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Spis tresci

Roznorodnosc - czy warto jg dostrzec, czy warto o nig zadbaé = Anwa Borzeszrkowska
Ludzie s3 jak puzzle. Musza sie rézni¢, aby do siebie pasowac.

Mtodzi w centrum kariery - czyli wiatr w zagle studentom Akademii Pomorskiej
w Slupsku ALEKSANDRA BRASEWICZ

W Shupsku zrealizowano program zatytutowany ,.Zacy przygotuijcie sie do pracy”.

Badz odpowiedzialnym szefem dla siebie i swoich pracownikow = Anna sTrzeLECKA

Prowadzenie i zarzadzanie firmg w warunkach postepujacej zmiennosci otoczenia rynkowego wymaga
od przedsiebiorcy ciggtego poszukiwania sposobdw poprawy swojej pozycji konkurencyjnej.

Wielowymiarowy model wsparcia i identyfikacji kompetencji zawodowych jarostaw szwarc

Program umozliwi odpowiednie dopasowanie pracownika i oferty pracy, zwiekszy szanse
na uzyskanie i utrzymanie zatrudnienia.

=

Dziatania prewencyjne wup w Gdaiisku w 2011 roku dotyczace
dziatalnoSci agencji zatrudnienia = jarostaw Cejrowski

W od kilku lat pracownicy wup w Gdansku przy wspoétpracy Pafistwowej Inspekcji Pracy organizuja szereg seminariéw

i szkolen dla agencji zatrudnienia, pracodawcdw i publicznych stuzb zatrudnienia.

Spotkanie roznych generacji na rynku pracy = Ewa Matuska

Dla urzeczywistnienia pozytywnych scenariuszy dalszego rozwoju Polski jako regionu oraz dla osiggania przewagi
konkurencyjnej przedsiebiorstw, szczegélnie wazne wydaje sie wykorzystanie potencjatu starszych pracownikéw.

Nowe zasady - transfer zasitku dla osob bezrobotnych. Fakty i mity. Marzena PiEkarEKR

Z dniem 01 maja 2010 r. weszlty w zZycie nowe rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (WE)
regulujace zasady transferéw zasitkow dla oséb bezrobotnych.

Nowe zawody - wykorzystaj swoje talenty i pasje, artykut = Pawes wWierzcnowsxr

Kiedy zastanawiamy sie nad wyborem zawodu, czesto za wskazéwke bierzemy
trendy dotyczace zawoddw przysztosci.

Ksiegowego z doSwiadczeniem zatrudnie Mazcorzara WisniEwska

W grudniu 2011 r. zakoficzono realizacje pierwszego z trzech cykli badan planowanych w ramach
projektu ,,Pomorski barometr zawodowy - diagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje i umiejetnosci
na regionalnym rynku pracy wojewddztwa pomorskiego”.

Rynek pracy oczami magistrow — konkurs rozstrzygniety = Acnieszka Katka, IwoNa SZurDRzZYRSKA

Wiedza z zakresu rynku pracy jest potrzebna nie tylko urzedom pracy, ale réwniez uczelniom,
aby mogtly wlasciwie przygotowac absolwentéw do wejscia na rynek pracy

Informacja o konkursie na najlepsza prace magisterskg 1wona szuzprzviiska

W kwietniu 2012 roku ruszyta kolejna edycja konkursu na najlepsza prace magisterska z zakresu
problematyki rynku pracy organizowanego przez Wojewddzki Urzad Pracy w Gdafisku.
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R6znorodnosc -

Czlonek Zarzadu
International
Paper Kwidzyn
Sp.zo.0., Dyrektor
ds.wynagrodzei,
benefitéw i reloka-
cji pracownikow

Czy warto
g dostrzec, czy
= \Warto o nig zadbac

Méwiac o réznorodnosci mozemy spotkac sie z wieloma definicjami. Zwiezle rzecz uj-
mujac to jest to wszystko, czym sie od siebie réznimy. Sa to rzeczy widoczne jak ptec,

na rejon EMEA/ wiek, rasa, stanowisko pracy, i niewidoczne styl zycia, upodobania, sposob myslenia,

Rosja w Internatio-

nal Paper sposob reagowania na rézne sytuacje.

Czy warto zwracac na to uwa-
ge w dzisiejszym Swiecie?
Moje dosSwiadczenie wskazuje
na to, ze warto.

Przemiany, jakich do$wiadczamy
w ciggu ostatnich lat, powoduja, zZe co-
raz wiecej woké6t nas réznorodnosci.
Wspomne choéby o kilku kluczowych.
Zmiany zachodzgce na rynku pracy,
w naszych organizacjach, ciggta glo-
balizacja, czeste zmiany legislacyjne,
szybkie tempo wdrazania nowych
technologii i wprowadzania na ry-
nek nowych produktéw wymagaja
od wspdtczesnych organizacji umie-
jetnosci przyciggania do siebie pra-
cownikéw utalentowanych i niezwykle
kompetentnych.

Moéwigc o pracownikach - tu row-
niez do$wiadczamy réznorodnosci.
DoSwiadczamy w coraz wiekszym
stopniu réznic pokoleniowych w fir-
mach. Czy potrafimy znajdowa¢ w tym
wlasciwa synergie i korzysé, ktora
przetozy sie na efekty naszej firmy?
Jak witamy wchodzgace na rynek pra-
cy pokolenie Y, czy w peini korzy-
stamy z zasob6w jakie moga wnies¢
do naszych firm? W tym samym cza-

sie doSwiadczamy trudnosci jeze-
li chodzi o mozliwosci planowania
dtugofalowych Sciezek kariery. Ro-
sng rowniez wymagania w stosunku
do pracownikéw. Nasi klienci tez
sie nieustannie zmieniajg, stawia-
ja nam coraz wieksze wymagania.

LLudzie sq jak
puzzle. Muszg
sie roznic,

aby do siebie
pasowac”

Jednocze$nie duza konkurencjapowo-
duje, Ze organizacje dazg do redukecji
kosztéw. Dopelnieniem tego obrazu
sg zmiany, ktére moZzemy zaobser-
wowaé w sposobie pracy. Czesto przy-
chodzi nam funkcjonowac w réznych
kulturach. Zarzagdzamy wieloma bizne-
sami w r6znych krajach, zarzagdzamy
zespotami o bezpoSrednich i matryco-
wych podlegtoSciach. Na ile sie na to

otwieramy oraz na ile mamy w sobie
umiejetnos¢ efektywnego poruszania
sie w tym réznorodnym Srodowisku.
Czesto tradycyjne wzorce i sposoby
mySlenia, dziatania tracg na znacze-
niu. Potrzeba innych spojrzen. Czesto
ta roznorodno$é powoduje rézne kon-
flikty, dylematy i frustracje. To moze
powodowaé powstawanie istotnych
barier w efektywnej wspoétpracy, kto-
re nie zawsze ujawniaja sie od razu.

Mysle, ze warto otworzy¢ sie na roz-
norodno$¢, choé czesto to wymagaja-
ce zadanie. Jednak duzo mozna sie
rowniez dowiedzie¢ o sobie samym.
Jestem przekonana, Ze r6znorodno$é
i zarzadzanie nig przynosi policzalne
i czesto niepoliczalne wprost efekty
dla nas, dla zespotéw i firm, w kto-
rych pracujemy. Moze nam to poméc
w budowaniu wizerunku firmy, pozy-
skaniu lepszych pracownikéw i zatrzy-
mac tych na ktérych nam najbardziej
zalezy, wzbudzi¢ kreatywno$¢ i inno-
wacyjnos¢.

Moze juz dzi§ warto pomyslec jak
w przysztosci zapewnié klimat i atmos-
fere sprzyjajaca tworczej i kreatywnej
pracy w réznorodnym otoczeniu? =
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Mtodzi w centrum
kariery — czyli wiatr
w zagle studentom
Akademii Pomorskiej
w Stupsku

Wielu absolwentow wyzszych uczelni zasila szeregi bezrobotnych. Obecnie najgorzej
wiedzie sie na rynku pracy posiadaczom dyploméw studiow humanistycznych, oni naj-
dtuzej szukaja zatrudnienia. Wielu mtodych ludzi majac przed soba tak wazna zyciowa
decyzje jak wybor kierunku dalszej nauki nie jest na tyle dojrzata, by wiedziec co chce
w zyciu robi¢, wiec wybiera studia niezbyt obcigzajace, najtatwiejsze. Rdwnie czesto
decyzja taka zwigzana jest z sytuacja ekonomiczng rodziny i wybor pada na uczelnie
znajdujaca sie niedaleko miejsca zamieszkania.

£

ALEKSANDRA
BRASEWICZ

Aby utatwi¢ przysztym absolwentom

start zawodowy Centrum Informa-

cji i Planowania Kariery Zawodowej
w Stupsku przy wspétpracy z Biurem

ds. Karier i Wspdtpracy Miedzynarodo-

wej Akademii Pomorskiej w Stupsku
od paZzdziernika realizuje program
skierowany do grupy 30 studentéw

Akademii Pomorskiej w Stupsku za-

tytulowany ,,Zacy przygotujcie sie
do pracy”.
Studenci AP biorg udziat w serii

warsztatéow z zakresu analizy poten-
cjatu zawodowego, rozwijania umie-

jetnoSci miekkich oraz przygotowania
do wejscia na rynek pracy.
Analiza Potencjatu Zawodowego

to innowacyjna metoda opracowa-

na przez niemiecka firme GFBM e.v.
0d roku 2003 jest z powodzeniem
stosowana réwniez w Polsce (przez
Niemieckie Towarzystwo OSwiatowe

w Opolu i ECEO). Uczestnikami mogg
by¢ zaréwno mtodzi ludzie wchodzacy
na rynek pracy po raz pierwszy, jak
i osoby pozostajgce od dtuzszego czasu
bez zatrudnienia. Metoda ta pozwala
uczestnikom na uSwiadomienie sobie
wilasnych osobowosciowych i spotecz-
nych kompetencji oraz posiadanej wie-
dzy w kontek$cie wyboru zawodu, czy
kierunku przekwalifikowania.
Mtodzi ludzie po ukoniczeniu stu-
diéw nie potrafig realnie oceni¢ swo-
ich kompetencji, nie potrafig zdefinio-
wact swoich celéw zawodowych, czesto
posiadaja deficyty w zakresie umie-
jetnosci poszukiwania pracy. Tym
samym stawiajg nieadekwatne do re-
aliéw rynku pracy oczekiwania wobec
pracodawcow. Celem tego przedsie-
wziecia jest kompleksowe przygoto-
wanie absolwentéw uczelni do wejscia
na rynek pracy poprzez samopozna-

nie, dostarczenie wiedzy na temat
oczekiwan pracodawcoéw, informa-
cji o rynku pracy oraz wyposazenie
w umiejetnosci sprawnego poruszania
sie we wspolczesnym Swiecie pracy.
W ramach przygotowanego progra-
mu zaproponowaliSmy cykl warszta-
tow przeprowadzonych przez licen-
cjonowanych doradcéw zawodowych
z mozliwo$cig odbycia indywidual-
nych konsultacji w wykorzystaniem
narzedzi diagnostycznych.
Pierwszym przedsiewzieciem byty
warsztaty Analiza Potencjatu Zawo-
dowego. Pieciodniowe zajecia dla
grupy studentéw odbyty sie w koficu
grudnia 2011 r. w stupskiej siedzibie
CIiPKZ. Celem warsztatow byto odkry-
cie i uswiadomienie uczestnikom ich
umiejetnosci, wiedzy predyspozycji
i talentéw. Roznorodno$¢ zapropo-
nowanych zadaf pozwolita na odkry-

cie nowych, mocnych stron kazdego
znich i wypracowanie realistycznego
obrazu siebie.

