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Celem niniejszego artykulu jest zaprezentowanie refleksji dotyczacych
sytuacji mlodych oséb na rynku pracy i wiazacych sie z tym konsekwencji
dla edukacji. Przedmiotem rozwazan niniejszego opracowania autorka uczy-
nita oczekiwania pracodawcéw kierowane wobec mtodych na rynku pracy,
wsparcie oferowane analizowanej grupie w polepszeniu ich sytuacji zawo-
dowej, ze szczegblnym akcentem na zmiany legislacyjne w polityce rynku
pracy, a takze implikacje dla edukacji i doradztwa.

Rozpoczynajac rozwazania dotyczace funkcjonowania mtodych na ryn-
ku pracy, warto wyjaéni¢ kwestie dotyczace omawianej grupy. Zgodnie
z klasyfikacjg psychologiczng, mozemy wyodrebni¢ rézne fazy/okresy do-
rostosci poczynajac od adolescencji, poprzez wczesng dorostosé. Wejscie
w dorostosé¢ rozpoczyna wiek mlodziericzy, zwany wczesna dorostoscia.
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Okres miodosci obejmuje lata od 18. roku zycia do 25-30. roku zycial. Anali-
zujac zadania rozwojowe wedlug R.J. Havighursta, mozemy wyr6zni¢ mie-
dzy innymi te zwigzane z wyborem $ciezki edukacyjno-zawodowej, osigga-
niem bezpieczenistwa i niezaleznosci ekonomicznej, przygotowaniem sie do
zycia rodzinnego, startem w nowych rolach: rodzinnych i zawodowych,
nabyciem zbioru wartoéci oraz systemu etycznego jako przewodnika za-
chowania?. Cytowany autor wyraznie podkresla, iz wiekszo§¢ zadan w tym
okresie skupia si¢ na tworzeniu rodziny, co w moim odczuciu stoi w
sprzecznosci z tym co obecnie mozemy obserwowac. Miara sukcesu mlode-
go czlowieka jest 6wczesnie raczej jego status zawodowy, jaka ma prace, czy
robi tzw. kariere albo nawet sam fakt posiadania pracy, co w przypadku
mlodych ludzi czesto stanowi o ich , by¢ albo nie by¢”. W zwiazku z faktem,
iz coraz wieksza czes¢ mlodziezy nie moze znalez¢ pracy zarobkowej, wy-
znacznikiem atrakcyjnoéci mtodego cztowieka jest obecnie to, na ile jest nie-
zalezny finansowo - czy sam na siebie zarabia czy nie. Zaré6wno media, jak
i opinia spoleczna nie oceniaja mlodych przez pryzmat zadan rozwojowych
zwigzanych z zyciem osobistym, rodzinnym, preferowanych wartosci, ale
przez pryzmat funkcjonowania na rynku pracy. Dlatego, biorac pod uwage
kryterium biologiczne uwzgledniajace ramy wiekowe mlodych dorostych,
warto zasugerowac sie kryteriami przyjetymi przez badaczy rynku pracy.
Autorzy Raportu ,Mtodzi 2011” wskazuja na dwie kategorie wiekowe mlo-
dych: 15-24 lata oraz 25-34 lata3, z kolei M. Pankkéw w swoim opracowaniu
przyjmuje ramy wiekowe dla mtodych na rynku pracy w granicach 18-294.
Analizujgc dane statystyczne Eurostatu, mozna z kolei zauwazy¢, iz prze-
dzial wiekowy dla tej kategorii przypada zazwyczaj na 15-24. lat. Jednak
warto podkresli¢, iz w zwiazku z opdzZnieniem momentu wejscia na rynek
pracy, gtéwnie z powodu wydluzania okresu pobierania nauki, coraz cze-
Sciej mowi sie o mtodych do 30. roku zycia. Takie ramy wiekowe zostaly
zaproponowane takze w Ustawie o zmianie ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy®. Wydtuzony wiek ,inicjacji zawodowej” zwiaza-
ny jest z kolei z trudna sytuacja mlodych na rynku pracy.

1]. Strelau (red.), Psychologia. Podrecznik akademicki, t. 1 - Podstawy psychologii, Gdarisk
2003, s. 317.

2 A. Brzeziniska, Spoteczna psychologia rozwoju, Warszawa 2000, s. 234-235.

3 M. Boni, K. Szafraniec (red.), Mfodzi 2011, Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, Warsza-
wa 2011, s. 37.

4 M. Parikéw, Mtodzi na rynku pracy. Raport z badania, Warszawa 2012, s. 4.

5 Ustawa z 14 marca 2014 r. o zmianie ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku pracy oraz niektérych innych ustaw, DzU 2014, poz. 598.
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Sytuacja mlodych na rynku pracy

Od kilku lat obserwujemy systematyczny wzrost bezrobocia wéréd naj-
mlodszej grupy os6b funkcjonujacych na rynku pracy. Z danych europej-
skiego urzedu statystycznego Eurostat wynika, ze stopa bezrobocia wéréd
mlodych (15-24 lata) czlonkéw Unii Europejskiej w lutym 2014 roku wynosi-
ta 22,9%. Stopa bezrobocia mtodych w Polsce utrzymywala sie¢ wéwczas na
poziomie 26,9%. Najwiekszy problem ze znalezieniem pracy maja od wielu
lat mlodzi z potudnia Europy: Grecy (58,3%), Hiszpanie (53,6%) i Chorwaci
(48,8%)°. Wyraznie znaczace kontrasty wystepuja pomiedzy poszczegolny-
mi panstwami czlonkowskimi UE, poniewaz na przeciwleglej stronie
panistw Potudnia, w ktérych bezrobocie mtodych oscyluje wokét 50%, znaj-
duja sie panistwa, w ktorych bezrobocie w omawianej grupie wiekowej jest
niskie. Sg to: Austria, Niemcy i Holandia, mieszczace si¢ w przedziale 7-9%?7.
Zaprezentowane dane wskazujg, iz Polska charakteryzuje sie wyzszymi
wartosciami bezrobocia niz $rednie unijne.

