
NEETs, ukonczenie dlugookresowego programu szkoleniowego moze by¢
nierealistyczne. Zatem dziatanie metoda matych krokdéw, czyli uczestnic-
twa mtodych w krétkich, intensywnych, nastepujacych po sobie réznych
pod wzgledem tematycznym szkoleniach jest strategia, ktora dobrze
sprawdza sie w stosunku do oséb nalezacych do grup ryzyka (Arnkil
2016). Rozwiagzaniem, ktére pozwala zwiekszy¢ szanse na pomyslne
ukonczenie dtugotrwatych programéw szkolenia zawodowego przez
osoby, u ktoérych wystepuja deficyty umiejetnosci takich jak czytanie, li-
czenie, jezykowych, spotecznych jest przeprowadzenie szkolenia przygo-
towawczego lub tzw. szkolenia przed szkoleniem (pre-training scheme).
Takie podejscie polegajace na zastosowaniu kompleksowej, a nie tylko
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czesciowej pomocy charakteryzuje dziatalno$é centréw doradztwa dla
mtodziezy (European Commission 2013).

Jedna z wazniejszych barier zatrudnieniowych, z ktérq zmagaja sie
mtlode osoby, jest brak adekwatnego doswiadczenia zawodowego. Cen-
tra kariery pomagaja mtodym ludziom w znalezieniu miejsca odbywania
ptatnej praktyki, czy ptatnego stazu zawodowego. W celu zwiekszenia
liczby miejsc odbywania praktyk, kieruje sie do pracodawcéw specjal-
ne zachety finansowe, najczesciej w formie subsydiéw, majace naktoni¢
ich do przyjmowania wiekszej liczby praktykantéw. Dziataniom tym to-
warzysza réwniez akcje uswiadamiajace pracodawcéw, ze uczestniczac
w ksztatceniu przysztych pracownikéw buduja swdj kapitat ludzki zgod-
nie z potrzebami firmy oraz kreuja wizerunek pracodawcy spotecznie
odpowiedzialnego. Biorac pod uwage kurczace sie zasoby pracy i proble-
my wielu pracodawcéw z pozyskaniem odpowiednich pracownikéw, za-
angazowanie sie przedsiebiorstw w ksztatcenie przysztych pracownikéw
poprzez organizowanie praktyk, stazy jest racjonalne ekonomicznie.

Takie podejscie jest wykorzystywane w ramach dualnego syste-
mu ksztalcenia, istniejacego w Niemczech i Austrii oraz do pewnego
stopnia w innych krajach europejskich, stanowiacego kombinacje nauki
teoretycznej, ktéra odbywa sie w szkole i praktycznej nauki zawodu re-
alizowanej w zaktadzie pracy (Dustmann, Schoenberg 2007; Hippach-
-Schneider, Huismann 2017). Aby zwiekszy¢ szanse miodziezy na zna-
lezienie miejsca praktycznej nauki zawodu organizowane sg szkolenia
uzupelniajace umozliwiajace nadrobienie zalegtosci szkolnych oraz pod-
niesienie wiedzy i umiejetnosci z poszczegdlnych przedmiotéw osobom,
ktére przedwcezesnie zrezygnowaly ze szkoty, osiagajacym stabe wyniki
w nauce oraz tym, ktérym nie udato sie pozyskac¢ miejsca nauki zawodu
ze wzgledu na ich regionalny czy ogdlny deficyt. Centra kariery kieru-
ja mtode osoby z takimi problemami na specjalne szkolenia przygoto-
wujace (pre-apprenticeship training), aby podnies¢ ich konkurencyjnosc
i zwiekszy¢ szanse na uzyskanie miejsca nauki zawodu. Przedsiebiorcéw
naktania sie do tworzenia wiekszej liczby miejsc nauki zawodu za po-
mocy specjalnych zachet finansowych. Moga oni liczy¢ na dodatkowe
wsparcie w sytuacji uzyskania przez uczniéw pobierajacych nauke w ich
zaktadzie pracy bardzo dobrych wynikéw z egzaminéw koncowych
(Bosch 2013).
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Centra kariery mlodziezy oferujq réwniez pomoc w znalezieniu
zatrudnienia, wykorzystujac rézne formy jego subsydiowania (Edgars-
son 2017). Moze to by¢ refundacja pracodawcy czesci kosztéow zwigza-
nych z zatrudnieniem mtodej osoby, w tym wynagrodzenia (hiring sub-
sidy) lub zwolnienia z odprowadzania przez pewien okres sktadek na
ubezpieczenie spoteczne oséb w mitodym wieku, np. do 30. roku zycia
(retention subsidy). Subsydiowane zatrudnienie stanowi zachete dla pra-
codawcéw do przyjmowania do pracy osob mtodych z niewielkim do-
Swiadczeniem zawodowym i ma rekompensowaé straty zwigzane z ich
nizsza produktywnoscia. Czas trwania programu powinien by¢ tak skal-
kulowany, aby mtody cztowiek mégt naby¢ potrzebna wiedze i doswiad-
czenie, a tym samym osiggnac¢ pozadang produktywnosé, co dawatoby
szanse na trwate zatrudnienia.

W literaturze przedmiotu (European Commission 2013; Arnkil
2016) wskazuje sie, ze programy subsydiowania zatrudnienia sa szcze-
golnie uzytecznym instrumentem dla oséb, ktére sa gotowe do pracy,
to znaczy maja odpowiednie, aktualne kwalifikacje zawodowe i/lub
doswiadczenie zawodowe. Dlatego w czasie ostatniego kryzysu ekono-
micznego w niektérych krajach europejskich wprowadzono jako $rodki
tymczasowe instrumenty subsydiowania zatrudnienia, ktoére skierowa-
no do mlodziezy posiadajacej wysokie kwalifikacje i/lub legitymujacej
sie wyzszym wyksztalceniem. Dzialania te mialy zmieniaé¢ nastawienie
pracodawcéw do zatrudniania oséb w mtodym wieku, wspierajac za-
trudnienie bylych praktykantéw czy stazystéw. Nie zaleca sie natomiast
stosowania strategii aktywizacyjnych opierajacych sie na podejsciu wor-
k-first w stosunku do os6b mtodych wywodzacych sie z grup w bardzo
niekorzystnej sytuacji na rynku pracy, np. osob z niskimi kwalifikacjami
zawodowymi, NEETS, osob z uzaleznieniami, problemami psychicznymi.
Osoby takie potrzebuja bardziej intensywnej i kompleksowej pomocy,
dlatego niezbedne moze okazac sie taczenie programéw subsydiowa-
nia zatrudnienia z pomocg oferowang na biezaco, takg jak: coaching
indywidualny, mentor w zaktadzie pracy, srodki wspierajace mobilnos¢
itp. Warto podkresli¢, ze subsydiowanie zatrudnienia wywotuje efek-
ty uboczne takie jak: jalowy bieg czy wypychanie, tak wynika z badan
naukowych. Zatem zaleca sie ich wykorzystanie w niewielkiej skali i ich
ostrozne adresowanie.
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Inna forma wspierania zatrudnienia mtodziezy oferowang w ra-
mach dziatalnosci centréow kariery sa srodki wspierajace zaktadanie
i prowadzenie wtasnej dzialalnosci gospodarczej. Moga to by¢ dotacje,
granty, ktére stanowig pomoc bezzwrotna, ale czesto wymagaja wkta-
du wiasnego, jak réwniez niskooprocentowane pozyczki na rozpoczecie
wlasnego biznesu. Programy tego rodzaju obejmuja przewaznie obo-
wigzkowe szkolenia, kursy z przedsiebiorczosci, jak i fakultatywne ustugi
doradztwa biznesowego (grupowe i indywidualne) w zakresie finanséw,
promogji i reklamy, kadr, zamdéwien publicznych.

W centrach kariery mozna réwniez skorzysta¢ z innych specja-
listycznych ustug jak na przyktad konsultacje zdrowotne (np. dietetyk,
logopeda), porady seksuologa, wsparcie psychologiczno-pedagogiczne,
doradztwo w sprawach zwigzanych z uzaleznieniami, zadtuzeniem, po-
rady prawne, pomoc w znalezieniu mieszkania, wstepne porady na te-
mat przyznanych swiadczen, stypendidw czy zasitkéw. Ustugi te ofero-
wane sg w sytuacji wystapienia u miodziezy specyficznych problemdw,
ktére wymagajq szybkiego zastosowania specjalnych rozwiazan i od-
powiednich srodkéw zaradczych. Zazwyczaj odpowiedni specjalisci sg
do dyspozycji mtodych, w zaleznosci od zgtaszanego zapotrzebowania
w wyznaczonych dniach tygodnia (Edgarsson 2017; Maatta 2018). Poza
specjalistycznymi ustugami, centra organizujq wydarzenia i spotkania
dla mtodziezy, na przyktad ze starszymi kolegami i kolezankami, ktérym
udato sie dobrze wystartowac¢ na rynku pracy, ludzmi sukcesu, praco-
dawcami oraz prace spoteczne i rehabilitacyjne. Ich zasadniczym celem
jest integracja spoteczna mtodziezy. Przedsiewziecia tego typu pomagaja
zapobiega¢ biernosci i izolowaniu sie mtodych poprzez narzucenie upo-
rzadkowanego rytmu dnia, zapewnienie regularnych kontaktéw spotecz-
nych, umozliwienie dzielenia sie wiedzg i wymiany doswiadczen.

Zapewnienie w jednym miejscu spersonalizowanej, wykorzystujacej
holistyczne podejscie, kompleksowej pomocy mtodym osobom, zaréwno
tym wywodzacym sie z grup najwiekszego ryzyka, jak i tym z relatyw-
nie lepszymi perspektywami zatrudnienia oraz oferowanie jej jeszcze na
etapie nauki w szkole, jak i w trakcie przechodzenia ze sfery edukacji
na rynek pracy, stanowi najwieksza zalete dziatajacych w kilku krajach
europejskich centréw kariery mtodziezy. To niewatpliwie nowoczesne
rozwigzanie jest odpowiedzia ze strony wtadz publicznych na problemy,
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z jakimi zmaga sie obecnie mtodziez wchodzaca na rynek pracy. Cen-
tra swiadcza swoje ustugi w sposob przyjazny dla klienta oraz docierajg
do oséb zagrozonych wykluczeniem spotecznym. Jest to mozliwe dzie-
ki udanej, skoordynowanej wspétpracy réznych instytucji dziatajacych
w sferze edukacji, zatrudnienia, pomocy spotecznej zaréwno na pozio-
mie krajowym, regionalnym jak i komunalnym.

2.3. Przyktady dobrych praktyk
2.3.1 Niemcy?®

Gléwnym, krétkookresowym celem dziatania utworzonych
w Niemczech w czasie ostatniej dekady Agencji Zatrudnienia Mtodziezy
(Jugendberufsagentur) jest utatwianie mtodym osobom przechodzenia ze
sfery edukacji na rynek pracy. Cele dlugookresowe to: zmniejszenie bez-
robocia, poprawa umiejetnosci i zwiekszenie dobrostanu oséb mtodych.
Agencje Zatrudnienia Mlodziezy sq bardzo dobrym przykltadem wyko-
rzystania doswiadczen plynacych z projektéw pilotazowych wspétfinan-
sowanych ze $rodkéw europejskich do zbudowania na poziomie krajo-
wym trwatych rozwigzan instytucjonalnych stuzacych poprawie sytuacji
mtodziezy na rynku pracy. Prototyp tego innowacyjnego rozwigzania
testowano w ramach projektu pilotazowego pn. Come in realizowanego
przez GSM Training & Integration Gmbh w Hamburgu w Niemczech
(European Commission 2016).

Aby zaspokoi¢ specyficzne potrzeby pojawiajace sie na tym etapie
zycia mtodych oséb agencje efektywnie wykorzystuja zasoby i potencjat
réznych instytucji publicznych: stuzb zatrudnienia, urzedu do spraw mto-
dziezy, szkot zawodowych, swiadczac swoje ustugi w jednym i tym samym
miejscu. Podmioty te funkcjonuja na podstawie umowy o wspdtpracy za-
wartej miedzy réznymi organizacjami i wtadzami zaangazowanymi na

8 Do napisania tego podrozdziatu wykorzystano materiaty informacyjne Jugendbe-
rufsagentur pozyskane w trakcie wizyty studyjnej w Regionalnej Dyrekcji Federal-
nej Agencji Pracy Berlin-Brandenburg (Bundesagentur fiir Arbeit Regionaldirek-
tion Berlin-Brandenburg) odbywanej w ramach projektu pn. Wspieranie przecho-
dzenia ze szkoty na rynek pracy. Innowacyjne modele wspotpracy stuzb zatrudnienia
ze szkotami zawodowymi.
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poziomie lokalnym: Federalng Agencja Pracy, Biurami Pracy (Jobcenters),
Urzedem ds. Mtodziezy (Jugendamt), Ministerstwem Edukacji. Dziatania
agencji sq adresowane do oséb mtodych w wieku od 15 do 25 lat, ktére
ucza sie, studiuja i/lub poszukujq zatrudnienia. Grupa docelowa obejmuje
réwniez uchodzcow do 25. roku zycia, w tym réwniez tych, ktérzy nadal
nie posiadaja stalego miejsca zamieszkania w Niemczech. Ustugi agencji
sa skierowane do mtodziezy na wszystkich poziomach edukacji, zaréw-
no do oséb przedwczesnie konczacych nauke bez dyplomu, jak i absol-
wentéw szkét, ktérzy mogg kontynuowaé nauke w uczelniach wyzszych.

Koncepcja pracy agencji na rzecz mtodziezy opiera sie na umie-
jetnym taczeniu dziatan informacyjnych i aktywizacyjnych. Instytucje
te oferuja szeroka palete ustug i programéw pomocowych dla mtodych
— poczawszy od orientacji zawodowej, diagnozy potencjatu i bilansu
kompetencji, profilowania, doradztwa edukacyjnego, poradnictwa za-
wodowego, doradztwa kariery, dalszej edukacji, szkolenia zawodowego,
rejestrowania w celu przyznania $wiadczen spotecznych, na posrednic-
twie w szukaniu miejsc pracy, stazu czy praktycznej nauki zawodu skon-
czywszy. Prowadzac dziatalnos¢ na rzecz oséb mtodych agencje kieruja
sie nastepujacymi zasadami: przejrzystosci, wymiany informacji, zastoso-
wania zharmonizowanych proceséw i srodkéw, swiadczenia wszystkich
ushug w jednym miejscu.

W pracy z mtodymi agencje ktadg szczegdlny nacisk na instrumen-
ty profilaktyczne. Zaleca sie przede wszystkim docieranie do mtodziezy
z informacja zawodowa i oferta pomocy wtedy, kiedy te osoby jeszcze
ucza sie w szkole. Takie postepowanie ma zapewni¢ wtasciwe przygo-
towanie przysztych absolwentéw szkot, studiéw do dobrego startu na
rynku pracy. Dlatego pracownicy agencji wykonuja swojq prace nie tyl-
ko zza biurka, ale réwniez w terenie, odwiedzajac szkoty, gdzie realizuja
zajecia z zakresu orientacji zawodowej, ktére w wielu landach maja cha-
rakter obowigzkowy, oferuja informacje na temat zawodoéw i kierunkéw
studiow, diagnozuja potencjal kompetencyjny uczniéw, przeprowadzaja
indywidualne profilowanie. Personel agencji ma réwniez uprawnienia
do korzystania z informacji zwartych w rejestrach uczniéw danej szkoty.

To umozliwia pracownikom agencji szybkie dotarcie z ofertg po-
mocy do oséb, ktére przedwcezesnie zakonczyly edukacje i zasility kregi
NEET (European Commission 2016b).
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Rysunek 2.2. Struktura, ustugi i zatrudnienie w Agendji Zatrudnienia Mfodziezy na przykladzie
lokalnego oddziatu Friedrichshain-Kreuzberg w Berlinie

Zrédto: Materialy informacyjne Jugendberufsagentur w Berlinie pozyskane w czasie wizyty studyj-
nej odbywanej w ramach projektu pn. Wspieranie przechodzenia ze szkofy na rynek pracy.
Innowacyjne modele wspdipracy stuzb zatrudnienia ze szkofami zawodowymi (2019), doku-
mentacja projektu.

Osobom, ktérym nie udaje sie po ukonczeniu szkoty znalez¢ pracy,
stazu, miejsca praktycznej nauki zawodu oferuje sie réznorodne ustugi
na miejscu. Oferta pomocy dostosowana jest do indywidualnej sytuacji
i potrzeb mtodej osoby. Moze obejmowac: wskazanie mozliwosci dal-
szej nauki, dziatania aktywizacyjne w ramach aktywnych polityk rynku
pracy, poradnictwo zawodowe i posrednictwo pracy, informacje o moz-
liwych do uzyskania swiadczeniach spotecznych. Kazdej osobie bedacej
pod opieka agencji przydziela sie urzednika w zaleznosci od jej profilu,
statusu i potrzeb. Urzednik jest osoba do kontaktu, zajmuje sie klientem
od momentu wejscia do agencji, kieruje do doradcéw, coachéw, monito-
ruje jego postepy w realizacji przyjetego planu dziatania.
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Jugendberufsa gentur
Standort sl
Friedrichshain-Kreuzberg

Q Bundesagentur fiir Arbeit
Agentur fir Arbeit Berlin Mitte

Zdjecie 2.1. Agencja Zatrudnienia Miodziezy, oddziat Friedrichshain-Kreuzberg w Berlinie

Zrédfo:  Materialy pozyskane w czasie wizyty studyjnej odbywanej w ramach projektu pn. Wspiera-
nie przechodzenia ze szkoly na rynek pracy. Innowacyjne modele wspdfpracy stuzb zatrud-
nienia ze szkolami zawodowymi (2019), dokumentacja projektu.

Osoby zgtaszajace sie do agencji moga korzysta¢ na miejscu z bo-
gatych zasobéw informacyjnych, dostepnych zaréwno w formie druko-
wanej, jak i elektronicznej. Mtodziez moze otrzymac gratis: informatory
edukacyjne, poradniki rekrutacyjne, planery kariery, materiaty pozwa-
lajace przygotowad sie do procesu rekrutacyjnego, broszury opisujace
zawody itd. Zapewniony jest dostep do elektronicznej bazy ofert pracy
(die Jobborse), mozna réwniez przygotowac i wydrukowaé sobie doku-
menty aplikacyjne.

Dziatalnos¢ agencji poddawana jest systematycznym badaniom
ewaluacyjnym poprzez pomiar satysfakeji jej klientéw, w tym mtodych
0sob i ich rodzicéw z dostarczanych ustug i programéw pomocowych.
Praca agencji jest oceniana wysoko. Mozna méwi¢ o kilku znaczacych
czynnikach sukcesu tego przedsiewziecia.
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gshilfe zu Auswahliesii=
Bps und Taktik

Zdjecie 2.2. Przyktadowe materialy informacyjne dostepne w Agencji Zatrudnienia Miodziezy
w oddziale Friedrichshain-Kreuzberg w Berlinie
Zrodto:  Materialy informacyjne Jugendberufsagentur pozyskane w czasie wizyty studyjnej odbywanej

w ramach projektu pn. Wspieranie przechodzenia ze szkoly na rynek pracy. Innowacyjne mo-
dele wspdipracy stuzb zatrudnienia ze szkofami zawodowymi (2019), dokumentacja projektu.

Po pierwsze, dziatania informacyjne agencji realizowane wspdlnie
ze szkotami oraz wykorzystanie danych z systemu edukacji pozwalaja
dociera¢ do duzej czesci os6b mtodych w wieku 15-25 lat. Po drugie,
dzieki bliskiej wspdtpracy pracownikéw réznych instytucji publicznych
dziatajacych na rzecz poprawy sytuacji edukacyjnej i zatrudnieniowej
mtodziezy mozliwe jest zaoferowanie w odpowiednim czasie zindywi-
dualizowanej i kompleksowej, a tym samym skutecznej pomocy kazdej
mtodej osobie, tak aby nikt nie zostal pominiety. Wszyscy partnerzy sa
zainteresowani znalezieniem optymalnego rozwiazania dla mtodych lu-
dzi na ich drodze do trwatego zatrudnienia, samodzielnos$ci, niezalezne-
go zycia. Po trzecie, zintegrowanie i umiejscowienie pod jednym dachem
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ustug swiadczonych przez rézne organizacje pozwala unikna¢ dublowa-
nia dziatan, a tym samym optymalnie wykorzystywac zasoby publiczne.
Poza tym mtody cztowiek nie gubi sie, krazac pomiedzy réznymi insty-
tucjami w celu uzyskania wsparcia.

2.3.2 Finlandia

Finskie centra kariery mtodziezy (one-stop-shop guidance centres)
sa wspdlna inicjatywa Ministerstwa Gospodarki i Zatrudnienia, Minister-
stwa Edukacji i Kultury oraz Ministerstwa Spraw Spotecznych i Zdrowia.
Dzialania zwigzane z funkcjonowaniem oraz powstawaniem nowych
tego rodzaju jednostek w réznych regionach Finlandii sa wspierane
przez specjalny, powotany w tym celu krajowy organ koordynujacy Koh-
taamo. Pierwsze centra mlodziezowe otwarto w Finlandii w 2014 roku
w ramach wdrazania programu Unii Europejskiej Gwarancje dla Mto-
dziezy, ktéry umozliwit sfinansowanie tego przedsiewziecia ze srodkéw
Europejskiego Funduszu Spotecznego. Faza pilotazowa, w czasie ktd-
rej testowano to innowacyjne rozwiazanie trwata do konca 2018 roku
(Kautto, Korpilauri, Pudas, Savonméki 2018). Po tym okresie zdecy-
dowano, ze praktyka ta bedzie wdrozona w calym kraju, przenoszac
partnerstwo prywatno-publiczne na poziom lokalny i regionalny. Rzad
finski zapewnil do 2021 roku dodatkowe 5 milionéw Euro rocznie na
sfinansowanie otwierania i dziatania nowych centréw poradnictwa dla
mlodziezy. Aktualnie w catej Finlandii funkcjonuje okoto 70 takich
jednostek, obejmujac zakresem swojego dziatania kazdy region. Cen-
tra kariery mlodziezy to czotowy projekt rzadu finskiego (European
Commission 2018).

Idea tego przedsiewziecia narodzita sie w wyniku badan przepro-
wadzonych przez Ministerstwo Gospodarki i Zatrudnienia wsréd mto-
dych oséb, bedacych beneficjentami programu Gwarancje dla Mtodziezy.
Jezeli chodzi ustugi i programy oferowane w ramach systemu publicz-
nych stuzb zatrudnienia, pokazaty one, ze mtodziez bardziej niz ustu-
gi online ceni sobie te, ktére umozliwiaja kontakt osobisty (face-to-face
services). E-ustugi sprawdzajq sie w przypadku korzystania ze standar-
dowego wsparcia, natomiast jezeli sytuacja danej mtodej osoby jest zto-
zona i wystepuja liczne bariery zatrudnieniowe, konieczne jest zapew-
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nienie niestandardowej pomocy, wymagajacej zaangazowania réznych
specjalistéw i zapewnienia odpowiedniego miejsca. Okazato sie réwniez,
ze publiczne stuzby zatrudnienia moga zaoferowaé¢ mtodym wiele réz-
norodnych ustug, ale sa one dos¢ mocno rozproszone w systemie. Bra-
kowato instytucji, ktéra stosujac holistyczne podejscie mogtaby zaofe-
rowa¢ miodym pomoc w zakresie réznych aspektéw ich zycia. Pomyst
utworzenia kompleksowych centréw kariery miodziezy znalazt réwniez
poparcie w raporcie opublikowanym przez zwigzki zawodowe, w ktérym
w zwiazku z rosnacq dynamika zmian zycia zawodowego, wskazano pil-
na potrzebe rozwoju ustug w zakresie ksztatcenia ustawicznego i porad-
nictwa przez cale zycie.

Dziatalno$¢ prowadzona przez centra kariery jest adresowana do
osob mtodych do 30. roku zycia, ktére potrzebujq pomocy w sprawach
zwiagzanych z edukacja, przejsciem ze szkoly na rynek pracy oraz za-
trudnieniem. Gtéwnym celem dziatania centréw jest udzielanie w jed-
nym miejscu spersonalizowanej, kompleksowej, skutecznej pomocy na
etapie przechodzenia ze szkoty na rynek pracy i wchodzenia w doro-
ste zycie. To powinno przektadac sie na szybsze wilaczenie spoteczne
mtodych z kategorii NEET, podniesienie kwalifikacji zawodowych mto-
dziezy, ich trwalg integracje z rynkiem pracy. Swiadczone ustugi maja
niski prog wejscia, sa bezptatne, co oznacza, ze kazdy mtody cztowiek
bez wzgledu na sytuacje, w ktérej sie znajduje, moze z nich skorzystac.
Klient moze odwiedzi¢ centrum bez wczesniejszego umdwienia sie na
spotkanie czy tez by¢ obstuzonym anonimowo (Maattd 2018). Na stro-
nie internetowej Centrum Kariery Mtodziezy Ohjaamo® (strona jest re-
dagowana w trzech jezykach: finskim, angielskim i szwedzkim) jest na-
pisane: Zapraszamy Cie do centrum poradnictwa, takiego/takq jaki/jaka
jestes, w kazdej sytuacji.

Pracownicy centréw, tworzacy szeroka sie¢ partneréw z réznych
sektoréw, udzielaja informacji, doradzaja, utatwiaja mtodym dostep do
edukacji, programéw aktywizacji zawodowej, zatrudnienia, pomagaja
w rozwigzaniu probleméw ze zdrowiem, uzaleznieniami, mieszkaniem,
zadluzeniem. Osobom wymagajacym zaoferowania bardziej intensywnej,
ztozonej pomocy, przydziela sie jednego pracownika, ktdry jest odpo-

9 https://ohjaamot.fi/
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wiedzialny za caly proces wsparcia. Poza poradnictwem indywidualnym
prowadzone sg sesje grupowe, w ramach ktérych mtode osoby uczg sie
jak kierowa¢ swoim zyciem, jak planowac kariere, rozwijaja swoje kom-
petencje spoteczne. Organizowane sg réwniez akcje rekrutacyjne, pod-
czas ktoérych rekrutuje sie sposréd mtodych pracownikéw dla lokalnych
pracodawcéw. Sprzyja temu bliska i systematyczna wspdlpraca centréw
z przedsiebiorstwami danego regionu. Ustugi sa swiadczone za posred-
nictwem wielu kanatéw: poprzez kontakt osobisty, droge elektronicz-
na, online oraz za pomocy telefonu (Maattd 2018). Mtodziez aktywnie
uczestniczy w rozwoju dziatalnosci centréw kariery, biorac udziat w an-
kietach moze okresli¢ swoje potrzeby w zakresie oczekiwanej pomocy
wplywajac tym samym na ksztalt, forme i proces wdrazania swiadczo-
nych przez centrum ustug i programéw.

Idea, ktora przyswiecata tworzeniu tej instytucji nie byto zwieksza-
nie liczby zatrudnionego personelu, ale wykorzystanie istniejacych zaso-
béw i zgromadzenie ich w jednym miejscu. Finskie stuzby zatrudnienia
i inne odpowiednie podmioty przeprowadzily rekrutacje wewnetrzna
i nastepnie przesunety wybranych pracownikéw do pracy w centrach.
Personel centréw poradnictwa tworza doradcy zawodowi, edukacyj-
ni, w tym konsultanci ds. studiéw wyzszych, pracownicy socjalni, pie-
legniarki, pedagodzy, psycholodzy, opiekunowie spoteczni, specjalisci
ds. rekrutacji. Srodki na fizyczng przestrzen i personel administracyjny
centrum zostaly zapewnione przez wtadze samorzadowe. Polozenie
geograficzne i warunki panujace w danej gminie maja wptyw na funk-
cjonowanie osrodkéw. Zatem procedury organizacyjne, formy i modele
wspotpracy réznia sie w poszczegdlnych jednostkach, w tym zakresie
pozostawiono centrom kariery duzq swobode (Kautto, Korpilauri, Pudas,
Savonmaki 2018).

