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The text “Counseling and Social Support as Improving the Employability of Graduates of Vocational
Schools” focuses on showing the causes of the low employability of graduates of vocational schools
and the ways to help and support instruments for the graduates” successful entry into the labor mar-
ket. This article interprets concepts of absolute and relative employability as well as learned helples-
sness on the labor market, which points to the need for differentiation. The text looks at the fate of
professional graduate studies as a source of information about the demand for support activities -
career counseling and social support. The text moreover indicates problems corresponding not only
to events occurring at one point in a person’s life, but also the processes influencing the growth of
the portion of the human capital related to education. Support measures are considered in relation
to decisions affecting the educational path and professional graduate (prevention) and therefore the
school-induced competence of entering the labor market (prevention of the negative consequences of
differences between learning outcomes and employers’ expectations).
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Wprowadzenie

Jedna z barier pozyskania pracy przez absolwentéw szkoét zawodowych
jest niedostosowanie podazy kompetencji zdobytych w szkole do potrzeb
rynku pracy.

Zmiany na rynku pracy zachodzace w kolejnych okresach, istnienie rynku
pracy wielu konkretnych zawodéw, charakteryzujacych sie¢ wzgledna izolacja
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w stosunku do rynkéw pracy w innych zawodach, zmiennos¢ firm, ich celéw
i rodzajow dzialalnosci, zmiany samej pracy oraz metod i srodkow jej reali-
zacji, nasilajaca sie konkurencja na rynkach pracy, a w konsekwencji zmia-
ny kompetencyjnej struktury zatrudnienia, jak tez zmiany preferencji ludzi,
wzrost oczekiwan wobec pracy, jej rodzaju i warunkéw wykonywania moga
tlumaczy¢ potrzebe dzialann pomocowych (przekaz informacji, doradztwo,
tutoring, coaching, mentoring...), adresowanych do uczniéw i absolwentow
szk6l zawodowych w procesie przygotowywania do pracy i poszukiwania
odpowiedniej pracy. Wypada tez odnotowac, iz zatrudnieniowa efektywnos¢
ksztalcenia jest kategoria dynamiczng.

Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie zagadnier i proble-
moéw dotyczacych zatrudnialnosci absolwentow szkét zawodowych osadzo-
nych w teorii kapitatu ludzkiego oraz proba odpowiedzi na pytanie: jakie for-
my dzialan pomocowych moga poprawié¢ zatrudnialnos¢ absolwentow szkot
zawodowych.

Zatrudnialno$¢ absolutna i relatywna,
wyuczona bezradnos$¢ zatrudnieniowa

Podejmujac dyskusje na temat zatrudnialnosci absolwentéw szkét zawo-
dowych, nalezy ustali¢, co rozumie si¢ pod tym pojeciem. Zatrudnialnosc¢
(employability) oznacza ,, zdolnoé¢ do otrzymania, a takze utrzymania satysfak-
cjonujacej pracy najemnej lub pracy na wlasny rachunek oraz mozliwosci roz-
woju kariery zawodowej”. Celem jest optymalne wykorzystanie posiadanego
potencjatu kwalifikacji i kompetencji, a nie tylko znalezienie pracy. Definiujac
zatrudnialno$¢, autorzy podkreslaja trzy istotne cechy, a mianowicie: , potrze-
be uzyskania od poczatku jako$ciowo znaczacego zatrudnienia lub samoza-
trudnienia, utrzymania zatrudnienia, a takze umiejetno$¢ poruszania si¢ na
rynku pracy”!. Indywidualng zdolno$¢ do bycia zatrudnionym wyznaczaja
- przede wszystkim - uklady umiejetnosci i wiedzy, postawy i zachowania,
poziom osobistej motywacji do poszukiwania pracy, stopiert , mobilnosci” jed-
nostki w poszukiwaniu pracy oraz inne cechy osobowosciowe, mentalne i so-
cjodemograficzne niezbedne i pozadane w pracy zwigzanej ze stanowiskiem,
ktére ma obja¢ kandydat. Mozna sformulowac teze, ze znalezienie zatrudnie-
nia jest funkcja indywidualnej , atrakcyjnosci zatrudnieniowej”.

Osiggniecie stanu zatrudnienia jest wynikiem oddzialywania wielu
czynnikéw po stronie popytowej i podazowej rynku pracy, ktére pozwalaja
konkretnej osobie podejmowac i utrzymywac zatrudnienie, a takze rozwijac

1 M. Juchnowicz, Sektorowe badania podazy i popytu na kwalifikacje i kompetencje, Edukacja
Ekonomistéow i Menadzeréw, 2014, 2(32), s. 13.
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kariere zawodowa. Wéréd nich coraz wiekszego znaczenia nabiera - prze-
konuje wielu badaczy - dostosowanie systemu edukacji do dynamicznie
zmieniajacego sie rynku pracy, a w konsekwencji dopasowanie kompetencji
zdobytych w szkole do wymagan pracodawcéw i potrzeb gospodarki (rynku
pracy). Natychmiast pojawia sie pytanie: czy - i w jakiej mierze - jest moz-
liwe dopasowanie kompetencji absolwentéw szkét do potrzeb rynku pracy.
W rzeczywistosci gospodarczej mozna bowiem wyodrebni¢ wiele rodzajow
rynkéw pracy?, a jedng z cech formalnej edukacji szkolnej jest swoista iner-
gja. Nietrudno tez dostrzec, iz dopasowanie kompetencji absolwentéw do
stanowiska czy raczej rodzaju pracy powinno by¢ osiggane w odpowiednich
ramach czasowych. Kompetencje podlegaja bowiem zmianom (moga by¢ po-
wiekszane, jak tez ulegac¢ deprecjacji), a w konsekwencji zmienia sie ich przy-
datnosé¢ na rynku pracy. Pojawia sie wiec kolejne pytanie: w jakim stopniu
wysoka atrakcyjnosé zatrudnieniowa dzi$ bedzie takze wysoka atrakcyjno-
Scig zatrudnieniowq jutro, za miesiac, za rok.

Istotnym czynnikiem zatrudnialno$ci absolwentéw sa uwarunkowania
rynku pracy. Te zewnetrzne przyczyny, w zaleznosci od ich natezenia i cha-
rakteru, mogg wywierac silny wplyw na zatrudnialno$¢, umniejszajac deter-
minanty zatrudnialnosci wynikajace z obiektywnego poziomu kwalifikacji/
kompetencji absolwentéw, poziomu okreslonego przez podstawy programo-
we ksztalcenia w zawodach oraz przez krajowe standardy kwalifikacji/kom-
petencji zawodowych. Kiedy praca jest tatwo dostepna, znalezienie zatrud-
nienia jest relatywnie proste. W sytuacji deficytu miejsc pracy pracodawcy
moga pozwoli¢ sobie na wigksza selekcje pod katem poziomu umiejetnosci,
wyksztalcenia, czy tez doSwiadczenia zawodowego. Tak wiec uwarunko-
wania rynku pracy, niepodlegajace kontroli przez danego absolwenta, sa
znaczacym czynnikiem wyznaczajacym zaréwno ogolna zatrudnialnos¢, jak
réwniez prawdopodobieristwo znalezienia zatrudnienia przez potencjalnie
atrakcyjne zatrudnieniowo osoby.

