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Innowacyjne metody przeciwdziatania

bezrobociu 0s6b starszych

TEMAT Ze wzgledu na specyficzne cechy bezrobocia os6b w wieku 50+
N U M E RU skuteczna aktywizacja tej grupy wymaga zastosowania
indywidualnego podejscia i instrumentdw o innowacyjnym
charakterze. Wazne jest, by formy pomocy kierowac do
bezrobotnych nie tylko na etapie aktywizacji, ale réwniez
po podjeciu przez nich zatrudnienia.
Wiecej w numerze

Jak do aktywizacji zawodowej os6b bezrobotnych 50+
podchodzg w Wielkiej Brytanii?

Poziom bezrobocia wsréd osob 50+ jest w Wielkiej Brytanii relatywnie
niski. Z pewnoscia przyczynity sie do tego kampanie rzgdowe kierowane
od kilkunastu lat do pracodawcow. Ale mimo to sytuacja oséb starszych
na rynku pracy nie jest oceniana pozytywnie.

PO LECAMY Wiecej w numerze

ROWNIEZ | Przeciwdziatanie dtugotrwatemu bezrobociu 0séb
starszych w Niemczech

Uaktywnienie zawodowe bezrobotnych 50+, a w szczegdlnosci
dtugotrwale pozostajacych bez pracy, jest jednym z gtéwnych zdan
niemieckiej aktywnej polityki rynku pracy. Pozytywne efekty dziatan

w tym zakresie uzyskano dzieki zastosowaniu indywidualnego podejscia
i niestandardowych rozwigzan zaréwno na etapie diagnozy sytuacji
bezrobotnego, jego uczestnictwa w programie, jak i po podjeciu przez
niego zatrudnienia.

Wiecej w numerze
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Nie przepracowatem ani jednego dnia w swoim zyciu.
Wszystko, co robitem, to byta przyjemnosc.

Thomas Alva Edison
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Szanowni Czytelnicy,

osoby starsze, stajac sie bezrobotnymi, majg mate szanse
na samodzielne znalezienie pracy, mimo ze czesto ze
wzgledu na bogate doswiadczenie zawodowe czy wysoki
poziom kwalifikacji specjalistycznych postrzega sie je jako
wartosciowych pracownikéw. Prowadzi to niejednokrotnie
do dtugookresowego bezrobocia tych oséb iich marginali-
zacji. Dlatego w okresie duzego zapotrzebowania na prace
i spadku bezwzglednych rozmiaréw populacji ludnosci do
niej zdolnej staje sie koniecznoscia potozenie wiekszego
nacisku na aktywizacje zawodowa bezrobotnych oséb
starszych.

Szczegblna rola w realizacji tego zadania przypada pu-
blicznym stuzbom zatrudnienia. Majg one zapewniac star-
szym bezrobotnym takie wsparcie, ktére umozliwi ponow-
ne podjecie i utrzymanie pracy.

W Polsce w coraz wiekszym stopniu jest widoczne zaanga-
zowanie w konstruowanie i realizacje programoéw rzado-
wych dotyczacych zwiekszania aktywnosci zawodowej lu-
dzi starszych. Pomimo podejmowanych dziatan na koniec
2018 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 348,6 tys.
0s6b w wieku 45+.

Jesli chodzi o specyficzne cechy aktywizacji spoteczno-
-zawodowej starszych bezrobotnych, to decydujgce zna-
czenie ma odpowiedni, wczesny moment, w ktérym po-
dejmuje sie interwencje, oraz jej intensywnos¢. Proces
aktywizacji zawodowej tej grupy nasuwa takze pytania
0 dobor, adekwatnos¢ i mozliwosci instrumentéw polityki
rynku pracy. Wspétczesnie propaguje sie wykorzystywa-
nie bardzo réznorodnych ustug i narzedzi, ktére mozna
elastycznie dobiera¢ — w zaleznosci od potrzeb i oczeki-
wan oséb poszukujacych pracy. Zaleca sie rowniez otwar-
tos¢ na dotad niestosowane dziatania czy wrecz ekspery-
mentowanie i testowanie nowych rozwiazan. W procesie
aktywizacji bezrobotnych oséb starszych jest tez istotne
uzyskanie odpowiedzi na pytanie, czy i w jakim stopniu
jest konieczne zastosowanie specjalnego podejscia zo-
rientowanego na te grupe bezrobotnych, czy podejscia
indywidualnego.

Stowo wstepne

Zenon Wisniewski
redaktor naukowy numeru

Kierownik Katedry Gospodarowania Za-
sobami Pracy Uniwersytetu Mikotaja
Kopernika w Toruniu, przewodniczacy
Komitetu Nauk o Pracy i Polityce Spo-
tecznej PAN. Tytut profesora otrzymat
w 1999 roku. Autor 250 prac nauko-
wych na temat rynku pracy i zarza-
dzania zasobami ludzkimi. Liczne jego
prace zostaty opublikowane m.in.
w Niemczech, Stanach Zjednoczonych
i Wielkiej Brytanii. Uzyskat wiele pre-
stizowych zagranicznych stypendiow,
w tym: Fundacji Alexandra von Hum-
boldta Fundacji Commerzbanku, NATO
Democratic Institutions Fellowship,
Phare-COST, Phare-ACE i Dekaban-
-Liddle Foundation. Prowadzit bada-
niawznanychosrodkacheuropejskich:
Instytucie Badania Rynku Pracy iZawo-
doznawstwa Federalnego Urzedu Pra-
cy (IAB) w Norymberdze, Centrum Na-
ukowym Badan Spotecznych (Wis-
senschatszentrum fir Sozialforschung
— WZB) w Berlinie, a takze na uniwer-
sytetach niemieckich i angielskich. Kie-
rowat wieloma zagranicznymi i krajo-
wymi projektami badawczymi. Za wy-
bitne osiggniecia w dziedzinie nauk
o pracy i polityce spotecznej wyroz-
niony zostat przez Prezesa PAN Me-
dalem im. Wactawa Szuberta oraz Me-
dalem ,Pro Publico Bono” i Honorowg
0Odznaka ,,Primus in Agendo” przez Mi-
nistra Rodziny, Pracy i Polityki Spo-

tecznej.

W prezentowanym numerze podjeto prébe ukazania innowacyjnych metod aktywizacji zawo-
dowej starszych bezrobotnych oraz ich skutecznosci w kontekécie doswiadczen zagranicznych.
W pierwszym artykule przedstawiono nowatorskie metody przeciwdziatania bezrobociu oséb
powyzej 50. roku zycia, opierajgce sie na indywidualnym podejsciu. Nastepne dwa teksty zostaty
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poswiecone doswiadczeniom w aktywizacji zawodowej tej grupy bezrobotnych w réznych mo-
delach gospodarki rynkowej. Analiza objeto dwie koncepcje — w wolnej gospodarce rynkowej
Wielkiej Brytanii i spotecznej gospodarce rynkowej w Niemczech. Za szczegblnie przydatny
w procesie aktywizacji zawodowej 0s6b starszych uznaje sie¢ indywidualny coaching i dlatego
w czwartym opracowaniu zostaty opisane jego mozliwosci w tym zakresie.

W czesci dotyczacej dziatalnosci urzeddéw pracy zamieszczono wnioski doradcy zawodowego
powiatowego urzedu pracy z testowania innowacyjnej strategii aktywizacji zawodowej bezro-
botnych 50+, opracowanej na podstawie doswiadczerh niemieckich w ramach nowatorskiego
projektu ponadnarodowego IMPULS 50+. Ponadto ukazano inicjatywy Centrum Informacji i Pla-
nowania Kariery Zawodowej w Toruniu, majace na celu zapobiezenie wykluczeniu cyfrowemu
bezrobotnych w wieku 50+.

Mam nadzieje, ze zawarte w tym numerze ,Rynku Pracy” artykuty przyczynig sie do pogtebienia
wiedzy na temat instrumentarium umozliwiajacego powrdt starszych bezrobotnych na rynek
pracy i wskaza publicznym stuzbom zatrudnienia kierunki dziatan na rzecz aktywizacji ich po-
tencjatu.

Zenon Wisniewski



Innowacyjne metody przeciwdziatania
bezrobociu 0sdb starszych

Monika Maksim

Zenon Wisniewski
Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu

Ze wzgledu na specyficzne cechy bezrobocia 0s6b w wieku 50+ skuteczna akty-
wizacja tej grupy wymaga zastosowania indywidualnego podejscia i instrumen-
tow o innowacyjnym charakterze. Wazne jest, by formy pomocy kierowa¢ do
bezrobotnych nie tylko na etapie aktywizacji, ale rowniez po podjeciu przez
nich zatrudnienia. Za szczegdlnie przydatne instrumenty niestandardowe uzna-
je sie: indywidualny coaching, profilaktyke zdrowotng, wsparcie mobilnosci,
ustugi w zakresie poprawy wizerunku osobistego i zachety finansowe.

Wprowadzenie

Aktualne trendy demograficzne prowadzace
do starzenia sie spoteczenstw i deficytu ragk do
pracy tworzg nowe wyzwania dla rynku pracy.
Wobec probleméw zwigzanych z pozyskaniem
pracownikéw pracodawcy s3 zmuszeni siegac
po osoby nalezace do grup, ktére jeszcze do
niedawna byty niechetnie zatrudniane. Mowa
tutaj o bezrobotnych w wieku 50+, dtugotrwa-
le bezrobotnych czy absolwentach szkét. By
zaradzi¢ tym problemom, wiele krajow euro-
pejskich dokonato redefinicji swoich polityk
zatrudnienia, stawiajgc miedzy innymi na roz-
wigzania promujace kontynuowanie pracy za-
wodowej nawet po osiagnieciu ustawowego
wieku emerytalnego. Chodzi o to, by osoby star-
sze, czesto dysponujgce duzg wiedza, umie-
jetnosciami, doswiadczeniem zdobywanym
w toku pracy, a wiec stanowiacy unikalny kapi-
tat ludzki, utrzymac¢ w aktywnosci zawodowej
jak najdtuzej.

Dostepne badania pokazuja, ze osoby w wie-
ku 50+ s3 w mniejszym stopniu zagrozone
utrata pracy, ale stajgc sie bezrobotnymi, do-
Swiadczaja szczegblnych trudnosci na rynku
pracy i maja jednoczesnie mniejsze szanse na
ponowne zatrudnienie niz pozostali bezrobot-

ni. Potwierdzaja to analizy opracowane przez
GUS (2018), w $wietle ktérych bezrobotni
w wieku 50+ to duza grupa 0s6b bez zajecia,
czy raporty, takie jak PwC Golden Age Index
(PwC 2018), wskazujace, ze bezrobocie spada
najwolniej wsrdéd senioréw, a Polska stabo
wykorzystuje ich potencjat na rynku pracy. Ta
niekorzystna sytuacja starszych bezrobotnych
ma zwigzek z wystepowaniem barier wptywa-
jacych na zatrudnialnosc tej grupy oso6b, wsréd
ktorych najczesciej wymienia sie (Knuth 2012;
Krynska iin. 2013): stereotypy dotyczace wie-
ku negatywnie oddziatywajgce na postawe
0s0b starszych wobec pracy, jak i samych pra-
codawcow; obnizajaca sie wraz z wiekiem mo-
bilnos¢ przestrzenng i zawodowg; przestarzate
kwalifikacje i nieche¢ do udziatu w szkole-
niach; negatywne postrzeganie wtasnego sta-
nu zdrowia; brak sieci kontaktéw spotecznych
lub brak swiadomosci ich istnienia; problemy
drazliwe, np. zadtuzenie, przemoc domowsa,
ekonomiczna.

Pomocne w zatrzymaniu bezrobotnych oséb
starszych na rynku pracy i przywracaniu ich
do sfery zatrudnienia moga by¢ przemyslane
i dobrze zaprojektowane aktywne polityki ryn-
ku pracy. Analizujac doswiadczenia réznych kra-
jéw europejskich, trudno jest jednoznacznie
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wskazac ztoty srodek, ktory zagwarantuje sku-
teczna reintegracje os6b w starszym wieku
z rynkiem pracy. Jednocze$nie warto pod-
kresli¢, ze w procesie ich aktywizacji propagu-
je sie wykorzystywanie bardzo r6znorodnych
ustug i instrumentéw, ktére mozna elastycz-
nie dobierac¢ — zaleznie od potrzeb i oczeki-
warn 0séb poszukujacych zatrudnienia. Zaleca
sie rowniez otwartos¢ na dotad niestosowane
dziatania, czy wrecz eksperymentowanie i te-
stowanie ich na starszych bezrobotnych.

Celem artykutu jest przedstawienie oraz omo-
wienie nowych kierunkéw dziatan i innowa-
cyjnych metod w skutecznej aktywizacji i inte-
gracji starszych bezrobotnych, jakie podejmu-
je sie w krajach Unii Europejskiej.

Koncepcja indywidualnego podejscia
do aktywizacji zawodowej bezrobotnych

Specyfika bezrobocia 0s6b w starszym wieku
powoduje, ze skuteczne zaktywizowanie tej gru-
py bezrobotnych wymaga zastosowania spe-
cjalnego podejscia i dziatan o niestandardowym
charakterze. Doswiadczenia wielu krajéw eu-
ropejskich pokazuja, ze w pracy z bezrobotnym
w wieku 50+ bardzo dobrze sprawdza sie po-
dejscie zindywidualizowane, oznaczajace (Du-
chemin i Manoudi 2014):

 wczesng, pogtebiong diagnoze potencjatu bez-
robotnego;

& wykorzystanie profilowania;

& podejmowanie interwencji o holistycznym cha-
rakterze w odréznieniu od koncentrowania sie na
jednym wybranym aspekcie zatrudnialnosci, czy-
li elastyczny dobér srodkéw aktywizacji ade-
kwatnie do potrzeb danego bezrobotnego spo-
$rod katalogu wszystkich ogélnodostepnych in-
strumentéw oraz otwarto$¢ na dotad niestoso-
wane dziatania;

 zapewnienie wsparcia réwniez po podjeciu
zatrudnienig;

& tworzenie dla kazdego bezrobotnego indywi-
dualnej strategii aktywizacji;

m zagwarantowanie czestych kontaktéw z jed-
nym, tym samym doradcg zawodowym, o sprzy-
ja zbudowaniu wtasciwej relacji i wzajemnemu
zaufaniu;

& bardziej intensywna pomoc w poszukiwaniu
pracy.

W podejsciu indywidualnym odchodzi sie od
tworzenia specjalnego zestawu instrumentéw
podporzadkowanych danej grupie celowej (tar-

get group approach) na rzecz wyboru — spo-
$rod katalogu wszystkich dostepnych srodkow
— takich, ktére w stosunku do konkretnej oso-
by, niezaleznie od jej przynaleznosci do okre-
Slonej kategorii bezrobotnych, beda skutecz-
nie eliminowac bariery podjecia zatrudnienia.
A zatem elementami pomocy moga byc¢ rézno-
rodne ustugi i instrumenty dopuszczone praw-
nie i mozliwe do zastosowania przez publicz-
ne stuzby zatrudnienia wobec kazdego bez-
robotnego. Wybdr srodkéw pomocy musi by¢
uzasadniony sytuacja bezrobotnego.

Innowacyjne instrumenty stosowane
w aktywizacji starszych bezrobotnych

Etap poznawczy (diagnostyczny)

Szczegb6lne miejsce w aktywizacji spoteczno-
-zawodowej bezrobotnych w wieku 50+ opar-
tej na indywidualnym podejsciu zajmuje pro-
ces diagnostyczny, ktérego celem jest:

& rozpoznanie mocnych stron klienta, kompeten-
¢ji wyrdzniajgcych z punktu widzenia potrzeb ryn-
ku pracy (kluczowych kwalifikacji i kompetencji);

m identyfikacja ograniczen w obszarze potencja-
tu intelektualnego i zdrowotnego, uniemozliwia-
jacych wykonywanie okreslonego zawodu, doce-
lowej pracy, czynnosci (wykluczenie przeciwska-
zan do podjecia okreslonej pracy);

o okreslenie czynnikéw pomagajacych i hamu-
jacych integracje (w tym obiektywnych prze-
szkdd uniemozliwiajgcych podjecie pracy);

& wskazanie obszaréw wymagajacych wsparcia
i rozwoju.

Etap ten wymaga podjecia zdecydowanie bar-
dziej pogtebionych interwencji oraz zapew-
nienia regularnych i czestych kontaktéw dorad-
cy z bezrobotnym. Istotne jest skoncentrowa-
nie sie na mocnych stronach, zasobach i indy-
widualnych mozliwosciach bezrobotnego, a nie
na jego ograniczeniach czy deficytach kompe-
tencyjnych, oraz wzmacnianie wszystkich po-
zytywnych aspektéw jego potencjatu, wpty-
wajacych na motywacje do podjecia pracy —
poprzez zachecanie do aktywnosci w zyciu
spotecznym, szkoleniach i w rozwoju osobi-
stym (Hake 2011).

Niezwykle wazne jest dokonanie komplekso-
wego bilansu kompetencji zawodowych i spo-
tecznych. | chodzi tutaj nie tylko o analize wy-
ksztatcenia i wyuczonego czy wykonywanego



Monika Maksim, Zenon Wisniewski

dotychczas zawodu, ale przede wszystkim
o rozpoznanie czy odkrywanie kompetencji,
z ktérych bezrobotny nie zdaje sobie sprawy,
a ktérych zrédtem sg zaréwno doswiadczenia
zawodowe, jak tez sytuacje zyciowe, pasje
i zainteresowania czy aktywnos$¢ spoteczna.

W tym celu doradcy moga stosowac réznorod-
ne narzedzia, poczawszy od wywiadéw bio-
graficznych, behawioralnych, arkuszy do sa-
mooceny kompetencji na postawie zyciowych
doswiadczen i osiagnie¢, przez testy zdolno-
$ci, zainteresowan, preferencji zawodowych,
a skonczywszy na profesjonalnych narzedziach
do badania kompetencji. Nalezy podkresli¢,
ze osoby bezrobotne w wieku 50+ majg mate
szanse na podjecie zatrudnienia na stanowi-
sku pracy, podobnym do tego, na ktérym do-
tychczas pracowaty, stad odkrywanie ich po-
tencjatu na nowo i poszukiwanie alternatyw-
nych sciezek kariery wydaje sie koniecznoscia.
Publiczne stuzby zatrudnienia w ramach swo-
jego dziatania powinny utatwiac rozpoznawa-
nie i uznawanie kompetencji, osobistych wta-

Innowacyjne metody...

sciwosci bezrobotnych, uzyskanych w sposéb
nieformalny, wskazujac sposoby i mozliwosci
ich certyfikacji. Potwierdzenie kompetencji
osoby w wieku 50+ ma przewaznie decyduja-
ce znaczenie dla potencjalnych pracodawcow,
zgtaszajgcych ched zatrudnienia bezrobot-
nych w starszym wieku (OECD 2010).

Biorac pod uwage niska motywacje do zmiany
swojej sytuacji, bierng postawe, zniechecenie,
ktore towarzyszy czesto bezrobotnym w star-
szym wieku, do$wiadczenia niemieckie (Bun-
desagentdr fiir Arbeit... 2012) pokazujg, ze przy-
datnym narzedziem na etapie poznawczym jest
coaching indywidualny. Jego celem jest prze-
prowadzenie bezrobotnego przez proces zmie-
rzajacy do opracowania najlepszych rozwig-
zan, ktére umozliwig zbudowanie sciezki roz-
woju zawodowego, znalezienie i utrzymanie oraz
zidentyfikowanie wtasnych zrédet motywa-
¢ji do pracy. Coaching ma prowadzi¢ do pod-
niesienia samooceny bezrobotnego poprzez
wzrost pewnosci siebie, rozwigzywanie pro-
blemoéw codziennego zycia, rozwdj umiejetnosci

Rysunek 1. Elementy kompleksowej diagnozy bezrobotnego w wieku 50+
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poruszania sie po rynku pracy i tym samym
zwiekszenia motywacji do podjecia zatrudnie-
nia. Na etapie diagnostycznym coaching jest
szczegblnie przydatny w rozpoznaniu warun-
kéw ramowych, obejmujacych takie zagadnie-
nia, jak (Maksim, Wisniewski i Wojdyto 2018):

& mobilnos¢ przestrzenna — mozliwo$¢ zmiany
miejsca zamieszkania, dojezdzania do pracy
znajdujacej sie w okreslonej odlegtosci, posiada-
nie prawa jazdy, korzystanie z publicznych srod-
kéw transportu;

m elastycznos$¢ czasowa — czynniki wptywajace
na czas pracy, wymiar i rozktad (np. godziny
otwarcia przedszkoli, rozktady jazdy publicznych
Srodkéw transportu);

& sytuacja rodzinna - rodzice samotnie wycho-
wujacy dzieci, separacja i rozwéd, utrata bliskich
0s6b, opieka nad cztonkami rodziny, ponowne
wejscie na rynek pracy, aspekty kulturowe;

m osobiste warunki ramowe — wyglad i apary-
cja, specyficzne ograniczenia zawodowe, pobyty
w wiezieniu, problem alkoholowy, opieka przez
osoby trzecie;

& sytuacja materialna — niezalezno$¢ finansowa,
kwestia zadtuzenia, bieda, alimenty, inne;

& sytuacja mieszkaniowa — warunki lokalowe,
mozliwos¢ zachowania prywatnosci, mozliwos¢
nauki.

Jak pokazuje praktyka, coaching istotnie wzmac-
nia dziatania doradcy zawodowego na etapie
diagnostycznym, pomaga w ustaleniu celu in-
tegracyjnego. Osoby bezrobotne pozytywnie
reaguja na propozycje wziecia udziatu w se-
sji coachingowej, czego nie mozna natomiast
potwierdzi¢ w przypadku zaoferowania bezro-
botnemu pomocy psychologa. Ze wzgledu na
stereotypy i uprzedzenia bezrobotni niechet-
nie korzystaja z porad takich ekspertéw, jak
psycholog czy lekarz psychiatra. Czesto do
konsultacji psychologicznych nie dochodzi,
gdyz bezrobotni po prostu nie wyrazaja na nie
zgody. Coachem nie powinien by¢ doradca
bedacy pracownikiem publicznych stuzb za-
trudnienia. Praktycy zalecajga raczej, by byta to
osoba z zewnatrz i by sesje coachingowe od-
bywaty sie poza siedzibg urzedu pracy. Bezro-
botnym jest sie tatwiej otworzy¢, rozmawiac
na tematy drazliwe w miejscu innym niz urzad
pracy.

Problemy ze zdrowiem, jakich doswiadczajq
0soby w starszym wieku, i samo postrzeganie
przez nie wtasnej kondycji zdrowotnej sg istot-
nymi czynnikami determinujacymi postawe

i oczekiwania zwigzane z poszukiwaniem no-
wej pracy. Doktadna ocena stanu zdrowia stu-
zy zidentyfikowaniu ograniczen w obszarze
potencjatu zdrowotnego, ktére uniemozliwia-
ja wykonywanie okreslonego zawodu, docelo-
wej pracy, czynnosci. Na etapie diagnostycz-
nym nalezy wykluczy¢ przeciwskazania do pod-
jecia okreslonej pracy. Konieczne jest zatem
podejmowanie dziatar z zakresu promocji zdro-
wig, ktore skutecznie przetamywatyby bariery
zatrudnienia starszych bezrobotnych. Potrzeb-
ne sa przede wszystkim konsultacje medycz-
ne co do diagnozy lekarskiej czy badania spe-
cjalistyczne, w sytuacji gdy klient sygnalizuje
okreslone dolegliwosci zdrowotne, np. kar-
diologiczne czy ortopedyczne. Nie chodzi tu-
taj o zwykte badania lekarskie okreslajace
zdolnos¢ do wykonywania pracy na konkret-
nym stanowisku, ale o mozliwos¢ szerszego
finansowania ustug diagnostycznych, jedno-
razowych zabiegow i zakupdw likwidujacych
przeszkody w podjeciu pracy, np. uzupetnie-
nie przedniego uzebienia czy zakup okularéw,
oraz o dziatania profilaktyczne wptywajace na
poprawe kondycji fizycznej, jak np. karnety na
basen, sitownie, a przez to sprzyjajace utrzy-
maniu przez starszych bezrobotnych zatrud-
nienia.

Przedstawiciele stuzb zatrudnienia z r6znych
krajow europejskich zgodnie stwierdzajg, ze
na etapie diagnostycznym w stosunku do star-
szych bezrobotnych sprawdzaja sie zajecia
grupowe. Stuzag przede wszystkim przetamy-
waniu izolacji spotecznej i braku umiejetnosci
nawigzywania kontaktéw. Pozwalajg na uswia-
domienie bezrobotnym kapitatu spotecznego,
jaki tkwi w sieciach spotecznych, ktére sa waz-
nym zrédtem potencjalnych ofert zatrudnie-
nia (Lindsay 2010). Umozliwiajg one réowniez
rozwoj kompetencji spotecznych, niezbednych
na wspoétczesnym rynku pracy, jak: praca ze-
spotowa, zarzadzanie czasem, autoprezenta-
cja, komunikowanie sie. Doskonala umiejet-
nosci w poszukiwaniu pracy poprzez udziat
w symulowanych rozmowach kwalifikacyjnych.
Rola zajec grupowych jest nie do przecenie-
nia z punktu widzenia wspierania procesu
poszukiwania pracy. Ich uzupetnieniem mo-
g3 byc¢ zajecia o charakterze indywidualnym,
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petnigce funkcje treningu starania sie o pra-
ce, zawodowego self-marketingu, podczas kté-
rych doradca wspélnie z bezrobotnym opra-
cowuje tre$¢ dokumentéw aplikacyjnych, ulo-
tek promujacych dang osobe u pracodawcéw,
pomaga kreowac wizerunek w mediach spo-
tecznosciowych poprzez tworzenie profili oso-
bistych zawodowych, ogtoszen typu ,Szukam

pracy”.

Problemem os6b w starszym wieku jest brak
badz niska mobilnos¢ przestrzenna. Moze miec
to zwigzek z miejscem zamieszkania, w ktérym
jest stabo rozwinieta infrastruktura transpor-
towa, trudna sytuacja materialng bezrobotne-
g0, uniemozliwiajaca sfinansowanie przejaz-
dow transportem publicznym, czy tez zaku-
pu $rodka transportu, brakiem odpowiednich
uprawnien czy umiejetnosci. Konieczne jest
zapewnienie wsparcia w mobilnosci klienta
w catym okresie aktywizacji zawodowej, za-
rowno w trakcie dziatan diagnostycznych i ak-
tywizujacych - ze wzgledu na koniecznos¢
zagwarantowania regularnych i czestych kon-
taktéw, jak tez po podjeciu zatrudnienia —
w celu jego utrzymania. Pomoc w zaleznosci
od indywidualnej sytuacji bezrobotnego moze
przybiera¢ rézne formy. Mozliwe jest np. sfi-
nansowanie kursu prawa jazdy lub dodatko-
wych lekcji jazdy, zakupu roweru, samochodu
do okreslonej kwoty, sfinansowanie przejazdu
publicznymi srodkami transportuy, jak: kolej,
metro, autobusy, pokrycie kosztéw paliwa.

Etap programoéw

Etap programéw polega na realizacji dziatan
zapisanych w indywidualnej strategii aktywi-
zacji, ktére maja doprowadzi¢ bezrobotnego
do osiggniecia celu integracyjnego, jakim jest
podjecie zatrudnienia na okreslonym stano-
wisku pracy. Biorgc pod uwage stereotypy
dotyczace wieku i zwigzane z tym dyskrymina-
cyjne zachowania pracodawcéw wobec oséb
starszych, publiczne stuzby zatrudnienia, by
ograniczy¢ ich wptyw na ewentualne decyzje
dotyczace zatrudnienia, oferuja bezrobotnym
50+ ustugi umozliwiajgce pierwszy kontakt
z potencjalnymi pracodawcami. Mogga to byc
targi pracy, aranzowanie rozméw (telefonicz-
nych, przez komunikatory internetowe, face-

Innowacyjne metody...

to-face) z potencjalnymi pracodawcami, drzwi
otwarte w firmach zgtaszajacych zapotrzebo-
wanie na nowych pracownikéw, przeprowa-
dzanie selekcji wstepnej, jak i inne bardziej
wyrafinowane formy. Na podkreslenie zastu-
guja ustugi polegajqce na towarzyszeniu przez
pracownika publicznych stuzb zatrudnienia bez-
robotnemu podczas rozmowy kwalifikacyjnej.
Pomocne w zatrudnieniu bezrobotnych oséb
starszych moze byc zorganizowanie i sfinanso-
wanie prébek pracy, umozliwiajacych zapre-
zentowanie przysztym pracodawcom poziomu
ich kompetendji.

Badania pokazujg, ze poszukujgcy pracy w wie-
ku 50+ maja wieksze szanse na podjecie za-
trudnienia w matych i srednich przedsiebior-
stwach, a szczegélnie u takich pracodawcow,
ktorzy zatrudniaja relatywnie duza liczbe pra-
cownikéw w wieku 50+ (Langerstrom 2011).
Firmy te czesto zgtaszajg réwniez potrzebe
obsadzenia wiekszej liczby stanowisk w krot-
kim czasie. W tym kontekscie przydatng ustu-
g3 zaréwno dla pracodawcow, jak i starszych
bezrobotnych, moze by¢ zaoferowanie przez
publiczne stuzby zatrudnienia wsparcia w pro-
cesie rekrutacji przez przeprowadzenie selek-
cji wstepnej. Takie praktyki stosujg miedzy in-
nymi biura pracy w Wielkiej Brytanii (Knuth
2012). Doradcy klienta wybieraja sposréd bez-
robotnych grupe potencjalnych kandydatow,
z ktérymi pracodawcy zobowigzujg sie spot-
ka¢ na pdzniejszym etapie rekrutacji. Warto
jednak podkresli¢, ze doradcy celowo nie wy-
bieraja najlepszych kandydatéow sposrod bez-
robotnych. Koncentruja sie raczej na wyborze
odpowiedniej, ,uczciwej” z punktu widzenia
urzedu grupy kandydatoéw do pracy, ktéra two-
rza miedzy innymi osoby starsze czy tez osoby
z niekoniecznie optymalnym doswiadczeniem
zawodowym, mozliwa jednoczesnie do zaak-
ceptowania przez pracodawcow. Aranzujac 0so-
bisty kontakt z potencjalnym pracodawcg, stuz-
by zatrudnienia pomagaja starszym bezrobot-
nym przetamac bariere rekrutacyjng, polega-
jaca na odrzucaniu ich juz w poczatkowej fazie
procesu selekcji z racji okreSlonego wieku.
Dziatanie to jest skuteczne, pod warunkiem ze
ma ono charakter uniwersalny i stosuje sie je
bez wzgledu na przynaleznos¢ do okreslonej
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kategorii bezrobotnych, np. bezrobotnych 50+.
W tym konteks$cie sg przydatne réwniez krot-
kie praktyki organizowane u pracodawcéw
(trwajace do czterech tygodni), ktérych celem
jest sprawdzenie kompetencji bezrobotnych
starajacych sie o prace. Ich wynikiem powinna
by¢ ocena, czy bezrobotny nadaje sie lub nie
do podjecia danej pracy.

Zatrudnienie subsydiowane jest tradycyjnym
instrumentem aktywnej polityki rynku pracy,
choc jego wariacje moga nadawac¢ mu inno-
wacyjny charakter. Stanowi ono zachete dla
pracodawcédw do przyjmowania do pracy star-
szych bezrobotnych i ma rekompensowac straty
zwigzane z ich nizszg produktywnoscia. Moze
miec forme refundacji czesci kosztéw zwigza-
nych z zatrudnieniem bezrobotnego, w tym
wynagrodzenia (hiring subsidy) lub zwolnienia
z odprowadzania przez pewien okres sktadek
na ubezpieczenie spoteczne (retention subsi-
dy). Pierwsza forma sprzyja zatrudnianiu bez-
robotnych, druga zas na utrzymaniu ich w za-
trudnieniu. Instrumenty te stanowig dla pra-
codawcy rekompensate straty zwiazanej z niz-
sz3 produktywnosciag zatrudnianych bezrobot-
nych w pierwszych miesigcach pracy. W nie-
ktorych krajach europejskich, np. w Austrii,
Niemczech, Estonii, formy zatrudnienia subsy-
diowanego nie s3 powigzane z wiekiem bez-
robotnego w ogéle ani nie istnieja specjalne
warunki ich stosowania (wysokos¢ i okres po-
bierania subsydium), przewiedziane tylko dla
bezrobotnych w okreslonym wieku. Dobra prak-
tyka jest uzaleznienie wysokosci udzielanego
subsydium oraz dtugosci okresu jego pobiera-
nia od stopnia nieprzystosowania konkretne-
go bezrobotnego do wymagan rynku pracy ze
wzgledu np. na nieodpowiednie badz niewy-
starczajgce kompetencje czy problemy zdro-
wotne lub z uwagi na sytuacje na lokalnym
rynku pracy (Scharle 2012). Podkresla sie, ze
wieksza skuteczno$¢ w przywracaniu bez-
robotnych 50+ na rynek pracy za pomoc3 za-
trudnienia subsydiowanego mozna uzyskac,
kojarzac wykorzystanie tego instrumentu z in-
nymi zindywidualizowanymi formami wspar-
cia, jak: coaching, opieka mentora, odpowied-
nie szkolenia, pomoc w mobilnosci itp. Instru-
ment ten, stosowany w aktywizacji zawodowej
starszych bezrobotnych przez publiczne stuz-

by zatrudnienia w dosc¢ szerokiej skali, daje
jednoczesnie relatywnie dobre efekty zatrud-
nieniowe.

KKorzystna opcja dla starszych bezrobotnych jest
wspieranie samozatrudnienia, jak rowniez tacze-
nie zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu
pracy z prowadzeniem wtasnej dziatalnosci go-
spodarczej. To drugie rozwigzanie nawigzuje do
koncepdji przejsciowych rynkéw pracy, wspiera-
jacej miedzy innymi przez wykorzystanie inno-
wacyjnego instrumentarium polityki rynku pracy
ptynnych i bezproblemowych przejs¢ pomiedzy
roznymi kombinacjami zatrudnienia w niepet-
nym wymiarze godzin czy okresowo skréconym
czasie pracy i samozatrudnienia. Okazuje sie, ze
wowczas zatrudnienie w niepetnym wymiarze
czasu nalezy traktowac jako pewne zrédto uzy-
skiwania dochodu z pracy, natomiast czescio-
we samozatrudnienie — jako eksperymentalny
obszar generowania dodatkowego dochodu,
ktory mozna uzyska¢ w efekcie przeksztat-
cania przez jednostki okreslonych talentow
i umiejetnosci twérczych w towary i ustugi
rynkowe (Schmid 2010). Tego typu praktyki
mozna zaobserwowac w: Austrii, Danii, Niem-
czech, Holandii, Szwecji i Wielkiej Brytanii; sa
one szczegblnie popularne w gospodarce kre-
atywnej.

Do innych innowacyjnych instrumentéw akty-
wizacji spoteczno-zawodowej, stosowanych
na tym etapie, mozna zaliczy¢ ustugi na rzecz
poprawy wizerunku osobistego, np.: fryzjer-
skie, wizazysty, fotograficzne, srodki na zakup
odpowiedniej odziezy. Biorac pod uwage stabe
umiejetnosci IT starszych bezrobotnych, waz-
ne wydaje sie réwniez zapewnienie im mozli-
wosci doskonalenia, dostepu do odpowied-
niego sprzetu komputerowego, oprogramowa-
nia i tacza z internetem.

Etap po podjeciu zatrudnienia

Podatnos¢ bezrobotnych oséb starszych na
przerywanie procesu aktywizacji spoteczno-za-
wodowej i rezygnowanie z pracy, powodowa-
ne réznymi czynnikami, wskazuje na koniecz-
nosc¢ rozszerzenia pomocy oferowanej przez
urzedy pracy na okres po podjeciu przez bez-
robotnego zatrudnienia. Okazuje sie, ze wtas-
nie na tym etapie powracaja stare problemy,
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ktére nie do konca zostaty rozwigzane, np.:
zdrowotne, trudnosci zwigzane z pogodzeniem
pracy ze zobowigzaniami rodzinnymi, opie-
kunczymi, sprostanie wysokim wymaganiom
pracodawcy. Wptywa to na spadek motywacji
i che¢ wycofania sie aktywizowanych os6b
z rynku pracy. W wielu krajach europejskich
w celu utrzymania oséb w zatrudnieniu pu-
bliczne stuzby zatrudnienia kontynuujg udzie-
lanie pomocy na tym etapie, oferujac coaching
indywidualny nakierowany na wzrost motywa-
¢ji do pozostania w danej pracy, opieke men-
tora, mozliwos¢ dopasowania warunkéw pracy
do zobowigzan rodzinnych np. poprzez: dofina-
nsowanie telepracy, zorganizowanie we wspot-
pracy z pracodawcy dodatkowego szkolenia,
dziatania poprawiajace mobilnos¢ przestrzen-
ng oraz ustugi nakierowane na promocje zdro-
wia i zachowanie dobrej kondycji fizycznej.
Motywujgco na bezrobotnych oddziatuje moz-
liwos¢ uzyskania premii finansowej za samo-
dzielne znalezienie, podjecie i utrzymanie za-
trudnienia przez wskazany okres. Ta forma
nagradza aktywnos¢ bezrobotnych w samo-
dzielnym poszukiwaniu pracy i trwanie w za-
trudnieniu.

Podsumowanie

Aktywizacja zawodowa starszych bezrobotnych
nie jest zadaniem tatwym. Aby byta skutecz-
na i trwata, konieczne jest podjecie ciggu
wzajemnie uzupetniajgcych sie dziatan, do-
stosowanych do indywidualnych potrzeb bez-
robotnego i warunkéw na lokalnym rynku pra-
cy, a wiec innymi stowy — okreslonej konfigu-
racji aktywnych programéw zatrudnienia, kté-
re sg stosowane nie tylko na etapie aktywiza-
cji, ale rowniez po podjeciu zatrudnienia. Do-
Swiadczenia krajéw europejskich pokazujg, ze
w stosunku do klientéw w wieku 50+ spraw-
dza sie podejscie zindywidualizowane, ozna-
czajace tworzenie dla kazdego bezrobotne-
go indywidualnej strategii aktywizacji, zawie-
rajacej oferte wsparcia ,uszytego na miare”
i zaspokajajacego jego specyficzne potrze-
by w przywracaniu do sfery zatrudnienia.
Dlatego praca z osobami starszymi — szcze-
gblnie na etapie doradczym — wymaga wiek-
szej ilosci czasu, czestych i regularnych kon-
taktow klienta z doradcg, uzycia ,miekkich”
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i ,twardych” metod diagnostycznych oraz za-
stosowania innowacyjnych aktywizacji zawo-
dowej.

Powodzenie aktywizacji bezrobotnych w star-
szym wieku zalezy réwniez od skupienia wiek-
szej uwagi urzedow pracy na pracodawcach.
Oznacza to, ze ze strony urzedu pracy potrze-
ba wiekszego zaangazowania, wiecej aktyw-
nej pracy w terenie, intensywnego zabiega-
nia o regularne, indywidualne spotkania z pra-
codawcami w celu pozyskiwania ofert pracy,
aktywizacji potencjalnych miejsc pracy i prak-
tyk, przekonywania do zatrudniania oséb 50+.

Aktywizacja zawodowa bezrobotnych w wieku
50+, opierajaca sie na indywidualnym podej-
$ciu i innowacyjnych formach wsparcia, mo-
gtaby sie sta¢ powszechng praktyka w polskiej
polityce rynku pracy. By tak sie stato, koniecz-
ne s3 zmiany legislacyjne, ktére umozliwia
elastyczny i zindywidualizowany dobér instru-
mentoéw pomocy, oraz usprawnienia w organi-
zacji pracy urzedow.
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Summary

The article, based on the experience of various European Union countries, presents innovative
measures used by public employment services to effectively activate elderly unemployed. These
non-standard measures are discussed in detail taking into account the stages of the process of
activation within which they should be applied. The specifics of a customised, individualised
approach - a new concept, practiced for some time in many EU countries, that allows for an suc-
cessful reintegration of older unemployed into the labour market is also outlined. The study
gives examples of good practices that can be used by caseworkers in labour offices in Poland
when working with unemployed people aged 50+.

Key words

elderly unemployed, activation, innovative measures, individualised approach, public employ-
ment services
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0s6b bezrobotnych 50+

podchodza w Wielkiej Brytanii ?