W warsztatach wypeinionych prak-
tycznymi zajeciami oraz symulacja-
mi uczestnicy realizowali w grupach
lub parach réznorodne zadania spraw-
dzajace istotne kompetencje tj. umie-
jetnos¢ pracy w zespole, komunikatyw-
nos¢, planowanie pracy, czy starannosé.
Réznorodno$¢ zadan umozliwita kazde-
mu uczestnikowi warsztatéow odkrycie
swoich mocnych stron. Po wykonaniu
kazdego z zadafi, uczestnicy dokony-
wali szczerej samooceny z uwzglednie-
niem tych samych kryteriéw, jakimi
postugiwali sie trenerzy.

W trakcie warsztatow kazdy uczest-
nik indywidualnie rozwigzywat m.in.
testy z zakresu jezyka polskiego, wie-
dzy ogblnej oraz logiki. Tym samym
kazdy mégt sprawdzi¢ poziom swojej
wiedzy réwniez w tych dziedzinach.

Podczas wykonywania kazdego
¢wiczenia uczestnicy byli wnikliwie
monitorowani przez asesorow w celu
zweryfikowania poziomu poszczeg6l-
nych kompetencji u danej osoby. Wy-
danie szczegotowej opinii dla kazdej
osoby, poprzedzity obserwacje i kon-
sultacje treneré6w oraz omdéwienie
wynikéw z uczestnikami z uwzgled-
nieniem samooceny.

Wszyscy uczestnicy podkreslali
atrakcyjno$¢ zaproponowanej nowej
formuty zajeé, z jaka nie spotkali sie
nigdy wcze$niej. Pomimo tego, iz byt
to czas Swigtecznych ferii, a wiec czas
wolny od zaje¢ na uczelni, studenci

z entuzjazmem i ogromnym zaangazo-
waniem uczestniczyli w codziennych
intensywnych warsztatach.

- Po zajeciach wracatam czesto
bardzo zmeczona i musiatam potozyé
sie cho¢ na godzinke, by odpoczaé

— moéwi jedna z uczestniczek. — Za-
proponowane ¢wiczenia byty bardzo
ciekawe i wymagaty duzego skupienia
i pomystowoSci. JednoczeSnie sama
zaczetam sie na sobg zastanawiac.
Nad tym, jak pracuje w grupie, jak sie
komunikuje. To byto bardzo wazne dla
mnie doSwiadczenie.

Wielu uczestnikow podkreslato to,
iz dzieki tym warsztatom zaczeli bardziej
krytycznie i Swiadomie oceniaé swoje

kompetencje. WyraZniej dostrzegli swo-
je mocne strony takie jak umiejetnosé
wspotpracy, precyzja, czy samodzielnos¢,
jednocze$nie uswiadamiajgc sobie swoje
deficyty np. problemy z przestrzeganiem
regut, czy wytrwatoScig w wykonywaniu
trudnych zadaf. Byt to takze czas na za-
stanowienie sie, jak mozna rozbudowac
wiedze ze studidw, aktywnie wykorzy-
stac czas nauki i dodatkowo zainwesto-
wac w siebie, zdobywajac kompetencje,
ktore pomoga w przysztosci zdobyé sa-
tysfakcjonujaca prace.

Zdarza sie, Ze istnieje znaczna
dysproporcja pomiedzy tym co mto-
dzi ludzie otrzymujg w ramach stu-
diébw, a wymaganiami stawianymi
przez pracodawcoéw. Niestety czesto
okazuje sie, ze absolwenci nie moga
znaleZ¢ zajecia w wyuczonym zawo-
dzie i zmuszeni s3 modyfikowaé swoje
plany zawodowe.
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- Teraz juz wiem na pewno, ze le-
piej mi sie pracuje samodzielnie ani-
zeli w zespole. Dlatego zapisatam
sie na kurs samodzielnej ksiegowej

- zdecydowata Pani Emila.

Inni znéw umocnili sie w swoich
dotychczasowych wyborach kierunku
rozwoju zawodowego, upewniajac sie,
iz posiadaja odpowiednie kompetencje,
by sprosta¢ wymaganiom stawianym
w okreSlonych zawodach i branzach.
Jedna z takich osob jest pani BoZena,
ktoéra zamierza pracowac jako opie-
kun w rodzinnych domach dziecka.
Podczas zajet wykazata sie wysokimi
umiejetnoSciami z zakresu pracy ze-
spotowej oraz komunikacji - ktére sta-
nowig niezbedne kompetencje w pracy
z drugim cztowiekiem.

Na zakonczenie warsztatow uczest-
nicy otrzymali oprocz certyfikatu bar-
dzo szczegblowg informacje zwrotng
na temat rezultatéw analizy w formie
rozmowy indywidualnej.

Kazda osoba dokonata rowniez
wyboru doradcy zawodowego, z kto-
rym juz podczas sesji indywidualnych
bedzie pracowata nad swoim dal-
szym rozwojem i uzyska wskazowki
jak zrobi¢ pierwszy krok na rynku
pracy.

Uczestnicy sami decydowali nad
ktérymi obszarami chca dalej praco-
wac, by je umacnia¢ i rozwijac.

I to nie koniec... W ramach opraco-
wanego programu autorskiego ,,Zacy
przygotujcie sie do pracy” odbeda sie
kolejne warsztaty tematyczne. W kolej-
nych miesigcach studenci bedg mogli
wzigé udzial w warsztatach z zakresu
przedsiebiorczosci, zarzadzania cza-
sem, pisania dokumentéw aplikacyj-
nych oraz przygotowania do rozmowy
kwalifikacyjnej.

Zajecia w oparciu o metode Ana-
liza Potencjatu Zawodowego prze-
prowadzono w stupskim Centrum
po raz pierwszy. Po uzyskaniu bar-
dzo pozytywnej informacji zwrotnej
od studentéw Akademii Pomorskiej,
kolejng edycje warsztatéw planujemy
pod koniec biezgcego roku. m
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Badz odpowiedzialnym
szefem c
i swoich

£

ANNA
STRZELECKA

Prowadzenie i zarzadzanie firma
w warunkach postepujgcej zmien-
nosci otoczenia rynkowego wymaga
od przedsiebiorcy ciggtego poszuki-
wania sposobdw poprawy swojej pozy-
cji konkurencyjnej. Dotyczy¢ to moze
np. lepszego i efektywniejszego pro-
mowania oferowanych produktdow,
reagowania na potrzeby i oczekiwa-
nia klientéw czy partneréw, wreszcie
nawigzywania kontaktow i relacji
biznesowych. Na powodzenie przed-
siebiorstwa wptywa tez wiele rdznych
czynnikow, ktére powinny by¢ identy-
fikowane i analizowane w zalezno§ci
od specyfiki dziatalnosci firmy. Zawsze
jednak to konkretni ludzie, tworzacy
i wspétpracujacy w ramach organiza-

cji, ich talenty, umiejetnosci, wiedza
i wyznawane warto$ci, odgrywaja
kluczowg role w dokonywaniu po-
zgdanych zmian. Dlatego wazne jest
wlaSciwe kierowanie tymi zasobami
poprzez umozliwienie pracownikom
wykorzystywania w peini swojego
potencjatu, a takze rozwdj ich kom-
petencji i zdolnoSci. Nalezy przy tym
zaznaczy¢, ze rozw6j ten powinien po-
legac nie tylko na zwiekszaniu i aktu-
alizowaniu wiedzy teoretycznej czy na-
bywaniu praktycznych umiejetnosci,
ale tez na rozwijaniu kompetencji spo-
tecznych i ksztattowaniu wtaSciwych
postaw, pozwalajgcych na efektywne
wypetnianie r6l zawodowych. Nie-
zwykle istotnym aspektem zarzadza-

la siebie
racownikow

Niezwykle istotnym aspektem zarzadzania zespotem ludzkim jest zwrdcenie uwagi
na coraz bardziej obecng réoznorodnosc Srodowiska pracy a takze zwigzang z nig po-
trzeba efektywnego zarzadzania wiekiem w obliczu réznic pokoleniowych w firmach.

nia zespotem ludzkim jest zwrécenie
uwagi na coraz bardziej obecng roz-
norodnos¢ srodowiska pracy a takze
zwigzang z nig potrzebg efektywnego
zarzadzania wiekiem w obliczu réznic
pokoleniowych w firmach.

Decyzje dotyczace zatrudnienia no-
wego pracownika, wyznaczenia Sciez-
ki kariery, awansu czy ewentualnego
zwolnienia, nie naleza do prostych.
Wymagajg od pracodawcy odpowied-
niego przygotowania i zaplanowania
konkretnych dziatan, ale réwniez
wiedzy w zakresie oceny poziomu
kompetencji pracownikéw. Czesto tez
sam menedzer czy wiaSciciel firmy
staje przed potrzebg zweryfikowania
swoich wyobraZen na temat samego

GDZIE ZWROCIC SIE O POMOC:

Wojewaédzki Urzad Pracy w Gdaisku
Centrum Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej

ul. Podwale Przedmiejskie 30,
80-824 Gdansk

tel. 58 32 61 819
doradcy@wup.gdansk.pl

Wojewédzki Urzad Pracy w Gdaiisku
- Oddziat Zamiejscowy w Stupsku
Centrum Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej

ul. Jaracza 18, 76-200 Stupsk

tel. 59 84 68 308
doradcysl@wup.gdansk.pl

siebie w kontekscie funkcjonowania
przedsiebiorstwa i okreslenia tego
co chce osiggnaé i jak realizowa¢
cele. Z pomocg w rozwigzaniu tych
i podobnych probleméw wychodza
rézne podmioty oferujgce chociazby
takie formy wsparcia jak doradztwo
personalne czy coaching biznesowy.
Stajg sie one coraz bardziej powszech-
ne ale jednocze$nie wigza sie z dos¢
duzymi wydatkami.