Zatrudnialnoé¢ warunkuje nie tylko obiektywny poziom kwalifikacji/
kompetengji i stopieri spetnienia wymagan okreslonej pracy, ale réwniez re-

2 Podstawowe znaczenie maja dwa wymiary analizy rynkéw pracy: wymiar przestrzenny
(geograficzny) i wymiar kwalifikacyjno-zawodowy. Biorac pod uwage wymiar przestrzenny,
mozna rozrézni¢: miedzynarodowy, ogélnokrajowy, regionalny i lokalny rynek pracy. Ten
ostatni ma duze znaczenie dla zatrudnialnosci ze wzgledu na istnienie barier instytucjonalnych
i ekonomicznych ograniczajacych mobilnoé¢ pracownikéw. Lokalny rynek pracy mozna zde-
finiowac jako ,obszar geograficzny, w obrebie ktérego informacje o miejscach pracy i szukaja-
cych pracy sa prawie doskonate, za$ koszty poszukiwarn pracy i dojazdéw do pracy stosunkowo
niskie. Jednostkami administracyjnymi zblizonymi najbardziej do koncepcji lokalnych rynkéw
pracy sa w Polsce powiaty i gminy. (...) Biorac pod uwage wymiar kwalifikacyjno-zawodowy,
mozna wyodrebnic¢ rynki pracy poszczegdlnych zawodoéw” (E. Kryriska, E. Kwiatkowski, Pod-
stawy wiedzy o rynku pracy, £6dz 2013, s. 18-19).
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latywna atrakcyjnos¢ zatrudnieniowga w poréwnaniu z innymi osobami po-
szukujacymi pracy. Atrakcyjnos$é zatrudnieniowa zalezy wiec réwniez od
tego, jak dobry jest absolwent szkoly w poréwnaniu z innymi poszukujacymi
pracy. To, jakie stanowisko obejmie kandydat zalezy od jego relatywnej pozy-
¢ji na rynku pracy. Ta z kolei zalezy miedzy innymi od kwalifikacji, ktérych
glownym miernikiem jest poziom wyksztalcenia. Z tego punktu widzenia
mozliwe jest méwienie o zatrudnialnosci w dwoéch wymiarach - absolutnej
i relatywnej atrakcyjnosci zatrudnieniowej’. Posiadanie odpowiednich umie-
jetnosci, postaw i doswiadczenia zwigzanych z wykonywaniem okreélonych
czynnoéci zawodowych - wspierajacych absolutng zatrudnialnos¢ - nie de-
terminuje relatywnej zatrudnialnoéci, a tym samym nie gwarantuje znalezie-
nia zatrudnienia. W niesprzyjajacych warunkach rynku pracy nawet najbar-
dziej atrakcyjna zatrudnieniowo osoba moze mie¢ trudnosci ze znalezieniem
odpowiedniej pracy. Skupienie sie na atrakcyjnoéci zatrudnieniowej jako na
wladciwosci absolwenta zaleznej od indywidualnych czynnikéw przystania
fakt, ze jest ona funkcjg zaréwno strony podazowej, jak i popytowej rynku
pracy. Posiadanie odpowiednich kwalifikacji/kompetencji doprowadzi do
uzyskania odpowiedniego zatrudnienia jedynie wéwczas, kiedy bedzie ist-
nial odpowiadajacy im popyt ze strony pracodawcéw.

Warto rozwazy¢, jako ilustracje badan majacych na celu wyjasnienie przy-
czyn bezskutecznego poszukiwania pracy przez absolwentéw szkot zawodo-
wych, pojecie wyuczonej bezradnosci zatrudnieniowej. Opisuje ono nieade-
kwatna biernos¢ i zmniejszony wysilek, ktére sg rezultatem powtarzajacego
sie doswiadczenia negatywnych zdarzeri odnoszacych si¢ do stosowanych
w praktyce organizacyjnej procedur doboru pracownikéw. W modelu wy-
uczonej bezradnosci wyodrebniono trzy wymiary atrybucyjne bezskutecz-
nego poszukiwania pracy: wewnetrzne (osobowe); zewnetrzne (sytuacyjne);
specyficzne (ogolne, stabilne - niestabilne)*. Zjawisko wyuczonej bezradno-
Sci zatrudnieniowej moze wyjasnia¢ fakt, ze absolwent szkoly zawodowej
uczy sie, iz poszukiwanie pracy nie wplywa na rezultaty tego poszukiwa-
nia. Szacuje, ze przyczyna bezskutecznego poszukiwania pracy zwigzana jest
z ,czym$” w nim samym, ale takze z ,czyms$”, co dotyczy innych ludzi lub
okolicznoéci i sytuacji na rynku pracy. Absolwent bezskutecznie poszukujacy
pracy w niskim stopniu odbiera proces selekcji jako uczciwy. Wyuczyt sie,
ze jest bezradny wobec braku ofert pracy dla niego, ze w niskim stopniu ma
wplyw na wlasne zatrudnienie. Oczekiwanie, iz rezultaty sg niezalezne od za-
chowania absolwenta ma implikacje motywacyjne, poznawcze i emocjonalne:

% Por.: M. Gruza, Zatrudnialnos¢ absolwentow szkot zawodowych, [w:] Unowoczesnianie metod
i form ksztatcenia zawodowego w Polsce. Diagnoza i oczekiwane kierunki zmian, red. U. Jeruszka, War-
szawa 2012, s. 68-69.

*L.A. Pervin, O.P. John, Osobowosé. Teoria i badania, New York 2001 - Krakéw 2002, s. 49.
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1) niekontrolowane zdarzenia bezskutecznego poszukiwania pracy podwa-
Zaja motywacje absolwenta do inicjowania poszukiwan u innych pracodaw-
cow, ktére moglyby prowadzi¢ w efekcie do zatrudnienia; 2) w rezultacie bra-
ku kontroli nad wczeéniejszymi negatywnymi zdarzeniami bezskutecznego
poszukiwania pracy absolwent z trudnoscia uczy sie, ze jego kompetencje
zawodowe moga mie¢ wplyw na inne procesy rekrutacji i selekcji oraz, co za
tym idzie, decyzje innych potencjalnych pracodawcéw o przyjeciu do pracy;
3) powtarzajace si¢ dosSwiadczenia z niekontrolowanymi zdarzeniami zwia-
zanymi z nieprzyjeciem do pracy prowadzi¢ moga ostatecznie do powstania
stanu emocjonalnego podobnego do tego, jaki u ludzi okresla sie jako depre-
sje (faczy sie depresje z przedtuzajacym sie stresem i poczuciem porazki).

Kompetencje a kwalifikacje i kapital ludzki

W badaniach ulokowanych w naukach spotecznych - a pedagogika nale-
zy do nauk spolecznych - coraz wigksze znaczenie przypisuje sie teorii kapi-
talu ludzkiego, stworzonej i rozwijanej od wczesnych lat 60. minionego wie-
ku przez ekonomistow amerykanskich. Ekonomia, a zwlaszcza ekonomika
ksztalcenia nalezy do nauk pomocniczych i wspoétdzialajacych z pedagogika.
Bywa, ze punkt wyjscia do prezentowanych przez pedagogéw analiz stanowi
perspektywa ekonomiczna®. Tak tez jest i w niniejszym opracowaniu.