Bogustawa Urbaniak
Uniwersytet £odzki

Poziom bezrobocia wsrdd osob 50+ jest w Wielkiej Brytanii relatywnie niski.
Z pewnoscig przyczynity sie do tego kampanie rzagdowe kierowane od kilkuna-
stu lat do pracodawcéw. Ale mimo to sytuacja osob starszych na rynku pracy
nie jest oceniana pozytywnie. Obok panstwowych urzedéw pracy, ktére oferu-
j3 zindywidualizowane wsparcie osobom bezrobotnym w wieku 50+, niejako
réwnolegle dziatajg liczne agencje prywatne, wspotpracujgce z panstwowymi
urzedami pracy. Jednak ocena jakosci Swiadczonych przez te podmioty ustug,
wyrazana przez bezposrednio zainteresowanych, nie wypada zadowalajgco. Czy
doswiadczenia modelu anglosaskiego moga by¢ przydatne w reformowaniu

stuzb zatrudnienia w Polsce?

Wstep

Prognozy demograficzne nie s3 korzystne dla
brytyjskiego spoteczenstwa — do potowy lat
30. XXI w. jedna druga ludzi dorostych w Wiel-
kiej Brytanii bedzie miata ponad 50 lat (De-
partment for Work and Pensions 2017, s. 13).
Sytuacje te bedzie pogarszat spodziewany spa-
dek naptywu imigrantéw wraz z wyjsciem Wiel-
kiej Brytanii z UE. Brytyjska gospodarka bedzie
w niedalekiej przysztosci zalezna od starszych
pracownikoéw, czemu dano wyraz w strategii
rzgdowej, zatytutowanej Government’s Indu-
strial Strategy. W dokumencie podkreslono, ze
zachowanie i wykorzystanie umiejetnosci star-
szych pracobiorcéw jest istotne dla przyszte-
go rozwoju brytyjskiej gospodarki (Depart-
ment for Business, Energy and Industrial Stra-
tegy 2017).

Celem artykutu jest przedstawienie dziatan
stuzb zatrudnienia na rzecz przywrécenia do
pracy oséb bezrobotnych w wieku 50+ oraz
petniejsze ukazanie wysitkéw parnstwa nagta-
$niajgcego wage aktywizacji zawodowej star-

szej czesci spoteczenstwa. W tym celu wyko-
rzystano dostepne opracowania oraz materia-
ty informacyjne, a takze wyniki badan prze-
prowadzonych wsréd oséb bezrobotnych 50+
na temat jakosci uzyskiwanej pomocy w po-
szukiwaniach pracy.

Wiek emerytalny w Wielkiej Brytanii wynosi
aktualnie 65 lat dla mezczyzn i 62 lata dla ko-
biet, lecz jego wzrost do 68 lat jest juz prze-
sadzony. Przyjety termin wprowadzenia podwyz-
szonego wieku emerytalnego, okreslony pier-
wotnie na lata 2044-2046, dzieki inicjatywie
rzagdowej zostanie najprawdopodobniej przesu-
niety na okres wczesniejszy, czyli na lata 2037—
2039 (Proposed New Timetable... 2017). Podsta-
wowym uzasadnieniem wydtuzenia wieku eme-
rytalnego jest wzrost dtugosci trwania zycia.

Szacuje sie, ze w Wielkiej Brytanii jest ponad
milion ludzi w wieku 50+, ktérzy s3 pozbawie-
ni pracy zawodowej, lecz bardzo chcieliby j3
kontynuowac (Department for Work and Pen-
sions 2017, s. 11). Cho¢ obowiazuje prawo
antydyskryminacyjne w postaci Equality Act
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2010, chronigce przed dyskryminacjg w miej-
Scu pracy i zyciu spotecznym, to jednak w prak-
tyce niedostatecznie ostania ono starszych pra-
cobiorcéw, narazonych na gorsze traktowanie
na rynku pracy z powodu wieku (Older People
and Employment 2018). Pracodawcy, szczegdl-
nie z sektora matych i Srednich przedsiebiorstw,
nie sa dobrze przygotowani do organizowa-
nia pracy w zespotach zréznicowanych pod
wzgledem wieku mimo wielu kampanii rzagdo-
wych, ktére promuja zatrudnienie oséb w wie-
ku 50+. Na rynku istnieje natomiast wiele
agencji prywatnych i pozarzadowych oferuja-
cych pomoc specjalistow, np. Business Cham-
pion for Older Workers, Show Trust i prowa-
dzona przez ten podmiot ,The Age and Em-
ployment Network”(TAEN). Wér6d podmiotéw
zainteresowanych pomocg w powrocie do pra-
cy 0s6b starszych, ktére utracity j3 wbrew swojej
woli, dos¢ stabo wybrzmiewa gtos zwigzkow
zawodowych; staby w tej sprawie jest takze
dialog spoteczny.

Utatwieniem w taczeniu pracy zawodowej przez
osoby po 50. roku zycia z opieka nad osobami
zaleznymi jest dodatkowy urlop opiekunczy.
Inicjatywa wyptyneta od Komisji Europejskiej,
a w Wielkiej Brytanii méwi sie o niej coraz
gtosniej. Chodzi o wprowadzenie prawa do
5-dniowego odptatnego urlopu na opieke nad
starszymi podopiecznymi w rodzinie, a takze
o mozliwos¢ uzyskania na opieke dtuzszego
urlopu bezptatnego.

Skala bezrobocia wsréd oséb starszych
na brytyjskim rynku pracy

Z punktu widzenia unijnego rynku pracy sy-
tuacja starszych pracobiorcow w Wielkiej
Brytanii nie przedstawia sie zle. Z danych dla
2017 r. (Eurostat) wynika, ze stopa bezrobo-
cia w tym kraju w grupach wieku 50-54 lata
oraz 55-59 lat byta wyraznie nizsza niz prze-
cietnie w 28 krajach cztonkowskich, a takze
nizsza niz w Polsce; tylko wsréd oséb 60—
64-letnich bezrobocie w Wielkiej Brytanii byto
wyzsze niz w Polsce (por. wykres 1).

Wskaznik zatrudnienia w grupie 55-64 lata
ksztattowat sie w Wielkiej Brytanii w 2017 r.
takze na relatywnie korzystnym poziomie —
64,1% na tle wartosci przecietnej obliczo-
nej dla krajow cztonkowskich Unii Europej-
skiej i wynoszacej 57,1%. Sytuacji tej to-
warzyszyt dos¢ duzy udziat zatrudnionych
w niepetnym wymiarze czasu pracy — w gru-
pie pracujacych w wieku 50-74 lata wynidst
31,6%, gdy w UE28 - 22,8%, a w Polsce tyl-
ko 10,2%. Generalnie w Wielkiej Brytanii
pracodawcy maja dos¢ duzg swobode w za-
trudnianiu pracownikéw na czas okreslony,
a takze w ramach niestandardowych kontrak-
tébw pracy. Moga dos¢ tatwo dopasowywaé
godziny pracy pracownikéw do wtasnych po-
trzeb i w niewielkim zakresie uwzgledniaja
oczekiwania pracobiorcéw (Ball i Flynn 2018,
s.35).

Wykres 1. Stopa bezrobocia wéréd oséb w wieku 50-64 lata wedtug ptci w krajach UE, Wielkiej

Brytanii i w Polsce (% w 2017 r.)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Eurostatu (lfsa_urgan).
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Charakterystyka systemu wsparcia
0s6b bezrobotnych 50+

Poczatkéw dziatan na rzecz wsparcia oséb
w wieku 50+ na rynku pracy nalezy doszuki-
wac sie w 2001 r. w rzadowej koncepcji Exten-
ding Working Lives, firmowanej przez Depart-
ment for Work and Pensions. Od 2004 r. roz-
poczeta sie rzadowa kampania ,Age Positive
Campaign”, w ktérg wtgczono pracodawcow,
lecz nie zaangazowano na jej rzecz zwigzkoéw
zawodowych. Wyraznie brakowato partnerstwa
spotecznego. Waznym krokiem na rzecz ogra-
niczania bezrobocia 0séb starszych byto pra-
wo antydyskryminacyjne — w 2006 r. ogto-
szono Employment Equality (Age) Regulations.
W 2010, gdy rzady objeta koalicja konserwa-
tywno-liberalno-demokratyczna, problemy zwig-
zane ze starzeniem sie spoteczenstwa oraz star-
szych pracobiorcoéw zostaty powierzone Ste-
vemu Webbowi, sekretarzowi stanu do spraw
emerytalnych. Wraz z sekretarzem stanu ds.
zatrudnienia Esther McVey doprowadzit on do
wdrozenia odnowionej strategii rzadowej do-
tyczacej starszych pracobiorcéw, zatytutowa-
nej Fuller Working Lives. Rzadowi brytyjskiemu
zalezy na wzroscie stopy zatrudnienia w gru-
pie 0s6b w wieku 55-64 lata, gdyz jak wyliczyt
PwC, gdyby osiagnieto wskaznik zatrudnienia,
taki jak wystepuje w tej grupie wieku w Szwe-
ji, wowczas brytyjski PKB wzréstby o 80 mld
funtéw (Department for Work and Pensions,
Alok Sharma 2019).

Inicjatywy na rzecz przywroécenia do pracy, kie-
rowane do 0séb w wieku 50+, sg czescig ogbtu
ustug, jakie swiadczg podmioty stuzb publicz-
nych i wyspecjalizowane firmy prywatne. Ustu-
gi te obejmuja: promocje zatrudnienia, tago-
dzenie skutkéw bezrobocia oraz aktywizacje
zawodowa. Urzedy pracy, ktére pozostaja w bez-
posrednim kontakcie z osobami bezrobotny-
mi, sg tradycyjnie ukierunkowane na pomoc
bezrobotnym w wieku 50+ o $rednim i nis-
kim poziomie kwalifikacji, oferujac im wspar-
cie w postaci doradztwa zawodowego, po-
Srednictwa oraz ustug szkoleniowych. Zajmuja
sie obstuga aktywnych programéw rynku pra-
cy (ALMP), kierowanych do réznych grup oséb
bezrobotnych, w tym do tych w wieku 50 lat

Jak do aktywizacji zawodowej 0séb bezrobotnych...

i wiecej, ktére doswiadczajg ponadprzecietnych
trudnosci na rynku pracy. Dziatania ALMP sa
oparte w krajach anglosaskich na zasadzie
.praca zamiast zasitku”, czyli welfare to work
(workfare, W2W).

W Wielkiej Brytanii pomoc rzagdowa jest kie-
rowana do os6b bezrobotnych dwutorowo.
Z jednej strony s3 to panstwowe urzedy pra-
cy, zwane Jobcentre Plus, z drugiej — nieza-
lezne podmioty oferujace ,prace zamiast za-
sitku” osobom dtugotrwale bezrobotnym i in-
nym doswiadczajgcym wiekszych trudnosci
w znalezieniu pracy. Od wczesnych lat 90.
XX w. realizowane jest partnerstwo publicz-
no-prywatne, w ramach ktérego s zawiera-
ne kontrakty z prywatnymi ustugodawcami
programu W2W (to prywatne agencje pra-
cy), obejmujace wsparcie bezrobotnych dtu-
gookresowo. Wyniki uzyskiwane przez pry-
watne podmioty ustug W2W, oceniane na
podstawie liczby oséb, ktére udato sie przy-
wroci¢ do pracy, majg wptyw na wysokosé
dochodéw realizowanych przez te agencje.
Powoduje to, ze ,parkuja” oni bezrobotnych
w wieku 50+, gdyz mozliwosci znalezienia
dla nich zatrudnienia s3 oceniane jako rela-
tywnie stabe w poréwnaniu z mozliwoscia-
mi przywrocenia do pracy os6b w mtod-
szym wieku. Zjawisko to — znane jako cre-
aming (spijanie $mietanki) lub ,tatwi zwy-
ciezcy” — powoduje, Ze agencje pracy mniej
sie przyktadaja do staran na rzecz przywro6-
cenia do zatrudnienia bezrobotnych 50+,
z gbry zaktadajac, ze taki wysitek mniej sie im
optaci.

Gtéwnym zrédtem wsparcia dla os6b bezro-
botnych w wieku 50+, ktére pozostaja bez
pracy od co najmniej 6 miesiecy, s3 panstwo-
we Jobcentre Plus. To one s3 odpowiedzial-
ne za przydzielanie zasitkéw dla bezrobot-
nych, z ktérych najwazniejszy to ten dla po-
szukujacych pracy (Job Seekers Allowance).
Osoby spetniajgce warunek gotowosci do
podjecia pracy moga liczy¢ na zroéznicowa-
ng wysokos¢ zasitku, zalezna od wieku oraz
stanu cywilnego, pod warunkiem ze wspot-
matzonek/wspétmatzonka takze ubiega sie
0 przyznanie zasitku i ma ukonczone 18 lat.
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Zasitek wynosi tygodniowo do 57,90 funta
dla samotnej osoby w wieku 18-24 lata oraz
do wysokosci 73,10 funta dla osoby 25-let-
niej i starszej; jesli matzonkowie, ktérzy maja
25 i wiecej lat, wspbélnie ubiegaja sie o zasi-
tek, wowczas moga liczy¢ na wyptate tygo-
dniowa maksymalnie do 114,85 funta. Zasitki
wyptacane s3 co dwa tygodnie w formie
transferéw pienieznych. Dotychczas podsta-
w3 wyliczenia zasitku byta wysokos¢ sktadki
na ubezpieczenie spoteczne, obowi3gzujacej
dwa lata poprzedzajgce aktualny rok podat-
kowy (Balli Flynn 2018, s. 18-19).

System ten zostat uproszczony w 2013 r. wraz
z wprowadzeniem $wiadczenia Universal Cre-
dit (Understanding Universal Credit 2019; Wy-
jasniamy universal credit, 2019), ktére zaste-
puje szes¢ innych zasitkéw i dodatkéw zalez-
nych od wysokosci dochodoéw, takich jak: Child
Tax Credit, Housing Benefit, Income Support,
Jobseeker’s Allowance (JSA), Employment and
Support Allowance (ESA), Working Tax Credit.
Zatozeniem Universal Credit jest wsparcie kie-
rowane do 0séb z niskimi dochodami lub do
bezrobotnych. Swiadczenie wyptacane mie-
siecznie ma pomoc w pokryciu kosztéw utrzy-
mania. Moga sie o nie stara¢ osoby, ktore
ukonczyty 18 lat (w niektérych przypadkach
takze mtodsze 16-17-letnie), lecz przed ukon-
czeniem powszechnego wieku emerytalnego,
upowazniajacego do wyptaty panstwowej eme-
rytury.

Urzedy pracy (Jobcentre Plus) s3 odpowiedzial-
ne za catoksztatt dziatan wspierajacych osoby
bezrobotne oraz za pomoc w poszukiwaniach
pracy na wczesnym etapie ubiegania sie o za-
sitek. Kierownictwo urzedéw dysponuje pew-
na autonomia w lokalnym doborze ustug ofe-
rowanych przez dany urzad oraz w sprawie
wspotpracy z zespotami doradcow zatrudnie-
nia, ktérzy majq ograniczong elastycznosc in-
dywidualizacji wsparcia kierowanego do okre-
Slonej osoby.

System wsparcia 0oséb bezrobotnych na ryn-
ku pracy, takze w wieku 50+, charakteryzuje
sie naciskiem na personalizacje podejscia do
osoby na zasitku poszukujgcej pracy. Wyra-
za sie to tym, ze po standardowej rozmo-

wie — wywiadzie doradcy z poszukujgcym pra-
cy — dochodzi do zawarcia umowy (claimant
commitment) miedzy urzedem a klientem co
do okreslonych krokéw, jakie nalezy podjac
w celu znalezienia pracy. Sg to takie aktyw-
nosci, jak ztozenie oznaczonej liczby aplikacji
o prace czy dokonanie rejestracji w poda-
nej liczbie agencji rekrutacyjnych. Nastepnie
przy pomocy doradcy zawodowego, wspiera-
jacego w podjeciu przewidzianych posunie¢,
osoba bezrobotna powinna sie zaangazo-
wac¢ w poszukiwanie pracy, tzn. udowodnic
przed urzedem, ze faktycznie zalezy jej na pod-
jeciu zatrudnienia. Co istotne, w umowie sg
wyspecyfikowane nie tylko umiejetnosci oso-
by poszukujacej pracy, ale takze warunki
ograniczajace jej aktywnos¢, takie jak ewen-
tualne niepetnosprawnosci czy koniecznosé
sprawowania osobistej opieki nad osobg za-
lezna.

Doradcy zawodowi zatrudnieni w Jobcentre
Plus mieli do niedawna mozliwos¢ decydowa-
nia o tym, jak dtugo ma trwac rozmowa z da-
nym klientem — osoba bezrobotna. Zaleznie
od jej indywidualnej sytuacji rozmowa mogta
trwac od 10 minut do nawet godziny. Jednak
nastapity zmiany i czas ten skrécono z godziny
do maksymalnie 20 minut. Tyle czasu doradca
powinien poswieci¢ na rozmowe z bezrobot-
nym, niezaleznie od jego sytuacji oraz stopnia
trudnosci w przywréceniu do pracy, o wywo-
tuje frustracje pracownikéw urzedu (The Guar-
dian 2017).

Osoba poszukujaca pracy moze liczy¢ na
wsparcie JobCentre Plus, takie jak np.: warsz-
taty grupowe dla os6b przygotowujgcych CV,
krotkie kursy, jak zachowac sie w trakcie roz-
mowy rekrutacyjnej, instrukcje poszukiwania
pracy z wykorzystaniem internetu. Proces po-
szukiwania pracy jest bardzo silnie nakiero-
wany na samodzielne jej znalezienie online,
czemu pomagaja liczne strony internetowe,
poczynajac od stron rzadowych, jak np. Uni-
versal Jobmatch. Ciezar poszukiwan spoczywa
na danej osobie bezrobotnej. Caty system
wsparcia mozna okresli¢ jako pomaganie tym,
ktérzy chcg sobie samym poméc, nad ktérymi
wisi grozba ewentualnego zawieszenia wypta-
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ty zasitku, jesli nie wykaza sie odpowiednia
aktywnoscig w poszukiwaniu pracy. Osoby
w wieku 50+ sg w gorszej sytuacji niz mtodsi
Z uwagi na mniejsze umiejetnosci wyszukiwa-
nia ofert pracy. Na rynku pracy istnieje silna
konkurencja, co powoduje, ze pracodawcy otrzy-
mujg liczne oferty od kandydatéw chetnych
podja¢ prace, ktorzy nie s3 zarejestrowani
w urzedach.

Ocena skutecznosci w znalezieniu pracy przez
osoby w wieku 50+ prowadzi do umiarkowa-
nych efektow.

Duze mozliwosci pomocy osobom w wieku
50+ przynosi mieszczacy sie w ramach inicja-
tywy W2W program rzgdowy ,New Deal 50
plus”. Obejmuje on osoby w wieku 50+, kto-
re nie pracujg, pobieraja zasitek przez co
najmniej 6 miesiecy i chciatyby wréci¢ do
pracy (Aston, Willison i Kodz 2001). Ta skiero-
wana do starszych pracobiorcéw zindywi-
dualizowana forma wsparcia w staraniach
0 prace obejmuje wspotprace osoby bezro-
botnej z caty czas tym samym doradcg zawo-
dowym. Osobie objetej wsparciem przystu-
guje nieopodatkowane wyréwnanie ptacy
(Employment Credit), jesli znalezione zatrud-
nienie przynosi wynagrodzenie ponizej mini-
malnego. Wyréwnanie to przystuguje maksy-
malnie przez rok. Kolejng forma wsparcia jest
mozliwos$¢ skorzystania z dotacji szkolenio-
wej.

W 2017 r. wprowadzono program ,Health and
Work Programme”, ktéry ma zastapi¢ ,Work
Programme and Work Choice"”. Z nowego pro-
gramu mogg skorzysta¢ osoby w wieku 50+,
o ile s3 nie w petni sprawne i dtugotrwale
bezrobotne. Jak wskazuja wyniki badan prze-
prowadzonych od kwietnia 2013 r. do lipca
2014 r. wérdéd uczestnikow ,Health and Work
Programme”, bezrobotni 50+ pobierajacy za-
sitek dla zdolnych do pracy i poszukujacych
pracy (Jobseeker's Allowance — JSA) wykazali
sie nizszym przewidywanym prawdopodo-
biefistwem podjecia pracy w ciggu pierwszych
6 miesiecy programu (kobiety — 15%, mez-
czyzni — 18%), ktéra jeszcze zmalata w ciggu
dalszych trzymiesiecznych okreséw. Srednio
w ciggu trzech miesiecy przewidywane praw-
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dopodobienstwo podjecia pracy wyniosto 5,8%
w odniesieniu do kobiet i 6,8% dla mezczyzn,
natomiast w przypadku oséb w wieku 50+,
Kktore pobieraty Swiadczenie przewidziane dla
0s6b z niepetnosprawnosciami — tylko 2,4%
(Brown iin. 2018).

Nowych szans na poprawe wskaznikéw powro-
tu bezrobotnych do pracy upatruje sie w za-
stosowaniu zatrudnienia na okres prébny oraz
stazy dla emerytow.

W styczniu 2011 r. wprowadzono New Enter-
prise Allowance, $wiadczenie, ktére ma po-
magac ludziom chcacym zatozy¢ wtasna dzia-
talno$¢ gospodarcza. Moze je uzyskac osoba
powyzej 18 lat, a takze starsza pobierajaca
JSA. Z danych obejmujacych okres kwiecien
2011-grudzien 2016 wynika, ze odsetek 0séb
w wieku 50+, ktére skorzystaty z tego Swiad-
czenia, byt taki sam jak w odniesieniu do ludzi
mtodych w wieku 18-24 lata i wynosit 21%
(Balli Flynn 2018, s. 25).

Ocena skutecznosci uzyskiwanego wsparcia
w poszukiwaniach pracy
wyrazona przez osoby w wieku 50+

Przeprowadzone w ostatnim kwartale 2012 r.
badania w grupie 792 bezrobotnych w wieku
50+ na temat ich doswiadczen w poszukiwa-
niach pracy wykazaty, ze nieco czesciej niz co
trzeci (34%) poszukiwat pracy w sposéb zde-
terminowany, co piagty za$ (21%) starat sie
0 nig mniej zdecydowanie. Az 40% starszych
pracownikéw utracito prace w wyniku przy-
musowych zwolnien. Przyczyn niepowodzen
w ponownym znalezieniu pracy upatrywano
gtownie w tym (83%), iz rekruterzy postrzega-
li ich jako zbyt starych lub zbyt doswiadczo-
nych, posiadajacych za wysokie kwalifikacje
jak na potrzeby wakujacego stanowiska (72%)
(TAEN 2013).

Bezrobotni w wieku 50+ kierowali sie w spra-
wach ponownego zatrudnienia przede wszy-
stkim do agencji pracy, korzystali z pomocy
wtasnej sieci kontaktéw, a dopiero w trze-
ciej kolejnosci zwracali sie do urzeddw pracy
(Jobcentre Plus); dos¢ popularne byty takze
poszukiwania pracy z wykorzystaniem inter-
netu (tabela 1).
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Tabela 1. Gdy poszukiwates pomocy w zna-
lezieniu pracy, do kogo sie zwrécites?

Podmiot udzielajgcy pomocy | % wskazan;
w poszukiwaniu pracy n=692

Jobcentre Plus 62
Agencja pracy (rekrutacyjna) 76
Przyjaciele, wtasne kontakty 64
Wyspecjalizowany podmiot

pomagajacy w znalezieniu 28
pracy

Organizacja pozarzgdowa 21
Dawny pracodawca 17
Podmiot oferujacy ustugi 19
outplacementu

Internet 55
Pozostate 46

Uwaga: Badanie przeprowadzone w okresie 9-12.2012
w grupie 782 0s6b w wieku 50+ poszukujacych pracy.

Zrédto: na podstawie The Age and Employment Ne-
twork 2013.

Dos¢ pesymistycznie wypadta ocena pomocy
oferowanej przez instytucje publiczna — 71%
pytanych uznato pomoc Jobcentre Plus jako
niezbyt dobra lub stabg; takze najbardziej po-
pularne wéréd bezrobotnych agencje pracy
otrzymaty oceny co najwyzej dostateczne. Do-
bra lub bardzo dobrg pomoc w poszukiwaniach
pracy — zdaniem badanych bezrobotnych -
mozna byto uzyskac najczesciej dzieki przyja-
ciotom i sieci wtasnych kontaktéw (tabela 2).
Mozliwo$¢ ponownego uzyskania zatrudnie-

nia przez osoby bezrobotne zalezy od ich po-
ziomu kwalifikacji.

Ocena polityki rzgdowej wsparcia os6b
w wieku 50+ na rynku pracy

Polityka rzadowa wobec wsparcia oséb w wie-
ku 50 lat na rynku pracy jest okreslana jako
niespoéjna (Ball i Flynn 2018, s. 24). W 2012 r.
w raporcie OECD poddano ocenie dziatania
rzadowe podjete w odpowiedzi na szesc re-
komendacji sformutowanych osiem lat wcze-
Sniej pod adresem poprawy sytuacji 0séb
starszych na brytyjskim rynku pracy. Tylko
w dwu przypadkach ocena byta dostateczna
- .pewne dziatania podjeto, lecz mozna byto
zrobi¢ wiecej”, natomiast w odniesieniu do
pozostatych czterech rekomendacji zauwazo-
no brak istotnych dziatan majacych na celu
poprawe sytuacji starszych pracobiorcéw na
rynku pracy.

Dziatania odnosnie do szkolen pilotazowych,
stazy pracy, szkoleh praktycznych, doskona-
lenia programu ,New Deal 50+" nie uzyskaty
przychylnych ocen (OECD 2012). Kontrakty
w ramach programu W2W w mysl hasta ,,pra-
ca zamiast zasitku” z rzadka obejmowaty star-
szych pracobiorcéw (Ball 2015). Krytykowa-
na jest takze strona rzadowa Government
Department for Work and Pensions, na kté-
rej zamieszczone pozytywne wpisy zacheca-
j3 do zatrudnienia osoby 50+. Jednak lista
mozliwych form wsparcia, z ktérych mogtaby
skorzysta¢ osoba 50+, jest wyraznie ograni-
czona.

Jest to niewielka oferta w poréwnaniu do pro-
gramu ,New Deal 50 plus”, ktéry zakonczyt

Tabela 2. Jak ocenitbys jakos¢ otrzymanej pomocy? (% wskazan, n = 724)

Jobcentre Plus
Agencja pracy (rekrutacyjna)
Przyjaciele, wtasne kontakty

Wyspecjalizowany podmiot pomagajacy
w znalezieniu pracy

Organizacja pozarzagdowa

Dawny pracodawca

Podmiot oferujacy ustugi outplacementu
Internet

Podmiot udzielajgcy pomocy Dobra lub »
w poszukiwaniu pracy bardzo dobra | D€ZZastrzezen
6

Niezbyt dobra

lub staba

23 71

5 46 50
22 61 17
9 44 47
13 42 45
6 36 58
10 31 58
18 60 22

Uwaga: Badanie przeprowadzone w okresie 9-12.2012 w grupie 782 0séb w wieku 50+ poszukujacych pracy.
Zrédto: na podstawie The Age and Employment Network 2013.
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sie w 2010 r. Jest oceniana jako mato przydat-
na dla os6b w wieku 50+ z tego wzgledu, iz na
subwencje mogg liczy¢ tylko osoby korzysta-
jace z podstawowych szkolern komputero-
wych oraz ze znajomosci jezyka angielskiego
na poziomie bazowym. Koszty szkolen bar-
dziej zaawansowanych, ktére pozostawatyby
w sferze zainteresowan starszych pracobior-
cow, nie mogg by¢ refundowane ze srodkow
publicznych.

Whioski

Polityka aktywizacji zawodowej bezrobot-
nych 50+, wpisana w wielowymiarowa poli-
tyke rynku pracy, zmierzajaca do utrzymania
i przywracania do pracy starszych pracobior-
cow z korzyscig dla nich samych, a przede
wszystkim dla pracodawcow, ma w Wielkiej
Brytanii kilkunastoletnig historie. Kolejne
rzadowe inicjatywy, skierowane gtéownie do
pracodawcéw, reforma instytucji rynku pracy
oraz dobra sytuacja ekonomiczna kraju przy-
nosza dobre rezultaty, o czym Swiadczy niska
stopa bezrobocia wéréd oséb 50+ w porow-
naniu z wartosciami przecietnymi odnotowa-
nymi w tej samej grupie oséb w UE28. Jednak
pracodawcy napotykaja problemy z uzupet-
nieniem wakatéw, brakuje bowiem oséb legi-
tymujacych sie specjalistycznymi kwalifika-
cjami, a urzedy pracy s3 gtéwnie nastawione
na wsparcie bezrobotnych o niskim poziomie
kompetencji i — jak wynika z badan — nie s3
przez nich oceniane pozytywnie (tylko 6%
ocenito jakos¢ ich ustug jako dobra lub bar-
dzo dobra).

Stuszna w swym zamysle indywidualizacja
wsparcia bezrobotnych, realizowana przez
tego samego doradce zawodowego w odnie-
sieniu do tej samej osoby bezrobotnej, zosta-
ta poddana wewnetrznej regulacji administra-
cyjnej, co negatywnie odbito sie na jakosci tej
ustugi. Starsi bezrobotni, z ktérych czes¢ zo-
stata zmuszona do odejécia na wczedniejsza
emeryture, jesli poszukujg pracy, a nie moga
liczy¢ na ustugi outplacementu optacone
przez pracodawce, wol3 raczej zdac sie na
efekty wtasnej samodzielnosci. W poszukiwa-
niach pracy korzystaja gtownie z pomocy
przyjaciot i internetu.

Jak do aktywizacji zawodowej 0séb bezrobotnych...
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Summary

Most investigations seeking effective ways to help unemployed people and job-seekers aged
50+ in re-entering the labour market compare national practices, preferably from countries with
low unemployment rates among older people. One of them is the United Kingdom where public
and private organisations took interest in the occupational re-activation of older workers more
than a dozen years ago. Yet, the persistent structural mismatch between labour demand and la-
bour supply shows that the UK has not yet found appropriate solutions.

In the UK, unemployed aged 50+ are individually assisted by job. Under the contracts they sign
with labour offices, they have to seek jobs on the Internet on their own and comply with other
specific requirements if they want to remain eligible for benefits.

This article provides an overview of activities undertaken by the British public employment se-
rvices to help unemployed people aged 50+ re-enter the labour market and it also provides a
wider picture of the efforts of a state which considers important that older people return to the
labour force. It has been prepared based on available studies, information materials, and the
findings of surveys examining older unemployed workers’ perception of the quality of job-se-
eking assistance services.

Key words

unemployed people aged 50+, employment services, ALMP
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Przeciwdziatanie dtugotrwatemu
bezrobociu 0sdb starszych w Niemczech

Monika Maksim

Zenon Wisniewski
Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu
Katedra Gospodarowania Zasobami Pracy

Uaktywnienie zawodowe bezrobotnych 50+, a w szczeg6lnosci dtugotrwale
pozostajacych bez pracy, jest jednym z gtdwnych zadan niemieckiej aktywnej
polityki rynku pracy. Pozytywne efekty dziatan na tym polu uzyskano dzieki
zastosowaniu indywidualnego podejscia i niestandardowych rozwigzan zaréw-
no na etapie diagnozy sytuacji bezrobotnego, jego uczestnictwa w programie,
jak i po podjeciu przez niego zatrudnienia.

Wprowadzenie

Podejmujac zagadnienie bezrobocia 0séb w star-
szym wieku, nalezy odpowiedzie¢ na pytanie,
czy i w jakim stopniu jest konieczne zasto-
sowanie w procesie aktywizacji zawodowej
specjalnego podejscia (European Commission
2012a). Podejscia zorientowanego na te grupe
0s6b (target group approach) oraz zaktadaja-
cego wyréwnywanie ich szans na rynku pracy
poprzez zapewnienie fachowej opieki ze stro-
ny specjalnie przeszkolonych doradcéw oraz
zaoferowanie niestandardowych ustug i instru-
mentéw aktywnej polityki rynku pracy, ktére
sq niedostepne dla pozostatych bezrobotnych.

Alternatywng koncepcje stanowi zyskuj3ce na
popularnosci podejscie indywidualne (individu-
alised approach). Opiera sie ono na dziataniach
bardziej proaktywnych, ktére obejmuja wczesng
identyfikacje potrzeb i probleméw 0s6b poszu-
kujacych pracy za pomoca profilowania oraz
tworzenie indywidualnych strategii aktywiza-
¢ji, zawierajacych oferte wsparcia ,,uszytego na
miare" i zaspokajajacego konkretne potrzeby
bezrobotnych w przywracaniu ich do sfery za-
trudnienia (European Commission 2012b).

W artykule podjeto prébe analizy niemieckiej
polityki rynku pracy i wykazania, ze podejscie

indywidualne w procesie aktywizacji zawodo-
wej dtugotrwale bezrobotnych w wieku 50+
przynosi bardzo pozytywne efekty zatrudnie-
niowe.

Reforma publicznych stuzb zatrudnienia

Niemiecki model spotecznej gospodarki ryn-
kowej jest zwigzany z instytucjonalng obudo-
wa rynku pracy. A zatem jest istotne tworze-
nie przez panstwo warunkéw do rozwigzywa-
nia przez partneréw spotecznych mozliwie sze-
rokiego zakresu spraw — zgodnie z zasadg sub-
sydiarnosci. Przyktadem moze by¢ system ta-
ryfowy, w ramach ktérego partnerzy negocjuja
warunki pracy i ptacy, a panstwo probuje stabi-
lizowac i chroni¢ jego autonomie (zob. Wisniew-
ski 1999, s. 97-104)". System instytucjonalny
rynku pracy w Republice Federalnej Niemiec
ksztattuja takie rozwigzania, jak:

 autonomia taryfowa pracodawcéw i zwigzkdw

zawodowych, zagwarantowana w konstytucji Nie-
miec,

* Autonomia taryfowa zapewnia zwigzkom zawodowym i kon-
federacjom pracodawcéw zawieranie — bez ingerencji
panstwa — uktadéw zbiorowych, ktére regulujg stosunki
pracy. Proces negocjacji jest potagczony z wysokim stop-
niem uzwigzkowienia. Niemiecki model spotecznej go-
spodarki rynkowej cechuje stosunkowo wysoki stopien
centralizacji uktadéw zbiorowych, siegajacy czesto nego-
cjacji na szczeblu catych branz.
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& ustawodawstwo chronigce prawa pracownicze,
& zasada wspétstanowienia,
& ubezpieczenia na wypadek bezrobocia,

m federalny podmiot odpowiedzialny za polity-
ke zatrudnienia i rynku pracy.

Rozwigzania niemieckie w polityce rynku pra-
cy odznaczajg sie wysoka skutecznoscia, co
jest rezultatem przeprowadzonych w latach
2003-2005 reform zaréwno tej polityki, jak
i jej instytucji. Punktem wyjscia tych reform
byto hasto ,férdern und fordern”(wspierac i wy-
magac). Wprowadzony woéwczas pakiet ustaw
0 nowoczesnych ustugach na rynku (Gesetze...
2002-2003) nazwany zostat za ich gtéwnym
pomystodawca Hartz I, II, [l 1 1V.

Realizowane reformy mozna okresli¢ mianem
Lrewolucji na raty”, gdyz wprowadzity one ele-
menty odpowiedzialnosci bezrobotnych po-
bierajacych $wiadczenia socjalne za wtasny
los i zerwaty z praktyka utrzymywania ich bez
jakichkolwiek bodZcéw do podjecia pracy. Ta
polityka jest zblizona do realizowanego w kra-
jach anglosaskich programu okreslanego jako
welfare-to-work, ktérego celem jest wtaczenie
do pracy wszystkich korzystajacych z pomocy
panstwa. Oponenci reform Hartza s3 jednak
zdania, ze stanowig one demontaz panstwa
socjalnego. Podkreslaja, ze — wbrew zapowie-
dziom - zbyt duzy nacisk potozono na ,wyma-
gac”, a zbyt maty — na ,wspierac”. Poczatkowo
reforma zostata uznana za nieudang i gtowna
przyczyne upadku koalicji rzadzacej SPD i Zie-
lonych. Obecnie jej ocena powoli ulega zmia-
nie i coraz wiecej ekonomistow jest zdania, ze
obecny sukces Niemiec i szybkie odbicie go-
spodarcze po recesji nie bytyby mozliwe bez
Agendy 2010, zwanej rowniez Hartz IV.

Reformy Hartza doprowadzity do zmiany mo-
delu zarzadzania publicznymi stuzbami za-
trudnienia. Federalny Urzad Pracy zostat prze-
ksztatcony w Federalng Agencje Pracy, a urze-
dy pracy przeszty proces restrukturyzacji i przy-
jety forme agencji pracy (Arbeitsagentur). Po-
wstato 10 dyrekcji regionalnych Federalnej
Agendji Pracy, ktére s3 odpowiedzialne za wdra-
zanie programéw w agencjach pracy. Ponadto
stworzono centra pracy (job center) zajmujace
sie bezrobotnymi nieposiadajacymi prawa do
zasitku dla bezrobotnych. W publicznych stuz-

bach zatrudnienia na terenie Niemiec pracuje
ok. 100 tys. os6b. Wprowadzono w nich zinte-
growane zespoty operacyjne i zarzadzanie po-
przez cele.

Agencje pracy s3 instytucjami podlegajacymi
poszczeg6lnym krajom zwigzkowym i odpo-
wiadaja za polityke rynku pracy. Rozpatruja tak-
Ze wnioski o zasitki dla bezrobotnych (Arbeit-
slosengeld |). Zasitki te s3 wyptacane osobom,
ktére przez minimum 12 miesiecy optacaty
sktadke na ubezpieczenie od bezrobocia.

Bezrobotni, ktérzy utracili prawo do zasitku
Arbeitslosengeld I, staja sie klientami centrow
pracy. Centra te s3 zarzadzane przez powiaty
i odpowiadaja za zapewnienie bezrobotnym
Srodkéw utrzymania. Od 2005 r. wyptacane
jest im Swiadczenie Arbeitslosengeld Il, zwane
potocznie Hartz IV, finansowane z budzetu fe-
deralnego. Przystuguje ono osobom niemoga-
cym zapewni¢ sobie minimum socjalnego ze
srodkow wtasnych, pracy lub innych Swiadczen
ubezpieczeniowych, lub socjalnych. Swiadcze-
nie to powstato w efekcie potaczenia wczes-
niej wyptacanej pomocy dla bezrobotnych
(Arbeitslosenhilfe) i pomocy spotecznej (Sozial-
hilfe). Przy ustalaniu prawa do tego $wiadczenia
brane s3 pod uwage dochody i majatek wszy-
stkich 0s6b zyjacych wspdlnie z wnioskodaw-
c3 (matzonek, dzieci, partner zyciowy). Oprocz
tego instytucja ta zajmuje sie pokrywaniem
kosztow ubezpieczenia zdrowotnego i piele-
gnacyjnego oraz zakwaterowania bezrobot-
nych. Do jej obowiazkéw nalezy tez:

& Swiadczenie ustug zwigzanych ze znalezie-
niem pracy i ksztatceniem;

& wyptacanie pomocy finansowej, jesli wyso-
kos¢ zasitku Arbeitslosengeld | nie pokrywa kosz-
tow utrzymania;

& Swiadczenie pomocy finansowej, jesli dana
osoba nie jest w stanie pracowal wiecej niz
3 godziny dziennie (np. z powodu sytuacji zdro-
wotnej);

& Swiadczenie tzw. zapotrzebowania dodatko-
wego (Mehrbedarf), ktére moze by¢ wyptacane np.
w przypadku cigzy, a takze na wyposazenie
pierwszego mieszkania;

& wspieranie kurséw doksztatcajacych dla oséb
pobierajgcych zasitek Arbeitslosengeld II;

& finansowanie poradnictwa dla oséb uzaleznio-
nych itp.