Pracodawca i jego pracownicy,
ale tez kazdy przedsiebiorca bez
wzgledu na to czy zatrudnia pracow-
nikéw czy nie, mogg liczy¢ na profe-
sjonalng pomoc dotyczaca poradnic-
twa i informacji zawodowej w ramach
ustug rynku pracy*. Indywidualne,
bezptatne porady w zakresie rozwo-
ju zawodowego Swiadczy Wojewddz-
ki Urzad Pracy w Gdafsku poprzez
funkcjonujace w jego strukturach,
wyspecjalizowane Centra Informa-

cji i Planowania Kariery Zawodowej.
W ramach oferty c1iPkz w Gdafisku

iw Stupsku przedsiebiorca i jego pra-

cownicy mogg liczy¢ na wspdiprace

z kompetentng kadrg doradcow zawo-

dowych w zakresie rozwoju kariery,

wytyczania celow i §ciezek dochodze-

nia do nich a takze doboru odpowied-
nich form ksztatcenia i podnoszenia
kwalifikacji. W procesie doradczym

istnieje mozliwo$¢ wykorzystania na-

rzedzi diagnostycznych, pomocnych
w okreSleniu preferencji i analizie
potencjatu zawodowego.

Oferta centrum moze okazac sie
szczegblnie pozyteczna dla matych
firm, ktére nie majg wystarczajacych
zasobow i narzedzi pozwalajacych
na funkcjonowanie osobnego pionu
zarzadzania zasobami ludzkimi czy

tez Srodkéw finansowych na skorzy-

stanie z kosztownych ustug tego typu
na rynku komercyjnym.
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Wsparcie doradcy zawodowego
moze okazaé sie pomocne w wyko-
rzystywaniu naturalnego potencjatu
pracownika we wtasciwy sposob, po-
maga zyskaé pewnos¢ siebie, swoich
umiejetnosci i tego co jest na dany
moment wazne.

Pracodawca powinien pamietaé,
ze wiasnie poczucie rozwijania wia-
snych kompetencji i zdolno$ci oraz
Swiadomos¢ zalet jest gwarancjg za-
dowolenia i satysfakcji pracownika
z wykonywanej pracy. L]

* Art.38, ustawy z dnia 20 kwietnia o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, t.j.
Dz.U. Nr 69, poz.415 z 2008r. z p6zn. zm. oraz
§ 36 ust.1 pkt 41§ 49 ust.1,3 Rozporzadzenia
Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
14 wrzesnia 2010r. w sprawie standardow
iwarunkéw prowadzenia ustug rynku pracy.
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Wielowymiarowy model
wsparcia i identyfikacji
kompetencji zawodowych

1 marca 2012 r. Wojewodzki Urzad Pracy w Gdansku wraz z partnerami - Politechnika
Wroctawska i Szkotg Wyzszg Psychologii Spotecznej w Warszawie - rozpoczat realiza-
cje projektu pod nazwa ,,Wielowymiarowy model wsparcia i identyfikacji kompetencji

&

JAROSEAW '
SZWARC zawod owych .

Gléwnym celem projektu jest rozsze-
rzenie zakresu ustug poradnictwa
zawodowego publicznych stuzb za-
trudnienia poprzez wdrozZenie ,,Wielo-
wymiarowego modelu wsparcia i iden-
tyfikacji kompetencji zawodowych”.
Rozwigzania opracowane w ra-
mach modelu stuzy¢ maja rozwojowi,
rozszerzeniu i dostosowaniu ustug

poradnictwa zawodowego do zmienia-
jacej sie sytuacji na rynku pracy. W ra-
mach projektu wypracowane maja
zosta¢ narzedzia i metody stuzace
ocenie kompetencji i predyspozycji za-
wodowych os6b z grup wymagajacych
szczegblnego wsparcia (osoby niepet-
nosprawne, osoby powyzej 50 roku
Zycia, osoby dtugotrwale bezrobot-

ne). Pozwolg one uzyskac informacje

o mozliwosciach, zasobach i ograni-

czeniach klientéw Publicznych Stuz

Zatrudnienia. Umozliwi to w konse-

kwencji odpowiednie dopasowanie
pracownika i oferty pracy, zwiekszy
szanse na uzyskanie i utrzymanie
zatrudnienia.

— WdroZenie rozwigzaf opracowa-

nych w ramach Modelu w zakresie
ustug Swiadczonych przez publiczne

stuzby zatrudnienia pozwoli na roz-

poznanie mozliwosci zawodowych
0so6b, u ktérych na pewnym etapie

zycia, w wyniku pewnych dolegli-

woSci, ograniczona zostata zdolnosé
do wykonywania dotychczasowego
zawodu. Mozliwe bedzie wskazanie

alternatyw zawodowych takim oso-
bom. — méwi Tadeusz Adamejtis, dy-

rektor Wojewodzkiego Urzedu Pracy
w Gdansku.

0d momentu rozpoczecia projektu
prowadzone sg intensywne dziatania

stuzace prawidtowej i terminowej re-

alizacji przedsiewziecia. W zwigzku

z tym 1 marca 2012 r. w siedzibie Wo-

jewoddzkiego Urzedu Pracy w Gdansku

odbylo sie spotkanie stuzgce okre-
§leniu potrzeb Publicznych Stuzb Za-
trudnienia w zakresie objetym Mode-

lem. Spotkanie zostato zorganizowane

przez Szkote Wyzsza Psychologii Spo-

tecznej w Warszawie, a udziat w nim
wzieli pracownicy wup w Gdafisku. =

[l

JAROSEAW
CEJROWSKI

0d kilku lat pracownicy Wojewodz-
kiego Urzedu Pracy w Gdansku przy
wspotpracy Panstwowej Inspekcji
Pracy organizuja szereg spotkan ta-
kich jak seminaria, szkolenia, spo-
tkania dla agencji zatrudnienia, pra-
codawcdw i pracownikéw publicznych
stuzb zatrudnienia. Wszystkie dzia-
tania maja na celu utrzymanie wyso-
kiego poziomu ustug §wiadczonych
przez agencje zatrudnienia z korzy-
Scig dla poszukujgcych pracy i pra-
codawcow korzystajacych z ich ustug.
Wyzej wymienione przedsiewziecia
przyczynity sie do zwiekszenia bezpie-
czefistwa 0s6b korzystajgcych z ustug
agencji poSrednictwa pracy, a takze
przekonaty wielu pracodawcéw do wy-
eliminowania praktyk niezgodnych
z ustawg o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy m.in. dotycza-
cych dyskryminacji przy rekrutacjach
i zatrudnianiu pracownikow.

21 marca br. w siedzibie Wojewddz-
kiego Urzedu Pracy w Gdafisku odbyto
sie spotkanie szkoleniowe przedstawi-
cieli Zwigzku Agentéw i Przedstawi-
cieli Zeglugowych w Gdyni (APMAR).
Spotkanie byto wynikiem potrzeb in-
formacyjnych i problemow, jakie zgta-
szali przedstawiciele APMAR w kontak-
tach z wup, zwigzanych ze specyfika
poSrednictwa do pracy na morzu. Pro-
blematyka spotkania dotyczyta zagad-
nieh z zakresu dziatalno$ci regulowa-
nej w Swietle nowelizacji ustawy z dnia
20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy.

Podczas spotkania przedstawiciele
APMAR zostali poinformowani o zmia-
nach w ustawie o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy i ich
znaczeniu z punktu widzenia kontroli
agencji zatrudnienia, ktore weszty
w zycie z dniem 1 lutego 2011 r. Obec-
nym na spotkaniu przyblizono pod-
stawowe zagadnienia z zakresu pracy
tymczasowej oraz wybrane problemy
merytoryczne z zakresu kontroli agen-
cji zatrudniajgcych cudzoziemcow
w ramach pracy tymczasowej lub po-
Sredniczacych w ich zatrudnieniu
na terytorium RP. Szczeg6lny akcent
potozono na rozréznienie obowigz-
kéw wynikajgcych z wystepowania
agencji zatrudnienia w roli poSred-
nika a wystepowaniem w roli pra-
codawcy w przypadku agencji pracy
tymczasowej.

Ponadto w 2011 roku Wojewo6dzki
Urzad Pracy przeprowadzit dwie edy-
cje szkolen dla agencji zatrudnienia
z terenu wojewodztwa pomorskiego
(26 pazdziernika i 29 listopada). Pod-
czas spotkan pracownicy agencji za-
trudnienia pogtebiali wiedze na temat
prowadzenia tego rodzaju dziatalnosci,
byli informowani o sposobie popraw-
nego wypetniania formularzy rocznej
informacji z dziatalnoSci agencji za-
trudnienia przekazywanej do mar-
szatka wojewddztwa. Przedstawiciele
PIP przyblizali uczestnikom szkolefi
obowigzki i uprawnienia agencji pracy
tymczasowej, jak rowniez zagadnienia
podlegajace kontroli inspekcji pracy
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Dziatania prewencyjne
Wojewoddzkiego Urzedu Pracy
w Gdansku w 2011 roku
dotyczgce dziatalnoSci agencji
zatrudnienia

w agencjach zatrudnienia okreSlone
w ustawie o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy, jak réwniez
w innych ustawach. W 2011 r. Woje-
wodzki Urzad Pracy w Gdafisku w ra-
mach swoich obowigzkéw w imieniu
Marszatka Wojewodztwa Pomorskiego
przeprowadzit 68 kontroli agencji za-
trudnienia w zakresie przestrzegania
ustawy o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy. Przygotowa-
nych zostato kilkanascie wystgpief
pokontrolnych, kilka podmiotéw pod-
czas kontroli zdecydowato sie zrezy-
gnowat z dziatalnoSci, jako agencja
zatrudnienia. Pracownicy wup Gdansk
rowniez uczestniczyli w spotkaniach
informacyjnych dla poszukujacych
pracy, podczas ktérych informowali
jak korzysta¢ z ustug agencji zatrud-
nienia. Spotkania takie odbyly sie
m.in. w KoScierzynie, Starogardzie
Gdanskim, Sztumie, Tczewie i Gdyni.