Jak wskazuja analizowane dane statystyczne, polska mlodziez, w zesta-
wieniu z innymi grupami wiekowymi, znajduje sie w trudnej sytuacji na
rynku pracy. Na niekorzysé¢ analizowanej grupy najbardziej przemawia fakt
niskiej aktywnosci zawodowej i niski wskaznik zatrudnienia. Wéré6d mito-
dych Polakéw wskaznik aktywnosci zawodowej wynosi zaledwie 33,5%,
pracuje co czwarta osoba w wieku 15-24 lata (24,3%); dla poréwnania
w grupie 25-34 pracuje juz 77,1% os6b®.

Oczekiwania wobec mtodych pracownikéw

Zmieniajace sie oczekiwania kierowane do milodziezy, zwiazane ze
zwiekszeniem ich aktywnosci zawodowej oraz wysokim poziomem kompe-
tencji i kwalifikacji, powoduja, iz mlodzi tworza grupe ulegajacq nieustan-
nym przeobrazeniom. Mozemy ja okresli¢ jako ,grupe bedaca w procesie
zmian”. Zmiany widoczne sa w zakresie przyjetego systemu wartosci, a co
za tym idzie - takze w obszarze prezentowanych postaw wobec pracy. Jak

6 European Commission, Eurostat http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/
index.php/Unemployment_statistics [dostep: 05.12.2014].

7 D. Hughes, T.B. Borbely-Pecze, Bezrobocie miodziezy kryzys posrod nas. Rola strategii porad-
nictwa przez cale Zycie w reagowaniu na podaz pracy i popyt na nig, Zeszyt Informacyjno-
Metodyczny Doradcy Zawodowego, 57, Warszawa 2014, s. 9.

8 Kwartalna informacja o aktywnosci ekonomicznej ludnosci IV kwartat 2013 r., Warszawa 2014.
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prezentuje M. Zielinska, z danych CBOS-u wynika, iz zmieniaja sie prioryte-
ty mtodych ludzi. W hierarchii celéw zyciowych najwyzsza pozycje w 2010
roku zajety mitos¢ i przyjazn (wzrost o 11% w stosunku do roku 1994), wy-
przedzajac tym samym rodzine i zycie rodzinne. Co ciekawe, w 1994 roku
najwyzsza note w rankingu wartosci mtodych oséb zajmowata ciekawa pra-
ca, zgodna z zainteresowaniami. W roku 2010 wartos¢ ta znajdowata sie na
trzeciej pozydji (ze spadkiem o 13% wzgledem roku 1994). Dla wspéiczesne-
go pokolenia miodych dorostych wazniejsze niz dla starszych pokoleri jest
osiggniecie wysokiej pozycji zawodowej (wzrost o 15% w poréwnaniu
z rokiem 1994)°. Prezentowany system wartosci wydaje sie zgodny z prze-
mianami, jakie dokonaly sie w ostatnich kilku latach wsréd pracownikow.
Jak wynika z dostepnych danych, mtodzi ludzie zmieniaja swoje podejscie
do pracy. Transformacja ustrojowa, akcesja do Unii Europejskiej oraz szereg
zmian spoleczno-kulturowych spowodowaly, ze mtodzi Polacy ,sa coraz
mniej sklonni poswiecac sie dla kariery czy uznawac prace za najwazniejszy
obszar zyciowej aktywnosci”10. Obserwowane zmiany powoduja, iz rynek
pracy coraz czesciej jest postrzegany jako przestrzern zmian miedzypokole-
niowych. Dosy¢ sugestywnym przykladem zmian zachodzacych pomiedzy
pokoleniami na rynku pracy sa informacje zawarte w ponizszej tabeli.

Tabela 1
Pokolenie X i Y na rynku pracy
Pokolenie X Pokolenie Y11

- Dlugoterminowe zwigzanie si¢ z jed- - Umowy tymczasowe jako norma

nym pracodawcg - Brak identyfikacji z firma
- Lojalnoé¢ i szacunek wobec pracodawcy | - Zycie prywatne na pierwszym miejscu
- Oddanie pracy, czeste angazowanie - Negatywne podejécie do kariery

swojego czasu w prace kosztem rodziny | - Praca - tylko taka, ktéra bedzie sprawia-

i pasji fa przyjemnosé
- Praca na pierwszym miejscu - Niezaleznosé¢

9 M. Zielitiska, Sytuacja mlodziezy w Swietle aktualnych wwarunkowar spoteczno-ekonomicz-
nych w Polsce, [w:] Zapotrzebowanie rynku pracy na wspotczesne i gingce zawody w perspektywie
ksztatcenia miodziezy, red. E. Giermanowska, J. Kotzian, Warszawa 2014, s. 139.