Nie widaé¢ powodoéw, dla ktérych nalezatoby kwestionowaé préoby stoso-
wania podejscia ekonomicznego do objasniania zjawisk czy proceséw Scisle
powiazanych z pedagogika, takich - na przyktad - jak oferta edukacyjna, po-
pyt na okreslone kompetencje, efektywnos¢ ksztalcenia, rynek edukacyjny,
dobér pracownikéw, przebieg Sciezek edukacyjnych i zawodowych absol-
wentéw szkoél, dynamika demograficzna, czy wysokos¢ publicznych i pry-
watnych nakladéw na edukacje. Te ostatnie utarfo sie nazywac¢ inwestowa-
niem w kapitat ludzki. Wedlug Gary’ego S. Beckera,

® K. Denek koncepcje kapitatu ludzkiego rozwijal w obszarze edukacji i nauk o niej. Opisy-
wal ksztalcenie z perspektywy kapitatu ludzkiego i uzasadnial, iz ,Dokonane przez taki opis
ksztalcenie staje sie czytelne dla os6b zajmujacych sie edukacja. Dzieki temu utatwia nie tylko
im porozumiewanie si¢ miedzy soba, lecz takze z partnerami zainteresowanymi podaza ustug
edukacyjnych. Stwarza to nalezyta podstawe do prowadzenia wlasciwej polityki edukacyj-
nej i integrowania jej z poszczegélnymi sektorami, sferami, dzialami i galeziami gospodarki
narodowej. Planujac ja mozna ocenié, czy oferta ta co do pozioméw i kierunkéw ksztalcenia
odpowiada popytowi, a kompetencje tworzone przez szkoly sa zgodne - co do tresci i liczby
absolwentéw - z potrzebami rynku pracy” (K. Denek, Ku dobrej edukacji, Toruri 2005, s. 91).
M. Malewski Zrédet rosnacej popularnosci koncepcji ksztalcenia ustawicznego doszukiwat sie
w teorii kapitatu ludzkiego. Analizowat pomnazany przez edukacje kapitat ludzki z perspekty-
wy makrostrukturalnej i mikrostrukturalnej (M. Malewski, Od nauczania do uczenia sie. O para-
dygmatycznej zmianie w andragogice, Wroctaw 2010, s. 49 i n.).
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Wyksztalcenie i szkolenie zawodowe to najwazniejsze inwestycje w kapitat ludzki.
(...) Kazda osoba wytwarza swdj wlasny kapitat ludzki poprzez wykorzystywanie
czesci swego czasu i towaréw na ,chodzenie do szkoly”, podnoszenie kwalifikacji
w trakcie pracy zawodowej itd.®

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele definicji kapitatu ludz-
kiego. Godna szczeg6lnej uwagi jest definicja méwiaca, iz , kapitat ludzki” to
ogot wrodzonych i nabytych wilasciwosci, do ktérych zaliczamy zdolnosci,
wiedze, umiejetnosci, doswiadczenie, zdrowie, cechy osobowosci, postawy
i zachowania i inne wartosci ucieleénione w ludziach, zaréwno te realnie
istniejace, jak i potencjalne, ktére sa wykorzystywane i doskonalone w ca-
tym okresie aktywnosci zawodowej oraz ktére stanowia Zrédto aktualnych
i przysztych wartosci finansowych’. Kapitat ludzki nie jest dany przez gene-
tyczne wlasciwosci danej populacji. Kapital ludzki nie jest zasobem statym,
mozna go powiekszaé¢ za pomoca inwestowania w czlowieka. Powiekszanie
zasoboéw ucielesnionych w ludziach dokonuje si¢ miedzy innymi poprzez
ustugi i udogodnienia zwigzane z ochrong zdrowia, poprawa wyzywienia,
ksztalcenie w systemie edukacji, szkolenie i doskonalenie zawodowe w cza-
sie pracy, poszukiwanie i gromadzenie informacji o sytuacji firm i perspek-
tywach zawodowych. Odpowiedni poziom kapitatu ludzkiego jest Zrédlem
przewagi konkurencyjnej. Poziom kapitalu ludzkiego odnosi sie do pozio-
mu kompetencji.

Istnieja rozne - szersze i wezsze - definicje kompetencji.

Szerokie rozumienie kompetencji zbliza je do pojecia kapitatu ludzkiego.
Termin , kompetencje” - w szerszym znaczeniu - traktowany jest niemal jako
synonim terminu , kapitat ludzki”, definiowanego z pozycji jednostkowych
(indywidualnych pracownikéw). Ujmujac rzecz szerzej, mozna przyjac, ze
kompetencje

obejmuja: wewnetrzng motywacje, uzdolnienia i predyspozycje, wiedze, doswiadcze-
nie i praktyczne umiejetnosci, zdrowie i kondycje, inne cechy psychofizyczne wazne
z punktu widzenia proceséw pracy, postawy i zachowania oczekiwane w miejscu za-
trudnienia, a takze formalne uprawnienia do dziatania®.

Nalezy zgodzi¢ sie z T. Oleksynem, ktéry twierdzi, ze:

Uprawnione jest stwierdzenie, ze szeroko rozumiane kompetencje pracownikéw i ka-
pitat ludzki pracownikéw sa tym samym - zwlaszcza, gdy za elementy kompetencji

® G.S. Becker, Ekonomiczna teoria zachowar ludzkich, przekl. H. Hagemejerowa, K. Hagemejer,
Warszawa 1990, s. 217.

7 A. Pocztowski, Strategiczne aspekty rozwoju zasobow ludzkich, [w:] Przysztosé pracy w XXI
wieku, red. S. Borkowska, Warszawa 2004, s. 191-192.

8 T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Krakéw 2006, s. 25.
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uznaje sie stan zdrowia i przydatnoé¢ do pracy ze wzgledu na wiek. Trudno jednak
nie bra¢ pod uwage obu tych czynnikéw, gdy méwimy o kompetencjach”®.

Kompetencje w wezszym znaczeniu definiuje sie jako faktycznie posiada-
na wiedze, umiejetnosci i postawy umozliwiajace wykonywanie okreslonych
czynnoéci zawodowych. Nie ma znaczenia, w jakim trybie zostaly one nabyte
i czy sg potwierdzone w wyniku procedury walidacyjnej".

Warto zwréci¢ uwage na fakt rozrézniania pojecia kompetencji od poje-
cia kwalifikacji. Kwalifikacje sa okreslane jako potwierdzone w procesie for-
malnej procedury walidacyjnej i udokumentowane kompetencje. Najbardziej
powszechnym przykladem kwalifikacji jest dyplom ukonczenia szkoty (wy-
ksztalcenie). Poziom kwalifikacji jest tylko niedoskonalym miernikiem fak-
tycznie posiadanych kompetengji.

Teoretycy kapitatu ludzkiego odrézniaja niedopasowanie kwalifikacyjne
od niedopasowania kompetencyjnego. Pierwszy typ dotyczy niezgodnosci
miedzy formalnie posiadanym wyksztalceniem a charakterystyka stanowi-
ska pracy (poziom wyksztalcenia danej osoby jest wyzszy/nizszy niz wyma-
gany do okreslonej pracy), drugi odnosi sie¢ do niedopasowania w zakresie
faktycznie posiadanych kompetencji (kompetencje danej osoby sa zbyt niskie
wobec wymagan pracodawcéw lub sa innego rodzaju niz te, jakich praco-
dawcy oczekiwaliby od pracownika na okreslonych stanowiskach).