W 2011 roku agencje zatrudnienia
w wojewddztwie pomorskim najcze-
Sciej kierowatly pracownikow do pracy
tymczasowej, z takiej formy zatrudnie-
nia skorzystato prawie 27 tys. osdb,
w stosunku do roku 2010 jest to spa-
dek o prawie 2 tys. os6b. Do pracy
za granicg agencje zatrudnienia skie-
rowaty ponad 16 tys. osob, to o tysigc
mniej niz rok wezeéniej. Zdecydowany
wzrost nastgpit w poSrednictwie pracy
na terenie RP. Z tego rodzaju dziatal-
nosci w 2011 roku skorzystato ponad
12 tys. 0s6b w poréwnaniu do 4 tys.
0s6b w roku 2010 1. m
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Spotkanie
roznych generacji
na rynku pracy

£
EWA MATUSKA

Wyzsza Hanze-
atycka Szkota
Zarzadzania

w Stupsku, specja-
lizuje sie w zakre-
sie zarzadzania
zasobami ludzkimi,
zagadnief rynku
pracy i rozwoju
regionalnego

Perspektywa niedoboru kadr

Wedtug prognoz Gus w 2030 roku
w Polsce ponad potowa populacji ak-
tywnej zawodowo ukoniczy 45 rok zy-
cia, a ok. ¥ ludno$ci osiggnie 65 lat.
Oznacza to gwattowny spadek liczby
0s6b w wieku produkcyjnym. Dlatego
tez przedsiebiorstwa beda coraz do-
tkliwiej odczuwac niedobory kadrowe,
ktore juz dzisiaj wystepuja w roznych
branzach i regionach naszego kraju
- i to pomimo utrzymujgcych sie tam
stale istotnych wskaznikéw bezrobo-
cia. Odpowiedzialnos¢ za wystepuja-
ce obecnie deficyty kadrowe ponosi
przede wszystkim niedopasowanie po-
dazy i popytu pracy - gtéwnie na sku-
tek niezgodnosci profilu kwalifikacji
potencjalnych pracobiorcow z potrze-

bami i oczekiwaniami pracodawcéow.
Szerzej mozna postrzegac ten nega-
tywny stan rzeczy jako efekt swoistego
»poslizgu” decyzji edukacyjnych i za-
wodowych przysztych pracownikow
- czyli os6b uczacych sie i studiuja-
cych — wobec dynamiki zmian tech-
nologii i globalizacji. Ujemny trend
demograficzny czyli starzenie sie sity
roboczej oraz mobilnos¢ przestrzenna
wykwalifikowanych pracownikéw, kto-
13 rozpoczelta w intensywny sposob
akcesji Polski do UE, prawdopodobnie
wspolnie spoteguja deficyty kadrowe
na krajowym rynku pracy.

Wykorzystac potencjat 50+

Dla urzeczywistnienia pozytywnych
scenariuszy dalszego rozwoju Pol-

ski jako regionu oraz dla osiggania
przewagi konkurencyjnej przedsie-
biorstw, szczegdlnie wazne wydaje sie
wykorzystanie potencjatu starszych
pracownikow oraz dostosowanie wa-
runkoéw i sposobu pracy do ich po-
trzeb i mozliwoSci psychofizycznych.
W tym wzgledzie w Polsce jest jeszcze
wiele do zrobienia - gléwnie w sfe-
rze SwiadomoSci - tak pracownikow
- jak i przedsiebiorcéw. Alarm w tej
kwestii podnidst miedzy innymi Ra-
port o kapitale intelektualnym Polski,
przygotowany przez zesp6t doradcow
prezesa Rady Ministrow w 2008 roku,
a wiele opracowan powtarza argu-
menty o zbyt matym wykorzystaniu
profesjonalnego potencjatu doswiad-
czonych pracownikéw i o jednocze-
snym zagrozeniu wydolnosci systemu
Swiadczen spotecznych na skutek od-
chodzenia pracownikow na wcze$niej-
sze emerytury. Powod do niepokoju
byt powazny — w roku 2007 Polska
przodowata w Europie je$li chodzi
o wskaZniki przedwczesnego wyco-
fywania sie z aktywnos$ci zawodowej
a Sredni wiek dezaktywacji zawodowej
wynosit ok. 57 lat! Obecnie - za spra-
wa likwidacji niektérych przywilejow
emerytalnych oraz szerokiej kampa-
nii promujacej pozostanie na rynku
pracy - trend przedwczesnej ucieczki
z rynku pracy zostat nieco wyhamowa-
ny ale nadal pomysty podwyzszenia
wieku emerytalnego — budza silny
opor spoteczny.

Praktyki zarzadzania wiekiem
- Age Management

Oprocz aktywizacji zawodowej tzw. po-

kolenia 50+ i dziatafi zachecajacych
je do op6znienia decyzji o wycofaniu sie
z rynku pracy, wyzwaniem dla Polski
pozostaje zatrzymanie mtodych, dobrze

wyksztatconych pracownikéw w kra-
ju, a w szerszej perspektywie — uaktyw-

nienie praktyk zarzadzania wiekiem
w naszych organizacjach. Praktyki
Age Management (AM) — propagowane

od kilkunastu lat w usa oraz na zacho-

dzie Europy maja na celu pogodzenie
intereséw i potrzeb réznych generacji
pracownikéw. Oznaczajg kompleksowe

podejscie do polityki kadrowej w przed-

siebiorstwie i maja na celu utrzymania
wysokiego poziomu pracowniczych

kompetencji zawodowych i zapewnie-

nia ich ciggtosci w ramach organizacji.
Praktyki AM obejmuja najwazniejsze
obszary Zarzadania Zasobami Ludzkimi
w organizacji, a mianowicie:

- rekrutacje/selekcje — firmy nie sto-
sujg nieformalnych ,nozyc” wie-

kowych w rekrutacji pracownikow

na stanowiska, a przeciwnie stara-
ja sie zatrudniaé przekr6j wszyst-
kich generacji w wieku produkeyj-

nym o zréznicowanych i wzajemnie
sie dopetniajacych kwalifikacjach
i doSwiadczeniach zawodowych;

- rozwdj kadr - firmy proponujg r6z-
ne formy wypelniania luk kompe-

tencyjnych pracownikow poprzez

szkolenia zewnetrzne i wewnetrz-

ne, stosujg mentoring i couching,
ulatwiaja ksztatcenie ustawiczne;
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- planowanie sukcesji i Sciezek ka-
rier pracowniczych oraz elastyczna
alokacja kadr wewnatrz organiza-
cji — co zapewnienia organizacji
ptynny transfer doSwiadczenia
zawodowego, dzielenie sie wiedza
oraz ciaglosé cykléw pracy.

Dzieki zarzadzaniu wiekiem w orga-
nizacjach wdrazane sg nowoczesne
praktyki flexicurity - jak np. elastycz-
ny czas pracy, telepraca, czy tez praca
W zmniejszonym wymiarze czasu oraz
tworzone sg warunki dla utrzymania
réownowagi pomiedzy praca a zyciem
prywatnym (life work balance), inten-
sywna ochrona zdrowia pracowni-
ka poprzez zapewnienia dodatkowej
opieki medycznej, bezpieczne i ergo-
nomiczne wyposazenie stanowisk,

>
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kafeteryjny system wynagrodzen, itp.
Takie dziatania pozwalaja organiza-
cjom budowaé dtugofalowe strategie
personalne oraz prowadzi¢ zapla-
nowang dziatalno$¢ rynkowg nawet
w czasach gorszej koniunktury. Pra-
cownicy reprezentujacy rézne pokole-
nia i wspétpracujacy ze soba nie tylko
zatrzymujg wypracowang przez sie-
bie wiedze w organizacji, ale co wie-
cej — dajg szanse na wzrost wiedzy
organizacyjnej i jej przeksztatcenie
w innowacyjnos¢. Nie sg ostabiane
zbedna fluktuacja kadr czy zbyt matg
wydajnoS$cig pracy na skutek konflik-

tow miedzy pracowniczych lub btedow
kierowania.

Spotkanie czterech pokolen

W pracy

Na rynku pracy swoje miejsce od za-
wsze znajdujg pracownicy w réznym
wieku, o odmiennych umiejetnosciach,
doSwiadczeniu czy mentalnosci. Z ba-
dan pedagogiki i psychologii pracy
wiadomo, iz postawy zwigzane z pra-
ca sa determinowane czasem dora-
stania przyszlego pracownika i tylko
w niewielkim stopniu ulegaja ewolucji
w okresach pdzniejszych. Dlatego tez

spotkanie przedstawicieli az czterech
pokolen na rynku pracy u progu XXI
wieku zostato zauwazone jako swoisty
fenomen spoteczno — gospodarczy
i jednoczesnie jako wyzwanie dla za-
rzadzania zasobami ludzkimi w organi-
zacji. Koncepcja trudnej koegzystencji
4 pokoleni jest popularyzowana od lat
90.w publikacjach zachodnich - gtow-
nie w USA, a ostatnio watek ten pojawia
sie takze w polskich opracowaniach.
Pokolenia zostaty umownie nazwane
i opisano ich zasadnicze cechy men-
talnosciowe. Mozna je syntetycznie
przedstawic nastepujgco:

Tradycjonalisci Przed 1945

Pokolenie odchodzace z rynku pracy, czesto juz na nim nieobecne, cenigce etos
pracy, znajace standardy pracy sprzed II wojny Sw., przywigzane do wartosci ro-

dzinnych i prywatnych.

Pampersi 1946-1964

Pokolenie kultywujgce etos pracy, zaangazowane i lojalne wobec organizacji, awan-
sujace dzieki stopniowo nabywanemu doswiadczeniu, nie posiadajace umiejetnosci
IT w pracy i obawiajace sie ich nabywania. Polska — dodatkowo: pokolenie obcig-
zone pamiecia realiow gospodarki socjalistycznej, ‘schizofrenicznym’ stosunkiem
do pracy na tle socjalistycznego ustroju pracy i wtasnosci, sktonne do wycofania
sie z rynku pracy, czesto nie zaadoptowane po transformacji.