10 Tamze, s. 142.

11 Ramy wiekowe pokolenia Y nie sg precyzyjnie okreélone i czesto zalezne od uwarun-
kowan spoleczno-kulturowych poszczegdlnych krajéw. Przyjmuje sie, ze w Polsce ,Igreki”
urodzone sa w latach 1980-1995. Dostepne Zrodla wskazuja, iz osoby wchodzace w sktad po-
kolenia Y sa: pewne siebie, przedsiebiorcze, cechujace si¢ podzielnoscia uwagi, multimedialne,
o dobrym wyksztalceniu i ogromnych oczekiwaniach, ale takze mato decyzyjne oraz niecier-
pliwe. Pracownicy pokolenia Y postrzegani sg jako bardzo uzyteczni/cenni z punktu widzenia
wykonywanej pracy, jednak mato lojalni wobec pracodawcéw. Igreki sa nastawione gtéwnie
na realizowanie wlasnych potrzeb i celow zawodowych, a nie budowanie relacji pracowni-
czych, co bylo znakiem czasu wczeéniejszego pokolenia okreslanego jako Pokolenie X.
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Pokolenie X Pokolenie Y11
- Praca na etat - Elastyczny czas pracy
- Mata mobilnos¢ - Liczy sie ,zatrudnienie” nie ,etat”
- Zaradno$é¢ - Duza mobilnos¢
- Decyzyjnos¢ - Znaja swojg warto$¢ (czesto cenig sie
- Strach przed utrata pracy wyzej, niz wycenia ich rynek)
- Nie boja sie przerwy w CV

Zrodto: A. Wawrzonek, Zréznicowane kategorie mlodych na rynku pracy wobec oferty doradczej, [w:] Zapotrzebowanie
rynku pracy na wspétczesne i gingce zawody w perspektywie ksztatcenia mtodziezy, red. E. Giermanowska, J. Kotzian,
Warszawa 2014, s. 132.

Analiza danych zaprezentowanych w tabeli wskazuje na fakt, iz jeste-
$my $wiadkami istotnych zmian dokonujacych sie w obszarze aktywnosci
zawodowej dorostych. Pokolenie zaczynajace swoja droge zawodowa, to
mlodzi ludzie wychowani w zupelnie odmiennych warunkach, anizeli po-
kolenie wcze$niejsze (X). Oznacza to, ze Y-ki charakteryzuja si¢ inng men-
talnoscig, kieruja sie odmiennymi priorytetami i warto$ciami, ktére przekta-
daja si¢ na zmiane postaw wobec pracy!2. Niestety, postawy miodych
pracownikéw czesto postrzegane sa jako roszczeniowe, a cechy ktére im sie
przypisuje, to arogancja, bezczelnoé¢, brak szacunku dla autorytetow. Klo-
pot w tym, ze kryteria, wedlug ktérych zatrudniani s3 mlodzi pracownicy,
ustalaja najczesciej pracodawcy, prezentujacy odmienne postawy wobec
pracy, a tym samym odmienne oczekiwania, ktére nie zawsze sa zbiezne
z tym, co maja do zaoferowania , millennialsi”13.

Wymagania stawiane kandydatom na wolne stanowiska koncentruja sie
zazwyczaj wokol trzech kategorii: wyksztalcenia, doswiadczenia i kompe-
tengji.

Wyksztalcenie to jedno z kryteriow, ktére dla wielu os6b wydaje sie
kwestig pozadyskusyjna i oczywistg. Studia wyzsze obecnie postrzegane sa
jako warunek konieczny, ale niewystarczajacy do efektywnego funkcjono-
wania na rynku pracy. Jak wskazuje K. Szafraniec,

masowa konsumpcja wyzszego wyksztalcenia nie znajduje swojego wyrazu w karie-
rze zawodowej. W zwigzku z nadmierng podaza wyksztalcenia i zmniejszaniem sie
liczby miejsc pracy dochodzi do paradoksalnej dewaluacji i rewaluacji dyploméw.
Cho¢ kariera przez wyksztalcenie staje sie iluzoryczna, ksztalcenie, ktére daje dy-
plom i umozliwia minimum proceséw samodefiniowania sie i refleksji, przeksztalca
sie¢ w niezbedny érodek przeciw degradacji etc.14

12 Portal: Pew Research Center, Millennials a portrait of generation next http://www.
pewresearch.org/millennials/ [dostep: 10.12.2014].

13 Okreslenie rownoznaczne z okresleniem Pokolenie Y.

14 K. Szafraniec, , Porzucona generacja”: milodziez polska wobec wyzwari spoleczeristwa ryzyka
http:/ /www.irwirpan.pl/Krystyna_Szafraniec_Porzucona_generacja.pdf [dostep 10.12.2014].
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Zdaniem cytowanej autorki, mamy do czynienia z dewaluacja wyksztal-
cenia, tzw. ,efektem windy w dé1”, ktéry koncentruje sie gtéwnie w gru-
pach i tak spotecznie uposledzonych, jednak coraz czeéciej dotyka réwniez
tych, ktérzy nie byli tym ryzykiem objeci, np. absolwentéow prawa, ekono-
mii, medycyny, czy politechnik, czyli kierunkéw uchodzacych za dotych-
czasowych ,pewniakéw” w mozliwoéciach zatrudnieniowych!s. Warto jed-
nak podkresli¢, iz pomimo pojawiajacych sie probleméw ze znalezieniem
pracy wsréd miodych wyksztalconych, na tle oséb prezentujacych nizszy
poziom wyksztalcenia, osoby po studiach ciagle wypadaja najlepiej. Jak
wskazuja wyniki badan ,Bilans Kapital Ludzki 2012”, promowane przez
media hasto, ze ,szkoly wyzsze ksztalca bezrobotnych” nie znajduje od-
zwierciedlenia w rzeczywistosci, zwlaszcza jesli bedziemy je interpretowac
poréwnawczo, zestawiajac sytuacje miodych oséb o réznym poziomie wy-
ksztalcenia formalnego. Wyksztalcenie formalne moze nawet nie dawac
przewagi w momencie podjecia pierwszej pracy, ale w wielu sytuacjach jego
brak jest czynnikiem utrudniajgcym awans zawodowy. Wyzszy poziom
wyksztalcenia formalnego pelni takze funkcje informacyjne dla pracodaw-
cow, ktoérzy na tej podstawie moga wyrézni¢ osoby, ktére wykazaty wieksza
zdolnos¢ uczenia sie i motywacje do awansu’®.