Badania ewaluacyjne dostarczajg mocnych dowodéw na pozytyw-
ne efekty dzialania centréw kariery mlodziezy. Bardzo wysoko oceniane
sa ustugi i programy oferowane mtodziezy przez centra. Mtode osoby
do korzystania z pomocy centréw zachecaja ich réwiesnicy oraz rodzice.
Polecanie ustug tej instytucji innym osobom metoda ,,z ust do ust”, to
najlepsza forma reklamy i potwierdzenie, ze osrodki te dziataja sprawnie
i skutecznie. Za kluczowe czynniki sukcesu tego rozwigzania uwaza sie
(European Commission 2018):

69

Monika Maksim - ze szkoty... - blok ksigzki - dp - 2021-08-26.indd 69 26.08.2021 10:30:47



Ze szkoty na rynek pracy. Modele, koncepcje i instrumenty wsparcia

— otwartos¢ pracownikéw publicznych stuzb zatrudnienia na wyzwa-
nia i wprowadzanie nowych metod pracy,

— zgodnos¢ partneréw odnosnie form wspétpracy i sposobéw dziata-
nia centréw,

— wole polityczng do poparcia przedsiewziecia i zapewnienie srod-
kéw na jego sfinansowanie,

— stosowanie zindywidualizowanego podejscia do klienta,

— innowacyjnosc i elastycznos$¢, ze wzgledu na odbiurokratyzowane
procedury dziatania.

Najwiekszym wyzwaniem bylo przeksztalcenie centréw utworzo-
nych i dziatajacych w ramach projektu wspéifinansowanego ze srodkéw
Europejskiego Funduszu Spotecznego w stalg praktyke realizowang na
poziomie krajowym. Aby mogly one kontynuowac swoja dziatalnosé¢
po zakonczeniu okresu finansowania z funduszy europejskich, nie-
zbedne byto zapewnienie finansowania ze srodkéw krajowych. Przeko-
nywano interesariuszy i decydentéw za pomoca twardych dowodow,
wynikéw badan ewaluacyjnych jednoznacznie wskazujacych na pozy-
tywne oddziatywanie centréw kariery na sytuacje finskiej mtodziezy
na rynku pracy.

2.3.3. Estonia'®

Estonia moze pochwali¢ sie dtuga tradycja w obszarze komplekso-
wego wspierania mtodziezy w przechodzeniu ze szkoty na rynek pracy.
W listopadzie 2001 roku zatozono Stowarzyszenie Estonskich Otwartych
Centréw Mtodziezy (AYEC). Jest to organizacja ogoélnokrajowa, ktdra
obecnie zrzesza 188 centréw mtodziezy, ktére dziatajg w calej Estonii.
Osrodki te swiadcza na poziomie lokalnym réznego rodzaju ustugi dla
mtodziezy, ktére maja poméc w uzyskaniu kwalifikacji zawodowych, od-
powiedniego wyksztalcenia i/lub podjeciu zatrudnienia.

10 Do opisania do$wiadczen estonskich w zakresie wspierania mtodziezy w prze-
chodzeniu ze szkoty na rynek pracy wykorzystano informacje zawarte na stronie
internetowej Stowarzyszenia Estoniskich Otwartych Centréw Mtodziezy (AYEC) ht-
tps://ank.ee/in-english/ [dostep: 20.04.2020].
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Gléwnym celem Stowarzyszenia jest wspieranie dziatan podejmo-
wanych na rzecz mtodziezy lokalnie oraz tworzenie partnerstw miedzy
réznym cztonkami na poziomie krajowym. Aby skutecznie realizowaé
opisane wyzej cele, organizacja aktywnie i systematycznie wspdtpracu-
je z rzadem krajowym, wltadzami samorzadowymi, zwigzkami mtodzie-
zy dziatajacymi w Estonii i zagranicg oraz innymi instytucjami anga-
zujacymi sie w prace z mtodymi. Dba o wysoki, profesjonalny poziom
swiadczonych na rzecz miodziezy ustug w lokalnych osrodkach, poprzez
miedzy innymi: organizacje seminariéw, konferencji, szkolen dla pra-
cownikéw i wolontariuszy, rozwijanie i wdrazanie nowych metod pracy
z mlodzieza, zapewnienie wymiany informacji i pomystéw miedzy réz-
nymi podmiotami, dzielenie sie doswiadczeniem i dobrymi praktykami.
Od 2015 roku Stowarzyszenie aktywnie dziata w ramach programu Era-
smus+ oraz Europejskiego Korpusu Solidarnosci przy realizacji projek-
téw partnerstwa strategicznego, mobilnosci oséb pracujacych z mtodzie-
zq oraz dziatan wolontariackich.

Stowarzyszenie opracowato, wprowadzito i realizuje w Estonii
plan dziatania (Youth Prop-Up Plan) adresowany do mlodziezy w wieku
15-26 lat, nieuczacej sie w jakiejkolwiek formie ksztalcenia i niepozo-
stajacej w zatrudnieniu'l. Plan bedacy czescia krajowego programu na
rzecz mlodziezy podjetego w ramach Gwarancji dla Mtodziezy dotyczy
okresu 2015-2021 i ma zapewni¢ skuteczne wsparcie 13000 mtodych
oséb. Intencja programu jest wzbudzanie zainteresowania mtodych ludzi
podejmowaniem réznego rodzaju aktywnosci sprzyjajacych rozwojowi
uniwersalnych umiejetnosci potrzebnych na rynku pracy.

Dziatalnos¢ osrodkéw opiera sie przede wszystkim na pracy mto-
dych osob, ktorzy wykonuja jg na zasadzie wolontariatu. Przyjmuje sie,
ze w pracy z mlodzieza korzystnie oddzialuje grupa réwiesnicza. Ocze-
kuje sie, ze pracownicy mtodziezowi (youth workers) w wiekszym stop-
niu przyczyniaja sie do rozwoju wiedzy i umiejetnosci mtodego cztowie-
ka, tak aby zapewni¢ mu sukces na wymagajacym rynku pracy. Dlatego
mtodzi ochotnicy pracujacy w centrum udzielajq informacji i wsparcia
innym mlodym osobom, ktére czujq sie zagubione i nie potrafia odna-
lez¢ sie na wspoétczesnym rynku pracy, np. osobom z kategorii NEET.

11 https://ank.ee/youth-prop-up-programme-description/ [dostep: 22.04.2020].
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W przypadku mtodziezy doswiadczajacej bardziej ztozonych problemdw,
niz tylko biernos¢ i nieche¢ do zmiany swojej sytuacji, w wysokim stop-
niu zagrozonej wykluczeniem spotecznym, mozliwe jest zapewnienie
dostepu do bardziej specjalistycznych ustug swiadczonych przez rézne
instytucje, ktére pozwola na ich skuteczne rozwigzanie. Ustugi dla mto-
dych ludzi sa swiadczone w bliskiej wspétpracy z réznymi instytucjami
samorzadowymi i rzadowymi. W tej sytuacji coach, case menedzer, kto-
rym jest pracownik mtodziezowy, petni role nawigatora, przewodnika
utatwiajacego poruszanie sie po réznych instytucjach, swiadczacych spe-
cjalistyczne ustugi dla mlodziezy, zwiekszajace ich szanse na skutecznag
integracje z rynkiem pracy. Towarzyszy, pomaga mtodej osobie w reali-
zacji programu wsparcia.

Rysunek 2.3. Estonski program dla mtodziezy Youth Prop-Up Plan — koncepdja
Zrodto:  https://ank.eefyouth-prop-up-programme-description/ [dostep: 22.04.2020].

Wykorzystanie koncepcji youth work!?, angazujacej mtodziez
do pracy z mtodymi osobami przynosi korzysci obu stronom zaanga-
zowanym w proces pomocy — mtodym opiekunom-ochotnikom i ich
podopiecznym w miodym wieku. Okazuje sie, ze — po pierwsze po-
dejscie to daje bardzo dobre efekty w pracy z trudng mtodzieza, — po

12 Szerzej na temat koncepcji Youth Work w: A. Dunne, D. Ulicina, I. Murphy,
M. Golubeva, Working with young people: the value of youth work in the European
Union, European Commission, Brussels 2014, s. 53-60, https://op.europa.eu/en/
publication-detail/-/publication/de968c0f-4019-403e-8945-19fd5985b0f5 [dostep:
24.04.2020].
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drugie tworzy mozliwosci dla mtodego cztowieka pracujacego ochot-
niczo z mtodzieza, ktéry w ramach edukacji nieformalnej rozwija réz-
ne kompetencje przydatne na rynku pracy. Sita pracy mtodych z mto-
dymi wynika z faktu, ze daje ona mlodziezy przestrzen, ktéra zapew-
nia im poczucie bezpieczenstwa, wiezi i przynaleznosci, umozliwia
komunikowanie sie w stylu typowym dla mtodego pokolenia oraz
nawiazywanie przyjazni i dzielenie sie doswiadczeniami (Coussee,
Williamson 2011).

Estonski program adresowany do mlodziezy opiera sie na koncep-
cji case management, oznaczajacej traktowanie kazdej mtodej osoby jako
specyficznego, wyjatkowego przypadku i zaoferowanie wsparcia oraz
ustug odpowiadajacych jej indywidualnym potrzebom i mozliwosciom.
Dlatego pracownicy mtodziezowi pracujacy w ramach programu Youth
Prop-Up Plan sa w istocie case managers, potrzebuja duzo swobody by
kreatywnie, a tym samym skutecznie wspiera¢ mtodych ludzi doswiad-
czajacych probleméw w szkole czy na rynku pracy. Prowadzac swoje
dziatania wykorzystuja koncepcje mobilnej pracy z mtodzieza, obejmu-
jaca: udzielanie pomocy indywidualnej, prace w terenie, prace grupowa,
czy tez prace na rzecz lokalnych spotecznosci (International Society for
Mobile Youth Work 2004). Szczegdlne znaczenie przypisuje sie pracy
w terenie (street work), ktéra umozliwia szybkie dotarcie do grup oséb
mtodych, potrzebujacych pomocy, nawigzanie z nimi kontaktu oraz pod-
jecie odpowiednich aktywnosci poza obszarem instytucji powotanych
do pracy z mtodymi. Wyznaje sie tutaj zasade, ze w pracy z mtodzieza
nalezy podejmowac dziatania tam, gdzie sa mtodzi, zamiast oczekiwac,
ze wszystkie mtode osoby przyjda osobiscie do centréw mtodziezowych
prosi¢ o wsparcie. Pracownicy mtodziezowi dziataja wedtug planu obej-
mujacego cztery etapy'S:

— poszukiwanie i identyfikowanie mtodziezy z problemami za pomo-
cq pracy w terenie i networkingu,

— nawigzanie kontaktu z mtodymi osobami opierajacego sie na wza-
jemnym zaufaniu, tworzenie przestrzeni umozliwiajacej im wyarty-
kutowanie swoich potrzeb, zyczen, plandw,

13 https://ank.ee/youth-prop-up-programme-description/ [dostep: 28.04.2020].
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— motywowanie do poszerzania swojej wiedzy i umiejetnosci utatwia-
jacych wejscie na rynek pracy, poprzez udzial w réznego rodzaju
aktywnosciach, wzmacnianie pozycji mtodych na rynku pracy,

— utrzymywanie z mtodymi regularnych kontaktéw przez okres co
najmniej szesciu miesiecy od zakonczenia udzialu w programie.
Wsrdd dziatan zwigzanych z realizacja programu najwiekszy mie-

sieczny udzial majq: praca w terenie nakierowana na poszukiwanie mto-
dych ludzi (25%), coaching indywidualny (25%), wspieranie kontaktu
mtodych z réznymi instytucjami (20%), zajecia grupowe (15%). Udziat
pozostatych, na przyktad tworzenia sieci kontaktéw, aktualizowania in-
formacji wynosi odpowiednio 5%.

Fest] s
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Rysunek 2.4. Estonski program dla miodziezy Youth Prop-Up Plan — etapy
Zrodto:  https://ank.eefyouth-prop-up-programme-description/ [dostep: 28.04.2020].

W centrach mtodziez moze skorzysta¢ z ustug doradztwa zawodo-
wego i informacji zawodowej, poradnictwa spoteczno-pedagogicznego
oraz terapii mowy. Osrodki mtodziezowe organizuja réwniez réznego
rodzaju dziatania grupowe, w tym: warsztaty podnoszace kompetencje
spoteczne, prébki rozméw kwalifikacyjnych, prezentacji i wystgpien pu-
blicznych, wycieczki do pracodawcéw, spotkania z przedsiebiorcami oraz
wydarzenia wspierajace zycie edukacyjne i zawodowe. Moga réwniez
odbywac sie dziatania kierowane do grup oséb mtodych doswiadczaja-
cych podobnych probleméw, czy majacych wspdlne zainteresowania, np.
dla mtodych matek, dla mtodziezy zainteresowanej przedsiebiorczoscig.
Zajecia, przedsiewziecia adresowane do mtodziezy powinny: koncentro-
wad sie na rozwoju umiejetnosci, ktore mtodzi chca rozwijaé¢, wzmacniac
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ich mocne strony, rozbudzac réznorodne zainteresowania. Organizuje sie
je w odpowiedzi na potrzeby i oczekiwania lokalnej mtodziezy. Dlate-
go zakres podejmowanych na rzecz mtodych dziatan w poszczegélnych
osrodkach moze istotnie rézni¢ sie (Edgarsson 2017). Warto dodad,
ze mtodzi mogq bra¢ czynny udzial w projektowaniu zaje¢, w ktérych
chcieliby uczestniczy¢.

Udziat mtodej osoby w programie trwa od jednego do szesciu
miesiecy. Wszystkie aktywnos$ci uczestnika sq rejestrowane i dokumen-
towane w specjalnym systemie monitorowania centréw mtodziezowych
(Youth Centre Logbook). Dane z réznych osrodkéw gromadzone sa
w systemie w podobny sposob, co umozliwia prowadzenie analiz opar-
tych na dowodach nie tylko w skali mikro-, ale réwniez makroekono-
micznej. W latach 2015-2018 program dla mtodych realizowato 45 cen-
tréw mtodziezy, z ktérych kazdy byt w stanie obstuzy¢ miesiecznie oko-
to 30 uczestnikéw. Docelowo zaktada sie, ze co najmniej 53 do 70 os6b
rocznie bedzie mogto otrzymac porade i wsparcie w ramach programu
Youth Prop-Up Plan w kazdym osrodku mtodziezowym.

2.4. Podsumowanie i wnioski

Przedstawione przykltady centréw dla mlodziezy to rozwiazania,
ktére pozwalaja szybko dociera¢ do os6b w mtodym wieku, w tym na-
lezacych do kategorii NEET i zagrozonych wykluczeniem spotecznym
oraz skutecznie im pomagac¢ w przechodzeniu ze szkoty na rynek pracy.
Niemieckie Agencje Zatrudnienia Mtodziezy i finskie Centra Kariery
Mtodziezy to modele bardzo podobne i najbardziej zaawansowane, je-
zeli chodzi o forme organizacji opierajaca sie na wspotpracy instytucjo-
nalnej, mozliwej dzieki poziomej i pionowej integracji instytucji dzia-
tajacych w dziedzinie edukacji, pomocy spotecznej, opieki zdrowotnej
i zatrudnienia. Estonska koncepcje otwartych centréw kariery mtodziezy
wyrdznia natomiast umiejetne potaczenie i wykorzystanie dla wspdlnego
celu potencjatu profesjonalistow tworzacych zespoty multidyscyplinarne
i mtodych wolontariuszy chcacych pracowac z mtodzieza. Podsumowu-
jac, do wspolnych cech charakteryzujacych osrodki dla mlodziezy, dzia-
tajace w krajach Unii Europejskiej zalicza sie:
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— grupe docelowa, ktéra stanowi miodziez w wieku od 15. do
30. roku zycia,

— aktywna prace w terenie umozliwiajaca szybkie docieranie do oséb
nalezacych do kategorii NEET, zagrozonych dtugookresowym bez-
robociem i wykluczeniem spotecznym;

— wykorzystanie holistycznego podejscia, oferowanie kompleksowej
i ,Szytej na miare” pomocy, tworzenie indywidualnych planéw
dziatania zapewniajacych szybki powrét do szkoty lub na rynek
pracy;

— Swiadczenie ustug lokalnie, w okreslonym obszarze geograficznym,
gminie, powiecie;

— umiejscowienie réznorodnych ustug i instrumentéw oraz ich do-
stawcéw w tym samym lokalu, méwiac dostownie ,,pod jednym da-
chem”;

— wilaczanie mtodziezy w projektowanie przedsiewziec¢, wydarzen,
zaje¢, w ktorych chcieliby uczestniczy¢.

Centra kariery mlodziezy to odpowiedz ze strony instytucji pu-
blicznych na problemy, z jakimi boryka sie mtodziez w krajach unijnych
na wspoétczesnym rynku pracy. Ich zasadniczym celem jest pomaganie
w sposob przyjazny i satysfakcjonujacy dla mtodego klienta.
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Rozdziat 3. Badanie potencjatu kompetencyjnego
absolwentow

3.1. Kwalifikacje i kompetencje — aspekty terminologiczne

Rozpoznanie kwalifikacji i kompetencji odgrywa kluczowe znacze-
nie w procesie poszukiwania zatrudnienia przez absolwentéw. Szcze-
gotowa ich diagnoza stanowi giéwny przedmiot prowadzonych przez
pracodawcéw procedur rekrutacji i selekcji, poziom ich rozwoju okresla
szanse na zatrudnienie. Kwalifikacje to wiedza, umiejetnosci, doswiad-
czenie zawodowe, jakimi dysponuje kandydat do pracy, ktére sg nie-
zbedne do wykonywania okreslonego zawodu. Sa najczesciej rozumia-
ne jako uprawnienia do realizowania okreslonych zadan zawodowych,
na przyktad: uprawnienia elektryczne, do obstugi wozkéw widtowych,
certyfikaty poswiadczajace specjalistyczne umiejetnosci zawodowe itp.
Obejmuja one wyksztatcenie zdobyte w procesie nauki w réznych ty-
pach szkét, wiedze, umiejetnosci i uprawnienia nabyte w trakcie kurséw,
stazy, praktyk i warsztatéw, znajomos¢ jezykdéw obcych. Kwalifikacje mu-
szg by¢ potwierdzone odpowiednimi dokumentami takimi jak dyplomy,
Swiadectwa, zaswiadczenia czy certyfikaty.

Kompetencje oznaczaja natomiast zdolnos¢ do sprawnego i efek-
tywnego dziatania, wykonywania zadan zawodowych zgodnie z okreslo-
nymi standardami waznymi dla konkretnej grupy zawodowej. W kontek-
scie rynku pracy najbardziej popularne wydaje sie ujecie behawioralne
kompetencji, zgodnie z ktérym sg one definiowane jako zbiér wiedzy,
umiejetnosci, postaw rozwinietych przez dana osobe wyrazajace sie
w okreslonych zachowaniach, umozliwiajacych wykonywanie zadan na
pozadanym poziomie i we whasciwy sposéb. Kompetencje moga by¢ gru-
powane w rozny sposob. Jedng z bardziej znanych typologii kompeten-
¢ji opracowatl w latach 50. XX wieku R. L. Katz. Opisujac kompetencje
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menedzerédw rozréznit trzy podstawowe rodzaje umiejetnosci: technicz-
ne, spoteczne i koncepcyjne (Filipowicz 2014). Kompetencje techniczne
to przede wszystkim wiedza specjalistyczna z wlasnej dziedziny, wiedza
o metodach pracy, procesach produkcyjnych, procedurach i technologii.
Do kompetencji spotecznych Katz zaliczyt: zdolno$¢ budowania relacji,
wspotpracy, rozumienie uczué, postaw i motywacji innych oséb, wraz-
liwo$é, komunikatywnosé i zmyst dyplomatyczny. Kompetencje koncep-
cyjne obejmowaty: zdolnosci poznawcze w analizie i syntezie danych,
umiejetnos¢ wyciggania wnioskow, tworczego rozwiazywania problemow
i podejmowania trafnych decyzji. Tym, co wyrdznia typologie Katza na
tle innych podziatléw kompetencji jest przyporzadkowanie wyodrebnio-
nych kategorii kompetencyjnych do réznych pozioméw zarzadzania.
Poczatkujacego menedzera powinna charakteryzowac¢ wysoka spraw-
nos¢ w zakresie umiejetnosci technicznych i odpowiednie predyspozycje
w obszarze kompetencji spotecznych. Na $rednim poziomie zarzadzania
wieksze znaczenie przypisuje sie kompetencjom spotecznym, zmniej-
sza sie znaczenie umiejetnosci technicznych. Na najwyzszym poziomie
zarzadzania najwazniejsze dla powodzenia podejmowanych dziatan sa
kompetencje koncepcyjne. Natomiast znaczenia nie majgq umiejetnosci
techniczne.

Inng typologie kompetencji zaproponowali L. i S. Spencerowie
(1993). Stanowi ona rezultat réznych wdrozen systeméw kompeten-
cyjnych, realizowanych przez firme McBer. Stownik kompetencji McBer
obejmuje 20 kompetencji bazowych, ktére pogrupowano w szes¢ szer-
szych kategorii takich jak:

— osiagniecia i dziatanie,
— wspieranie innych,

— wplyw,

— zarzadzanie,

— zdolnosci poznawcze,
— skutecznos$¢ osobista.

Zaleta tej typologii jest solidna baza badawczo-metodologicz-
na stojaca za catym opracowaniem oraz scharakteryzowanie gtow-
nych wymagan kompetencyjnych dla réznych grup zawodowych:
specjalistow, handlowcow, pracownikéw wsparcia, przedsiebiorcow
i menedzerdw.
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W polskiej literaturze przedmiotu najbardziej popularna jest typo-
logia kompetencji opracowana przez G. Filipowicza (2014). Uniwersalny
Model Kompetencji tego autora moze by¢ przydatny w pracy doradczej
z absolwentami szkot i uczelni wyzszych. Model bedacy efektem pra-
wie 200 wdrozen systeméw kompetencji w réznego typu organizacjach
zawiera usystematyzowany, dobrze opisany zbiér 36 kompetencji ak-
tualnie poszukiwanych przez pracodawcéw na rynku pracy. Filipowicz
dzieli kompetencje na cztery grupy: zawodowe, spoteczne, osobiste
i menedzerskie.

Kompetencje zawodowe oznaczaja cechy specyficzne dla danej
branzy i $rodowiska zawodowego. Sa to fachowa, aktualna i specja-
listyczna wiedza, biegtos¢ w wykonywaniu okreslonych zadan zawo-
dowych, ktdéra przektada sie na osigganie przez pracownika wysokich
i/lub ponadprzecietnych efektéw pracy, majacych swéj mierzalny wy-
miar. Poziom tych kompetencji zalezy od osobistych uzdolnien, predys-
pozycji zawodowych i talentéw. Bardzo wazna role odgrywa tutaj posia-
dane doswiadczenie zawodowe. Przyktadami kompetencji zawodowych
sa: administracja/prowadzenie dokumentacji, znajomos¢ i stosowanie
procedur, zarzadzanie informacjami, wiedza zawodowa, obstuga maszyn
i urzadzen, montaz i naprawa urzadzen technicznych, umiejetnosci IT.

Jako kompetencje spoteczne autor definiuje kompetencje zwigzane
z kontaktami z innymi osobami, w tym réwniez z kontaktami handlowy-
mi, wplywajace na jakos¢ wykonywanych zadan, a tym samym na sposob
funkcjonowania organizacji. Ich poziom warunkuje skutecznos$¢ wspot-
pracy, porozumiewanie sie i wywieranie wptywu na innych. Kompetencje
osobiste zgodnie z definicja autora sgq zwigzane z realizacjq zadan przez
pracownika. Ich poziom wptywa na ogdlng jakos¢ wykonywanych zadan,
decyduje o szybkosci i rzetelnosci podejmowanych dziatan (tab. 3.1.).
Odrebna kategorie stanowia w tej typologii kompetencje menedzerskie
zwigzane z zarzadzaniem innymi osobami, dotycza miekkich obszaréw
kierowania, organizacji pracy i strategicznych aspektéw zarzadzania.

Wraz z postepujaca informatyzacja, automatyzacja miejsca pracy,
rozwojem inteligentnych urzadzen i systemow, rosngcg popularnoscia
medidw spotecznosciowych zmieniaja sie wymagania kompetencyjne
wobec przysztych pracownikéw. Dlatego dostepne typologie nalezy ak-
tualizowad, poszerzajac je o kompetencje przyszlosci. Wedtug raportu
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Future Work Skills (2020) obecnie dos¢ szybko wzrasta zapotrzebowa-
nie na kompetencje takie jak: myslenie kreatywne, myslenie projektowe,
zdolnos¢ do analizowania i rozwigzywania probleméw, inteligencja spo-
teczna, inteligencja emocjonalna, zdolnos¢ do pracy w wielokulturowym
srodowisku, umiejetnos$¢ pracy w zespotach wirtualnych, umiejetnos¢ fil-
trowania danych w szumie informacyjnym.

Tabela 3.1. Uniwersalny Model Kompetengiji

Kompetencje zawodowe

Kompetencje spoteczne

administracja/prowadzenie dokumentadji

budowanie reladji

jezyki obce

dzielenie sie wiedza i doswiadczeniem

wiedza zawodowa

identyfikacja z firma

orientacja w biznesie/branzy

komunikacja pisemna

procedury/przepisy prawa — znajomos¢ i stosowanie

komunikatywnos¢

rozwéj zawodowy/gotowos¢ do uczenia sie

kultura osobista

umiejetnosai it

negocjowanie

zarzadzanie informacjami

obstuga klienta

zarzadzanie projektami

orientacja na klienta

zarzadzanie procesami

proces sprzedazy

praca zespofowa

rozwigzywanie konfliktéw

wspdtpraca wewnatrzfirmowa

Kompetencje osobiste

Kompetencje menedzerskie

dazenie do rezultatow

budowanie sprawnej organizadji

elastycznos¢

budowanie zespotow

etyka zawodowa

coaching menedzerski

innowacyjnos¢

delegowanie

myslenie analityczne

kontrola menedzerska

organizacja pracy wiasnej/zarzadzanie czasem

motywowanie

podejmowanie decyzji

myslenie strategiczne

przedsiebiorczos¢

ocena i rozwoéj podwiadnych

radzenie sobie ze stresem

odwaga kierownicza

rozwiagzywanie probleméw

organizowanie

sumiennos$¢/rzetelnos¢

planowanie

samodzielno$¢

przywédztwo

zarzadzanie przez cele

zarzadzanie zmiang

Zrodto: Filipowicz 2014.
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Nowe trendy zwigzane z rozwojem gospodarki 4.0 na nowo de-
finiuja rynek pracy. Dodac trzeba, ze coraz bardziej zauwazalne jest
,odchodzenie” od zawodéw w kierunku kwalifikacji, umiejetnosci czy
kompetencji. Wida¢ to szczegdlnie w zawartosci ogloszen rekrutacyj-
nych. Wobec tego przydatnym narzedziem w badaniu potencjatu kompe-
tencyjnego absolwentéw moze by¢ rozwijana przez Komisje Europejska
wraz z publicznymi i prywatnymi partnerami oraz Cedefop Europejska
Klasyfikacja Umiejetnosci, Kompetencji, Kwalifikacji i Zawodéw — ESCO
(Gruza 2018). Jest to wielojezyczna europejska klasyfikacja okreslajgca
i porzadkujaca umiejetnosci, kompetencje, kwalifikacje i zawody istot-
ne dla unijnego rynku pracy oraz ksztalcenia i szkolenia zawodowego.
ESCO udostepnia opisy 2942 zawodéw i 13485 umiejetnosci zwigzanych
z tymi zawodami, ktére przettumaczono na 27 jezykéw, w tym wszyst-
kie jezyki urzedowe Unii Europejskiej oraz islandzki, norweski i arabski.
Klasyfikacje mozna wykorzysta¢ do ustug takich jak: dopasowywanie po-
szukujacych zatrudnienia do miejsc pracy na podstawie ich kwalifikacji
i kompetencji, sugerowanie szkolert osobom, ktére chcg sie przekwalifi-
kowa¢ lub podnie$¢ umiejetnoscil4.