Generacja X 1965-1979

Dominujace obecnie na rynku pracy, ich rodzice pracowali gdy dorastali — stad ce-
nig niezaleznos$¢, sg gotowi do ciezkiej pracy ale tez dbajg o zycie pozazawodowe.
Polska: pokolenie, ktore przezyto szok trudnej adaptacji po transformacji w 1989 r.,
odczuwajace lek przed utratg pracy i dlatego sktonne do pracoholizmu. Bolesnie
odczuwa przyspieszony awans mtodszych kolegéw, niechetnie dzieli sie wiedza.

Generacja Y Po 1980

I chociaz w drugim dziesiecioleciu
XXIw. — najstarsze pokolenie - ,,Trady-
cjonalistéw” juz w zasadzie sie z niego
wycofuje, to w Swietle diametralnie
roznych uwarunkowan towarzyszga-
cych wychowaniu, edukacji i rozwo-
jowi kariery zawodowej pozostatych
trzech pokolefi - réznice w ich cechach
mentalno$ciowych zwigzanych z praca
- s3 ogromne. Zwlaszcza w realiach pol-
skiej transformacji spoteczno-gospo-
darczej po 1989 roku oraz po naszej ak-
cesji do krajow wspdlnoty w 2004 roku.

Obecnie wchodzace na rynek pracy, tzw. cyfrowe gdyz wzrastato wraz z rozwojem
1T i globalizacja. Ceni ‘life-work balance’ i indywidualng Sciezke kariery, jest Swia-
dome swojej wartosci i umiejetnosci i szybko awansuje. Sktonne do rywalizacji,
kieruje sie kalkulacjg w wyborze organizacji, czesto decyduje sie na migracje za-

robkowa na state.

Jakie wnioski dla organizacji?

Organizacje powinny wykorzysta¢
potencjat rdzni¢ mentalnoSciowych
i umiejetnoSci zawodowych czterech
pokolen Polakdéw na rynku pracy i nie
dopuscié by byly one barierami i po-
lem do konfliktéw. Nalezy nauczyé
sie rozr6znia¢ pokoleniowe prioryte-
ty w pracy, postawy, style pracy i cele
zawodowe. MoZe to usprawnic sys-
temy motywacyjne i zapobiec wielu
negatywnym zjawiskom takim jak:
mate zaangazowanie w prace, przed-

wczesne wycofywanie sie z rynku
pracy, absencja, fluktuacja, mobbing
w pracy. Cel jest klarowny: przekaz

wiedzy oraz wspotpraca miedzypoko-

leniowa dla dobra firmy. Dzieki temu
mozna wiele zyskaé — nie tylko wzrost
satysfakcji i morale pracownikoéw,

ale przede wszystkim wzrost ich do-

Swiadczenia i umiejetnosci w r6znych
kategoriach wiekowych. Daje to nie
tylko szanse na wiekszg wydajnos¢
pracy, ale tez na kreowanie innowacji
na rzecz organizacji. m
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Nie ulegto zmianie

Po utracie zatrudnienia osoba bez-
robotna powinna starac sie o zasitek
w panstwie, w ktdrym ostatnio praco-
wala. Po jego uzyskaniu bezrobotny
przez okres czterech tygodni powinien
poszukiwa¢ zatrudnienia i podlegaé
procedurze kontroli panstwa, kt6-
re przyznato Swiadczenie. Dopiero
po uptywie tego okresu mozna wystg-
pi¢ o transfer wiadczenia do innego
kraju. W szczegdlnych przypadkach
za zgoda instytucji wlaSciwej (przy-
znajacej zasitek) okres ten moze zo-
sta¢ skrécony na wniosek osoby bez-
robotnej, np. w sytuacji, w ktorej jej
wspotmatzonek pracuje w pafstwie
do ktérego chce wyjechad.

Osoba bezrobotna z prawem

do zasitku dla bezrobotnych
sktada wniosek o transfer zasitku
w instytucji, ktdra przyznata
Swiadczenie jeszcze przed
wyjazdem. Przyjezdzajac do kraju
poszukiwania pracy powinna
posiada¢ odpowiedni dokument,
tj. PD U2 potwierdzajacy to prawo.

Ulegto zmianie

Na wniosek osoby bezrobotnej okres
transferu moze zosta¢ przedtuzony
z trzech do maksymalnie szczeSciu
miesiecy, jednak nie mozna od razu
wnioskowaé o transfer na okres
dtuzszy niz trzy miesigce. Decyzja
nalezy do instytucji wiasciwej, tej
ktora przyznata §wiadczenie. Nie
istniejg gotowe wnioski o przedtuze-
nie okresu transferu, kazda sprawa
rozpatrywana jest indywidualnie
i wymaga odpowiedniego uzasad-
nienia.

W odréznieniu od transferow
realizowanych na poprzednich za-
sadach osoby bezrobotne wyptate
Swiadczenia otrzymuja bezpoSred-
nio z instytucji kraju, ktéry przyznat
zasitek. NajczeSciej jest to przelew
na konto lub czek. Zadanie wojewodz-
kiego urzedu pracy polega gtéwnie
na potwierdzeniu faktu rejestracji
w powiatowym urzedzie pracy oraz
w sprawach, ktore tego wymagaja,
na potwierdzaniu co miesiagc, w trak-
cie trwania transferu, posiadania
statusu osoby poszukujacej pracy.
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Nowe zasady -
transfer zasitku dla
0s0b bezrobotnych.

Fakty 1 mity.

Z dniem 01 maja 2010 r. weszty w zycie nowe rozporzadzenia Parlamentu Europejskie-
go i Rady (WE) regulujace zasady transferow zasitkow dla osob bezrobotnych, ktére
po utracie zatrudnienia pragng wyjechac do innego panstwa, aby tam poszukiwac pra-
cy. Zmiany przepisow nie dotyczg czterech panstw: Szwajcarii, Norwegii, Islandii oraz
Liechtensteinu, tam obowiazuja nadal poprzednie rozporzadzenia oraz formularze E 303.

Transferowi Swiadczenia podlegaja
prawa, tzn. jezeli osobie bezro-
botnej przyznano Swiadczenie

na okres krétszy niz maksymalny
okres, na ktéry mozliwe bytoby
transferowanie zasitku, decyzje
otrzyma na ten krotszy okres.

Mity

Pomimo faktu posiadania w Polsce
»jedynie” statusu osoby poszukujacej
pracy bezrobotny kontrolowany jest
jak kazda inna osoba posiadajaca
status osoby bezrobotnej z prawem
do zasitku. W sytuacji, w ktorej zajda
okolicznosci wymienione w dokumen-
cie PD U2 instytucja kraju, w ktérym
bezrobotny poszukuje zatrudnienia zo-
bowigzana jest o tym fakcie niezwtocz-
nie powiadomi¢ urzad, ktéry przyznat
Swiadczenie. Prawo do zasitku zalezy
od decyzji instytucji wyptacajacej
Swiadczenie. MoZe ona stwierdzi¢ za-
wieszenie wyptaty zasitku lub catko-
wicie pozbawic¢ jej bezrobotnego. Nie
jest zatem prawda, ze osoby te moga
fikcyjnie poszukiwaé zatrudnienia -
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Urzad, ktéry przyznat Swiadczenie musi zosta¢ powiadomiony,
o wystapieniu ktérejkolwiek z nw. okolicznosci:

- podjeciu pracy lub dziatalnosci na wtasny rachunek,
- uzyskaniu dochodu z tytutu dziatalnoSci innej niz

wymieniona powyzej,

N2

odmowie przyjecia oferty pracy lub zgtoszenia sie na rozmowe

0 prace, na wezwanie stuzb zatrudnienia,

N A 2

i odmawia¢ kontroli oraz aktywizacji
zawodowej w urzedach pracy.

Osoba, ktdra przez okres trwania
transferu, nie znajdzie zatrudnienia
i nie chce powraca¢ do kraju, w kto-
rym ostatnio pracowata, po skoiiczo-
nym transferze, moze w Polsce staraé
sie o zasitek dla bezrobotnych. Wa-
runkiem uzyskania Swiadczenia jest
rejestracja jako osoba bezrobotna oraz
spetnienie wymogéw zgodnie z pol-
skim prawem - m.in. udokumento-
wanie ubezpieczenia z tytutu zatrud-
nienia lub prowadzenia dziatalnosci

odmowie udziatu w rehabilitacji zawodowej,
stwierdzeniu niezdolnosci do pracy,

nie poddaniu sie procedurom kontroli,

nie pozostaniu do dyspozycji stuzb zatrudnienia.

gospodarczej przez okres minimum
365 dni w trakcie 18 miesiecy przed
rejestracjg w polskim urzedzie pracy
jako osoba bezrobotna. Niejednokrot-
nie okres pozostawania bez pracy
oraz okres pobierania Swiadczenia
(w kraju ktéry przyznat zasitek oraz
w czasie trwania transferu) uniemoz-
liwia speinienie powyzszego warun-
ku. Jezeli jednak uda sie go spetnié,
to wtedy Swiadczenie przyznawa-
ne jest na okres skrécony o okres,
w ktdrym przystugiwato ,,zagraniczne”
Swiadczenie.

Fakty

0d poczatku obowigzywania prze-
piséw dotyczacych transferéw zasit-
koéw dla bezrobotnych méwi sie wie-
le o wysokich §wiadczeniach nawet
kilkunastokrotnie przewyzszajacych
polskie zasitki. Jest to prawda, ale na-
lezy rdwniez pamietac, ze sg to Swiad-
czenia wyplacane przez zagraniczne
instytucje.

Zaré6wno na podstawie poprzed-
nich przepiséw jak i nowych, ciezar
finansowy spoczywa na pafstwie,
w ktérym bezrobotny byt ostatnio
zatrudniony. Transfery zasitkow
dla bezrobotnych sg wiec korzyst-
nym rozwigzaniem dla osdb, ktoére
pracowaty zagranica i pragng wro-
ci¢ do Polski aby tutaj poszukiwacé
zatrudnienia. Korzystajac ze sktadek
oraz praw przystugujacym im w kra-
ju gdzie ostatnio pracowali, moga
pobiera¢ wyzsze niz w Polsce $wiad-
czenia i jednoczes$nie juz na miejscu
aktywnie poszukiwa¢ pracy. Takie
rozwigzanie utatwia powrét do kraju
zamieszkania. m

[

PAWEL
WIERZCHOWSKI

List takich zawodéw lub branz jest
sporo i mozna powiedzie¢, ze w du-
zym stopniu pokrywaja sie ze soba
w typowaniu tych najbardziej przy-
sztosciowych. Wigzacym elementem
niemal wszystkie zawody przysztosci
jest okreslenie: specjalista. Nie sg one
jednak ujete w Klasyfikacji Zawodow
i Specjalnosci.