Kolejnym kryterium selekcjonujagcym milodych kandydatéw do pracy
jest doswiadczenie zawodowe. Z racji mlodego wieku, analizowana grupa
zazwyczaj nie moze poszczycic sie bogatym doswiadczeniem zawodowym,
czesto ttumaczac sie obcigzeniem obowigzkami zwigzanymi z nauka. Warto
jednak podkresli¢, iz wéréd mtodych oséb wzrasta sSwiadomos¢ konieczno-
$ci podejmowania aktywnosci zawodowej jeszcze w trakcie edukacji, za-
rowno tej na poziomie szkoly wyzszej, jak i wczesniej. Aktywnosé podej-
mowana przez miodych dorostych przybiera rézne formy: wolontariatu,
bezplatnych praktyk, stazy, prac sezonowych itp. W tym miejscu warto
wspomnie¢, iz coraz wieksza role w tym zakresie odgrywaja podmioty ryn-
ku pracy, umozliwiajace podejmowanie tego typu dzialan, poprzez udo-
stepnianie r6znego rodzaju instrumentéw, o czym wiecej w dalszej czesci
artykutu.

Kolejnym niezwykle istotnym kryterium selekcji kandydatéw ubiegaja-
cych sie o prace sa kompetencje, a dokladniej - ich rodzaj i poziom. Niespel-
nione oczekiwania pracodawcéw pod tym wzgledem nazywane sg niedopa-
sowaniem kompetencji (skill gap lub skill mismatch). Wystepuja one wéwczas,
kiedy kandydaci do pracy w danym zawodzie posiadajg zbyt niskie kompe-

15 Tamze.
16 J. Gorniak (red.), Mtodos¢ czy doswiadczenie? Kapitat ludzki w Polsce. Raport podsumowujgcy
IIT edycje badarn BKL z 2012 roku, Warszawa 2013, s. 8-9.
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tencje wobec wymagan pracodawcéw lub sg one innego rodzaju anizeli te,
jakich pracodawcy oczekiwaliby od pracownikéw na tych stanowiskach?’.
Biorac pod uwage poziom prezentowanych przez miodych kompetenci,
nalezaloby podda¢ pod dyskusje na pewno jakos¢ ksztalcenia miodziezy na
réznych szczeblach edukacji i w réznych placéwkach oraz zgodnos¢ tych
kompetencji z wymogami rynku pracy. Jest to niewatpliwie niezwykle istot-
ne zagadnienie, jednak w tym opracowaniu autorka skupi uwage gtéwnie
na rodzaju kompetencji. Analizujac bogata literature odnosnie kompetencji,
mozna wyodrebni¢ rézne klasyfikacje i podzialy, porzadkujace kompetencje
na twarde i miekkie, bazowe, zawodowe i wyrézniajace, kompetencje zmia-
ny, kompetencje kluczowe itp.18

O ile kompetencje twarde/zawodowe sg niezwykle wazne z punktu wi-
dzenia zatrudniajacego i czesto decyduja o tym, ze potencjalny pracownik
znajduje sie w centrum zainteresowan selekcyjnych, o tyle kompetencje ba-
zowe/miekkie/spoleczne sa coraz czesciej tymi, ktore finalizujg proces re-
krutacyjny. Wyniki badain BKL pokazujg, ze pracodawcy poszukujacy pra-
cownikéw maja problem ze znalezieniem takich, ktérzy maja adekwatne
kompetencje zawodowe i spoleczne, a takze umiejetno$¢ zorganizowania
swojej pracy. Wsrod przeszkéd w zatrudnieniu pojawiaja sie takze brak wy-
starczajacej motywacji do pracy oraz zbyt wysokie oczekiwania placowe
w stosunku do oferowanych kompetencji, co jest szczegolnie charaktery-
styczne dla przedstawicieli mlodego pokolenia. Eksperci BKL podkreslajg, iz

mlodosé niekoniecznie jest atutem na rynku pracy. Mlodziez moze liczy¢ na pewne
preferencje przy zatrudnianiu w ustugach, ale na stanowiskach specjalistycznych czy
kierowniczych juz nie. Dobrze wyksztalceni absolwenci beda mogli liczy¢ na szybkie
kariery w profesjach wymagajacych wysokich kompetenciji, ale pod warunkiem, ze w
gospodarce narodowej beda dynamicznie powstawaé miejsca pracy, w przypadku
ktérych takie kompetencje beda potrzebne?®.

Analizujac strony internetowe dotyczace pracy i portale rekrutacyjne
mozna wyrdzni¢ szereg kompetencji niezbednych z punktu widzenia rekru-
terow. Wéréd ,, must have 2015” najczesciej pojawiaja sie nastepujace kom-
petencje:

- umiejetnosé pracy w multikulturowym Srodowisku,

- umiejetnosé pracy w srodowisku zréznicowanym wiekowo,

17 Tamze, s. 17.

18 Por. S.U. Molitor, Strategia planowania kariery, Warszawa 2008; M. Rosalska, Warsztat dia-
gnostyczny doradcy zawodowego, Warszawa 2012; G. Filipowicz, Kompetencje kluczowe w uczeniu
sie przez cate Zzycie http://www.kompetencjemsp.parp.gov.pl/component/attachments/
download/27 html [dostep: 5.12.2014].

19]. Gorniak (red.), Mtodos¢ czy doswiadczenie? s. 8.
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- umiejetnosc efektywnej komunikacji,

— multizadaniowosc,

- znajomos¢ jezykow obcych,

- umiejetnosé pracy w grupie,

- orientacja na cel,

- samoorganizacja,

- umiejetnosci pracy metodq projektow,

- zrozumienie postawy wsparcia biznesu,

- umiejetnosc pracy pod presjq czasu,

- umiejetnosé zarzqdzania zmiang,

- umiejetnosc zarzqdzania globalnego,

- umiejetnosé wykorzystywania nowoczesnych technologii,

- umiejetnosc abstrakcyjnego i analitycznego myslenia,

- umiejetnosci uczenia sie,

- dodatkowe kwalifikacje zawodowe,

- elastycznoéé,

- funkcjonowanie w synergii,

- mobilnosc2.