Absolwenci szkét czy uczelni wyzszych posiadajacy okreslony dy-
plom zawodowy czy ukonczenia studiow na danym kierunku charak-
teryzuja sie tymi samymi kwalifikacjami. Tym, co odréznia ich od sie-
bie na rynku pracy jest poziom rozwoju kompetencji potrzebnych na
poszczegolnych stanowiskach pracy. Posiadanie dyplomu potwierdza-
jacego kwalifikacje zawodowe stanowi wymog formalny podjecia pra-
cy w danym zawodzie, czy na okre$lonym stanowisku, jego spetnienie
jest jednak punktem wyjscia do rozmowy z pracodawcg o zatrudnieniu.
O sukcesie na rynku pracy przesadzaja raczej kompetencje, gdyz to one
warunkuja wysoki poziom skuteczno$ci zawodowej. Potwierdzaja to opi-
nie doradcéw personalnych: ,Prace otrzymuje sie w 70% dzieki wiedzy
fachowej i w 30% dzieki kompetencjom spotecznym, traci sie zas w 70%
z powodu braku kompetencji spotecznych i w 30% z braku kwalifikacji
merytorycznych” (Flis 2005). Podkresla sie jednak to, ze kompetencje sa
rozwijalne, czyli Ze mozna zaplanowac konkretne metody ich wzmacnia-

14 Szerzej na temat ESCO na stronie internetowej: https://ec.europa.eu/esco/portal/
home?resetLanguage=true&newLanguage=pl [dostep: 20.07.2021].
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nia. By podja¢ okreslone dziatania, trzeba mie¢ wiedze i swiadomosc,
w zakresie ktérych kompetencji wystepuja najwieksze deficyty.

Ciekawe podejscie do badania potencjatu kompetencyjnego prezen-
tuje M. Rosalska (2012). Proponuje ona by kompetencje oséb mtodych,
wchodzacych na rynek pracy i rozpoczynajacych kariere zawodowa ana-
lizowa¢ na trzech poziomach, wykorzystujac model piramidy kompeten-
cji. Poziom pierwszy — podstawa piramidy, czyli kompetencje umiejsco-
wione na jej dole — to kompetencje bazowe, uniwersalne, wspdlne dla
wszystkich. W grupie tej znajduja sie kompetencje spoteczne, interper-
sonalne oraz zwiazane z poruszaniem sie po rynku pracy. Ich poziom
wplywa na jakos¢ kontaktu ze wspotpracownikami, wizerunek zawodo-
wy. Na drugim poziomie sa umieszczone kompetencje zawodowe, specy-
ficzne dla danego zawodu, branzy, obejmujace taki sam zestaw kompe-
tencji jak zaprezentowany w modelu Filipowicza (tab. 3.1.).

Kompetencja
wyrdzniajgca

Kompetencje
zawodowe

Kompetencje
uniwersalne

Rysunek 3.1. Piramida kompetendji
Zrodto: Rosalska 2012.

Tym, co odrdéznia absolwentéw danego kierunku, pozwala wyrdz-
ni¢ sie z ttumu i by¢ dostrzezonym oraz pozytywnie zapamietanym jest
kompetencja wyrdzniajaca. Kompetencja ta daje przewage na rynku pra-
cy, ulatwia dobry start kariery zawodowe;j i dlatego zajmuje szczyt pira-
midy. Kompetencja wyrozniajaca moze by¢ wysoce specjalistyczna, mato
dostepna wiedza, rzadka lub wyjatkowa umiejetnosc, niepowtarzalne
doswiadczenie zawodowe. Moze to by¢ réwniez znajomos¢ mato popu-
larnego jezyka obcego.
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3.2. Metody badania potencjatu kompetencyjnego absolwentéw

3.2.1. Analiza portfolio kariery

Analiza portfolio stanowi punkt wyjscia w badaniu potencjatu kom-
petencyjnego absolwenta szkoty. Portfolio kariery obejmuje celowo zbie-
rane przez ucznia, a nastepnie absolwenta materiaty i prace, w formie
pisemnej lub elektronicznej, dokumentujace jego wysitki, postepy i osia-
gniecia, ktére sa przydatne w planowaniu kariery zawodowej (Blum,
Davis 2010). Nie nalezy utozsamiaé portfolio wylacznie z teczka, segre-
gatorem, plikiem w komputerze, zawierajacym odpowiednie dokumenty.
Gléwnym celem tej metody jest pobudzenie u absolwenta procesu au-
torefleksji na temat wtasnych zasobéw, mocnych i stabych stron w kon-
tekscie mozliwosci spozytkowania ich na rynku pracy. Chodzi réwniez
o wypracowanie u mtodych oséb nawyku systematycznego gromadzenia
i porzadkowania dokumentéw dotyczacych nauki i pracy, ktdre sa istot-
nym instrumentem wspierajacym proces planowania catozyciowej karie-
ry zawodowej. Dobrze uporzadkowane, systematycznie aktualizowane
portfolio $wiadczy o autorze. W literaturze przedmiotu mozna znalezé
kilka przyktadéw struktury portfolio kariery (tab. 3.2.).

Na etapie diagnozy potencjatu kompetencyjnego absolwentéw
w pracy doradczej metodg portfolio zaleca sie wykorzystanie metafory
mostu i/lub okna wystawowego (Endreas, Wiedenhorn, Engel 2008).
Obraz mostu nawiazuje do przejscia z jednej aktywnosci do drugiej,
w przypadku absolwentéw ze sfery edukacji do pracy, wskazujac jedno-
czesnie mozliwosci pokonywania réznorodnych barier i przeszkdd, jakie
przewaznie wystepujq na etapie wchodzenia na rynek pracy. Wykorzy-
stanie metafory mostu pozwala réwniez skonfrontowa¢ dotychczasowe
doswiadczenia edukacyjne z planami zawodowymi, jak i oceni¢ aktual-
ne kompetencje, zdolnosci i zasoby w kontekscie celéw umiejscowionych
w przysztosci. Praca za pomoca metafory okna wystawowego przygoto-
wuje do autoprezentacji, co moze by¢ wykorzystane podczas rozmowy
kwalifikacyjnej. Woéwczas absolwent koncentruje sie na pokazaniu wta-
snych zasobéw, uzdolnien i potencjatéw, ma réwniez szanse wskazaé
swojq kompetencje wyrdzniajaca.
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Tabela 3.2. Przykladowe zawartosci portfolio kariery

Propozycja S. Cottrell

Propozycja D. Blum i T.
Davis

Propozycja wfasna autora

spis tresci

formularze profilu i sa-
mooceny, planery i pro-
gramy dziatania

profil zawodowych
i technicznych umiejetno-
4ci

aktualna lista
i warsztatow
certyfikaty, dyplomy, na-
grody

aktualna lista doswiad-
czen zawodowych (daty,
adresy pracodawcéw,
krotkie opisy pracy, obo-
wigzkow)

v

esej na temat: ,jak wy-
obrazasz sobie zycie za
7 lat i co musisz zrobi¢
by ten cel osiggnac?”
przyktady dziatalnosci
zawodowej i zaintereso-
wan

osobiste doswiadczenia
dyplom i inne dokumen-
ty zwigzane z doswiad-
zeniem

zajec

kopie planéw dotyczacych
wybordw na nastepnym
etapie edukacyjnym

wyniki kwestionariuszy do-
tyczacych stylu uczenia sie
wyniki badan kwestiona-
riuszowych dotyczacych
zainteresowan

dokumenty potwierdzajace
prace ucznia, probki tych
prac

informacje dotyczace do-
Swiadczen zawodowych
informacje dotyczace do-
datkowych zaangazowan,
np. wolontariatu

dane dotyczace kompeten-
qji promowanych na rynku
pracy

informacje dotyczace pro-
cesu podejmowania decy-
Zji

dane dotyczace wybra-
nych celéw zwigzanych
z planowaniem kariery —
dane o mocnych stronach
i zdolnosciach

$wiadectwa i dyplomy ukonczenia nauki
profil zawodowych i technicznych umie-
jetnosd

zyciorys (CV)

certyfikaty potwierdzajgce nabycie okre-
$lonych uprawnien, udziat w szkole-
niach, dzienniki praktyk, inne doku-
menty potwierdzajace kompetende (np.
certyfikaty jezykowe, informatyczne)
zaéwiadczenia o odbyciu praktyki zawo-
dowej, stazu, wolontariatu

wyniki badan kwestionariuszowych do-
tyczace preferendji zawodowych, talen-
tow, kompetengi

kwestionariusze samooceny kompetendji
lista przyktadowych sytuacji do opisu
i potwierdzenia kluczowych kompetendji
rekomendadje i listy polecajace, referen-
cje od dotychczasowych pracodawcow,
opiekunéw praktyk, mentoréw

opisy (dowody) dotychczasowych doko-
nan, sukcesow (zdobyte nagrody, wy-
roznienia, zdjedia itp.)

probki pracy (przyktadowe produkty
w zaleznosci od specyfiki zawodu —
zdjecia, opisy, recenzje, projekty, reko-
dzieto)

i Davis 2010.

Zrodio: Cottrell 2007; Blum

3.2.2. Wywiad indywidualny tradycyjny

Podstawowa metoda, ktora wykorzystuja doradcy zawodowi do ba-
dania potencjatu kompetencyjnego absolwenta szkoty jest wywiad indy-
widualny. Skutecznos¢ tej metody zwieksza wczesniejsze zapoznanie sie
doradcéw z portfolio zawodowym absolwenta. Idealnie, jezeli doradca
zawodowy z urzedu pracy dysponuje materiatami i informacjami opra-
cowanymi przez absolwenta juz przed pierwszym spotkaniem. Wéwczas
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mozliwe jest lepsze przygotowanie do rozmowy na przyktad: poprzez
sporzadzenie notatek, przygotowanie odpowiednich pytan stuzacych mie-
dzy innymi wyjasnieniu kwestii niejasnych czy uzyskanie dodatkowych
informacji dotyczacych obowigzkéw i zadan wykonywanych podczas
praktyk, stazy czy wolontariatu. Pytania w trakcie rozmowy nalezy za-
dawad w taki sposéb, aby mtody cztowiek — absolwent szkoty — odebrat
je jako wyraz zainteresowania, natomiast doradca moégt uzyska¢ wazne
z punktu widzenia diagnozy jego potencjatu informacje. Jezeli wypowie-
dzi klienta sa krétkie, mato konkretne, majq charakter sadéw i/lub ,,okra-
gtych zdan”, trzeba postuzy¢ sie pytaniami pogtebiajacymi i sondujacymi.

Narzedzie 3.1. Przykfady pytan do wywiadu indywidualnego

1. Dlaczego wybrat/a Pan/Pani te szkote, profil klasy, spedjalizacje?

2. Jakie przedmioty najbardziej Pan/Pani lubita, a ktdre sie Panu/Pani nie podobaly i dlaczego?

3. Czego nauczyl/a sie Pan/Pani w szkole, ktdrej jest absolwentem/absolwentkg? Co dato Panu/Pani
ukonczenie tej szkoly z punktu widzenia Pana/Pani kariery zawodowej?

4. 7 jakich przedmiotéw miaf/a Pan/Pani najlepsze oceny, a z jakich najstabsze? Dlaczego? Jaki to moze
mie¢ wplyw na prace, ktorg chciatby/aby Pan/Pani wykonywac?

5. W jakich zajeciach dodatkowych brat/a Pan/Pani udziat? Jakie byly Pana/Pani aktywnosci pozaszkolne?

6. Dlaczego poszukuje Pan/Pani pracy nie do korca zgodnej z ukonczong szkota branzowa, wyuczonym
zawodem?

7. Jezeli rozpoczynatby/ataby Pan/Pani nauke, jaka szkofa, klasa zostafaby przez Pana/Panig wybrana?

8. Z Pana/Pani dokumentoéw wynika, ze w ... roku ukoficzyl/a Pan/Pani kurs/szkolenie w zakresie [...].
(zeqgo wihasciwie nauczyt/a sie Pan/Pani podczas tego kursu/szkolenia? Co dato Panu/Pani ukofczenie
kursu z punktu widzenia Pana/Pani kariery zawodowej?

9. Powiedziat/a Pan/Pani, ze posiada szczegélng wiedze w [...]. Co dokfadnie przez to Pan/Pani rozu-
mie? Jak Pan/Pani jg uzyskat/a?

10. Z Pana/Pani dokumentéw wynika, ze potrafi Pan/Pani [...]. Jak ocenia Pan/Pani swoje umiejetnosci/

kompetencje w zakresie [...]? Prosze swojg ocene uzasadnic.

11. Powiedzial/a Pan/Pani, ze potrafi bardzo dobrze [...]. Na jakiej podstawie Pan/Pani tak uwaza?

12. Jakie kompetencje najlepiej opisujg Pana/Pani potencjal? Na jakiej podstawie Pan/Pani tak sadzi?
Prosze podac przyktady uzycia tych kompetendji.

13. Z Pana/Pani CV wynika, ze w trakcie nauki podjaf/efa Pan/Pani dodatkowa prace. Pracowat/a Pan/
Pani na stanowisku [...]. Prosze opowiedzie¢ na czym polegata Pana/Pani praca? Co dokfadnie Pan/
Pani robif/a?

14. Z Pana/Pani CV wynika Zze pracowal/a Pan/Pani sezonowo w trakcie wakacji. W okresie od ... do ...
byt/a Pan/Pani zatrudniony/a w przedsiebiorstwie [...] na stanowisku [...]. Prosze opowiedzie,
co nalezato do Pana/Pani obowiagzkow.

15. Czego nauczyl/a sie Pan/Pani w trakcie praktyki zawodowej, stazu, wolontariatu opisanych w Pana/
/Pani portfolio?

16. Z Pana/Pani dokumentéw wynika, ze w trakcie praktyki, stazu w przedsiebiorstwie [...] mial/a Pan/
Pani dos¢ szeroki zakres zadan. Prosze opowiedzie¢ o tych pracach zwigzanych z czynnosciami |[...].
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17. Prosze opowiedzie¢ o tych do$wiadczeniach zawodowych, w ktérych mial/a Pan/Pani do czynienia
z[...].

18. Jakie czynnosci w trakcie praktyki zawodowej, stazu wykonywat/a Pan/Pani najchetniej?

19. Jakie zadania w trakcie praktyki zawodowej, stazu [...] wykonywatfa Pan/Pani najmniej chetnie?

20. Jakie czynnosci/zadania realizowane w trakcie praktyki, stazu zawodowego, w pracy na stanowisku
[...] sprawialy Panu/Pani najwiecej trudnosci?

21. Jakie zadania w trakcie praktyki, stazu zawodowego, w pracy na stanowisku [...] sprawialy Panu/
Pani najwiecej, a jakie najmniej satysfakdji?

22. Co najbardziej lubit/nie lubit Pan/Pani robi¢ podczas praktyki, stazu zawodowego?

23. Prosze opowiedzie¢ o Pana/Pani sukcesie, jaki udafo sie Panu/Pani dotychczas osiggnac? Jak Pan/
Pani sadzi, ktére z posiadanych przez Pana/Panig kompetendji mialy najwiekszy wptyw na osiagnie-
cie tego sukcesu?

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: Fry 2010.

3.2.3. Wywiad kompetencyjny
wykorzystujagcy metode STAR

Mtode osoby starajace sie o zatrudnienie, proszone w trakcie roz-
mow kwalifikacyjnych o okreslenie swoich mocnych stron, najwazniej-
szych kompetencji, ograniczaja sie zazwyczaj do ich enumeracji, nie po-
twierdzajac ich konkretnymi przyktadami opisujacymi ich skuteczne uzy-
cie w sytuacjach dotyczacych réznych sfer ich dotychczasowej aktywno-
Sci takich jak: szkota, zajecia pozaszkolne, zycie rodzinne i towarzyskie,
praktyka, staz, pierwsza praca. Dla pracodawcy jest to zdecydowanie za
maty zasob informacji potrzebnych do podjecia decyzji o zatrudnieniu
kandydata. Oczekuje on dowoddéw potwierdzajacych uzycie poszczegdl-
nych kompetencji w dotychczasowym zyciu pozazawodowym, jak i pod-
czas pierwszych doswiadczen zdobywanych w trakcie praktyk, stazy,
pracy. Pomocny w doktadnym rozpoznaniu potencjatu kompetencyjnego
mtodych oséb wchodzacych na rynek pracy jest wywiad kompetencyj-
ny, w ktérym wykorzystuje sie metode STAR. Jest to metoda szczegdl-
nie przydatna dla os6b z matym lub bez doswiadczenia zawodowego,
a wiec dobrze sprawdza sie w pracy doradczej z absolwentami, klien-
tami w mtodym wieku. Za jej pomocg doradca moze lepiej sprawdzic¢
poziom kompetencji osoby posiadajacej relatywnie niewielkie doswiad-
czenie zawodowe w danym zakresie, jak i kompetencji deklarowanych
przez osoby, ktére wynikaja z réznych aktywnosci podejmowanych w zy-
ciu pozazawodowym.
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Metoda STAR jest wykorzystywana podczas rozméw doradczych,
rekrutacyjnych, oceniajacych kompetencje kandydata (ocenianego).
Pozwala mtodym osobom dobrze przygotowac sie do procesu rekrutacyj-
nego, szczegolnie do rozmowy kwalifikacyjnej. Nazwa metody, to akro-
nim bedacy wypadkowgq angielskich nazw poszczegdlnych etapéw pre-
zentacji opisywanej kompetencji:

S — Situation (Sytuacja)

T — Task (Zadanie)

A — Action (Akcja)

R — Result (Rezultat).

Jej zastosowanie znaczaco wpltywa na urzeczowienie wypowiedzi
kandydata do pracy. Prowokuje do zastosowania jezyka zadaniowego.
Pytania zadawane podczas rozmoéw opierajacych sie na metodzie STAR
maja na celu sktonienie osoby, by powiedziata, jak chciataby wykony-
wac dang prace, jak sama siebie postrzega i jak faktycznie zareagowata
w konkretnych sytuacjach. U podstaw tego podejscia lezy koncepcja, ze
informacje o zachowaniach przejawianych w przesztosci stanowig naj-
bardziej uzyteczna podstawe do prognozowania przysztych zachowan.
Pytania maja przewaznie charakter otwarty. W tego typu pytaniach wy-
korzystuje sie najczesciej nastepujace sformutowania:

— Prosze powiedziel, kiedy...?

— Co jest najtrudniejsze...?

— W jaki sposéb poradzit sobie pan...?

— Gdzie musiata pani...?

— Prosze podac przyktad ilustrujqcy sytuacje...?

Kandydat odpowiada na pytanie, stosujac strukture wypowiedzi
wynikajacq z metody STAR. Przekazuje informacje, kiedy zachowat sie
w okreslony sposéb i przedstawia, jak skuteczny (lub nieskuteczny) oka-
zat sie w konkretnej sytuacji. Musi koncentrowac sie na rzeczywistych
zdarzeniach, a nie na tym, jak méglby sie zachowa¢ w konkretnej sy-
tuacji. Wywiad prowadzony za pomocg metody STAR tworzy dobra
okazje do tego, by skonfrontowac informacje dotyczace posiadanych
kompetencji zawarte w przygotowanym portfolio oraz dokumentach
opracowanych przez osoby trzecie (nauczycieli, wychowawcéw, opieku-
now praktyk, mentoréw czy dotychczasowych pracodawcow) z opiniami
wyrazanymi przez samego absolwenta i wyrobiong do tej pory opinig
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wlasna. Doradca powinien wspieraé¢ pola zgodnosci i wyjasnia¢ kwestie
sprzeczne. W pracy doradczej z mtodzieza pomocne moga by¢ narzedzia
zawierajace przyktadowe pytania do diagnozy poszczegélnych kompe-
tencji oraz formularz ulatwiajacy przygotowanie odpowiedzi na pytanie
kompetencyjne zgodnie z metodg STAR.

Narzedzie 3.2. Przykfady pytan do wywiadu kompetencyjnego opierajgcego sie na metodzie
STAR

1. Komunikacja
= Prosze podac przykiad, kiedy ostatnio przekazywat/a Pan/Pani swoje pomysty lub ztozone instrukcje
innym osobom?
= Prosze powiedzie¢, kiedy udato sie Pan/Pani przekona¢ innych do swojego zdania?
= Prosze opisac sytuacje, w ktdrej istniafa potrzeba wystuchania i zrozumienia zestawu instrukji.
= Prosze opisac sytuacje, w ktorej istniafa potrzeba napisania czegos skomplikowanego w jasny i czy-
telny sposdb.
2. Radzenie sobie z presja
= Prosze opisa¢ sytuacje, w ktdrej zaistniafa potrzeba zmiany swoich priorytetéw na rzecz sprostania
oczekiwaniom innych.
= Prosze podac¢ przyktad ilustrujacy sytuacje, w ktorej pan musiat dziata¢ pod presja. W jaki sposéb
poradzit/a sobie Pan/Pani w tej sytuadji?
= Prosze podac przykiad, kiedy musial/a Pan/Pani dostosowa¢ swoje zachowanie do zaistniate]
sytuagji?
= Prosze opisa¢ sytuacje, kiedy musiat/a Pan/Pani zmieni¢ swéj plan dnia w zwigzku z pojawieniem
sie nowych informadji i zmiang priorytetow?
= (zy pracowat/a Pan/Pani kiedy$ pod presjg czasu, poniewaz istniafa potrzeba zakoficzenia zadania
w krétkim terminie? Prosze podac przyktad takiej sytuacji.
3. Praca w zespole
= Prosze opisac sytuacje, kiedy uczestniczyt/a Pan/Pani w pracy zespotu, ktdry odnidst sukces? Jaki byt
pana/pani wkiad?
= Prosze opisac sytuacje, w ktorej udafo sie Pan/Pani stworzy¢ zgrany zespot osiggajacy wysokie efek-
ty pracy.
= (zy byta Pan/Pani zaangazowana w konflikt w zespole, bedac jego czionkiem? Prosze opisa¢ sytuadje.
= Prosze opisac sytuacje, w ktdrej zmienit/a Pan/Pani zdanie, uwzgledniajac punkt widzenia innej osoby.
4. Elastycznos¢
= (zy zdarzyto sie Pan/Pani zmieni¢ swéj punkt widzenia lub plany? Prosze podac przykfad sytuadji.
= Prosze podac przykfad sytuacji, kiedy podjat/eta Pan/Pani nowe wyzwania?
= Prosze opisa¢ sytuacje, kiedy musiaf/a Pan/Pani wykonywac kilka zadan w tym samym czasie.
5. Organizacja pracy
= Prosze opisa¢ sytuacje, w ktérej musial/a Pan/Pani poradzi¢ sobie z wieloma obowigzkami. W jaki
sposob ustalit/a Pan/Pani priorytety, co do wykonania powierzonych zadan?
= Czy musiat/a Pan/Pani kiedy$ wykonac¢ zadanie, ktére bylo sprzeczne z ustalonymi priorytetami?
Prosze podac przyktad sytuacji.
= Prosze opisa¢ zadanie, ktére musiat/a Pan/Pani wykona¢ w bardzo krétkim czasie. Jak poradzit/a
Pan/Pani sobie w te] sytuagji?

88

Monika Maksim - ze szkoty... - blok ksigzki - dp - 2021-08-26.indd 88 26.08.2021 10:30:49



Rozdziat 3. Badanie potencjatu kompetencyjnego absolwentow

6. Rozwigzywanie probleméw
= Prosze opisac sytuacje, w ktérej musial/a Pan/Pani dokonac¢ analizy problemu i znalez¢ rozwigza-
nie?
= (zy zdarzyta sie Pan/Pani sytuacja, kiedy musiat/a Pan/Pani zidentyfikowac lepszy sposéb wykonania
danych czynnosci?
= Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, w ktdrej okredlit/a Pan/Pani i osiggnefa swdj cel?
7. Zdolnosci interpersonalne
= Prosze opisa¢ sytuacje, w ktorej nawigzal/a Pan/Pani dobrg relacje z kolega/kolezankg lub klientem?
= Prosze opowiedzie¢ o sytuadji, kiedy wykorzystat/a Pan/Pani swoje kontakty do tego, aby wykonac
zadanie zwigzane z pracg zawodowg lub rozwigza¢ dany problem?
= Prosze podac przykfad sytuacji, w ktdrej celowo prébowat/a Pan/Pani nawigza¢ kontakt z kolega/
kolezankg lub klientem?
8. Dazenie do rozwoju
* Jakie dziatania podjat/eta Pan/Pani do tej pory w celu poprawy swojej skutecznosci w zakresie reali-
zadji kluczowych zadan na Pana/Pani stanowisku pracy?

Zrodto: Fox, Taylor 2006; Ocena umiejetnoéci. Arkusz do samooceny 0séb 50+ opracowany w ra-
mach komponentu wspéfpracy ponadnarodowe] projektu (zas na zmiane realizowanego
przez PROSPERUS Krzysztof Wagrowski.

Narzedzie 3.3. Formularz odpowiedzi na pytania zadawane zgodnie z metodg STAR

Kompetencja . . .. ... ..
Pytanie: Prosze poda¢ przykfad ilustrujacy sytuacie . .. .......... ... .. oL L.

Sytuacja — opisz sytuacje, w ktorej wykazatas/wykazate$ sie kompetencja, o ktérg pyta rekrutujacy/
Joceniajgcy

Zadanie - nastepnie powiedz kilka zdan o zadaniu, ktére nalezato wykona¢ w zwigzku z sytuacja

Akcja/dziatanie — jakie konkretne dziatania podejmowata$/podejmowate$, co konkretnie robifa$ zacho-
wujac chronologie zdarzen

Rezultat — opisz rezultaty swojego dziafania, badZ konkretny. Prezentuj zadania, ktére sie zakoriczyly.
Jezeli rezultat nie byt jednoznacznie pozytywny, to koniecznie zdefiniuj korzysci wynikajace z tej sytuadji
— (zego nauczyla ta sytuacja?

Zrédfo:  opracowanie wiasne.
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Ze szkoty na rynek pracy. Modele, koncepcje i instrumenty wsparcia

3.2.4 Samoocena kompetengji

Sukces zawodowy warunkuja nie tylko kompetencje twarde (za-
wodowe, merytoryczne), ale réwniez — co odnotowuje sie coraz cze-
sciej w badaniach — kompetencje miekkie (spoteczne i osobiste, mene-
dzerskie). W ocenie tych kompetencji cennym zrédtem, choé¢ w duzym
stopniu obcigzonym subiektywizmem, jest sam klient, w tym przypadku
absolwent szkoty zawodowej lub wyzszej. Oznacza to, Ze gtéwna aktyw-
nos¢ w badaniu tego aspektu potencjatu lezy po stronie klienta. Rola
doradcy jest natomiast zweryfikowanie wynikéw samooceny oraz wy-
pracowanie porozumienia co do mocnych stron w zakresie kompetencji
spotecznych, osobistych i ewentualnie menedzerskich (w zaleznosci czy
klient przejawia zainteresowanie ich oceng), ktére sa wazne z punktu
widzenia wskazanych preferencji i celéw zawodowych. Pomocny tutaj
bedzie kwestionariusz samooceny kompetencji (narzedz. 3.4.). Zaleca
sie aby proces samooceny kompetencji przebiegal w dwoch krokach.
W pierwszej kolejnosci klient ocenia na skali stopienn przyswojenia po-
szczegblnych kompetencji. W nastepnym kroku, klient w odniesieniu do
kompetencji ocenionych dobrze i bardzo dobrze, poszukuje przyktadéw
potwierdzajacych uzycie tych kompetencji w réznych obszarach swojej
dotychczasowej aktywnosci zyciowej jak:

— szkota i zdobywanie wyksztatcenia;

— zainteresowania, hobby, zajecia pozalekcyjne, znajomi;

— rodzina;

— doswiadczenia zawodowe (praca sezonowa, dodatkowa, praktyka,
staz, wolontariat).