Tendencja do stawania sie eks-
pertem - specjalista w danej dzie-
dzinie w obecnych czasach ma coraz
wieksze znaczenie, z uwagi na nie-
wyobrazalng wrecz dywersyfikacje
opcji jakie daja nam branze ustugowe,
produkcyjne, technologiczne, infor-
matyczne itd. Niels Bohr — noblista
w dziedzinie fizyki powiedziat kie-
dys: ,ekspert to kto§, kto ma coraz
wiekszg wiedze, w coraz mniejszym
zakresie, az wreszcie wie absolutnie
wszystko o niczym”. Zartobliwy ton
tej mySli oddaje jednak w duzej mie-
rze charakter powstawania nowych
zawodo6w, za wyjatkiem oczywiScie
dazenia do wiedzy o niczym. Trendy
spoteczne, rozw6j kulturowy, mie-
szanie sie spoteczefistw, zatarte gra-
nice gospodarcze, rozw6j technologii
i tempo w jakim to wszystko sie dzieje
powoduje dynamiczne powstawanie
nowych zawod6éw o coraz to bardziej
tajemniczo brzmigcych profesjach.

Ten proces naktania do wnikliwej
obserwacji zachowan ludzkich w celu

badania ich rosngcych i zmieniajg-
cych sie potrzeb.

W efekcie mozemy znalez¢ wia-
sng nisze odbiorcéw na nasze wyjat-
kowe umiejetnosci, talenty czy pasje.
Tak powstaje profesja podyktowana
oddolng potrzebg klienta. Z czasem
ten zalgzek nabiera sity niczym kula
Sniegowa wptywajac na budowanie
potrzeb konsumenckich.

Przyktadem narodzin nowego za-
wodu moze by¢ stylista bibliotecz-
ki. Wnikliwa obserwacja stylu zycia
i potrzeb konsumenckich spotkata
sie z odpowiedzig typu: Jesli lubisz
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Nowe zawody -
wykorzystaj swoje
talenty i1 pasje

Kiedy zastanawiamy sie nad wyborem zawodu, czesto za wskazowke bierzemy trendy
dotyczace zawodow przysztosci.

[

czytaé, a ciezko jest sie Tobie pota-
pac w tysigcach pozycji ksigzkowych,
lub tez zwyczajnie nie masz na to
czasu, to my poznajac lepiej Ciebie
dobierzemy odpowiedni repertuar
tytutéw. Drugim dnem takiej relacji
miedzy konsumentem a ustugodaw-
g jest prawdziwa pasja ksigzki, naj-
wlaSciwsze wykorzystanie swojego
talentu, ktory jest niewyczerpalnym
zréodtem motywacji i zaangazowa-
nia w to co sie robi. Jest to réwniez
przyktad na to, jak drobno moze bys
poszatkowana na ro6zne specjalnosci
dziedzina literaturoznawstwa.
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Stosunkowo Swiezym zawodem,
ktéry moze nie powstat z pasji jakiego$
»,Kolumba”, ale z pewnoscig jest tym,
w ktérym mozna realizowacé i rozwijaé

swoje talenty jest profesja tajemnicze-

go klienta. Geneza powstania takiego
zawodu jest prosta. Przez dziesigtki
lat priorytetem w ocenie pracy byta
jej jakosé. Stad prostym i efektywnym
sposobem mierzenia jakoSci pracy
stato sie nasytanie na pracownikoéw
podszywanych klientéw. W szybkim
czasie okazywato sie kto obstuguje
klienta Zle, a kto dobrze. Wcielenie
sie w tajemniczego klienta wymaga
z pewnoScig od kandydata na takie

stanowisko doskonatych umiejetno-

§ci kamuflazu, oceny, analizy oraz
Swietnej pamieci.

W mys] pewnej zasady, Ze z pewno-

Scig gdzie$ na Swiecie jest ktos, kto zna

rozwigzanie Twojego problemu, mo-

zemy zatozy¢ Ze na pewno gdzie§

na Swiecie jest jaka$ grupa odbiorcow
na Twoj nawet najbardziej dziwaczny
pomyst wykorzystania swoich zdolno-
Sci i pasji. Na kanwie tego powstaje po-
wolutku w naszym kraju specjalizacja
greenkeepera. Kto by pomyslat jeszcze
kilka lat temu, ze mozna by¢ specja-
listg tylko w dziedzinie utrzymania
trawnikow. A tu prosze, greenkeeper
to kto$ kto ma coraz to wiekszg wiedze,
w coraz to mniejszym zakresie uprawy
roslin, w tym przypadku trawnikéow.

Fachowo$¢ w danej dziedzinie jest
oczywiScie waznym orezem statutu
zawodowego, ale fachowo$¢ w danej
branzy jest rownie wazna, a z pewno-
Scig bardziej na czasie. Przyktadem
na powyzsze jest dewaluacja chociaz-
by zawodu socjologa. Bardzo wielu
socjologobw i w ogdle humanistéw
boryka sie z trudnosciami na rynku
pracy. Ich szansg na doScigniecie po-
trzeb firm jest stworzenie kompilacji

szerokiej wiedzy o ludziach ze §ci-
stymi umiejetnoSciami w zakresie
statystyki, programowania i obstugi
specjalistycznego oprogramowania.
Tak uzbrojony humanista zdecydowa-
nie zwieksza swoje szanse na rynku
finanséw, ubezpieczen, ocen ryzyka,
stajac sie aktuariuszem.

W pewnym sensie aktuariusz
to kto$, kto ttumaczy jezyk mysli,
pomystow, przekonan na konkretne
cyfry, na podstawie ktdrych mozna
podejmowac bezpieczniejsze decyzje
np. finansowe. Chyba kazdy z nas in-
tuicyjnie wyczuwa ogromne zapotrze-
bowanie na kogo$ takiego w firmach
ubezpieczeniowych, inwestycyjnych,
bankowych. Jesli mielibySmy popu-
Sci¢ wodze fantazji w dalszej ewolucji
tego zawodu to mozna sie spodziewac
w przysztosci takiego kogos jak: domo-
wy prywatny aktuariusz - ,,specjalista
ds. Twojego portfela”.

Weze$niej wspomniana réznorod-
noS¢ wyboru spoSrod wszystkich opcji
budzi u konsumentéw dezorientacje
i tatwo$¢ w uleganiu sugestiom tym,
ktorzy potrafig lepiej sprzedac swoj
towar, niekoniecznie oferujac ten lep-
szy jakoSciowo. To wyraZnie da sie za-
obserwowa¢ na rynku farmaceutycz-
nym. Oferta Srodkdw na przeziebienie
liczona jest w setkach. W jaki sposob
klient ma dokonaé¢ wyboru tego, ktd-
ry jest wart swojej ceny? Przeciez
za nim wyprobuje wszystkie, moze
mu zabrakna¢ pieniedzy na podsta-
wowe potrzeby. Najlepszym lekiem
na dolegliwo$ci zwigzane z wyborem
odpowiedniego medykamentu jest
kolejny rodzaj specjalisty: farmako-
ekonomista. Jednym stowem to kto$
kto liczy jak leczy¢. Jak wida¢ farma-
koekonomista musi zna¢ sie na me-
dycynie, ekonomii, ale rowniez musi
by¢ Swietnym negocjatorem. Przeciw-
ko jego nawet najbardziej niezbitym
dowodom na skuteczno$é dziatania
lekéw i procedur medycznych, sto-
ja murem interesy lobbystéw i NFz.
Ten zawod to wielka szansa dla tych,
ktoérzy chca godzi¢ swoje umiejetno-
Sci i zainteresowania z pozoru nie
do pogodzenia.

Przedstawione powyzZej profe-
sje sg wynikiem obserwacji zjawisk
problemowych, zachowan konsu-
menckich i szukaniem odpowiedzi
jak te problemy rozwigzywac. W tym
stwierdzeniu réwniez kryje sie zja-
wisko problemowe, mianowicie jak
obserwowac i badac¢ te zjawiska i za-
chowania tak, aby kreowac potrzeby
lub na nie odpowiadaé. [ znowu mamy
odpowiedZ w postaci §wiezego zawodu
coolhuntera. To kto§ kto wychwytuje
trendy, sprawdza i testuje w natural-
nym Srodowisku nowe oferty. Zawod
ten jest przede wszystkim skierowa-
ny do Srodowiska mlodziezowego,
ale ma swoje szanse rozwoju. Bycie
coolhunterem to Swietna zaprawka
dla tych ktérzy chca sie rozwijaé¢ w no-
woczesnym marketingu. Do wykony-
wania tego zawodu potrzebna jest cata
paleta umiejetnosci spotecznych oraz
analitycznych.

Korelacja miedzy pasja, a zawodem
jest z pewnoScig wzorem na sukces.
Wyniki tego wspoétoddziatywania wy-
raznie wida¢ w fuzji catej dziedziny
nowych technologii z ekologia. Nie tak
dawno wida¢ byto dwa wrogie obozy:
zwolennikéw rozwoju przemystowe-
go i zagorzalych straznikéw przyrody.
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Ci pierwsi uruchamiali potezne ener-
gozerne fabryki, a ci drudzy przyku-
wali sie do drzewa chcac powstrzymac
niszczycielska moc rozwoju technolo-
gicznego. Dzi$ juz glo$no jest o wszel-
kich specjalnosciach tgczacych te gory,
ktore do tej pory zejs¢ sie nie mogty.
Stato sie wrecz modne wszystko to co
jest eko. Idzie za tym caty przemyst
energetyczny i zwigzane z nim pozy-
skiwanie energii z alternatywnych
zrodet takich jak stonice, wiatr, woda.
W ten sposob zagorzaty ekolog moze
by¢ doskonatym inzynierem i prze-
mystowcem.

Waznym watkiem przewijajacym
sie przez wyzej wymienione specjal-
noSci sg specyficzne umiejetnosci,
talenty, predyspozycje. Dobrze okre-
Slone i rozwiniete mogg stanowic
pierwowzdr nowej profesji. Istotna
jest wiec ich §wiadomos¢ i nasta-
wienie co moge da¢, a nie wzigé. Re-
fleksja nad tym jest bardzo trudnym
zadaniem, wrecz problemem. Jak
tu sobie odpowiedzie¢ na popularne
pytanie co lubie robi¢ najbardziej?
I w koficu jak zacza¢ to robi€? Na ten
stary juz problem przychodzi nowa
odpowiedZ ujeta w stowie coaching.
Zawo6d coacha polega na wspiera-
niu rozwoju i utrwalaniu umiejetno-
Sci i nowych pozadanych zachowan
w oparciu o odkrywanie pelnego po-
tencjatu klienta. Coach to kto$ kto
moze pomdc nie tylko w okreSleniu
swojego pomystu na siebie samego,
ale réowniez w rozwigzywaniu wszel-
kiego rodzaju dylematéw jak i ksztat-
towaniu kompetencji.