Biorac pod uwage katalog prezentowanych kompetencji, warto miec¢
Swiadomos¢, iz nie wszystkie z nich sa niezbedne z punktu widzenia poten-
gjalnych pracodawcéw. Odmiennych kompetencji bedzie oczekiwatl praco-
dawca zatrudniajacy mechanika samochodowego, czy sprzedawce, a innych
osobe odpowiadajaca za realizacje projektéw w korporacji. Jednak bez
wzgledu na zakres wymaganych kompetencji, nie ulega watpliwosci, iz wla-
$nie te sposréd wskazanych powyzej sa kompetencjami decydujacymi
o efektywnym funkcjonowaniu na rynku pracy. Mozna zauwazyg¢, iz te za-
prezentowane Iacza sie z ogélnymi zmianami zachodzacymi we wspotcze-
snym $wiecie, szczegdlnie z globalizacja i technologizacja $wiata, ktore wy-
znaczaja kierunki zmian w réznych obszarach zycia, réwniez na rynku
pracy. Niestety, takie podejscie do kompetencji oznacza, ze nie jest to kata-
log skoniczony i niezmienny. Zmiany dokonujace si¢ w otaczajacej nas rze-
czywistosci pociagaja za soba zmiany na rynku pracy, a co za tym idzie -
zmiany w wymaganiach pracodawcéw.

Podsumowujac zakres oczekiwarn wobec miodych dorostych wchodza-
cych na rynek pracy badz starajacych sie utrzymac/umocni¢ swoja pozycje

20 Por.: Pracownik 2015 roku - jak zawojowac rynek pracy http:/ /Kkariera.pracuj.pl/rekru
tacja/ pracownik-2015-roku-jak-zawojowac-rynek-pracy/; Najwazniejsze umiejetnosci na rynku
pracy http:/ /Kkariera.forbes.pl/najbardziej-pozadane-kompetencje-na-rynku-pracy,artykuly,17
1737,1,1,2.html; A. Solak, Oczekiwania kompetencyjne pracodawcow wobec pracownikow http://
www.rynekpracy.pl/artykul.php/typ.1/kategoria_glowna.28/wpis.732 [dostep: 29.12.2014].
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rynkowgq, warto zauwazy¢, iz coraz czeéciej proponuje sie im , marketingo-
we” podejécie do aktywnosci zawodowej. A. Sniegocka zacheca do trakto-
wania siebie w zupelnie nowy, wrecz instrumentalny sposob: ,,zal6z, ze jako
pracownik jeste$ produktem na rynku pracy”?l. Jak wskazuje cytowana au-
torka, przyjecie tego zalozenia generuje konkretne konsekwencje w podej-
Sciu do konstruowania wlasnej biografii i kariery. Proponowana koncepcja
wydaje sie zbiezna z ideg socjalizacji, prezentowana przez Z. Melosika, kt6-
rej podstawowa zasada brzmi: , mozesz by¢ kazdym, wybierz samego siebie,
i to jakiego tylko chcesz”?2. Prezentowane podejscie zacheca do ,inwesto-
wania” w siebie, do tworzenia tzw. ,Marki JA” i traktowania zycia badz
réznych jego obszaréw jako odrebnych projektow, ktére trzeba zrealizowac.
Klopot w tym, ze realizacja konkretnego projektu, wykreowanie dobrego
produktu nie gwarantuje sukcesu na rynku pracy, nie daje stabilnosci i poczu-
cia bezpieczenstwa, moze co najwyzej zwiekszy¢ szanse na ich osiggniecie.
Z. Melosik podkresla, ze wspolczesnie trudno wyznaczyé punkt docelowy
naszych dazen; autor stawia nawet teze, ze go nie ma. Kazdy osiggniety cel
jest poczatkiem czego$ nowego, nieznanego?. Prezentowane podejscie do
konstruowania wlasnej przysztosci zawodowej rysuje dosy¢ smutny obraz
wspoblczesnej rzeczywistosci. Generuje przekonania, ze poszczegdlne jed-
nostki sa pozostawione samym sobie i to wylacznie od nich zalezy, jakie
miejsce zajma i co osiggna na rynku pracy.

Wsparcie dla mlodych na rynku pracy

Whbrew powszechnym opiniom, miodzi i ich trudna sytuacja na rynku
pracy nie sg obojetne réznym podmiotom, dziatania ktérych ukierunkowane
sa na ich wsparcie na rynku pracy. Dotychczas panistwa czlonkowskie Unii
Europejskiej wdrozyty szeroki zakres strategii i dzialaii w celu zwiekszenia
wskaznika zatrudnienia mtodych dorostych. Od wielu lat problem aktyw-
noéci zawodowej mtodych osob i ich sytuacji na rynku pracy jest przedmio-
tem europejskiej debaty publicznej. Omawiana grupa okreslana jest mianem
tych, ,ktérzy znajduja sie¢ w szczegodlnie trudnej sytuacji na rynku pracy” i w
zwigzku z tym podejmuje sie szereg dziatari majacych na celu wsparcie tych
0s6b w funkcjonowaniu na rynku pracy. Wsparcie to przybiera wielorakie

21 A, Sniegocka, Rozmowa kwalifikacyjna. O czym nie wiedzq kandydaci do pracy, czyli sekrety
rekrutujgcych, Gliwice 2013, s. 20.