Jesli chodzi o wydatki na programy zatrud-
nienia w Republice Federalnej Niemiec, to
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w 2016 r. stanowity one 1,45% PKB. Przewa-
zaty, podobnie jak w wielu krajach Unii Euro-
pejskiej, wydatki na $wiadczenia kompensa-
cyjne (0,82% PKB). W ramach aktywnej polity-
ki rynku pracy bezrobotni korzystaja z posred-
nictwa i doradztwa zawodowego, szkolenia i do-
skonalenia zawodowego, Srodkéw wspieraja-
cych podejmowanie pracy i subwencjonowa-
nego zatrudnienia (Wisniewski 1994, s. 88-114;
Nadolska 2010, s. 187-196). W styczniu 2009 r.
weszta w zycie ustawa o nowym uksztattowa-
niu instrumentoéw polityki rynku pracy (Gesetz
zur Neuausrichtung der arbeitsmarktpolitischen
Instrumente), ktérej celem byto:

& scalanie réznych mniej znaczacych instrumen-
tow;

& wprowadzenie tzw. budzetu dla posrednictwa

pracy i zlikwidowanie réznych szczegbtowych re-
gulacji w tym zakresie;

m stworzenie mozliwosci ,wolnego wspierania”
w szczegblnych przypadkach w celu elastyczniej-
szego stosowania instrumentow.

Ustawa ta nie zmienita w zasadzie srodkéw
aktywnej polityki rynku pracy, a zmierzata je-
dynie do stworzenia mozliwosci ich elastycz-
niejszego stosowania i dopasowania do indy-
widualnych potrzeb bezrobotnych. Nowe re-
gulacje stworzyty lepsze ramy instytucjonalne
szybszych przeptywéw z bezrobocia do za-
trudnienia. Efektywniejsze posrednictwo, uela-
stycznienie ustug stuzb zatrudnienia, wprowa-
dzenie elementéw rynkowych i konkurencyj-
nych, takich jak: bony, przeniesienie wigekszej
odpowiedzialnosci za swéj los na bezrobot-
nych i skierowanie instrumentarium polityki
rynku w strone aktywnych form walki z bezro-
bociem, mozna oceni¢ jako krok w dobrym
lierunku.

Stuzby zatrudnienia w Niemczech stosujg mo-
del 4PM (BA 2012), ktéry zostat wprowadzony
w 20009 r. i sktada sie z czterech elementéw
okreslajgcych strukture wzajemnych relacji mie-
dzy stuzbami zatrudnienia a poszukujacymi
pracy. Model ten obejmuje:

m analize potencjatu i mozliwosci bezrobotnego,
o okreslenie celu interwencji,

o wybor strategii aktywizadji,

& implementacje strategii i monitoring.

Stuzby zatrudnienia s3 zobowigzane do wsz-
czynania procedury analizy potencjatu, mozli-

Przeciwdziatanie dtugotrwatemu bezrobociu...

wosci i1 potrzeb bezrobotnego juz w momen-
cie pierwszego z nim kontaktu. Postepowa-
nie w kazdym z etapow opiera sie na wyni-
kach uzyskanych w poprzedzajacych go fazach.
W modelu 4PM przewiduje sie tworzenie dla
kazdego bezrobotnego indywidualnego planu
dziatania, ktory ma odzwierciedla¢ jego po-
trzeby i elastycznie ksztattowac Sciezki prowa-
dzace do zatrudnienia. Po podjeciu decyzji
co do celu i wyboru strategii interwencji, gtow-
nie na podstawie technicznej ekspertyzy do-
radcéw i posrednikéw pracy, jest ona rozwija-
na w trakcie indywidualnych, bezposrednich
sesji z poszukujgcym pracy. Szerokie wspar-
cie oferuje tutaj platforma ,wirtualnego rynku
pracy”. Korzystaja z niej wszystkie jego pod-
mioty, w tym stuzby zatrudnienia, pracodawcy,
poszukujacy pracy, instytucje szkoleniowe, or-
ganizacje pozytku publicznego i prywatne fir-
my rekrutacyjne.

W ramach badania ewaluacyjnego nowych na-
rzedzi wykorzystywanych w modelu 4PM po-
proszono pracownikéw stuzb zatrudnienia o ich
ocene pod katem praktycznosci i wptywu na
codzienng prace z klientem. Pracownicy stuzb
zatrudnienia uznali, ze duz3 zaleta nowych roz-
wigzan jest wieksza przejrzystos¢ krokéw po-
dejmowanych podczas pierwszego wywiadu
z bezrobotnym. Podkreslili takze zasadnos¢ sto-
sowania profilowania i ich wiarygodnos¢. Do
innych korzysci wynikajacych ze stosowania
w modelu 4PM rozwigzan informatycznych za-
liczyli z jednej strony: mozliwos¢ dzielenia sie
danymi z innymi pracownikami, standaryzacje
krokéw postepowania i zgromadzenie wszy-
stkich waznych informacji w jednym miejscu.
Z drugiej jednak strony narzekali na dodatko-
we obcigzenie praca, spowodowane rosnaca
dokumentacja. Informowali tez, ze obecnie
stosowane modele nie sg wystarczajaco ela-
styczne, aby pomo6c w okresleniu wtasciwej
strategii interwencji w przypadku bezrobotnych,
ktorych sytuacja jest bardzo skomplikowana
(Konle-Seidl i Schewe 2008, s. 125).

Zatrudnienie i bezrobocie 0séb starszych

Obecnie w Niemczech na emeryture przecho-
dzi generacja baby boomers z okresu powojen-
nego, ktéra rodzita sie w poprzednim stuleciu
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od potowy lat czterdziestych do potowy lat
szeScdziesiatych. Spoteczenstwo sie starzeje.
W 2017 r. liczba oséb w przedziale wieku 55—
64 lata ksztattowata sie na poziomie 11,6 mln,
co stanowito 36% og6tu ludnosci. Wedtug obli-
czen Federalnego Urzedu Statystycznego (2017)
w 2022 r. na rynku pracy bedzie ponad 13 mln
0s6b w wieku 55-64 lata.

W niemieckiej statystyce do generacji starszych
zalicza sie osoby w wieku powyzej 55 lat. Oso-
by ponizej tego wieku nie sg uwzgledniane
w statystykach tej grupy z dwéch powodéw. Po
pierwsze, osoby ponizej 55. roku majg dobra
pozycje na rynku pracy. W ostatnim okresie sto-
pa bezrobocia 0s6b w wieku 50-54 lata malata
szybciej niz w innych grupach wieku. Wynosita
ona tylko 5% w 2017 r. - przy przecietnej sto-
pie bezrobocia 5,7%. Po drugie, coraz wiecej
0s0b jest zainteresowanych pracg po osiagnie-
ciu wieku emerytalnego. Wedtug danych Fe-
deralnego Urzedu Statystycznego (StBA 2018)
stopa aktywnosci zawodowej os6b w wieku
65-69 lat w ostatnim dziesiecioleciu podwoita
sie, osiggajac w 2017 r. poziom 16%.

Wskaznik zatrudnienia w ostatnich dziesieciu
latach w Niemczech rést szybko. Dla os6b
w wieku 15-64 lata osiggnat w 2017 r poziom
58,7%, podczas gdy w 2007 r. wynosit tylko
49,1%. Jeszcze wyzszg dynamika wzrostu wy-
kazywat wskaznik zatrudnienia 0séb starszych:
w wieku 55-59 lat -z 46,3% do 60,7%, a dla
przedziatu wieku 60—64 lata — z 18,4% do
40,0%, czyli az 21,6 p.p. (BA 2018b).

Wskaznik zatrudnienia os6b starszych we
wschodniej czesSci Niemiec jest wyzszy niz
w zachodniej. Widoczne s3g tez demograficz-
no-spoteczne — réznice w wysokosci wskaznika
zatrudnienia wsréd oséb starszych. Dla kobiet
w czesci wschodniej jest on zawsze wyzszy niz
w zachodniej, co ma historyczne uwarunkowa-
nia, i w 2017 r. wynosit odpowiednio 64,8%
dla kobiet w wieku 55-59 lat; 40,7% dla prze-
dziatu wieku 60-64 lata, a w cze$ci zachodniej
- 56,8% i 36%. W przypadku mezczyzn wy-
stepuje odwrotna tendencja. W czesci zachod-
niej wskaznik zatrudnienia mezczyzn w 2017 .
byt troche wyzszy (63,5% i 43,4% ) niz we
wschodniej (62,4% i 41,6%).

Jesli chodzi o starszych bezrobotnych, to do
korica 2007 r. ci, ktérzy ukonczyli 58 lat, byli
zwolnieni z obowigzku aktywnego poszukiwa-
nia pracy, nie byli uwzgledniani w statysty-
kach i zachowywali prawo do zasitku dla bez-
robotnych az do osiggniecia emerytury w pet-
nej wysokosci (Dietz i Walwei 2011, s. 370).
Pod koniec 2007 r. ponad 200 tys. 0s6b korzy-
stato z tego prawa i wptywato to negatywnie na
wielkos¢ wskaznika zatrudnienia. Od 2008 r.
regulacja ta przestata obowigzywac. Nastepnie
wprowadzono specjalne przepisy, wedtug kto-
rych do bezrobotnych nie zalicza sie 0sob,
ktore ukonczyty 58 lat i co najmniej przez rok
pobieraty Swiadczenie kompensacyjne dla po-
szukujacych pracy oraz nie zaoferowano im
w tym czasie pracy z ubezpieczeniem spotecz-
nym. Na koniec 2017 . zarejestrowano 162 tys.
takich oséb.

Bezrobocie oséb w wieku 55+ u naszych sgsia-
déw systematycznie maleje. O ile w 2008 r.
stopa ich bezrobocia wynosita 7,9%, o tyle
w 2017 r. juz tylko 6,3%. Byta ona jednak
0 0,6 p.p. wyzsza od przecietnego dla catego
kraju. Na koniec 2017 r. byto zarejestrowanych
513 tys. bezrobotnych w wieku 55+, z czego
183 tys. 0séb w wieku 55 do 58 lat, 112 tys.
w wieku 58 do 60 lati209 tys. w wieku 60-65
lat. Powyzej 65 lat byto 9 tys. zarejestrowanych
bezrobotnych (BA 2018a). Osoby w wieku
55+ stanowity 21% ogodtu bezrobotnych. Pod-
kresli¢ nalezy, ze mezczyzni stanowig ok. 55%
populadji starszych bezrobotnych. Bezrobocie
dotyczy czesciej 0s6b starszych zamieszkatych
na terenie wschodnich Niemiec

Prawie potowa (48%) bezrobotnych 55+ po-
zostaje bez pracy dtuzej niz 12 miesiecy, pod-
czas gdy dla catej populacji bezrobotnych
wskaznik ten wynosi tylko 36%. Sredni okres
pozostawania bez pracy bezrobotnych 55+ wy-
nosi 97 tygodni, podczas gdy przecietny okres
ksztattuje sie na poziomie 70 tygodni.

Na niemieckim rynku pracy nie wida¢ tendencji
do poprawy szans zatrudnieniowych starszych
bezrobotnych. Chociaz osoby te sg w mniej-
szym stopniu zagrozone utratg pracy, to sta-
jac sie bezrobotnymi, maja mate szanse na
ponowne zatrudnienie. Rzadko kiedy osobom
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w tym wieku udaje sie samodzielnie znalez¢
prace tradycyjnymi kanatami rekrutacyjnymi.
Taka sytuacja ma zwigzek z istnieniem okreslo-
nych barier wptywajacych na ich zatrudnial-
nos¢ — zarbwno po stronie bezrobotnych, jak
i pracodawcédw. Wsrod barier wskazuje sie na
funkcjonujace stereotypy wéréd pracodawcow
dotyczace starszych bezrobotnych: deficyty
kompetencyjne, zty stan zdrowia oraz staba
motywacja do podjecia pracy i zmiany swojej
sytuacji.

Liczne badania dowodzg, ze wyzszy wskaznik
zatrudnienia 0s6b 50+ jest rezultatem wydtu-
zenia okresu zatrudnienia w dotychczasowym
zaktadzie pracy (Brussig i Eggers 2014, s. 4;
Knuth 2014, s. 55). Niemieckie ustawodaw-
stwo dotyczace ochrony stosunku pracy jest
bowiem powigzane z dtugoscia okresu zatrud-
nienia w danym zaktadzie. W zwigzku z tym
starsi pracownicy rzadziej szukaja nowego pra-
codawcy. Jesli s3 do tego zmuszeni, to o suk-
cesie decyduja przed wszystkim kwalifikacje,
przynaleznos¢ branzowa, grupa zawodowa, staz
pracy i dtugos¢ okresu absencji (Seglen 2016,
s.188).

Starsi bezrobotni w aktywnych programach
rynku pracy

W 2017 r. w aktywnych programach rynku pra-
cy wzieto udziat 388 tys. bezrobotnych w wie-
ku 55+. W latach 2013-2017 liczba bezrobot-
nych 55+ partycypujacych w tych programach
ksztattowata sie srednio na poziomie 400 tys.
0s6b. Oznacza to, ze udziat starszych bezro-
botnych w ogélnej liczbie objetych dziatania-
mi stanowi tylko 9%, podczas gdy ich odse-
tek w populacji bezrobotnych osigga wielkosc¢
az 21%.

Bezrobotni w wieku 55+ stanowili w 2017 r.
13,5% wszystkich uczestnikéw programéw za-
trudnienia. Ten udziat byt o 7,4 p.p. nizszy od
stopy aktywizacji catej populacji bezrobotnych
(BA, 2018a).

Stosowane instrumenty aktywnej polityki ryn-
ku pracy w Niemczech mozna pogrupowac
w sposéb nastepujacy:

& aktywizacja i integracja zawodowa (Aktivierung
und berufliche Eingliederung),

Przeciwdziatanie dtugotrwatemu bezrobociu...

& wybdr zawodu i ksztatcenie zawodowe (Beru-
fswahl und Berufsausbildung),

& doskonalenie zawodowe (berufliche Weiterbil-
dung),

& $rodki wspierajgce podejmowanie zatrudnie-
nia na tzw. drugim rynku pracy? (Férderung von
Beschdftigung am 2. Arbeitsmarkt),

& instrumenty wspierajgce samozatrudnienie
(Forderung der Selbstdndigkeit),

& specjalne regulacje dla 0s6b starszych.

Struktura uczestnikow w wieku 55+ wedtug
instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy
jest stabilna. Najwiekszy odsetek, bo az 69%,
korzysta z ustug publicznych stuzb zatrudnie-
nia w aktywizacji i integracji zawodowej. Za-
trudnienie subsydiowane znajduje sie na dru-
gim miejscu. Podkresli¢ nalezy wzrost znacze-
nia doskonalenia zawodowego z 5% do 7%
w latach 2013-2015.

W ramach programéw zatrudnienia w stosun-
ku do oséb starszych stosuje sie standardowe
instrumenty i cztery specjalne regulacje. Spe-
cyficzne problemy tej grupy prébuje sie nato-
miast rozwigzywal za pomoca programow
specjalnych.

Program aktywizacji zawodowej
dtugotrwale bezrobotnych
Perspektywa 50 plus

Szerokie dziatania zmierzajace do wzrostu ak-
tywnosci zawodowej starszych bezrobotnych
podjete zostaty w 2005 r. w ramach programu
.Perspektive 50plus — Beschaftigungspakte fiir
Altere in den Regionen” (Perspektywa 50 plus
— pakty zatrudnieniowe dla os6b starszych
w regionach). Przedsiewziecie to zostato uru-
chomione na szczeblu federalnym przez Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Spotecznej i byto reali-
zowane do 2015 r. Jego gtéwng ideg byto
stworzenie bodzcéw zachecajgcych regional-
nych i lokalnych aktoréw to zawierania alian-
sow w celu rozwiniecia oraz wdrozenia nowych
efektywnych strategii i instrumentow trwatej

2 Tworzone w wyniku interwencji panstwa subsydiowane
miejsca pracy o krétkotrwatym charakterze na drugim
rynku majg utatwic bezrobotnym wejscie na pierwszy ry-
nek pracy, gdzie obowigzujg uktady zbiorowe. Problema-
tyka drugiego rynku pracy w niemieckiej literaturze
przedmiotu jest dyskutowana takze pod hastem pracy
optacanej ponizej poziomu uzgodnionego w uktadach
zbiorowych.
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integracji dtugotrwale bezrobotnych w wieku
od 50 do 64 lat —wtacznie z rynkiem pracy. Dla
realizacji tego celu przewidziano nastepujace
dziatania:

& podjecie skoncentrowanych dziatan dostoso-
wanych do indywidualnych potrzeb bezrobot-
nych oraz wymagan regionalnych i lokalnych
rynkéw pracy;

& poszukiwanie najlepszych rozwigzan w regio-
nach;

& wypracowanie nowych form wsparcia dtugo-
trwale bezrobotnych na szczeblu federalnym.

Program podzielony zostat na trzy etapy.

Pierwszy etap, realizowany w latach 2005-2007,
byt natury eksperymentalnej. Charakteryzo-
wat sie:

& duzg swoboda w ksztattowaniu instrumentéw
wspierajacych zatrudnienie 0séb starszych, kto-
rzy pozostawali Srednio 4 lata bez pracy;

& poszukiwaniem nowych form aktywizacji i in-
tegracji zawodowej;

& przeniesieniem odpowiedzialnosci za podej-
mowane dziatania na lokalne podmioty;

& powigzaniem znanych regut z nowymi rozwig-
zaniami zorientowanymi na regionalne potrzeby
0s6b starszych dtugotrwale bezrobotnych.

Na tym etapie zawarto 62 pakty zatrudnienio-
we, w ktérych uczestniczyty 93 centra pracy
i 80 tys. bezrobotnych. W wyniku podjetych
dziatan ponad 22,5 tys. dtugotrwale bezrobot-
nych zostato zintegrowanych z pierwszym ryn-
kiem pracy.

Na drugim etapie w latach 2008-2010 skon-
centrowano sie na dalszym rozwoju i konsoli-
dacji projektéw modelowych i ich integracji
z regionalng polityka rynku pracy. Ulepszono
rowniez indywidualng opieke nad dtugotrwale
bezrobotnymi majacymi duze problemy ze
znalezieniem pracy. Liczba uczestniczacych
w programie centréw pracy wzrosta do 349 pod-
miotéw i uczestniczyto w nim 387 tys. star-
szych dtugotrwale bezrobotnych. Regularne
zatrudnienie po programie znalazto 106,5 tys.
0séb.

Na ostatnim etapie — realizowanym w latach
2011-2015 - przewidziano nie tylko dalsza
rozbudowe programu w regionach, ale takze
jego wdrozenie w catym kraju. Wzieto w nim
udziat 421 centréw pracy (95% ogdtu) i objeto
nim 845 tys. dtugotrwale starszych bezrobot-

nych. Sukces zatrudnieniowy odniosto 303 tys.
0s6b.

W badaniu ewaluacyjnym wskazywano, ze
w procesie aktywizacji zawodowej starszych
bezrobotnych doradcy najczesciej organizo-
wali kontakty z pracodawcami i brali udziat
w rozmowach kwalifikacyjnych (tabela 1).

Tabela 1. Instrumenty stosowane w progra-
mie ,Perspektive 50plus...” w 2010 .

Odsetek
Instrument i

Organizacja kontaktéw 62,5
z pracodawcami i udziat
doradcéw w procesie doboru

Badanie potencjatu 52,5
kompetencyjnego bezrobotnego

Coaching indywidualny 48,1
Treningi w ubieganiu sie o prace 273
Szkolenia zawodowe 26,9
Wspieranie mobilnosci 14,1
Wspieranie podejmowania 11,8
dziatalnosci gospodarczej

Subsydiowanie zatrudnienia 10,6

Zrédto: Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung der Bundesagentur fir Arbeit; Knuth, Steg-
mann i Zink 2014.

Na drugim miejscu znalazto sie badanie poten-
cjatu kompetencyjnego bezrobotnego. Cho-
dzito tutaj nie tylko o analize wyksztatcenia
i wyuczonego czy wykonywanego dotychczas
zawodu, ale przede wszystkim o rozpoznanie
czy odkrywanie kompetencji, z ktérych bezro-
botny nie zdaje sobie sprawy, a ktérych Zro-
dtem sa nie tylko doswiadczenia zawodowe,
ale réwniez sytuacje zyciowe, pasje i zaintere-
sowania czy aktywnos$¢ spoteczna. Nalezy
podkresli¢, ze osoby bezrobotne w wieku 50+
maja mate szanse na podjecie pracy na stano-
wisku podobnym do tego, na ktérym dotych-
czas pracowaty, stad odkrywanie ich potencja-
tu na nowo i poszukiwanie alternatywnych
Sciezek kariery staje sie koniecznoscia.

Trzecim, najczesciej wykorzystywanym, instru-
mentem byt tzw. coaching indywidualny. Przy-
nosit on bardzo wymierne korzys$ci, gdyz starsi
dtugotrwale bezrobotni s3 zniecheceni, posia-
daja niska motywacje do zmiany swojej sytu-
acjiibierng postawe. Dziatanie to nakierowane
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Tabela 2. Poréwnanie efektéw programu ,Perspektive 50plus...” i standardowego wspierania

bezrobotnych w 2010 r.

Wyszczegbélnienie Wspieranie standardowe Perspektywa 50 plus
50+

Liczba aktywizowanych

Wydatki na osobe aktywizowang w euro
Liczba bezrobotnych trwale zintegrowanych
Koszt ponownego zatrudnienia w euro
Efekt zatrudnieniowy w %

335 044 181 637
3117 2173
63 965 42 214
13302 9 350

18,9 23,2

Zrédto: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir Arbeit; Knuth, Stegmann i Zink 2014.

byto na poprawe wizerunku bezrobotnego po-
przez: wzrost jego pewnosci siebie i podnie-
sienie wtasnej samooceny, rozwigzywanie pro-
blemoéw codziennego zycia, rozwdj umiejetno-
ci poruszania sie na rynku pracy, a tym samym
zwiekszenie motywacji do podjecia zatrudnie-
nia.

W latach 2005-2015 w programie ,Perspekti-
ve 500plus...” wzieto udziat ok. 1,312 mln dtu-
gotrwale bezrobotnych, z czego 432 tys. znala-
zto prace (BAS, 2016). Oznacza to, ze co trzeci
uczestnik programu zostat zintegrowany z ryn-
kiem pracy. Co wiecej, odsetek bezrobotnych
rezygnujacych z programu aktywizacji w cza-
sie jego trwania byt nizszy w poréwnaniu ze
standardowym wsparciem. Ewaluacja pro-
gramu wypada bardzo pozytywnie, gdyz efekt
zatrudnieniowy omawianego programu jest
0 10 p.p. wyzszy od przecietnego w Niemczech
dla tej kategorii wiekowej, a koszty nizsze od
przecietnych w regionie. Podkresli¢ nalezy, ze
pomimo niekorzystnej sytuacji koniunktural-
nej na trzecim etapie realizacji programu jego
efekty zatrudnieniowe pozostaty na stabilnym
poziomie.

W poréwnaniu ze typowymi dziataniami pu-
blicznych stuzb zatrudnienia program ,Per-
spektive 50plus...” cechowat sie lepszymi re-
zultatami niz standardowa aktywizacja zawo-
dowa starszych bezrobotnych. Byt on tanszy
i przynosit lepsze efekty zatrudnieniowe, o czym
Swiadczg wyniki badania ewaluacyjnego, za-
prezentowane w tabeli 2.

Duz3 role w programie odegraty regionalne pak-
ty zatrudnienia, w ktérych uczestniczyty nie
tylko centra pracy, ale takze partnerzy z regio-
nalnych siedi, tacy jak: firmy, izby i stowarzysze-

nia, zwigzki zawodowe, organizacje spoteczne,
koscioty i instytucje wspélnotowe. Nalezy pod-
kresli¢, ze wieksze przedsiebiorstwa powota-
ty specjalne grupy projektowe, ktére zajety sie
poszukiwaniem starszych bezrobotnych goto-
wych do podjecia pracy. Regionalne pakty za-
trudnienia udostepniaja do dzisiaj pracodaw-
com profile os6b poszukujgcych pracy na wy-
sokiej jakosci portalu pracy. Bezrobotni maja
dostep do ponad 750 tys. codziennie aktuali-
zowanych ofert pracy w catych Niemczech.

Determinanty sukcesu
«Perspektive 50plus...”

Determinanty sukcesu programu mozna rozpa-
trywac w dwoch aspektach, oceny skuteczno-
$ci nowych metod i instrumentéw stosowanych
w pracy z dtugotrwale bezrobotnymi i organiza-
cyjnego.

Jesli chodzi o wykorzystane metody iinstrumen-
ty, to sukces zatrudnieniowy programu uzyskano
dzieki zastosowaniu indywidualnego podejscia
i niestandardowych rozwigzan zaréwno na eta-
pie diagnozy sytuacji bezrobotnego, uczestni-
ctwa w programie, jak i po podjeciu zatrudnie-
nia. Interwencje wobec starszych bezrobot-
nych byty podejmowane niezwtocznie po reje-
stracji, gdyz jest to grupa niezwykle podatna
na spadek motywacji i wczesne wycofanie sie
z rynku pracy. Osoby bezrobotne w wieku 50+
maja mate szanse na podjecie pracy na stano-
wisku podobnym do tego, na ktérym dotych-
czas pracowaty, i odkrywanie ich potencjatu na
nowo oraz poszukiwanie alternatywnych Scie-
zek kariery miato istotny wptyw na uzyskane
rezultaty. O sukcesie programu zadecydowato
przede wszystkim indywidualne podejscie do

29

=
<
<
(]
<
(a2}
>
N
-
<
P
<




30

=<
-
<
=)
<
oo
>
N
=
<
<
=

Rynek Pracy nr3/2019 (170)

bezrobotnego oraz bliska z nim wspotpraca na
etapie posrednictwa i doradztwa zawodowego.

Aktywizacje starszych dtugotrwale bezrobotnych
oparto na kompleksowych ustugach o indywi-
dualnym charakterze, ktérych skuteczne zasto-
sowanie byto mozliwe dzieki wspotpracy job
center i miejscowych podmiotéw — w ramach
paktéw zatrudnienia. Na podkreslenie zastu-
guja ustugi polegajace na towarzyszeniu pra-
cownika publicznych stuzb zatrudnienia bez-
robotnemu w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej
oraz zorganizowaniu i sfinansowaniu probek
pracy, umozliwiajacych zaprezentowanie przy-
sztym pracodawcom poziomu kompetencji ubie-
gajacych sie o prace. Aranzujac osobisty kon-
takt z potencjalnym pracodawcg, doradcy za-
wodowi pomagali starszym bezrobotnym prze-
tamac bariere rekrutacyjng, polegajaca na od-
rzucaniu w procesie selekcji 0séb z racji wieku.
W programie dopuszczono tez stosowanie nie-
standardowych instrumentdw, jak na przyktad:
doradztwa dla dtuznikéw, ustug medycznych,
doradztwa psychologicznego i coachingu, kté-
re miaty duzy wptyw na zmiane postaw wobec
pracy wéréd bezrobotnych i zwiekszenie ich
motywacji do podejmowania zatrudnienia. Do
innych innowacyjnych instrumentéw aktywiza-
cji spoteczno-zawodowej, stosowanych w pro-
gramie, mozna zaliczy¢ ustugi w zakresie po-
prawy wizerunku osobistego, na przyktad: fry-
zjerskie, wizazysty, fotograficzne i $rodki na
zakup odpowiedniej odziezy. Do realizacji pro-
gramu zagwarantowano wystarczajacg liczbe
doradcédw obstugujacych bezrobotnych.

Sukces organizacyjny wigzat sie z decentrali-
zacjg zarzadzania programem ,Perspektive
50plus...". Dopuszczono stosowanie niestan-
dardowych form wsparcia przy prostym i efek-
tywnym zarzadzaniu programem na szczeblu
regionalnym. Przekazanie zarzadzania na szcze-
bel regionalny pozwolito na opracowanie i wdro-
zenie efektywnych strategii oraz instrumentow
przeciwdziatania bezrobociu dtugookresowe-
mu, odpowiednich do miejscowych uwarunko-
wan. Wysokos¢ budzetu dla danego paktu za-
trudnienia byta uzalezniona od planowanej
liczby aktywizowanych bezrobotnych w nad-
chodzacym roku. Innymi stowy, budzet nie
byt powiazany ze wskaznikami indykatywnymi,

jak na przyktad z wysokoscia stopy bezrobocia
w regionie.
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Summary

Activation of the elderly long-term unemployed and retaining them in employment is a key prio-
rity of labour market policy. Therefore, this article attempts to analyse the situation of elderly
unemployed on the labour market and the solutions implemented in Germany within the frame of
the "Perspektive 50 plus - Beschaftigungspakte fir Altere in den Regionen” programme. The core
idea of this programme was to set incentives for regional and local actors to form local alliances
in order to develop and implement new effective strategies and instruments for sustainable inte-
gration of elderly long-term unemployed into the regular labour market. The Perspective 50 Plus
programme resulted in employment that was 10 percentage points higher compared to the Ger-
man average within the same age category and costs that were below the regional average. This
success was achieved by using an individually tailored approach and implementation of innovati-
ve measures at the diagnosis stage, during participation in the program and following the start of
employment.
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elderly long-term unemployed, labour market policies in Germany, ,Perspective 50 Plus”
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Coaching w procesie aktywizacji zawodowej

bezrobotnych 50+

Monika Wojdyto

Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu

Jednym z gtéwnych wyzwan pojawiajacych sie w trakcie procesu aktywizacji
zawodowej bezrobotnych 50+ jest ich biernosc¢ i zniechecenie, a takze staba
motywacja do zmiany wtasnego potozenia na rynku pracy. W tej sytuacji mozna
siegnac¢ do niestandardowego wsparcia w formie coachingu.

Wprowadzenie

Szanse na przejscie bezrobotnego 50+ do sfery
zatrudnienia mozna zwiekszac dzieki standar-
dowym — przewidzianym w ustawie o promo-
¢ji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy -
ustugom i instrumentom rynku pracy. Komple-
mentarny charakter wobec nich posiadajg in-
strumenty niestandardowe, czesto o charakte-
rze innowacyjnym. Za ich przyktad moze po-
stuzy¢ wsparcie dla bezrobotnych 50+, zapro-
ponowane i przetestowane w ramach ponad-
narodowego projektu badawczego ,IMPULS 50+.
Strategie aktywizacji zawodowej osob starszych
dla Publicznych Stuzb Zatrudnienia” (wiecej:
Maksim, Wisniewski i Wojdyto 2018).

Projekt ten byt realizowany od lipca 2016 r. do
grudnia 2018 r. przez Uniwersytet Mikotaja
Kopernika w Toruniu (lider projektu), partnera
ponadnarodowego Bundesagentur fur Arbeit,
Regionaldirektion Berlin-Brandenburg oraz part-
neréw krajowych: Powiatowy Urzad Pracy dla
Miasta Torunia, Fundacje Gospodarczg Pro Eu-
ropa, Przedsiebiorstwo Inwestycyjne ,Bud-Tech”,
i Izbe Przemystowo-Handlowg w Toruniu. Za cel
projektu obrano poprawe skutecznosci dziata-
nia publicznych stuzb zatrudnienia na rzecz
przywrécenia bezrobotnych 50+ na rynek pracy
przez adaptacje do warunkéw polskich i przete-
stowanie w trzech urzedach pracy kompleksowej
strategii ich aktywizacji zawodowej, bazujacej na
niemieckich doswiadczeniach. Strategia ta pole-
gata na indywidualnym podejsciu do tej grupy

bezrobotnych, projektowanym stosownie do ich
potrzeb i oczekiwan oraz sytuacji na lokalnym
rynku pracy. Zakres pomocy oferowanej bezro-
botnym 50+ dobierano indywidualnie, elastycz-
nie zestawiajac standardowe i niestandardowe
formy wsparcia.

Niestandardowe dziatania byty realizowane
przez jednego z partneréw projektu — przed-
stawiciela sektora pozarzagdowego — Fundacje
Gospodarcza Pro Europa. Byto ono udzielane
bezrobotnym 50+ na podstawie regulaminu
przygotowanego przez pracownikéw Fundadji,
zesp6t ekspertow projektu oraz jego konsul-
tantow i uzytkownikéw (doradcy klienta z trzech
powiatowych urzedéw pracy bioracy udziat
w testowaniu opracowanego rozwigzania). Po-
dejmowane dziatania byty finansowane ze spe-
cjalnie na ten cel przeznaczonych srodkéw Fun-
duszu ,Wsparcie, Integracja, Rozwdj”. Obejmo-
waty one nastepujace grupy narzedzi (Maksim,
Wisniewski i Wojdyto 2018, s. 120):

& zajecia edukacyjne i rozwojowe (indywidualny
coaching, zawodowy self-marketing, job-training,
wspieranie rozwoju osobistego, kursy doskonala-
ce, prébki pracy dla pracodawcow);

& badania zwigzane z profilaktyka zdrowotng i po-
krycie kosztéw zakupow z nig zwigzanych;

& tworzenie, zmiana i poprawa wizerunku;
& wsparcie mobilnosci przestrzennej;

& wsparcie i premie finansowe za samodzielne
znalezienie i utrzymanie zatrudnienia.

W prezentowanym artykule oméwiono szcze-
gbtowo jedna z niestandardowych form wspar-
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cia, prowadzong w ramach zajec¢ edukacyjnych
i rozwojowych —indywidualny coaching. W po-
dejsciu Kingmakers™ coaching to: ,znaczaca
rozmowa, prowadzona w stuzbie osiggania ce-
léw zyciowych i/lub zawodowych jednej ze
stron” (Pyrek i Mickiewicz-Burzawa 2018, s. 5).
Chodzi w nim o pomaganie ludziom w zdo-
byciu tego, czego pragna — bez robienia tego
za nich lub méwienia im, co maj3 robic. Jest
to swego rodzaju dialog rozwojowy, w ktérym
znalezienie rozwigzania catkowicie powierza sie
klientowi (w omawianym przypadku byt nim
bezrobotny 50+). Wiaze sie to réwniez z odpo-
wiedzialnoscig — osoba, ktéra decyduje, znaj-
duje rozwigzanie i wprowadza je w zycie, staje
sie rowniez odpowiedzialna za wyniki i skutki
podjetych dziatan. Funkcje coacha ogranicza-
ja sie do obserwowania i wspierania klienta.
Wspomniana w definicji rozmowa jest zasadni-
czym sposobem interakcji w coachingu. Stano-
wi ona sktadowg dtugofalowego procesu roz-
wojowego, do ktorego zalicza sie serie spotkan
odbywajacych sie w danym kontekscie (oso-
bistym, zyciowym, biznesowym itd.), majaca
wspolny cel rozwojowy i klarowne zasady (Py-
rek i Mickiewicz-Burzawa 2018, s. 5).

Warto w tym miejscu podkresli¢, ze coaching
nie jest odmiang klasycznego modelu szkole-
niowego zwigzanego z rozwojem kompeten-
cji. Jak podaje M. Bennewicz (2017, s. 30-32),
w ogble nie nalezy go zalicza¢ do dziatan
prawdziwie edukacyjnych czy szkoleniowych.
Typowa edukacja odnosi sie bowiem do powiek-
szania zasobu wiedzy. Klasyczne szkolenie
kompetencyjne zaktada, ze jesli nauczymy ko-
go$ postepowac skuteczniej, z pewnoscia zo-
stanie to przez niego odpowiednio wykorzysta-
ne w praktyce. Z kolei coaching bazuje na do-
Swiadczeniu. Opiera sie na wykorzystaniu przez
dang osobe wtasnych doswiadczen i kompe-
tencji w poszukiwaniu osobistych subiektyw-
nych kierunkéw rozwoju i drég do rozwigzania
stojacych przed nig wyzwan.

Modelowe ujecie udzielonego wsparcia

Podstawowe zatozenia coachingu

Coaching to podejscie, w ktérym coach stano-
wi jedynie tto do toczacej sie rozmowy. Nie
przewodzi tonu w rozmowie i nie forsuje wtas-

nych pomystéw na rozwigzanie danej sytuacji.
Koncentruje sie na stuchaniu drugiej osoby
i dzieki temu lepiej dostrzega jej zdolnosci
(Stoltzfus 2012, s. 8). T. Stoltzfus (2012, s. 9)
sformutowat pie¢ nastepujacych waznych prze-
stanek coachingu:

1. Klient posiada wszelkie informacje.

2. Zadawanie pytan motywuje do zaangazowania.
3. Zadawanie pytan uzdalnia.

4. Zadawanie pytan rozwija zdolnosci przywodcze.
5. Zadawanie pytan daje poczucie autentycznosci.

Przestanka pierwsza moéwi o tym, ze najlep-
szym ekspertem do wszelkich spraw klienta,
w tym przypadku bezrobotnego 50+, jest on
sam. Dzieki nagromadzonym wspomnieniom
jest on w stanie przywotac przeszte doswiad-
czenia z obszaru, nad ktérym pracuje. Nikt poza
nim, nawet coach, nie ma do nich dostepu.

U podstaw drugiej lezy przekonanie, ze droga
do zmiany jest motywacja. T. Stoltzfus, powo-
tujac sie na wyniki badan i doswiadczenie, ar-
gumentuje, ze wyzsza motywacja charaktery-
zUj3 sie osoby realizujgce wtasne idee. Okazu-
je sie zatem, ze nawet mniej trafne, ale samo-
dzielnie opracowane przez klienta rozwigzanie
przyniesie lepsze efekty niz idealne rozwigza-
nie podpowiedziane przez inng osobe.

Przestanka trzecia wskazuje, ze czesto trud-
nos¢ w realizacji danego zadania nie tkwi
w sposobie jego wykonania (bo ten jest zna-
ny), ale w odwadze do jego rozpoczecia. Po-
mocna jest w tym wiara klienta w samego sie-
bie. Coach moze ja wzmocnic dzieki wysytaniu
do klienta informacji, ze powaznie traktuje jego
sprawe i wierzy w powodzenie jego zamierzen.

W przestance czwartej T. Stoltzfus (2012, s. 9)
definiuje przywo6dztwo jako ,umiejetnosc wzie-
Cia na siebie odpowiedzialnosci”. Dzieki zada-
waniu odpowiednich pytan coach sprawia, ze
klienci zaczynaja bra¢ odpowiedzialnos¢ za
swojg obecng sytuacje, co rozwija ich umiejet-
nosci przywoédcze.

Przestanka pigta odnosi sie do poczucia auten-
tycznosci. Dzieki okazywanemu klientowi za-
intersowaniu, wyrazajgcemu sie zadawaniem
mu pytan i wystuchiwaniem na nie odpowie-
dzi, coach buduje atmosfere petng szacunku,
docenienia, otwartosci i zaufania. Sprzyja ona
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budowaniu gotowosci klienta na dokonywanie
zmian (Stoltzfus 2012, s. 9).

Model GROW

W procesie coachingowym bezrobotnych 50+,
prowadzonym w ramach projektu IMPULS 50+,
wykorzystano jeden z najczesciej stosowanych
wzorcdw rozmowy coachingowej—model GROW.
Model ten, inspirowany praktyka T. Gallweya
i rozwijany przez kilku coachéw powigzanych
przede wszystkim ze srodowiskiem sporto-
wym, jest jednym z bardziej znanych narzedzi
w pracy nad rozwojem i doskonaleniem. Na-
zwa modelu jest akronimem czterech jego
etapow: Goal (cel), Reality check/Reality (oce-
na rzeczywistosci), Options (opcje) i Will /Way
forward/What next (wola). Dzieki modelowi byto
mozliwe poprowadzenie bezrobotnego 50+
przez cztery istotne stadia rozwoju, wiodace
od wyznaczenia celu obrazujacego stan poza-
dany, poprzez przyjrzenie sie biezacej sytuacji
i aktualnemu potencjatowi bezrobotnego 50+,
a nastepnie samodzielne wygenerowanie przez
niego kilku mozliwych wariantéw planu dzia-
tan (alternatywnych drég, sposobdw i srodkow
potrzebnych do osiggniecia zatozonego stanu
pozadanego), az do opracowania konkretnego
schematu postepowania. Tak zaprojektowany
wzorzec rozmowy coachingowej ma prowadzic
do mobilizacji klienta w dgzeniu do wyznaczo-
nego celu.

Niewatpliwy sukces modelu GROW bierze sig
z jego prostoty i mozliwosci uniwersalnego
zastosowania. Jego zaletg jest opieranie sie na
obiektywnych faktach, a nie subiektywnym ich
postrzeganiu lub uogbélnieniach. Bazuje takze
na planie konkretnych dziatan. Dlatego wtas-
nie jest on szczegblnie zalecany do prowadze-
nia coachingu w obszarach praktycznych, kté-
re wymagaja osiagniecia wymiernych celéw
(Marciniak i Rogala-Marciniak 2012, 5. 99-103;
Stoltzfus 2012, s. 29).