Praktyczna wartos¢ badania loséw zawodowych
absolwentow szkot

Badania los6w zawodowych absolwentéw prowadzone sa na réznych po-
ziomach ksztalcenia, oparte na r6znych narzedziach badawczych, w réznej
skali i przez rézne jednostki badawcze. Inna jest tez ich uzytecznos¢. Niekto-
re s czesScig empiryczng prac na stopieni (licencjackich, magisterskich, dok-
torskich), inne powstaja na zapotrzebowanie wtadz o$wiatowych/szkoly/
uczelni i wyniki badan stanowia dla nich informacje - ocene realizowanego
programu, a takze ocene stanu przygotowania absolwentéw do pracy w za-
wodzie. Dzigki zgromadzonym informacjom szkoly maja lepiej dopasowac
programy nauczania do zmieniajgcych sie wymogéw rynku pracy. Wyniki
tego typu badani moga sluzy¢ do monitorowania rynku pracy dla potrzeb
edukacji, rozpoznaniu sytuacji spolecznej, zawodowej i bytowej absolwen-
tow. Stanowia one réwniez zrédlo informacji o zapotrzebowaniu uczniéw

® Tamze, s. 26.
10 Por. J. Gorniak (red.), Kompetencje jako klucz do rozwoju Polski, Warszawa 2012, s. 23;
D. Buttler, Studenci, pracodawcy, wyktadowy - rozne wizje kompetentnego pracownika, Edukacja Eko-
nomistéw i Menadzeréw, 2012, 3(24), s. 46.
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i absolwentéw na dzialania pomocowe z zakresu poradnictwa i wsparcia
spolecznego. Sa one istotne, gdyz moga sta¢ sie¢ podstawa ustalania stusz-
nych i skutecznych form dziataii pomocnych w podejmowaniu decyzji ksztal-
tujacych Sciezke edukacyjng i zawodowaq absolwenta, sta¢ sie przestankami
zmian, dyrektywami dzialania pedagogicznego zapobiegajacymi - w miare
przyrostu kapitatu ludzkiego - negatywnym konsekwencjom rozbieznosci
miedzy efektami ksztalcenia a oczekiwaniami pracodawcow.

Nie wdajac sie w metodyczne i kalkulacyjne ztozonosci, badania wsréd
absolwentéw szkot stanowia takze probe sformutowania sadéw wartosciuja-
cych zwiazanych z zapotrzebowaniem na dziatlania pomocowe, wspierajace
rozwoj kariery zawodowe;.

Ogolnie rzecz biorac, badania loséw zawodowych absolwentéw szkot
stuza wykryciu mechanizméw odpowiadajacych za przyrost kapitatu ludz-
kiego na etapie ksztalcenia szkolnego oraz ocenie jakosci rynkowej kapitatu
ludzkiego absolwentéw. Wydaje sie tez wazne ustalenie, w jaki sposéb absol-
wenci interpretuja brak mozliwosci znalezienia pracy po ukoriczeniu szkoty
i podstawy ich bezradnosci zatrudnieniowej.

Niedopasowania kompetencyjne i kwalifikacyjne
absolwentow szkél zawodowych

Koncepcja kapitatu ludzkiego stala sie punktem wyjscia dla postawienia
pytania, czy - i w jakiej mierze - kapitat ludzki rozumiany jako wyposazenie,
z ktérym absolwenci szk6t wchodza na rynek pracy przynosi ,,zwrot” w po-
staci zatrudnienia i wynagrodzenia w wysokosci adekwatnej do ekonomicz-
nej wartosci tego kapitatu.

Powtarzana powszechnie teza: ,inwestycje w kapital ludzki sa nasza
szansa rozwojowa” okazuje sie mniej oczywista niz mogtoby sie wydawac.
Kwestionujac poglad méwiacy, ze ludzie lepiej wyksztalceni tatwiej pozysku-
ja zatrudnienie i otrzymuja tez wyzsze wynagrodzenie, K. Frieske powiada:

po pierwsze - wyzsze wynagrodzenia uzyskiwane przez pracownikéw lepiej wy-
ksztalconych moga by¢ nie tyle funkcja ich wyzszych kwalifikacji, ile sygnalizowaé
pracodawcy gotowosé do osobistego rozwoju lub talenty czy cnoty, ktérych wyma-
galo uzyskanie tych kwalifikacji. Po drugie - jesli coraz lepiej wykwalifikowani pra-
cownicy nie majg gdzie ulokowac swoich kwalifikacji, bo poprawa poziomu wyksztal-
cenia jest szybsza anizeli przyrost liczby odpowiednich stanowisk pracy, to mozna
oczekiwag, ze stopa zwrotu w inwestycje edukacyjne bedzie szybko malata. Wreszcie,
po trzecie - moze sie tez okazaé, ze wzrost wyksztalcenia w przypadku poszczegdl-
nych jednostek rzeczywiscie przyczynia sie do wzrostu ich wynagrodzen, ale rodzaj
tego wyksztalcenia powoduje, Ze lokuja sie one, na przyklad, w administracji publicz-
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nej, co uruchamia biurokratyczne przerosty, ktére bardziej blokuja, anizeli ulatwiaja
dziatalnos¢ gospodarcza'.

Nie ma powodéw, aby ostatnie z tych uwag lekcewazy¢, zwlaszcza kiedy
dostrzega sie to, ze - wedle danych GUS - okoto 44% pracujacych Polakéw
wykonuje prace niezgodna z kierunkiem wyksztalcenia, w tym z wyksztalce-
niem zasadniczym - 38%, Srednim - 46%, wyzszym - 47% tylko dlatego, ze
nie moglo jej znalez¢. To, powiedzialby M. Kabaj, marnotrawienie kapitatu
ludzkiego zwiazane ze strukturalnymi niedopasowaniami na rynku pracy,
z brakiem koordynacji edukacji zawodowej i rynku pracy, z brakiem mobil-
nodci itp. Wglad w dane GUS-u méwi o czyms jeszcze: okazuje sie, ze 56%
pracujacych Polakéw nigdy (!) nie pracowalo w wyuczonym zawodzie, w tym
z wyksztalceniem zasadniczym - 39%, srednim - 62%, wyzszym - 72%"2.

Analizy empiryczne wspieraja racje o negatywnej korelacji miedzy in-
westowaniem w kapitat ludzki i wzrostem wskaznika zatrudnienia. Sredni
okres przejscia absolwenta ze szkoly do pracy wynosi rok, przy czym formu-
la tego usrednienia jest lokalna i historycznie zmienna. Okres poszukiwania
pierwszej pracy przez absolwentéw szkét zawodowych jest zréznicowany,
uzalezniony - takze - od poziomu wyksztalcenia i zawodu. W pét roku po
ukoniczeniu szkoly zatrudnienie znajduje okoto % absolwentéw w zawodach
o charakterze technicznym lub ustugowym. Blisko 10% absolwentéw poszu-
kuje pracy od roku do 2 lat, natomiast az okoto 9% - powyzej 2 lat. Na czolo-
we miejsce przyczyn, dla ktérych absolwenci nie moga znalez¢ pracy wybija
sie, w opinii absolwentéw - brak ofert pracy, w opinii pracodawcéw - brak
etatow™.

Stopa bezrobocia wsréd mtodych oséb (do ponizej 25. roku zycia) w Pol-
sce w trzecim kwartale 2013 roku wynosita 28,1%. Oznacza to, ze co czwarty
aktywny zawodowo miody Polak pozostaje bez pracy. Dyplomy ukoniczenia
szkot, takze wyzszych, z punktu widzenia rynku pracy maja niewielka war-
toé¢. Bezrobotni absolwenci rejestruja sie w urzedach pracy. Fakt kierowa-
nia absolwentéw szkét zawodowych bezposrednio po ukoriczeniu nauki na
szkolenie zawodowe jest wymowng ilustracjqa braku mozliwosci absorpcyj-
nych polskiego rynku pracy, ale tez niedostosowania systemu szkolnictwa
zawodowego do jego potrzeb. Obserwowany paradoks polega na tym, ze
w warunkach wysokiego bezrobocia, przy stopie bezrobocia ogétem w gra-
nicach 13-14% w Polsce i okoto 11% w UE, wiele stanowisk pracy pozostaje

" K.W. Frieske, Kapitat ludzki: teoria czy doktryna? [w:] Rynek pracy i wykorzystanie potencjatu
pracy w Polsce, red. A. Rajkiewicz, J. Orczyk, Warszawa 2014, s. 170.