Trafnym byto by wiec stwierdze-
nie, Ze to co zobaczymy w dzisiejszym
kalejdoskopie zawoddw zaleze¢ moze
od nas samych. Wielorako$¢ jest szan-
s3 na odnajdywanie niszy na nasze
pomysty na samych siebie. Zanim
wiec wybierzemy swoj zawod, wiedz-
my co i jak chcemy robié. Nastepnie
sprawdzmy, czy juz jest stworzona
dla nas oferta. Jesli nie, to z duzym
prawdopodobiefistwem sami mozemy
ja dla siebie stworzy¢. m
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Ksiegowego
z doswiadczeniem
zatrudnie

W grudniu 2011 r. zakoiiczono realizacje pierwszego z trzech cykli badai planowa-
nych w ramach projektu ,,Pomorski barometr zawodowy - diagnozowanie zapotrze-
bowania na kwalifikacje i umiejetnosci na regionalnym rynku pracy wojewédztwa
pomorskiego”. Celem projektu jest zdiagnozowanie zapotrzebowania na kwalifikacje
i umiejetnosci na regionalnym rynku pracy wojewédztwa pomorskiego oraz okreslenie
mozliwych kierunkow dziatai redukujacych niedopasowanie popytu i podazy pracy.
Projekt wspotfinansowany jest ze Srodkow Unii Europejskiej w ramach Europejskiego
Funduszu Spotecznego.

£

MALGORZATA
WISNIEWSKA

Metodologia badania

W badaniu zastosowano szereg metod
i technik badawczych. Analizie podda-
no dane zastane (zar6wno dane staty-
styczne, jak i opracowania dotyczace
sytuacji na rynku pracy wojewddz-
twa), dane uzyskane w badaniach
ilo§ciowych (badanie pomorskich
pracodawcoéw, agencji zatrudnienia
oraz instytucji szkoleniowych) oraz
w badaniach jakoSciowych (objeto
nimi m.in. powiatowe urzedy pracy
wojewoddztwa, agencje zatrudnienia
oraz szkoty zawodowe). Caty zgro-
madzony materiat postuzyt do stwo-
rzenia foresight-u, tzn. wizji rozwoju
rynku pracy wojewddztwa pomorskie-
go w perspektywie Sredniookresowej.

Kompetencje zawodowe

Pojeciem kluczowym dla badania
sg kompetencje zawodowe. Ich ciggte
doskonalenie przez pracownika zwiek-
sza jego szanse na rynku pracy. Zgod-
nie ze stosowang w badaniu definicja
kompetencji zawodowych stanowia
one zdolno$¢ wykorzystywania przez
czlowieka jego wiedzy, umiejetnosci,
systemu wartoSci i cech osobowych

do osiagania celow, wynikow i stan-
dardow oczekiwanych w zwigzku z zaj-
mowaniem przez niego okreslonego
stanowiska pracy. W sktad kompeten-
cji zawodowych wchodzg cechy osobo-
we (m.in. otwarto$¢ na nowe doswiad-
czenia, samodzielno$é, kreatywnosé),
kwalifikacje zawodowe (m.in. wiedza
zawodowa i motywacja) oraz kompe-
tencje kluczowe (m.in. kompetencje
matematyczne i naukowo-techniczne,
przedsiebiorczos¢).

0d pracownikéw w réznych za-
wodach wymaga sie odmiennych
zestawow cech, kwalifikacji i kom-
petencji kluczowych. Ksztattowanie
podazy pracy w sposéb pozwalajacy
na zaspokojenie wcigz zmieniajgcego
sie popytu jest wyzwaniem zaréwno
dla instytucji rynku pracy, jak i dla
sfery edukacji.

Sprzedawcow jest najwiecej

Wedtug danych Badania Aktyw-
noSci Ekonomicznej LudnoSci
za 2009 r. struktura pracujgcych w wo-
jewddztwie pomorskim charakteryzu-
je sie stosunkowo duzg koncentracja:
az 20% pracujacych w wojewodztwie

skupionych jest w pieciu grupach za-
wodow. Najliczniej reprezentowani
s3 sprzedawcy i demonstratorzy — za-
wod z tej grupy posiada blisko co 12 pra-
cujacy w wojewodztwie. Znaczny udziat
w strukturze pracujacych maja takze
rolnicy (4,4%), kierowcy samochodow
ciezarowych (3,0%), pracownicy obstu-
gi biurowej (2,6%) oraz ksiegowi (2,6%).

WiekszoS¢ popytu na prace w wo-
jewodztwie pochodzi z przemystu oraz
ustug i obejmuje miejsca pracy wyma-
gajace posiadania przez pracownika
wyksztatcenia zawodowego - na po-
ziomie zasadniczej szkoty zawodowej
lub technikum.

Po pierwsze wyksztatcenie

Wyniki badan wskazujg jednak,
Zze w najblizszym czasie pomorscy
pracodawcy poszukiwaé beda pra-
cownikéw o bardzo zréznicowanym
poziomie posiadanych kompetencji.
Za zawody kluczowe dla pomorskiego
rynku pracy uznano w badaniu zaréw-
no zawody wymagajace wyksztatcenia
wyzszego (doradcy finansowi i inwe-
stycyjni) i §redniego technicznego
(np. ksiegowi), jak i zawody robotni-

cze (np. hydraulicy i monterzy insta-
lacji sanitarnych, stolarze meblowi
i pokrewni).

Odpowiednie wyksztatcenie jest
kwalifikacja, na ktérg pracodawcy
zwracajg najwieksza uwage podczas
zatrudniania nowego pracownika
(odpowiedZ ta pojawiata sie najcze-
Sciej spoSrod wszystkich wymienia-
nych kwalifikacji). Najlepiej, gdy odpo-
wiedniemu wyksztatceniu towarzyszy
posiadanie doSwiadczenia zawodowe-
go. Te dwa przymioty potencjalnego
pracownika dystansujg inne rodzaje
kwalifikacji, m.in. znajomos¢ jezykow
obcych czy motywacje do pracy.

(Nie)odpowiedzialnos¢ mtode-
go pracownika

W opinii pracodawcéw potencjalny
pracownik musi réwniez posiadaé
odpowiednie cechy osobowe, tzn.

przede wszystkim musi by¢ odpo-
wiedzialny, pracowity, uczciwy i samo-
dzielny. Te wyksztatcane od najmtod-
szych lat cechy odgrywajg na rynku
pracy bardzo duzg role — pracownik,
ktéremu ich brakuje nie znajdzie uzna-
nia w oczach pracodawcy. Proble-
my z dyscypling pracownikéw oraz
z ich podejSciem do pracy dostrzegaja
pracownicy agencji zatrudnienia. Do-
tycza one zwlaszcza miodych.

Jeden z przedstawicieli agencji
zatrudnienia podczas prowadzone-
go z nim wywiadu zauwazyt, iz (...)
kreatywno$é i zdolno$¢ samodzielnego
myslenia, wyobraznia to jest to, czego
brakuje teraz ludziom mtodym najbar-
dziej. Ludzie mtodzi uwazajg, ze to
praca jest dla nich, a nie oni dla pracy.
Czasami jest tak, ze na godzine 6smq
kto$ nie bedzie przychodzit do pracy,
bo wstaje dopiero o godzinie dziewiqtej.
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Nie interesuje go nic, zadnego poczucia
obowiqzku, zadnej lojalnoSci, niczego
takiego nie ma. Z czego to wynika?
Zwychowania, jak sqdze. W ten poglad
wpisuje sie takze wypowiedZ pracow-
nika innej agencji: Dostrzegamy pro-
blem, zZe kolejne roczniki mfodych 0sob
konczqgcych studia majq coraz gorszy
stosunek do pracy. (...) miodzi ludzie
sq roszczeniowi, niezdyscyplinowani,
mato odpowiedzialni.

W tej sytuacji nie dziwi wiec fakt,
iz pracodawcom coraz trudniej zna-
lezé jest odpowiednich kandydatow
do pracy.

Trudnosci w rekrutacji

W5rdd objetych badaniem pracodaw-
céw az 80,9% deklarowato zatrudnia-
nie nowych pracownikéw w pierwszych
10 miesigcach 2011 r. NajczeSciej pra-
cownikow rekrutowaty firmy z sekgji:

->
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- budownictwo, handel hurtowy i de-

taliczny oraz dziatalnos¢ zwigzana
z zakwaterowaniem i ustugami ga-
stronomicznymi. Wysoka aktywnos§é
zatrudnieniowa w tych sekcjach miata
prawdopodobnie zwigzek z sezonowym
charakterem tych typéw dziatalnosci.
W wiekszosci przypadkéw (50,4%)
konieczno$¢ obsadzenia miejsca pra-
cy byla zwigzana z zastgpieniem do-
tychczas zatrudnionego pracownika.
Az 37,5% firm prowadzacych
w 2011 r. rekrutacje do§wiadczyto pro-
blemdéw ze znalezieniem odpowied-
nich kandydatéw do pracy. Trudno-
Sci wrekrutacji doswiadczaty przede
wszystkim firmy z sekcji: dziatalnosé
finansowa i ubezpieczeniowa, rolnic-
two, leSnictwo, fowiectwo i rybactwo
oraz informacja i komunikacja.
Gtéwna przyczyna trudnosci w zna-
lezieniu pracownikow (na co wskazy-
wali zaréwno pracodawcy, jak i pra-
cownicy agencji zatrudnienia) byt
brak kandydatéw o odpowiednim do-
Swiadczeniu. Réwnie problematyczne

bylo nieodpowiednie wyksztatcenie
kandydatéw oraz ich zbyt wysokie
oczekiwania ptacowe.

Ksztatcenie ustawiczne

Sprostanie wymaganiom pracodaw-
cow wymaga ciggtego doskonalenia
i podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych, zdobywania doSwiadczenia za-
wodowego i rozwijania umiejetnosci.
Ukierunkowanie pracownika na cig-
gly rozwdj jest niezbedne w sytuacji
wysokiej zmiennoSci rynku pracy,
czyli wowczas gdy posiadane kwa-
lifikacje i umiejetnosci w krotkim
czasie mogg utraci¢ swa ,,rynkowg”
wartosc.