Cel

Cele w zastosowanym w projekcie coachingu
bezrobotnych 50+ byty sformutowane w jasny
i prosty sposob. Przy ich konstrukgcji siegnie-
to do formuty SMART. Sprzyja ona utrzymaniu
dyscypliny w obszarze kreslenia celéw w pro-

stej i jasnej formule, przy ich jednoczesnej
istotnosci dla bezrobotnego 50+ i mozliwosci
realizacji w z gory okreslonym terminie. Takie
podejscie przynosi wiele istotnych korzys-
ci zarébwno dla bezrobotnego 50+, jak i dla
coacha. Dla tego pierwszego jasna deklaracja
celu utatwia wyznaczenie i utrzymanie wtasci-
wego kursu podjetych dziatan. Dla drugiego —
stanowi punkt odniesienia w organizowaniu
procesu i przyblizaniu bezrobotnego 50+ do
pozadanego przez niego stanu (Stoltzfus 2012,
s. 38).

Ocena rzeczywistosci

Bez pogtebionego naswietlenia rzeczywistosci
trudno jest obiektywnie okresli¢ stan wyjscio-
wy, do ktérego bezrobotny 50+ ma nastep-
nie wprowadzac¢ zaprojektowane zmiany. Na
tym etapie procesu coach wspierat bezrobot-
nego 50+ w ustaleniu konkretnych i bezstron-
nych faktéw opisujacych rzeczywistos¢, a tak-
ze w oddzieleniu ich od subiektywnych odczuc
na jej temat.

Jak wskazuje doswiadczenie praktyczne co-
achéw wykorzystujacych model GROW w swo-
im warsztacie pracy, czesto klienci coachingo-
wi preferuja rozpoczecie pracy od chwili na-
mystu nad swojg biezaca sytuacja i aktualnie
posiadanym potencjatem. Dopiero po niej s3
gotowi zmierzy¢ sie z formutowaniem przy-
sztych zamierzen. Z tego powodu postuluje
sie, by dwa pierwsze etapy modelu stosowac
zamiennie, co uwzglednia specyfike sytuacji
danego klienta (Marciniak i Rogala-Marciniak
2012, s. 100; Stoltzfus 2012, s. 29).

Opcje

Po opisaniu aktualnego stanu i potencjatu oraz
zobrazowanego celem stanu pozadanego coach
wskazywat bezrobotnemu 50+, iz jego dalszy
rozwo6j i doskonalenie wymagaja zbudowania
potaczenia miedzy tymi dwoma stanami. Nale-
7y zatem zidentyfikowaé mosty t3czace stan
aktualny i pozadany poprzez rozpoczecie pra-
cy nad mozliwymi opcjami dziatan, reakcji czy
inicjatyw.

Jedna z gtownych zalet wykorzystania coachingu

w pracy z bezrobotnym 50+ jest mozliwos$¢
wyrwania go ze Slepej uliczki, w ktérg zabrnat.
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Dzieki zastosowanym technikom coach nakta-
nia bezrobotnego 50+ do samodzielnego my-
Slenia (nie dostarczajac mu jednak gotowych
rozwiazan) i wspiera go w wygenerowaniu no-
wych sposobow wyjscia z pozornie nierozwia-
zywalnej sytuacji. Zmusza to bezrobotnego do
siegniecia poza standardowy zestaw warian-
tow rozwiazania. Daje mu takze mozliwos¢
rozpoznania przeciwnosci i opracowania spo-
sobow zmierzenia sie z nimi. Czasami okazu-
je sie, ze najlepsze efekty generuje podejscie
transformacyjne. Wykorzystuje ono zasade, ze
w miejsce podejmowanych préb zmiany oko-
licznos$ci zewnetrznych bezrobotny 50+ do-
konuje transformacji samego siebie poprzez
zmiane swoich reakcji, oczekiwan i nastawie-
nia (Stoltzfus 2012, s. 42-43; Marciniak i Roga-
la-Marciniak 2012, s. 101).

Nierzadko zdarza sie, ze bezrobotny 50+ nie
zdaje sobie sprawy z wtasnego stylu podejmo-
wania decyzji. T. Stolzfus (2012, s. 71) wymie-
nia trzynascie popularnych strategii podejmo-
wania decyzji:

& racjonalna,

& intuicyjna,

m relacyjna,

& oparta na zasadach,

& nastawiona na dopasowanie,

¥ wyrazajaca determinacje,

& adaptacyjna,

& uwzgledniajaca rady,

o uwzgledniajaca zespot,

& duchows,

& eliminujaca negatywne motywacje,

m uwzgledniajaca koszt,

& uwzgledniajaca ryzyko/nagrode.

Dzieki coachingowi bezrobotny 50+ otrzymuje
mozliwo$¢ rozwoju indywidualnych zdolnosci
do podejmowania dobrych decyzji i poszerze-
nia ich dotychczasowego katalogu o wachlarz
nowych podejs¢. Przy pomocy coacha zyskuje
takze szanse na dostrzezenie réznych perspek-
tyw i przeanalizowanie wczesniej niedostep-
nych dla niego punktéw widzenia.

Wola

Ostatni etap modelu GROW wigze sie ze wzmac-
nianiem woli bezrobotnego 50+ do dziatania,
ktore jest state i dtugoterminowe oraz pozwala

na przetozenie wybranej opcji przejscia od
stanu aktualnego do pozadanego na konkret-
ne posuniecia. Wypracowane w ramach danej
opcji kroki rzeczywiscie musza by¢ wykonane.
A zatem istotng role w procesie wspierania
aktywizacji zawodowej bezrobotnych 50+ od-
grywa praca nad wzmocnieniem ich motywacji
do podejmowania, a nastepnie konsekwentne-
go realizowania celu, ktérego sie podejma.
Czesto powodem takiego stanu rzeczy sa: per-
spektywa ogromu pracy, ktory nalezy wykonac,
lub konieczno$¢ wykonywania nielubianych
rzeczy, aby zaktadany cel osiggnac. Wowczas
siegniecie do technik coachingowych pozwala
pomoc bezrobotnemu 50+ odnalez¢ i wzmoc-
ni¢ wtasng motywacje wewnetrzna. Daje row-
niez mozliwos$¢ znalezienia dodatkowych jej
Zrédet, ktére umocnia bezrobotnego 50+ z przy-
ttaczajacymi go wyzwaniami (Stoltzfus 2012,
s. 30, 73-74; Marciniak i Rogala-Marciniak 2012,
s. 101). Coach moze tu siegnac do nastepuja-
cych technik (Stoltzfus 2012, s. 73-74):

& przypominanie,

m zal,

& nagrody,

W zastgpienie,

m rozliczanie.

Pierwsza technika — ,,przypominanie” — sprowa-
dza sie do uzmystowienia sobie przez bezro-
botnego 50+ swojego nawyku w takim stop-
niu, ktéry pozwoli na identyfikacje wtasnego
zachowania jeszcze przed dokonaniem danej
czynnosci. Pomocne tutaj okazujg sie wszelkie
systemy przypominania (np. karteczki/przypo-
minajki, alarm w telefonie, tabela postepdw).
Z kolei ,zal" polega na wzbudzeniu u bezro-
botnego 50+ wyobrazenia przysztosci, ktéra jest
prawdopodobna, jesli nic on nie zmieni. To
powinno wzbudzi¢ u niego poczucie zaly, a na-
wet straty, co moze sie przetozy¢ na to, ze od-
najdzie w sobie site potrzebna do realizacji
celu. Natomiast ,nagrody” wiaza sie z dawa-
niem sobie przez bezrobotnego 50+ gratyfika-
ji za wykonanie kolejnych krokéw w drodze
do obranego celu. Wéwczas zamiast nieusta-
nie odnosic sie do tego, jak duzo jeszcze ciez-
kiej pracy przed nim, spokojnie oczekuje na fi-
nalng nagrode. ,Zastapienie” jest strategig po-
legajaca na umieszczaniu w miejscu czynnosdi,
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ktérych bezrobotny 50+ chce zaprzestac, czyn-
nosci przez niego pozadanych. ,Rozliczanie”
sie przed innymi osobami, najlepiej przed kibi-
cujacymi i wspierajacymi bezrobotnego 50+
osobami z jego bliskiego otoczenia, takze sprzy-
ja zmianie jego nawykow. Juz sama obecnos¢
tych 0s6b jest swoistym przypomnieniem o pod-
jetym zobowigzaniu. Dodatkowym motywato-
rem bedzie takze zwracanie przez nie uwagji,
gdy bezrobotny 50+ zapomina o swoich po-
stanowieniach (Stoltzfus 2012, s. 73-74).

Praktyczne aspekty
udzielonego wsparcia

Podczas projektowania, a nastepnie testowania
opracowanej w ramach projektu IMPULS 50+
kompleksowej strategii aktywizacji zawodowej
bezrobotnych 50+, ktéra opierata sie na indy-
widualizacji podejscia do bezrobotnych 50+
i projektowaniu odpowiedniego do ich potrzeb
i oczekiwan oraz sytuacji na lokalnym rynku
pracy wsparcia, zatozono, ze kazdy bezrobotny
bedzie mogt skorzysta¢ z szesciogodzinnego
procesu coachingowego. Pierwsze trzy godzin-
ne sesje odbyty sie na etapie diagnostycz-
nym (17 11l kwartat 2017 r.), ktérego celem byta
wielokryterialna, pogtebiona analiza potencja-
tu bezrobotnego 50+. Byto to wsparte do$wiad-

czeniami ptynacymi z niemieckiej praktyki do-
radztwa zawodowego, zgodnie z ktéra zaleca
sie, aby indywidualny coaching wykorzysty-
wac na poczatkowych etapach procesu aktywi-
zacji zawodowej bezrobotnego 50+. Kolejne
dwa godzinne spotkania odbywaty sie w trak-
cie realizacji strategii aktywizacji (IV kwartat
2017 r.). Stuzyty one gtéwnie przezwyciezaniu
niskiej motywacji bezrobotnych 50+ do zmia-
ny swojej sytuacji, a takze wspieraniu ich
w walce z wtasng biernoscia i zniecheceniem.
Coach wspierat takze bezrobotnych w rozwis-
zywaniu wyzwan i zawirowan w zyciu codzien-
nym, ktére niejednokrotnie znacznie utrudnia-
ty lub wrecz blokowaty realizacje zaplanowa-
nego wczesniej celu aktywizacyjnego. Ostat-
nia réwniez godzinna sesja byta realizowana
juz po podjeciu zatrudnienia przez bezrobot-
nego 50+ (I kwartat 2018 r.). Jej rola byto
ugruntowanie bezrobotnego 50+ w nowym
miejscu pracy i zaprojektowanie dziatan, ktére
umozliwig mu utrzymanie zdobytego poten-
Cjatu zatrudnieniowego. Bezrobotnym 50+,
ktérzy w koncu stycznia 2018 r. jeszcze nie
pracowali, zaproponowano mozliwos¢ dwoch
dodatkowych godzinnych spotkan z coachem
(luty i marzec 2018 r.) (Maksim, Wisniewski
i Wojdyto 2018, s. 120-121).

Tabela 1. Analiza SWOT bezrobotnych 50+ biorgcych udziat w projekcie IMPULS 50+

* uzyskanie pracy niesubsydiowanej przez

bezrobotnych 50+

poznanie swojego potencjatu zawodowego

wspoélne ustalanie celéw

determinacja w dazeniu do osiggniecia celu

zaangazowanie bezrobotnego na miare jego

mozliwosci i potencjatu zawodowego

* wykorzystanie narzedzi coachingowych
dostosowanych do potrzeb bezrobotnego 50+

* analiza kompetencji zawodowych wraz
z analiza osobowosci
* poznanie potrzeb wtasnych
* korzystne zmiany w postawie bezrobotnego
* wypracowanie nowej postawy wobec pracy
sprzyjajacej trwatosci zatrudnienia

obawa bezrobotnych 50+ przed powrotem do
pracy

mata orientacja na rynku pracy

brak doswiadczenia w wykonywaniu zawodu
innego niz wyuczony

nieche¢ do uczenia sie nowych rzeczy
(zwtaszcza praca z komputerem)

strach przed porazka

znacznie obnizona motywacja do pracy
spowodowana dtugotrwatym bezrobociem
niesystematycznos¢ niektérych klientéw
projektu w pracy z coachem

Szanse Zagrozenia

spadek motywacji wewnetrznej wraz

z uptywem czasu

powrét do poprzedniego $rodowiska

i utartych ztych schematéw postepowania
lek przed zmiana

lek przed porazka

niekorzystne zmiany rodzinne powodujace
zaktécenia emocjonalne

Zrédto: Materiaty i informacje otrzymane od treneréw...,

cyt za: Maksim, Wisniewski i Wojdyto 2018, s. 123.
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W ramach projektu IMPULS 50+ procesy coachin-
gowe prowadzone byty przez wykwalifikowa-
nych coachéw, ktérzy legitymowali sie certyfi-
katem International Coach Federation albo
jednoczesnie dyplomem ukonczenia studiow
magisterskich lub podyplomowych w dzie-
dzinie coachingu oraz doradztwa zawodowego
i poparli je stosownym dos$wiadczeniem. Byty
to osoby nienalezace do struktur publicznych
stuzb zatrudnienia, ale Scisle wspotpracujace
z doradcami klienta z powiatowych urzedoéw
pracy w stworzeniu spojnej strategii aktywiza-
¢ji zawodowej bezrobotnego 50+. Spotkania
coachingowe miaty miejsce poza siedziba po-
wiatowego urzedu pracy (Maksim, Wisniewski
i Wojdyto 2018, s. 120-121).

Podsumowanie

Dzieki indywidualnemu coachingowi, wykorzy-
stywanemu jako jedna z niestandardowych
form wsparcia bezrobotnych 50+ w ramach pro-
jektu IMPULS 50+, udato sie zbudowa¢ proak-
tywna postawe zatrudnieniowg bezrobotnych
50+ oraz istotnie zwiekszy¢ ich motywacje do
poszukiwania, podejmowania i utrzymywania
zatrudnienia. Poprawita sie takze ich samoocena
i wizerunek. Sami bezrobotni 50+ objeci t3 for-
ma3 wsparcia oceniali j3 bardzo pozytywnie.

Do najwazniejszych zalet tego rozwigzania na-
lezy zaliczy¢ znaczne zintensyfikowanie pro-
cesu aktywizacji zawodowej bezrobotnych
50+. Byto to wynikiem wspélnych spéjnych
dziatan na rzecz wsparcia bezrobotnego 50+,
podejmowanych przez doradce klienta z po-
wiatowego urzedu pracy i coacha. Skutkowato
to wiekszym zaangazowaniem bezrobotnego
50+ we wtasny proces aktywizacji, poniewaz
z dwoch niezaleznych od siebie zrodet otrzy-
mywat on potwierdzenie istotnosci i stuszno-
$ci podejmowanych dziatan.

Summary

Zaleta indywidualnego coachingu byta rowniez
mozliwos¢ poruszania podczas sesji przez bez-
robotnych 50+ watkdéw zwigzanych z codzien-
nymi zyciowymi wyzwaniami i zawirowania-
mi w zyciu osobistym oraz szukania metod
ich porzadkowania lub przezwyciezania. Za-
Zwyczaj nie ma na to miejsca ani czasu w trak-
cie standardowych spotkan z doradca klienta
w powiatowym urzedzie pracy.

Ograniczenia indywidualnego coachingu wia-
zaty sie gtownie z niewielkim zaufaniem bez-
robotnych 50+ wobec takiej metody wspar-
cia. Ich charakter byt najczesciej subiektywny,
a przez to niezmiernie trudny do uchwycenia
i pokonania. Doktadnie i wielokrotnie trzeba
byto im ttumaczy¢, na czym ona polega, uzy-
wajac przy tym zrozumiatego dla nich jezyka.
Przektadato sie to na trudnosci w budowa-
niu relacji opartej na zaufaniu, ktéra w tym
przypadku jest niezbedna podstawa sukce-
su.
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This article presents one of the non-standard forms of support for activation of the unemployed
aged 50+ conducted as a part of the educational and development activities of the transnational
research project “IMPULS 50+. Strategies of activation of jobseekers 50+ in Public Employment
Services"”. It was individual coaching sessions that were used to support the unemployed aged
50+ in overcoming their passivity, discouragement, fear of change, as well as poor motivation to
improve their own situation on the labour market. The coaching process was carried out on the
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basis of one of the most frequently used coaching schemes based on the GROW model. The
article presents both theoretical and practical aspects of the use of coaching in the process of
activation of the unemployed 50+.

Key words

unemployed aged 50+, labour market policy, coaching
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Rola mediéw spotecznosciowych na

obecnym rynku pracy

Mateusz Bogdzinski
ManpowerGroup Polska

Media spotecznosciowe znacznie wptywaja na nasze zycie. Okazuje sie, Zze moga
stanowi¢ szanse na rozwéj w obszarze zawodowym. Pozwalaja bowiem na
zwiekszenie mozliwosci znalezienia wymarzonej pracy. W jaki sposéb? Odpo-
wiedzZ na to pytanie mozna znalez¢ w prezentowanym artykule.

Obecne czasy obfituja w niemalze nieograni-
czone mozliwosci rozwoju. Postep technologii
doprowadzit do sytuacji, w ktorej dotychczaso-
we przeszkody komunikacyjne odeszty w nie-
pamiec. Powstata globalna sie¢ powigzan, nie-
zalezna od odlegtosci oraz strefy czasowej.
Nacisk dotychczas ktadziony na wytwarzanie
dobr materialnych zostat przesuniety w kie-
runku wartosci oraz korzysci, ktore ptyna z po-
siadania informacji (Giddens 2008, s. 1-2). Ten,
kto je posiada, zyskuje przewage nad konku-
rencja.

W zwiazku z tym zaszta potrzeba wykreowania
odpowiedniej przestrzeni i takiego zorganizo-
wania relacji miedzyludzkich, aby jak najwiek-
sza liczba os6b mogta swobodnie wchodzic ze
soba w interakcje. W tym celu stworzono nowa
forme komunikacji, jaka s3 media spoteczno-
Sciowe.

Wedtug definicji media spotecznosciowe to:
.technologie internetowe i mobilne, umozli-
wiajgce kontakt pomiedzy uzytkownikami po-
przez wymiane informacji, opinii i wiedzy”
(PWN 2017). Z powyzszych stéw wynika, ze
gtownym celem takiej formy w komunikacji
jest przede wszystkim nawigzywanie kontak-
téw. Za ich pomoca mozna dzieli¢ sie niemalze
wszystkim — poczynajac od wtasnego zycia pry-
watnego (zdjecia, wydarzenia), poprzez rézne-
go rodzaju oferty (zakupy lub sprzedaz), kon-
€zac na tworzeniu inicjatyw oraz catych ruchow
spotecznych (organizacja wydarzen czy mar-

szow ideologicznych). Media spotecznosciowe
to pierwsza forma przekazu, ktéra umozliwia
kooperacje oraz koordynacje ludzkich dziatan
na tak ogromna skale.

Media spotecznosciowe wywieraja znaczacy
wptyw na wiele aspektéw naszego zycia, za-
rowno prywatnego, jak i publicznego. Jedna ze
wspomnianych sfer jest obszar pracy zawodo-
wej. Portale spotecznosciowe zaczynaja coraz
bardziej ingerowac w ksztatt szeroko pojetego
rynku pracy, ktérego integralna czescig sa pra-
codawcy, pracownicy oraz kandydaci. Wiele
organizacji zaczyna rozumiec ich role oraz sta-
ra sie wykorzystywac je do wtasnych, strate-
gicznych celow.

Jednym z najwazniejszych wyzwan stojgcych
przed przedsiebiorcami jest trudnos¢ w pozy-
skiwaniu odpowiednich kandydatéw do pracy
w strukturach firmy. Obecny rynek pracy cha-
rakteryzuje sie niewystarczajgca liczba wysoce
wykwalifikowanych pracownikéw, przy jedno-
cze$nie rosngcym zapotrzebowaniu personal-
nym firm na specjalistéw z danej dziedziny
(Manpower 2018). W obliczu przedstawionej
sytuacji tradycyjne metody, jak publikowanie
ogtoszen, przestaja spetnia¢ swoja funkdcje. Ist-
nieje bowiem grono wyspecjalizowanych pra-
cownikéw posiadajacych pozadane przez kon-
kurencje umiejetnosci oraz kompetencje, kté-
rzy nie poszukuja nowego miejsca zatrudnienia.
Takie osoby nie odczuwaja potrzeby zmiany
pracy, poniewaz petnig stanowiska wigzace sie
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z wysokim prestizem, satysfakcjonujacym wy-
nagrodzeniem oraz ambitnymi celami zawodo-
wymi. W branzy rekrutacyjnej nazywa sie ich
.kandydatami pasywnymi". Przedsiebiorcy zmu-
szeni sg zatem do aktywnego zabiegania o ta-
kich kandydatéw, a takze do zachecania ich do
podjecia zatrudnienia w firmie. Wymaga to
z kolei wykorzystania innych metod rekruta-
cyjnych, jak direct search lub executive search,
ktore stosuje sie gtéwnie na portalach spo-
tecznosciowych.

Istnieje wiele portali branzowych i bizneso-
wych, ktére umozliwiaja stworzenie wtasnego
profilu z wyszczegélnieniem przebiegu kariery
zawodowej, opisem petnionych funkcji oraz
zadan, a takze zdobytych osiggniec. Cata rze-
sza rekruterow, specjalistow ds. HR oraz tzw.
sourceréw uzywa ich jako podstawowego na-
rzedzia pracy. Stosujac odpowiednie kryteria,
s oni w stanie odnaleZ¢ oraz wyselekcjono-
wac kandydatéw, ktérzy pasuja do profilu sta-
nowiska. Moga réwniez pozyskac¢ rézne dane
personalne (adresy e-mailowe lub telefony),
ktére pozwolg im na skontaktowanie sie z zain-
teresowanymi osobami m.in. w celu przedsta-
wienia oferty pracy. Dzieki temu kreuja szanse
zawodowe dla 0s6b, ktére nie zdawaty sobie
sprawy z tego typu mozliwosci.

Nalezy podkreslic, ze istniejg kandydaci, ktorzy
z réznych powodow nie s3 zadowoleni ze swo-
jego obecnego miejsca zatrudnienia. Praca sta-
nowi dla nich Zrédto wielu frustracji i innych
negatywnych emodji. Niska satysfakcja z pracy
wyraznie wptywa na ich ogbélne zadowolenie
zyciowe (Kasprzak 2013, s. 63). W skrajnych
przypadkach moze réwniez nies$¢ negatywne
konsekwencje dla zdrowia fizycznego i psy-
chicznego. Takze w takich sytuacjach media
i portale spotecznosciowe mogg okazac sie po-
mocnym rozwigzaniem. Dzieki nim kandydaci
zyskuja mozliwos¢ znalezienia odpowiednie]
pracy. Podobnie jak w przypadku ,.kandydatow
pasywnych” social media dajg im szans¢ po-
lepszenia swojej pozycji zawodowej, co w szer-
szym kontekscie wigze sie z poprawg ogoélnej
sytuacji zyciowej.

W jaki spos6b media spotecznosSciowe moga
w tym pom6c? Na to pytanie istnieje wiele
réznych odpowiedzi. Kandydaci posiadaja bo-

wiem szeroki wachlarz mozliwosci komuni-
kowania sie z potencjalnymi pracodawcami.
Jednymi z najprostszych oraz najbardziej wy-
godnych sposobow s3 reklamy umieszczane
na portalach spotecznosciowych. Za pomoca
odpowiedniego algorytmu oferty pracy zosta-
j3 spersonalizowane oraz automatycznie wy-
Swietlane dla uzytkownikow, ktérzy charakte-
ryzuja sie okreslonymi cechami (miejsce za-
mieszkania, wiek, wyksztatcenie), a takze prze-
jawiaja okreslona aktywnos¢ (historia wyszu-
kiwan). Takie rozwigzanie znacznie utatwia
dotarcie do interesujacych ofert, poniewaz s3
one wyswietlane niejako ,mimochodem” pod-
czas wykonywania innych czynnosci. Kolejnym
rozwigzaniem sg3 aplikacje mobilne z ofertami
pracy, ktére umozliwiajg tworzenie CV, a takze
szybkie i tatwe aplikowanie na ogtoszenia za
pomoca urzadzen mobilnych. Innymi mozli-
wymi formami komunikacji sg wirtualne targi
pracy, a takze wideokonferencje oraz wideo-
chaty z pracodawcami. Ponadto kandydaci moga
bra¢ udziat w wirtualnych targach pracy, be-
dacych alternatywa dla oséb, ktére nie maja
mozliwosci przybycia na tradycyjne targi. Na
portalach spotecznosciowych istnieja rowniez
grupy, w ktérych kazda osoba moze dzieli¢ sig
ofertami pracy lub informowac pozostatych
uzytkownikéw o checi podjecia innego zatrud-
nienia. Dodatkowo ,sledzac” profile firm, moz-
na by¢ na biezaco informowanym o przewidy-
wanych planach rekrutacyjnych oraz prowa-
dzonych rekrutacjach, co stwarza mozliwos¢
szybkiego aplikowania.

Coraz czesciej kandydaci korzystaja rowniez
z bardziej bezposrednich form kontaktu z pra-
codawcami. Umozliwiajg im to czaty na stro-
nach firm, ktére posiadaja opcje napisania
krotkiej wiadomos$ci do administratora stro-
ny, a takze prowadzenia korespondencji bez-
posrednio z osobami decyzyjnymi z okreslonej
organizacji na portalach spotecznosciowych
o profilu biznesowych (Linkedin lub Goldenli-
ne). Ostatnio popularnym trendem stato sie
takze udostepnianie swojego CV z informacja
o poszukiwaniu pracy lub polecanie innych
kandydatéw na swoim profilu.

Powyzsze przyktady wskazuja na to, ze media
spotecznosciowe stwarzaja wiele mozliwosci



Mateusz Bogdzinski

uczestniczenia oraz aktywnego kreowania szans
zawodowych na rynku pracy. W potaczeniu
z tym, ze 96% Polakéw posiada dostep do in-
ternetu, znalezienie odpowiedniej pracy stato
sie tatwiejsze niz kiedykolwiek wczesdniej (GUS
2019). Powstaje jednak zasadnicze pytanie:
W jakim stopniu kandydaci wykorzystuja roz-
wigzania proponowane przez media spotecz-
nosciowe w procesie poszukiwania pracy?

Aby uzyskac odpowiedz na to pytanie, prze-
prowadzono miedzynarodowe badanie doty-
czace preferencji kandydatoéw w sposobie wy-
korzystywania technologii w celu znalezienia
pracy. W badaniu brato udziat ok. 18 000 0s6b
w wieku od 18 do 65 lat. Respondenci pocho-
dzili z 24 krajow. Byty to osobe aktywne zawo-
dowo, ktére woéwczas poszukiwaty pracy.

Uzyskane wyniki dostarczaja paru interesuja-
cych informacji. Przede wszystkim z réznego
rodzaju rozwigzan technologicznych podczas
poszukiwania pracy czesciej korzystaja osoby
mtode. Az 64% osdéb badanych, ktére w cia-
gu ostatnich szesciu miesiecy korzystato przy-
najmniej z trzech odmiennych rozwigzan, to
kandydaci w przedziale wiekowym 18-34 lata
(Manpower 2018). Na potrzebe badania wspo-
mniang grupe osob nazwano ,kluczowymi
uzytkownikami technologii HR". Mozna stwier-
dzi¢, ze mtodzi ludzie najczesciej korzystaja
z internetu i mediéw spotecznosciowych w ce-
lu znalezienia pracy, co potwierdzajg réwniez
inne badania (Absolvent.pl 2014).

Odsetek , kluczowych uzytkownikéw technolo-
gii HR" w Polsce miesci sie w okolicach $red-
niej globalnej, ktéra wynosi 11%. Podobny
procent mozna réwniez odnotowac w krajach
wysoko rozwinietych, jak: USA, Norwegia lub
Wielka Brytania. Co ciekawe, istnieje powszech-
ne przeswiadczenie, ze wysoko rozwiniete kra-
je znacznie czesciej korzystaja z medidw spo-
tecznosciowych w poréwnaniu z krajami mniej
zamoznymi. Co jeszcze bardziej zaskakujace,
w tym aspekcie Polska zdecydowanie géruje nad
innymi Swiatowymi potentatami, takimi jak Ja-
ponia lub Kanada (odpowiednio 3% i 5%).
Wyniki badan nie potwierdzaja zatem praw-
dziwosci powyzszej opinii. W czotéwce rankin-
gu znajduja sie z kolei Indie (31%), Malezja
(22%) oraz Brazylia (18%). Odmiennosci mie-

Rola medidéw spotecznosciowych...

dzy réznymi rynkami moga wynikac¢ z dwoch
kluczowych czynnikéw, liczby urzadzen mo-
bilnych przypadajacej na jednego mieszkanca
oraz tradycji i norm kulturowych. Wiadomo, ze
duza liczba m.in. smartfonéw zdecydowanie
utatwia dostep do rozwigzan technologicznych
(Manpower 2018), a z kolei na przyktad w Ja-
ponii duza wage przywigzuje sie do bez-
posredniego kontaktu miedzy ludZmi, réwniez
w trakcie rekrutacji.

Nastepny wazny wniosek ptynacy z przedsta-
wionego badania dotyczy popularnosci okre-
Slonych form poszukiwania pracy za pomoca
nowoczesnych technologii. Wyniki wskazuja,
ze we wszystkich badanych krajach najpo-
pularniejszymi technologiami HR sg reklamy
w mediach spotecznosciowych, aplikacje mo-
bilne oraz kontakt tekstowy z firmami za po-
mocg réznych stron lub portali (Manpower
2018). Wspomniane metody najsilniej oddzia-
tuja na kandydatéw. Prawie 1/3 badanych (31%)
zareagowata na reklame umieszczong na por-
talu spotecznoéciowym, a ok. 17% oséb zare-
agowato za pomocg aplikacji mobilnych. Sita
oddziatywania wynika z intuicyjnosci wspo-
mnianych metod, a takze ich ogélnodostepno-
$ci. Nawet osoby, ktére w danym momencie
nie s3 zainteresowane zmiang pracy, moga
szybko i tatwo natrafi¢ na interesujaca oferte.
Z kolei szybko$¢ aplikowania zwieksza ich
szanse na dotarcie do pracodawcy przed inny-
mi kandydatami.

Skuteczno$¢ oddziatywania wspomnianych me-
tod wzrasta jeszcze bardziej w przypadku ,klu-
czowych uzytkownikéw technologii HR". Az
73% z tej grupy zareagowato na reklame na
portalu spoteczno$ciowym, co stanowi ponad
dwa razy wiekszg liczba 0s6b niz w pozosta-
tych grupach. Podobna tendencja ujawnia sie
rowniez w przypadku korzystania z aplikacji
mobilnych. Z tej metody skorzystato bowiem
61% ,kluczowych uzytkownikow"”, w poréw-
naniu do 17% kandydatéw z pozostatych grup
wiekowych (Manpower 2018). Ich responsyw-
nos¢, w potaczeniu z otwartoscia na nowe wy-
zwania, moze w znacznym stopniu utatwic¢ im
zdobycie satysfakcjonujacej posady.

Wydaje sie, ze starsze osoby nie potrafig
tak efektywnie wykorzystywa¢ wspomnianych
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technologii. Moze to wynikac z ograniczonych
umiejetnosci postugiwania sie komputerem
lub urzadzeniami mobilnymi. Nalezatoby za-
tem tworzy¢ rozwigzania, ktére bytyby bardziej
dostosowane do charakterystyki tej grupy wie-
kowej, dzieki czemu dojrzate osoby mogtyby
rowniez maksymalizowac swoje szanse na ryn-
ku pracy.

Jak wida¢ na przyktadzie powyzszych danych,
media spotecznosciowe stwarzaja ogromne
mozliwosci rozwoju zawodowego. Nowocze-
sne technologie sprawiaja, ze zdobycie pracy
staje sie tatwiejsze niz kiedykolwiek wczesniej.
Mimo wielu korzysci ptynacych z ich uzytko-
wania nalezy pamietac, ze stuzg one jedynie
pewnym celom. W zadnym wypadku nie mo-
g3 zastapic bezposredniego kontaktu z drugim

Summary

cztowiekiem. Warto o tym pamietac nie tylko
w kontekscie rynku pracy, lecz takze w szerszej
perspektywie —relacji miedzyludzkich.
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Kobiety na rynku pracy.

Kompetencje nie zalezg od ptci

Paula Rejmer
Hays Poland

Kobiety coraz lepiej odnajduja sie na rynku pracy, konsekwentnie podazajac
obrang Sciezka kariery i realizujac swoje zawodowe ambicje. W Srodowisku biz-
nesowym wciaz jednak nie brakuje préb okreslania réznic, ktére cechuja style
pracy kobiet i mezczyzn. Wiele z nich wynika z kierowania sie stereotypami.
Tymczasem doswiadczenia pokazujg, ze skutecznoS¢ w biznesie nie ma ptci.
Pracodawcom, ktorzy stawiajg na zatrudnienie kobiet i mezczyzn oraz réwnosc
szans na sprawiedliwe wynagrodzenie i awans, tatwiej jest pozyskac i zatrzymac

wykwalifikowanych specjalistow.

Raport Hays Poland Kobiety na rynku pracy
2019 jest opracowaniem przedstawiajacym
wyniki badania przeprowadzonego od kwiet-
nia do maja 2019 roku wéréd 8320 aktywnych
zawodowo kobiet i mezczyzn. Jego celem byto
przedstawienie trendéw na rynku pracy, ob-
serwowanych w kontekécie réwnosci szans
kobiet i mezczyzn na rozwoj zawodowy, spra-
wiedliwe wynagrodzenie i ocene potencjatu
wytacznie przez pryzmat posiadanych kom-
petencji, kwalifikacji i doswiadczenia. Wyni-
ki badania s3 uzupetnione komentarzami re-
prezentantéw firm z réznorodnych sektorow
rynku.

Aktualna sytuacja na rynku pracy sprawig, ze
firmy zwiekszaja wysitki ukierunkowane na
zbudowanie atrakcyjnej oferty dla obecnych
i przysztych pracownikéw. W rosngcym stop-
niu dbaja rowniez o satysfakcje zatrudnionych,
starajac sie odpowiadac na ich potrzeby — finan-
sowe i rozwojowe, ale réwniez zyciowe. Kazdy
sektor rynku i specjalizacja potrzebuja dzi$
wykwalifikowanych kobiet. Z jednej strony wy-
nika to z faktu, iz zapotrzebowanie na pracow-
nikéw posiadajacych odpowiednie kompeten-
cje jest bardzo duze. W badaniach Hays Poland
niemal 90% firm deklaruje che¢ zatrudnienia
nowych pracownikéw, choc tyle samo spodzie-

wa sie trudnosci w rekrutacji. Z drugiej strony
wciaz funkcjonuja na rynku takie branze oraz
grupy stanowisk, gdzie dysproporcje w zatrud-
nieniu kobiet i mezczyzn sg znaczace. To wtas-
nie tam kobiety sg szczegblnie potrzebne.

Tabela 1. Czy w roku 2019 s3 spodziewane
trudnosci w pozyskaniu nowych pracownikéw?

Perspektywa firm
Tak 91%
Nie 7%

Zrédto: Trendy na rynku pracy, raport ptacowy 2019,
Hays Poland.

Realizacja potencjatu wszystkich pracownikow
optaca sie firmom, poniewaz buduje ich prze-
wage konkurencyjna. Doswiadczenie poka-
zuje, ze organizacje, ktére dbajg o réznorod-
nos¢ pracownikéw i rownowage w zatrudnie-
niu na menedzerskich i zarzadczych stanowi-
skach, notujg wyzsze przychody. Niejednorodne
pod wzgledem ptci zespoty mogga réwniez po-
chwali¢ sie wieksza kreatywnoscia, innowacyj-
noscia oraz efektywnoscia. Warto zatem posta-
wic¢ na ré6znorodnos¢, wzmacniac przedsiebior-
czos$¢ kobiet, pracowac nad zwiekszeniem ich
udziatu w zarzadach oraz budowac stabilng
i odpowiedzialng polityke prorodzinna.
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Réznorodnos¢ zespotow zarzadzajycych

Wobec 15% kobiet zarzadzajacych firmami
w zesztym roku odsetek ten wzrést do 18%
wedtug tegorocznych badan. Ponadto z da-
nych Eurostatu wynika, ze w Polsce kobiety
stanowig 21% cztonkéw zarzagddw w najwiek-
szych spotkach publicznych. Cho¢ w ciggu
ostatnich pieciu lat udziat ten wzrést o 9 p.p.,
jest to ciagle wynik ponizej unijnej sredniej
(26,7%). Mezczyzni czesciej niz kobiety zarza-
dzaja firmami w obszarze bankowosci i inwe-
stycji, budownictwa, energetyki, produkgji oraz
IT. Kobiety natomiast liczniej od mezczyzn s3
reprezentowane w zarzadach centrow nowo-
czesnych ustug dla biznesu, hotelarstwa, HR
oraz marketingu.

Tabela 2. Ptec osoby zarzadzajacej firma,
w ktorej pracujesz

Kobieta 18%
Mezczyzna 81%
Nie wiem 1%

Zrodto: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays
Poland.

Podobnga tendencje jak w przypadku stanowisk
zarzadczych obserwujemy w tym roku rowniez
na stanowiskach menedzerskich. Cho¢ nadal dla
wiekszosci ankietowanych bezposrednim prze-
tozonym jest mezczyzna (54%), to odsetek pan
na stanowiskach kierowniczych zwiekszyt sie
0 7 p.p. wzgledem zesztego roku. Ponadto z da-
nych Eurostatu wynika, ze Polska jest krajem,
gdzie notowany jest jeden z najwiekszych udzia-
tow kobiet na stanowiskach menedzerskich.

Tabela 3. Ptec bezposredniego przetozonego

Kobieta 44%
Mezczyzna 54%
Brak przetozonego 2%

Zrodto: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays
Poland.

Co ciekawe, pte¢ menedzera w pewnym stop-
niu dominuje ksztatt zespotu. Z badania Hays
wynika, ze kobiety chetniej budujg zespo-
ty zenskie. W przypadku 71% respondentdw,
ktorych przetozonym jest kobieta, zespét sktada
sie w wiekszosci z pan. Gdy przetozonym jest
mezczyzna, zespot czesciej stanowig panowie,

aczkolwiek odsetek respondentéw wskazuja-
cych na to zjawisko jest mniejszy.

Satysfakcja z zajmowanego stanowiska

Z tegorocznego badania Hays Poland wynika,
ze kobiety s3 w podobnym stopniu zadowo-
lone z zajmowanego obecnie stanowiska jak
mezczyzni. Ten pozytywny trend obserwujemy
juz od zesztego roku. W tym roku kobiety — na-
wet nie zajmujac jeszcze stanowisk, ktore Swiad-
cz3 dla nich o sukcesie zawodowym — dobrze
oceniaja swoje zadowolenie i pozycje w firmach.

Tabela 4. Czy poziom obecnie zajmowanego
stanowiska jest dla ciebie zadowalajacy?

Kobieta | Mezczyzna

Bardzo zadowalajacy 16% 20%
Zadowalajacy 54% 46%
Trudno powiedziec 20% 22%
Niezadowalajacy 7% 8%
Zdecydowanie 3% 4%

niezadowalajacy

Zrédto: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays
Poland.

Jednoczesnie z roku na rok kobiety maja coraz
wiekszy apetyt na sukces. W tym roku panie
czesciej niz mezczyzni wskazywaty stanowisko
dyrektorskie jako oznaczajace dla nich sukces.
To duza zmiana wzgledem ubiegtych lat, kiedy
to stanowiska lideréw, dyrektoréw i zarzadzaja-
cych byty zgtaszane najczesciej przez pandw,
podczas kiedy panie ograniczaty swoje aspiracje
do rol specjalistycznych, menedzerskich i zwig-
zanych z kierowaniem niewielkim zespotem.

Planowanie kariery

Pozytywne zmiany w poréwnaniu z zesztym ro-
kiem obserwujemy w planowaniu $ciezki ka-
riery. To w duzej mierze efekt rozwigzan wpro-
wadzanych coraz chetniej przez firmy. W rezul-
tacie odsetek pracownikdéw —zaréwno kobiet, jak

Tabela 5. Czy masz opracowany plan kariery?

o s [eicayane.