12 GUS, Wybory Sciezki ksztatcenia a sytuacja zawodowa Polakow, Warszawa 2013, s. 103, tabela
1(42) i 2(43) oraz s. 117, tabela 11(52).

13 U. Jeruszka red., Unowoczesnianie metod i form ksztatcenia zawodowego, s. 277-281, tabela
19.2119.3.
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nieobsadzonych. Pracodawcy majq klopoty z dostepnoscig odpowiednio wy-
ksztalconych pracownikow.

Wynikiem strukturalnych niedopasowan jest nie tylko bezrobocie, lecz
takze zjawisko przeedukowania (overeducation), czyli nadwyzki wyksztalce-
nia w stosunku do kwalifikacji rzeczywiscie potrzebnych do wykonywania
okredlonych zadan'. Na prace ponizej kwalifikacji narazone sa szczegdlnie
osoby ponizej 21-25 lat.

Wypada takze odnotowac, ze badacze zagadnieni spolecznych rozrézniaja
niedopasowanie pionowe (wertykalne) i poziome (horyzontalne). Z niedopa-
sowaniem pionowym mamy do czynienia woéwczas, gdy kwalifikacje/kom-
petencje danej osoby sa zbyt niskie lub zbyt wysokie w stosunku do wyma-
ganych na stanowisku pracy. W pierwszym przypadku méwi sie o nadwyzce
kompetencyjnej/kwalifikacyjnej, natomiast w drugim - o niedoborze kompe-
tencyjnym/kwalifikacyjnym. Niedopasowanie poziome dotyczy oséb, ktére
wykonuja prace niezgodna z kierunkiem/ profilem wyksztalcenia.

W wielu krajach, takze w Polsce, mamy do czynienia ze zjawiskiem overe-
ducation. Wyniki badan wykazuja, ze nadwyzka kwalifikacji jest zjawiskiem
wystepujacym w Polsce na do$¢ znaczng skale - odsetek osob w wieku 21-
25 lat pracujacych ponizej kwalifikacji w latach 1988-2008 miescit sie¢ w prze-
dziale miedzy 11% a 34% oraz charakteryzuje sie¢ dos¢ duza trwatoscia - od
konica lat 90. mniej wiecej co dziesigty pracownik znajdowal sie w sytuacji
wzglednie trwalej, bo trwajacej co najmniej piec¢ lat nadwyzki wyksztalcenia®.
Nadmiar wyksztalcenia stanowi wzglednie trwaty element indywidualnych
biografii zawodowych. Konsekwencjami tego zjawiska sa nizsze wynagro-
dzenia i nizszy poziom satysfakcji zawodowej. Wykonywanie pracy ponizej
wlasnych mozliwosci prowadzi do ograniczenia efektywnosci pracownika.
Wszelkie niedopasowania pracy do kompetencji, w tym oczekiwan i aspira-
¢ji pracownikéw wobec pracy, zazwyczaj wywierajq niekorzystny wptyw na
ich psychike. Osoby wykonujace zadania niezgodne z ich kompetencjami czy
kwalifikacjami sg réwniez bardziej sklonne do rezygnacji z pracy.

Nadwyzka wyksztalcenia niejednokrotnie nabiera charakteru ,S$lepego
zautka”. Absolwenci, ktérym nie uda sie podja¢ odpowiedniej pracy, nie sg

* Problem nadwyzki kwalifikacji czy wyksztalcenia nasilil sie¢ w krajach rozwinietych
w drugiej polowie XX wieku wraz z upowszechnieniem si¢ ksztalcenia na poziomie §rednim
i wyzszym. W przypadku wielu krajéw wspétczynnik scholaryzacji na poziomie wyzszym
wzrastal szybciej niz zapotrzebowanie na wysoko wykwalifikowanych pracownikéw. Z uwagi
na gwaltowny wzrost podazy absolwentéw wyzszych uczelni czesto przyjmuje sie, iz wlasnie
ta grupa jest najbardziej zagrozona nadwyzka kwalifikacji.

5 Por.: A. Kiersztyn, Racjonalne inwestycje czy ztudne nadzieje: nadwyzka wyksztatcenia na pol-
skim rynku pracy, Polityka Spoleczna, 2011, 1, s. 7-14; M. Juchnowicz, Sektorowe badania podazy
i popytu na kwalifikacje i kompetencje, Edukacja Ekonomistéw i Menadzeréw, 2014, 2(32), s. 11-21;
D. Buttler, Niedopasowania kompetencyjne i kwalifikacyjne absolwentow Uniwersytetu Ekonomicznego
w Poznaniu, Edukacja Ekonomistéw i Menadzeréw, 2014, 2(32), s. 127-143.
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pozniej w stanie skutecznie konkurowaé z tymi, ktérzy znalezli zatrudnie-
nie pasujace do kwalifikacji, przeszli dodatkowe szkolenia w miejscu pracy
i moga wykazac sie¢ odpowiednim stazem w swoim zawodzie.

Dzialania pomocowe i wspierajace

Skoro nie wszystkie inwestycje w kapitat ludzki prowadza do zatrudnie-
nia, skoro trudno dostosowac strukture i tresci ksztalcenia zawodowego do
zmieniajacej si¢ kompetencyjnej struktury popytu na prace, skoro absolwenci
szk6l zawodowych maja problemy z pozyskaniem pracy, a znaczny odsetek
z nich podejmuje prace na stanowiskach o nizszych wymaganiach kwalifika-
cyjnych niz kwalifikacje absolwenta lub podejmuje prace niezgodna z kierun-
kiem wyksztalcenia, to trzeba skupi¢ sie na ,,czyms$” innym - na dziataniach
»,pomocowych” podejmowanych na rzecz poprawy zatrudnialnoéci absol-
wentéw szkét zawodowych.

Do gléwnych obszaréw dziataii pomocowych naleza:

- Poradnictwo na etapie wyboru kierunku ksztalcenia i zawodu

Wybér zawodu nie powinien by¢ tylko jednorazowym aktem, ale pro-
cesem - tylko juz uzewnetrznionym zakoriczeniem dilugotrwalego procesu
i jakos¢ (efekt) tego finalnego momentu zalezy od tego, jak czlowiek podej-
mujacy decyzje zawodowa jest do tego przygotowany. Aby w odpowiednich
momentach podejmowac wlasciwe decyzje, trzeba to umiec¢ zrobi¢, uczy¢ sie
tego, nalezy sie w tym ¢wiczy¢. Jest to jedno z zadan szkolnego doradcy za-
wodowego.