Moze okazac sie, ze kompetencje ocenione pierwotnie przez absol-
wenta jako dobrze lub bardzo dobrze opanowane nie znajduja potwier-
dzenia w rzeczywistosci. Wéwczas konieczne jest skorygowanie samo-
oceny. Cze$¢ prac zwigzanych z samooceng klient wykonuje z pomocg
doradcy, np. wybiera trzy kompetencje (po jednej z kazdej grupy) i je
ocenia, a nastepnie opisuje, podajac konkretne przyktady sytuacji, w kto-
rych zostaly one wykorzystane. Rolg doradcy jest podawanie klientowi
przyktadéw zachowan swiadczacych o posiadaniu danej kompetencji,
tak aby byla ona przez niego dobrze zrozumiana oraz pomoc w wy-
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Rozdziat 3. Badanie potencjatu kompetencyjnego absolwentow

szukiwaniu przyktadéw potwierdzajacych uzycie danej kompetencji.
Pozostatg czes¢ samooceny klient wykonuje w domu, korzystajac w mia-
re potrzeby z pomocy os6b bliskich, zaprzyjaznionych i obdarzonych
jego zaufaniem (na przyktad rodzicéw, przyjaciot, opiekunéw praktyk,
mentoréw). Formularz samooceny nalezy wypekiaé¢ otéwkiem, tak aby
w razie potrzeby mdéc skorygowaé ocene. Zaleca sie wykonanie tego za-
dania w ramach kilku podejs¢ (np. warto przeznaczy¢ na ten cel kilka
wieczoréw). Autorefleksja nad wtasnym potencjatem w zakresie miek-
kich kompetencji nie przychodzi natychmiast, wymaga poszukiwania
zdarzen i sytuacji z dotychczasowego zycia. To podréz do przesztosci, na
ktéra trzeba przeznaczy¢ wiecej czasu.

Narzedzie 3.4. Formularz samooceny kompetencji osobistych, spotecznych i menedzerskich

Absolwent szkoty zostaje poproszony o dokonanie samooceny kompetendji osobistych i spotecznych. Moze
réwniez, jezeli wyraza checi oceni¢ kompetencje menedzerskie.

Stopien Przyklady uzycia
opanowania Twoich kompetendji
Kompetencja 1 2 3 4 (gdzie, kiedy,
bardzo | stabo | dobrze | bardzo| W jaki sposb
stabo dobrze | Zostaly wykorzystane)
OSOBISTE

AUTOMOTYWACQA

Jestem wewnetrznie zdyscyplinowany,
jedli cos zaplanuje, na pewno to zrobie.
DAZENIE DO ROZWOJU

Nieustannie zdobywam nowg wiedze
i doswiadczenia. Jestem otwarty na
nowe zadania i obowigzki. Korzystam
z dodwiadczen innych osoéb. Starannie
analizuje swoje sukcesy i porazki, traktu-
jac te drugie jako cenne lekde.
ELASTYCZNOSC

Potrafie sprawnie radzi¢ sobie z czestymi
zmianami i dostosowac sie do nowej sy-
tuadji, jestem elastyczny, szybko ucze sie
nowych rzeczy.

KREATYWNOSC

Jestem kreatywny, wnosze wiele innowa-
qi w $rodowisko, w ktérym przebywam.
Propaguije i realizuje nowe idee.
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Ze szkoty na rynek pracy. Modele, koncepcje i instrumenty wsparcia

Stopien Przykfady uzycia
opanowania Twoich kompetencji
Kompetencja 1 2 3 4 (gdzie, kiedy,
bardzo | stabo | dobrze | bardzo w jaki sposob
stabo dobrze | Zostaty wykorzystane)

MYSLENIE ANALITYCZNE

Dostrzegam wiele aspektow rzeczywi-
stosci, potrafie pracowac z duzg iloscig
réznych informacji i dokonac ich analizy
(takze liczbowej: tabele, wykresy, ba-
dania). Potrafie wyciagna¢ prawidiowe
whnioski i zaproponowac rozwigzanie.

ODPORNOSC NA STRES

Potrafie pracowa¢ pod presjg czasu,
szybko wznawiam dziatania po doznanej
porazce.

ORGANIZACJA PRACY WtASNEJ
Jestem dobrze zorganizowany, czas nie
przecieka mi przez palce, potrafie zapla-
nowac swoja prace. Dotrzymuje termi-
now.

PODZIELNOSC UWAGI

Efektywnie wykonuje kilka czynnosci
jednoczesnie. Jestem zdolny do pracy
w warunkach rozpraszajacych uwage.

PODEJMOWANIE DECYZJI

Wyciggam wnioski z analizowanych in-
formadji i na ich podstawie podejmuje
trafne decyzje. Radze sobie z ryzykiem.

SAMODZIELNOSC

Potrafie samodzielnie realizowac¢ uzgod-
nione cele, w tym podejmowac nie-
zbedne decyzje. Samodzielnie rozwiazuje
pojawiajace sie problemy.

SAMOKONTROLA

Potrafie kontrolowac¢ swoje emocje na-
wet w trudnych sytuacjach. Swaimi wy-
powiedziami nie obrazam innych.

SUMIENNOSC | DOKEADNOSC
Staram sie jak najlepiej wykonywac kaz-
da czynnos¢, dbam o szczegly i wyso-
ka jakos¢ efektow pracy.
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Rozdziat 3. Badanie potencjatu kompetencyjnego absolwentow

Stopien Przykfady uzycia
opanowania Twoich kompetencji
Kompetencja 1 2 3 4 (gdzie, kiedy,
bardzo | stabo | dobrze | bardzo w jaki sposob
stabo dobrze | Zostaty wykorzystane)

SPOtECZNE

ASERTYWNOSC

Potrafie wyraza¢ opinie w sposéb nie na-
ruszajgcy praw i uczu¢ innych osdb. Po-
trafie obroni¢ wiasne interesy zachowu-
jac dobre relacje ze wspdtpracownikami.
EMPATIA

Mam wysokg empatie, potrafie odczytac
emocje innych osob.

KOMUNIKATYWNOSC

Dobrze komunikuje sie z innymi w for-
mie ustnej i pisemnej, fatwo nawigzuje
rozmowe, wyrazam swoje mysli w spo-
sob zrozumialy dla innych, uwaznie i ak-
tywnie stucham wypowiedzi innych oséb.

NEGOCJOWANIE
Skutecznie osiggam cele negocjacyjne,
zachowujac przy tym dobre relacje.

ORIENTACJA NA KLIENTA
Profesjonalnie postepuje w bezposrednim
kontakcie z klientem, trafnie definiuje
jego potrzeby, udzielam niezbednego
wsparcia, radze sobie z uwagami zgfa-
szanymi przez klienta.

OTWARTOSC NA INNYCH

Jestem pozytywnie nastawiony do innych
0s6b, okazuje im zainteresowanie, wyra-
zam che¢ ich zrozumienia.

PRACA W ZESPOLE

Potrafie bezkonfliktowo i efektywnie
pracowa¢ w zespole, wykonywac¢ swojg
ze$¢ zadan, ustepowac innym, wspierac
pozostatych cztonkéw zespotu.

MENEDZERSKIE

DELEGOWANIE

Przekazuje pracownikom odpowiedzial-
nosc¢ za wykonywanie zadan, ustalam cele,
przekazuje niezbedne informacje, srodki
i uprawnienia. Ustalam zasady raportowania.

93

Monika Maksim - ze szkoty... - blok ksigzki - dp - 2021-08-26.indd 93 26.08.2021 10:30:49



Ze szkoty na rynek pracy. Modele, koncepcje i instrumenty wsparcia

Stopien Przykfady uzycia
opanowania Twoich kompetencji
Kompetencja 1 2 3 4 (gdzie, kiedy,
bardzo | stabo | dobrze | bardzo w jaki sposob
stabo dobrze | Zostaty wykorzystane)

INICJATYWA
Czesto wykazuje inicjatywe, zgfaszam
nowe pomysty. Jestem przedsiebiorczy.

PRZYWODZTWO
Mam umiejetnosci potrzebne do przewo-
dzenia zespofem, potrafie innych przeko-
na¢ do swojego pomystu, zmotywowac,
zaplanowac prace.

ROZWIAZYWANIE KONFLIKTOW
Potrafie osiggng¢ porozumienie, skutecz-
nie rozstrzygam spory w zespole.

INNE

INNE

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: Career Manager — narzedzia opracowanego w ra-
mach programu Leonardo da Vindi, pracuj.pl, Ogélnopolska Sie¢ Biur Karier, www.kul.pl/
files/37/wwwi/Planer Kariery2.pdf; Ocena umiejetnosci. Arkusz do samooceny oséb 50+,
[w:] G. Czapiewska, I. Tabor (red.) 2014.

Inna technika, ktérg mozna wykorzysta¢ do samooceny kompeten-
cji miekkich, polega na analizie sytuacji, w ktérych udato sie absolwen-
towi odnies¢ sukces czy dobry wynik. Tutaj opisuje sie dziesie¢ sytuacji
zwigzanych na przyktad z nauka i zdobywaniem wyksztatcenia, zain-
teresowaniami, zyciem osobistym i rodzinnym, praca i praktyka zawo-
dowa, z ktérych klient jest dumny, zadowolony i ktére daly mu poczu-
cie satysfakcji i sukcesu. Wazne, aby byly to sytuacje, na ktére mtoda

94

Monika Maksim - ze szkoty... - blok ksigzki - dp - 2021-08-26.indd 94

26.08.2021 10:30:49



Rozdziat 3. Badanie potencjatu kompetencyjnego absolwentow

osoba miata jaki§ wptyw. W pierwszym kroku absolwent jest popro-
szony o wyszukanie w swojej pamieci dziesieciu takich sytuacji. W ko-
lejnym kroku przypomina sobie w jaki sposéb sie do nich przygotowy-
wal, jaki byt ich przebieg oraz zakoniczenie. Sytuacje wpisuje do tabeli
(narzedz. 3.5.) W kolejnym kroku klient zastanawia sie, ktére kompe-
tencje, umiejetnosci pozwolity mu przezy¢ te sytuacje, a ktdre zostaty
nabyte w drodze zdobytych doswiadczen. Nastepnie notuje je w tabeli.
Klient dopisuje w tabeli te kompetencje i umiejetnosci, ktoérych nie uda-
to sie zidentyfikowa¢ w wyniku analizy doswiadczen. Na koniec klient
wybiera sze$¢ kompetencji/umiejetnosci, ktére chciatby uzywac¢ w pra-
cy, wskazujac jednoczesnie kompetencje do wykorzystania w wiekszym
i mniejszym zakresie.

Narzedzie 3.5. Odkrywanie i rozwoj kompetendji za pomocg analizy sytuacji, w ktérych udato sie
klientowi odnies¢ sukces, dobry wynik

Sytuacja Lista kompetencji/umiejetnosci
Np. = dazenie do rezultatow, ambicja
Otrzymatam stypendium = organizacja pracy wiasnej/zarzadzanie czasem
za dobre wyniki w nauce = zdyscyplinowanie
= nawigzywanie kontaktéw (zawodowych)
Podjetam praktyke zawodowa = inicjatywa/przedsiebiorczosc
w trakcie wakadji = zarzadzanie czasem

= dazenie do rozwoju

= nawigzywanie kontaktéw
Wyjechatam na rok do pracy = porozumiewanie sie W jezyku obcym

za granice = zafatwianie spraw w urzedach w kraju i za granicg
= zorganizowanie transportu i mieszkania

Zrodio: Mrozek 2009.

3.2.5. Testy kompetencyjne

Opisywane powyzej metody diagnozowania kompetencji osobistych
i spotecznych obarczone sg duzg doza subiektywizmu. W celu obiekty-
wizowania oceny kompetencji osobistych i spotecznych warto wykorzy-
stywa¢ w pracy z klientem, w tym szczegdlnie z absolwentem szkoty,
profesjonalne testy stuzace badaniu talentéw i kompetencji. Obecnie na
rynku funkcjonuje kilka takich narzedzi (tab. 3.3.).

95

Monika Maksim - ze szkoty... - blok ksigzki - dp - 2021-08-26.indd 95 26.08.2021 10:30:49



Ze szkoty na rynek pracy. Modele, koncepcje i instrumenty wsparcia

Tabela 3.3. Testy kompetencyjne

Warszawa 2014.

Nazwa narzedzia Autorzy Krotka charakterystyka
Jest to narzedzie dedykowane doradcom zawodowym w urzedach
pracy oraz jednostkach Ochotniczych Hufcow Pracy. Ma wersje elek-
troniczng, ale mozliwe jest réwniez przeprowadzenie badania po-
Narzedzie ziomu kompetengji w formie papierowej. Narzedzie mierzy poziom
do baedania rozwoju 18 kompetendji, ktére zostaly podzielone na trzy kategorie:
kompetendi R. Konarski | = osobiste (elastycznos¢, gotowos¢ do podnoszenia kwalifikadji,
Po dF; cznilJ<‘ N. Chudzikiewicz |  kreatywno$¢ w rozwigzywaniu problemdw, obsfuga komputera
da doeradcc’)w D. Pieczewski i wykorzystanie internetu, podzielnos¢ uwagi, radzenie sobie
Zawodowvch K. Tuchalska- ze stresem, sprawnos¢ motoryczna, sumiennos¢ w dazeniu
CRZLy ' -Sierminiska do rezultatéw, zdolnoéci analityczne i podejmowanie decyzj),

= spoteczne (dbatos¢ o rozwoj i relacje, komunikacja interper-
sonalna, negocjowanie, orientacja na klienta i autoprezenta-
Cja, otwarto$¢ na innych, radzenie sobie z wptywem innych,
wspéfpraca w grupie),

= menedzerskie (kierowanie, rozwigzywanie konfliktow).

Test Talentow
Gallupa

M. Buckingham
D.0. Clifton

Test Talentéw Gallupa to narzedzie opracowane przez Instytut
Gallupa w toku systematycznych badan prowadzonych w ciggu
ostatnich 30 lat na temat talentéw potrzebnych do osiggania do-
skonatosci w réznych rolach zawodowych. Jego oryginalna nazwa
to Strenghts Finder. Test uchodzi za jeden z najbardziej rzetelnych
i trafnych testow psychologicznych. Narzedzie mierzy obecnos¢
34 cech, wrodzonych talentéw, rozumianych jako naturalnie po-
wtarzajace sie wzorce myslenia, odczuwania, zachowania. Najsil-
niejsze, najbardziej dominujgce talenty (pie¢ pierwszych) to takie,
ktére sg dla danej osoby naturalne i przychodza jej z fatwoscia,
majac najwiekszy wplyw na jej zachowania i osiggniecia. Badane
talenty s3 pogrupowane w cztery domeny obejmujace talenty:
= wykonawcze (osigganie, organizator, bezstronnos¢, pryncypial-
nos¢, rozwaga, dyscyplina, ukierunkowanie, odpowiedzialno$¢,
naprawianie),
= relacyjne (elastyczno$e, integrator, rozwijanie innych, wspotzalez-
nos¢, empatia, zgodnos¢, indywidualizagja, optymista, bliskosc),
= wplywu (aktywator, dowodzenie, komunikatywno$¢, rywa-
lizacja, maksymalista, wiara w siebie, powazanie, czar),
= strategicznego myslenia (analityk, kontekst, wizjoner, odkryw-
z0$¢, zbieranie, intelekt, uczenie sie, strateg).
Test identyfikuje pie¢ kluczowych talentow, ktére nie zmieniajg sie
przez cate zycie i odpowiadajg za dominujace wzorce zachowa-
nia, myslenia i odczuwania danej jednostki. Dzieki ich pogrupo-
waniu, mozna zobaczy¢, do ktérej domeny nalezy pie¢ najwaz-
niejszych talentdéw. Zgodnie z teorig Buckinghama i Cliftona oso-
by, ktore wykorzystujg w pracy zawodowej dominujace (wrodzo-
ne, naturalne) talenty dziatajg najefektywniej, osiggajac sukcesy.

Zrodo: na podstawie: Konarski, Chudzikiewicz, Pieczewski, Tuchalska-Sierminska 2014; Czajka-Jan-
sen, Krdtki przewodnik po talentach Gallupa po polsku, S.C. Jansen, https:/scjansen.com/
wp-content/uploads/2017/08/Przewodnik-po-talentach-Gallupa.pdf [dostep: 15.10.2019];
Bara, Talenty wedfug Gallupa — StrenghtsFinder, https://marta.bara.pl/talenty-wg-gallupa/
[dostep: 15.10.2019].
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Rozdziat 3. Badanie potencjatu kompetencyjnego absolwentow

3.2.7. Grywalizacja

Kompetencje absolwentéw, potencjalnych kandydatéw do pra-
cy mozna réwniez badac za pomocq grywalizacji, jednak jak podkresla
wiekszos¢ praktykéw zarzadzania zasobami ludzkimi jest to nadal no-
wos¢ na rynku pracy. Rosnacej popularnosci grywalizacji sprzyja rozwdj
gospodarki 4.0, w tym transformacja cyfrowa w obszarze funkcji perso-
nalnej, przejawiajgca sie wzrostem zainteresowania implementacjg tech-
nik opartych na wykorzystaniu technologii informatycznych w procesie
kadrowym. Termin ,grywalizacja” to tlumaczenie angielskiego stowa
gamification.

Ogodlnie ujmujac, grywalizacja oznacza zastosowanie elementéw
i technik gry w kontekstach niezwigzanych z grami, aby angazowac¢ lu-
dzi i rozwigzywac problemy (de Marcos i inni 2014). Polega na uzyciu
mys$lenia charakterystycznego dla gier i mechanizméw z gier do pra-
cy, takich jak: rywalizacja, wspdlpraca czy szybkie informacje zwrotne
(Zinger 2014). W kontekscie badania potencjatu kompetencyjnego za-
stosowanie grywalizacji sprowadza sie do odwzorowania specyfiki pracy
w przedsiebiorstwie w formie gry komputerowej w celu weryfikacji kom-
petencji kandydata w $wiecie wirtualnym, zanim rozpocznie on prace
na realnym stanowisku pracy (Bombiak, Cisek 2019) Gry rekrutacyjne
uchodza za skuteczne narzedzie diagnozy takich predyspozycji i umiejet-
nosci jak: logiczne myslenie, kreatywnos¢, praca zespotowa, podejmowa-
nie decyzji, negocjowanie itp. Na gruncie polskim przyktadami wykorzy-
stania grywalizacji w obszarze rekrutacji sa produkty firm: BMW Polska,
PZU Zycie, Talent Bridge, ,,Gra o Bro” Kompanii Piwowarskie;j.

Grywalizacja jest z jednej strony narzedziem, ktore pozwala prze-
tamac stereotyp nudnego, meczacego i dlugiego procesu rekrutacji,
wprowadzajac do stresujacej sytuacji, zwigzanej z poszukiwaniem za-
trudnienia, co$ przyjemnego i angazujacego. Stanowi to dla mtodych
ludzi, przedstawicieli pokolenia Millennialséw oraz Post-Millennialséw,
oswojonych z nowoczesnymi technologiami teleinformatycznymi zachete
do aplikowania o prace. Z drugiej strony, jak zauwaza Wozniak (2015)
wykorzystanie grywalizacji jako narzedzia selekcyjnego nalezy trakto-
wac z ostroznoscia. Podkresla on, ze elementy grywalizacyjne nie nada-
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ja sie do weryfikacji umiejetnosci dziatania i predyspozycji do dzialania
w okreslony sposéb, poniewaz zachowania w grze nie musza pokrywac
sie z zachowaniami rzeczywistymi. Na dziatanie w grze wplywaja réw-
niez nieobserwowane czynniki zewnetrzne oraz dynamika zabawy. Poza
tym na polskim rynku brakuje narzedzi selekcyjnych bazujacych na me-
chanizmach grywalizacji, ktére gwarantowatyby trafna i rzetelng ocene
kompetencji kandydatéw (Hauk 2017). Wsrdd specjalistéw od gier pa-
nuje przekonanie, ze wynik uzyskany w grze menedzerskiej jest utomna
miarg dla aktualnego stanu umiejetnosci. W procesie badania potencjatu
kompetencyjnego absolwentéw grywalizacja powinna zatem stanowié
jedynie uzupelnienie i urozmaicenie innych narzedzi diagnostycznych.
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rozwoju zawodowego

4.1. Zrédta informacji o rynku pracy

Procesy poszukiwania zatrudnienia i pracownikéw przebiegajq z re-
guly odwrotnie. Okazuje sie, ze metody, po ktére siegaja w pierwszej ko-
lejnosci kandydaci do pracy, sq wykorzystywane przez pracodawcéw po
wyczerpaniu wczesniej mozliwosci ptynacych z innych, zazwyczaj mniej
kosztownych sposobow pozyskania pracownika. Wiekszos¢ ludzi rozpoczy-
na proces poszukiwania pracy od przegladania ogtoszen prasowych i inter-
netowych. Dopiero w kolejnym kroku decyduje sie na odwiedzenie agencji
zatrudnienia, agencji pracy tymczasowej, urzedu pracy badz konkretne-
go pracodawcy by ztozy¢ dokumenty aplikacyjne. Informowanie o fakcie
poszukiwania pracy i proszenie rodziny, znajomych, sasiadéw o pomoc
w tym zakresie to dziatanie, po ktére ludzie siegaja zazwyczaj na koncu.

Sie¢ kontaktow
spotecznych

Agencje zatrudnienia,
wizyty u pracodawcow

Ogtoszenia prasowe,
internetowe

Rysunek 4.1. Jak wiekszos¢ ludzi poszukuje pracy?
Zrodto: opracowanie whasne.
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Mtodzi ludzie poszukuja pracy gtéwnie przez internet. Moze odby-
wac sie to na kilka sposobéw. Pierwszy polega na reagowaniu z wyko-
rzystaniem sieci na oferty pracy zamieszczone przez pracodawcéw. Dru-
gi, bardziej pasywny, sprowadza sie do zamieszczania dokumentéw apli-
kacyjnych na portalach odpowiedzialnych za posrednictwo pracy. Naj-
wieksza zaleta postugiwania sie internetem w kontekscie szukania pracy
jest fakt, ze informacje przeptywaja szybko, a oferty pracy s tatwo do-
stepne. Plusem jest rowniez mozliwos¢ skorzystania z kalkulatoréw pta-
cowych i kreatoréw dokumentéw aplikacyjnych. Minusem poszukiwania
zatrudnienia przez internet jest duza konkurencja o miejsce pracy wsrod
potencjalnych kandydatéw. Absolwent szkolty moze poszukiwac zatrud-
nienia, wykorzystujac w tym celu portale o zréznicowanym charakterze,
tj. (Maksim, Wojdyto, Wisniewski 2018):

— ogolne portale posrednictwa pracy w Internecie (np. pracuj.pl. ga-
zetapraca.pl, jobs.pl), gdzie umieszczane sgq wytacznie oferty pracy;
— ogolne e-tablice ofert (np. olx.pl, gumtree.pl), gdzie ogloszenia

o prace stanowig jeden z dziatéw ogloszen;

— biznesowe portale spotecznosciowe, umozliwiajace zaktadanie pro-
fili zawodowych (np. LinkedIn, GoldenLine);

— ogdlne portale spotecznosciowe (Facebook, Instagram, Twitter);

— spoty na YouTube;

— portale branzowe i specjalistyczne (www.budownictwo.org, www.
inzynieria.com, www.jobbuilder.pl, www.pracawenergetyce.pl);

— Biuletyn Informacji Publicznej gdzie publikowane sa oferty pracy

w stuzbie cywilnej;

— strony internetowe poszczegdlnych pracodawcow.

Waznym, posrednim zrédtem informacji o sytuacji na rynku pra-
cy, z ktérego korzystaja doradcy klienta w powiatowych urzedach pra-
cy, planujac dziatania wobec bezrobotnych absolwentéw jest ,Barometr
zawodow”. Zawiera on jednoroczng prognoze sytuacji w poszczegélnych
zawodach, ktéra jest opracowywana na podstawie opinii zbieranych
w trakcie paneli eksperckich, ztozonych z pracownikéw urzedéw pracy,
agencji zatrudnienia, Starostwa Powiatowego oraz partneréw zewnetrz-
nych z obszaru edukacji i biznesu. Efektem badania jest lista zawoddw,
ktére w nastepnym roku bedg mialy charakter deficytowy, zréwnowazo-
ny lub nadwyzkowy. Badanie prowadzone jest w oparciu o Klasyfikacje
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zawodow i specjalno$ci na potrzeby rynku pracy. Do zawodéw zréwno-
wazonych zalicza sie te, w ktérych liczba ofert pracy i liczba odpowied-
nich kandydatow jest zblizona. Oferty pracy dotyczace tych zawodéw nie
sa kierowane do urzedéw pracy, poniewaz na konkurencyjnym rynku
pracy nie wystepuja problemy zwigzane z ich obsadzeniem. Moga to by¢
rowniez zawody, w ktérych wystepuje niska rotacja personelu. W przy-
padku zawoddéw deficytowych prognozuje sie problemy z obsadzaniem
wolnych miejsc pracy, ktére spowodowane bedg brakiem lub niewielkg
liczba kandydatéw chetnych do pracy na danym stanowisku, niespeltnia-
niem przez aplikujacych kompetencji wymaganych przez pracodawcéw
lub tez niekorzystnymi warunkami pracy. W zawodach nadwyzkowych
wystepuje duza konkurencja o wolne miejsce pracy. Na jedng oferte pra-
cy przypada wiele oséb bezrobotnych, ktére speiniaja kryteria rekruta-
cyjne i bez problemu mogtyby podja¢ dang prace (Barometr zawoddw,
https://barometrzawodow.pl).

Obok Barometru zawodéw waznym zrédtem informacji o sytuacji
na rynku pracy moze by¢ System prognozowania polskiego rynku pracy,
ktéry jest obecnie rozwijany w ramach projektu wspotfinansowanego ze
srodkéw Unii Europejskiej przez konsorcjum, w sktad ktérego wchodzi:
Instytut Badan Strukturalnych, Uniwersytet L.édzki oraz Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych. System ma umozliwia¢ opracowywanie szczegoto-
wych prognoz popytu na prace, podazy pracy oraz luki popytowo-poda-
zowej w horyzoncie 2050 roku®.

Niedocenianym przez poszukujacych zatrudnienia, w tym réwniez
absolwentéw szkdt bezposrednim zrédiem informacji o rynku pracy sa
sieci kontaktéw spotecznych. Mtodzi moga poprosi¢ o pomoc w poszu-
kiwaniu pracy rodzine, znajomych, kolegéw i kolezanki ze szkoty. Mozli-
wosci skorzystania z tego rodzaju wsparcia zaleza od charakteru relacji,
jaka taczy absolwenta z tymi osobami i stopnia zaufania, jakim je darzy.
Pomocna w ocenie tych relacji moze by¢ analiza zasobéw spotecznych
klienta. W zaleznosci od tego jak blisko czy daleko od srodka sieci zo-
staly wpisane poszczegdlne osoby, doradca wspodlnie z klientem okresla

15 Szerzej na temat Systemu prognozowania polskiego rynku pracy na stronie in-
ternetowej: https://ibs.org.pl/research/system-prognozowania-polskiego-rynku
-pracy/
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potencjal wykorzystania wskazanych kontaktéw do poszukiwania infor-
macji o wolnych miejscach pracy.

Znajomi i . i
\.\ Rodzina blizsza i
S

~ dalsza

\ —

-~ //

~
Opiekunowie
praktyk/stazy, Koledzy i kolezanki
mentorzy, osoby / \ ze szkoty
poznahe w ich S
trakcie /S
// Nauczyciele ze szkoly,

wykladowcy

Rysunek 4.2. Analiza sieci kontaktéw spotecznych klienta
Zrédfo: opracowanie wiasne.

W pracy doradczej wazne jest uswiadomienie mtodemu cztowie-
kowi jego zasobéw spotecznych, wynikajacych z kontaktéw rodzinnych,
szkolnych i zawodowych oraz przekonanie, ze skorzystanie z nich moze
by¢ skutecznym instrumentem w doprowadzeniu do zatrudnienia. Za-
cheta moze by¢ rowniez fakt, ze pracodawcy coraz czesciej korzystaja
z rekomendacji swoich pracownikéw przy obsadzaniu wolnych miejsc
pracy, poniewaz jest to skuteczna i tania metoda pozyskania pracowni-
ka. Osoba polecajaca otrzymuje nagrode, jezeli rekomendowany pracow-
nik sprawdzi sie w pracy.