2 7. Melosik, Kultura popularna i tozsamos¢ mtodziezy. O niewoli wtadzy i wolnosci, Krakow
2013, s. 313.

2 Tamze, s. 326-327.
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formy, poczawszy od inicjatyw na szczeblu unijnym, krajowym, po dziatania
regionalne i lokalne. Przedsiewziecia unijne, ukierunkowane na rozwigzanie
probleméw tworzenia miejsc pracy i wiekszej ilosci mozliwosci zawodowych
miodych, obejmuja miedzy innymi zapewnianie praktyk zawodowych, po-
prawe relacji miedzy ksztalceniem a praca, gwarancje dla mtodziezy, wspar-
cie w poszukiwaniu pracy, promocje przedsiebiorczosci, programy z zakre-
su poradnictwa, przyuczenie do zawodu, staze, osobiste rejestry ksztalcenia
oraz aktywnos$¢ obywatelska i wolontariat?*. Wykaz dobrych praktyk
w dziedzinie proponowanych rozwigzan mozna znalezé w cytowanym
opracowaniu.

Wsréd inicjatyw opracowanych przez Unie Europejska, ukierunkowa-
nych na wsparcie mlodych, mozna wskaza¢ miedzy innymi program , Mo-
bilna mtodziez” z 2010 roku. Jego celem jest odswiezenie systeméw eduka-
¢ji, promowanie mobilnosci uczniéw i studentéw oraz walka z bezrobociem
wéréd miodziezy. Kolejnym dzialaniem w omawianym zakresie jest Pakiet
na rzecz Zatrudnienia Mlodziezy, przedstawiony w roku 2012 przez KE.
Uzupelnieniem jego jest Inicjatywa na rzecz zatrudnienia ludzi miodych,
stanowigca kontynuacje dotychczasowych wysitkéw KE i pafistw czionkow-
skich UE dla poprawy sytuacji osob mtodych na rynku pracy. W tym samym
celu w 2014 roku opracowano w Brukseli program , Gwarancje dla mlodzie-
zy”. W Polsce w celu poprawy pozycji mlodych na rynku pracy w 2012 roku
opracowano Program Mlodzi na Rynku Pracy, bedacy realizacja polityki
rzadu oraz zaleceri Komisji Europejskiej, przedstawionych w Komunikacie:
Inicjatywa ,Szanse dla mlodziezy”?. Uzupelnieniem prowadzonej przez
Polske polityki wspierania 0os6b miodych na rynku pracy jest realizacja
wspomnianych wczeéniej ,Gwarancji dla mlodziezy”, z wykorzystaniem
»Inicjatyw na rzecz zatrudnienia ludzi mtodych”2¢. Adresatami ,Gwarancji
dla mtodziezy” w Polsce sa osoby od 15. do 25. roku zycia, zwlaszcza osoby
nalezace do grupy tzw. NEET-sow?’. Wskazane kryterium wiekowe zostato
wydluzone do 29. r.z. w przypadku inicjatywy - wspieranie przedsiebior-
czosci mlodych. Jak wskazuje J. Mecina, wéréd adresatéw omawianego pro-
gramu, w Polsce nalezy wyodrebni¢ cztery podgrupy, do potrzeb ktérych
bedzie dostosowana oferta, w ramach Gwarancji. Sg to: osoby bezrobotne do

2 D. Hughes, T.B. Borbely-Pecze, Bezrobocie mlodziezy kryzys posrod nas, s. 12.

% Program ,,Mtodzi na rynku pracy”. Dzialania na rzecz zmniejszenia bezrobocia mlodziezy -
tekst ujednolicony, Warszawa 2012, s. 10.

2 J. Mecina, Bezrobocie ludzi mlodych a struktura szkolnictwa i polityka edukacyjna paristwa,
[w:] Zapotrzebowanie rynku pracy, s. 23.

27 NEET (ang. Not in Employment, Education or Training); okre$lenie NEET-s oznacza mlo-
dych na rynku pracy, charakteryzujacych sie brakiem jakiejkolwiek aktywnosci edukacyjno-
zawodowe;j.
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25. r.z, w szczegodlnosci zarejestrowane w Powiatowych Urzedach Pracy;
mlodziez w wieku 15-17 lat przedwczesnie koniczaca nauke; osoby od 18. do
25. r.z z grupy tzw. NEET-sow oraz osoby w wieku 18-29. lat objete syste-
mem pozyczkowym przez Bank Gospodarstwa Krajowego2s. Jak podkresla
przywolywany autor, plan realizacji programu ,Gwarancje dla mlodziezy”
w Polsce dobrze wpisuje sie w wizje calosciowej polityki rynku pracy, ktéra
zostala w ostatnim czasie zreformowana. Ustawa z 14 marca 2014 roku
0 zmianie ustawy o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oraz
niektérych innych ustaw proponuje szereg rozwigzan ukierunkowanych na
wsparcie mlodych na rynku pracy. Moca wskazanej ustawy, do grupy oséb
w szczegoblnej sytuacji na rynku pracy beda zaliczane osoby do 30. r.z., ktére
tym samym bedq mialy pierwszenistwo w dostepie do programéw specjal-
nych. Ponadto, w ustawie zaproponowano skrécenie do czterech miesiecy
(wczesdniej pot roku) terminu, w ktérym urzedy pracy maja udzieli¢ wspar-
cia w postaci oferty pracy, szkolenia, stazu lub innej formy aktywizacji, albo
podniesienia kwalifikacji, kazdej mlodej osobie do 25. roku zycia?®. Wpro-
wadzony czas obslugi miodych klientéw publicznych stuzb zatrudnienia
wydaje sie szczegdlnie wazny w konteksécie wynikéw badan, ktére pokazu-
ja, ze obecnie bezrobotni do 24. r.z. potrzebuja na znalezienie pracy okoto 12
miesiecy®0. Niestety, wraz wydluzaniem sie czasu pozostawania na bezrobo-
ciu, wydtuza sie czas poszukiwania pracy.