Decyzja zawodowa w gimnazjum stanowi pierwsza powazna decyzje,
ktorej skutki rzutuja na cale zycie czlowieka. Zachodzi koniecznos¢ rozpo-
znawania cech osobowosciowych, predyspozycji oraz potencjalu rozwojo-
wego kandydatow do szkot zawodowych. Oznacza to, ze na etapie wyboru
kierunku edukacji potrzebni sa doradcy zawodowi pomocni w identyfikacji
predyspozycji uczniow do wykonywania zawodu zwigzanego z planowa-
nym kierunkiem ksztalcenia. Niewltasciwy wyboér zawodu, niezgodny z pre-
dyspozycjami i preferencjami ucznia, moze prowadzi¢ do marnotrawstwa
inwestycji w powiekszanie kapitatu ludzkiego w czasie nauki w szkole za-
wodowe;j.

Myslenie o rynkowej funkcji wyksztalcenia jest w sposéb oczywisty
sprzegniete z prognozowaniem popytu na prace. Dzialania podejmowane
w ramach polityki edukacyjnej i podporzadkowane im decyzje zawodowe
powinny, z natury rzeczy, wynika¢ z przewidywanych zmian zapotrzebo-
wania na kadry w okresach przysztych. Perspektywiczna koordynacja edu-
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kacji zawodowej i rynku pracy zapewnia - twierdzi M. Kabaj'® - prowadze-
nie stalych studiéw nad perspektywiczng ewolucja zawodoéw i ich struktura
oraz opracowanie prognozy zapotrzebowania na kadry w przekrojach prze-
strzennych i kwalifikacyjno-zawodowych. Owa perspektywiczna koordyna-
¢ja umozliwia prognozowanie zawodéw deficytowych' na lokalnym rynku
pracy i - co za tym idzie - udzielanie porad mlodziezy, aby - uwzgledniajac
indywidualne cechy osobowosciowe i predyspozycje do pracy - wybierala
zawody, na ktére - zaklada sie - ze podaz przewyzszy popyt. Niewiedza
uczniéw o wymaganiach pracodawcéw moze prowadzi¢ do nieefektywnych
inwestycji w kapital ludzki.

Wszystkie te elementy (a wiec zaréwno elementy strony podazowej, jak
i popytowej) wplywaja na wybory zawodowe mlodych ludzi, w jakich kie-
runkach i zawodach podja¢ nauke.

- Praca nauczyciela z uczniami wspierajaca rozwoj osobowy uczniéw

W ksztalceniu wazna jest nie tylko jego tres¢, ale takze sposob. Warto do-
strzegac potrzebe dzialan majacych na celu stymulacje przeksztalcenn w swia-
domosci mlodziezy. Po pierwsze, chodzi o przygotowanie mtodych ludzi
do przysztego uczestnictwa w transakcjach rynku pracy, o informowanie
ich o funkcjonowaniu rynku pracy, o sposobach poprawiania swojej pozy-
¢ji zawodowej, ze w przyszlosci beda musieli dostosowywac sie¢ do zmian
zapotrzebowania na prace, ale tez zmian samej pracy oraz metod i sSrodkow
jej realizacji. Po drugie, chodzi o wyzwolenie uczniéw z zaleznoéci od syn-
dromu wyuczonej (odczuwanej) bezradnosci zatrudnieniowej. Moga to zro-
bi¢ nauczyciele, dobierajac odpowiednie sposoby ksztaltowania u uczniéw
wiary w siebie, wiary we wlasne sily, wiary w szanse zdobycia pracy w wy-
uczonym zawodzie, pewnosci siebie, optymizmu i pozytywnego myslenia,
tworzac jednoczesnie pozytywne nastawienie wobec sytuacji uprzednio wy-
wolujacych lek. Chodzi o postepowanie pedagogiczne wspierajace rozwoj
u ucznia akceptacji siebie, traktowania siebie jako osoby warto$ciowej, przyj-
mowanie odpowiedzialnosci za swoje dziatanie, silnej motywacji do dziata-
nia i do ryzyka, $miatosci, swobody i spontanicznoéci w dziataniu, wyrazanie
samego siebie bez niepotrzebnej obawy o to, co powiedza inni. Nie warto
moze wglebiac sie w inne watki analizy rozwoju samo$wiadomosci uczniow
(samoswiadomosci samego siebie), dos¢ powiedzie¢, ze wysilek wkiadany

16 M. Kabaj, Projekt systemu integracji edukacji zawodowej i rynku pracy. W kierunku ksztatcenia
dualnego, Polityka Spoleczna, 1998, 9, s. 7.

17 Zawody deficytowe to zawody, na ktére wystepuje wieksze zapotrzebowanie niz liczba
0s0b poszukujacych pracy, to znaczy na rynku jest wiecej ofert pracy niz wynosi liczba bezro-
botnych i absolwentow.



Obszary poradnictwa i wsparcia spolecznego w aspekcie poprawy zatrudnialnosci absolwentéw 155

w nabywanie tych wiasciwosci i osiggniecie odpowiedniego stopnia rozwoju
samo$wiadomosci moga wspiera¢ madrzy nauczyciele ksztalcenia zawodo-
wego - tutorzy.

Oczywiscie zaklada sie, iz nauczyciel-tutor wspiera ucznia w procesie
uczenia si¢ w wybranym obszarze wiedzy, pomaga rozwina¢ umiejetnosci
samodzielnego jej zdobywania oraz poglebi¢ sztuke maksymalnego korzy-
stania z wlasnych talentéw. Nauczyciel-tutor udziela uczniom takiej pomo-
cy, aby potrafili pomagaé samym sobie. Ma za zadanie prowadzi¢ ucznia do
madrosci i dojrzatosci, aby w konsekwengji jego zachowanie stalo sie dojrzale
i konstruktywne. Tutoring szkolny - miedzy innymi - optymalizuje funk-
cjonowanie ucznia bazujace na wykorzystaniu jego wewnetrznych zasobow
i posiadanego potencjalu rozwojowego (jego talentéw, mocnych i stabych
stron, preferowanych stylow uczenia sie, wartoéci). Uczy merytorycznej obro-
ny wlasnej opinii oraz prawidlowego oceniania swoich mozliwosci. Nastep-
stwem trafnej (adekwatnej, umiarkowanie wysokiej) samooceny jest podej-
mowanie zadan odpowiadajacych mozliwosciom, co pozwala na unikniecie
niepowodzen i zabezpiecza jednostke ludzka przed przykrymi doznaniami
emocjonalnymi, marnotrawstwem wysitku itp. Dzieki rzetelnemu i inspiruja-
cemu tutorialowi uczer moze sie rozwija¢ naukowo i osobowosciowo, nabie-
rajac pewnosci siebie i rozwijajac wartosciowe, szlachetne cechy charakteru,
cechy niezbedne i pozadane w pracy zwigzanej z nauczanym zawodem.