4.2. Okreslenie celu zawodowego

Przed przystapieniem do pracy nad indywidulanym planem rozwo-
ju zawodowego absolwenta szkoty konieczne jest okreslenie celu zawo-
dowego. Osoby mtode konczace szkote czesto nie maja sprecyzowanych
celéw zawodowych, nie wiedza, jakq prace chcieliby wykonywac i na
czym miataby ona polegaé, nie znajg swoich preferencji w tym zakresie.
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To powoduje przeciaganie procesu wchodzenia na rynek pracy i wydtu-
zanie sie bezrobocia. Na tym etapie pracy doradczej rolg doradcy zawo-
dowego jest naklonienie absolwenta szkoty do podjecia wysitku na rzecz
samodzielnego dotarcia do konkretnego celu zawodowego oraz wsparcie
klienta w tym procesie. Przy formutowaniu celu zawodowego wazne jest
przestrzeganie nastepujacych zasad (Dolna 2010), tj:

— nalezy ustala¢ cele zalezne od siebie, a nie od innych, np. podej-
muje prace na stanowisku..., a nie dostaje prace w firmie..., tak
okreslony cel charakteryzuje sie wiekszym prawdopodobienistwem
jego realizacji;

— wskazane jest wykorzystanie jezyka pozytywnego i terazniejszego,
np. rozpoczynam staz zawodowy w firmie..., a nie rozpoczne staz
zawodowy na stanowisku...;

— wazne jest zapisanie celu i podanie daty jego realizacji — cel kon-
kretnie, rzeczowo opisany ze wskazaniem terminu realizacji dzia-
ta dyscyplinujaco, mobilizujgco, sktania do podejmowania dziatan
prowadzacych do jego osiagniecia;

— przy ustalaniu celu konieczne jest odwotanie sie do wartosci, jakie
dana osoba ceni w zZyciu, pracy zawodowej, chodzi tutaj o to by cel
byt zgodny z jej systemem wartosci;

— zasadne jest réwniez glebsze przyjrzenie sie swoim zasobom (kwa-
lifilkacjom, kompetencjom spotecznym, doswiadczeniu zawodowe-
mu), znajac zasoby tatwiej osiaga sie cel;

— cel dtugoterminowy mozna podzieli¢ na klika mniejszych, krot-
koterminowych, takie podejscie wskazuje Sciezke prowadzaca do
osiagniecia celu kluczowego;

— warto okresli¢ wskaznik realizacji celu, za pomoca ktérego mozna
tatwo ocenic¢ sie czy cel zostat osiagniety.

Formutowany cel zawodowy powinien spelniaé¢ kryteria reguty
SMART. Aby zweryfikowaé¢ poprawnos¢ ustalonego celu zawodowego
mozna wykonac ¢wiczenie polegajace na udzieleniu odpowiedzi na kon-
kretne pytania odnoszace sie do poszczegdlnych kryteriow tej metody.

Dyskusja z doradca zawodowym o celu zawodowym wymaga od
absolwenta ponownego przyjrzenia sie materialom zawartym w portfo-
lio zawodowym. W tym miejscu szczegdlnie wazne jest odwotanie sie do
profilu zawodowych i technicznych umiejetnosci, wynikéw badan kwe-
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stionariuszowych dotyczacych preferencji zawodowych, talentéw, kompe-
tencji, wynikéw samooceny kompetencji, w tym szczegdlnie kompetencji
spotecznych i osobistych. W procesie formutowania celu zawodowego
konieczne jest réwniez uwzglednienie waznych dla klienta wartosci zy-
ciowych i wartosci zwigzanych z praca. Dokonanie analizy i oceny war-
tosci przez absolwenta utatwia wykonanie okreslonych ¢wiczen. Pomoc-
ne sa tutaj takie narzedzia diagnostyczne jak: technika Q-sort, koto zy-
cia, koto wartosci, kwestionariusze ankiety.

Narzedzie 4.1. Pytania weryfikujgce zgodnos¢ celu z metodg SMART

S — specyficzny, sprecyzowany, konkretny — Czego konkretnie chce? Jakiej pracy szukam? Na jakim
stanowisku chce podjac prace? Gdzie zamierzam pracowac?

M — mierzalny — W jaki sposéb, po czym poznam, Ze cel zostat osiggniety?

A — atrakcyjny, ambitny, aktywizujacy — Dlaczego chce ten cel osiggnac? Dlaczego chce pracowac na
takim stanowisku, dlaczego chce wykonywac taki zawdd? Dlaczego jest to dla mnie wazne? Czy cel
jest spéjny z moimi wartosciami? Czy praca, ktdrej poszukuje jest zgodna z moim systemem wartosci?
R — realny, osiggalny — Czy mam zasoby potrzebne do jego wykonania? Czy mam zasoby potrzebne
by wykonywac te prace? Jakie zasoby skfadajace sie na mdj potencjat pomogg mi w osiggnieciu celu
zawodowego?

T — terminowy, okreslony w czasie — Kiedy zrealizuje cel? Kiedy rozpoczne staz zawodowy, prace?
Kiedy zakoricze dzialania na rzecz realizagii celu?

Zrédfo:  opracowanie na podstawie: Dolna 2010.

Narzedzie 4.2. Co jest dla mnie wazne w Zyciu? — zestaw do Q-sortu

Klient zostaje poproszony o dokonanie wyboru dziewieciu najwazniejszych sposrod danego zestawu
warto$ci w 2yciu. Doradca powinien podkresli¢ aby klient wskazat te wartosci, ktére sa wazne dla nie-
go, a nie wazne i wartosciowe w ogéle, bez przypisywania wartosci konkretnym wyborom.

Zestaw (opracowano na podstawie, M. Suchar, Kariera i rozwdj zawodowy, ODIDK, Gdansk 2003, s.33;
S.G. Niles, J. Harris-Bowlsbey, Career Development Interventions in the 21st Century, Merrill Prentice
Hall, New York 2005, 5.100.)

1. zycie osobiste 19.  réznorodnos¢
2. nauka, edukacja 20. poszanowanie tradydji
3. rodzina 21, ryzyko
4. samorealizacja 22. uznanie
5. pasje i zainteresowania 23.  brak stresu, komfort
6. praca 24.  byde z ludzmi, ktdrych sie lubi
7. wiara 25.  odnoszenie sukcesu
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8. rozwoj osobisty 26.  mozliwos¢ decydowania o sposobie zycia
9. rozwoj duchowy 27.  czas wolny

10. rozrywka i rekreacja 28. sfawa

11. balans 29.  mitos¢

12. bezpieczenstwo 30. przygoda

13. $wiat wolny od dyskryminagji 31.  pokdj na Swiecie

14. kreatywnos¢ 32. pomaganie innym

15. czas dla siebie 33, czas dla przyjaciof, znajomych
16. dziatanie na rzecz spotecznosdi, srodowiska 34.  dobre zdrowie

17. aktywnosc¢ fizyczna 35.  niezalezno$¢

18. atrakcyjny wyglad 36. dobre relacie miedzyludzkie

Najwazniejsze dla mnie wartosci to:

W kolejnym kroku klient zostaje poproszony o uporzadkowanie wartoéci wedtug waznosdi,
jakie im przypisuje. W tym celu wykorzystuje przedstawiony ponizej schemat. Na pierwszym miejscu moze
by¢ tylko jedna wartos¢, na drugim miejscu dwie, na trzecim trzy, na czwartym dwie i na pigtym jedna.

Cwiczenie nalezy podsumowac¢ zadajac pytania:
Ktdre z wymienionych wartosdi realizowa/a Pan/Pani dotychczas w swoim Zyciu w najwiekszym stopniu?
W jakim stopniu realizowaf/a Pan/Pani najwazniejsze dla siebie wartosci?

Ktdre z wymienionych wartosci chciataby/chcialaby Pan/Pani realizowac w wiekszym stopniu niz dotychczas?

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie: Rosalska 2012.
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Narzedzie 4.3. Co jest dla mnie wazne w zyciu? — koto wartosci

Klient wybiera osiem wartosdi, ktdre sa dla niego najwazniejsze w zyciu. Mozna wykorzystac liste i hierar-
chie wartosci opracowang w poprzednim ¢wiczeniu (narzedz. 4.2.). W przypadku braku sporzadzenia ta-
kiej listy wezesniej, klient zostaje poproszony o wybdr wartosc cenionych w zyciu i nadanie im numeréw
wedfug stopnia waznosci. | tak, warto$¢ numer 1 — to warto$¢ absolutnie najwazniejsza, numer 2 — to
wartos¢ ogromnie wazna, ale troche mniej, i tak dalej az do nadania numeru ostatniej wartosci na liscie.
W nastepnym kroku klient wpisuje wartosci do kota zycia, stosujgc numery zgodne z ustalong hierarchia.

I 1

(I

Nastepnie zostaje poproszony o zastanowienie sie, ktére wartosci w najwiekszym stopniu realizowat
w swoim zyciu i z ktérych wartosci jest najbardziej zadowolony, dokonujac odpowiednich oznaczen
na skali od 1 do 10. Na przyklad, jezeli nauka to dla absolwenta wartos¢ realizowana dotychczas
w 100%, zarysowuje odpowiednig czes¢ kofa w catosci. Natomiast jezeli praca, to aktualnie bardzo
wazna warto$¢, ale realizowana w 30%, absolwent zamalowuje w odpowiedniej czesci kota pola od
1 do 3. Takg samg czynno$¢ wykonuje z pozostalymi wartosciami. Po zakonczeniu rysowania powstaje
obraz pokazujacy, co jest dla klienta wazne w zyciu i w jakim stopniu jest zadowolony z realizaji po-
szczegdlnych wartosci. Cwiczenie nalezy podsumowac zadajac nastepujace pytania:

Co Pan/Pani czuje jak patrzy na swoje kofo wartosci?

Ktdra wartos¢ wymaga najwiekszej uwagi?

Ktdrej wartosci chce Pan/Pani poswiecic wiecej uwagi?

Co Pan/Pani zyska dokonujgc zmiany w tym obszarze?

Zwiekszenie zadowolenia z ktrej wartosci wplynetoby pozytywnie na pozostafe?

Co chce Pan/Pani zrobic dla kazdej z wypisanych wartosci?

Co sfe stanie, jezeli nic Pan/Pani nie zmieni?

Jaki bedzie Pana/Pani pierwszy krok?

Cwiczenie pozwala Klientowi zwiekszy¢ samo$wiadomos¢, pozna¢ wiedze na swoj temat i wyznaczy¢ cel
zawodowy, oparty na wartosciach, zgodny z ich hierarchig waznosci.

Zrédfo:  opracowano na podstawie: Klek, W drodze do szczescia — kolo wartosdi, https://wojciech-
klek.pl/kolo-wartosci/ [dostep: 21.10.2019].

W kontekscie formutowania celu zawodowego wazne jest rowniez
okreslenie warto$ci zwiazanych z praca. Ludzi charakteryzuja rézne pre-
ferencje odnos$nie pracy, ktéra chcieliby wykonywac i ktéra dawataby im
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poczucie satysfakcji. Uswiadomienie klientowi tych wartosci pozwala na
bardziej precyzyjne okreslenie pracy, jakiej poszukuje. Zaleca sie zatem
formalne spisanie tego, co byloby wazne dla absolwenta szkoty w pracy.
Pomocne moze by¢ wykorzystanie specjalnego kwestionariusza ankiety
(narzedz. 4.4.). Sformutowany cel zawodowy powinien przybraé forme
pisemna (narzedz. 4.5.). Przy okreslaniu celu zawodowego warto okre-
sli¢ zalety i wady danego rodzaju pracy/zawodu, ktéry chce sie wykony-
waé. Pozwala to spojrze¢ na poszukiwang prace/zawodd bardziej obiek-
tywnie i dokona¢ wyboru zgodnego z systemem wartosci.

Narzedzie 4.4. Jakg prace mozesz i chcesz wykonywac? — kwestionariusz ankiety

Poziom waznosci

Wartosci zwigzane z pracg — -
Niski | Neutralny | Wysoki

Mozliwo$¢ zycia zgodnie z wiasnymi wartosciami

Mozliwos¢ wykorzystania wiasnych zdolnosci

Osigganie sukcesu

Mozliwos¢ uczenia sie nowych rzeczy

Mozliwo$¢ awansowania

Mozliwos¢ pracy pod okiem specjalistow/mistrzow w zawodzie

Mozliwos¢ podejmowania ryzyka

Mozliwo$¢ pracy z innymi ludZmi

Niezaleznos¢ od szefa

Praca pod kierownictwem innych

Praca indywidualna, samodzielna

Praca w zespole

Pomaganie innym

Praca, ktéra wymaga przekonywania innych lub zmiany ich punktu
widzenia

Praca dostarczajgca ambitnych celdw

Réznorodno$¢ zadan w pracy

Praca, ktora jest spéjna i ma jasng procedure

Elastyczne godziny pracy

Wykonywanie pracy, ktéra jest rozpoznawana i zdobywa szacunek

Wysokie zarobki

Pewnos¢ zatrudnienia

Pewnos¢ zarobkdw

Dobre warunki pracy

Dobre relacje ze wspotpracownikami
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Cwiczenie nalezy podsumowac zapisujac wnioski z wypefnionej ankiety.
Szukam pracy, ktdéra polega na

Zrédto:  opracowanie wiasne.

Narzedzie 4.5. Formutowanie celu zawodowego

Absolwent zostaje poproszony o zastanowienie sie, co chce osiggna¢ po ukonczeniu szkoty zawodowej
czy uczelni wyzszej? Jaka prace chce wykonywac, w jakiej firmie, jaki bedzie zakres obowigzkow?
Na czym bedzie polegac ta praca? Jakie bedzie miafa plusy, a jakie minusy?

€l ZAWOTOWY: .ot

Zrédfo:  opracowanie wiasne.

4.3. Opracowanie indywidualnego planu rozwoju zawodowego

4.3.1. Punkty startowe dla osiggniecia celu

Punktem wyjscia w pracy nad ustaleniem indywidulanego planu
rozwoju jest analiza potencjatu pracy. Ta technika diagnozowania jest
szczegoblnie przydatna dla absolwentéw szkél, ktérzy zdobyli juz okre-
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Rozdziat 4. Indywidualny plan rozwoju zawodowego

Slony zawod lub ukonczyli studia i sa przygotowani do pelnienia okre-
Slonych r6l zawodowych. Potencjal pracy obejmuje wszystkie zasoby,
ktérymi dysponuje absolwent umozliwiajace realizacje zamierzen, pla-
now i celéw. Model obejmuje cztery grupy zasobow, ktore analizuje sie
w kontekscie przysztych zadan, rél i aktywnosci zawodowych. Sa to za-
soby (Rosalska, Wawrzonek 2013):

— osobowe,

— spoteczne,

— TrZeczowe,

— finansowe.

Przyktady poszczegdlnych zasobéw prezentuje tabela 4.1. W rozpo-
znaniu zasobdw skltadajacych sie na potencjat pracy pomocne sa mate-
riaty i dokumenty tworzace portfolio absolwenta. Rola doradcy jest po-
moc w wyszukiwaniu odpowiednich danych potrzebnych do wykonania
analizy. Przyklady podane w tabeli sugeruja, w jakich dokumentach na-
lezy szuka¢ whasciwych informacji. Tutaj szczegdlnie przydatne sq: $wia-
dectwa i dyplomy ukonczenia nauki, certyfikaty potwierdzajace nabycie
okreslonych uprawnienn zawodowych, certyfikaty jezykowe, potwierdzaja-
ce kompetencje, wyniki badan kwestionariuszowych dotyczace talentéw,
kompetencji, samoocena kompetencji spotecznych i osobistych, referen-
cje i listy polecajace, nagrody i wyrdznienia, opisy osiagnie¢. Absolwent
moze réwniez wykorzysta¢ informacje zwrotng od innych oséb. Moze
réowniez poprosi¢ o opinie i uwagi na temat swojej osoby: rodzicéw, ro-
dzenstwo, przyjacidt, opiekunéw praktyk, stazy, mentoréw.

Tabela 4.1. Potencjat pracy — przykfady zasobdéw

Zasoby osobiste Zasoby spoteczne
= wiedza = rodzice
= Umiejetnosdi m rodzefstwo, dalsza rodzina
= zdobyte kwalifikacje m koledzy i kolezanki ze szkoty
= certyfikaty, dyplomy ® nauczyciele ze szkoty
= yprawnienia ® przyjaciele
= doswiadczenie m blizsi i dalsi znajomi
= kompetencje spofeczne i osobiste m 0s0by poznane na praktykach, stazach zawodo-
= kondyda fizyczna wych, podczas wolontariatu
= motywada m osoby poznane na targach branzowych, pod-
= zdrowie czas drzwi otwartych w firmach
= prawo jazdy
n

kultura osobista
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Ze szkoty na rynek pracy. Modele, koncepcje i instrumenty wsparcia

Zasoby rzeczowe Zasoby finansowe
® narzedzia pracy, komputer, telefon m 0szczednosc
m ksigzki = pomoc finansowa rodziny
= samochod = pomoc finansowa z urzedu pracy
= ybior do pracy = $rodki z projektdw unijnych
m jakos¢ wykorzystywanych materiatow i narzedzi |m historia kredytowa, historia spfat wczesniejszych
pracy pozyczek
m wiedza o tym, skad i na jakich warunkach moz-
na pozyskiwac¢ srodki na projekty

Zrédio: opracowanie na podstawie: Rosalska, Wawrzonek 2013.

Narzedzie 4.6. Karta potencjatu pracy

Absolwent zostaje poproszony o okreslenie swoich zasobow osobistych, spotecznych, rzeczowych i fi-
nansowych, skfadajacych sie na potendjat pracy, wykorzystujgc w tym celu materiaty zawarte w portfolio
oraz informacje zwrotng od réznych oséb, w tym réwniez doradcy zawodowego.

4 N

Zasoby osobiste Zasoby spoteczne

Zasoby finansowe Zasoby rzeczowe

L9 o

Zrodto: Dolna 2019.
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Rozdziat 4. Indywidualny plan rozwoju zawodowego

Innym pomocnym przy opracowywaniu indywidualnego planu
rozwoju narzedziem jest analiza SWOT. Umozliwia ona ocene mocnych
i stabych stron w zakresie talentéw, uzdolnien, wiedzy i umiejetno-
Sci, stanu zdrowia oraz identyfikacje szans i zagrozen, ktore wystepu-
ja w otoczeniu zewnetrznym. Dokonanie diagnozy sytuacji, jaka panuje
obecnie na rynku pracy, w otoczeniu spoteczno-gospodarczym pozwala
skonfrontowac¢ marzenia i oczekiwania zwigzane z karierg zawodowa
Z rzeczywistoscig , a tym samym wytyczy¢ realng sciezke wiasnego roz-
woju zawodowego. SWOT jest akronimem angielskich stow:

— S - strenghts — mocne strony
— W — weaknesses — stabe strony
— O - opportunities — szanse

— T - threats — zagrozenia.

Mocne i stabe strony dotycza czynnikéw wewnetrznych, czyli okreslo-
nych cech, dyspozycji jednostki, ktére mogg mie¢ wptyw na kariere zawo-
dowa, np. biegta znajomos¢ jezyka angielskiego na poziomie C1, umiejetno-
sci przywddcze, staba organizacja pracy wilasnej, brak znajomosci konkret-
nego oprogramowania. Szanse i zagrozenia to czynniki zewnetrzne, wyste-
pujace w przestrzeni spoteczno-gospodarczej, ktdre rowniez moga oddzia-
tywac na przysztos¢ zawodowa, np. programy mobilnosci dla studentéw,
absolwentéw szkot finansowane ze $rodkéw Unii Europejskiej Erasmus+,
wsparcie rodziny, wysoka podaz na rynku lokalnym absolwentéw okre-
slonych kierunkéw ksztatcenia, wysokie bezrobocie wsrod ludzi mtodych.

Mocne strony i szanse naleza do grupy czynnikéow pozytywnie
wplywajacych na to, co jest przedmiotem analizy. Czynniki pozytywne
beda wspomagaé ksztaltowanie kariery zawodowej. Mozna powiedzied,
ze sa to czynniki pomocnicze o korzystnym oddziatywaniu. Natomiast
stabe strony i zagrozenia to czynniki negatywnie wplywajace na to, co
jest analizowane, czyli w tym przypadku kariere zawodowa. Mozna za-
tem uznad, ze sa to czynniki destrukcyjne, szkodliwe, stanowiace bariery
w rozwoju kariery zawodowe;j.

Przeprowadzenie analizy SWOT powinno prowadzi¢ do sformuto-
wania wnioskéw dotyczacych osobistego potencjatu i mozliwosci, jakie
wystepuja w otoczeniu zewnetrznym. Dopiero znajac aktualny stan swo-
ich kompetencji i majac swiadomo$¢ szans i zagrozen, ktére wystepuja
w przestrzeni spoteczno-gospodarczej mozna wyznaczy¢ cel zawodowy.

m
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Ze szkoty na rynek pracy. Modele, koncepcje i instrumenty wsparcia

Konfrontacja wynikéw analizy z postawionym sobie celem zawodowym
pozwoli okresli¢ obszary wsparcia i rozwoju, czyli to, nad czym osoba po-
winna nadal pracowad, co rozwijac, ale tez co naprawia¢ badz eliminowac.

Rysunek 4.3. Analiza SWOT
Zr6dto: Dolna 2019.

Informacje, ktére wykorzystuje sie w analizie SWOT powinny by¢
szczere, prawdziwe. Formutowanie wnioskow na podstawie btednych,
naciaganych danych prowadzi do podejmowania nieprawidtowych decy-
zji i w sposob destrukcyjny oddziatuje na kariere zawodowa. Nie mozna
oktamywac samego siebie — jest to wewnetrzny dokument, bedacy ele-
mentem portfolio zawodowego. Nikt poza osoba, ktdrej dotyczy, doradca
zawodowym, ewentualnie coachem tego nie zobaczy. Tylko na podsta-
wie rzetelnej diagnozy mozna projektowac skuteczne i realistyczne pro-
gramy rozwoju zawodowego.

4.3.2. Identyfikacja obszaréw doskonalenia

Absolwent znajac swdj cel zawodowy i zasoby, ktérymi dysponu-
je, umozliwiajace jego osiggniecie, moze przystapi¢ do analizy i oceny
wymagan zwiazanych z realizacjq celu zawodowego, jakim jest podjecie
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Rozdziat 4. Indywidualny plan rozwoju zawodowego

konkretnej pracy, a nastepnie okreslenia obszaréw wymagajacych zmia-
ny, doskonalenia. Ten etap wymaga uzyskania odpowiedzi w jakim stop-
niu absolwent — kandydat do pracy speinia wymagania z nigq zwigzane,
jakie ma luki kompetencyjne i nad czym jeszcze powinien popracowac
by podja¢ zatrudnienie. W tym celu poréwnuje sie wymagania kwalifi-
kacyjne i kompetencyjne opisane w konkretnej ofercie pracy, zgodnej ze
sformutowanym celem zawodowym, z aktualnymi kwalifikacjami i kom-
petencjami klienta. Wazne jest aby aktywnos¢ na tym etapie ustalania
indywidualnego planu rozwoju lezata po stronie klienta. Pomocna tutaj
moze by¢ technika polegajaca na zmianie rdél. Utatwia ona wskazanie
stabych stron, deficytéw kompetencyjnych, ktére beda utrudniaé¢ pod-
jecie wymarzonej pracy. Za pomocy tej techniki mozna réwniez ocenic
stopien dopasowania dokumentéw aplikacyjnych do konkretnej oferty
pracy, wskazujac stabe punkty w dokumentach przygotowanych przez
klienta. Innym sposobem na wskazanie obszaréw doskonalenia jest po-
réwnanie aktualnego profilu kompetencji absolwenta z profilem kompe-
tencyjnym konkretnego stanowiska pracy.

Narzedzie 4.7. Klient w roli potencjalnego pracodawcy

Klient wczuwa sie w role potencjalnego pracodawcy. Otrzymuije opis docelowego stanowiska pracy badz
przykladowa oferte pracy, o jakg sie stara. Zostaje poproszony o ocene dokumentéw aplikacyjnych pod
katem ich dopasowania do oferty pracy/profilu danego stanowiska pracy.

Prosze spojrze¢ na swoje dokumenty aplikacyjne oczami potencjalnego pracodawcy i oceni¢ czy pasuje
Pan/Pani do profilu danego stanowiska pracy. Pomocne s3 pytania:

Czy na ich podstawie zaprositby Pan/Pani sie na rozmowe kwalifikacyjng?

Jesli nie, to dlaczego? Czego Pana/Pani zadaniem zabraklo w dokumentach aplikacyjnych?

Czy spefnia Pan/Pani wszystkie wymagania formalne zwigzane z ta praca?

Jakich kompetengji Panu/Pani brakuje lub sq za slabo przez Pana/Paniq opanowane by podjac prace?
Co jest stabg strong Pana/Pani dokumentow aplikacyjnych?
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Narzedzie 4.8. Profil kompetencyjny kandydata (absolwenta szkoty) i stanowiska pracy — po-
rownanie

Absolwent otrzymuje opis docelowego stanowiska pracy badZ przykladowa oferte pracy, zgodng ze sfor
muftowanym wczesniej celem zawodowym. Wspdlnie z doradcg zastanawiajg sie, dokfadnie analizujac
oferte pracy, jakich kompetengji i na jakim poziomie oczekuje pracodawca od potencjalnego kandyda-
ta do pracy. Na tym etapie wazna jest pomoc doradcy, dysponuje on do$wiadczeniem zawodowym
i bedzie w stanie podpowiedzie¢ klientowi, co jeszcze nalezy wpisa¢, nawet jezeli nie podano tego
w ofercie pracy. Czasami pracodawcy na potrzeby rekrutacji opracowujg profile kompetendji stanowiska
i udostepniaja je posrednikom pracy, firmom rekrutacyjnym. Woéwczas ta czynnos¢ moze zosta¢ pomi-
nigta. W nastepnym kroku absolwent na podstawie materiatow portfolio kariery i zadan wykonanych
wspolnie z doradcg na wezedniejszym etapie procesu doradczego wykresla swoj aktualny profil kompe-
tencji. Nalezy zauwazy¢, ze tutaj poza wskazaniem kompetendji okresla sie réwniez poziom ich rozwoju.
W tym celu warto wykorzysta¢ wyniki testéw kompetencyjnych i wyniki samooceny. Poziomy rozwoju
kompetencji zostaly opisane w tabelce zamieszczonej pod formularzem. By wykresli¢ graficznie profil
kompetencyjny stanowiska pracy i kandydata zaleca sie wykorzystanie roznych koloréw, np. profil sta-
nowiska — kolor czerwony, profil kandydata — kolor niebieski. W ostatniej tabelce nalezy réwniez opisac
i oceni¢ wymagania formalne, wpisujac ,tak” w ostatniej kolumnie przy tych, ktére absolwent spefnia.

Formularz profilu kompetendji

Nazwa Stanowiska Pracy/zawodU ..........ouriuiree e e
Poziomy kompetengji: 1 — brak kompetencji, 2 — kompetencja przyswojona w stopniu podstawowym,
3 — kompetendja przyswojona w stopniu dobrym, 4 — kompetencja rozwinigta w pefni.

Poziom kompetendji
Rodzaj kompetendji Okreslenie kompetencji
1 2 3 4
KOMPETENCIE
ZAWODOWE
KOMPETENCJE
SPOtECZNE | OSOBISTE
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Rodzaj kompetendji

Poziom kompetendji

Okreslenie kompetencji
2 3

KOMPETENCJE

MENEDZERSKIE

Wyksztafcenie

Do$wiadczenie zawodowe

Licencje, uprawnienia

WYMOGI FORMALNE

Certyfikaty

Inne

Charakterystyka pozioméw

kompetendji

Poziom

Charakterystyka poziomow

1. Brak kompetendii

Brak przyswojenia danej kompetencji. Brak zachowan wskazujacych na jej
opanowanie i wykorzystanie w podejmowanych dziataniach.

2. Kompetendja przyswo-
jona w stopniu pod-
stawowym

Kompetencja przyswojona w stopniu podstawowym. Jest ona wykorzysty-
wana w sposob nieregularny. Wymagane sg aktywne wsparcie i nadzor ze
strony bardziej doswiadczonych osob.

3. Kompetendja przyswo-
jona w stopniu do-
brym

Kompetencja przyswojona w stopniu dobrym, pozwalajacym na samodziel-
ne, praktyczne jej wykorzystanie w trakcie realizacji zadan zawodowych.