Wiadnie umiejetnos¢ uczenia sie
jest najbardziej ceniong przez pra-
codawcéw kompetencjg kluczowa.
Kierowanie swoim rozwojem zawo-
dowym powinno przebiegaé w spo-
s6b planowy i przemySlany. Wyniki
przeprowadzonego badania wskazujg
bowiem na ,,nadprodukcje” absolwen-
téw pewnych kierunkéw ksztatcenia

oraz na niska efektywno$¢ czesci ofe-
rowanych szkolef.

Badanie pokazato, iz z nadwyzka
podazy w stosunku do popytu zglasza-
nego przez rynek mamy do czynienia
m.in. w przypadku takich dziedzin
ksztatcenia jak nauki humanistyczne
i spoteczne, w szczegolnosci zas w przy-
padku pedagogiki. Badacze zwrdcili
réwniez uwage na fakt, iz mimo prze-
widywanego rozwoju niektérych branz
(np. gastronomicznej) pomorski rynek
pracy nie bedzie w stanie ,wchtongé”
znacznej liczby absolwentéw wyksztat-
conych w kierunkach powigzanych
z tymi branzami. Problem ten dotyczy
np. specjalistéw ds. spraw organizacji
ustug gastronomicznych, hotelarskich
i turystycznych czy tez technikow
zywienia i gospodarstwa domowego.
Na niemozno$¢ odnalezienia sie ab-
solwentéw na rynku pracy wptywa
dodatkowo fakt, iz nie zawsze sg oni
dobrze przygotowani do podjecia pracy
w zawodach, w ktdrych sie ksztatci-
li — brak jest im praktyki zawodowej.
Elementy praktyczne powinny by¢ za-
warte rowniez w programach szkolefi
oferowanych przez wyspecjalizowane
instytucje.

Po przeanalizowaniu catego ze-
branego w toku badania materiatu
wtasnie nietrafne wybory zawodo-
we pojedynczych osdb, niska jakosé
ksztatcenia oraz szkolefi zostaty przez
badaczy uznane za podstawowe po-
wody niedopasowania popytu i po-
dazy pracy.

Informacje o badaniu

Petne wyniki badania prezentowane
sg w raporcie ,Pomorski barometr
zawodowy — diagnozowanie zapotrze-
bowania na kwalifikacje i umiejet-
nosci na regionalnym rynku pracy
wojewodztwa pomorskiego. Raport
koficowy 2011”, dostepnym na stronie
internetowej Wojewodzkiego Urzedu
Pracy w Gdansku (www.wup.gdansk.
pl/barometr/).

Kolejne edycje badania realizowa-
ne beda w roku 2012 i 2013. L]
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Rynek pracy oczami
magistrow - konkurs
rozstrzygniety

£ Bezrobocie na rynku pracy to nie tylko problem gospodarczy, ale tez problem spotecz-
ﬁﬁ;‘]‘(‘;\sz“ ny. Dotyka on nie tylko oséb, ktore s bez pracy, ale poSrednio dotyczy catych rodzin.
IWONA To sytuacja ludzi mtodych, wyksztatconych, ktorzy zaczynajg zycie zawodowe od bez-
SZULDRZYRSKA robocia, ale tez osob po 50 roku zycia, ktorym trudniej znalez¢ zatrudnienie.

W paZdzierniku ubiegtego roku Woje-
wodzki Urzad Pracy w Gdafsku zor-
ganizowat konkurs na prace magi-
sterskie, ktorych tematyka dotyczyta
zagadnien zwigzanych z polityka ryn-
ku pracy, dziatalnoScig instytucji ryn-
ku pracy, aktywizacja zawodowa i jej
efektywnoScig, zawodoznawstwem,
ksztalceniem na potrzeby rynku pra-
cy, dyskryminacjg na rynku pracy lub
migracjami za praca.

— Wobec tych probleméw wiedza
z zakresu rynku pracy jest potrzebna
nie tylko urzedom pracy, ale réwniez
uczelniom, aby mogty wlasciwie przy-
gotowac absolwentéw do wejscia na ry-
nek pracy - mowi Tadeusz Adamejtis,
dyrektor Wojewodzkiego Urzedu Pracy
w Gdansku.

Formuta konkursu ma umozliwié
zapoznanie sie z osiggnieciami absol-
wentdw uczelni wyzszych, zwiekszy¢
zainteresowanie problematyka rynku
pracy, a takze stworzy¢ mozliwosé pu-
blikacji najciekawszych prac.

Najlepsze prace wybrane

Na konkurs wptyneto pie¢ prac magi-
sterskich. 21 grudnia 2011 roku Komi-
sja Konkursowa wylonita laureatow
I edycji konkursu. Komisja oceniata
prace wedtug nastepujgcych kryte-
ri6w: jakoS¢ i poprawnoS¢ przepro-
wadzonych analiz i sformutowanych

wnioskdw; dobdr i sposéb wykorzy-
stania Zrodet; stopiefi, w jakim pra-
ca stanowita nowe ujecie problemu;
podejscie metodologiczne; poziom
redakcyjny i edytorski pracy; walory
aplikacyjne pracy.

Przyznano trzy nagrody i jedno
wyr6znienie. Laureatka pierwszego
miejsca zostata Natalia Borowska,
absolwentka Politechniki Gdanskiej

za prace magisterska pt. ,,Sytuacja
0s6b w wieku 50+ na polskim ryn-
ku pracy. Bariery i szanse” napisang
pod kierunkiem dr Magdaleny Olczyk.
Nagrode przyznano za wszechstronng
i wieloaspektowa analize oraz tezy
trafnie obrazujace sytuacje oséb powy-
zej 50 roku zycia na krajowym rynku
pracy, takze w poréwnaniu z innymi
krajami europejskimi.
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— Obserwowatam sytuacje oséb
po 50 roku zycia na rynku pracy. Wi-
dziatam jakie majg trudnosci ze znale-
zieniem zatrudnienia i postanowitam
kompleksowo zbada¢ ten problem

- méwi Natalia Borowska. - Kontynu-
uje moje zainteresowania zwigzane
z problemami rynku pracy na studiach
doktoranckich. W tej chwili zajmuje
sie sytuacjg na rynku pracy osdb z ty-
tutem doktora.

Druga nagrode komisja przyznata
JaSmina Nafda, absolwentce Uniwer-
sytetu Gdanskiego za prace magister-
ska pt. ,,Psychologiczne konsekwen-
cje migracji zarobkowych” napisana
pod kierunkiem dr Aleksandry Pe-
plifiskiej. Nagrode przyznano za nie-
zwykle udang proébe zrozumienia
motywacji osdb migrujacych, a takze
przedstawienia wieloaspektowych
interdyscyplinarnych skutkéw mi-

gracji dla kraju i rodzin emigrantéw
oraz probe podjecia oceny etycznej
tego zjawiska.

Trzecie miejsce w konkursie zajeta
Iwona Flauta, absolwentka Politech-
niki Gdanskiej za prace magisterska
pt. ,Analiza migracji w krajach oEcD,
ze szczegblnym uwzglednieniem mi-
gracji przed i poakcesyjnych w Polsce”
napisang pod kierunkiem dr Joanny
Wolszczak-Derlacz. Komisja docenita
wskazanie przyczyn, przebiegu i skut-
koéw migracji w ujeciu interdyscyplinar-
nym: statystycznym, demograficznym,
ekonomicznym i ekonometrycznym.

Niepetnosprawni chca pracowac

W konkursie przyznano rowniez jed-
no wyrdznienie. Otrzymata je Justyna
Sosnowska — absolwentka Gdanskiej
Wyzszej Szkolty Humanistycznejza
prace magisterska pt. ,,Niepelnospraw-

no$¢ przeszkodg w aktywizacji zawo-
dowej” napisang pod kierunkiem dr.
Tomasza Kautza. Wyr6znienie przy-

znano za podjecie waznego i trudnego

tematu, a takze za zaangazowang i ak-

tywng postawe na rzecz aktywizacji

zawodowej 0s6b niepetnosprawnych.

- Jako osoba niepelnosprawna

bardzo dobrze znam sytuacje osob nie-

petnosprawnych na rynku, problemy
i bariery jakie ich spotykajg. Znam

obawy pracodawcéw wobec zatrudnia-

nia niepetnosprawnego pracownika
i niezrozumienie tematu w relacjach

doradca zawodowy - klient niepetno-
sprawny — podsumowuje Justyna So-

snowska. — Niepelnosprawni sg czesto

mato mobilni, ale chca pracowac i war-
to doceni¢ ich potencjat i kompetencje.
Konkurs na najlepszg prace magi-

sterska o tematyce rynku pracy bedzie
powtarzany cyklicznie co roku. m

&

IwoNA
SZULDRZYNSKA

Tematyka prac magisterskich obejmu-

je w szczegblnosci takie zagadnienia
jak: polityka rynku pracy, dziatalnosé
instytucji rynku pracy, aktywizacja

zawodowa i jej efektywnos¢, zawo-

doznawstwo, ksztatcenie na potrzeby
rynku pracy, dyskryminacja na rynku
pracy, migracje za praca.

Konkurs skierowany jest do auto-

roéw prac magisterskich obronionych

Termin nadsytania zgtoszen
uptywa 14 wrzesnia 2012 r.

esu
pracy

w terminie od 1 czerwca 2010 r. do

14 wrze$nia 2012 r. na uczelniach pro-

wadzacych dziatalnos¢ dydaktyczng

na terenie wojewddztwa pomorskiego.

Szczegbtowe warunki udziatu

w konkursie okreSlono w regulami-

nie konkursu, dostepnym na stronie
internetowej:

www.wup.gdansk.pl/pracemagisterskie/.
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Informacja o konkursie
na najlepszg prace

magisterska
z zak
rynkL

W 2012 roku ruszyta kolejna edycja konkursu na najlepszg prace magisterska z zakresu
problematyki rynku pracy organizowanego przez Wojewadzki Urzad Pracy w Gdaisku.

oroblematyKki

Dla autoréw najlepszych prac prze-
widziano nagrody rzeczowe. Fragmen-
ty zwycieskich prac zostang opubli-
kowane na tamach biuletynu , Kurs
na prace” wydawanego przez Woje-
wodzki Urzad Pracy. Zwyciezca kon-
kursu uzyska rowniez mozliwo$¢ od-
bycia ptatnej praktyki w Wojewddzkim
Urzedzie Pracy w Gdansku. L]
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