- Pomoc ze strony szkoly w znalezieniu podmiotu przyjmujacego ucznia
na praktyke zawodowa

Coraz powszechniejszy staje sie postulat dotyczacy obowigzkowych
praktyk zawodowych u pracodawcé6w?®. Praktyka w zaktadach pracy umozli-
wia faczenie nauki i pracy, ale nade wszystko zdobycie doswiadczenia i wie-
dzy praktycznej, ksztaltowanie umiejetnosci tzw. twardych (funkcjonalnych)
oraz umiejetnosci tzw. miekkich (behawioralnych). Uczniowie-praktykanci
moga nie tyko pozna¢ prace i nauczy¢ sie ja wykonywac w rzeczywistych
warunkach, ale tez pozna¢ pracodawce i da¢ sie pozna¢ pracodawcy, ktory
- gdy praktykant przejawia cechy i umiejetnosci jakich pracodawca oczekuje

'® Praktyki zawodowe organizuje sie dla uczniéw w celu zastosowania i poglebienia zdo-
bytej wiedzy oraz umiejetnosci zawodowych w rzeczywistych warunkach pracy. Praktyki za-
wodowe moga by¢ organizowane u pracodawcéw, indywidualnych gospodarzy rolnych lub
u innych podmiotéw, czyli w warsztatach szkolnych, pracowniach szkolnych, szkolnych gospo-
darstwach pomocniczych, centrach ksztalcenia praktycznego, centrach ksztalcenia ustawiczne-
go. Warunki stwarzane przez wymienione inne podmioty sg ,,rzeczywistymi warunkami pra-
cy” wylacznie z nazwy. Mozliwo$¢ realizacji praktyk zawodowych nie tylko u pracodawcow,
ale tez w ,,innych podmiotach” oznacza, ze uczei moze zdoby¢ wyksztalcenie zawodowe nie
spedzajac ani jednego dnia u pracodawcy (w zakladzie pracy).
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- moze mu zaproponowac prace. Bardzo czesto praktykanci juz jako absol-
wenci pozyskuja zatrudnienie w miejscu odbywania praktyk.

Klopot z praktykami jest taki, Ze - niezaleznie od zawodu - trudno zna-
lez¢ pracodawce, ktoéry przyjatby uczniéw na praktyke zawodowa. Wspot-
praca szkot i zaktadéw pracy w zakresie realizacji praktycznej nauki zawodu
napotyka bariery, gléwnie o charakterze prawnym i finansowym, jednak jest
to juz watek osobny i wart osobnego rozwazenia.

Zdarza sig, iz - moze, aby maskowac bezradnoéc¢ szkoly w borykaniu sie
z organizacja i realizacjg praktyk - szkota oczekuje, ze uczeni sam dla siebie
znajdzie miejsce odbywania praktyki. Uczniowie majg mozliwos¢ realizacji
praktyk w placéwce wybranej przez siebie, po akceptacji opiekuna praktyk
w macierzystej szkole.

Dyrektor szkoty lub wyznaczona przez dyrektora osoba powinna po-
moc uczniowi w znalezieniu odpowiedniego zaktadu pracy, ktéry przyjmie
ucznia na praktyke zawodowa w terminie umozliwiajacym realizacje progra-
mu nauczania.

- Wsparcie rozwoju zawodowego ucznia udzielane przez opiekuna prak-
tyk zawodowych

Praktyki zawodowe sa prowadzone w zaktadach pracy pod kierunkiem
opiekunéw praktyk, ktérymi moga by¢ sami pracodawcy lub wyznaczeni
przez nich pracownicy tych zakladéw. Warto dostrzega¢, ze opiekun prak-
tyki moze w relacji z uczniem pelni¢ funkcje coucha. Ramy treSciowe i struk-
ture czasowaq spotkan coachingowych okresla program praktyki zawodowej.
Coaching zawodowy pomaga uczniom-praktykantom w wykorzystywaniu
posiadanych umiejetnosci - zdobytych takze w nauczaniu teoretycznych
przedmiotéw zawodowych - do realizacji zadarh w obrebie danego zawodu,
a takze w rozwijaniu nowych, konkretnych umiejetnosci i wiedzy technicz-
nej know-how tak, aby praktykant mégt sprosta¢ wymaganiom pracy i osiggac
lepsze efekty dziatania. Dzieki profesjonalnej pomocy i wsparciu opiekunéw
praktyk-coachéw uczniowie-praktykanci wyksztalcaja umiejetnos¢ ukierun-
kowanego dzialania, elastyczno$¢ myslenia i dzialania, elastycznos¢ zacho-
wan, pozbywaja si¢ schematéw, wyksztalcaja poczucie odpowiedzialnosci za
wlasny rozwoj i osiggane wyniki, lepiej rozumieja samego siebie, wtasne po-
trzeby i aspiracje. Cokolwiek jeszcze powie sie o korzysciach ptynacych z co-
achingu, to jednak okazuje sie, Ze zastosowanie coachingu zawodowego jest
zasadne i moze przynieé¢ oczekiwane rezultaty, jezeli ucznia charakteryzuje
potrzeba samorealizacji, gotowo$¢ do rozwoju, motywacja do doskonalenia
sie. Uczen-praktykant w relacji coachingowej musi odczuwacé cheé rozwoju
zawodowego, z akcentem na samoksztalcenie i samodoskonalenie.
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- Oferowanie przez szkoty kurséw umozliwiajacych uczniom uzyskanie
uprawnien zawodowych

Absolwenci szkél zawodowych nie maja uprawniern do wykonywania
okreslonych prac. Ukonczenie kurséw umozliwiajacych uzyskanie upraw-
nieft zawodowych wymaganych do wykonywania niektérych prac moze
poprawic ich zatrudnialno$é. Uprawnienia dotycza umiejetnosci nieujetych
w programie zajec lub takich, dla ktérych egzamin potwierdzajacy kwalifika-
cje zawodowe, takze w zakresie danej kwalifikacji wyodrebnionej w ramach
zawodu, nie stanowi wystarczajacego poswiadczenia kwalifikacji. Uzyskanie
uprawnien jest mozliwe tylko po ukoriczeniu kursu i zdaniu egzaminu na
wlasny koszt, na koszt pracodawcy (o ile ten bedzie chciat zatrudni¢ osobe
bez uprawnieni i ponies¢ koszty ich uzyskania) lub na koszt urzedu pracy.
Ostatnie rozwigzanie wymusza rejestracje absolwenta w urzedzie pracy jako
bezrobotnego.

Nabywanie konkretnych uprawniert powinno by¢ wigczone do procesu
ksztalcenia szkolnego. Szkota powinna prowadzi¢ kursy prowadzace do uzy-
skania uprawnien zawodowych do wykonywania okreslonych prac i ponosi¢
koszty ich uzyskania.

- Wspomaganie absolwentéw szkét w pozyskaniu i utrzymaniu pracy,
wsparcie spoleczne w miejscu pracy

W poszukiwaniu zatrudnienia w konkretnej organizacji i na konkretnym
stanowisku pozadana jest pomoc specjalisty ds. rekrutacji pracownikow -
psychologa w rozpoznaniu, na ile formalne wyksztalcenie, ale przede wszyst-
kim cechy osobowosciowe kandydata na pracownika sa zgodne z charakte-
rem i warunkami wykonywania pracy, ktéra zamierza on podja¢. Istotny brak
tej zgodnosci uniemozliwi lub ograniczy ewentualnos¢ samorealizacji przez
prace i osiggania satysfakcji z jej wykonywania.