4. Kompetendja rozwinie-
ta w pefni

Kompetencja przyswojona w stopniu doskonalym, pozwala na bardzo dobra
realizacje zadan z danego zakresu oraz przekazywanie innym wiasnych do-
Swiadczen. Zdolnos¢ do tworczego wykorzystania i rozwijania wiedzy, umie-
jetnosdi i postaw wiasciwych dla danego zakresu dziatan.

Podsumowanie ¢wiczenia
Moje obszary doskonaleni
Kompetengji zawodowych
Kompetendji spotecznych i

Kompetencji menedzerskich
Wymagan formalnych zwigzanych z pracg

a w zakresie:
0SODISTYCN .

Zrodto: Maksim 2018; Kowalczyk (red.) 2008.
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4.3.3. Sposoby realizacji celu
— konkretyzacja indywidualnego planu rozwoju zawodowego

4.3.3.1. Dziatania wiasne absolwentow

Bezrobotni absolwenci szkoét aby zrealizowac swdj cel zawodowy
moga podejmowacd we wiasnym zakresie dziatania sprzyjajace rozwojowi
poszczegdlnych kompetencji spotecznych i zawodowych, zmierzajace do
znalezienia praktyki i/lub pracy. Sa to réznego rodzaju aktywnosci z za-
kresu Zycia prywatnego, niezwigzane z pracq zawodowa, ktére w natu-
ralny, tatwy sposéb pomagajq rozwing¢ kompetencje spoteczne i osobiste
(tab. 4.2.).

Tabela 4.2. Metody rozwoju kompetengji spofecznych i osobistych

Dziatania z zakresu zycia prywatnego,
Kompetencja niezwigzane z pracg zawodowa,
ale bardzo pomocne podczas rozwoju kompetendji

Asertywno$¢ rozmowa z psychologiem lub coachem

Branie odpowiedzialnosci | otwarte, odwazne przyznawanie sie do btedow

Budowanie reladji poznawanie nowych os6b, nawigzywanie kontaktéw towarzyskich

podejmowanie sie nowych ambitnych zadan, udziat w projektach két zain-
Dazenie do rozwoju teresowan, nauka jezykéw obcych, poznawanie nowych kultur, sposobéw

myslenia
. Zlecanie prac domowo-remontowych (naprawa samochodu, remont pokoju,
Delegowanie N . o
sprzatanie, wieszanie prania itp.)
Elastycznos¢ rozwigzywanie tamigtowek, zagadek logicznych, podréze

poznawanie zasad, procedur, standardéw, propagowanie wartosci, prze-
Etyka i profesjonalizm | strzeganie prawa, norm i zasad spotecznych, udziat w akcjach humanitar-
nych

udziat w zebraniach, przygotowywanie i wygtaszanie prezentacji przed grupa,

Komunikatywno$¢ , . . ,
y uczestnictwo w forach dyskusyjnych, kofach zainteresowan

rozwigzywanie famigtowek, wymyslanie nowych zastosowan, idei, lektura

Kreatywnos¢ . - o .
science fiction, zabawa z dzie¢mi, praca z miodzieza

wspieranie i pomaganie innym, dopingowanie druzyn sportowych, udziat

Mobilizowanie innych w akdach spolecznych

sporzadzanie raportéw, harmonograméw prac, rozwigzywanie famigtowek

Myslenie analityczne . .
logicznych, gry logiczne

analizowanie kosztéw/ strat podejmowanych przedsiewzie¢, gry strategicz-

Nastawienie biznesowe o
ne, gry handlowe, gra na gietdzie
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Rozdziat 4. Indywidualny plan rozwoju zawodowego

Dziatania z zakresu zycia prywatnego,
Kompetencja niezwigzane z praca zawodowa,
ale bardzo pomocne podczas rozwoju kompetendji

rozmowa z psychologiem, poznanie technik relaksacyjnych, zdrowy tryb 2y-

Odporno$¢ na stres . o
Ca, uprawianie sportu

planowanie wiasnych zadan, zakup i prowadzenie kalendarza, stworzenie

Organizada pracy wiasnego systemu nagréd i kar

Orientacja na cel ustalenie swoich celéw zawodowych, prywatnych, wybieranie priorytetow

Orientacja na klienta | sprzedaz na portalach aukcyjnych, wolontariat, udziat w akgjach charytatywnych

Planowanie i koordyno- | tworzenie harmonograméw, podziat pracy w zespole, rodzinie, prowadzenie
wanie domowego budzetu, organizacja wyjazdu wakacyjnego dla grupy oséb

sportowe gry zespofowe, obrona wiasnego zdania, praca w kofach zainte-

Praca zespolowa resowan, klubach sportowych, druzynach harcerskich

podréze i wyjazdy zagraniczne (studia zagraniczne — program Erasmus,
Samodzielnos¢ praca zagraniczna), uprawianie niektérych rodzajéw sportéw, np. narciar
stwo, windsurfing, wspinaczka)

uktadanie puzzli, origami, rekodziefo, gry zorientowane na dostrzeganie

Sumiennos¢ i dokiadnos¢ "
szczegdtow

udzielanie korepetycji, uczenie np. tanca, jezykéw obcych, prowadzenie

Uczenie i szkolenie .
szkolen, imprez

Wytrwatosc praca z dzie¢mi, wychowywanie dzieci, opieka nad zwierzetami, wyczyno-
i konsekwendja we uprawianie sportow, rzucanie palenia
rozwijanie swoich pasji i zainteresowan, czynny udziat w zyciu spotecznym
Zaangazowanie (rady mieszkanicow, rodzicow w szkole, etc.), wolontariat, udziat w akcjach
charytatywnych

pefnienie funkgji kapitana druzyny sportowej, lidera zespotu projektowego,

Zarzadzanie zespotem druzynowego

Zrodto: Model kompetengii zawodowych dla studentéw i absolwentdw Uniwersytetu Mikofaja Ko-
pernika 2011.

We wilasnym zakresie absolwent moze réwniez doskonali¢ swoje
kompetencje zawodowe, na przyktad czytajac fachowq literature, uczest-
niczac w spotkaniach z pracodawcami, specjalistami z danej branzy. Od-
powiednie przyktady zawiera tabela 4.3. Do grupy dziatan rozwojowych,
ktére absolwent moze podejmowac samodzielnie, naleza réwniez spo-
soby poszukiwania praktyk, stazy, pracy oraz nawigzywania kontaktéw
zawodowych utatwiajacych start na rynku pracy. Warto aby absolwent
szkoty, opracowujac indywidualny plan rozwoju zawodowego uwzgled-
nit propozycje dziatan zamieszczone w tabelach: 4.2., 4.3. i 4.4. Wazna
jest jednak osobista inicjatywa i aktywnos¢ absolwenta w tym zakresie.
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Tabela 4.3. Metody rozwoju kompetencji zawodowych

Kompetendja

Mozliwe dziatania

Wiedza spedjalistyczna

czytanie fachowej literatury — prasy specjalistycznej, odpowiedniej
ksigzki, ksztatcenie spofecznosciowe — udziat w internetowych fo-
rach dyskusyjnych, subskrybowanie tematycznych grup dyskusyjnych,
newsletterow, przygotowanie wystgpienia na konferencje, prowa-
dzenie wilasnego tematycznego serwisu interetowego, odbycie kur-
su, szkolenia zawodowe

Jezyki obce

ukonczenie kursu jezykowego, podréze zagraniczne, podjecie pracy
sezonowe] lub praktyki za granica, ogladanie obcojezycznych kana-
tow telewizyjnych, ogladanie filméw w jezyku obcym, czytanie lite-
ratury w jezyku obcym

Obstuga komputera,
znajomos¢
oprogramowania informatycznego

ukoniczenie odpowiedniego kursu konczacego sie zdobyciem certy-
fikatu w formie tradycyjnej, ukonczenie kursu e-leamingowego, sa-
moksztafcenie

Znajomos$¢ rynku
i wiedza o sektorze

przeszukiwanie internetowych portali tematycznych/branzowych,
portali poswieconych szukaniu pracy, udziat w internetowych forach
dyskusyjnych, subskrybowanie branzowych grup dyskusyjnych, wi-
zyty w Centrum Informagji i Planowania Kariery Zawodowej przy
Wojewddzkim Urzedzie Pracy, agencjach zatrudnienia, czytanie fa-
chowej literatury

Certyfikaty i uprawnienia

ukonczenie kursow wigzacych sie z uzyskaniem certyfikatu, zbieranie
certyfikatow dokumentujgcych okreslone osiggniecia

Zrodio: Maksim 2018.

Tabela 4.4. Metody rozwoju kompetendji zwigzanych ze zdobywaniem do$wiadczenia zawodo-

wego i poszukiwaniem pracy

Kompetencja

Mozliwe dziatania

Zdobywanie
doswiadczenia zawodowego

odbycie praktyki, stazu w firmie, podjecie pracy tymczasowej, waka-
cyjnej, w niepelnym wymiarze czasu, na umowe o dzieto, zlecenie,
wolontariat

Poszukiwanie praktyki,
stazu, zatrudnienia

udziat w targach pracy, drzwiach otwartych w firmach, warsztatach,
wykfadach zawodowych, spotkaniach organizowanych przez pra-
codawcéw, przegladanie portali poswieconych szukaniu pracy, za-
ktadanie profili zawodowych na portalach zwigzanych z szukaniem
pracy, korzystanie z ustug agendji zatrudnienia, networking, przegla-
danie stron internetowych firm

Nawigzywanie
kontaktow zawodowych

udziat w internetowych forach dyskusyjnych, udziat w targach pracy,
drzwiach otwartych w firmach, warsztatach, spotkaniach organizo-
wanych przez pracodawcow, networking,

Zrodio: Maksim 2018.
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Rozdziat 4. Indywidualny plan rozwoju zawodowego

4.3.3.2. Instrumenty dla mfodziezy regulowane ustawq
o promodji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

Szeroki katalog programéw pomocy utatwiajacych bezrobotnym
absolwentom szkét zawodowych realizacje indywidualnego planu roz-
woju zawodowego i start na rynku pracy oferujq publiczne stuzby za-
trudnienia. Sa to instrumenty, ktérych stosowanie jest regulowane Usta-
wa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (Dz.U. 2004, nr 99, poz. 1001 z pdézi. zm.), a ich realizacja
na lokalnych rynkach pracy zajmuja sie powiatowe urzedy pracy. Nalezy
podkreslié, ze aktualnie w Polsce prowadzone sa intensywne prace nad
reforma polityki rynku pracy, w tym w obszarze pomocy mtodziezy na
rynku pracy. Niektére regulacje prawne w tym zakresie moga w najbliz-
szym czasie ulec zmianie. Opisywany w niniejszym podrozdziale stan
prawny jest stanem obowiazujacym w momencie przekazania monogra-
fii do Wydawnictwa.

Aktywne programy rynku pracy, z ktérych moze korzysta¢ bezro-
botna mtodziez obejmuja ustugi i instrumenty rynku pracy. Celem ustug
jest pomoc bezrobotnym w poruszaniu sie po rynku pracy, zdiagnozo-
waniu kompetencji oraz podniesieniu kwalifikacji zawodowych. Na ustu-
gi rynku pracy sktadajq sie: posrednictwo pracy, poradnictwo zawodowe
i informacja zawodowa oraz organizacja szkolen. W stosunku do bez-
robotnych absolwentéw szkét posrednictwo pracy polega na podejmo-
waniu i utrzymywaniu kontaktu z osobg zarejestrowana, informowaniu
o aktualnej sytuacji i przewidywanych zmianach na rynku pracy, przed-
stawianiu propozycji odpowiedniej pracy, inicjowaniu i organizowaniu
kontaktéw bezrobotnych z pracodawcami oraz sktadaniu propozycji po-
mocy w przypadku braku odpowiedniej oferty pracy. Powiatowe urze-
dy pracy pozyskuja i upowszechniajg krajowe, jak i zagraniczne oferty
zatrudnienia.

Poradnictwo zawodowe stuzy rozpoznaniu istniejacych barier
i trudnosci zwigzanych ze znalezieniem pierwszej pracy, okresleniu za
pomoca metod i narzedzi pedagogicznych predyspozycji zawodowych,
zdiagnozowaniu kompetencji zawodowych i zaplanowaniu indywidual-
nej sciezki rozwoju zawodowego. Ciekawa propozycjq dla bezrobotnych
absolwentéw szkodt sa szkolenia zawodowe. Urzad pracy moze skierowac
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mtodego bezrobotnego na szkolenie w celu podniesienia jego kwalifika-
cji, szczegblnie w przypadku:

— braku kwalifikacji zawodowych,

— koniecznosci zmiany lub uzupetienia kwalifikacji,

— utraty zdolnosci do wykonywania pracy w wyuczonym zawodzie,

— braku umiejetnosci aktywnego poszukiwania pracy.

Ustugi szkoleniowe sa realizowane w trybie grupowym, jak i indy-
widualnym. W pierwszym przypadku urzad pracy moze zaproponowac
osobie uprawnionej udziat w szkoleniu uwzglednionym w rocznym pla-
nie szkolen, natomiast w drugim moze skierowac takq osobe na szkolenie
przez nig wskazane, pod warunkiem uzasadnienia celowosci odbycia szko-
lenia. Koszt szkolenia indywidulanego nie moze przekroczy¢ 300% prze-
cietnego wynagrodzenia, a skierowanie przystuguje nie czesciej niz raz
w ciggu roku kalendarzowego. Urzad pracy moze réwniez na wniosek bez-
robotnego sfinansowac, do wysokosci przecietnego wynagrodzenia koszty
egzaminéw umozliwiajacych uzyskanie swiadectw, dyplomoéw, zaswiad-
czen, okreslonych uprawnien zawodowych lub tytutéw zawodowych oraz
koszty uzyskania licencji niezbednych do wykonywania danego zawodu.

Mtodzi bezrobotni uczestniczacy w szkoleniach otrzymuja pomoc
finansowa , ktéra obejmuje:

— stypendium w wysokosci 120% zasitku dla bezrobotnych;

— stypendium w wysokosci 20% zasitku dla bezrobotnych w sytuacji
podjecia zatrudnienia, innej pracy zarobkowej lub dziatalnosci go-
spodarczej w trakcie szkolenia;

— zwrot kosztow przejazdu, zakwaterowania i wyzywienia, jezeli
szkolenie odbywa sie poza miejscem zamieszkania.

Stypendium w wysokosci 120% zasitku dla bezrobotnych uczestni-
czacych w szkoleniu przystuguje, jezeli miesieczny wymiar godzin wy-
nosi co najmniej 150 godzin. W sytuacji nizszego miesiecznego wymia-
ru godzin, wysokos$¢ stypendium jest ustalana proporcjonalnie, jednak
stypendium nie moze by¢ nizsze 20% zasitku. Szkolenie moze trwaé do
6 miesiecy, a w sytuacjach uzasadnionych programem szkolenia w da-
nym zawodzie nie dtuzej niz 12 miesiecy, w przypadkach oséb bez kwa-
lifikacji zawodowych moze by¢ nawet wydtuzone do 24 miesiecy. Urzad
pracy moze réwniez osobom zainteresowanym podjeciem szkolenia sfi-
nansowac koszty badan lekarskich lub psychologicznych, ktérych celem
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jest okreslenie predyspozycji do wykonywania okreslonego zawodu i wy-
bér odpowiedniego kierunku szkolenia.

Instrumentami rynku pracy sa formy aktywizacji zawodowej, kto-
re wspieraja podstawowe ustugi rynku pracy. Do instrumentéw rynku
pracy, ktdre cieszq sie relatywnie duzym zainteresowaniem absolwentéw
szkot i bezrobotnej mtodziezy zalicza sie:

— staze,

— prace interwencyjne,

— jednorazowe srodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej,
— bony szkoleniowe, stazowe, zatrudnieniowe i na zasiedlenie.

Staze u pracodawcy sa bardzo popularnym instrumentem aktywnej
polityki rynku pracy w Polsce. Umozliwiaja osobom mtodym, rozpoczy-
najacym kariere zawodowa zdobycie doswiadczenia zawodowego oraz
nabycie umiejetnosci praktycznych potrzebnych w pracy zawodowej,
poprzez wykonywanie pracy w réznych podmiotach gospodarczych, ale
bez nawigzywania formalnego stosunku pracy. Odbywaja sie na podsta-
wie umowy zawartej przez staroste z pracodawca, wedtug programu,
ktéry okreslono w umowie. Program stazu powinien uwzgledniaé pre-
dyspozycje psychofizyczne i zdrowotne, poziom i kierunek wyksztatce-
nia, dotychczasowe kwalifikacje mlodego bezrobotnego oraz doktadnie
precyzowac zakres zadan stazysty, jak i jego opiekuna. W przypadku
bezrobotnych do 30. roku zycia staze mogq trwaé nawet do 12 miesie-
cy. Pracodawce, u ktérego ma odby¢ sie staz wskazuje urzad pracy, ale
moze réwniez zaproponowac je bezrobotny. Bezrobotnemu uczestnicza-
cemu w stazu przystuguje stypendium w wysokosci 120% zasitku dla
bezrobotnych oraz dwa dni wolne za kazde 30 dni kalendarzowych od-
bywania stazu. Okres pobierania stypendium jest zaliczany do stazu pra-
cy, emerytury i renty. Po zakonczeniu stazu pracodawca wydaje opinie,
ktéra zawiera informacje o realizowanych zadaniach i umiejetnosciach
praktycznych nabytych w jego trakcie. Ustawa nie zobowigzuje praco-
dawcow do zatrudnienia na pewien okres absolwentéw stazy. Praktyka
pokazuje jednak, ze w celu poprawy efektywnosci wydatkowania $rod-
kéw publicznych na aktywizacje bezrobotnych powiatowe urzedy pracy,
poprzez wprowadzenie odpowiednich zapiséw do umowy stazowej, na-
rzucaja pracodawcom wymaog zatrudnienia uczestnika stazu po jego za-
konczeniu na okres 3 miesiecy.
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Prace interwencyjne sg forma subsydiowania zatrudnienia i ozna-
czaja zatrudnienie bezrobotnego przez pracodawce, ktéore nastgpito
w wyniku umowy zawartej ze starosta majace na celu wsparcie bezro-
botnych. Czas trwania tego programu moze by¢ zréznicowany. Zasad-
niczy okres pomocy wynosi do 6 miesiecy lub do 12 miesiecy, jezeli
refundacja dokonywana jest za co drugi miesiac zatrudnienia. W przy-
padku niektérych kategorii bezrobotnych, zaliczanych do grup bedacych
w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy, okres wsparcia moze by¢ wydtu-
zony do 24 miesiecy, a nawet 48 miesiecy, jezeli refundacja obejmuje
co drugi miesigc. Pracodawca organizujac prace interwencyjne otrzymu-
je zwrot czesci kosztéw poniesionych na wynagrodzenie, nagrody oraz
optacone od refundowanego wynagrodzenia sktadki na ubezpieczenia
spoteczne. Dla 0s6b zatrudnionych w ramach prac interwencyjnych
w pelnym wymiarze z comiesieczna refundacjg kwota zwrotu nie prze-
kroczy wysokosci zasitku dla bezrobotnych powiekszonego o sktadki na
ubezpieczenia spoteczne, w przypadku refundacji co drugi miesigc — pta-
cy minimalnej i sktadek na ubezpieczenia spoteczne, a przy zatrudnieniu
co najmniej w potowie wymiaru czasu pracy — potowy minimalnego wy-
nagrodzenia za prace i sktadek na ubezpieczenia spoteczne.

Osobie bezrobotnej korzystajacej z tego instrumentu zapewnia sie:
umowe o prace, minimalne wynagrodzenie, prawo do ptatnego urlopu
wypoczynkowego i zwolnien lekarskich. Ustawa zobowiazuje pracodaw-
céw zatrudniajacych bezrobotnych w ramach prac interwencyjnych do
utrzymania ich w zatrudnieniu przez okres 3 miesiecy po zakornczeniu
refundacji wynagrodzen i sktadek na ubezpieczenia spoteczne. Praco-
dawca, ktéry po zakonczeniu prac interwencyjnych trwajacych co naj-
mniej 6 miesiecy kontynuowat zatrudnienie skierowanego bezrobotnego
w trybie niesubsydiowanym przez dalsze 6 miesiecy i po uptywie tego
okresu nadal go zatrudnia w pelnym wymiarze czasu pracy moze otrzy-
mac¢ dodatkowy bonus finansowy, ktérym jest jednorazowa refundacja
wynagrodzenia uprzednio uzgodnionego, nie przekraczajaca 150% prze-
cietnego wynagrodzenia za prace, obowigzujacego w dniu spelnienia
warunku.

Instrumentem, ktéry cieszy sie duzym zainteresowaniem mtodych
bezrobotnych absolwentéw szkot sa jednorazowe srodki na podjecie
dziatalnosci gospodarczej, w tym na pokrycie kosztéw pomocy praw-
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nej, konsultacji i doradztwa z tym zwigzanych. Stanowia istotna forme
wspierania rozwoju przedsiebiorczosci wsrdd oséb mtodych wchodza-
cych na rynek pracy. Popularnos¢ dofinansowania dziatalnosci gospo-
darczej nalezy taczy¢ z duza wiedza na temat tego instrumentu wsréd
mtodziezy, jak i osobistg inicjatywq (KPMG 2017). Udzielane wsparcie
na rozpoczecie wtasnego biznesu ma charakter bezzwrotnej dotacji, ktd-
rej maksymalna wysokos¢ nie moze przekroczy¢ szesciokrotnosci prze-
cietnego wynagrodzenia w gospodarce. W praktyce kwota dotacji zalezy
od mozliwosci finansowych danego powiatowego urzedu pracy, czyli od
srodkéw, jakie urzad otrzymatl na ten cel. Szczegétowe informacje na
ten temat oraz zasady przyznawania jednorazowo srodkéw na podjecie
dziatalnosci gospodarczej sq zawarte w wewnetrznych regulaminach po-
szczegblnych jednostek, wiasciwych ze wzgledu na miejsce zamieszka-
nia, pobytu, lub prowadzenia dziatalnosci.

Aby otrzymacd dotacje, mtody bezrobotny musi ztozyé w urzedzie
pracy wniosek, ktorego przewaznie elementem koniecznym jest bizne-
splan. Nie zawsze jest to wymdg niezbedny, uwaza sie jednak, ze zto-
zenie wniosku wraz z biznesplanem zwieksza szanse na uzyskanie dofi-
nansowania. Przedktadajac biznesplan, mtodemu bezrobotnemu bedzie
tatwiej przekonac urzednika do pomystu i koncepcji tworzonej firmy.
Nalezy podkresli¢, ze biznesplan jest réwniez narzedziem bardzo przy-
datnym dla mtodego bezrobotnego, starajacego sie o dotacje, szczegdlnie
jesli jest to poczatek jego drogi zawodowej. Stanowi bowiem pouktadany
plan dziatania oraz porzadkuje pierwsze kroki mtodego przedsiebiorcy.
Przy ubieganiu sie o srodki na dziatalno$¢ gospodarcza wazna kwestia
jest wktad witasny. Z reguly urzedy pracy nie wymagaja wkitadu wta-
snego, jednak zadeklarowanie choéby symbolicznej sumy, a moze to by¢
na przyktad wilasny komputer, oddziatuje korzystnie na wnioskodawce.
Dla urzedu jest to sygnat swiadczacy o motywacji i zaangazowaniu oraz
o tym, ze bezrobotnemu zalezy na powodzeniu uruchamianego bizne-
su. Na rozpatrzenie wniosku bezrobotny czeka zazwyczaj nie dtuzej
niz 30 dni. Urzedy pracy w pierwszej kolejnosci analizuja wnioski pod
wzgledem formalnym i merytorycznym, oceniajq kwalifikacje zawodowe
i doswiadczenie wnioskodawcy oraz planowang dziatalnos¢. Do wniosku
bezrobotny powinien zataczy¢ wszelkie dokumenty, certyfikaty oraz re-
ferencje potwierdzajace zwiazek posiadanego doswiadczenia z profilem
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przysztej firmy, co zwieksza szanse na uzyskanie dofinansowania (Dota-
gie... 2020). Nalezy pamietac, ze dotacja podlega zwrotowi wraz z od-
setkami, jezeli osoba, ktéra otrzymata srodki, prowadzita dziatalnosé¢
przez okres krotszy niz 12 miesiecy, albo naruszyta inne warunki umo-
wy dotyczace przyznania tych srodkéw.

Wyrazem dostrzezenia przez ustawodawce trudnej sytuacji mto-
dziezy, zwiazanej z wchodzeniem na rynek pracy po opuszczeniu syste-
mu szkolnego bylo wprowadzenie w ramach nowelizacji ustawy o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy w 2014 roku (Ustawa
o gmianie... 2014) nowych, dotychczas niestosowanych w Polsce, in-
strumentow aktywizacji zawodowej, ktére adresowane byly wylacznie
do tej grupy bezrobotnych. Jednoczesnie bezrobotni do 30. roku zycia
zostali zakwalifikowani do oséb bedacych w szczegdlnej sytuacji na ryn-
ku pracy. Nowe programy dla mtodziezy obejmowaty: system bonéw, re-
fundacje kosztéw sktadek na ubezpieczenia spoteczne dla pracodawcéw
zatrudniajacych bezrobotnych z tej grupy, pod warunkiem, ze osoba po-
dejmuje pierwszg prace oraz czasowe wylaczenie obowiazku optacania
sktadek na Fundusz Pracy za zatrudnionych bezrobotnych, ktérzy nie
ukonczyli 30. roku zycia.

Innowacja w zakresie instrumentarium aktywnej polityki rynku
pracy jest z pewnoscig system bondw, na ktéry sktadaja sie cztery ro-
dzaje bonéw: szkoleniowy, stazowy, zatrudnieniowy i na zasiedlenie.
Wprowadzenie instrumentéw, ktérych konstrukcja opiera sie na idei
bonu (voucher’a) podyktowane byto koniecznoscig zwiekszenia moty-
wacji mtodych bezrobotnych do samodzielnego podejmowania dziatan
oraz pobudzenia ich aktywnosci w procesie poszukiwania zatrudnie-
nia. W sprawach zwiazanych z podejmowaniem pracy, w tym szczegdl-
nie pierwszej pracy oraz kariera zawodowg inicjatywna powinna leze¢
po stronie mtodego klienta urzedu (Staszewska 2016). System bonéw
w zamysle ustawodawcy to zapewnia. Wszystkie kategorie bonéw majq
charakter uznaniowy i moga zosta¢ przyznane na wniosek bezrobotnego
do 30. roku zycia.
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Tabela 4.5. Rodzaje bonéw dla bezrobotnych do 30.roku zycia i ich charakterystyka

Rodzaj bonu

Cel bonu

Korzysci
dla bezrobotnego

Korzysci
dla pracodawcy

Bon
szkoleniowy

Gwarancja skierowania
bezrobotnego do 30. roku
Zycia na wskazane przez
niego szkolenie oraz opfa-
cenie kosztow, poniesio-
nych w zwigzku z podje-
ciem szkolenia.

Zdobycie, uzupetnienie
lub doskonalenie kwa-
lifikacji zawodowych
i umiejetnosci potrzeb-
nych do wykonywania
pracy. Miody bezrobot-
ny podejmuje decyzje
co do wyboru szkolenia
i instytucji szkolacej.

Pozyskanie przeszkolonego pra-
cownika.

Bon
stazowy

Gwarancja skierowania bez-
robotnego do 30. roku zycia
do odbycia stazu u praco-
dawcy wskazanego przez
bezrobotnego na okres 6
miesiecy, pod warunkiem, ze
pracodawca zobowigze sie
do zatrudnienia bezrobot-
nego po zakoAczeniu sta-
7u przez okres 6 miesiecy.

Nabycie umiejetnosci
praktycznych, doswiad-
czenia potrzebnych do
wykonywania pracy.
Gwarandja zatrudnienia
przez okres 6 miesie-
Cy, poprzez nawigzanie
stosunku pracy z pra-
codawcy, u ktérego
odbyt sie staz.

Pozyskanie darmowej sity robo-
czej na okres 6 miesiecy. Przygo-
towanie i pozyskanie pracownika
0 pozadanych umiejetnosciach,
ktére ten nabyt w trakcie stazu.
Ograniczenie ryzyka personal-
nego pracodawcy. Premia dla
pracodawcy za zatrudnienie bez-
robotnego przez deklarowany
okres 6 miesiecy.