Tak 42% 50%
Przynajmniej czesciowo |  32% 26%
Nie 26% 24%

Zrodto: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays
Poland.



i mezczyzn - posiadajacych opracowany plan
kariery sukcesywnie rosnie. W tym roku az 76%
panoéw i 74% pan potwierdza, ze posiada przy-
najmniej czeSciowo opracowang sciezke zawo-
dowa, ktéra chce podazad.

Odwaga w mysleniu o swojej karierze wynika
rowniez z obserwowanego wsparcia ze strony
organizacji. Firmy najczesciej oferuja pracow-
nikom udziat w zewnetrznych kursach i szkole-
niach. Pozytywnym sygnatem jest to, ze pra-
cownicy bez wzgledu na pte¢ maja taka sama
szanse na ksztatcenie i zdobywanie nowych
umiejetnosci. W tym roku rowniez kobiety —tak
samo czesto jak mezczyzni—mdwig o otrzymy-
wanym wsparciu w postaci doradztwa w pla-
nowaniu kariery i programéw mentoringowych.

Réwnos¢ szans?

Pomimo iz podobny odsetek kobiet i mezczyzn
deklaruje posiadanie mozliwosci rozwoju oraz
staranie w ostatnim czasie o awans, to w za-
leznosci od ptci opinie o réwnych szansach
w miejscu pracy bardzo sie réznig. W tym roku
tylko 42% kobiet i az 70% mezczyzn uznato,
ze pracownicy o podobnych kwalifikacjach
maja rowne szanse na awans, niezaleznie od
ptci. R6znica w postrzeganiu rownosci w miej-
scu pracy jest nadal znaczgca, choc rokrocznie
zmniejsza sie odsetek kobiet dostrzegajgcych
jej brak. Podobnie wyglada poczucie sprawie-
dliwego wynagrodzenia. Kobiety — zdecydowa-
nie czesciej niz mezczyzni — uwazajg, ze ptec
determinuje poziom wynagrodzenia.

Tabela 6. Czy wszyscy pracownicy

o podobnych kwalifikacjach s3 sprawiedliwie
wynagradzani, bez wzgledu na ptec?

T biets eicayana |

Tak 38% 68%
Nie 41% 22%
Nie wiem 21% 10%

Zrodto: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays
Poland.

Realna réznica w wysokosci wynagrodzen mie-
dzy kobietami i mezczyznami utrzymuje sie
w ostatnich latach na podobnym poziomie
i bardzo czesto wynika z tego, ze kobiety sta-
nowig mniejszo$¢ w najlepiej optacanych za-
wodach. Luka ptacowa to temat bardzo ztozo-

Paula Rejmer Kobiety na rynku pracy...

ny, ale wptywa na nig m.in. to, ze kobiety cze-
sciej niz mezczyzni pracuja na niepetny etat
i biorg dtuzsze urlopy zwigzane z opieka nad
dzieckiem. Nie mozna jednak zapominag, ze s3
tez zawody, gdzie kobiety zajmuja wiecej wy-
sokich stanowisk i dzieki temu zarabiajg lepiej
od mezczyzn. Pracodawcy wskazujg tu gtownie
obszary zwigzane z finansami i ekonomig oraz
marketingiem i public relations.

Przeszkody w karierze

Przekonanie o nieréwnych szansach jest w duzej
mierze zwigzane z przeszkodami, jakich z po-
wodu ptci pracownicy doswiadczyli w zyciu
zawodowym. W tegorocznym badaniu doswiad-
czenie takich trudnosci na $ciezce kariery za-
deklarowato 53% kobiet oraz 22% mezczyzn.

Tabela 7. Czy w swojej karierze napotkatas/
napotkate$ na przeszkody wynikajgce z ptci?

|| Kobieta | Mezczyzna |
Tak 53% 22%
Nie 47% 78%

Zrédto: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays
Poland.

Kobiety wsrdd przeszkéd najczesciej wymienia-
ty szeroko rozumiane faworyzowanie mezczyzn.
Ponad potowa uczestniczek badania zmierzyta
sie z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢ i zaktadanie mniejszej dyspozycyjnosci
pan w biznesie. Obserwowaty rowniez krzyw-
dzace kierowanie sie stereotypami w podej-
mowaniu decyzji o zatrudnieniu lub awansie.
Zgodnie wskazywaty na brak zaufania do kwa-
lifikacji oraz brak wsparcia przetozonych w bu-
dowaniu autorytetu.

Mezczyzni patrzg na trudnosci wynikajace z ptci
z nieco innej perspektywy. Wskazujg na ko-
niecznos¢ zapewnienia parytetow w firmie, co
prowadzi do faworyzowania kobiet i nie po-
zwala mezczyznom kandydowac na okreslo-
ne stanowiska. W wielu przypadkach odbieraja
taka polityke jako krzywdzacg — skoncentrowa-
n3a na ptci, a nie kompetencjach.

Rodzice w pracy

Osoby, ktére tacza role zawodowsa i rodzi-
ca, stanowig niemal potowe zatrudnionych
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w firmach. Wychowywanie dzieci i taczenie rél
jest jednak duzym wyzwaniem. Az 64% ko-
biet i 45% mezczyzn deklaruje, ze na ich
drodze zawodowej pojawity sie przeszkody
zwigzane z pogodzeniem pracy z wychowywa-
niem dzieci. Najczesciej jako sytuacje trudng
uczestnicy badania wskazuja koniecznos¢ wy-
boru miedzy zaangazowaniem w zycie rodzinne
i zawodowe. Zaréwno kobiety, jak i mezczyzni
podkreslaja, ze obowigzki zawodowe utrud-
niaja petne uczestnictwo w zyciu dziecka
i znacznie ograniczaja czas spedzany z rodzina.

Tabela 8. Czy w karierze zawodowej
pojawity sie przeszkody w pogodzeniu pracy
z wychowywaniem dziecka/dzieci?*

Kobieta | Mezczyzna

Tak 64% 4L6%
Nie £46% 64%

* Tylko osoby, ktére wychowywaty lub wychowuja
dziecko/dzieci.

Zrodto: Kobiety na rynku pracy 2019, raport Hays
Poland.

Czesto mowig takze o braku utatwien ze stro-
ny pracodawcy — nieelastyczne godziny pracy,
nadgodziny i wyjazdy bardzo czesto utrudnia-
ja realizacje obowigzkéw domowych. Kobiety
dodatkowo wskazuja na koniecznos¢ szybkie-
go powrotu do pracy po urlopie macierzyn-
skim oraz trudnosci z powrotem na uprzednio
zajmowane stanowisko. Podkreslaja brak przy-

Summary

chylnosci firmy, przetozonych i wspotpracow-
nikbw wobec macierzynstwa.

Organizacje, na szczescie, coraz chetniej otwie-
raja sie na potrzeby rodzicéw. Wiele firm za-
wiera w swojej ofercie swiadczer dodatkowych
benefity dla tej grupy. Oprécz rozwigzan pracy
elastycznej i mozliwosci pracy z domu, utat-
wiajgcej pogodzenie obowigzkéw rodzinnych
i zawodowych, firmy oferuja dodatkowe dni
urlopowe, dofinansowanie opieki nad dziec-
kiem oraz przedtuzony urlop rodzicielski.

Przyjazny rynek pracy

Nieréwne traktowanie kobiet i mezczyzn, o kto-
rym méwig uczestnicy badania Hays Poland, to
gtownie skutek nieprawidtowosci, przekonan
i stereotypédw na temat kobiet na rynku pracy,
funkcjonujacych w spoteczenstwie. 54% ko-
bieti76% mezczyzn uwaza bowiem, ze polski
rynek pracy to miejsce coraz bardziej dostep-
ne i przyjazne dla kobiet.

Pracownicy, ktérzy doceniajg otwartos¢ rynku
pracy, podkreslaja przy tym przyktady firm,
ktére stawiaja na budowanie przyjaznego
miejsca pracy i réznorodnego, efektywnego
zespotu. Wiele pozytywnych zmian widzimy
zarébwno we wspieraniu kobiet przez praco-
dawcow, ale tez w ramach wtasnej motywacji
do budowania kariery i bycia przyktadem dla
innych.

Women are doing better and better on the labour market, consistently following their chosen ca-
reer path and fulfilling their professional ambitions. In the business environment, however, there
is still no shortage of attempts to identify the differences that characterise the working styles of
women and men. Many of them are a result of believing in stereotypes. Meanwhile, experience
shows that effectiveness in business does not have a gender. It is easier for employers who are
committed to employing women and men and to equal opportunities for fair pay and promotion

to attract and retain skilled professionals.

Key words

women, labour market, competences, gender
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Whnioski praktyczne doradcy zawodowego
powiatowego urzedu pracy

z testowania innowacyjnej strategii
aktywizacji zawodowej bezrobotnych 50+

Aleksandra Lechowicz
Powiatowy Urzad Pracy we Wtoctawku

Powiatowy Urzad Pracy we Wtoctawku brat udziat w testowaniu innowacyjnej
strategii aktywizacji zawodowej bezrobotnych 50+. Celem byto sprawdzenie
mozliwosci zastosowania jej w innych urzedach pracy w formie programu spe-
cjalnego taczacego standardowe i innowacyjne formy wsparcia, dobrane na
podstawie indywidualnego podejscia do klienta w wieku 50+.

Wprowadzenie

Dla 0s6b po 50. roku zycia uzyskanie satysfak-
cjonujacej pracy czesto okazuje sie niemozli-
we ze wzgledu na rozmaite doswiadczenia zy-
ciowe, zawodowe, a takze pojawiajace sie pro-
blemy zdrowotne, ktére moga prowadzi¢ do
dtuzszego pozostawania bez pracy. Wptyw na
to moze miec réwniez szybki rozwoj techno-
logiczny, stawiajacy coraz wieksze wymagania
co do sprawnosci w postugiwaniu sie sprzetem
elektronicznym i informacja. Niezbedne wiec
jest wskazywanie osobom po 50. roku zycia
nowych mozliwo$ci poruszania sie po rynku
pracy i wspélne poszukiwanie rozwigzan po-
zwalajacych ocenic¢ oraz wykorzystac¢ w prakty-
ce zawodowej posiadane doswiadczenia, umie-
jetnosci — w oparciu o wazne dla tych oséb
wartosci.

Powiatowy Urzad Pracy (PUP) we Wtoctawku
jako jeden z trzech powiatowych urzedéw pra-
cy w wojewddztwie kujawsko-pomorskim brat
udziat w testowaniu rozwigzan wspierania na
rynku pracy bezrobotnych oséb po 50. roku
zycia = w ramach projektu ,IMPULS 50+. Stra-
tegie aktywizacji zawodowej oséb starszych
dla publicznych stuzb zatrudnienia” (Maksim,
Wisniewski i Wojdyto 2018)*. Projekt zostat
przygotowany i byt prowadzony przez Uni-

wersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu we
wspotpracy z: Federalng Agencja Pracy z Nie-
miec, Powiatowym Urzedem Pracy dla Miasta
Torunia, Fundacja Gospodarcza Pro Europa,
Izba Handlowo-Przemystowa w Toruniu i Przed-
siebiorstwem Inwestycyjnym ,Bud-Tech” z To-
runia. Realizowano go w ramach Programu Ope-
racyjnego Wiedza, Edukacja, Rozwdj. Os priory-
tetowa IV Innowacje spoteczne i wspotpraca
ponadnarodowa. Dziatanie 4.3 Wspotpraca po-
nadnarodowa. Zaplanowane dziatania w ra-
mach projektu trwaty od 1 kwietnia 2017 r. do
31 marca 2018. W projekcie wzieto udziat
tacznie 45 uczestnikow, z ktorych 15 (6 kobiet
i 9 mezczyzn) byto mieszkaricami powiatu
wtoctawskiego i klientami PUP we Wtoctawku.
Do udziatu w projekcie wytypowano 3 dorad-
cow zawodowych, z ktérych kazdy pracowat
z 5 uczestnikami (2 kobietami i 3 mezczyznami).

Punktem wyjscia do wspdlnej pracy doradcy
zawodowego i uczestnikow projektu byto okres-
lenie przyczyn utrudniajacych zmiane swo-
jej sytuacji na rynku pracy oraz zasobow

t Wiecej informacji na temat strategii mozna znalez¢ w:
Maksim, M., Wisniewski, Z., Wojdyto, M., 2018, Strategie
aktywizacji zawodowej bezrobotnych w wieku 50+ dla
publicznych stuzb zatrudnienia. Teoria i praktyka, Wy-
dawnictwo Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, Torun.

47

-

- -

>
(Y
<
e
o
=
)
(o]
Ty
N
(-4
-
O
72
)
Z
|
<
o
<
N
(o)




48

>
>~
-
-

-

\

>
(@)
<
ez
o
=
(@)
(o]
v
N
e
>
O
n
(@)
P4
—
<
el
g
N
(o]

-

Rynek Pracy nr3/2019(170)

sprzyjajacych skutecznemu poszukiwaniu pra-
cy. Diagnoza sytuacji uczestnikoéw stanowita
podstawe przygotowania indywidualnej stra-
tegii aktywizacji zawodowej. Obejmowata ona
zebrane informacje dotyczace sytuacji zawo-
dowej i spotecznej osoby, w tym: doswiadcze-
nie zawodowe, kwalifikacje, odlegtos¢ miej-
sca zamieszkania od potencjalnego rynku pra-
cy, sytuacja rodzinna, stan zdrowia, osiggnie-
cia, plany zyciowe i zawodowe, poziom moty-
wacji do zmiany. Potrzebne informacje zostaty
zebrane podczas wywiaddw w ramach rozmoéw
doradczych oraz w wyniku analizy niezbed-
nych dokumentéw. Do takiej skutecznej pracy
indywidualnej jest wskazane odpowiednie po-
mieszczenie, zapewniajace intymnos¢ w kon-
takcie z klientem, oraz czas, jaki pozwoli na
efektywng wspotprace. Nastepnie okreslono
mozliwosci zatrudnieniowe wedtug danych wy-
nikajacych z analiz lokalnego rynku pracy, w tym
zawodow deficytowych i nadwyzkowych, a tak-
ze aktualnych ofert pracy (takze z wykorzysta-
niem tych zamieszczanych na portalach inter-
netowych).

Ostatecznym celem strategii aktywizacji byto
podjecie pracy na wybranym stanowisku po
wczesniejszym wieloetapowym przygotowaniu
uczestnikow do kontaktéw z pracodawcami.
Wykorzystano indywidualnie wytyczone dla
kazdego uczestnika Sciezki aktywizacji. Co
wazne, przez caty okres realizacji indywidual-
nej strategii aktywizacji kazdy z uczestnikéw
miat mozliwos¢ kontaktu ze swoim doradcg
zawodowym w celu podtrzymywania motywa-
cji do dziatania, pilnowania poszczegblnych ter-
minéw zaplanowanych dziatan, pomocy w wy-
petnianiu niezbednych dokumentéw, oceny po-
stepéw zaplanowanych krokéw. Istotna byta
takze mozliwos¢ wymiany informacji z innymi
specjalistami pracujagcymi z uczestnikami, na
przyktad z coachem i psychologiem.

Wsparcie w ramach realizacji indywidualnej
strategii aktywizacji zawodowej obejmowato
standardowe dziatania urzedu, miedzy innymi
takie jak: doradztwo zawodowe, posrednictwo
pracy, kierowanie na refundowane miejsca
pracy, staze, finansowanie szkolen, prac spo-
tecznie uzytecznych, zwrot kosztow przejazdu.
Szczegblne znaczenie miat intensywny osobi-

sty i telefoniczny kontakt z doradcg zawodo-
wym oraz posrednictwo pracy. Wykorzystano
metode poszukiwania odpowiedniego miejsca
pracy przez bezposredni kontakt specjalistow
z pracodawcami, przedstawiajac idee projekty,
zalety uczestnikéw oraz ich poziom motywadji.
Umozliwito to wtasciwy dobor szkolenia, zare-
klamowanie korzysci dla pracodawcy, wynikaja-
cych z przyjecia uczestnika na staz i ostatecznie
do pracy. Marketing bezposredni poszczegol-
nych uczestnikéw dat im wieksze mozliwosci
kontaktéw z pracodawcami. Dla niektorych kli-
entow czesto sama okazja do rozmowy z praco-
dawca wydawata sie niemozliwa. Niezbedne
okazato sie takze przygotowanie dokumentéw
aplikacyjnych dla uczestnikow (w wybranych
przypadkach pierwszy raz w zyciu) oraz przygo-
towanie ich do rozméw kwalifikacyjnych.

Projekt zaktadat mozliwos¢ wykorzystania form
niestandardowych w celu szybszej i skutecz-
nej poprawy sytuacji oséb 50+, finansowa-
nych ze S$rodkéw projektu. Wykorzystano
miedzy innymi: indywidualny coaching, wspar-
cie rozwoju osobistego w formie grupowej,
job-training, self-marketing wraz z poprawa
wizerunku (w tym wizyta u fryzjera, kosme-
tyczki i nagranie wideo CV), konsultacie me-
dyczne i zakup sprzetu medycznego (np. okula-
row niezbednych do pracy), szkolenia wykra-
Czajace poza katalog dostepny w urzedzie pra-
cy, np. kurs jezykowy, a takze wsparcie mobil-
nosci (zwrot kosztéw przejazdu na wszystkie
formy wsparcia oraz w celu poszukiwania pra-
cy i w czasie podjecia pracy), poza tym premie
za samodzielne znalezienie zatrudnienia.

Przy planowaniu poszczeg6lnych dziatan na-
lezy zwr6ci¢ uwage na konieczno$¢ unikania
dtuzszych przerw pomiedzy nimi lub zbyt
duzej ich intensywnosci, szczegblnie w trak-
cie podejmowania form standardowych: kursu,
stazu, a docelowo pracy. Pozwoli to na efek-
tywne wykorzystanie czasu i srodkéw podczas
realizacji projektu. Nie doprowadzi takze do
zniechecenia uczestnikéw zmuszonych czekac
na odlegty termin wyznaczonych konsultacji.
Stosowanie indywidualnie dobranych form
wsparcia byto mozliwe podczas catego projek-
tu, takze po podjeciu pracy. Szczegblne znacze-
nie miata tu mozliwos¢ konsultacji z coachem
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takze dla oséb bedacych juz w trakcie stazu
lub pracy. Zwiekszato to szanse na dtugotrwate
zatrudnienie. Uczestnicy podejmowali prace
juz w trakcie udziatu w projekcie, a ostatecznie
po jego zakonczeniu pracowato 8 0séb (7 0séb
na umowe o prace, 1 osoba podjeta prace
w Niemczech), natomiast 3 osoby pracowaty
w ramach robét publicznych. Co istotne, na
koniec grudnia 2018 r,, a wiec 9 miesiecy po
zakonczeniu projektu, sposrod uczestnikow pra-
cowato 9 0s6b, 5 z nich zarejestrowato sie
w urzedzie pracy, a 1 choruje i nie jest zareje-
strowana.

Warto w tym miejscu podkresli¢ takze wyzwa-
nie dla doradcy zawodowego, wynikajace z ko-
niecznos$ci zastosowania nowatorskiego podej-
Scia do pracy z klientem, zaproponowanego
w projekcie ,,IMPULS 50+. Strategie aktywizacji
zawodowej o0s6b starszych dla publicznych
stuzb zatrudnienia”. Byt to czas testowania za-
proponowanych rozwigzan w ramach dziatal-
nosci przewidzianej przepisami regulujacymi
funkcjonowanie PUP. Dodatkowg trudnoscia
byto nawigzanie wspétpracy z klientami za-
mieszkujgcymi teren wiejski, co oznaczato kon-
takt z osobami majacymi nierzadko duze trud-
nosci w korzystaniu z komunikacji publicznej.
Wymagato to czestego korygowania koncep-
ji przewidzianych w zatozeniach finansowych
i regulaminie funduszu projektu oraz w grafi-
kach poszczeg6lnych dziatan. Jednoczesnie
obligowato do statej wspotpracy doradcow za-
wodowych z organizacja pozarzadowa (partne-
ra w projekcie), nadzorujaca realizacje kolej-
nych form wsparcia i wydatki podczas projek-
tu. Odbyto sie wiele spotkar i rozméw telefo-
nicznych na temat trudnosci i oczekiwan uczest-
nikéw, pojawiajacych sie w trakcie realizadji
projektu. Ostatecznie wypracowano rozwiaza-
nia optymalne dla wszystkich stron, skutkujace
wysoka efektywnoscia projektu, a co sie z tym
wigze — takze zadowoleniem uczestnikow.

Ponizej przedstawiono opisy przypadku dwéch
uczestniczek, ktérych sciezki w projekcie prze-
biegaty na podstawie szczegdtowo opraco-
wanych indywidualnych strategii aktywizacji
zawodowej. Powstaty one w wyniku wielu
rozmow, analizy rozmaitych mozliwosci oraz
osiggania kompromiséw na poszczeg6lnych

etapach pracy nad zmiang swojej sytuacji za-
wodowej i zyciowej. Pokazuja one takze po-
trzebe elastycznego podejscia doradcy zawo-
dowego do mozliwosci pomocy i jego gotowo-
$ci do niestandardowego myslenia o kliencie
po 50. roku zycia.

Przypadek pani Urszuli (53 lata)

Osoba ma wyksztatcenie podstawowe. Zdoby-
ta ponad 9-letnie do$wiadczenie zawodowe na
stanowisku sprzedawcy. Posiada prawo jazdy
kat. B. Zna podstawy obstugi komputera (jest
samoukiem), korzysta z internetu i sprawnie
wyszukuje potrzebne informacje. Podjeta tak-
ze probe samodzielnego napisania CV. Oso-
ba komunikatywna, tatwo nawigzujaca kontakt
w trakcie rozmowy. Pozytywnie nastawiona. Nie
zgtasza probleméw zdrowotnych. Potrafi spraw-
nie liczy¢, ma doswiadczenie w pracy z pie-
niedzmi. Zgtasza duze zainteresowanie udzia-
tem w projekcie. Jest gotowa na podniesienie
posiadanych kwalifikacji zawodowych. Nie uwa-
za, by koniecznos¢ dojazdu do Wtoctawka sta-
nowita problem, poniewaz jest samodzielna.
Posiada wtasny samochéd i swobodnie prze-
mieszcza sie poza miejsce zamieszkania. Duzg
przeszkodg w podjeciu pracy jest dla niej dtugi
czas pozostawania bez pracy. Ostatnie oficjal-
ne zatrudnienie zakoriczyta w 1992 roku. Pani
Urszula zajmowata sie wychowywaniem trojga
dziecii wymaga zdobycia aktualnego doswiad-
czenia zawodowego w miejscu pracy, by prze-
konac¢ pracodawce do dtuzszego zatrudnienia.
Osoba zainteresowana poszukiwaniem pracy
na stanowisku sprzedawcy. Niezbedne jest uzy-
skanie przez nig uprawnien do obstugi kas fi-
skalnych.

Obszary wymagajace wsparcia/rozwoju to:

& przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej,
w tym zadbanie o odpowiedni wyglad;

& pomoc w napisaniu aktualnego CV;

& zdobycie umiejetnosci podstawowej obstugi
komputera (pakiet MS Office, obstuga poczty
elektronicznej);

& zdobycie umiejetnosci obstugi kasy fiskalnej.

Analiza wynikéw ,Barometru zawodow"” wska-
zata, ze sprzedawca jest zawodem zréwnowa-
zonym. Analiza ofert pracy w PUP wykaza-
ta, ze aktualnie dostepnych byto 11 ofert dla
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sprzedawcow i kasjeréw-sprzedawcow. W czte-
rech przypadkach pracodawcy nie zgtosili wy-
magan co do poziomu wyksztatcenia kandyda-
téw, 6 ofert dotyczyto pracy poza Wtoctaw-
kiem, z tego 2 obejmowaty obszar w okolicy
miejsca zamieszkania klientki. Dwéch praco-
dawcow nie wymagato doswiadczenia w pra-
cy. Natomiast analiza ogtoszen na portalach
poswieconych szukaniu zatrudnienia wykaza-
ta, ze dostepnych byto 11 ofert pracy. Jedna
z nich dotyczyta pracy poza Wtoctawkiem
w duzej odlegtosci od miejsca zamieszkania
klientki. Klientka poszukiwata pracy przez bez-
posrednie kontakty z pracodawcami oraz kon-
takt z urzedem pracy. Ustalono i okreslono cel
zawodowy, ktérym byto zdobycie doswiadcze-
nia w handlu oraz znalezienie pracy w handlu
na stanowisku sprzedawca lub kasjer-sprzedaw-
ca do 30 listopada 2017 .

Zaplanowano nastepujace dziatania prowadza-
ce do osiggniecia celu:

& wizyty osobiste u doradcy zawodowego wedle
ustalonego harmonogramu oraz kontakt telefo-
niczny w razie potrzeby (celem wizyt byto okre-
Slenie aktualnej sytuacji osoby oraz ustalenie in-
dywidualnej strategii aktywizacji);

& wizyty u posrednika pracy w celu sprawdzania
aktualnych ofert pracy dostepnych w PUP oraz
pozyskanie skierowan do pracy;

& udziat w spotkaniach z coachem (tgcznie 6 go-
dzin), ktérych celem byto nabranie pewnosci sie-
bie, szczegblnie w kontakcie z pracodawcg;

& przygotowanie sie do procesu rekrutacji, w tym:
zadbanie o wtasny wizerunek (wizyta u fryzjera
i kosmetyczki), przygotowanie dokumentéw apli-
kacyjnych, przygotowanie sie do rozmowy z pra-
codawcg;

& wizyta w agencji zatrudnienia i wypetnienie
kwestionariusza aplikacyjnego; sprawdzenie ak-
tualnych ofert pracy oraz ztozenie swojej oferty;

m Sledzenie ogtoszen o prace na stronach inter-
netowych; wysytanie dokumentéw aplikacyjnych
do pracodawcoéw w odpowiedzi na wybrane ogto-
szenig;

W udziat w warsztatach z zakresu job-trainingu
(tacznie 12 godzin) w celu udoskonalenia metod
poszukiwania pracy;

& udziat w spotkaniach ze specjalista w ramach
zawodowego self-marketingu (tacznie 6 godzin);

m stworzenie bilansu wtasnych kompetencji
oraz ocena swojego przygotowania do poszuki-
wania pracy i rozmowy z pracodawcg, czego efek-
tem byto uzyskanie odpowiednich wskazéwek od
moderatora oraz skierowanie do ustug wspiera-
jacych budowanie wizerunku osobistego (wizyta
u fryzjera i wizazysty, przygotowanie i wydruko-
wanie CV oraz przygotowanie wideo CV);

& uzyskanie informacji o stanie zdrowia i zakup
okularéw niezbednych do pracy: wizyta u lekarza
medycyny pracy i okulisty, ubieganie sie o zakup
okularow niezbednych do podjecia pracy;

& ukonczenie szkolenia ,Sprzedawca z obstuga
komputera i kas fiskalnych”, aby zdoby¢ umiejet-
nos¢ obstugi komputera (poziom podstawowy,
np. Pakiet MS Office, oraz korzystanie z internetu
i poczty elektronicznej), a takze nabycie umiejet-
nosci obstugi kasy fiskalnej (pani Urszula ukon-
czyta kurs ,Sprzedawca w branzy handlowej” w Li-
stopadzie 2017 r.);

& ukonczenie stazu zawodowego u pracodawcy
w celu zdobycia doswiadczenia zawodowego po
dtugiej przerwie w pracy (pani Urszula podjeta
prace bez koniecznosci odbycia stazu od 20 listo-
pada 2017r);

& uzyskanie zwrotu kosztéw przejazdu na szko-
lenie, staz i do pracy: ztozenie wymaganych doku-
mentéw w celu uzyskania zwrotu poniesionych
kosztéw przejazdu i uzyskanie zwrotu kosztow
przejazdu na szkolenie, dziatania aktywizacyjne
1do pracy;

& uzyskanie premii za samodzielne znalezienie
zatrudnienia; podjecie samodzielnie znalezionej
pracy na 3 miesigce, co uprawniato do ztozenia
dokumentéw niezbednych do uzyskania premii
w wysokos$ci 2100 ztotych.

Pani Urszula wykazata sie duzym zaangazowa-
niem i motywacjg do zmiany swojej sytuacji. Sa-
ma zgtosita sie do doradcy zawodowego w okre-
sie rekrutacji uczestnikéw projektu. W jej dzia-
taniach wspierata j3 rodzina. Rozpoczynata udziat
w projekcie, oczekujgc uzupetnienia kwalifikacji
i zdobycia brakujacego doswiadczenia. Osta-
tecznie dzieki szkoleniu uzyskata szanse na
zatrudnienie w matym sklepie spozywczym,
w ktérym pracuje do tej pory na umowe o pra-
ce. Kompleksowo$¢ zastosowanych dziatan,
osobisty upér uczestniczki, ale takze wieksza
wiara we wtasne mozliwosci pozwolity osiag-
na¢ pani Urszuli upragniony cel zawodowy.

Przypadek pani Jadwigi (54 lata)

Osoba posiada wyksztatcenie Srednie zawodo-
we — obrobka skrawaniem, jednak w swoim
zawodzie nie pracowata. Posiada tgcznie okoto
5 lat doswiadczenia zawodowego na stano-
wiskach: referent ksiegowy, ksiegowa, kelner,
pomoc kuchenna, rachmistrz, robotnik gospo-
darczy, sprzataczka. Przez okoto 1,5 roku pro-
wadzita wiasng dziatalnos¢ gospodarczg w bran-
zy ustug ogo6lnobudowlanych. Przez 7 lat
podlegata ubezpieczeniu w KRUS z tytutu za-
mieszkiwania w gospodarstwie rolnym. Za-
czeta poszukiwac pracy po 2015 r. Wymagata
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odswiezenia umiejetnosci obstugi kompute-
ra. Jest osobg komunikatywna, odpowiedzial-
nga, pracowity, punktualng, gotowa do niesie-
nia pomocy. Cechuje ja duza motywacja do
dziatania oraz pozytywne nastawienie do zy-
cia. Posiada podzielnos¢ uwagi, tatwo sie
uczy nowych rzeczy. Nie zgtaszata problemow
zdrowotnych, jednak wskazana byta konsulta-
cja u okulisty ze wzgledu na pogarszajacy sie
wzrok. Pani Jadwiga wyrazita gotowos$¢ do
udziatu w projekcie i zainteresowanie wszel-
kimi formami pomocy, ktére umozliwia jej pod-
jecie pracy. Chetnie chciata zdoby¢ nowe
kwalifikacje. Samodzielnie aktywnie poszuki-
wata pracy. Jest zainteresowana ukonczeniem
szkolenia ,Opiekunka dziecieca” oraz podje-
ciem stazu zawodowego lub pracy na tym sta-
nowisku. Odbyta wstepng rozmowe w miej-
scu zamieszkania na temat mozliwosci za-
trudnienia na stanowisku opiekunki dziecie-
cej w nowo powstajagcym przedszkolu. Do
podjecia pracy s3 niezbedne kwalifikacje
opiekunki dzieciecej (kurs 280 godzin). Gtow-
ng przeszkoda w uzyskaniu zatrudnienia jest
dtugi czas (10 lat) pozostawania bez pracy.
Duzym utrudnieniem jest takze dojazd do
Wtoctawka i okolic.

Obszary wymagajace wsparcia/rozwoju to:
m przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych,
& przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej,
m profilaktyka zdrowotna.

Analiza wynikéw ,Barometru zawodow" wska-
zata, ze opiekunka dziecieca nalezy do zawodu
w réwnowadze. Analiza ofert pracy w PUP wy-
kazata, ze dostepna byta 1 oferta pracy na sta-
nowisku opiekunki dzieciecej w ztobku (wy-
magania: osoby z wyksztatceniem Srednim,
posiadajace kurs uprawniajacy do opieki nad
dzie¢mi w wieku do 3 lat — min. 280 godzin).
Natomiast analiza ofert pracy na portalach po-
Swieconych szukaniu pracy wykazata 2 do-
stepne oferty pracy z wymaganiami dotycza-
cymi 0s6b z ogromnym sercem, zyczliwoscia
i niewyczerpanymi poktadami cierpliwosci. Usta-
lono i okreslono cel zawodowy, ktérym byto
podjecie pracy od 1 listopada 2017 r. na sta-
nowisku opiekunki dzieciecej.

Zaplanowano nastepujace dziatania prowadza-
ce do osiggniecia celu:

m wizyty osobiste u doradcy zawodowego wedle
ustalonego harmonogramu oraz kontakt telefo-
niczny w razie potrzeby (celem wizyt byto okre-
Slenie aktualnej sytuacji osoby oraz ustalenie in-
dywidualnej strategii aktywizacji);

& wizyty u posrednika pracy w celu sprawdzania
aktualnych ofert pracy dostepnych w urzedzie
pracy oraz uzyskiwanie skierowan do pracy;

& udziat w spotkaniach z coachem (tgcznie 6 go-
dzin), ktérych celem byto nabycie pewnosci sie-
bie do wejscia na rynek po dtugiej przerwie
(osoba chciata mie¢ pewnos¢, ze w jej wieku be-
dzie potrzebnym oraz wartosciowym cztowie-
kiem i pracownikiem);

& udziat w warsztatach rozwoju osobistego w celu
rozwiniecia umiejetnosci komunikowania sie, ra-
dzenia sobie ze stresem;

 udziat w warsztatach z zakresu job-trainingu
(tacznie 12 godzin) w celu doskonalenia metod
poszukiwania pracy;

& udziat w spotkaniach ze specjalista w ramach
zawodowego self-marketingu (t3cznie 6 godzin);
dokonanie bilansu wtasnych kompetencji oraz
ocena swojego przygotowania do poszukiwania
pracy i rozmowy z pracodawca (efektem byto
uzyskanie odpowiednich wskazéwek od modera-
tora oraz skierowanie do ustug wspierajacych
budowanie swojego wizerunku osobistego: wizyta
u fryzjera i wizazysty, przygotowanie i wydruko-
wanie CV oraz przygotowanie wideo CV);

m przejscie badan lekarskich, w tym wizyta u oku-
listy i ztozenie wniosku o zwrot zakupu okula-
row;

m Sledzenie ogtoszen o prace na stronach inter-
netowych i wysytanie dokumentéw do pracodaw-
cdw w odpowiedzi na wybrane ogtoszenie;

m ukonczenie szkolenia ,Opiekunka dziecieca”
(uprawniajacego do podjecia pracy w placéwkach
oswiatowych);

& odbycie stazu w celu zdobycia nowych umie-
jetnosci i doswiadczenia zawodowego na stano-
wisku opiekunka (staz 6-miesieczny zakonczyt
sie w lipcu 2018 r);

& udziat w rozmowach z pracodawcami na temat
mozliwosci zatrudnienia na stanowisku opiekun-
ka dziecieca po zdobyciu uprawnien i odbyciu
stazu zawodowego;

& uzyskanie zwrotu kosztéw przejazdu na szko-
lenie, staz i do pracy: ztozenie wymaganych doku-
mentéw w celu uzyskania zwrotu poniesionych
kosztéw przejazdu, uzyskanie zwrotu kosztow
przejazdu na szkolenie, staz i dziatania aktywiza-
cyjne.

Pani Jadwiga od poczatku byta bardzo zmoty-
wowana do podjecia pracy ze wzgledu na trud-
na sytuacje finansowa. Mimo zamieszkiwania
na terenie wiejskim i utrudnionych przejazdéw
Srodkami komunikacji publicznej podejmowata
liczne dziatania pozwalajgce na podjecie ja-
kiejkolwiek pracy. W momencie rozpoczynania
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udziatu w projekcie byta zdeterminowana do
przyjecia oferty pracy polegajacej na sortowa-
niu odpadéw komunalnych w zaktadzie uty-
lizacji odpadéw. Po zakorczeniu konsultacji
z doradcg zawodowym i ustaleniu indywidual-
nej strategii aktywizacji zdecydowata, ze war-
to wzia¢ udziat w proponowanych formach
wsparcia, ktére umozliwia osiggniecie zupet-
nie nowej mozliwosci aktywnosci zawodo-
wej. Wazna byta jej otwartos¢ i zaangazowanie
w proponowane dziatania. Pani Jadwiga zdo-
byta nowe kwalifikacje, podwyzszyta samo-
ocene, uwierzyta w swoje mozliwosci i zreali-
zowata ukryte zainteresowania. Aktualnie jest
wykwalifikowang opiekunka dziecieca z odby-
tym stazem w prywatnym ztobku, gdzie zosta-
ta ostatecznie zatrudniona na umowe o pra-
ce. Warto podkresli¢, ze pokonata takze obawy
zwidzane z dojazdem na staz i do pracy. Zdo-
byta szanse na zdobycie doswiadczenia zawo-
dowego w placéwce opiekunczej we Wtoctaw-
ku. Niewykluczone, ze spowoduje to, iz bedzie
atrakcyjnym kandydatem do pracy w powsta-
jacej placoéwce opiekunczej niedaleko miejsca
zamieszkania.

Podsumowanie

Czas testowania innowacyjnej strategii aktywi-
zacji zawodowej bezrobotnych 50+ na lokal-
nym rynku pracy byt trudny, ale jednoczesnie
interesujacy i dajacy duza satysfakcje z efek-
toéw. Pierwszym i bardzo waznym etapem reali-
zacji projektu byta rekrutacja uczestnikéw,
ktora wptywata na dalsze powodzenie projek-
tu. Zastosowano wiele rozwigzan, ktére po-
zwolity docelowo wytoni¢ 15 os6b chetnych
do udziatu w projekcie o zupetnie nowych
mozliwosciach. Informacja o naborze ukaza-
ta sie w siedzibie urzedu, w prasie lokalnej,
a takze w lokalnej telewizji. Najskuteczniejszy
okazat sie jednak kontakt bezposredni i tele-
foniczny z kandydatami wytypowanymi przez
doradcow klienta. Liczne rozmowy prowadzo-
ne przez doradcéw zawodowych pozwolity
wybrac¢ 15 uczestnikéw, ktorzy wytrwali do
konca w projekcie i skorzystali z zaplanowa-
nych indywidualnie form wsparcia.

Bylismy przygotowani na trudnos¢ z dojazdem
uczestnikéw z terenéw wiejskich, nawet do
35 km od miejsca odbywania poszczegélnych

dziatan projektowych. Korzystny sposéb rozli-
czania kosztoéw przejazdu, takze dla dojezdza-
jacych wtasnym Srodkiem transportu, pozwolit
zmniejszyc¢ te niedogodnosci. Waznym czynni-
kiem sprzyjajacym powodzeniu projektu byta
gotowos$¢ do dziatania obu stron, zaréwno do-
radcow zawodowych, pracujgcych nowg meto-
da, jak i uczestnikéw projektu. Istniejace opory
wewnetrzne poszczegblnych klientéw udawa-
to sie zmniejszac dzieki wspotpracy z pozosta-
tymi specjalistami dziatajgcymi w ramach pro-
jektu: coachem, moderatorem z zakresu self-
marketingu i job-trainingu.