Im wigksza odpowiedzialnoé¢ zwigzana z pracy, do ktoérej pretendu-
je kandydat, tym wieksza rola psychologa w procesie pozyskiwania pracy
przez odpowiedniego pracownika. Wazne jest bowiem nie tylko rozpoznanie
kwalifikacji formalnych, ale tez predyspozycji i cech psychicznych kandydata
do pracy. Z tych powodéw proces rekrutacji i selekcji bywa wieloetapowy.
W praktyce dos¢ czesto zaniedbywany bywa trzeci i ostatni etap doboru pra-
cownikéw, czyli proces adaptacji zawodowej. Nowy pracownik bywa rzuco-
ny na , gleboka wode”, czyli ma sobie sam radzi¢, co w duzej firmie, a nawet
w éredniej, nie jest tatwe. Co wazniejsze, nie zawsze jest to sprawdzianem
cennych dla firmy kompetencji pracownika. I tak, émialy, pewny siebie nowy
pracownik moze sie fatwo odnalez¢é w duzej firmie, ale nie ma szczegdlnie
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cennych dla niej kompetencji. Inny, bardziej zamkniety w sobie, niesmialy,
posiadajacy bardzo rzadkie i cenne kompetencje, ale rzucony na , gleboka
wode”, bez opiekuna w poczatkowej fazie pracy, moze czuc sie zagubiony,
niepotrzebny i rozczarowany. Zrezygnuje z pracy i - by¢ moze - zasili szeregi
bezrobotnych, a firma wiele na tym straci - wskazuje S. Borkowska®. Rozpo-
znanie kompetencji oraz uwarunkowan sytuacyjnych pracownika (np. sytu-
acji rodzinnej, miejsca zamieszkania i in.) stanowi podstawe trafnego ksztat-
towania Sciezek karier zawodowych.

Dla nowo przyjetego pracownika wazne i uzyteczne jest wsparcie, po-
moc, rady, opieka starszego, bardziej doswiadczonego pracownika. Ten
opiekun pelni role swoistego mentora. Demonstrowane przez niego za-
chowania stanowia wzorzec do nasladowania. Mentoring jest to bardzo
uzyteczna metoda wdrazania do pracy nowo zatrudnionego pracownika.
Mentorem moze by¢ osoba o wigkszym do$wiadczeniu, zajmujaca wyzsze
stanowisko, ktéra moze stuzy¢ podopiecznemu rada, udziela¢ mu wskazo-
wek i wsparcia tak, aby dopoméc mu w podnoszeniu poziomu wykonywa-
nia pracy. Mentor moze nie tylko wywiera¢ wplyw na to, w jakich szkole-
niach i programach rozwoju zawodowego uczestniczy jego podopieczny,
ale takze w nieformalny spos6b przekazywac mu pewna wiedze. Jednocze-
$nie pomaga podopiecznemu w rozwoju kariery zawodowej oraz budowa-
niu samo$wiadomosci.

Wzrost wymagan wobec pracownikéw, koniecznos¢ stawiania czola ro-
snacej konkurencji, nowym technologiom i postepujacej globalizacji, presja
na kreatywnos¢, samodzielno$¢ i odpowiedzialno$é nie pozostaje bez wply-
wu na obcigzenie psychiczne pracownikéw, staje sie Zrédlem stresu, czesto-
kro¢ dtugotrwatego i szkodliwego dla zdrowia. Tak wiec, w toku wykony-
wania pracy w organizacji moze by¢ potrzebna pomoc w przeciwdzialaniu
stresowi lub tagodzeniu jego skutkow. Wsparcie spoleczne w miejscu pracy
udzielane przez przetozonych i wspoétpracownikéw spetnia wazna funkcje
tagodzenia stresu. Pojecie ,, wsparcie spoleczne w miejscu pracy” uzywa sie,
na przyktad, ,w odniesieniu do dobrych, przyjaznych relacji z innymi, do-
stepnosci innych w wypadku probleméw oraz pomocy, zrozumienia i uwa-
gi, na jakie jednostka moze liczy¢ w razie trudnosci”®. Trudno przecenic¢
znaczenie wsparcia spotecznego w miejscu pracy dla zapobiegania stresowi
lubtagodzenia skutkéw oddziatlywania stresor6w zawodowych wobec nowo

19°S. Borkowska, Psychologiczne i organizacyjne aspekty zarzqdzania zasobami ludzkimi, [w:] Ry-
nek pracy, s. 213-214.

2 P.L. Blang, J. de Jonge, W. Schaufeli, Stres zawodowy a zdrowie pracownikow, [w:] Psycholo-
gia pracy i organizacji, red. N. Chmiel, przekl. A. Kacmajor, M. Kacmajor, A. Nowak, S. Pikiel,
A. Sulak, A. Tyszkiewicz, Gdarisk 2003, s. 190.
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zatrudnionych absolwentéw szkét. Dobry klimat organizacyjny, przyjazne re-
lacje zawodowe z przetozonymi i wspotpracownikami, przekonanie, ze moz-
na liczy¢ na bezposredniag pomoc lub wsparcie, informacje, rady, wskazéwki
i empatyczne zrozumienie ze strony innych tagodzi wplyw stresoréw na re-
akcje stresowe i zmniejsza napiecie psychiczne. Wsparcie spoleczne w miejscu
pracy ze wzgledu na jego tres¢ moze by¢ wsparciem emocjonalnym (empatia,
troska, zaufanie, zainteresowanie), wsparciem instrumentalnym (bezposred-
nia pomoc ze strony innych oséb), wsparciem informacyjnym (rady, informa-
cje, sugestie, wskazowki), wsparciem oceniajagcym (informacje zwrotne lub
poréwnania spoteczne zwigzane z samoocena danej osoby)*. Warto dodac,
Ze te cztery typy wsparcia powinny uzupelnia¢ sie wzajemnie, aby pomagac
nowo zatrudnionym pracownikom w przeciwdzialaniu stresowi lub w jego
zwalczaniu. Jak juz powiedziano wczesniej, fizyczny i psychiczny stan zdro-
wia determinuje jakos¢ kapitatu ludzkiego i przydatnosé do pracy wilasciciela
owego kapitalu.

Nietrudno dostrzec, ze dla wielu oséb praca stanowi istotng czes¢ zycia.
Z tego powodu nalezy uwzglednia¢ ogromne ludzkie koszty stresu zawo-
dowego podczas podejmowania decyzji dotyczacych pracy. Do odniesien
zwiazanych z pojeciem pracy nalezy praktyka. Do kazdego z tych dwoéch
poje¢ mozna dodac - dzialalnos¢. Praca jest zawsze jaka$ praktyka. Prakty-
ka jest zawsze jaka$ praca. Praktyke mozna umyslnie zaprojektowaé w celu
dydaktycznym, w celu wyposazenia ucznia w komplet struktur umiejet-
nosciowych, koniecznych do prawidlowego wykonywania zadani zawo-
dowych. Wsparcie spoteczne w miejscu pracy jest potrzebne pracujacym
absolwentom, a takze w miejscu praktyki zawodowej uczniom przygoto-
wujacym sie do pracy.

Konkludujac, kapital ludzki mozna powiekszaé¢ za pomoca inwestycji
w czlowieka. Oplacalne sa takie inwestycje w czlowieka, w kapital ludzki,
ktore ksztaltuja kompetencje cenione i przydatne na rynku pracy. Myslenie,
iz mlodzi ludzie nie oczekuja zwrotu nakladéw poniesionych na poprawe
jakosci rynkowej ich kapitatu ludzkiego bytoby wielka naiwnoscia. Mlodzi
ludzie pytaja, z jakich powodéw nie moga doczeka¢ sie rynkowego sukce-
su. Oni takze w przebiegu ich éciezek edukacyjnych i zawodowych oczekuja
i potrzebuja réznych form dziatari pomocowych - wsparcia i pomocy ze stro-
ny doradcy zawodowego, nauczyciela, instruktora praktycznej nauki zawo-
du, specjalisty ds. rekrutacji pracownikéw, specjalisty ds. szkolenia i rozwoju
zawodowego, pracodawcy/przelozonego i wspéipracownikéw - ktoére pro-
wadza do tworzenia i powiekszania ich kapitalu ludzkiego, ich konkurencyj-
nosci i szans bycia zatrudnionym.

2l Tamze, s. 191.
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