Zreformowana ustawa przewiduje takze instrumenty wspierajace pra-
codawcow zatrudniajacych bezrobotnych do 30. r.z., w postaci refundacji
skltadek na ZUS do stazu oraz zwolnienie pracodawcéw z obowiazku od-
prowadzania sktadek na Fundusz Pracy oraz Fundusz Gwarantowanych
Swiadczeri Pracowniczych za nowo zatrudnionych pracownikéw. Wsréd
nowych instrumentéw zaproponowano réwniez wprowadzenie pakietu
rozwigzan testowanych w projekcie pilotazowym ,Twoja kariera - Twdj
wybor”, ktéry przewiduje objecie mtodych intensywna indywidualna po-
moca urzedu pracy od pierwszego dnia rejestracji’l. Dodatkowo ustawa
przewiduje miedzy innymi zastosowanie takich instrumentoéw, jak:

- bon szkoleniowy - w jego ramach bezrobotny otrzymuje kwote (w ra-
mach limitu), ktéra przeznacza na sfinansowanie podnoszenia kwalifikacji
w formach pozaszkolnych. Osoba korzystajaca z bonu szkoleniowego bedzie
mogla samodzielnie wyszuka¢ szkolenie i zdecydowad, w jakiej instytucji
szkoleniowej i w jakim terminie si¢ ono odbedzie;

28 J. Mecina, Bezrobocie ludzi mtodych, s. 23.

2 Ustawa z 14 marca 2014 r. o zmianie ustawy o promocji zatrudnienia.
30 Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce, s. 13.

31 ]J. Mecina, Bezrobocie ludzi mtodych, s. 18.
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- bon stazowy - adresowany do bezrobotnych wyszukujacych pracodaw-
cy chetnego do zorganizowania stazu. Pracodawca umozliwia odbywanie
stazu przez 6 miesiecy oraz zobowigzuje si¢ do zatrudnienia stazysty przez
co najmniej 6 dodatkowych miesiecy po zakoriczeniu stazu;

- bon zatrudnieniowy - daje pracodawcy mozliwoé¢ korzystania z refun-
dacji na zatrudnienie bezrobotnego przez 12 miesiecy oraz naklada na pra-
codawce obowigzek zatrudnienia go przez co najmniej 18 miesiecy;

—-bon na zasiedlenie - ma za zadanie wspiera¢ mobilnos¢ zawodowa
i przestrzenna bezrobotnych. Dotacje mozna otrzymaé woéwczas, kiedy po-
dejmuje sie prace lub otwiera wtasng dziatalnos¢ gospodarcza w nowym
miejscu oddalonym co najmniej 80 km od dotychczasowego miejsca za-
mieszkania lub w miejscu, do ktérego czas dojazdu i powrotu do miejsca
zamieszkania wynosi Iacznie ponad 3 godziny dziennie;

- pozyczki z Funduszu Pracy - na utworzenie stanowiska pracy lub podje-
cie dzialalnosci gospodarczej. O pozyczke na dziatalnos¢ gospodarczg moga
sie ubiega¢ m.in. absolwenci szkét i uczelni w okresie 48 miesiecy od dnia
ukoriczenia szkoly lub uzyskania tytulu zawodowego oraz studenci ostat-
niego roku studiow?32.

Nalezy w tym miejscu wspomnie¢, iz prezentowane instrumenty nie
stanowig pelnego katalogu zmian wprowadzanych wraz z nowelizacja
ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Sa to wybrane
formy wsparcia mlodych na rynku pracy, ktére autorce niniejszego opraco-
wania wydaly sie szczegélnie interesujace. Ponadto warto wspomnie¢
o wielu inicjatywach oddolnych, realizowanych na poziomie regionéw
i spolecznosci lokalnych, gdzie instytucje rynku pracy w ramach wspoétpracy
z partnerami lokalnymi realizuja autorskie programy i projekty na rzecz
omawianej grupy odbiorcow.

Implikacje dla edukacji i doradztwa

Trudno nie zgodzi¢ sie ze stwierdzeniem, iz podmioty odpowiedzialne
za polityke rynku pracy traktuja osoby miode wchodzace na rynek pracy,
tudziez prébujace sie na nim utrzymac jako osoby potrzebujace szczegélne-
go wsparcia. Co wiecej, przewidziane sa rézne formy tego wsparcia, a ich
katalog jest catkiem rozbudowany. Zatem, mniej zasadne moze wydawac sie
pytanie: co zrobi¢ zeby poprawié¢ sytuacje mtodych na rynku pracy, wobec