Niewatpliwie punktem zainteresowania kan-
dydatoéw do projektu byta mozliwos¢ zastoso-
wania niestandardowych form pomocy. Szcze-
goblnie zainteresowaniem cieszyty sie plano-
wane kompleksowe badania lekarskie, w tym
jesli zalecono, specjalistyczne konsultacje le-
karskie (takze badanie krwi), a nastepnie zakup
wskazanego sprzetu medycznego (np. okula-
row). Pozwalaty one potwierdzi¢ trafnos¢ wy-
boru stanowiska pracy oraz dawaty mozliwos¢
zakupu okularéw niezbednych do pracy i co-
dziennego zycia. Dla naszych uczestnikdw byty
to koszty nieosiggalne we wtasnym zakresie.
Za interesujace uznano takze planowane pre-
mie za samodzielne znalezienie zatrudnienia
oraz wsparcie budowy wizerunku. Z kolei do-
radcy zawodowi uznali za potrzebna do wyko-
rzystania mozliwos¢ zorganizowania probki
pracy u pracodawcy. W kilku przypadkach by-
taby to Swietna okazja do zaprezentowania
przez uczestnikéw pracodawcy swoich mozli-
wosci i umiejetnosci po powrocie na rynek
pracy po dtuzszym okresie bezczynnosci. Jed-
nak préby zachecenia pracodawcéw do ta-
kiej mozliwosci okazaty sie nieskuteczne. Czas
testowania poszczeg6lnych narzedzi wyma-
ga cierpliwosci i dla doradcéw zawodowych,
i uczestnikéw, poniewaz formy nietrafione mu-
sz3 zostac zastgpione innymi mozliwymi do
zastosowania. To z kolei wymaga elastycznego
podejécia do zaplanowanych dziatar dla kaz-
dego uczestnika w ramach indywidualnej stra-
tegii aktywizacji zawodowej. Stad wazny wnio-
sek, aby pilnowac terminéw planowanych dzia-
tan i unikac niepotrzebnego czasu bezczynno-
$ci uczestnika w sytuacji wycofania ktérejs
z mozliwosci w projekcie. Moze to doprowa-
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dzi¢ do zniechecenia uczestnika, ktéry oczeku-
je szybkiego osiggniecia najwazniejszego dla
niego celu, jakim jest podjecie pracy. Niezbed-
na jest rowniez stata kontrola budzetu projek-
tu i elastyczne podejscie do zmian kwot zapla-
nowanych na poszczegbélne formy wsparcia.
Szeroki dostep do rozmaitych form pomocy
daje doradcy zawodowemu duza dowolnos¢
decydowania podczas planowania indywi-
dualnej strategii aktywizacji zawodowej. Jed-
noczesnie powoduje komplikacje finansowe
w projekcie w momencie, kiedy zaplanowane
formy aktywizacji okazujg sie mato atrakcyjne
lub nieadekwatne dla wybranych uczestnikow.
W takiej sytuacji pojawiaja sie duze oszczed-
nosci finansowe. W naszym przypadku tak
byto z kursami prawa jazdy i kursami jezyko-
wymi. Uczestnicy badZ posiadali juz prawo
jazdy, badz takie uprawnienia nie byty im po-
trzebne. Kurs jezykowy zainteresowat tylko
1 osobe. Natomiast wiekszym niz oczekiwano
zainteresowaniem cieszyt sie zakup okularow,
co generowato tez wieksze koszty indywidual-
ne, niz poczatkowo planowane.

Summary

W przypadku naszych uczestnikéw trudnoscia
okazata sie takze wymagana sprawnos¢ w po-
stugiwaniu sie sprzetem komputerowym. Ocze-
kiwana byta aktywnos¢ na stworzonej platfor-
mie internetowej z dostepem do informacji
i czatu z innymi uczestnikami lub specjalista-
mi. Ze wzgledu na brak lub niewystarczajace
umiejetnosci obstugi komputera i korzystania
z internetu tylko pojedyncze osoby zaintere-
sowaty sie platformg internetowq i probowaty
z niej korzystac.

Po raz kolejny warto podkresli¢, ze pozytywne
i trwate rezultaty daje pracochtonne, ale bar-
dzo istotne rozpoznanie specyficznych po-
trzeb uczestnikéw po 50. roku zycia, identyfi-
kacja ich zasobdw osobistych oraz precyzyjne
zaplanowanie i zastosowanie poszczeg6lnych
form pomocy zaréwno standardowych, jak
i niestandardowych. Duze znaczenie ma réw-
niez podtrzymywanie odpowiedniego pozio-
mu motywacji oraz wsparcie psychologiczne
w poszczegblnych dziataniach, takze w trakcie
podjecia stazu lub pracy.

The aim of this article is to present the project for professional activation of unemployed aged
50+ conducted by the District Labour Office in Wtoctawek between 2017 and 2018. With the in-
dividualized approach, the office provided the participants of the project with instruments and
skills to obtain jobs more easily. Not only were they provided with the special help of a career
adviser and e a coach, but also with the help of the hairdressers. They were advised how to chan-
ge their professional situation, raise their qualifications and improve their skills.

Key words

labour market, unemployed aged 50+, professional activation, individualized approach, job-co-
aching, to develop skills, a career adviser, district labour office

Wiecej o autorze

Aleksandra Lechowicz
Powiatowy Urzad Pracy we Wtoctawku

Absolwentka Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu, gdzie ukoriczyta studia magisterskie z pedagogiki
oraz studia podyplomowe z psychologicznego doradztwa zawodowego i personalnego. Trener umiejetnosci psycho-
spotecznych. Od 16 lat pracuje w Powiatowym Urzedzie Pracy we Wtoctawku na stanowisku doradcy zawodowego.
Bierze udziat w projektach, konferencjach i warsztatach, a takze reprezentuje urzad pracy w wydarzeniach na lokal-
nym rynku pracy. Posiada réwniez doswiadczenie we wspotpracy z innymi podmiotami w realizacji przedsiewziec
zwigzanych z doradztwem zawodowym, szczegblnie w tematyce dotyczacej pomocy osobom z niepetnosprawno-
Sciami.
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Dziatania Centrum Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej w Toruniu,
zapobiegajace wykluczeniu cyfrowemu
0sb6b bezrobotnych powyzej 50. roku zycia.

Katarzyna Mazerska
Wojewo6dzki Urzad Pracy w Toruniu

Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej

Celem artykutu jest zaprezentowanie doswiadczen z pracy doradcéw zawo-
dowych z osobami powyzej 50. roku zycia w obszarze rozwoju kompetencji
cyfrowych. Jak wskazuja dane z badan i wnioski z autopsji, najbardziej zagro-
zone wykluczeniem cyfrowym i jednoczesnie z rynku pracy s3 osoby powyzej
50. roku zycia (szczeg6lnie kobiety) i dtugotrwale bezrobotne. Dla tych oséb
przeprowadzono w toruiskim urzedzie cykl zaje¢ grupowych majacych na
celu zdobycie i rozwdj minimum umiejetnosci cyfrowych — niezbednych przy

poszukiwaniu pracy.

Wprowadzenie

Jednym z waznych zadan, jakie postawito sobie
Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawo-
dowej (CIiPK) w Wojewddzkim Urzedzie Pracy
(WUP) w Toruniu w ostatnich latach, jest wspar-
cie 0s6b powyzej 50. roku zycia w odnalezieniu
sie na rynku pracy poprzez rozw0j kompetendji
cyfrowych w obstudze komputera i internetu. Po-
myst pojawit sie dziesie¢ lat temu, a w 2012 .
zainicjowano pierwsze zajecia cyfrowe dla 0s6b
bezrobotnych i poszukujgcych pracy.

Inspiracja do podjecia tych dziatan byty wtas-
ne spostrzezenia doradcéw zawodowych i wnio-
ski wynikajace z praktyki doradczej. Nastepnie
dane uzyskane z badan Gtéwnego Urzedu Sta-
tystycznego i Centralnego Osrodka Badania
Opinii Publicznej oraz dane z Wydziatu Badan
i Analiz (WUP Torun) dotyczace lokalnego ryn-
ku pracy utwierdzity w przekonaniu o stuszno-
$ci realizacji tego zadania.

Kazdy doradca zawodowy wie z wtasnego do-
Swiadczenia, ze wiekszos¢ ofert pracy trafia

poprzez internet. Poszukiwanie pracy i apliko-
wanie dokumentoéw odbywa sie droga elektro-
niczng. Jest to proces nieunikniony, rozwijaja-
cy sie i coraz bardziej poszerzajacy swoj zakres
(wtacznie ze wstepnym procesem rekrutacji
np. czatbot, gryfikacja).

Niejeden doradca stat przed dylematem, w jaki
sposéb pracowac z klientami urzedédw pracy,
ktérzy z roznych powoddw czy barier nie ko-
rzystaja z osiagniec technologii cyfrowej oraz
nie posiadaja rozwinietych kompetencji cyfro-
wych, niezbednych zaréwno do poszukiwania
pracy, jak i funkcjonowania pozazawodowego.

Ponizej przedstawiono praktyczne rozwigzania
dotyczace wprowadzenia w Swiat cyfrowy os6b
z niskimi kompetencjami cyfrowymi.

Spoteczenstwo informacyjne w Polsce

W tej czesci artykutu oparto sie na opracowa-
niu Gtéwnego Urzedu Statystycznego, zatytu-
towanym Spoteczeristwo informacyjne w Polsce
w2017 r.(GUS 2017).
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Wykres. 1. Powody braku dostepu do internetu w domu (w % gospodarstw bez dostepu do sieci)

Brak potrzeby
korzystania z internetu

Brak umiejetnosci

Zbyt wysokie
koszty sprzetu
Zbyt wysokie
koszty dostepu

Nieche¢ do internetu .
109

Wzgledy prywatnosci 3.8
lub bezpieczenstwa 3,6
Posiadanie dostepu 3,6
do internetu w innym miejscu 2,7
Brak technicznych mozliwosci § 0,8
podtaczenia do internetu 10,7
0 10

Zrédto: GUS 2017.

Gospodarstwo domowe

W 2017 r. przynajmniej jeden komputer w do-
mu miato prawie 82% gospodarstw domo-
wych. 78% gospodarstw domowych posiadato
dostep do internetu szerokopasmowego. Dwie
trzecie gospodarstw domowych jako gtéwna
przyczyne nieposiadania dostepu do internetu
w domu wskazato brak potrzeby korzystania
z niego. Z kolei 31% o0s6b w wieku 16-74 lat
kontaktowato sie z administracja publiczng
poprzez strong internetowa.
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Zaréwno dostep do internety, jak i rodzaj posia-
danych taczy internetowych byt zréznicowany ze
wzgledu na typ gospodarstwa, klase miejsca za-
mieszkania oraz stopien urbanizacji. Dostep do
internetu czesciej miaty gospodarstwa domowe
z dzie¢mi niz bez nich. Uwzgledniajac klase miej-
sca zamieszkania, odsetek gospodarstw z inter-
netem byt wiekszy w miastach niz na obszarach
wiejskich. Biorac pod uwage stopien urbanizadji,
wskaznik dostepu do internetu byt najwyzszy na
obszarach wysoko zurbanizowanych.

Wykres 2. Osoby posiadajace smartfon wedtug wieku i wyksztatcenia (w % ogétu oséb)

100
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Zrédto: GUS 2017.
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Jak wspomniano powyzej, w 2017 r. jako przy-
czyne nieposiadania dostepu do internetu
w domu, podobnie jak w latach poprzednich,
najczesciej wskazywano brak potrzeby korzy-
stania z niego. Drugim istotnym powodem byt
brak odpowiednich umiejetnosci. Zbyt wyso-
kie koszty sprzetu i dostepu do internetu to
rowniez czesto wymieniane przyczyny.

Korzystanie z zaawansowanych technologii
informacyjno-telekomunikacyjnych

W 2017 r. do kwestionariusza badania zostat
dodany modut dotyczacy korzystania z za-
awansowanych technologii informacyjno-tele-
komunikacyjnych. Swoim zakresem obejmo-
wat on pytania dotyczace posiadania przez re-
spondenta smartfona, smartTV oraz rodzajow

przeczytanych/odstuchanych przez niego ksia-
zek lub audiobookow.

Kto jest wykluczony cyfrowo lub zagrozony
wykluczeniem?

W tej czesci oparto sie na badaniach CBOS
22017 r, Korzystanie z internetu. A zatem okoto
14 mln os6b w Polsce nie korzysta z interne-
tu i komputera. Korzystanie z internetu jest
powszechne wsréd najmtodszych badanych
i niemal powszechne wéréd oséb w wieku 25—
34 lata. Korzysta z niego takze ogromna wiek-
sz05¢ respondentéw w wieku 35-44 lata oraz
siedmiu na dziesieciu majacych 45-54 lata.
Offline pozostaje ponad potowa 0s6b w wie-
ku 55-64 lata i trzy czwarte najstarszych Pola-
kéw (65+).

Wykres 3. Osoby korzystajace z internetu — wedtug wieku (%)

18-24 lata

25-34

35-44

45-54

55-64

65 lat i wiecej

Zrédto: CBOS 2017.
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Wykres 4. Osoby korzystajace z internetu — wedtug wyksztatcenia (%)

Podstawowe - 19

Zrédto: CBOS 2017.
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Wykres 5. Osoby korzystajace z internetu — wedtug grup zawodowych (%)

Kadra kierownicza, specjalisci
z wyzszym wyksztatceniem

Technicy, Sredni personel
Pracownicy administracyjno-biurowi
Pracownicy ustug

Robotnicy wykwalifikowani
Robotnicy niewykwalifikowani
Rolnicy

Pracujacy na wtasny rachunek

o

Zrodto: CBOS 2017.
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Wykres 6. Osoby korzystajace z internetu — wedtug wielkosci miejsca zamieszkania (%)

Wies

Miasto do 19 999

20 000-99 999

100 000 - 499 999

500 000 i wiecej mieszkancow

Zrédto: CBOS 2017.

Prawdopodobienstwo korzystania z internetu
zwieksza posiadanie wyzszego wyksztatcenia,
niemniej dotyczy to przede wszystkim 0séb star-
szych, poniewaz ludzie mtodzi — niezaleznie od
poziomu wyksztatcenia — i tak s3 obecni w sieci.

Korzystaniu z internetu sprzyja aktywnosc za-
wodowa, choc trzeba tez mie¢ na uwadze, ze
czestsza obecnos¢ w sieci 0séb pracujacych
niz niepracujacych dorostych moze wynikac
z roznicy wieku. Praca przy komputerze z re-
guty taczy sie z korzystaniem z internetu. Do
uzytkownikéw sieci najrzadziej sposrod wszy-
stkich grup zawodowych zaliczaja sie robotni-
cy niewykwalifikowani i rolnicy, a takze miesz-
kancy wsi i miasteczek do 20 tys. mieszkancow.

59
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Dwie trzecie dorostych Polakéw regularnie ko-
rzysta z internetu. W ciggu 2018 r. liczba jego
uzytkownikéw minimalnie sie zwiekszyta. Od
kilku lat obserwujemy stopniowy, ale niewiel-
ki wzrost obecnosci online. Decyduje o niej
przede wszystkim wiek.

Powszechnie korzystaja z internetu mtodsi ba-
dani w wieku 18-34 lata, a takze przewazajgca
wiekszos¢ os6b w wieku 35-54 lata. Wéréd
starszych respondentéw ponad potowe, przy
czym wsrdéd majacych 65 lat i wiecej nawet trzy
czwarte, stanowia ludzie wykluczeni cyfrowo.

W przypadku os6b starszych istotnym czynni-
kiem utrwalajagcym pozostawanie offline jest
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ich stabe wyksztatcenie. Wiek nie tylko rézni-
cuje samga obecnos¢ w sieci, ale takze sposoby
korzystania z niej. Mtodsi uzytkownicy, zwtasz-
cza najmtodsi, spedzaja online wiecej czasu
niz starsi i przewaznie s3 od nich takze bar-
dziej aktywni w wykorzystywaniu ustug i funk-
qji, ktére oferuje internet.

Do aktywnosci cieszacych sie relatywnie duza
i ugruntowana popularnoscia wsrod polskich
internautéw mozna zaliczy¢: korzystanie z ser-
wiséw spotecznosciowych czy bankowosci elek-
tronicznej, robienie zakup6w online, oglada-
nie w sieci materiatow wideo, czytanie prasy,
a takze prowadzenie rozmoéw, natomiast nie-
wielkie zainteresowanie budzi kupowanie do-
stepu do ustug lub tresci oraz granie w gry
z innymi uzytkownikami.

KKto moze byc klientem urzedéw pracy,
korzystajacym z zajec uzytkowania
komputeraiinternetu?

Na podstawie przedstawionych powyzej ba-
dan oraz danych z 2018 r. dotyczacych lokal-
nego rynku pracy (Wydziat Badan i Analiz -
WUP Torun) mozna wywnioskowad, ze potencjal-
nymi klientami urzedéw pracy, korzystajacymi
z zajec cyfrowych, moga by¢ osoby powyzej 50.
roku zycia i dtugotrwale bezrobotne. Mimo spad-
ku liczby oséb bezrobotnych w wojewéddztwie,
to i tak nadal znaczny udziat wéréd dtugotrwa-
le bezrobotnych stanowig osoby 50+ (57,8%).
Druga kategorie potencjalnych klientow wyzna-
cza ptec. Mimo przewagi mezczyzn w grupie
dtugotrwale bezrobotnych 50+ to kobietom naj-
trudniej znalez¢ zatrudnienie. Szczegdlnego
wsparcia wymagajq osoby z niskim wyksztatce-
niem z obszaréw wiejskich i matych miast.

Do CIiPK dodatkowo moga trafi¢ osoby po
65. roku zycia, emeryci, rencisci oraz tzw. NEET
(not in employment, education or training), 0so-
by bierne zawodowo, czyli osoby niepracujace,
nieuczace sie, niedoksztatcajgce i niezareje-
strowane w urzedzie pracy.

Wsparcie os6b 50+ w poszukiwaniu pracy
poprzez rozwdj kompetencji cyfrowych

Kompetencje cyfrowe s3 niezbedne do pra-
cy, do codziennego funkcjonowania cztowieka

w XXI wieku. Technologie cyfrowe pojawiaja
sie we wszystkich sferach naszego zycia. Po-
zwalaja szybko, wygodnie i efektywnie radzic
sobie z r6znego rodzaju codziennymi wyzwa-
niami. Od zdobywania informacji, dokonywa-
nia zakupow, ptacenia rachunkéw, poprzez na-
wigzywanie kontaktow towarzyskich, po nauke,
zdobywanie pracy i jej wykonywanie. Inten-
sywny rozwdj technologii cyfrowych wymaga
rowniez ciggtego rozwoju kompetencji cyfro-
wych.

Co to s3 kompetencje cyfrowe?

W tej czesci artykutu positkowano sie: NBK
Narzedzie do Badania Kompetencji. Podrecznik
dla doradcéw zawodowych. Wedtug pkt K8 przy-
wotanego zrédta kompetencje cyfrowe to: ,Ko-
rzystanie z dostepnych urzadzen technicznych
(np. komputerdw, drukarek, skaneréw) i aplika-
¢ji komputerowych do usprawnienia realizacji
zadan. Swobodne przegladanie stron interne-
towych w celu szybkiego dotarcia do informa-
cji przydatnych ze wzgledu na wykonywane
obowigzki. Skuteczne wyszukiwanie w sieci
potrzebnych wiadomosci, formutowanie pole-
cen wyszukiwania w taki sposob, aby zapew-
niaty szybkie dotarcie do zrodet na odpowied-
nim poziomie merytorycznym, bez konieczno-
$ci sprawdzania przypadkowych rezultatow
wyszukiwania”.

W innym ujeciu kompetencje cyfrowe to: wie-
dza, umiejetnosci i postawa niezbedna do
korzystania z technologii cyfrowych w celu
utatwienia zycia w nastepujacych obszarach:
praca i rozwdj zawodowy, relacje z bliskimi,
realizacja zainteresowan, zdrowie, finanse,
religia i potrzeby duchowe, sprawy codzienne
i zaangazowanie obywatelskie.

Program i przebieg zaje¢ cyfrowych
dla os6b 50+, ktére odbyty sie w CIiPKZ
w Toruniu

Zajecia cyfrowe dla 0os6b bezrobotnych skta-
daty sie z dwoch czesci. Nauka podstaw ob-
stugi komputera (POK) trwata 5 dni, natomiast
nauka podstaw obstugi internetu (POI) — trzy
dni.
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Tabela 1. Ramowy katalog kompetencji cyfrowych

EDUKACIA Zdobywam nowe kwalifikacje
Ucze sie przez internet
Tworze zasoby edukacyjne i nimi sie dziele

SPRAWY CODZIENNE Zatatwiam sprawy urzedowe bez wychodzenia z domu
Robie zakupy online
Planuje przejazdy i podroze

FINANSE Zarzadzam swoimi finansami
Kupuje taniej
Zarabiam online

RELACIE Z BLISKIMI Wykonuje swoje obowiazki rodzicielskie
Utrzymuje stosunki towarzyskie
Dbam o prywatnos¢
Zarzadzam swoim wizerunkiem i informacjami o mnie

PRACA | ROZWO] ZAWODOWY Znajduje prace
Podnosze kwalifikacje zawodowe
Dbam o swoj3 kariere
Zaktadam i prowadze dziatalnos¢ gospodarcza
Zatrudniam pracownikéw
Pracuje sprawniej, szybciej i wygodniej
ZDROWIE Prowadze zdrowy tryb zycia
Korzystam z systemu opieki zdrowotnej
Uzyskuje informacje i samopomoc zdrowotn3
Dbam o zdrowie oséb, ktérymi sie opiekuje

ODPOCZYNEK I HOBBY Zapetniam wolny czas
Rozwijam swoje hobby
Dbam o rozw6j osobisty

ZAANGAZOWANIE OBYWATELSKIE Zdobywam wiedze o gminie, kraju i Swiecie
Uczestnicze w zyciu obywatelskim
Uczestnicze w zyciu politycznym

RELIGIA Zaspokajam potrzeby duchowe
Zaspokajam potrzeby religijne

\

- -

DZIALALNOSC URZEDOW PRACY

Zrédto: Jasiewicz i in. 2015.

Przyktadowe tresci zaje¢ cyfrowych prowadzonych w CIiPKZ

Czesc¢ |. Podstawowa obstuga komputera - POK

1. Wiadomosci podstawowe
Komputer, laptop, tablet; Zewnetrzne i wewnetrzne elementy komputera; Jak wtaczac i wytaczac
komputer; Operowanie myszg; Korzystanie z przyciskow myszy; Klawiatura

2. Windows
Start Windows, pulpit, ikony, pasek zadan, dziatanie okienek; Menu Start i uruchamianie progra-
moéw; Koriczenie pracy z Windows

3. Zasady pracy przy komputerze
Prawidtowa pozycja przy komputerze; Prawidtowe potozenie reki; Bezpieczenstwo korzystania
z sieci

4. Microsoft Word — edytor tekstu
Interfejs, pasek tytutu, menu, paski narzedzi, informacje dotyczgce wprowadzania tekstu, menu
i paski narzedzi, otwieranie, zapisywanie, zmiana czcionek (kréj, rozmiar), wyréwnanie tekstu,
cofanie operacji, wpisywanie tekstu, sposoby zaznaczania tekstu, kopiowanie, wycinanie i wkle-

janie tekstu, usuwanie tekstu, drukowanie, ustawienie parametréw wydruku, podglad wydruku.
Pisanie i wydruk zyciorysu i listu motywacyjnego

Czesc Il. Podstawy obstugi internetu — POI

Przegladarka internetowa, wyszukiwarka, portale z ofertami pracy, portale z kreatorami doku-
mentéw aplikacyjnych, poczta internetowa, wysytanie i odbieranie wiadomosci, wysytanie wia-
domosci z zatgcznikami
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W zajeciach uczestniczyty przede wszystkim:
osoby w wieku 40-60+, kt6re nie miaty mozliwo-
$ci uczenia sie obstugi komputera ani w szkole,
ani w pracy; osoby pracujace fizycznie w pracach
prostych bez uzycia komputera oraz osoby, ktére
troche ,klikajg", ale brakuje im podstawowych
umiejetnosci cyfrowych, np. tworzenia doku-
mentdw, korzystania z poczty elektroniczne;.

Organizacja zajec cyfrowych

Optymalna liczba uczestnikéw na zajeciach
cyfrowych wynosita od 6 do 10 oséb. Kazdy
uczestnik miat dostep do komputera i moz-
liwos¢ jednoczesnego obserwowania ekranu
rzutnika multimedialnego, na ktérym prowa-
dzacy przedstawiat nowe czynnosci na kompu-
terze. Zajecia prowadzity dwie osoby — dwdch
doradcow zawodowych.

Odpowiednie przygotowanie sali wptywato na
poprawe jakosci szkolenia. Wyposazenie sali
w rzutnik multimedialny, tablice interaktywna
albo ekran dotykowy byto bardzo pomocne
w pokazie i ¢wiczeniu nowych umiejetnosci.
Wazne byto ustawienie komputeréw w taki spo-
sob, by prowadzacy widziat monitory uczestni-
kow i mégt szybko reagowac na problemy z pra-
widtowym wykonaniem zadania. Odlegtos¢ mie-
dzy komputerami uczestnikéw byta niewielka, co
pozwalato uczestnikom na wzajemng komunika-
cje i udzielanie sobie pomocy.

Zajecia byty prowadzone codziennie (maksy-
malnie 4 godziny dydaktyczne) lub co drugi
dzien, nie rzadziej niz dwa razy w tygodniu, bo
inaczej osoby starsze zapominatyby, co byto
na poprzednich zajeciach. Przyktadowy rozktad
zaje¢: 9.00-10.30 zajecia, 10.30-11.00 przer-
wa (wspélna kawa, herbata, positek), 11.00-
12.30 zajecia.

Dla rozpoznania oczekiwan uczestnikow za-
stosowano, krétko przed zajeciami, rozmowe
wstepng oraz ankiete. Uczestnicy najczesciej
wskazywali potrzebe dtuzszego czasu na na-
uke, zindywidualizowanego podejscia oraz
mozliwo$¢ nawigzania kontaktu spoteczno-to-
warzyskiego z innymi.

Czas nauki — podczas zajec¢ prowadzacy dawali
wiecej czasu na ,oswojenie” sie komputerem
i ze stronami internetowymi. Uczestnicy mogli

dtuzej przyjrzec sie klawiaturze, doktadnie od-
czytac zaktadki w dokumencie czy poczytac
strony internetowe. Wiecej czasu poswiecano
na swobodne klikanie i ¢wiczenie klawiatury,
czyli pisanie tekstu w dokumencie.

Indywidualne podejscie — gdy wprowadzano
nowe pojecia, czynnosci — rozpoczynano od po-
kazu obrazka w PowerPoint, nastepnie demon-
strowano powoli czynnos¢ na rzeczywistym
komputerze, tak by przez rzutnik ekranowy
czynnos$¢ byta widoczna dla wszystkich. W razie
koniecznosci stosowano powtdrzenia. Nastep-
nie kazdy uczestnik samodzielnie wykonywat
dang czynnosc na swoim stanowisku kompute-
rowym. Gdy kto$ sobie nie radzit, pokazywano
indywidualnie wykonanie danego zadania.

Spoteczne kontakty — wysoka potrzeba kontak-
téw z ludZmi, wynikajaca z poczucia osamot-
nienia bezrobotnych, musiata zosta¢ uwzgled-
niona przez prowadzacych. Wypowiedz jedne-
go z uczestnikéw zajec jest przekonujaca: ,Za-
pisatem sie na szkolenie, bo to mozliwos¢
wyjscia z domu, kontaktu z ludZzmi, to byto dla
mnie réwnie wazne jak to, czy sie naucze ob-
stugiwac ten komputer” (Lotys 2010).

Ewaluacja zajec¢ — ewaluacje ustna przeprowa-
dzano w trakcie i po zakoAczeniu zajec¢ kazde-
go dnia. Taka ewaluacja pozwalata elastycznie
korygowac program zajec i dostosowywac na
biezaco do potrzeb uczestnikow. Po przepro-
wadzeniu catego cyklu zaje¢ dokonywano kon-
cowej ewaluacji pisemnej w formie ankiety.

Metodyka zajec cyfrowych

Specyfika pracy szkoleniowej z osobami
powyzej 50. roku zycia

Bariery, z jakimi borykaty sie osoby powyzej
50. roku zycia podczas nauki obstugi kompute-
ra i wykorzystania internetuy, to:

m poznawcze — obawy dotyczace szybkosci
uczenia sie, rozumienia pojec i tresci;

& emocjonalne - strach przed osmieszeniem sie,
poczucie wstydu, dyskomfortu psychicznego w sy-
tuacji nowej, nieznanej itp.;

& motywacyjne — gotowos¢ lub brak gotowosci
do wprowadzenia zmian w swoim zyciu; pojawia-
jace sie stereotypy: ,za stary/a jestem na nauke,
to dla mtodych”; niedostrzeganie dobrych stron
technologii cyfrowej itp.;
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W organizacyjne — obawy, jak dostac sie, doje-
cha¢ do miejsca szkolen, czy trafie pod wskazany
adres, numer sali itp.

Z powodu gorszej kondycji psychofizycznej
zwigzanej z wiekiem w prowadzeniu szkolen
dla senioréw szczeg6lnie uwzgledniano naste-
pujace elementy:

& poswiecenie wiekszej ilosci czasu na ¢wicze-
nia zwigzane z postugiwaniem sie myszkg, kla-
wiaturg itp.;

& prowadzenie zaje¢ powoli w miare gtosno;

& prezentowanie nowych czynnosci przy uzyciu
rzutnika multimedialnego, ekranu dotykowego lub
tablicy interaktywnej, co pozwalato na jednocze-
sne angazowanie zmystu wzroku, dotyku, stuchy;

& wprowadzanie tylko podstawowych pojec spe-
cjalistycznych, niezbednych do zrozumienia tre-
$ci przewidzianych programem szkolenia (np.
kursor, ikonka, folder, plik, klikniecie, pasek menu,
pasek tytutu, adres e-mailowy, internetowy, okno,
logowanie, pulpit);

m stwarzanie mozliwosci wielokrotnego samo-
dzielnego przecwiczenia poznawanej czynnosci
w réznych praktycznych zadaniach; gorsze funk-
cjonowanie pamieci wymuszato taka organiza-
cje zaje¢, by senior mogt kilkakrotnie samo-
dzielnie w r6znych sytuacjach prze¢wiczy¢ dana
czynnosc.

Proces uczenia sie dorostych

Prowadzac zajecia dla dorostych, istotna jest
znajomos¢ kilku podstawowych zasad proce-
su ich nauki i uczenia sie. Uczac seniordw,
uwzgledniono zasady dotyczace edukacji do-
rostych, sformutowane przez Malcolma Know-
lesa i Davida Kolba:

& dorosli musza wiedzie¢, dlaczego potrzebuja
sie uczyc,

& dorosli chcg i potrzebujg sie uczy¢ przez do-
Swiadczenie,

& dorosli podchodza do uczenia sie jak do roz-
wigzywania problemow,

m dorosli ucza sie najlepiej wtedy, gdy temat jest
dla nich wartoscia bezposrednia.

Przed zajeciami z dorostymi doradcy zawodo-
wi i organizatorzy kursu mieli Swiadomosg, ze:

& dorosty przychodzacy na zajecia nie jest zadna
.Czysta, niezapisang karty”, ,tablicg” ani ,pustym
naczyniem”, ktére nalezy wypetni¢ wiedzg; ma
wiedze, ktérg czerpie zaréwno ze swojego do-
Swiadczenia, przekazu spotecznego, jak i z ksig-
zek, srodkéw masowego przekazu (prasa, tv, radio,
internet) oraz réznych szkoler;

& dorosli, uczac sie, koncentruja sie na efekcie;
nastawienie na konkretny efekt daje najwieksza
rados¢ z procesu uczenia sieg;

Dziatania Centrum Informacji i Planowania...

& dorosli odczuwajg dyskomfort w sytuacji zmian,
nowosci; oznacza to dla nich zaburzenie stabilizacji,
jako co$ niekorzystne, niebezpieczne; skutkiem tego
jest nieufnos¢, ostroznos¢ wobec nowych rzeczy;

& dorosli majg poczucie wtasnej odrebnosci i god-
nosci; wykazuja duza wrazliwos¢ na ocene, kry-
tyke.

W procesie stosowano model uczenia Kolba/
Lewina, ktéry zaktada, ze wiedze zdobywa sie
poprzez praktyke i doswiadczenie. Pewne kon-
kretne doswiadczenie sktania do rozumnej ob-
serwadji, a ta refleksja powoduje tworzenie abs-
trakcyjnych regut generalizujgcych, stuzacych nie
tyle do opisania danego konkretnego zdarze-
nia, ile wszystkich jemu podobnych. Powstata
w ten sposob wiedza jest nastepnie weryfiko-
wana przez aktywne eksperymenty, czyli spraw-
dzenie nowego pomystu w praktyce, co prowa-
dzi do powstania nowych doswiadczen i cykl
zaczyna sie od poczatku (rysunek 1).

Rysunek 1. Model uczenia Kolba/Lewina

-

praktyka doswiadczenie

teoria refleksja

s

Na zajeciach odwotywano sie jak najczesciej
do bogatego doswiadczenia uczestnikéw, sto-
sujac skojarzenia i analogie do czynnosci, urza-
dzen, ktorych wczesniej uzywali, np. maszyny
do pisania, kalki, wysytania listéw przez poczte
iinne.

By obnizy¢ poziom stresu i obaw przed tym, ze
w starszym wieku trudniej sie czego$ nowego
nauczy¢, wprowadzono do programu ¢wicze-
nia integracyjne, nauke poprzez zabawe, tech-
niki relaksacyjne.
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Ostroznos¢ senioréw wobec nowych technolo-
gii powodowata, ze przekazywana na szkole-
niu wiedza musiata mie¢ praktyczne, konkret-
ne zastosowanie w ich codziennym zyciu. Sys-
tematyczne odwotywanie sie¢ do celowosci
wykorzystania nowej technologii, filozofii uta-
twiania zycia powodowato, ze uczestnicy za-
czynali rozumie¢, o co chodzi z tym, Ze internet
zdominowat Swiat.

Efekt zaje¢ cyfrowych

Efektem zaje¢ cyfrowych byto wprowadzenie
osoby 50+ w nowy, nieznany $wiat wirtualny.
Uczestnicy nabyli nowe umiejetnosci, tatwe do
zaobserwowania i zmierzenia, takie jak: wta-
czanie i wytgczenie komputera, postugiwanie
sie klawiatura i myszg, wyszukiwanie potrzeb-
nych materiatéw, taczenie sie z internetem,
korzystanie z wyszukiwarki i autoposzukiwa-
cza ofert pracy, przegladanie interesujacych
ich stron, pisanie i drukowanie potrzebnych im
dokumentéw, pism, korzystanie ze sklepu inter-
netowego, stuchanie muzyki, wysytanie e-maili,
zapisywanie plikéw, komunikowanie sie z ro-
dzing i znajomymi, rozwijanie swoich zaintere-
sowan, wiedzy i wiele innych.

Z badan ewaluacyjnych koicowych w formie
ankiet organizatorzy dowiedzieli si¢ od uczest-

Summary

nikéw, ze mito spedzili czas, poznali ciekawych
ludzi, nawigzali kontakty towarzyskie. Dzieki
internetowi nie odstaja od mtodszych, s3 na
biezaco z wiadomosciami i umiejetnosciami. Do-
strzegli szanse znalezienia pracy i wykorzysta-
nia w niej umiejetnosci cyfrowych.
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The aim of the article is to present experiences from the work of career counsellors with people
aged over 50 in the area of digital competence development. As indicated by research data and
conclusions from autopsies, people aged over 50 (especially women) and long-term unemployed
are most at risk of digital exclusion and at the same time most at risk of exclusion from the labour
market. For these people, a series of group classes was conducted in the Torun office in order to
acquire and develop minimum digital skills necessary for job searching.
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people aged 50+, career counselling, digital competencies, long-term unemployment
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wosci (certyfikat HFPC).

Doradca zawodowy, absolwentka pedagogiki UAM w Poznaniu oraz studiéw podyplomowych doradztwa zawodowe-
go na Ut i edukacji dorostych na UMK. Trener-wyktadowca-szkoleniowiec (certyfikat MPiPS) i trenerka wielokulturo-



Aktywizacja zawodowa

0s6b bezrobotnych 50+,
w tym dtugotrwale bezrobotnych

Kamila Dunaj
Wojewodzki Urzad Pracy w Szczecinie

Jednym z wyzwan stoj3cych przed publicznymi stuzbami zatrudnienia jest sku-
teczna aktywizacja os6b z grupy 50+, w szczeg6lnosci tych, ktére dtugotrwale,
nierzadko przez kilka lat, pozostajg poza rynkiem pracy. W tym artykule skupio-
no sie przede wszystkim na analizie aktywnosci zawodowej 0séb starszych na

Pomorzu Zachodnim.

Wstep

Pomimo wielowymiarowej poprawy sytuacji na
rynku pracy nadal w rejestrach powiatowych
urzedébw pracy znajduje sie znaczne grono
0s6b oczekujacych na zatrudnienie. Ustawa
z 20 kwietnia 2004 r. o promogji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy (Ustawa z dnia
20 kwietnia 2004...) wskazuje grupe oséb be-
dacych w szczegodlnej sytuacji na rynku pracy,
wymagajacych dodatkowego wsparcia (art. 49).
Obok miedzy innymi ludzi mtodych i z niepet-
nosprawnosciami w grupie tej znajdujg sie row-
niez osoby powyzej 50. roku zycia oraz bezro-
botni dtugotrwale poszukujacy zatrudnienia.
Zgodnie z art. 2 ust. 1 pkt 5 ustawy dtugotrwa-
le bezrobotnga jest osoba pozostajaca w reje-
strze powiatowego urzedu pracy tacznie przez
ponad 12 miesiecy w ciggu ostatnich 2 lat,
z wytaczeniem okreséw odbywania stazu i przy-
gotowania zawodowego dorostych.

Problemy starszych bezrobotnych na rynku pra-
¢y s3 najczesciej spowodowane (Krynska i Szu-
kalski 2013; Wisniewski i Maksim 2018):

& stereotypami dotyczacymi os6b w wieku 50+
wéréd pracodawcow,

& zachowaniem dyskryminacyjnym pracodawcéw,

& deficytami kompetencyjnymi, a w szczegélno-
$ci brakiem umiejetnosci w zakresie IT,

& niechecia do udziatu w szkoleniach,

& ztym stanem zdrowia, niepetnosprawnoscia,
& stabg motywacjg do podjecia pracy i zmiany
swojej sytuacji.

W zwigzku ze zgtaszanymi przez pracodawcow
trudnosciami ze znalezieniem pracownikow ko-
nieczna jest aktywizacja 0sob starszych, takze
w kontekscie obserwowanych zmian demogra-
ficznych, czyli malejacej dzietnosci i postepu-
jacego starzenia sie spoteczeristwa. Osoby po
50. roku zycia mogg byc¢ postrzegane jako war-
tosciowi pracownicy, sktonni do aktywnego sta-
rzenia sie w sferze zawodowej. Proces aktywi-
zacji wydaje sie byc trudniejszy wowczas, gdy
osoba starsza ma dodatkowo status dtugotrwa-
le bezrobotnej. Stan ten powoduje niechec do
podjecia zatrudnienia, a kilkuletnie bezrobocie
dezaktualizuje nabyte w przesztosci umiejet-
nosci i kwalifikacje.

Osoby powyzej 50. roku zycia
w rejestrach urzedow pracy

W ostatnich latach sytuacja na rynku pracy
stale sie poprawia, a rok 2018 byt kolejnym,
w ktoérym bezrobocie osiggneto rekordowo niski
poziom. Na koniec 2018 r. bezrobocie w Polsce
wyniosto 5,8% - 0 0,8 p.p. mniej niz przed ro-
kiem. W wojewddztwie zachodniopomorskim
w poréwnaniu z 2017 r. notowano spadek bez-
robocia 0 1,1 p.p. — do poziomu 7,4%. | tak
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Wykres 1. Udziat % bezrobotnych powyzej 50. roku zycia w og6le bezrobotnych wedtug

wojewodztw i w Polsce na koniec 2018 r.

Opolskie
Dolno$laskie

todzkie
Zachodniopomorskie
Slaskie

Lubuskie

Warminsko - mazurskie
Podlaskie
Mazowieckie

POLSKA
Wielkopolskie
Matopolskie
Pomorskie

Kujawsko - pomorskie
Swietokrzyskie
Podkarpackie

Lubelskie

I 31,2
I 30,6
I 30,6
I - 0,0
. 29,0
= 287
IR 28
I 281
2719

[ ] 271
I 25,8
I 25,7
I 25,4
I 25,2

I 24,6
I 239
I 23,0

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych MRPiPS.

w ewidencji bezrobocia rejestrowanego w urze-
dach pracy z obszaru wojew6dztwa zachodnio-
pomorskiego na koniec 2018 r. znajdowato sie
tacznie 13,8 tys. 0séb, ktére ukonczyty 50. rok
zycia. Stanowity one 30% bezrobotnych z re-
gionu wobec 27,1% w Polsce. W stosunku
do danych z korica 2017 r. omawiana grupa
zmniejszyta sie 0 2,5 tys. 0s6b, a w przypadku
udziatu grupy w ogble bezrobotnych notowano
spadek 0 0,9 p.p. Analiza danych z kilku ostat-
nich lat wskazuje na wieksze zmiany w liczbie
bezrobotnych powyzej 50. roku zycia anizeli
w udziale tej grupy, ktéry pozostaje na pozio-
mie okoto 30%. W poréwnaniu z pozostatymi
wojewodztwami odsetek bezrobotnych w tej
kategorii jest jednym z wyzszych (wykres 1).