Bon
zatrudnieniowy

Gwaranda refundadji czesd
kosztéw wynagrodzenia
i sktadek na ubezpieczenia
spoteczne w zwigzku z za-
trudnieniem bezrobotnego
do 30. roku zycia, ktdremu
powiatowy urzad pracy
przyznat bon.

Gwarandja zatrudnienia
przez okres 18 miesie-
¢y U wybranego przez
siebie pracodawcy.

Refundacja czesci kosztow wy-
nagrodzenia i skfadek na ubez-
pieczenia spoteczne przez okres
12 miesiecy w wysokosci zasitku
dla bezrobotnych.

Rekompensata pracodawcy strat
zwigzanych z potendjalnie nizszg
produktywnoscig zatrudnionego
miodego bezrobotnego w po-
czatkowym okresie zatrudnienia.

Bon
na zasiedlenie

Moze by¢ przyznany
w zwigzku z podjeciem
przez bezrobotnego do
30. roku zycia zatrudnienia
lub innej pracy zarobkowej
lub dziatalnosci gospodar-
zej poza miejscem dotych-
zasowego zamieszkania.

Zwiekszenie mobilnosci
przestrzennej. Uzyska-
nie $rodkéw z Fundu-
szu Pracy w wysokosci
maksymalnie 200%
przecietnego wyna-
grodzenia na pokrycie
kosztéw zamieszkania
zwigzanych z podjeciem
zatrudnienia, innej pra-
¢y zarobkowej lub dzia-
falnosci gospodarczej.

Mozliwo$¢ pozyskania pracowni-
ka z innego powiatu, wojewodz-
twa.

Zrédto: opracowanie na podstawie: Ustawa o promogi zatrudnienia i instytugiach rynku pracy
z pdzn. zm., Dz. U.2004, nr 99,poz. 1001; Staszewska 2016.
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Maksymalna wartos¢ kosztéw, ktére mozna pokry¢ z bonu szkole-
niowego wynosi 100% przecietnego wynagrodzenia w dniu przyznania
bonu. W ramach tego instrumentu moga zosta¢ sfinansowane koszty:

— jednego lub kilku szkolen, w tym kosztéw kwalifikacyjnego kursu
zawodowego;

— niezbednych badan lekarskich lub psychologicznych;

— przejazdu na szkolenia w wysokosci:
m do 150 zt — w przypadku szkolenia trwajacego do 150 godzin,
m od 150 zt 200 zt — w przypadku szkolenia trwajacego powyzej

150 godzin;

— zakwaterowania, jesli zajecia odbywaja sie poza miejscem zamiesz-
kania, w wysokosci:

m do 550 zt — w przypadku szkolenia trwajacego ponizej 75 go-

dzin,

® powyzej 550 zt do 1 100 zt - w przypadku szkolenia trwajacego

od 75 godzin do 150 godzin,

®m powyzej 1 100 zt do 1 500 zt — w przypadku szkolenia trwajace-

go ponad 150 godzin.

Gléwna réznica pomiedzy szkoleniem inicjowanym i organizowa-
nym przez staroste na zwyklych zasadach a bonem szkoleniowym po-
lega na tym, ze w ramach przyznanego bonu mtody bezrobotny sam
dokonuje wyboru konkretnej oferty szkolenia. Bon szkoleniowy przenosi
aktywno$¢ w zakresie poszukiwania odpowiedniego szkolenia z doradcy
klienta w urzedzie pracy na mtodego bezrobotnego, daje réwniez wiek-
sza swobode w wyborze rodzaju szkolenia i instytucji szkolacej. Bon
szkoleniowy przyznawany jest na podstawie indywidualnego planu dzia-
tania. Urzedy pracy przed podjeciem decyzji o przyznaniu bonu bardzo
czesto, w celu poprawy racjonalno$ci wydatkowania srodkéw publicz-
nych na aktywng polityke rynku pracy, wymagaja réwniez by bezrobot-
ny uprawdopodobnit podjecie zatrudnienia po odbyciu wybranego przez
siebie szkolenia. W sytuacji, gdy koszt szkolenia przekracza wysokos¢
kwoty okreslong w bonie, osoba bezrobotna sama pokrywa koszty prze-
kraczajace wskazany limit. Bezrobotnemu do 30. roku zycia szkolacemu
sie przy wsparciu bonu szkoleniowemu przystuguje stypendium w wyso-
kosci 120% zasitku dla bezrobotnych.
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Przyznanie mtodej osobie do 30. roku zycia bonu stazowego ozna-
cza gwarancje skierowania do odbycia stazu u pracodawcy, ktoérego
wskazat bezrobotny na okres 6 miesiecy pod warunkiem, Ze pracodawca
zobowigze sie do zatrudnienia absolwenta stazu przez okres kolejnych
6 miesiecy. W tym miejscu trzeba podkresli¢, ze chodzi tutaj o zatrud-
nienie rozumiane jako wykonywanie pracy na podstawie stosunku pra-
cy, stosunku stuzbowego oraz umowy o prace naktadcza. Wyklucza sie
zatem w ramach zobowiazania pracodawcy mozliwo$¢ zawarcia z ab-
solwentem stazu umoéw cywilnoprawnych, tj. umowy o dzieto i umowy
zlecenia.

Bon stazowy daje mozliwosci wyboru takiego miejsca odbywania
stazu, ktore jest zgodne z oczekiwaniami bezrobotnego, z jego kierun-
kiem wyksztatcenia i preferencjami w zakresie przysztej kariery zawo-
dowej. Inicjujacym staz jest zatem mtody bezrobotny, a nie jak w przy-
padku tradycyjnego stazu, podmiot, ktéry zamierza przyjaé stazyste
(Staszewska 2016). Staz w trybie bonu daje wieksze pole do dziatania
osobie bezrobotnej, ktéra moze wybraé sobie pracodawce, u ktérego be-
dzie mogta zdoby¢ adekwatne do uzyskanego wyksztatcenia doswiad-
czenie zawodowe oraz naby¢ umiejetnosci praktyczne potrzebne w pracy
zgodnej z wyuczonym zawodem. Ta forma pomocy jest korzystna réw-
niez dla pracodawcy. Po pierwsze, pracodawca przyjmuje na staz oso-
be, ktoéra chce odbywaé staz w tym miejscu. Jest to zapewne czynnik
zwiekszajacy szanse na udane, pomyslne zakonczenie stazu przez bezro-
botnego. Po drugie, pracodawca zatrudniajac mtodg osobe, dzieki temu
rozwigzaniu, minimalizuje swoje ryzyko personalne. Przez okres 6 mie-
siecy pracodawca wdraza stazyste w podstawowe obowiazki na stanowi-
sku pracy, szkoli i przygotowuje do przyszlej pracy zgodnie z wlasnymi
potrzebami, bez ponoszenia kosztéow finansowych. Bezrobotny otrzymuje
w tym czasie stypendium w wysokosci 120% kwoty zasitku dla bezro-
botnych. W ten sposéb pracodawca moze pozyskaé¢ wartosciowego, wy-
kwalifikowanego pracownika, dobrze przygotowanego do samodzielnej
pracy, otrzymujac dodatkowo za jego zatrudnienie premie w wysokosci
okreslonej w art. 661 ust. 4 u.p.z. W ramach bonu sa finansowane kosz-
ty przejazdu do i z miejsca odbywania stazu — do wysokosci 600 zt oraz
koszty niezbedny badan lekarskich lub psychologicznych. Przyznanie
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bonu stazowego nastepuje na podstawie indywidualnego planu dziatania
i obowiazuja te same przepisy ustawy, jak w przypadku zwyktego stazu.

Bon zatrudnieniowy jest wariacjgq subsydiowanego zatrudnienia,
jednego z trzech tradycyjnych instrumentéw aktywnej polityki rynku
pracy. Stanowi on dla pracodawcy gwarancje refundacji czesci kosztéw
wynagrodzenia i sktadek na ubezpieczenia spoteczne w zwiazku z za-
trudnieniem bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéremu urzad pracy przy-
znat bon. Realizacja bonu zatrudnieniowego nastepuje na podstawie
umowy zawartej przez staroste z pracodawca, w ramach ktdrej:

— pracodawca jest zobowigzany do zatrudnienia bezrobotnego przez
okres 18 miesiecy;

— starosta refunduje pracodawcy czes$¢ kosztéw wynagrodzenia i skta-
dek na ubezpieczenia spoteczne przez okres 12 miesiecy, w wyso-
kosci kwoty wynoszacej 100 proc. zasitku dla bezrobotnych;

— pracodawca jest zobowigzany do utrzymania bezrobotnego w za-
trudnieniu przez kolejne 6 miesiecy od zakonczenia okresu refun-
dacji.

Zatrudnienie jest tutaj rozumiane tak samo jak w przypadku bonu
stazowego, niedopuszczalne zatem jest zawieranie umow cywilnopraw-
nych. W sytuacji niedotrzymania przez pracodawce warunkéw umowy
dotyczacych obowiazku zatrudnienia przez okres 18 miesiecy, ustawa
przewiduje sankcje polegajace na zwrocie okreslonej kwoty refundacji.
Gléwnym celem tej formy wsparcia jest zachecenie mtodych bezrobot-
nych do wiekszej aktywnos$ci w zakresie poszukiwania pracy oraz mobi-
lizowanie do znalezienia pracodawcy, ktéry zdecyduje sie go zatrudnic¢
na okreslonych zasadach. Dla pracodawcy bon zatrudnieniowy stanowi
natomiast zachete finansowg do zatrudniania mtodych oséb i rekom-
pensate strat zwigzanych z ich nizsza produktywnoscia na poczatkowym
etapie kariery zawodowe;j.

Bon na zasiedlenie jest instrumentem zwiekszania mobilnosci prze-
strzennej mtodych bezrobotnych. W Polsce wystepuje duze zréznicowa-
nie terytorialne bezrobocia, w 2019 (stan w dniu 31 grudnia) roku byto
ono bardzo wysokie w wojewddztwach: warminsko mazurskim, pod-
karpackim, swietokrzyskim i kujawsko-pomorskim. Niskie wartosci tego
wskaznika odnotowano natomiast w wojewddztwie wielkopolskim, $la-
skim i matopolskim. Na poziomie powiatéw zréznicowanie to jest jesz-
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cze wyzsze, w konicu 2018 roku wyniosto 18,4 pkt. proc. Statystyki bez-
robocia wskazujg réwniez, ze mtodym ludziom mieszkajacym na wsi jest
znacznie trudniej znalez¢ prace. Zréznicowanie przestrzenne bezrobocia
jest statg cecha polskiego rynku pracy i wynika zaréwno z nieréwno-
miernego rozwoju spoteczno-gospodarczego regionéw, jak i ich potozenia
geograficznego (Sytuacja na rynku... 2019). Oznacza to, Ze w regionach
wysoko zagrozonych bezrobociem podjecie zatrudnienia w miejscu za-
mieszkania w przypadku mtodych bezrobotnych moze by¢ bardzo trud-
ne lub nawet niemozliwe ze wzgledu na brak ofert pracy na lokalnym
rynku pracy. Jednoczesnie zdolnos¢ do zmiany miejsca zamieszkania
pod katem mozliwosci zatrudnienia jest ograniczona z powodu relatyw-
nie wysokich kosztéw utrzymania w miejscach, gdzie o prace jest znacz-
nie tatwiej, np. w wiekszych osrodkach miejskich. Bon na zasiedlenie
utatwia bezrobotnym do 30. roku zZycia podjecie zatrudnienia, innej pra-
cy zarobkowej lub dziatalnosci gospodarczej poza miejscem dotychczaso-
wego zamieszkania. Jest przyznawany na wniosek bezrobotnego, a mak-
symalna wartos¢ srodkéw, jakie mozna otrzymaé w ramach bonu wy-
nosi dwukrotnos¢ przecietnego wynagrodzenia za prace. Moga one by¢
przeznaczone wylacznie na pokrycie kosztéw zamieszkania zwigzanych
z podjeciem pracy. Ustawa wskazuje kilka warunkdéw, ktorych spelnie-
nie przez bezrobotnego uzasadnia przyznanie bonu. Dotycza one otrzy-
mywania okreslonej wysokosci wynagrodzenia za prace lub przychodu,
odpowiedniej odlegtosci od miejsca dotychczasowego zamieszkania oraz
czasu pozostawania w zatrudnieniu lub prowadzenia dziatalnosci go-
spodarczej. Bezrobotny do 30. zycia moze otrzymac bon na zasiedlenie
w zwiazku z podjeciem, poza miejscem dotychczasowego zamieszka-
nia, zatrudnienia, pracy zarobkowej lub dziatalnosci gospodarczej jezeli:

— bedzie osiggal wynagrodzenie lub przychdéd w wysokosci co naj-
mniej minimalnego wynagrodzenia za prace brutto miesiecznie
oraz z tego tytulu podlegat ubezpieczeniom spotecznym;

— odlegtos¢ od miejsca dotychczasowego zamieszkania do miejsco-
wosci, w ktdrej zamieszka w zwiazku z podjeciem zatrudnienia,
innej pracy zarobkowej lub dziatalnosci gospodarczej wyniesie co
najmniej 80 km lub czas dojazdu do tej miejscowosci i powrotu do
miejsca dotychczasowego zamieszkania przekroczy tacznie co naj-
mniej trzy godziny dziennie;
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— pozostanie w zatrudnieniu, innej pracy zarobkowej lub bedzie pro-
wadzit dziatalno$¢ przez okres co najmniej 6 miesiecy.

Refundacja sktadek na ubezpieczenie spoteczne jest kolejnym in-
strumentem, ktérego celem jest zwiekszenie szans zatrudnienia mtodych
bezrobotnych, ktérzy nie ukonczyli 30. roku zycia. Ta forma pomocy jest
adresowana wytacznie do oséb podejmujacych prace po raz pierwszy
w zyciu, tj. takich, ktore nie pozostawaly dotychczas w zatrudnieniu,
w rozumieniu wykonywania pracy w ramach stosunku pracy, stosunku
stuzbowego czy na podstawie umowy o prace nakladcza. Tym samym
oznacza to, ze z tego rodzaju wsparcia moga skorzysta¢ osoby mtode,
speliajace kryterium wieku, a ktére wczesniej pracowaly na podstawie
uméw cywilnoprawnych lub prowadzity dziatalnosé gospodarcza. Idea
tego programu opiera sie na mozliwosci ograniczania ryzyka personal-
nego zwiazanego z zatrudnieniem osoby bez doswiadczenia zawodowe-
go, ktore obciaza pracodawce.

Refundacja pracodawcy sktadek na ubezpieczenie spoteczne obniza
koszty zatrudnienia takiego pracownika, stanowigc jednoczesnie rekom-
pensate jego nizszej produktywnosci osigganej w poczatkowym okresie
pracy, co jest zwigzane z brakiem doswiadczenia zawodowego. Refun-
dacja kosztéw poniesionych na sktadki na ubezpieczenia spoteczne przy-
stuguje przez okres do 12 miesiecy w kwocie okreslonej w umowie, nie
wyzszej jednak niz potowa minimalnego wynagrodzenia za prace mie-
siecznie, obowigzujacego w dniu zawarcia umowy za kazdego bezrobot-
nego, ktdry zostal zatrudniony. Pracodawca jest zobowiazany zatrudnié
skierowanego bezrobotnego na okres wskazany w umowie, objety refun-
dacja sktadek na ubezpieczenie spoteczne oraz do dalszego zatrudnie-
nia po uptywie tego okresu przez nastepne 6 miesiecy. Przyjecie takiego
rozwigzania ma na celu zapewnienie mtodym ludziom dtuzszego za-
trudnienia, umozliwiajacego zdobycie doswiadczenia zawodowego oraz
zwiekszenie efektywnosci dzialan aktywizacyjnych, podejmowanych
wobec bezrobotnej mtodziezy. Chodzi przede wszystkim o przetamanie
barier, jakie napotykaja osoby mtode, w tym absolwenci, wchodzac na
rynek pracy.

Sankcja za wczesniejsze rozwiazanie umowy o prace przez praco-
dawce jest zwrot otrzymanej kwoty, ktérej wysokos¢ uzalezniona jest od
dtugosci zatrudnienia. Jezeli umowa o praca zostaje rozwiazana przez
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bezrobotnego lub z jego winy, starosta na zwolnione stanowisko kieruje
innego mtodego bezrobotnego.

Przydatnos¢ i skuteczno$¢ poszczegdlnych instrumentéw w zakre-
sie aktywizacji zawodowej oséb mtodych jest réznie oceniana przez bez-
robotna mtodziez, w tym absolwentéw, jak i pracownikdéw publicznych
stuzb zatrudnienia. W 2017 roku KPMG opublikowato raport z badan
pn. Wyzwania w zakresie aktywizacji zawodowej osob mitodych. Analiza
systemu obecnego i rekomendacje usprawnien. Opracowany raport jest wy-
nikiem wtasnej inicjatywy KPMG pn. Aktywizacja mtodych, ktdra zreali-
zowano w ramach dziatan zwigzanych ze spoteczng odpowiedzialnoscig
biznesu (KPMG 2017). Na potrzeby badania przeprowadzono: analizy
danych statystycznych, dokumentéw dostepnych na stronie Ministerstwa
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, badanie sondazowe bezrobotnych
i pracownikéw urzedéw pracy, wywiady indywidualne z pracodawca-
mi (7 wywiadéw z pracodawcami z réznych branz i o réznej wielkos$ci)
oraz zogniskowane wywiady grupowe z osobami mtodymi (9 wywiadéw
w szkotach $rednich i na uczelniach o réznych profilach). W badaniu
wzieto udziat 303 bezrobotnych (43% stanowily osoby z wyksztatce-
niem policealnym i $rednim zawodowym) 108 pracownikéw urzeddw
pracy. Celem badania byto okreslenie skali i zakresu wykorzystywanych
instrumentéw aktywizacji zawodowej mtodych bezrobotnych, ocena sku-
tecznosci i stopnia dopasowania narzedzi do potrzeb mtodych oséb oraz
sformutowanie propozycji ich usprawnien.

W swietle danych statystycznych Ministerstwa Rodziny, Pracy i Po-
lityki Spotecznej w przypadku mtodych bezrobotnych zdecydowanie naj-
bardziej popularnym instrumentem sa staze, dalej znajduja sie szkole-
nia i dofinansowanie podejmowania dziatalnosci gospodarczej. Zgodnie
z metodologia liczenia efektywnosci zatrudnieniowej opracowanej przez
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej najwyzsza efektywno-
Scig zatrudnieniowa charakteryzujq sie staze. Jezeli chodzi o nowe in-
strumenty aktywizacji oséb mtodych najczesciej wykorzystywano: bony
stazowe i na zasiedlenie. Najmniej popularne byly refundacje sktadek na
ubezpieczenia spoleczne.

W opinii doradcéw zawodowych pracujacych z mtodymi bezrobot-
nymi do najatrakcyjniejszych form aktywizacji mtodych nalezy: staz, do-
finansowanie podjecia dziatalnosci gospodarczej, bon stazowy, szkolenia
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i kursy zawodowe, bony zatrudnieniowe. Oceniajac te instrumenty pra-
cownicy wskazywali na wysoki poziom dopasowania do grupy wiekowej
oraz wysoka skutecznos¢ zatrudnieniowa w tej grupie (umozliwiajg zdo-
bycie doswiadczenia, ktére stanowi warto$¢ na rynku pracy).

Zaskakujace wydaje sie, ze o wyborze formy aktywizacji decy-
dowaly przede wszystkim nastepujace kryteria: dostepnos¢ srodkéw
finansowych na jej zastosowanie w danym momencie oraz indywidu-
alne preferencje klientéw. Relatywnie najmniejsze znaczenie w dobo-
rze instrumentdéw miaty: specyfika branzowa (narzedzie standardowo
proponowane osobom z danej branzy) oraz wynik analizy indywidual-
nych predyspozycji zawodowych danego klienta. Autorzy raportu stwier-
dzili, ze mozliwosci zastosowania zindywidualizowanego podejscia do
klienta w urzedzie pracy sa ograniczone. W opinii mtodych bezrobot-
nych jest to gtéwny powdd niekorzystania przez nich z poszczegdlnych
srodkéw aktywizacji zawodowej. Wsrod gtéwnych przyczyn odmowy
udzialu w programie aktywizacji pracownicy urzedéw wymieniali: na-
stawienie na rezygnacje, niskie stypendium stazowe, brak perspektyw
dtuzszego zatrudnienia, zmiany w sytuacji zawodowej, zyciowej. Do
gléwnych probleméw zwigzanych z wykorzystaniem instrumentéw ak-
tywizacji zawodowej nalezy zaliczy¢: dtugi czas oczekiwania na roz-
poczecie udzialu w programie, zbyt wiele formalnosci oraz nadmiernag
biurokracje.

Mtodzi bezrobotni za najbardziej przydatne formy pomocy uzna-
li srodki wspierajace przedsiebiorczos¢ oraz bezposrednie podnoszenie
kwalifikacji, tj: jednorazowe srodki na podjecie dziatalnosci gospodar-
czej, nastepnie staze, szkolenia i sfinansowanie kosztéw egzamindw.
Jako najmniej przydatne oceniono prace interwencyjne i roboty publicz-
ne, ktére daja zatrudnienie na krotki okres, czesto ponizej ambicji i kwa-
lifikacji bezrobotnych. Natomiast pracownicy urzedéw pracy przydatnos¢
wszystkich form aktywizacji ocenili wysoko. Autorzy raportu uwazaja, ze
jednoznacznie pozytywna ocena wszystkich instrumentéw budzi kontro-
wersje, poniewaz niektére programy nie nadaja sie dla oséb mtodych,
gdyz moga hamowa¢ ich rozwdj (np. roboty publiczne). Instrumen-
tem, ktory najbardziej poprawiat sytuacje zawodowa mtodych byt staz
lub bon stazowy, dzieki tym formom wsparcia zatrudnienie podjeto
75% uczestnikow tych programoéw. Jednoczesnie 65% sposrod tych
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0sob pracowato na umowe o prace. Wyjasni¢ nalezy czy zatrudnienie
i jego forma byly wymuszane przez urzad pracy poprzez stosowne za-
pisy w umowach stazu czy tez nie. Wsrédd pozytywnych efektéw stazu
ankietowani bezrobotni wymieniali: mozliwos¢ wykazania doswiadcze-
nia zawodowego przy ubieganiu sie o zatrudnienie, przetamanie trud-
nosci zwiazanych z podjeciem pierwszej pracy oraz zdobycie praktycz-
nych umiejetnosci. Za najbardziej dopasowane do potrzeb mtodych bez-
robotnych uznano dofinansowanie podjecia dziatalnosci gospodarczej.
Osoby, ktére wnioskuja o tego rodzaju wsparcie, same okreslaja, jaki ro-
dzaj dziatalnosci chea podjaé.

Do gtéwnych trudnosci w korzystaniu z instrumentéw aktywizacji
mtodzi zaliczyli: nadmierng biurokracje, niezgodnos¢ rezultatéw z ocze-
kiwaniami klienta oraz brak zainteresowania danym narzedziem ze
strony pracodawcéw. Autorzy raportu ocenili, ze w ramach istniejgcego
systemu prawnego mozna usprawni¢ aktywizacje mtodych bezrobotnych
poprzez m.in.:

— lepsze docieranie z informacja do potencjalnych zainteresowanych
wykorzystujac w tym celu media spotecznosciowe;

— uelastycznienie form i zasad korzystania z instrumentéw aktywiza-
cyjnych uwzgledniajac specyfike lokalng i uwarunkowania zmienia-
jacego sie rynku pracy;

— zapewnienie wiekszej synergii pomiedzy réznymi dziataniami akty-
wizacyjnymi;

— wieksza indywidualizacje udzielanego wsparcia i zlikwidowanie za-
leznosci pomiedzy dostepnymi instrumentami, a przeznaczanymi
na nie $rodkami.

4.3.3.3. Instrumenty innowacyjne
— tworzenie programéw specjalnych

Pomoc oferowana bezrobotnym absolwentom szkdt przez publiczne
stuzby zatrudnienia, nakierowana na zwiekszenie prawdopodobienstwa
osiggniecia celu zawodowego, w tym przypadku podjecia konkretnej
pracy moze obejmowad réwniez instrumenty innowacyjne. Teoretycz-
nie takg mozliwos¢ daje instytucja programu specjalnego. W swietle
przepiséw ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz.U. 2004, nr 99, poz.1001 z pézn. zm.) programy specjalne zapew-
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niaja urzedom pracy warunki pozwalajace na zastosowanie zindywidu-
alizowanego i elastycznego podejscia do procesu aktywizacji bezrobot-
nych doswiadczajacych szczegdlnych trudnosci na rynku pracy, w tym
miedzy innymi bezrobotnych do 30. roku zycia. Zgodnie z intencja usta-
wodawcy programy specjalne powinny stanowi¢ przemyslane i komplek-
sowe interwencje, zawierajace szerokie spectrum form wsparcia adreso-
wanych do bezrobotnych, ktérzy ze wzgledu na okreslone bariery — za-
lezne, jak i niezalezne od ich cech oraz postawy, potrzebuja dodatkowe;j
pomocy w doprowadzeniu do zatrudnienia.

Tym, co odréznia programy specjalne od podstawowych form akty-
wizacji zawodowej, rozumianych jako ustugi i instrumenty rynku pracy,
jest zastosowanie specyficznych elementéw wspierajacych zatrudnienie.
Obejmuja one nowatorskie rozwigzania w zakresie aktywizacji zawodo-
wej, dostosowane do potrzeb bezrobotnych uczestniczacych w programie
specjalnym oraz uwarunkowan lokalnego rynku pracy. Programy specjal-
ne majq zatem umozliwia¢ bardziej skuteczna aktywizacje bezrobotnych
w szczegodlnej sytuacji na rynku pracy, oséb poszukujacych pracy oraz
zagrozonych jej utrata poprzez taczenie ustawowych ustug i instrumen-
téw rynku pracy ze specyficznymi elementami wspierajacymi zatrudnie-
nie oraz obejmowanie kazdego uczestnika programu kilkoma formami
aktywizacji zawodowe;j.

Przyktadowe niestandardowe instrumenty, jakie mozna zaoferowac
bezrobotnej mlodziezy w ramach programu specjalnego, szczegdtowo
opisano w tabeli 4.6. Proponowane instrumentarium jest efektem ana-
lizy niemieckich rozwigzan, ktére w Niemczech z powodzeniem stosuje
sie wobec mtodych bezrobotnych. Instrumenty innowacyjne dziela sie na
pie¢ grup, ktére obejmuja:

— zajecia edukacyjne i rozwojowe,
— dziatania doradcze,

— pomoc w poszukiwania pracy,

— poprawa mobilnosci przestrzennej,
— wsparcie w procesie rekrutacji.

Opracowane z myslg o bezrobotnej mtodziezy rozwigzania niestan-
dardowe sa aktualnie przedmiotem testowania przez powiatowe urzedy
pracy w ramach ponadnarodowego projektu pn. Wspieranie przechodze-
nia ze szkoty na rynek pracy. Innowacyjne modele wspotpracy publicznych
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stuzb zatrudnienia ze szkotami zawodowymi. Te, ktére zostang ocenione
przez doradcow klienta w urzedach pracy i samych bezrobotnych jako
przydatne i skuteczne w doprowadzeniu do zatrudnienia, mozna prébo-
wac wdrazac¢ do polskiej polityki rynku pracy. Wykorzystanie w tym celu
instytucji programu specjalnego — jak pokazuje praktyka — moze jednak
nie zapewni¢ odpowiednich warunkéw umozliwiajacych zastosowanie
wobec bezrobotnej mtodziezy bardziej spersonalizowanych dziatan nie-
standardowych (Maksim, Wojdyto 2019).

Tabela 4.6. Instrumenty innowacyjne dla bezrobotnych absolwentow szkét

Rodzaj instrumentu Charakterystyka

Zajecia edukacyjne i rozwojowe

Wykonanie testu Gallupa. Jest to narzedzie opracowane
przez Instytut Gallupa, ktdre mierzy obecnos¢ 34 cech, wro-
Diagnoza kompetendji dzonych talentéw, rozumianych jako naturalnie powtarzajace
za pomocg Testu Talentéw Gallupa sie wzorce myslenia, odczuwania, zachowania. Badane ta-
lenty s pogrupowane w cztery domeny obejmujace talenty:
wykonawcze, relacyjne, wptywu i strategicznego myslenia.