32 Pomoc dla pracodawcow i ich pracownikow oferowana przez urzedy pracy i/lub finansowana
z Funduszu Pracy, Informator, Warszawa 2014, s. 30-67; por. Ustawa z 14 marca 2014 r. o zmia-
nie ustawy o promogji zatrudnienia.
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pytania: kto i jak powinien realizowaé zaproponowane dzialania, Zeby
zmaksymalizowac ich efektywnosé. W tym miejscu warto zwréci¢ uwage, iz
wskazane wyzej propozycje wsparcia adresowane sa do mlodych oséb, kto-
rych problemy rynku pracy w jakims$ stopniu juz dotycza. Sa to osoby, ktére
juz zakonczyly edukacje, znajduja sie na etapie tzw. tranzycji z edukacji na
rynek pracy, albo sg bezrobotne i niewykwalifikowane. Brakuje jednak dzia-
tan , profilaktycznych”, ktére koncentrowatyby sie na tym, co przed wejsciem
na rynek pracy, dziatani ukierunkowanych na przygotowanie , produktu, kt6-
ry zostanie wchloniety przez rynek”, czyli takich, ktére przygotowuja mio-
dych do efektywnego funkcjonowania na rynku pracy i to funkcjonowania
w réznych rolach: pracownika, pracodawcy i wspoétpracownika. Kluczowe
wydaje si¢ zatem zapewnienie mlodym ludziom dostepu do skutecznego
przygotowania do zycia zawodowego. Pomocne w tym zakresie moga by¢
szeroko rozumiane oddzialywania edukacyjno-doradcze, ktére powinny by¢
realizowane przez odpowiednio przygotowane do tego instytucje i ludzi
w nich pracujacych, poczawszy od szkét gimnazjalnych po szkoty wyzsze,
nie wylaczajac instytucji rynku pracy. Niestety, zaréwno szkoly, jak i uczel-
nie oraz inne podmioty szkolgce czesto poswiecaja zbyt malo uwagi roli
strategii poradnictwa przez cale zycie, mimo iz maja do spelnienia kluczowg
funkcje w przeformutowywaniu ambicji, osiggniec¢ i aspiracji mlodziezy.
Biorac pod uwage obecna sytuacje mtodych dorostych wchodzacych w $wiat
pracy, warto zaprojektowac¢ dziatania edukacyjno-doradcze tak, aby byly
realizowane wielotorowo. Po pierwsze, powinny koncentrowa¢ sie na roz-
powszechnianiu i udostepnianiu informacji na temat rynku pracy, o ogol-
nych trendach zatrudnieniowych, mechanizmach rynkowych, uwarunko-
waniach regionalnych i lokalnych oraz zréznicowaniu przestrzennym tych
rynkéw, a takze réznorodnoéci w ramach zawodoéw oraz Sciezek awansu
zawodowego i mozliwosciach wsparcia, z ktérego mozna skorzystac. Z kolei,
dziatania te powinny by¢ SciSle powigzane ze szkoleniami nauczycieli oraz
0s6b odpowiedzialnych za realizacje zadan z zakresu doradztwa, co wydaje
sie szczegblnie wazne w Swietle przepisow deregulujacych zawod doradcy
zawodowego. Niestety, dzialania deregulacyjne mocno przekladaja sie na
jakos¢ swiadczonych ustug z zakresu doradztwa. Konsekwencja tych dzia-
tan jest fakt, iz obecnie ustugi doradcze czesto $wiadczone sa przez osoby
niekompetentne i niezaangazowane w proces doradczy. Warto zatem miec¢
swiadomos¢, iz w dobie wzrastajacego popytu na réznego rodzaju ustugi
konsultingowe wzrasta ryzyko trafienia do kogo$, kto nie tylko nie bedzie
potrafit pomoéc, ale wrecz zaszkodzi. W Swietle obserwowanych zmian
szczegblnie wazne wydaje sie rozwijanie wéréd uczniéw i studentéw umie-

3 D. Hughes, T.B. Borbely-Pecze, Bezrobocie mtodziezy kryzys posrod nas, s. 18.
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jetnodci z zakresu kierowania kariera, ksztaltowanie odpowiedzialnych,
proaktywnych postaw wobec wlasnej przysziosci edukacyjno-zawodowej
oraz rozpowszechnianie informacji o profesjonalnym doradztwie zawodo-
wym. Dziatania edukacyjno-doradcze powinny koncentrowac sie réwniez
na budowaniu i wzmacnianiu kompetencji w zakresie adaptacji zawodowej,
zwigzanych ze zmiang, poprzez: oswajanie ze zmiang, podazanie za nig,
zarzadzanie zmiang i najwazniejsze - rozwijanie umiejetnosci , zarzadzania
soba w procesie zmian”3*, co wydaje si¢ szczegodlnie istotne w kontekscie
przywolywanego wczeéniej stwierdzenia, iz ,kazdy osiagniety cel jest po-
czatkiem czego$ nowego, nieznanego”®. Waznym obszarem dla oddzialy-
wan edukacyjnych wydaje sie réwniez planowanie i opracowywanie nowo-
czesnych ustug w dziedzinie kariery, zaréwno w instytucjach edukacyjnych,
miejscu pracy oraz poza nim, w trosce o rozwoj profesjonalnego doradztwa
edukacyjno-zawodowego. Istotnym zadaniem dla instytucji edukacyjnych
moze by¢ rowniez wykorzystanie oraz promowanie idei partnerstwa eduka-
cyjnego i spolecznego, jak tez korzystanie z doswiadczen zagranicznych
w tym zakresie. Katalog proponowanych kierunkéw dziatan nie jest lista
zamknieta. Powinien stanowi¢ jedynie inspiracje do podejmowania waznych
i koniecznych dzialari wspierajacych mtode pokolenie w realizowaniu rél
zawodowych.

Podsumowujac, nalezy zauwazy¢, ze istotnie - mtodzi dorosli znajduja sie
w trudnej sytuacji na rynku pracy, a ich sukces spoteczny w duzym stopniu
warunkowany jest sukcesem zawodowym. Jakkolwiek zmiany w polskiej
i unijnej polityce zatrudnienia wydaja sie¢ wychodzi¢ naprzeciw mtodym oso-
bom, to odpowiedzialnoé¢ za to, jakie miejsce zajma na rynku pracy i jak
wykorzystaja oferowane im wsparcie zalezy od nich samych. Lista oczeki-
wan kierowanych do pokolenia wchodzacego na rynek pracy jest coraz
dluzsza, a dzialania edukacyjno-doradcze wspierajace osoby przygotowuja-
ce sie do wejscia na rynek pracy sa niestety wcigz niewystarczajace. Dlatego,
szczegblnie wazne wydaje sie promowanie i realizowanie oddzialywan do-
radczych na réznych poziomach edukacyjnych.
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