Zauwazalne jest takze zréznicowanie udziatu
i pewna prawidtowos¢ na poziomie powiatow
w regionie zachodniopomorskim. Najwiekszy,
przekraczajacy srednig wojewddzka, udziat bez-
robotnych z grupy 50+ odnotowano w miastach
na prawach powiatu, czyli w Szczecinie, Kosza-
linie i Swinoujéciu (ponad 36%).

Kategoria bezrobotnych powyzej 50. roku zy-
cia jest jedng z dwoch wsréd bezrobotnych
bedacych w szczegblnej sytuacji na rynku pra-
cy (obok bezrobotnych z niepetnosprawno-
Sciami), w ktorej wiekszos¢ stanowia mezczyz-
ni — 62,1%. Wynika to miedzy innymi z p6z-
niejszego wieku nabywania swiadczen emery-
talnych, dlatego tez naturalnie korzystaja oni
dtuzej z pomocy urzedow pracy.

Osoby powyzej 50. roku zycia znajdujgce sie
w rejestrach urzedéw pracy w regionie charak-
teryzuja sie niskim poziomem posiadanego wy-
ksztatcenia. Ponad 40% z nich zakonczyto edu-
kacje na poziomie szkoty podstawowej lub jej
nie ukonczyto (wykres 2). Co trzecia osoba do-
kumentowata wyksztatcenie zasadnicze zawo-
dowe, a dyplomem uczelni wyzszej legitymo-
wato sie jedynie 4,4% zarejestrowanych. Dla
poréwnania —w ogble bezrobotnych z regionu
wylksztatcenie wyzsze posiadato 11,1% oséb.
Z danych dotyczacych bezrobocia rejestro-
wanego wynika, ze 5,2% bezrobotnych beda-
cych w grupie 50+ na koniec 2018 r. nie miato
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Wykres 2. Struktura bezrobotnych powyzej 50. roku zycia wedtug wieku, wyksztatcenia, stazu
pracy i czasu pozostawania bez pracy w wojewédztwie zachodniopomorskim na koniec 2018 .

I 40,8%

I 16,1%

1-5 W 9.6%

50-54 I 1%
55-59 I 2.

wyzsze M 4.4%

do 1roku N 11,7%

zawodowe

60 latiwigce] NG o 2%,

podstawowe

zasadnicze zawodowe G 4%

policealne i $rednie
srednie ogélnoksztatace [l 4,3%

podstawowe i niepetne

Wiek Wyksztatcenie

5-10 [N 12,3%

Staz pracy ogétem

27.7%

do1

10-20 EEEEEE—— 26,7%

12-24

20-30 P 255%
30 latiwiece] [ 9,5%
bez stazu M 4.7%
9,6%
19,5%
12,8%
14,4%
16,0%
powyzej 24

Czas pozostawania
bez pracy w miesigcach

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z zatacznika nr 1 do sprawozdania MRPiPS-01.

zadnego zawodu*. Natomiast wéréd os6b ma-
jacych zawdéd lub udokumentowane doswiad-
czenie najliczniejsze grupy tworzyty kolejno:
sprzedawcy, robotnicy gospodarczy, murarze,
Slusarze. Teoretycznie osoby powyzej 50. roku
Zycia powinny posiadac znaczace doswiadcze-
nie na rynku pracy. Analizujac staz pracy oséb
starszych, ktére poszukuja pomocy w urzedach
pracy, stwierdzi¢ nalezy, ze najwiecej z nich
przepracowato od 10 do 20 lat (26,7%), a nie-
wiele mniej od 20 do 30 lat (25,5%). Sta-
zem pracy powyzej 30 lat mogt sie pochwali¢
co dziesigty bezrobotny po 50. roku zycia. Co
ciekawe, az 1/3 zarejestrowanych dokumento-
wata doswiadczenie krétsze niz 10 lat, a sta-
Zu pracy nie posiadato 4,7% o0s6b. Najwiecej
0s6b z analizowanej kategorii bezrobotnych
zarejestrowanych na koniec 2018 r. korzystato
z ustug urzeddw pracy od ponad dwoch lat —
27,7%, a od roku do dwoch lat - 16,0%.

Cho¢ wciaz niepokojace jest utrzymywanie sie
wysokiej liczby bezrobotnych pozostajgcych
w ewidencji urzedoéw pracy powyzej 24 mie-
siecy, to na uwage zastuguje systematyczny
spadek liczby os6b bezrobotnych w tej grupie
w ostatnich latach (Bezrobotni pozostajgcy bez
pracy... 2019). Dtugos¢ pozostawania w reje-
strach réznicuje wiek. Im starsza osoba, tym
dtuzszy pobyt. W przypadku bezrobotnych
z przedziatu wiekowego 45-54 lata udziat

0s6b pozostajacych bez pracy od ponad dwéch
lat wynidst 24,0%, podczas gdy w grupie wie-
kowej 60 lat i wiecej — 30,8% —i byli to mez-
czyzni, ktorzy pédzniej niz kobiety nabywaja
Swiadczenia emerytalne.

Dane dotyczace oséb dtugotrwale bezrobotnych
wedtug definicji zawartej w ustawie o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy obej-
muja szerszg grupe oso6b niz tylko pozostaja-
cych bez pracy powyzej 12 miesiecy od mo-
mentu zarejestrowania sie (Bezrobotni pozo-
stajqcy bez pracy... 2019). Na koniec 2018 r.
grupa dtugotrwale bezrobotnych na Pomorzu
Zachodnim liczyta blisko 23,8 tys. os6b, co
oznacza o ponad 5 tys. mniej niz na koniec
2017. Udziat tej grupy w ogble bezrobotnych
w ciggu 12 miesiecy zmniejszyt sie 0 3,1 p.p. -
do poziomu 51,6%, podczas gdy udziat dla
Polski wyniést 52,4%. Struktura wedtug ptci
wskazuje na wyrazna przewage kobiet—64,0%
w wojewddztwie zachodniopomorskim i 60,0%
w Polsce. Na podstawie danych, ktérymi dys-
ponuja publiczne stuzby zatrudnienia z regionu,

t Grupa bez zawodu obejmuje osoby niespetniajace jed-
noczesnie dwoch warunkéw: 1) nieposiadajace kwalifika-
cji do wykonywania jakiegokolwiek zawodu, poswiadczo-
nych $wiadectwem (dyplomem) ukonczenia ksztatcenia
szkolnego o charakterze zawodowym lub dyplomem po-
twierdzajacym kwalifikacje zawodowe, lub Swiadectwem
czeladniczym 2) nieposiadajace udokumentowanej cia-
gtosci pracy przez minimum 6 miesigcy w tym samym
zawodzie.
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mozna wywnioskowa¢, ze osoby dtugotrwale
bezrobotne czesto nie posiadajg wyksztatce-
nia na poziomie wyzszym anizeli gimnazjalne
czy podstawowe, maja krotki udokumentowa-
ny staz pracy badz tez nie posiadaja go wcale,
a ponad 70% z nich korzysta z pomocy urze-
dow pracy od ponad roku. W przypadku og6-
tu dtugotrwale bezrobotnych w regionie az
15,8% nie posiadato udokumentowanego za-
wodu. Analiza dtugotrwatego bezrobocia wsrod
0s6b powyzej 50. roku zycia pozwala stwier-
dzi¢, ze dotyczy ono wedle danych z konca
2018 r. ponad 60% 0s6b.

Bariera w zatrudnieniu moze by¢ niepetnospraw-
nos¢, ktéra wzrasta wraz z wiekiem. Z jednej
strony osoby skarzace sie na zty stan zdro-
wia czesto rezygnuja z aktywnosci zawodowej,
z drugiej zas zatrudnianiem oséb posiadajs-
cych orzeczenie o niepetnosprawnosci nie za-
wsze zainteresowani s3 sami pracodawcy, gdyz
wigze sie to—w zaleznosci od stopnia i rodzaju
niepetnosprawnosci — z zapewnieniem warun-
kéw pracy innych anizeli w przypadku oséb
sprawnych. Wsréd oséb bezrobotnych po 50.
roku zycia w wojewddztwie zachodniopomor-
skim na koniec 2018 r. dokument potwier-
dzajacy niepetnosprawnos$¢ posiadato blisko
1,4 tys. 0s6b, czyli co dziesigta osoba. Czas
pozostawania w rejestrach urzedéw pracy oséb
z niepetnosprawnos$ciami z grupy 50+ jest
dtuzszy niz 0s6b mtodszych, co nie utatwia
powrotu do aktywnosci i sprzyja dtugotrwate-
mu bezrobociu. Wedle danych z konca 2018 .

Srednia dtugosc biezacej rejestracji bezrobot-
nych z niepetnosprawnosciami powyzej 50. ro-
ku wyniosta 750 dni wobec 355 dni w gru-
pie bezrobotnych z niepetnosprawnosciami
do 30. roku zycia (CeSAR).

Sytuacja os6b starszych
w swietle wynikéw BAEL GUS

Dodatkowych informacji o ludnosci wojewo6dz-
twa zachodniopomorskiego i jej statusie na
rynku pracy dostarczaja wyniki Badania Aktyw-
nosci Ekonomicznej Ludnosci GUS (BAEL GUS).
Jednym z miernikéw stosowanych w tym ba-
daniu jest wspotczynnik aktywnosci zawodo-
wej, ktory charakteryzuje sie wysokim zrézni-
cowaniem w grupach wedtug wieku (GUS
2019). W IV kwartale 2018 r. wspotczynnik ak-
tywnosci zawodowej dla ogbtu ludnosci w woje-
wodztwie zachodniopomorskim wynidst 55,2%
ibyto 0,9 p.p. nizszy anizeli w Polsce. Jednakze
aktywnos¢ mieszkancdw regionu w ciggu osmiu
lat wzrosta w wiekszym stopniu niz w Polsce.
W przypadku 0séb w wieku 55-64 lata zamiesz-
kujacych wojewo6dztwo analizowany wskaznik
w IV kwartale 2018 r. wyniést 52,9% wobec
33,2% w IV kwartale 2010 (wykres 3). Na po-
prawe sytuacji w tej grupie wiekowej miat
wptyw wyrazny wzrost liczby aktywnych zawo-
dowo, ktéra w ostatnich latach zwiekszyta sie
o blisko 50 tys. 0séb. O lepszej sytuacji 0séb
starszych na regionalnym rynku pracy in-
formuje takze wskaznik zatrudnienia, ktéry
w ostatnim kwartale 2018 r. wyniost w grupie

Wykres 3. Wspoétczynnik aktywnosci zawodowej (%) oséb w przedziale wiekowym 55-64 lata
w Polsce i w wojewddztwie zachodniopomorskim w IV kwartale lat 2010-2018
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z BAEL GUS (BDL), dostep: 27.05.2019 .
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wiekowej 55-64 lata 50,8% (Polska — 49,0%)
i byt az 0 21,3 p.p. wyzszy w odniesieniu do
wynikoéw z korica 2010 r. Stopa bezrobocia, li-
czona wedtug metodologii stosowanej w BAEL,
wyniosta wsréd osob 55 lat i wigcej 3,6%, na-
tomiast w ostatnich miesigcach 2010 r. ksztat-
towata sie na poziomie 10,3% (US w Szcze-
cinie 2011). W poréwnaniu z pozostatymi,
mtodszymi grupami wieku osoby starsze wy-
kazywaty — pomimo zdecydowanej poprawy
ich sytuacji — nadal wyraznie nizszg aktywnos¢
zawodowa. Dotyczy to gtéwnie wspotczynnika
aktywnosci zawodowej i wskaznika zatrudnie-
nia, gdzie roznice byty znaczne. Faktem jest, ze
bezrobocie oséb powyzej 55. roku zycia byto
jednym z wyzszych (zaraz po osobach w wie-
ku 15-24 lata), ale nie odbiegato znaczaco od
stopy bezrobocia wyliczonej dla 0s6b w wieku
25-54 lata.

Do jednych z probleméw obserwowanych na
rynku pracy nalezy biernos¢ zawodowa. Wedtug
danych z BAEL bierno$¢ zawodowa w IV kwar-
tale 2018 r. dotyczyta blisko 45% populaciji
regionu w wieku 15 lat i wiecej. Wéréd oséb
w wieku 55 lat i wiecej biernych byto 74,0%
0s6b, a w przypadku grupy 45-54 lata zdecy-
dowanie mniej — 17,1%. W stosunku do da-
nych za IV kwartat 2010 r. zaobserwowano
spadek w liczbie biernych zawodowo w woje-
wobdztwie zachodniopomorskim wsréd oséb
w wieku 45-54 lata o 15 tys. oraz — co niepo-
kojace — wzrost w grupie powyzej 55. roku zy-
cia 0 54 tys. Mimo wyraznej poprawy sytuacji
0s0b starszych w kwestii aktywnosci na rynku
pracy zwieksza sie grono 0s6b nieplanujacych
podjecia zatrudnienia, co wynika chociazby ze
zblizajacego sie momentu nabycia $wiadczen
emerytalnych czy pogorszenia sie stanu zdro-
wia.

Dziatania publicznych stuzb zatrudnienia

Publiczne stuzby zatrudnienia w ramach swo-
jej dziatalnosci oferuja pomoc osobom bezro-
botnym, wykorzystujac ustugi i instrumenty
rynku pracy (Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004...).
Na wieksze wsparcie moga liczy¢ osoby znaj-
dujace sie w szczegblnie trudnej sytuacji na
rynku pracy, w tym osoby po 50. roku zycia
i dtugotrwale bezrobotne. Z subsydiowanych

Aktywizacja zawodowa 0s6b bezrobotnych 50+...

miedzy innymi srodkami Funduszu Pracy form
zatrudnienia w wojewddztwie zachodniopo-
morskim w 2018 r. skorzystato blisko 2 tys.
0s6b powyzej 50. roku zycia. Najwieksza po-
pularnoscia cieszyty sie roboty publiczne, kté-
re stanowity ponad potowe subsydiowanych
form, a nastepnie prace interwencyjne, podje-
cie pracy w ramach refundacji kosztéw zatrud-
nienia bezrobotnego, podjecie dziatalnosci
gospodarczej. Pracodawcy chcacy zatrudnic
osoby po 50. roku zycia moga skorzystac z do-
finansowania do wynagrodzenia za zatrudnie-
nie skierowanego bezrobotnego (art. 60d. Usta-
wy z dnia 20 kwietnia 2004...). Z tej formy po-
mocy skorzystato w 2018 r. 79 0s6b z grupy
50+, w tym 22 dtugotrwale bezrobotne. Wsr6d
form wsparcia, niewigzacych sie z zatrudnie-
niem, a z podniesieniem lub nabyciem nowych
kwalifikacji i doswiadczenia, najwieksze zna-
czenie miaty prace spotecznie uzyteczne (po-
nad 1 tys. osob) i dalej staze oraz szkolenia, juz
ze znacznie mniejsza liczba uczestnikéw (wy-
kres 4).

W poréwnaniu z danymi z 2017 r. z podstawo-
wych form wsparcia i aktywizacji w 2018 r.
w wojewbédztwie zachodniopomorskim sko-
rzystato mniej 0s6b po 50. roku zycia. Mowa tu
0 osobach dopiero rozpoczynajacych udziat
w przedsiewzieciach aktywizacyjnych, a nie
o wszystkich uczestnikach z analizowanej gru-
py w danym roku, ktérzy sg w trakcie udziatu
na podstawie umowy zawartej w latach wcze-
$niejszych. Mniejsza liczba aktywizowanych
jestzbiezna z systematyczng poprawa na rynku
pracy i spadkiem liczby bezrobotnych w reje-
strach powiatowych urzedow pracy.

Analiza bilansu bezrobotnych po 50. roku zy-
cia w 2018 r. wskazuje, ze nadal najczestsza
przyczyna wytaczenia z ewidencji byto podje-
cie pracy (44,1%) — w blisko 80% niesubsy-
diowanej. Kolejnym motywem — dotyczacym
co 5. bezrobotnego z analizowanej grupy —
byto wykreslenie z rejestrow z powodu nie-
potwierdzenia gotowosci do pracy. Z dobro-
wolnej rezygnacji ze statusu bezrobotnego
skorzystato prawie 8% o0séb, a 7% oséb 50+
wyrejestrowano w zwiazku z osiggnieciem wie-
ku emerytalnego.
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Wykres 4. Liczba 0séb powyzej 50. roku zycia rozpoczynajacych udziat w aktywnych formach
przeciwdziatania bezrobociu w wojewédztwie zachodniopomorskim w latach 2017 12018
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Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie danych ze sprawozdania MRPiPS-01.

Z analizy naptywu do bezrobocia oséb powy-
zej 50. roku zycia w 2018 r. wynika, ze az 94%
0s0b zarejestrowato sie w urzedzie pracy po
raz kolejny, a pozostate 6% uzyskato status
osoby bezrobotnej po raz pierwszy. Wsréd
powracajacych do rejestréw znajdowaty sie
osoby, ktére w przesztosci korzystaty z aktyw-
nych form przeciwdziatania bezrobociu, ofe-
rowanych przez urzedy pracy. Najliczniejsze
grupy bezrobotnych po 50. roku zycia ponow-
nie zarejestrowanych uczestniczyty juz w pra-
cach spotecznie uzytecznych, robotach publicz-
nych, stazach, szkoleniach.

Oprécz wezesniej opisanych form wsparcia 0so-
by powyzej 50. roku zycia i dtugotrwale bezro-
botne majg mozliwos¢ skorzystania z ustug
poradnictwa zawodowego. W przypadku pro-
jektéw realizowanych ze Srodkéw Funduszu
Pracy czy Europejskiego Funduszu Spoteczne-
go osoby te ze wzgledu na utrudniong pozycje
na rynku pracy czesto maja wiekszg szanse na
uczestnictwo i pierwszenstwo w aplikowaniu.

Podsumowanie

Przeprowadzona analiza danych wtérnych nie
daje petnego obrazu ludnosci bezrobotnej po
50. roku zycia, a dodatkowo nierzadko charak-
teryzujacej sie dtugotrwatym bezrobociem.
Dane o bezrobociu rejestrowanym informuja
o mniejszej liczbie starszych bezrobotnych w re-
jestrach urzeddéw pracy. Pozytywne wnioski
ptyna takze z wynikéw BAEL GUS w poréwna-
niu z tymi sprzed blisko dekady, czyli odnoto-
wano wyzsze wspoétczynniki aktywnosci zawo-
dowej i zatrudnienia. Niepokojacy jest jednak
wzrost liczby biernych zawodowo i problem

ten dotyczy praktycznie ogbtu populacji regio-
nu bez réznicowania na grupy wiekowe. Wo-
bec rosngcego zapotrzebowania pracodawcow
na pracownikéw rynek pracy potrzebuje dtuz-
szej aktywnosci zawodowej Polakéw. Juz od
kilku lat przedsiebiorcy uzupetniaja braki ka-
drowe cudzoziemcami — gtownie z Ukrainy.
Kolejnym aspektem waznym w kontekscie ak-
tywizacji 0s6b starszych jest zarébwno obecna
sytuacja, jak i prognoza demograficzna. Stop-
niowo maleje z roku na rok liczba ludnosci,
nastepuja zmiany w strukturze wiekowej, a co
za tym idzie — wzrasta populacja oséb w wieku
nieprodukcyjnym. Poziom dzietnosci takze nie
napawa optymizmem, a ponadto nie nalezy
zapominac o emigracji mtodych ludzi decydu-
jacych sie na prace za granica. Wedtug progno-
zy ludnosci GUS na lata 2014-2050 liczba
ludnosci Polski bedzie systematycznie malec
(GUS 2014). Zachodzace zmiany wymuszaja
rozpoznanie probleméw i tendencji na krajo-
wym rynku pracy. Wedtug pracodawcéw bra-
kuje odpowiednich kandydatéw do pracy, a bez-
robotni znajdujacy sie w rejestrach urzedow
pracy nie daja mozliwosci zapetnienia tej luki,
chociazby z powodu brakéw w doswiadczeniu
i kwalifikacjach.

Analiza danych dotyczacych aktywizacji star-
szych bezrobotnych znajdujacych sie w reje-
strach urzedow pracy na przyktadzie wojew6dz-
twa zachodniopomorskiego pozwala stwierdzic,
Ze korzystaja oni z oferowanej pomocy, jednak-
Ze powracaja do rejestrow po udziale w réznych
formach aktywizacji przewidzianych w ustawie
(Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004...). Inny pro-
blem stanowi dtugotrwate bezrobocie dotyka-
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jace ponad 60% bezrobotnych po 50. roku
zycia w Zachodniopomorskiem. Stan ten prak-
tycznie prowadzi do wykluczenia z rynku pra-
cy. Dtugotrwate bezrobocie sprzyja zniechece-
niu i braku motywacji do powrotu na rynek
pracy. W zwigzku z szybko zmieniajgcym sie
obecnie charakterem oferowanej pracy dezak-
tualizuja sie: wiedza, kwalifikacje i umiejetno-
sci. Osoby w wieku 50+ dodatkowo dtugo-
trwale bezrobotne i zblizajace sie do osiggnie-
cia wieku emerytalnego czesto nie sg sktonne
do aktualizacji lub uzupetnienia swoich kwali-
fikacji zgodnie z oczekiwaniami rynku pracy.
Motywowanie bezrobotnych oséb starszych,
w szczegblnosci dtugotrwale bezrobotnych, do
powrotu do aktywnosci zawodowej nie jest ta-
twe. Potrzebna jest gtebsza analiza i identyfi-
kacja problemoéw 0s6b po 50. roku zycia oraz
proba zmiany postrzegania starszego pracow-
nika przez pracodawcow.
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Obowigzujace stawki, kwoty, wskazniki

Departament Funduszy — 1 czerwca 2019 .

I. Zasitki, stypendia, dodatki, Swiadczenia [w ztotych]

1. Zasitki dla bezrobotnych:
a) podstawowy (100%)

— w okresie pierwszych 90 dni 861,40

—w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku 676,40
b) obnizony (80%)

— w okresie pierwszych 90 dni 689,20

—w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku 541,20
) podwyzszony (120%)

— w okresie pierwszych 90 dni 1033,70

—w okresie kolejnych dni posiadania prawa do zasitku 811,70

2. Stypendia dla bezrobotnych w okresie odbywania:

szkolenia — 120% zasitku 1033,70
przygotowania zawodowego dorostych — 120% zasitku 1033,70
stazu — 120% zasitku 1033,70
kontynuowania nauki — 100% zasitku 861,40
studiéw podyplomowych — 20% zasitku 172,30

3. Dodatek aktywizacyjny (do 50% zasitku) — dla 0séb, ktére w okresie posiadania prawa
do zasitku dla bezrobotnych podjety zatrudnienie lub inng prace zarobkowa 430,70

4. Refundacja kosztoéw opieki nad dzieckiem lub osoba zalezng (do 50% zasitku)
bezrobotnemu posiadajgcemu co najmniej jedno dziecko do 6. roku zycia
lub z niepetnosprawnosciag do 18. roku zycia — w przypadku podjecia zatrudnienia,

innej pracy zarobkowej, szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych 430,70
5. Swiadczenie z tytutu wykonywania prac spotecznie uzytecznych min.
8,50/godz.

Zasitki i Swiadczenia zostaty zwaloryzowane od 1 czerwca 2019 r. o srednioroczny wskaznik wzrostu
cen towardw i ustug konsumpcyjnych ogétem w 2018 r. w stosunku do 2017 r, wynidst 101,6%
(Komunikat Prezesa GUS — M.P. 2019.64). Od zasitku dla bezrobotnych PUP optaca sktadki na
ubezpieczenie emerytalne i rentowe w tacznej wysokosci — 27,52% x, a od stypendiéw za okres
odbywania szkolenia, stazu lub przygotowania zawodowego dorostych, dodatkowo na ubezpieczenie
wypadkowe — 0,9%, tj. w tacznej wysokosci — ok. 28,4% - kwote sktadki na ubezpieczenie
wypadkowe PUP oblicza stopa procentowa obowigzujacg go w danym roku sktadkowym.

w] Il. Maksymalne kwoty, jakie mogg byc refundowane z Funduszu Pracy pracodawcom
~8 z tytutu zatrudnienia skierowanego bezrobotnego (miesiecznie — w zt) w ramach:
=2 1. Prac interwencyjnych (refundacja wynagrodzenia, nagréd i sktadek na ubezpieczenia
-l spoteczne):
g a) w petnym wymiarze czasu pracy (861,40 + 155,10%) (art. 51 ust. 1) 1016,50
- b) w petnym wymiarze - refundacja za co drugi miesigc od kwoty minimalnego 2 655,00
v wynagrodzenia (2 250,00 + 405,00%) (art. 51 ust. 3)
<
2. Robét publicznych:
a) refundacja za kazdy miesiac (50% przec. wynagrodzenia + sktadki na ubezpieczenia 2921,05
spoteczne od wynagrodzenia podlegajacego refundacji— (2 475,47 + 445,58) (art. 57
ust. 1)
b) refundacja za co drugi miesigc (100% przecietnego wynagrodzenia 5842,11

+ sktadki (4 950,94 + 891,17%) (art. 57 ust. 2)




Obowigzujace stawki, kwoty, wskazniki

3. Jednorazowej refundacji pracodawcy kosztéw optacenia sktadek na ubezpieczenia 6 750,00
spoteczne — za zatrudnionego przez okres co najmniej 12 miesiecy bezrobotnego
(do 300% minimalnego wynagrodzenia) (art. 47 ust. 3)

4. Refundacji za prace spotecznie uzyteczne (60% 3Swiadczenia z tytutu wykonywania max
prac spotecznie uzytecznych) (art. 73a ust. 5) 5,10/godz.
5. Jednorazowej premii po przygotowaniu zawodowym dorostych za kazdy petny 493,30

miesigc programu (art. 53j ustawy)

6. Premii za zatrudnienie bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy

(art. 66l ust. 4) 1568,50

* Sktadki optacane przez pracodawce w wysokosci ok. 18%; kwota zaréwno sktadki na ubezpieczenie spotecz-
ne, jak tez taczna kwota podlegajaca refundacji z Funduszu Pracy uzalezniona jest od wysokosci sktadki na
ubezpieczenie wypadkowe ptaconej przez pracodawce, ktéra jest zrdéznicowana (od ok. 0,67% do 3,60% lub
inna ustalona przez ZUS). Refundacji na ubezpieczenie wypadkowe podlega kwota w wysokosci faktycznie
optaconej od refundowanego wynagrodzenia.

lll. Srodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej oraz wyposazenie stanowiska pra-
cy dla bezrobotnego, pozyczka na sfinansowanie kosztéow szkolenia oraz ryczatt
z tytutu kosztéw przejazdu - z Funduszu Pracy

1. Przyznanie bezrobotnemu srodkéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej:
a) dziatalnosci samodzielnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 29 705,64
b) w ramach tworzonej spétdzielni socjalnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 29 705,64
c) przystgpienie do istniejgcej spotdzielni socjalnej (do 600% przecietnego wynagrodzenia), 29 705,64

2. Refundacja pracodawcy kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy

dla bezrobotnego (do 600% przecietnego wynagrodzenia) 2970564
3. Pozyczka dla bezrobotnego na sfinansowanie kosztéw szkolenia (do 400% przecietnego 19 803,76
wynagrodzenia) !
4. Ryczatt z tytutu kosztéw przejazdu do i z miejsca odbywania stazu przez max 627.50
bezrobotnego do 30. roku zycia, ktéry otrzymat bon stazowy (art. 661 ustawy) max 104'60

Maksymalna kwota miesiecznej transzy

Uwaga: przyznanie wyzej wymienionych srodkéw moze nastgpi¢ pod warunkiem zawarcia (przed poniesie-
niem kosztdw) umowy z powiatowym urzedem pracy (urzad pracy moze zawrze¢ umowe pod warunkiem
mozliwosci sfinansowania tych wydatkéw w ramach przyznanego na dany rok limitu na finansowanie progra-
mow na rzecz przeciwdziatania bezrobociu).

IV. Wynagrodzenia i sktadki

1. Minimalne wynagrodzenie (obowiazuje od 1.01.2019 r.) 2 250,00%*
2. Przecietne wynagrodzenie®** 4.950,94

3. Przecietne wynagrodzeniez podziatem na kwartaty Informacja na stronie ZUS
4. Sktadka na Fundusz Pracy (od 1.01.2019r) 2,30%

5. Sktadka na Solidarnosciowy Fundusz Wsparcia Oséb Niepetnosprawnych (od 1.01.2019 r) 0,15%
6. Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych (od 1.01.2006 ) 0,10%
7. Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne (od 1.01.2008 r.) 9,00%

*ustawa z dnia 15 czerwca 2007 r. 0 zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych oraz niektérych
inncyh ustaw (Dz.U. nr 115, poz. 792);.
11 wrzednia 2018 r. w sprawie minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wysokosci minimalnej stawki
godzinowej w 2019 r, Dz.U. 2018, poz. 1794):.

w sprawie przecietnego wynagrodzenia w pierwszym kwartale 2019 r.).
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Zmiany w prawie pracy
w zakresie danych osobowych

Dominika Figuta
radca prawny

Ochrona danych osobowych kandydatéw do pracy i pracownikéw to jeden
z obowigzkéw pracodawcéw. Firmy powinny zapewni¢ zgodno$¢ wewnetrz-
nych procedur z obowiazujacymi przepisami juz na etapie rekrutacji.

Od 25 maja 2018 r. obowigzuje kluczowe dla
ochrony danych osobowych rozporzadzenie
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679
z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony 0séb
fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych
osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu
takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/
WE, zwane w skrocie RODO. Rozporzadzenie
to naktada na firmy szereg obowigzkéw, takze
w zakresie informacyjnym. Przede wszystkim
pracodawcy powinni zweryfikowag, czy przetwa-
rzaja konkretne dane osobowe zgodnie z prze-
pisami, w szczegblnosci czy istnieje podstawa
prawna do ich gromadzenia, czy s3 odpowiednio
zabezpieczone przed dostepem o0séb trzecich,
czy posiadaja odpowiednie zgody na ich prze-
twarzanie. Dane, do ktorych przetwarzania pra-
codawca nie jest uprawniony, powinny by¢ nie-
zwtocznie usuniete lub sprostowane.

Katalog danych osobowych kandydata
do pracy

Od 4 maja 2019 r. obowiazuje tzw. ustawa sek-
torowa, wprowadzajgca RODO (Ustawa z dnia
21 lutego 2019...). Zmienita ona szereg ustaw
w celu usuniecia niejasnosci przepiséw i wat-
pliwosci zwigzanych ze stosowaniem RODO.
Ustawa sektorowa wprowadzajgca RODO
zmodyfikowata przepisy kodeksu pracy doty-
czace gromadzenia danych osobowych kandy-
datoéw do pracy i pracownikéw. Obecnie, zgod-
nie z zasada minimalizacji, jest dopuszczal-
ne pozyskanie od osoby ubiegajacej sie o za-
trudnienie jedynie danych identyfikujgcych te

osobe, czyli imienia (imion) i nazwiska, daty
urodzenia oraz danych kontaktowych. Z kata-
logu przetwarzanych danych osobowych, za-
wartego w art. 22*§ 1 k.p., usuniete zostaty
imiona rodzicéw, a informacja o miejscu za-
mieszkania jest zbierana dopiero po zatrud-
nieniu pracownika. Na etapie rekrutacji fir-
mom musi wystarczy¢ adres e-mailowy badz
numer telefonu, jesli kandydat zdecydowat
sie podac jedynie takie dane do kontaktu. Ka-
talog danych osobowych pozyskiwanych od
0s6b ubiegajacych sie o zatrudnienie zostat
rozszerzony o kwalifikacje zawodowe, co sta-
nowi dostosowanie przepisow do istniejacej
na rynku praktyki. Pracodawcy zazwyczaj ocze-
kiwali od kandydatéw na dane stanowisko po-
siadania okreslonych kwalifikacji zawodowych,
a wiec osoby ubiegajace sie o prace w swoich
CV zamieszczaty takie informacje. Istotng mo-
dyfikacjg dotychczasowych przepiséw jest zmia-
na podstawy przetwarzania danych obejmuja-
cych wyksztatcenie i przebieg dosSwiadczenia
zawodowego oraz kwalifikacje zawodowe kan-
dydata. Zgodnie z art. 22*§ 2 k.p. pracodawca
moze pozyskiwac takie dane tylko woéwczas,
gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju lub na okreslonym stano-
wisku. A zatem obowigzkiem pracodawcy jest
dokonanie kazdorazowej oceny, czy konkret-
ne informacje maja zwigzek z obowigzkami
zawodowymi, jakie bedzie wykonywat przy-
szty pracownik. Przyktadowo nie mozna zgdac
informacji od kandydata o posiadanych upraw-
nieniach do prowadzenia pojazdow, jesli na
danym stanowisku s3 one zbedne.



Dominika Figuta

Katalog danych osobowych pracownika

Po nawigzaniu stosunku pracy, zgodnie z art. 221
§ 3 k.p., pracodawca z3ada od pracownika da-
nych osobowych, obejmujacych:

& adres zamieszkania;

& numer PESEL, a w przypadku jego braku — ro-
dzaj i numer dokumentu potwierdzajacego toz-
samos¢;

& inne dane osobowe pracownika, a takze dane
osobowe dzieci pracownika i innych cztonkéw
jego najblizszej rodziny, jezeli podanie takich
danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie
przez pracownika ze szczegblnych uprawnien
przewidzianych w prawie pracy;

 wyksztatcenie i przebieg dotychczasowego za-
trudnienia, jezeli nie istniata podstawa do ich
z3dania od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie;
& numer rachunku ptatniczego, jezeli pracownik
nie ztozyt wniosku o wyptate wynagrodzenia do
rak wtasnych.

Tak jak dotychczas, kandydaci i pracownicy prze-
kazuja pracodawcy informacje o sobie w formie
oswiadczenia. Pracodawca moze zadac potwier-
dzenia informacji poprzez np. okazanie sto-
sownych dyplomoéw, certyfikatéw i zaswiad-
czen.

Dane osobowe przetwarzane
na podstawie innych ustaw

Pracodawca jest uprawniony do pozyskania do-
datkowych danych osobowych od kandydata
i pracownika (poza wskazanymi w art. 22*k.p.),
gdy jest to niezbedne do zrealizowania upraw-
nienia lub spetnienia obowigzku wynikajace-
g0 z przepisu prawa. Przyktadowo kandydaci
ubiegajacy sie o zatrudnienie w stuzbie cywil-
nej spotkaja sie z wymaganiem dotyczacym
przedtozenia zaswiadczenia o niekaralnosci czy
tez posiadania obywatelstwa polskiego, co
wynika bezposrednio z ustawy o stuzbie cy-
wilnej. Pracodawca, pozyskujac takie dodatko-
we dane, powinien pamietac o koniecznosci
powotania sie na okreslony przepis prawa.

Dane osobowe na podstawie zgody

Ustawa wprowadzajagca RODO dodata do ko-
deksu pracy nowe artykuty 22 i 221, ktére
reguluja kwestie mozliwosci wyrazenia zgody
przez kandydata badz pracownika na przetwa-
rzanie danych osobowych innych niz wskaza-
new art.22*§ 113 k.p. Nalezy zwr6ci¢ uwage,

Zmiany w prawie pracy w zakresie danych osobowych

ze przepisy te roznicuja dane osobowe. Od
charakteru danych osobowych bedzie zaleza-
to, czy pracodawca moze zwréci¢ sie do pra-
cownika o ich udostepnienie, czy tez moze je
pozyskac wytacznie z inicjatywy kandydata
badZ pracownika. Dane osobowe wrazliwe,
czyli informacje o pochodzeniu rasowym lub
etnicznym, pogladach politycznych, przekona-
niach religijnych lub $wiatopogladowych, przy-
naleznosci do zwigzkéw zawodowych, oraz dane
biometryczne mogg by¢ przetwarzane przez pra-
codawce za zgoda kandydata/pracownika tylko
woéwczas, gdy ich przekazanie nastapito z ini-
Cjatywy takiej osoby. Niezgodne z prawem jest
zwrdcenie sie przez pracodawce o udostepnie-
nie takich danych. Niezbedna do prawidtowe-
go przetwarzania danych wrazliwych jest wy-
razna zgoda kandydata/pracownika, a praco-
dawcy powinni szczeg6lnie chroni¢ je przed
dostepem 0séb nieuprawnionych.

Pozostate dane osobowe wykraczajace poza
katalogi danych okreslonych w art. 22*k.p., nie-
stanowigce tzw. danych wrazliwych (np. infor-
macje o zainteresowaniach), moga by¢ prze-
twarzane przez pracodawce za zgoda kandy-
data/pracownika, niezaleznie od tego, czy zo-
staty udostepnione z inicjatywy tych osob, czy
tez na wniosek pracodawcy. W praktyce wiek-
szo$¢ dodatkowych danych osobowych pozy-
skanych przez pracodawce w procesie rekru-
tacji jest przetwarzana przez pracodawce na
podstawie zgody kandydata, wyrazonej poprzez
sam fakt dobrowolnego przekazania tych da-
nych, najczesciej w CV.

W przypadku zatrudnionych przed wejsciem
RODO pracownikéw co do zasady pracodawca
moze wykorzysta¢ zgromadzone dotychczas
zgody pobrane w celu przetwarzania danych
osobowych, jesli osoby wyrazity zgode dobro-
wolnie, Swiadomie, jednoznacznie i konkretnie,
a ponadto byty poinformowane o mozliwo-
sci jej wycofania w kazdym momencie (art. 4
pkt 11 RODO). Nalezy oczywiscie zweryfiko-
wac takze tres¢ takich zgdd pod katem obec-
nie obowigzujacych przepiséw.

W kazdym czasie kandydat do pracy badz pra-
cownik moze wycofac¢ zgode na przetwarzanie
danych osobowych, co obliguje pracodawce do
niezwtocznego ich usuniecia. Samo wycofanie
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badz brak zgody na przetwarzanie okreslonych
danych osobowych nie moze stanowi¢ pod-
stawy niekorzystnego traktowania kandydata
badz pracownika. Pracodawca takze w stosun-
ku do takich 0s6b nie moze wyciggnac innych
negatywnych konsekwencji, takich jak odmowa
zatrudnienia czy zakonczenie stosunku pracy.

Regulacje szczegélne

Od 4 maja 2019 r. pracodawca, nawet za zgo-
d3 kandydata do pracy, nie moze zadac infor-
macji na temat jego karalnosci. Przetwarzanie
informacji dotyczacych wyrokdéw skazujacych
inaruszen prawa jest dopuszczalne jedynie na
podstawie konkretnych przepiséw do tego
zobowigzujacych.

W kodeksie pracy dodano szczegdlng regula-
cje w zakresie danych biometrycznych. Prze-
twarzanie danych biometrycznych pracownika
jest dopuszczalne takze wtedy, gdy ich po-
danie jest niezbedne ze wzgledu na kontrole
dostepu do szczegblnie waznych informacji,
ktoérych ujawnienie moze narazi¢ pracodawce
na szkode, lub dostepu do pomieszczen wy-
magajacych szczegolnej ochrony. Nalezy pa-
mietac, ze w takiej sytuacji podstawa prawng
przetwarzania danych jest art. 22*§ 2 k.p,
a nie zgoda pracownika.

Zmiany w zaktadowym funduszu
Swiadczen socjalnych

Ustawa systemowa wprowadzajgca RODO zmie-
nita takze ustawe z 4 marca 1994 r. o zaktado-
wym funduszu $wiadczen socjalnych (Ustawa
z dnia 4 marca 1994...). Okre$lona zostata for-
ma udostepnienia pracodawcy danych osobo-
wych dla celéw zaktadowego funduszu Swiad-
czen socjalnych (ZFSS) i dopuszczalny czas
przetwarzania danych osobowych. Wprowa-
dzono szereg dodatkowych wymagan co do

Wiecej o autorze

ochrony danych osobowych dotyczacych zdro-
wia, czyli danych o zdrowiu fizycznym lub psy-
chicznym, w tym o korzystaniu z ustug opieki
zdrowotnej. Ponadto pracodawcy zostali zo-
bowiazani do dokonywania regularnego prze-
gladu zgromadzonych danych osobowych (nie
rzadziej niz raz w roku kalendarzowym) w celu
ustalenia niezbednosci ich dalszego przecho-
wywania.