Celowo zbierane przez ucznia, a nastepnie absolwenta ma-
Paszport kompetengji/ terialy i prace, w formie pisemnej lub elektronicznej, doku-
/portfolio zawodowe mentujgce jego wysitki, postepy i osiggniecia, ktére sg przy-
datne w planowaniu kariery zawodowej.

Indywidualne szkolenie nakierowane na przeprowadzenie
absolwentow przez proces zmian w poczatkowym okre-
Indywidualny coaching sie po zakonczeniu edukacji, wzrost motywagji, profilaktyke
zdrowotng (wlasciwe odzywianie, kondydja fizyczna), rozta-
dowanie stresu, poprawe zarzadzania sobg w czasie.

Indywidualne szkolenie i doradztwo w celu zbudowania
przez uczestnika wiasnej marki na rynku pracy, w tym:
pomoc w opracowaniu profesjonalnego CV,

Selfmarketing indywidualny kreowanie wizerunku w mediach spotecznosciowych, two-
rzenie profili zawodowych, przygotowanie do prezentacji
werbalnych, pisemnych i multimedialnych, opracowanie sce-
nariusza swoich video CV.

Zajecia grupowe z zakresu roztadowania stresu, komunikacji
interpersonalnej, zarzadzania wiasng efektywnoscia, autopre-
zentadji, zachowan prozdrowotnych majacych wplyw na wi-
zerunek, asertywnos¢.

Selfmarketing grupowy

Kursy prawa jazdy kat. B, szkolenia jezykowe, kursy roz-

Certyfikowane szkolenia wijajgce kompetencje informatyczne, w zakresie technologii
rozwoju kompetendji kluczowych informacyjnych i komunikacyjnych, uzupetnienie oferty szko-
leniowej powiatowego urzedu pracy
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Rodzaj instrumentu

Charakterystyka

Wsparcie mentorskie
dla uczestnikow stazy zawodowych

Zapewnienie bezrobotnemu absolwentowi mentora u praco-
dawcy organizujacego staz, wprowadzenie uczestnika w specy-
fike kultury organizacyjnej firmy, wsparcie i pomoc w osiggnie-
ciu zatozonych celéw zawodowych, ciagly feedback, rozwiazy-
wanie probleméw organizacyjnych i miedzyludzkich stazysty.

Dziatania doradcze

Indywidualne doradztwo biznesowe

Spotkania z doswiadczonymi doradcami dla rozpoczynaja-
cych dziatalnos¢ gospodarcza, mozliwos¢ uzyskania porady
w zakresie finanséw, promogji i reklamy, kadr, zaméwien
publicznych.

Indywidualne doradztwo prawne

Spotkania z do$wiadczonymi radcami prawnymi, mozliwos¢
uzyskania informacji na temat form zatrudnienia, obowigz-
kéw i praw pracowniczych, zobowiazan biznesowych.

Indywidualne doradztwo prozdrowotne

Spotkania z psychologami, dietetykami, seksuologami, tera-
peutami ds. uzaleznien, lekarzami adekwatnie do zgtasza-
nych potrzeb.

Pomoc

w poszukiwania pracy

Spotkania z ciekawym ludZzmi sukcesu

Prelekcje, wykfady, warsztaty umozliwiajgce poszerzenie
wiedzy zawodowe], spedjalistycznej, nawigzanie kontaktéw
zawodowych.

Spotkania z reprezentantami
pracodawcoéw branzowych

Prezentacje pracodawcéw, poszerzenie wiedzy o rynku pra-
cy, branzy.

Wizyty studyjne u pracodawcéw

Mozliwos¢ obejrzenia stanowiska pracy, jego wyposazenia,
narzedzi pracy, mozliwos¢ uzyskania informadji o firmie,
charakterze i wymaganiach zwigzanych z praca, nawiagzanie
kontaktéw zawodowych.

Poprawa

mobilnosci przestrzennej

Bilety miesieczne

Dziafania majace na celu podniesienie mobilnosci przestrzen-
nej bezrobotnego w postaci finansowania zakupu biletow
miesiecznych lub refundacji kosztéw ich zakupu.

Wsparcie w procesie rekrutacji

Przygotowanie do rekrutagji

Opracowanie graficzne CV i jego wydruk, wykonanie pro-
fesjonalnego zdjecia, video CV (praca nad autoprezentacja,
pewnoscig siebie).

Wsparcie mentorskie
doradcéw zawodowych
w trakcie procesu rekrutadji

Towarzyszenie bezrobotnym w spotkaniach indywidualnych
z pracodawcami, np. rozmowach kwalifikacyjnych, wsparcie
bezrobotnych w procesie rekrutacyjnym, udzielanie bezrobot-
nym absolwentom informacji zwrotnej, jobscounting, promo-
wanie absolwentéw u pracodawcow.

Probki pracy

Forma wsparcia pozwalajaca zaprezentowac przysztym pra-
codawcom poziom kompetencji uczestnika, prébka pracy
moze trwa¢ max. jeden dzien i ma przekonac pracodawce
0 umiejetnosciach kandydata.

Zrodto:  opracowanie wiasne.
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Programy specjalne saq przede wszystkim realizowane w ramach
projektéw konkursowych, a gléwnym zrédlem ich finansowania sg srod-
ki pochodzace z rezerwy Funduszu Pracy. Jak wynika z Zasad ubiegania
sie o srodki z rezerwy Funduszu Pracy i wyjasnien do tych zasad (Za-
sady ubiegania...2018) podstawowym warunkiem by uzna¢, ze program
posiada znamiona specjalnego, jest skierowanie go do starannie wyse-
lekcjonowanej, jednorodnej pod wzgledem cech i probleméw grupy bez-
robotnych oraz objecie wszystkich uczestnikéw programu takim samym
zestawem ustawowych ustug i instrumentéw rynku pracy oraz zapro-
jektowanych elementéw wspierajacych zatrudnienie. Instytucja progra-
mu specjalnego opiera sie zatem na podejsciu zorientowanym na grupe
ryzyka (target group apprach), zaktadajacym alokowanie ustug i instru-
mentéw do okreslonych kategorii bezrobotnych hurtem, a nie w sposéb
w pehi zindywidualizowany.

W opinii pracownikéw publicznych stuzb zatrudnienia obowigzu-
jace regulacje ustawowe nie przystaja do aktualnej sytuacji gospodar-
czej i na rynku pracy oraz uniemozliwiajag powiatowym urzedom pracy
skuteczna aktywizacje trudnych rynkéw pracy, w tym bezrobotnych do
30. roku zycia za pomocq programéw specjalnych. Po pierwsze, aktual-
nie mtodzi bezrobotni to grupa bardzo niejednorodna, ktéra pozostaje
bez zatrudnienia ze wzgledu na bardzo zréznicowane czynniki o podto-
zu indywidualnym zwiazane z wyksztalceniem, wyuczonym zawodem,
nieprzystajacym do potrzeb rynku pracy, brakiem doswiadczenia zawo-
dowego, stabg motywacja do podjecia pracy, niska mobilnoscig prze-
strzenna, itp. Po drugie, aktywizowanie bezrobotnych za pomoca jednej
strategii moze zmniejsza¢ szanse na uzyskanie dobrych i trwatych efek-
téw zatrudnieniowych. Po trzecie, czynnikiem utrudniajacym wykorzy-
stanie w pracy z mtodymi bezrobotnymi, w tym absolwentami dziatan
niestandardowych jest sztywna polityka finansowa urzedu w zakresie
planu wydatkowania srodkéw oraz limit wydatkéw, jakie mozna ponies¢
na specyficzne elementy wspierajace zatrudnienie ustalony na poziomie
20% srodkéw przyznanych na przeprowadzenie programu specjalnego.
Po czwarte, upowszechnieniu instrumentéw innowacyjnych w zakresie
aktywizacji zawodowej bezrobotnej mtodziezy nie sprzyja konkursowy
tryb inicjowania programéw specjalnych, ktérego kluczowym elementem
jest ocena zakladanej efektywnosci zatrudnieniowej oraz metodologia
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jej wyliczania opracowana przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej (Maksim, Wojdyto 2019). Pozadane jest zatem dostosowanie
przepiséw dotyczacych realizacji programéw specjalnych, ktére pozwoli-
tyby na bardziej elastyczny sposdb dziatania urzedéw pracy, umozliwia-
jacy petna indywidualizacje oferowanych bezrobotnym do 30. roku zycia
ustug i instrumentéw rynku pracy.

4.3.3.4. Instrukcja wypetniania formularza indywidualnego
planu rozwoju zawodowego

Formularz indywidualnego planu rozwoju zawodowego jest na-
rzedziem pomagajacym absolwentowi szkoty wybraé i zaplanowac od-
powiednie dziatania, ktore utworzg Sciezke prowadzacg do osiagniecia
celu zawodowego. Postepowanie zgodne z opracowanym planem rozwo-
ju powinno utatwia¢ mtodym ludziom dobre wystartowanie na rynku
pracy po zakonczeniu procesu ksztalcenia. Celem pracy z narzedziem
jest zwiekszenie aktywnosci oraz atrakcyjnosci zawodowej os6b mtodych
w grupie wiekowej do 30. roku zycia. Zaleca sie by formularz byt wy-
pelniany przez absolwenta szkoty wspdlnie z doradca zawodowym lub
doradcg klienta z powiatowego urzedu pracy. Zdania zawarte w formu-
larzu sa napisane w pierwszej osobie, co sugeruje, ze wieksza aktywnos¢
w opracowaniu planu lezy po stronie absolwenta. Rola doradcy jest su-
gerowanie i uszczegétawianie odpowiednich dziatan oraz utwierdzanie
mtodego cztowieka w ich wyborze.

Aby osiagnaé¢ cel zawodowy doradca wspdlnie z podopiecznym
okreslaja cele szczegdtowe. Pomocne tutaj bedzie wykorzystanie wy-
nikéw oceny potencjatu pracy, wynikéw analizy SWOT oraz informacji
o obszarach, ktore wymagaja zmiany i/lub doskonalenia. Cele szczego-
towe beda stanowi¢ odpowiedzi na pytanie zawarte w kwestionariuszu:
Co jeszcze musze zrobic, zeby osiqgngc moj cel zawodowy. W kolejnym
kroku dokonuje sie wyboru adekwatnych dziatan, ktére umozliwia
osiggniecie celu zawodowego. Moga to by¢ dziatania, ktére absolwent
moze podejmowacé we wlasnym zakresie oraz standardowe (ustawowe)
i ewentualnie niestandardowe formy pomocy, zaproponowane przez do-
radce klienta w powiatowym urzedzie pracy. Kazde dziatanie powinno
by¢ doprecyzowane oraz mie¢ okreslony termin realizacji. Nalezy tak za-
planowa¢ dziatania, by nie kumulowaty sie w tym samym okresie. Opra-
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cowany harmonogram realizacji dzialan pozwala mtodej osobie lepiej
zarzadzac¢ swoim czasem oraz sledzi¢, ktére zadania juz wykonat, a co
zostato do realizacji.

Formularz sklada sie z czterech czesci. W pierwszej wpisuje sie
dziatania stuzace poszerzeniu wiedzy w okreslonej dziedzinie, doskona-
leniu kompetencji zawodowych, spotecznych, osobistych, menedzerskich.
Druga czes¢ to miejsce, w ktérym okresla sie instrumenty prowadzace
do zdobycia praktycznych umiejetnosci, doswiadczenia zawodowego,
nawiazania kontaktow zawodowych. W trzeciej czesci planuje sie dzia-
tania stuzace m.in. podniesieniu motywacji, lepszemu radzeniu sobie
ze stresem, poprawie stanu zdrowia, poprawie wizerunku, mobilnosci
przestrzennej. Czwarta cze$¢ formularza obejmuje dziatania podnoszace
kompetencje w zakresie poszukiwania pracy.

Tabela 4.7. Indywidualny plan rozwoju zawodowego absolwenta — przykfad

MOJ INDYWIDUALNY PLAN ROZWOJU
Moj cel:

Do konca sierpnia 2021 roku rozpoczynam prace na stanowisku asystentki ds. kadr i ptac w matym przed-
siebiorstwie lub w administracji publicznej. W ciggu pieciu lat bede dazy¢ do zatrudnienia na stanowisku
spedjalisty ds. kadr i ptac. Do moich obowigzkéw nalezy: administrowanie dokumentacjg kadrowa, wparcie
w procesie rekrutacji oraz rozliczanie wynagrodzen. Zmierzajac do osiggniecia mojego celu zawodowego za-
mierzam podja¢ studia magisterskie, w trybie niestacjonarmnym, na kierunku finanse i rachunkowo$¢ o spe-
qjalnosci rachunkowos$¢ w zarzadzaniu jednostkami gospodarczymi. W swojej karierze zawodowej bede da-
2y¢ do zawarcia umowy 0 prace na czas nieokreslony. Do zalet mojej przyszlej pracy moge zaliczy¢: kontakt
z ludzmi oraz wykorzystywanie specjalistycznych programéw komputerowych wspierajacych wykonywanie
zadan na tym stanowisku. Natomiast wadg jest konieczno$¢ ciagtego doszkalania sie w zwigzku ze zmia-
nami przepisow prawa pracy i prawa podatkowego, gtéwnie podatku dochodowego od osob fizycznych.

Co jeszcze musze zrobic,
zeby osiagnac
moj cel zawodowy?

Jakie dziatania Planowany Dziafanie
musze podjac? termin realizacji zakonczone

Jakie braki w wiedzy fachowej musze uzupetnic? Jakie kompetencje musze rozwing¢? (np. znajomos¢
przepisow, obstuga komputera, komunikacja, organizacja pracy)

Rok/miesigce

Rozszerzy¢ dotychczas |zapoznac sie z przewodnikiem
zdobyte umiejetnosci|uzytkownika przygotowanym
w zakresie obstugi progra- | przez Zaklad Ubezpieczen Spo-
mu Platnik tecznych
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Rozwing¢ znajomos¢ progra-
moéw Symfonia Kadry i Place
oraz Enova

odby¢ szkolenia, ktére bedg
dotyczy¢ innych zagad-
nien niz dotychczas przeze
mnie poznane podczas zajec
z dokumentadji kadrowo-ptacowe

Poszerzy¢ swoja wiedze
w ramach przepiséw prawa
pracy

przeczyta¢ kodeks pracy wraz
z komentarzem dotyczacy zmian
obowigzujacych przepisow

Zaznajomi¢ sie ze zmianami
w przepisach prawa podatko-
wego dotyczacych w szcze-
gdlnosci podatku dochodo-
wego od o0séb fizycznych

zatozy¢ konto na stronie:
http://www.infor.pl/, ktéry
umozliwi mi dostep do artyku-
tow i otrzymywanie newslette-
row

Popracowac nad umiejetno-
$cig pracy w zespole

powofac zespdt w ramach Kofa
Naukowego Rachunkowosdi,
ktory zajmie sie przygotowy-
waniem plakatéw promujacych
nasze koto

Jakie doswiadczenie zawodowe musze zdoby
Jakie musze nawigza¢ kontakty zawodowe? (np. poprzez praktyki, staze, wolontariat itp.)

¢ w okreslonym obszarze?

Rok/miesigce

Odby¢ praktyki w dziale
kadr i ptac

poszukac¢ ofert praktyk na
stronie Biura Karier UMK,
na ktérej mam zafozone konto

Podja¢ staz w dziale kadr
i pfac

m ydac sie do urzedu pracy
w celu poznania propozydji
stazu w réznych firmach
i instytucjach

m poszuka¢ ofert stazu na
portalach poswieconych po-
szukiwaniu pracy, np. pra-
cuj.pl, jobs.pl, olx.pl

Odwiedzi¢ miejsca, w ktd-
rych wczesniej odbywatam
praktyke, tj. Starostwo Po-
wiatowe w Zninie i Urzad
Skarbowy w Zninie

porozmawia¢ z kierownikami
wydziatow, w ktdrych miatam
praktyke, o wolnych stanowi-
skach w ich referatach

Co jeszcze musze zmieni¢, nad czy

m popracowac?

Rok/miesigce

Podszkoli¢ jezyk angielski
w mowie i pismie do po-
ziomu B2

= ogladac filmy obcojezyczne
w celu poprawienia wymo-
wy — zda¢ egzamin i uzy-
skac certyfikat First Certifica-
te in English (FCE)
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Rozdziat 4.

Indywidualny plan rozwoju zawodowego

Zwiekszy¢ pewnos¢ siebie
i lepiej radzi¢ sobie ze stre-
sem zwigzanym z przejsciem
z edukadji do pracy

m wzig¢ udziat w kilku sesjach
coachingu indywidualnego

zwiekszy¢ swojg aktywnos¢
podczas zaje¢ uniwersytec-
kich, co najmniej raz w trakcie
kazdych zajec zabiera¢ gtos

Zadbac o zdrowy tryb Zycia

® 0 najmniej dwa razy w ty-
godniu robi¢ cwiczenia gim-
nastyczne

m chodzi¢ spac przed 24:00

Zadbac o piekny usmiech

zatozy¢ aparat ortodontyczny
i dbac o higiene jamy ustne]

Zasiegna¢ porad stylistow
dotyczacych makijazu, fryzu-
ry i sposobu ubierania sie,
odpowiedniego na stanowi-
sko, o ktore sie ubiegam

umowic sie na spotkanie z ko-
smetyczka, fryzjerkg i stylistka
mody

Zdoby¢ prawo jazdy kat. B

wzig¢ udziat w kursie na pra-
wo jazdy kat. B. zaliczy¢ testy,
zda¢ egzamin, zdoby¢ upraw-
nienia.

Jakie inne dziatania musze podja¢? (np. przygotowac dokumenty aplikacyjne, zarejestrowac sie
na stronach internetowych poswieconych szukaniu pra

cy, odwiedzi¢ agencje zatr

Rok/miesigce

Zatozy¢ profil na portalu
www.pracuj.pl

zarejestrowac sie na stronie
i uzupetni¢ dane o sobie

Odwiedzi¢ agencje zatrud-
nienia

zapisa¢ sie w rejestrze
0s6b poszukujacych pracy
i odpowiada¢ na biezaco na
ofert pracy

Zapisa¢ sie do Programu
Absolwent UMK

wypetni¢, wydrukowac i pod-
pisa¢ ankiete zgtoszeniowg ab-
solwenta UMK

Zrodto:  opracowano na podstawie prac studentéw uczestniczacych w zajeciach z przedmiotu Zarza-
dzanie wiasng karierg, oferowanego w ramach zaje¢ ogdlnouczelnianych na Uniwersytecie
Mikofaja Kopernika w Toruniu.
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Narzedzie 4.8. Formularz indywidualnego planu rozwoju zawodowego

Przypomnij sobie swéj cel zawodowy i zapisz go. Pamietaj o regule SMART.
Méj cel:

Co jeszcze
musze zrobi¢, | Jakie dziatania
zeby osiggnac musze Planowany termin realizagji
moj cel podjac?
zawodowy?

Dziatanie
zakonczone

mos¢ przepiséw, obstuga komputera, komunikacja, organizacja pracy)

Czy musze uzupetni¢ braki w wiedzy fachowej i rozwing¢ odpowiednie kompetencje? (np. znajo-

Rok/miesigce

we? (np. poprzez praktyki, staze, wolontariat itp.)

Czy musze zdoby¢ doswiadczenie zawodowe w okreslonym obszarze, nawigza¢ kontakty zawodo-

Rok/miesigce
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Rozdziat 4. Indywidualny plan rozwoju zawodowego

Co jeszcze musze zmieni¢, nad czym popracowac?

Rok/miesigce

Jakie inne dziafania musze podjac? (np. przygotowac dokumenty aplikacyjne, zareje
stronach internetowych poswieconych szukaniu pracy, odwiedzi¢ agencje zatrudnieni

strowac sie na
a

=

Rok/miesigce
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Zakonczenie

Wspieranie mtodziezy w procesie tranzycji z systemu edukacji na
rynek pracy to wazne zadanie realizowane w ramach polityki publiczne;.
Dziatania stuzace aktywizacji i trwatej integracji mtodych z rynkiem pra-
cy maja kluczowe znaczenie dla osiagania celow w zakresie zatrudnienia
w panstwach Unii Europejskiej.

Absolwenci coraz czesciej doswiadczaja probleméw z podjeciem
zatrudnienia po ukonczeniu szkoty. Za gtéwna przyczyne tego stanu
rzeczy uznaje sie niski poziom swiadomosci edukacyjno-zawodowej
i bezrefleksyjng postawe uczniéw wobec kariery zawodowej. Okazu-
je sie, ze mtodzi Polacy wieku 18-26 lat myslac o przysztosci zawo-
dowej czuja sie zagubieni, nie wiedza gdzie i jak szukac informacji
o rynku pracy. Prawie 25% mtodych deklaruje brak pomystu na siebie,
nie wie czym chce zajmowacd sie w zyciu i nadal szuka swojej drogi.
Okoto 60% os6b w wieku 22-26 lat poszukuje informacji o rynku pra-
cy i konkretnych zawodach na stronach internetowych. Natomiast dla
47% os6b mtodszych w wieku 18-19 lat gtéwnym Zrédltem wiedzy o ryn-
ku pracy sa rodzice. Tylko 25% mtodych w sprawach zwiazanych z pla-
nowaniem kariery zawodowej skorzystato z ustug doradcy zawodowego
(Deloitte 2018).

Na postawy mtodych wplywa rosnaca niepewnosc¢ na rynku pracy
powodowana czwartg rewolucjg przemystowa nazywang gospodarka 4.0.
Brakuje rzetelnej wiedzy na temat zawodoéw, na jakie bedzie najwiek-
sze zapotrzebowanie w przysztosci. Na rynku pracy obserwuje sie coraz
czesciej odchodzenie od zawodéw w kierunku kwalifikacji, umiejetno-
Sci czy kompetencji, co coraz lepiej wida¢ w z tresci ogloszen o pra-
ce. Szybko zmieniajg sie kompetencje wobec przysztych pracownikdéw.

Aktualne pogorszenie sytuacji mtodziezy na rynku pracy jest réwniez
zwigzane z kryzysem gospodarczym wywotanym pandemia Covid-19.
Gdy cykl gospodarczy stabnie, bezrobocie mtodziezy rosnie duzo szyb-
ciej niz oséb powyzej 25. roku zycia. Diuzsze epizody bezrobocia
w miodosci niekorzystnie oddzialujg na kariere zawodowq w przyszto-
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sci. Moga powodowac takie negatywne dlugoterminowe konsekwencje
jak: nizsze przyszte zarobki, gorsze perspektywy zatrudnienia i rozwoju
zawodowego.

W Polsce brakuje systemu zapewniajacego mtodym osobom kom-
pleksowe i zindywidualizowane wsparcie w przechodzeniu ze szkoty do
pracy. Zadania podejmowane w tym obszarze sg rozproszone, realizuje
sie je w roznych instytucjach, placéwkach, srodowiskach. Dodatkowo,
koniecznos¢ zaoferowania mtodziezy extra pomocy w podejmowaniu
zatrudnienia uzasadnia niekorzystne potozenie tej grupy na rynku pra-
cy spowodowane pandemig Covid-19. Trzeba podkresli¢, ze aktualnie
w Polsce tocza sie zaawansowane prace nad reforma polityki rynku pra-
cy, w tym w zakresie wspierania mtodziezy na rynku pracy. Rozwaza sie
miedzy innymi przeksztatcenie Ochotniczych Hufcow Pracy w Agencje
ds. Mtodziezy. By¢ moze w toku prowadzonych prac warto zastanowié
sie nad wykorzystaniem w Polsce rozwigzan na wzor niemieckich Jugen-
dberufsagentur czy finskich Ohjaamo.

Przeprowadzona analiza i ocena zagranicznych doswiadczen w za-
kresie obstugi oséb mtodych wchodzacych na rynek pracy oraz bezro-
botnych absolwentéw szkét pozwala na opracowanie kilku rekomendacji
dla polityki rynku pracy w Polsce.

1. Nalezy zagwarantowa¢ mtodym pelny dostep do ustug i informa-
cji na temat mozliwosci uzyskania konkretnego wsparcia, co bedzie
zachecac do zgtaszania sie do wtasciwej jednostki.

2. Praca z mlodymi wymaga czestych i regularnych kontaktéw za-
réowno w formie tradycyjnej face-to-face, telefonicznych, jak i za po-
Srednictwem platformy internetowej. Miejscem spotkania nie musi
by¢ koniecznie siedziba odpowiedniej instytucji, w niektorych oko-
licznosciach moze by¢ to miejsce wskazane przez osobe mtoda.

3. W badaniu potencjatu kompetencyjnego absolwentéw szkot zaleca
sie wykorzystywanie miekkich i twardych metod diagnostycznych.
Stosowane narzedzia powinny by¢ adekwatne do potrzeb, oczeki-
wan i mozliwosci intelektualnych mtodej osoby.

4. Wobec mtodych konieczne jest podejmowanie dziatan o holistycz-
nym charakterze, zapewniajacych pomoc nie tylko w zakresie
podnoszenia kwalifikacji zawodowych i kompetencji potrzebnych
w miejscu pracy czy zdobyciu odpowiedniego doswiadczenia zawo-
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dowego, ale réwniez w rozwigzywaniu réznych probleméw, jakie
pojawiaja sie na tym etapie zycia mtodego czlowieka, np. rodzin-
nych, mieszkaniowych, zwigzanych z zadtuzeniem, zdrowotnych,
psychologicznych. Poza szkoleniami, stazami zawodowymi moga to
by¢ takie instrumenty pomocy jak: porady psychologa, profilaktyka
zdrowotna, ustugi mieszkaniowe, doradztwo w sprawach rodzin-
nych, zwigzanych z zadluzeniem.

5. Projektujac wsparcie, ktérego celem jest skuteczne wejscie mtodej
osoby na rynek pracy nalezy stosowac indywidualne podejscie oraz
profilowanie. W trudnych przypadkach zaleca sie wykorzystanie
metody case management. W procesie tworzenia indywidualnych
planéw rozwoju niezbedne jest zaangazowanie i aktywny udziat
samego absolwenta. Rola doradcy zawodowego jest natomiast po-
budzanie mtodej osoby do autorefleksji na temat jej zasobdw, pre-
dyspozycji i preferencji zawodowych.

6. Wobec réznych probleméw, z jakimi zmaga sie mtodziez w proce-
sie tranzycji ze szkoly na rynek pracy konieczne jest zapewnienie
multidyscyplinarnego, profesjonalnego personelu $wiadczacego
ustugi dla mtodych, najlepiej w jednym miejscu. Ze wzgledu na
ryzyko stygmatyzacji mtodziezy zwiazane z tgczeniem ,,mtodosci”
z bezrobociem i byciem (badz nie) klientem instytucji rynku pracy,
takim miejscem nie powinien by¢ powiatowy urzad pracy. Mogtaby
to by¢ odrebna agencja, bazujaca na podejsciu ,,one-stop-shop”, zaj-
mujaca sie wylacznie sprawami mtodych.

7. W pracy z mtodymi nalezy w wiekszym stopniu stosowac jobsco-
uting, czyli indywidulane posrednictwo pracy, polegajace na ak-
tywnej pracy doradcow w terenie, zabiegania o regularne kontakty
z pracodawcami w celu pozyskania ofert pracy dla absolwentéw,
przekonywania do zatrudniania mtodych oséb.

Polska mtodziez wchodzaca na rynek pracy obejmujgca absolwen-
tow szkot i uczelni wyzszych oczekuje konkretnego wsparcia ze strony
panstwa w podnoszeniu kwalifikacji i kompetencji niezbednych w miej-
scu pracy, zdobywaniu doswiadczenia zawodowego czy podejmowaniu
pracy. Szczegoélnie teraz, gdy trwaja jeszcze prace nad reforma polityki
rynku pracy, warto rozwazy¢ proponowane rozwiazania by skutecznie
pomagac¢ mlodym w dobrym wystartowaniu na rynku pracy.
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