Ustawa wprowadzajaca RODO, zmieniajaca
m.in. przepisy prawa pracy, byta oczekiwana
przez pracodawcow od 2018 r. Nowelizacja
doprecyzowata kwestie podstaw prawnych prze-
twarzania danych osobowych kandydatéw do
pracy i pracownikow. Usuneta watpliwosci
dotyczace sytuacji, w ktérych konieczna jest
zgoda na ich przetwarzanie. Pracodawcy mu-
szg pamietac, by pozyskiwac od os6b ubiega-
jacych sie o zatrudnienie i od pracownikéw
tylko te dane, ktére s3 im faktycznie niezbed-
ne. Dotychczasowe kwestionariusze dla kan-
dydatéw do pracy i pracownikéw powinny by¢
dostosowane do obecnie obowiazujacych prze-
pisow. Na stronie internetowej Ministerstwa
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej znajduja
sie wzory takich kwestionariuszy.
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Dominika Figuta
radca prawny

Ukonczyta studia prawnicze na Uniwersytecie Jagielloriskim oraz dodatkowo studia techniczne na Akademii Gérniczo-
-Hutniczej w Krakowie. Wpisana na liste radcéw prawnych Okregowej Izby Radcéw Prawnych w Warszawie (nr wpisu
WA-9698). Obszarem jej zainteresowan jest prawo korporacyjne, prawo pracy, prawo nieruchomosci i prawo podatkowe.
Doswiadczenie zdobywata w miedzynarodowej kancelarii prawnej, spétce deweloperskiej oraz prowadzac wtasng kan-
celarie prawnag. Zatrudniona w spétce z sektora kosmicznego, wspotpracuje takze z kancelariami prawnymi.



Co nowego na rynku pracy

Redakcja

W 2019 r. spada liczba zwolnien lekarskich, a jednoczes$nie rosnie efektywnosc
ich kontroli. Nie powoduje to jednak takiej sytuacji na rynku pracy, w ktérej pra-
codawca moze sobie pozwoli¢ na brak dbatosci o swoich pracownikéw. | to
zaréwno o tych, ktorzy s3 Polakami, jak i o cudzoziemcow.

Spada liczba zwolnien lekarskich

Jak podaje Zaktad Ubezpieczen Spotecznych
(ZUS), w okresie styczen—kwiecier 2019 r. za-
rejestrowano 9,2 mln zaswiadczen lekarskich
0 czasowej niezdolnosci do pracy na tacz-
n3g liczbe 102,9 mln dni absencji chorobowej
(z tytutu choroby wtasnej, opieki nad dziec-
kiem oraz opieki nad innym cztonkiem rodziny).

W poréwnaniu z analogicznym okresem 2018 r.
obserwujemy spadek liczby dni absencji cho-
robowej 0 2,8%, a liczby zaswiadczen lekar-
skich-o0 1,1%.

Od poczatku stycznia do konca kwietnia liczba
zaswiadczen lekarskich wystawionych z tytutu
choroby wtasnej osoby ubezpieczonej wyniosta
7.5 mln, a liczba dni absencji chorobowej z tych
zaswiadczen 85,8 mln. Przecietna dtugos¢ za-
Swiadczenia wyniosta 11,41 dnia. Skumulowana
(od poczatku roku) przecietna dtugos¢ absencii
chorobowej wyniosta 22,55 dnia (20,52 dnia dla
mezczyzn i 24,25 dnia dla kobiet).

W poréwnaniu z analogicznym okresem 2018 r.
obserwujemy spadek liczby dni absencji cho-
robowej z tytutu choroby wtasnej ubezpie-
czonych w ZUS o 3,3% oraz liczby zwolnien
0 2,4%.

W okresie styczen—kwiecien 2019 r. 56,0%
zwolnien z tytutu choroby wtasnej wystawio-
no kobietom. W analogicznym okresie 2018 r.
odsetek ten byt nizszy i wyniést 55,0%.

Wiekszos¢ zaswiadczen lekarskich z tytu-
tu choroby wtasnej wystawiono na okres od

1 do 5 dni, stanowity one 35,8% zaswiadczen
lekarskich, w tym 3,5% to zaswiadczenia jed-
nodniowe. Na okres od 6 do 10 dni wystawio-
no 26,8% ogbtu zaswiadczen. Zwolnienia od
11 do 30 dni stanowity 32,7% ogotu liczby
zaswiadczen lekarskich. Dla poréwnania w tym
samym okresie 2018 r. udziaty te ksztattowaty
sie odpowiednio 33,9% (w tym zaswiadczenia
jednodniowe 2,8%), 28,5% i 33,0%. Oznacza
to, ze w biezacym roku wyraznie, czyli 0 1,9 p.p.
zwiekszyt sie odsetek krétszych zaswiadczen
lekarskich (do 5 dni). Wzrést réwniez udziat
zaswiadczen lekarskich jednodniowych.

W analizowanym okresie najwyzszy odsetek —
28,6% dni — absencji chorobowej odnotowa-
no w grupie wiekowej miedzy 30. a 39. rokiem
zycia. W populacji kobiet wyniost on 32,9%,
wséréd mezczyzn — 22,4%. W analogicznym
okresie 2018 r. udziaty te ksztattowaty sie od-
powiednio: 28,4%, 32,8% i 22,4%.

Liczba dni absencji chorobowej dla catej Polski
w przeliczeniu na 1 ubezpieczonego wynio-
sta 5,16 dnia (w okresie I-IV 2018 r. wyniosta
5,41 dnia).

Rosnie efektywnosc¢ kontroli zwolnien
lekarskich

Jak poinformowat w maju 2019 r. Zaktad Ubez-
pieczen Spotecznych, dzieki wprowadzeniu
e-zwolnien roénie efektywnosc¢ kontroli zwol-
nien lekarskich. W | kwartale tego roku ZUS
wstrzymat wyptate zasitkow chorobowych na
kwote 9,2 mln zt.
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W pierwszym kwartale br. ZUS przeprowadzit
blisko 174 tys. kontroli 0os6b przebywajacych
na zwolnieniach lekarskich. Kontrole dotyczyty
kwestii prawidtowosci zarowno wykorzystania
zwolnienia, jak i orzekania o czasowej niezdol-
nosci do pracy. Oznacza to, ze kontroli byto
0 38% wiecej niz w porébwnywalnym okresie
roku ubiegtego. Jednoczesnie wynik finanso-
wy tegorocznych kontroli byt lepszy od tego
z | kwartatu roku ubiegtego az o blisko 69%.
Kwota wstrzymanych Swiadczen chorobowych
w pierwszych trzech miesigcach 2019 r. prze-
kroczyta bowiem 9,2 mln zt w poréwnaniu
z blisko 5,5 mln zt w pierwszych trzech miesia-
cach 2018 r.

Plany migracyjne pracownikéw z Ukrainy

Na przetomie 2018 i 2019 r. firma Manpower-
Group przeprowadzita wsréd pracownikow
z Ukrainy, zatrudnionych w polskich przedsie-
biorstwach, badanie dotyczace ich planéw mi-
gracji zarobkowej.

75% pracujacych w Polsce obywateli Ukrainy
planowato kontynuowac¢ zatrudnienie nad Wi-
sta. Gtownym powodem takiej decyzji jest sa-
tysfakcja z obecnie wykonywanej pracy, na co
wskazuje blisko potowa respondentéw (45%).
Co piaty z nich nie opusci Polski (21%), ponie-
waz tutaj mieszkaja cztonkowie jego rodziny
oraz przyjaciele, tyle samo obywateli Ukrainy
zrobi to z powodu bliskosci kulturowej naszych
krajow.

Wyjazd z Polski do innego kraju w celach za-
wodowych planowato 25% przedstawicieli
Ukrainy. W tej grupie wsrdd kierunkéw migracji
zarobkowej najwiecej wskazan uzyskaty Niem-
cy (69%) oraz Czechy (15%). Co dziesiaty ba-
dany, ktéry chciat opusci¢ Polske, rozwazat
inne rynki — Wielka Brytanie (3% w grupie re-
spondentéw planujacych wyjazd z Polski), Wto-
chy (2%), USA (2%) oraz kraje skandynawskie
(2%). Badani wskazywali rowniez na Kanade
i Hiszpanie. 1% planuje powrét do Ukrainy.

Chec opuszczenia Polski zdecydowanie czgs-
ciej deklarowali mezczyzni — 68%, kobiety —
32%. Biorgc pod uwage inne cechy demogra-
ficzne respondentéw, w grupie planujacej mi-
gracje z Polski do innego kraju byto najwiecej

0s0b z wyksztatceniem wyzszym, w wieku 30—
39 lat, zarabiajacych miesiecznie od 2000 zt
do 2999 zt netto, a takze mieszkajacych w Pol-
sce nie dtuzej niz 6 miesiecy.

Gtéwna przyczyna wyjazdu z Polski jest chec
uzyskania wyzszego wynagrodzenia, co po-
twierdza 56% badanych. Ponadto respon-
denci wskazywali na potrzebe pracy w kraju
o wyzszym standardzie zycia (18%) oraz wiare
w to, ze wyjazd z Polski pozwoli im podjac za-
trudnienie zgodne z ich kompetencjami (15%).

Pracownicy z Ukrainy, ktérzy deklarowali chec
opuszczenia Polski, zostali réwniez zapytani
o0 to, co mogtoby ich zatrzymac nad Wista. Pra-
wie dwie trzecie badanych w tej grupie (61%)
zostanie w Polsce, jesli wzrosnie ich wynagro-
dzenie. Na drugim miejscu we wskazaniach re-
spondentow znalazto sie utatwienie w uzyska-
niu pozwolenia na pobyt staty w Polsce (27%),
a na trzecim — ztagodzenie prawa, ktdére umoz-
liwi im dtuzszy pobyt w Polsce w celu poszuki-
wania pracy (21%).

Samotni w miejscu pracy

Poczucie przynaleznosci stanowi jedng z pod-
stawowych potrzeb kazdego cztowieka - takze
w miejscu pracy. Pracownicy pragng miec po-
czucie dazenia do wspolnego celu, akceptacji
zespotu i wptywu na kolektywnie podejmowa-
ne decyzje. Jednak postepujacy rozwoj tech-
nologiczny zmienia obowigzujace formy komu-
nikacji, zachecajac wspoétpracownikoéw do re-
zygnacji z bezposredniego kontaktu na rzecz
internetowych komunikatorow.

W dobie cyfrowej rewolucji nawigzywanie re-
lacji staje sie wyzwaniem, co z kolei negatyw-
nie wptywa na problem osamotnienia i poczu-
cia wykluczenia w miejscu pracy. Okazuje sie,
ze pracownik mozne czu¢ sie réwnie osamot-
niony, pracujac zdomu piec¢ dni w tygodniu, co
przebywajac w biurze wypetnionym ludzmi.
Jak pokazuja badania Wharton School of Busi-
ness, cytowane na tamach ,Hays Journal”, nr 17,
podatnos¢ na osamotnienie nie jest uzaleznio-
na od wieku lub ptci, lecz wynika z perspekty-
wy badz pogladéw danego pracownika. Co
wiecej, aby zbudowac poczucie przynalezno-
$ci, zatrudniony nie potrzebuje grona przyja-



ciét w miejscu zatrudnienia — wystarczy jeden
wspétpracownik, z ktérym taczy go blizsza wiez.

Osamotnienie w miejscu pracy sprawia, ze pra-
cownik staje sie bardziej wrazliwy, nieufny
i zamkniety na innych. Ma to bezposredni wptyw
na jego efekty pracy i zaangazowanie.

Jednoczesnie, jak wskazuja badania Hays Po-
land, satysfakcja z pracy wynika przede wszy-
stkim z dobrej atmosfery i pozytywnych relacji.
W sytuacji gdy w wielu branzach trudno jest
pozyskac i zatrzymac¢ kompetentnego pracow-
nika, budowanie dobrej atmosfery w pracy
powinno skupi¢ szczeg6lna uwage pracodaw-
céw. Jesli w zyciu zawodowym brakuje komfor-
tu psychicznego i poczucia przynaleznosci, to
pracownik rozpoczyna rozwazania nad zmia-
ng pracy. Jak pokazuje badanie przedstawio-
ne na tamach Raportu ptacowego Hays 20109,
zte relacje z przetozonym i wspétpracownika-
mi s3 powodem do zmiany pracy dla 31% pra-
cownikoéw.

Kwestig, ktora zastuguje na gtebsza analize,
jest praca zdalna. Pomimo ogromnych korzysci
takiego rozwigzania — jak ograniczenie kosz-
téw i czasu na dojazd do pracy oraz spokdj
utatwiajacy koncentracje — nie mozna przeoczyc
zagrozen. Czesta praca poza siedziba firmy
moze wzmagac u pracownika poczucie, ze nie
jest petnoprawng czescia zespotu lub nie jest
na biezaco z postepem prac, a odosobnie-
nie dodatkowo wzmaga poczucie wykluczenia
i samotnosci.

Rozwigzanie problemu odosobnienia w miej-
scu pracy to stawianie na pierwszym miejscu
samopoczucia i satysfakcji pracownikow. Wia-
czanie ich w r6zne grupy — projektowe, ale tez
wspolnych zainteresowan i pogladéw — spra-
wia, ze s3 bardziej zaangazowani i odczuwaja
wiekszy komfort w pracy.

Mezczyzni na rynku pracy

Z badania Hays Poland ,Kobiety na rynku pra-
cy 2019" wynika, ze rokrocznie zwigksza sie
satysfakcja z pracy, ambicje zawodowe, ale tez
mozliwosci ich realizacji — zaréwno dla kobiet,
jak i mezczyzn. Ponad 65% pandw jest zado-
wolonych z petnionej roli. Co trzeci zajmuje
obecnie stanowisko menedzerskie, co czwarty

Co nowego na rynku pracy

samodzielne, eksperckie stanowisko specjali-
styczne, 12% petni role dyrektorska, nato-
miast 10% funkcje zarzadcza badz wtasciciel-
ska. Mezczyzni czesciej niz kobiety zarzadzaja
firmami w obszarze bankowosci i inwestycji,
budownictwa, energetyki, produkcji oraz IT.

Zadowolenie z obecnej pracy nie powoduje
jednak, ze aspiracje panéw s3 mniejsze niz
w latach ubiegtych lub wobec ambicji kobiet.
Mezczyzni mierzg wysoko i d3za do objecia
stanowiska dyrektorskiego (20%), zarzadcze-
go badz wtascicielskiego (38%). Coraz bardziej
Swiadomie planuja swoje zawodowe kariery.
W tym roku az 74% mezczyzn przyznaje sie do
przynajmniej czesciowo opracowanej strategii
rozwoju. Panowie deklaruja takze mozliwos¢
komunikowania swoich celow zawodowych na
obecnie zajmowanym stanowisku i otwartej roz-
mowy z przetozonym. Ponad potowa uczest-
nikéw tegorocznego badania potwierdza, ze
ma swobodna mozliwo$¢ méwienia o swoich
ambicjach. W konsekwencji mezczyzni maja
poczucie, ze ich aspiracje s3 styszane — wie
o nich bezposredni przetozony lub osoba
majaca wptyw na sciezke kariery. Wiekszos¢
pandéw uwaza przy tym, ze moze liczy¢ na
wsparcie przetozonego w realizacji zatozonego
planu. Najczesciej wsparcie to polega na regu-
larnej ocenie wynikéw i planowaniu krétkoter-
minowych dziatan, umozliwieniu uczestnictwa
w kursach i szkoleniach — zarébwno organizo-
wanych przez pracodawce, jak i zewnetrznych
dostawcow — oraz przedstawianiu i dyskuto-
waniu perspektyw awansu.

Jednoczes$nie az 70% mezczyzn uwaza, ze
pracownicy o podobnych kwalifikacjach maja
rowne szanse na awans, niezaleznie od ptci.
Podobny odsetek mezczyzn uwaza tez, ze pra-
cownicy o podobnych kwalifikacjach sa spra-
wiedliwie wynagradzani, bez wzgledu na ptec.
Przekonanie o rownych szansach przektada sie
na postrzeganie przez panéw polskiego rynku
pracy jako miejsca coraz bardziej dostepnego
i przyjaznego r6znorodnosci, pracujacym ro-
dzicom i indywidualizmowi.

Niestety czesciej niz w ubiegtym roku panowie
skarza sie na przeszkody w karierze wynikaja-
ce z ptci. O ile w zesztym roku tylko co dziesia-
ty mezczyzna widziat trudnosci powigzane ze
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swoja ptcig, o tyle w tym roku jest to 22% pa-
noéw. Mezczyzni bioracy udziat w badaniu Hays
Poland méwig o faworyzowaniu kobiet, przeja-
wach dyskryminacji, pietrzacych sie trudno-
$ciach z pogodzeniem pracy z zyciem prywat-
nym, a takze o kobietach - liderkach, ktére
blokuja kariery mezczyzn. Zwracajg uwage na
krzywdzace ich deprecjonowanie i krytykowa-
nie wybranych zawodow, jesli te nie s3 po-
strzegane jako ,meskie”. Na nieadekwatne ko-
mentarze narazeni s3 m.in. pedagodzy i asy-
stenci.

Wyrazniej niz w latach ubiegtych panowie
wskazujg réwniez na krzywdzaca polityke pa-
rytetu i kierowanie sie firm koniecznoscia za-
chowania rownowagi ptci w zatrudnieniu. Wska-
zujg przy tym, ze rbwnowaga na rynku pracy
i w organizadji jest bardzo potrzebna, a takze
jest pozytywnym zjawiskiem, jednak to kiero-
wanie sie kompetencjami kandydatéw powin-
no by¢ najwazniejsze. Dostrzegaja ponadto, ze
wiele atrakcyjnych programéw rozwojowych
dostepnych jest wytacznie dla kobiet. Podob-
nie postrzegaja utatwienia dla pracujacych ro-
dzicéw — w opinii wielu mezczyzn to panie
moga liczy¢ na wiecej udogodnien zwigzanych
z macierzynstwem, podczas kiedy rola ojca
traktowana jest jako mniej istotna.

Obok wyzwan zwigzanych z ptciag mezczyzni
wskazujg na trudnosci w taczeniu rél zawodo-
wych i rodzinnych. Niemal potowa mezczyzn

(45%) deklaruje, ze w ich karierze zawodowej
pojawity sie takie przeszkody. Najczesciej pa-
nowie wskazuja na duze obtozenie obowigzka-
mi zawodowymi, co skutkuje zbyt matg iloscig
€zasu na spedzanie go z bliskimi. Praca w nad-
godzinach oraz nieelastyczny tryb pracy spra-
wiaja, ze mezczyzni podkreslaja ograniczong
szanse na petne uczestnictwo w zyciu dziecka.
Koniecznos¢ wyboru miedzy zaangazowaniem
w zycie rodzinne badz zawodowe dotyczy pra-
wie wszystkich pracujacych ojcow.

Mezczyzni wskazuja na szereg trudnosci, cho-
ciaz zdecydowana wiekszos¢ ma poczucie,
ze elastyczno$¢ w pracy — niezwykle ceniona
przez wiekszos¢ pracownikéw — jest dla nich
dostepna. 72% respondentéw tegorocznego
badania Hays deklaruje bowiem, ze ich obecny
pracodawca oferuje mozliwosci skorzystania
z roznych form pracy elastycznej. Wérod nich
znajduja sie ruchome godziny pracy, praca
zdalna, mozliwos$¢ skrécenia wybranego dnia
pracy. Szczegblnym zainteresowaniem pracu-
jacych ojcow cieszy sie mozliwos¢ dopasowa-
nia godziny rozpoczecia pracy do swoich pre-
ferencji oraz praca z domu. Elastyczno$¢ w pracy
jest bardzo wazna dla pandw, poniewaz tylko
5% uwaza ten aspekt za nieistotny w zyciu
zawodowym. Natomiast niemal potowa mez-
czyzn przy wyborze pracodawcy i rozwazaniu
zmiany pracy nadaje elastycznosci bardzo wy-
soki priorytet.



Co nowego w urzedach pracy

Redakcja

W kontekscie wyzwania, jak utrzymac wzrost gospodarczy w nowych realiach
demograficznych, coraz czesciej odpowiedzig jest tzw. srebrna gospodarka,
u ktérej podstaw lezy pozytywne podejscie do starzenia sie populacji. Trakto-
wanie tego procesu jako szansy, a nie jedynie zagrozenia, wynika z przekonania,
iz starzejace sie spoteczenstwa stworzg nowe mozliwosci rozwoju gospodarcze-
go przez kreowanie popytu na nowe produkty i ustugi lub ich przystosowanie
do potrzeb 0séb starszych, jak rowniez zwiekszenie aktywnosci zawodowej tej

grupy.

Badanie ,,Srebrna gospodarka na
wielkopolskim rynku pracy -
aktywnos$¢ zawodowa oséb 50+ i os6b 60+"

Wojewo6dzki Urzad Pracy w Poznaniu zlecit IBC
GROUP Central Europe Holding SA realizacje
badania diagnostyczno-prognostycznego ,,Sre-
brna gospodarka na wielkopolskim rynku pracy
- aktywnos¢ zawodowa 0s6b 50+ i 0s6b 60+,
ktorego celem jest diagnoza i ocena aktualne-
g0 oraz prognozowanego stanu zatrudnienia
0s6b 50+ i 056b 60+ ze szczegblnym uwzgled-
nieniem analizy szans i barier dla dziatan ma-
jacych za zadanie zwiekszenie aktywnosci za-
wodowej 0s6b 50+ w regionie. Termin realiza-
¢ji badania: maj-listopad 2019 r.

Dziatania majace za zadanie zwiekszenie ak-
tywnosci zawodowej os6b 50+ na wielkopol-
skim rynku pracy w kontekscie tzw. srebrnej
gospodarki dla tego badania obejma zaréwno
obecnie funkcjonujace rozwigzania na rynku
pracy, jak i te potencjalne, ktére moga przy-
czynic sie do petniejszego zagospodarowania
starszych wiekiem zasobow pracy, wydtuzenia
okresu aktywnosci zawodowej 0séb starszych
i senioréw, wzrostu produktywnosci ich pracy
oraz zapewnienia im lepszej jakosci funkcjo-
nowania na rynku pracy. Wyniki badania maja
dostarczy¢ aktualnej wiedzy, pomocnej:

m przedstawicielom wtadz na poziomie powiato-
wym i regionalnym,

& instytucjom rynku pracy,
& doradcom zawodowym,
& pracodawcom / organizacjom pracodawcow,

& instytucjom zwigzanym z edukacjg i ksztatce-
niem kadr oraz instytucjom szkoleniowym.

Rozwijanie, uzupetnienie i aktualizacja
informacji o zawodach oraz jej
upowszechnianie za pomocg nowoczesnych
narzedzi komunikacji - INFODORADCA+

W ramach projektu ,Rozwijanie, uzupetnianie
i aktualizacja informacji o zawodach oraz jej
upowszechnianie za pomoc3 nowoczesnych
narzedzi komunikacji — INFODORADCA+" po-
wstato 1000 opiséw zawodow, ktére sg dosto-
sowane do aktualnych potrzeb rynku pracy,
0s6b poszukujacych pracy, chcacych sie prze-
kwalifikowa¢, czy tez zaplanowac kariere za-
wodowa.

Informacje o zawodach zawierajg m.in. szcze-
gbtowy opis zawodu, opis kompetencji zawo-
dowych, odniesienie do sytuacji zawodu na
rynku pracy i mozliwosci doskonalenia zawo-
dowego, a takze mozliwosci zatrudnienia oséb
z niepetnosprawnosciami. Na obecnym etapie
zostato udostepnionych ponad 600 opiséw
informacji o zawodach, ktére znajduja sie na
wortalu publicznych stuzb zatrudnienia pod
adresem: <http://psz.praca.gov.pl/rynek-pracy/
bazy-danych/infodoradca>.
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Informacje o zawodach moga by¢ wykorzysty-
wane m.in. w posrednictwie pracy, poradnic-
twie zawodowym, w obsadzaniu trudnych sta-
nowisk i dostosowaniu szkolen do potrzeb klien-
téw (oso6b bezrobotnych). Wspomagaé maja
trafne planowanie kariery zawodowej oraz po-
szerzac zakres kompetencji kadry instytucji
rynku pracy. Dzieki wykorzystaniu informacji
o zawodach przygotowanych w ramach projek-
tu zarébwno poszukujgcy pracy, jak i doradcy
klienta dysponowa¢ beda szeroka informacja
o tresci pracy i wymaganiach dotyczacych wy-
branych zawodow.

Firma 50+ edycja lll - wsparcie
przedsiebiorczosci os6b powyzej 50 r.z.
z obszaréw stabo zaludnionych
wojewddztwa tédzkiego

Juz trzedi raz Instytut Nauk Spoteczno-Ekono-
micznych we wspétpracy z Fundacjg Inicjatyw
Regionalnych w todzi zapraszajg do wziecia
udziatu w projekcie aktywizujagcym zawodowo
osoby w wieku powyzej 50 lat. Program ,,Firma
50+ edycja lll = wsparcie przedsiebiorczosci
0s6b powyzej 50 r.z. z obszaréw stabo zalud-
nionych wojewo6dztwa tédzkiego” skierowany
jest do 0séb bezrobotnych badz biernych za-
wodowo z wojewddztwa todzkiego, ktore chcia-
tyby rozpocza¢ wtasng dziatalnos¢ gospodar-
cz3. Uczestnictwo w projekcie umozliwia otrzy-
manie bezzwrotnych srodkéw finansowych na
zatozenie firmy w wysokosci do 48 000,00 zt
oraz udziat we wsparciu doradczo-szkolenio-
wym, umozliwiajgcym nabycie wiedzy na te-
mat zaktadania oraz prowadzenia wtasnej dzia-
talnosci.

Kujawsko-Pomorski Piknik Zawodowy

W potowie czerwca br. odbyt sie Kujawsko-Po-
morski Piknik Zawodowy przeznaczony dla
wychowankéw rodzin zastepczych, placowek
opiekunczo-wychowawczych, rodzinnych do-
mow dziecka z terenu wojewo6dztwa — pod ho-
norowym patronatem Ministra Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej oraz Marszatka Woje-
wddztwa Kujawsko-Pomorskiego. Ideg pikniku
byta prezentacja szkét oraz firm stanowigcych
potencjalnych pracodawcéw dla usamodziel-
nianej mtodziezy. Zaprezentowaty sie m.in. szko-

ty, uczelnie oraz firmy, ktére przedstawity mto-
dziezy mozliwosci dalszego ksztatcenia oraz
roézne sciezki rozwoju zawodowego. Oferta firm
przyblizata mtodym ludziom wiedzeg o r6znych
zawodach i branzach, aby mieli rozeznanie na
rynku pracy oraz mogli dotkna¢ i sprobowac
zawodu, ktéry by¢ moze beda wykonywac
w przysztosci. W ramach imprezy funkcjono-
wata Strefa Doradztwa Zawodowego, masowo
odwiedzana przez mtodziez, obstugiwana
przez doradcéw zawodowych Centrum Infor-
macji i Planowania Kariery Zawodowej WUP
w Toruniu oraz przedstawicieli Mobilnego Cen-
trum Informacji Zawodowej OHP w Toruniu.
W pikniku uczestniczyto blisko 1000 oséb.

Badanie , Zapotrzebowanie wielkopolskiego
rynku pracy na kwalifikacje i kompetencje
zawodowe w Swietle ofert pracy w 2019 r.”

Stabilny rozw6j gospodarczy wojewodztwa wiel-
kopolskiego oraz mozliwos¢ efektywnego funk-
cjonowania podmiotéw gospodarczych na te-
renie regionu sg w duzym stopniu uzaleznione
od jakosci kapitatu ludzkiego oraz dostepnosci
wyspecjalizowanych pracownikéw. Silna dyna-
mika zmian na rynku pracy sprawia, ze praco-
dawcy coraz czesciej wymagaja nie tylko wy-
ksztatcenia i wiedzy w zakresie danego zawo-
du, ale takze posiadania wybranych kwalifika-
¢ji i kompetencji zawodowych oraz elastycznej
postawy, przejawiajgcej sie otwartoscia na cia-
gty rozwéj. W zwiazku z faktem, ze podstawa
projektowania dziatari majacych na celu roz-
wéj regionalnego rynku pracy jest dysponowa-
nie rzetelnymi informacjami nt. jego aktualnej
sytuacji, Wojewo6dzki Urzad Pracy w Poznaniu
zlecit przygotowanie i przeprowadzenie bada-
nia ,Zapotrzebowanie wielkopolskiego rynku
pracy na kwalifikacje i kompetencje zawodo-
we w Swietle ofert pracy w 2019 r.". Termin
realizacji badania wyznaczono na maj-listo-
pad 2019 r. W ramach badania zostanie zreali-
zowana analiza ofert pracy publikowanych na
wybranych portalach internetowych oraz zo-
stang przeprowadzone wywiady z ekspertami
specjalizujgcymi sie w tematyce rynku pracy.

Wyniki badania maja dostarczy¢ aktualnej wie-
dzy pomocnej: organom wtadz samorzadowych,
szkotom i placowkom oswiatowym, instytucjom



szkoleniowym, przedstawicielom instytucji ryn-
ku pracy, agencjom zatrudnienia, przedsiebior-
com, organizacjom reprezentujgcym pracodaw-
c6w, akademickim biurom karier, mediom bran-
zowym oraz mediom regionalnym.

Ponad 127 milionéw ztotych
na wsparcie rynku pracy

Decyzja Zarzadu Wojewddztwa Slaskiego 31 po-
wiatowych urzedéw pracy w regionie otrzy-
mato dofinansowanie w wysokosci ponad
127 mln zt. Otrzymane pienigdze zwieksza
mozliwosci publicznych stuzb na finansowanie
w wojewodztwie zatrudnienia oséb bezrobot-
nych, powyzej 30. roku zycia, znajdujgcych sie
w trudnej sytuacji na rynku pracy.

Rynek pracy potrzebuje pracownikéw, poszu-
kiwane s3 jednak osoby z okreslonymi kwalifi-
kacjami i do$wiadczeniem. Srodki, jakie prze-
kazujemy, pozwola podnies¢ kompetencje bez-
robotnych poprzez staze czy szkoleniairealnie
zwieksza szanse na znalezienie zatrudnienia.
Mam nadzieje, ze urzedy pracy skutecznie roz-
dysponuja te $rodki — powiedziat marszatek
Jakub Chetstowski.

W ramach przekazanego wsparcia powiatowe
urzedy pracy beda mogty sfinansowac¢ dedyko-
wane zadania w postaci: stazy, szkolen, posred-
nictwa pracy, poradnictwa zawodowego, prac in-
terwencyjnych, przygotowania zawodowego do-
rostych, jednorazowego wsparcia na podjecie
dziatalnosci gospodarczej, refundacji kosztow
wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy.

Bezposrednim odbiorcg wsparcia bedg przede
wszystkim: osoby w wieku 50 lat i wiecej, ko-
biety, osoby z niepetnosprawnosciami, osoby
dtugotrwale bezrobotne, osoby o niskich kwa-
lifikacjach.

Korzysci z walidacji z perspektywy
pracodawcy i osoby indywidualnej
- podsumowanie projektu Effect VPL

14 czerwca br. w Miedzynarodowym Centrum
Kultury w Krakowie odbyta sie konferencja
podsumowujaca projekt Effect VPL ,Walida-
cja efektow uczenia sie nieformalnego i poza-
formalnego” w ramach programu ERASMUS+.
Organizatorami wydarzenia byli przedstawicie-

Co nowego w urzedach pracy

le polskiego zespotu projektowego z Wszech-
nicy Uniwersytetu Jagielloriskiego i Woje-
wodzkiego Urzedu Pracy w Krakowie. Na kon-
ferencji obecni byli rowniez partnerzy projektu
z pozostatych krajéw: Niemiec, Danii i Turcji.

Do udziatu w konferencji zaproszono przed-
stawicieli Matopolskiego Partnerstwa na Rzecz
KKsztatcenia Ustawicznego, pracodawcow, prak-
tykéw walidacji oraz partneréw i gosci zagra-
nicznych. Uczestnicy konferencji m.in. mieli
okazje zapoznac sie z Berlinska Deklaracja
Walidacji, opracowang w czasie konferencji
.The 3rd VPL Biennale” w Berlinie w maju tego
roku. Nastepnie zaprezentowano najnowsze
badania i wnioski nt. uczenia sie os6b doro-
stych w Polsce. W dalszej kolejnosci partne-
rzy projektu przedstawili efekty wspétpracy
w projekcie — podrecznik dla 0séb indywidual-
nych, dla pracodawcéw oraz modut szkolenio-
wy. Uczestnicy zostali rbwniez zaproszeni do
krétkiego warsztatu w grupach nt. podejscia
do walidacji w ich Srodowisku pracy, co wy-
wotato wiele pozytywnych emocji i refleks;ji.
W ostatniej czeéci odbyt sie panel ekspercki
dotyczacy doswiadczen pracodawcow w za-
kresie potwierdzania kwalifikacji z udziatem
reprezentantéw firm, ktére braty udziat w ba-
daniach case studies w projekcie Aspen Sp.
z 0.0. (Grupa Atalian) i PBI Energopol. Ponadto
do dyskusji zaproszeni zostali praktycy walida-
cji z Danii, Niemiec i Turcji. Konferencja byta
zwienczeniem kilkuletniej wspotpracy part-
nerskiej w ramach projektu Effect VPL. Dzieki
uczestnictwu w projekcie uzyskano informa-
cje, ktore wspierac beda rozwdj ustug walidadji
czy bilansowania kompetencji w publicznych
stuzbach zatrudnienia. Spora liczba dobrych
praktyk zagranicznych w zakresie walidacji,
ktére pozyskano w czasie trwania catego pro-
jektu, jest szansg na wybor najlepszych roz-
wigzan dla Matopolski.

Rekord odwiedzajgcych
na XXIII Transgranicznych Targach Pracy

83 wystawcédw z Polski, Czech i Niemiec i bli-
sko 21 tys. odwiedzajacych wybrato sie 15 ma-
ja br. do Miejskiego Domu Kultury w Zgorzel-
cu. Tam — juz tradycyjnie od kilkunastu lat —
organizowane s3 Transgraniczne Targi Pracy.
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XXIII edycja pobita kolejne rekordy — frekwen-
¢ji i liczby wystawcow. Do Zgorzelca przyje-
chali pracodawcy, przedstawiciele agencji za-
trudnienia i instytucji zwigzanych z rynkiem
pracy. Odwiedzajacy mieli mozliwos¢ poroz-
mawiania z pracodawcami i skorzystania z po-
nad tysigca dostepnych ofert pracy.

W trakcie trwania targbw zapewniono obstu-
ge ttumaczy oraz zorganizowano prezentacje
multimedialne przygotowane przez doradcéw
EURES Czech i Niemiec na temat warunkéw
zycia w ich krajach.

Odwiedzajacy mogli liczy¢ przez caty czas na
fachowa porade doradcdéw EURES, doradcéw za-
wodowych z Centrum Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej oraz specjalistéow Koordy-
nacji Systemoéw Zabezpieczenia Spotecznego.

Transgraniczne Targi Edukacji
i Przedsiebiorczosci w Nowym Saczu

W Instytucie Ekonomicznym Paristwowej Wyz-
szej Szkoty Zawodowej w Nowym Saczu,
11 czerwca br. odbyty sie Transgraniczne Targi
Pracy, Edukacji i Przedsiebiorczosci. Organiza-
torem przedsiewziecia byto Centrum Eduka-
¢ji i Pracy Mtodziezy OHP w Nowym Saczu,
przy wspotudziale Zespotu Zamiejscowego
w Nowym Saczu Wojewddzkiego Urzedu Pracy
w Krakowie oraz Panistwowej Wyzszej Szkoty
Zawodowej w Nowym Saczu. Wsréd zaproszo-
nych gosci znalezli sie przedstawiciele stowac-
kich urzedow pracy, spraw socjalnych i rodziny
z Kezmarku oraz ze Starej Lubowni. Podczas

targéw swojg oferte zaprezentowato 24 przed-
stawicieli, wsréd ktérych znajdowali sie m.in.
reprezentanci firm oraz przedsiebiorstw z rejo-
nu nowosadeckiego, agencje zatrudnienia, jak
rowniez szkoty policealne. Wsrdéd propozydji
zatrudnienia znalazty sie oferty pracy m.in. na
stanowiska: opiekun oso6b starszych, pracow-
nik hali, kasjer, sprzedawca, konsultant, maga-
zynier, pomoc kuchenna, pokojowka, kelner,
piekarz, cukiernik, osoba sprzatajaca. Prezen-
towane stoiska cieszyty sie duzym zaintereso-
waniem odwiedzajacych, zarbwno ze strony
0s6b poszukujacych pracy, jak i mtodziezy
chcacej podjac ksztatcenie. Zainteresowaniem
cieszyto sie stoisko ZZ w Nowym Sgczu WUP
w Krakowie, gdzie pracownicy udzielali in-
formacji na temat realizowanych projektow —
Kierunek Kariera, Kierunek Kariera Zawodowa
i Nowy Start w Matopolsce. Odwiedzajacy py-
tali rowniez o mozliwosci wyjazdoéw do pracy
za granice w ramach sieci EURES. Dodatkowo
mogli uzyskac¢ informacje dotyczace pisania
CV, rozmowy kwalifikacyjnej i mozliwosci roz-
woju edukacyjnego.

W trakcie targébw odbyto sie seminarium
.Studencka sezonowa praca za granica z sie-
cig EURES”. Poprowadzili je doradcy EURES
z OHP i Urzedu Pracy, Spraw Socjalnych i Ro-
dziny z Kezmarku. Przedstawili mozliwosci za-
trudnienia w ramach pracy sezonowej po pol-
skiej i stowackiej stronie granicy. Ponadto
wskazali, jak bezpiecznie wyjechac za granice,
w jakich branzach najczesciej pojawiaja sie
oferty pracy oraz stazy studenckich.

o tym.

Jesli w Waszym Urzedzie stawiacie na
innowacyjne rozwiazania, organizujecie
ciekawe konferencje, poinformujcie nas

Nasz adres: rynek.pracy@ipiss.com.pl




Rada Programowa

prof. dr hab. Marek Bednarski, Instytut Pracy i Spraw Spotecznych, Uniwersytet War-
szawski — przewodniczacy

dr hab. tukasz Arendt, Instytut Pracy i Spraw Spotecznych, Uniwersytet £6dzki — wice-
przewodniczacy

prof. dr hab. Juliusz Gardawski, Szkota Gtéwna Handlowa

prof. dr hab. Bogustaw Gruzewski, Instytut Badan Rynku Pracy Litewskiego Centrum
Badan Socjalnych w Wilnie

Jerzy Kedziora, Powiatowy Urzad Pracy w Chorzowie

dr hab. Leszek Kucharski, Uniwersytet £6dzki

dr hab. Anna Organisciak-Krzykowska, prof. UWM, Uniwersytet Warminsko-Mazurski

dr hab. Piotr Szukalski, Uniwersytet £odzki

Stanistaw Szwed, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

prof. dr hab. Bogustawa Urbaniak, Uniwersytet £6dzki

dr hab. Kamil Zawadzki, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

dr hab. Agnieszka Ziomek, Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

Stali recenzenci

dr hab. tukasz Arendst, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet t6dzki

dr Iwona Kukulak-Dolata, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Uniwersytet £odzki
prof. dr hab. Eugeniusz Kwiatkowski, Uniwersytet £6dzki

dr Monika Maksim, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

dr hab. Jacek Mecina, prof. UW, Uniwersytet Warszawski

prof. dr hab. Matgorzata Szylko-Skoczny, Uniwersytet Warszawski

prof. dr hab. Zenon Wisniewski, Uniwersytet Mikotaja Kopernika

Redaktor naczelny
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Prognozowanie rynku pracy — element systemu
informacji o rynku pracy

VV NASTEPNYM I Budowanie nowoczesnego systemu prognozowania rynku

pracy w Polsce to zapoczatkowany w 2004 r. proces, ktory
N U M E RZE z pewnymi przerwami trwa do dzis. Postep w zakresie
gromadzenia danych z réznorodnych Zrodet, wizualizadji
wynikéw prognoz oraz samych metod prognostycznych
sprawia, ze obecnie mozliwosci takich systemoéw s3 znacznie
wieksze niz jeszcze kilka lat temu. Rozwijany w projekcie
POWR.02.04.00-00-0083/17 wspotfinansowanym ze srodkow
Unii Europejskiej system prognozowania polskiego rynku
pracy bedzie dostarczat wielowymiarowych prognoz popytu
1 podazy pracy. Na tej podstawie bedzie mozliwe wyznaczenie
luki popytowo-podazowej. Natomiast analizy scenariuszy
pozwol3 na okreslenie standw polskiego rynku pracy w zaleznosci
od potencjalnych szokéw, jakie moga wystapi¢ w gospodarce.
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