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WYBRANE ASPEKTY SYTUACJI NA RYNKU
PRACY REGIONU WAKBRZYSKIEGO

W SWIETLE BADAN PRZEDSIEBIORCOW
PROWADZONYCH W PROJEKCIE

dr Joanna Krupowicz — Ekspert ds. rynku pracy

1. Sytuacja na rynku edukaciji oraz rynku pracy podregionu
watbrzyskiego

Podregion watbrzyski od stycznia 2008 roku jest jednym z pieciu podregiondéw wojewddztwa dol-
noslgskiego. Obejmuje 5 powiatdw, a mianowicie: dzierzoniowski, ktodzki, swidnicki, watbrzyski
i zabkowicki. Na koniec 2008 roku w podregionie watbrzyskim mieszkato 677,2 tys. osob, co stano-
wito 23,5% ogotu ludnosci wojewodztwa dolnoslgskiego i 1,8% ogotu ludnosci kraju. Osoby w wieku
produkeyjnym (tj. w wieku 18-64 lata dla mezczyzn i 18-59 lat dla kobiet) w podregionie watbrzyskim
tworzyty na koniec 2008 roku grupe liczacg 441,9 tys. osob, co stanowito 23,9% ogdtu ludnosci
w tym wieku w catym wojewddztwie. Ludnos¢ podregionu jest ludnoscig mtodg. W 2008 roku
w podregionie watbrzyskim ludnosé¢ w wieku edukacyjnym (tj. w wieku od 3 do 24 lat) liczyta 170,1
tys. 0sob, tj. 23,2% ogdtu ludnosci wojewddztwa. Ponad potowe 0oséb w wieku edukacyjnym stano-
wity osoby w wieku 16-24 lata, a wiec gtdwnie pobierajgce nauke w szkotach ponadgimnazjalnych,
policealnych i wyzszych lub podejmujgce pierwszg prace. Konsekwencja spadku liczby ludnosci
w wieku szkolnym, byta coraz to mnigjsza liczba ucznidw na poszczegolnych szczeblach edukacii,
w tym na szczeblu ksztatcenia ponadgimnazjalnego.

W roku szkolnym 2008/2009 liczba uczniéw ponadgimnazjalnych szkét ksztatcenia zawodowego
(obejmujacych zasadnicze szkoty zawodowe, licea profilowane, technika i szkoty policealne) wyno-
sita 87,6 tys. oséb w catym regionie, a w podregionie watbrzyskim — 17,9 tys. osob, co stanowito
20,4% uczniéw tego typu szkdt w catym wojewddztwie. W podregionie watbrzyskim odnotowano
szybsze niz przecietnie w wojewddztwie zmniejszenie sie populacji uczniow w szkotach ksztatcenia
zawodowego. Najwieksze zmiany wzgledne w badanym okresie lat 2006-2008 zaobserwowano
w liceach profilowanych, gdzie liczba ucznidw zmniejszyta sie w podregionie o 2/3. Rdéwno-
czesnie ze spadkiem udziatu uczniow licedw profilowanych wzrdst udziat ucznidw technikow.
W roku szkolnym 2008/2009 wsrdd uczniow ponadgimnazjalnych szkot ksztatcenia zawodowego



w podregionie watbrzyskim dominowali uczniowie technikow, stanowigc ponad potowe popu-
lacji uczgcych sie w szkotach tego typu. W roku szkolnym 2008/2009 szkoty zasadnicze zawo-
dowe podregionu watbrzyskiego oferowaty ksztatcenie w 29 zawodach. Najliczniej reprezento-
wane byty zawody: mechanik pojazdéw samochodowych, kucharz matej gastronomii, sprzedaw-
ca, fryzjer, murarz, cukiernik, malarz-tapeciarz, monter instalacji i urzgdzen sanitarnych, piekarz,
stolarz, elektromechanik pojazdéw samochodowych, operator obrabiarek skrawajgcych, Slusarz.
W wymienionych 13 zawodach ksztatcito sie ponad 85% uczniow tych szkot, przy czym kwalifika-
cje mechanika pojazdéw samochodowych zdobywato 18,8% ucznidw, kucharza matej gastronomii
- 151% i sprzedawcy — 11,5% uczniow. Technika ponadgimnazjalne w podregionie watbrzyskim
ksztatcity w 26 zawodach. Blisko 80% ucznidw wybrato dziewie¢ z nich, a mianowicie: technik
ekonomista, technik informatyk, technik hotelarstwa, technik mechanik, technik organizacji ustug
gastronomicznych, technik budownictwa, technik zywienia i gospodarstwa domowego, technik
handlowiec i technik elektronik. Z kolei szkoty policealne w podregionie watbrzyskim (z wyjatkiem
powiatu zgbkowickiego, dla ktdrego brak informaciji szczegotowych) oferowaty ksztatcenie w 17 za-
wodach. Uczniowie tych szkot (blisko 80%) ksztatcili sie w nastepujacych zawodach: technik admini-
stracji, technik informatyk, technik logistyk, technik ustug kosmetycznych, technik ochrony fizycznej
0so6b i mienia, technik bezpieczenstwa i higieny pracy i technik farmaceutyczny.

W 2008 roku pracowato w podregionie watbrzyskim 125,8 tys. osob, co stanowito 17,9% ogotu
pracujgcych w wojewodztwie. Liczba pracujgcych obejmuje zatrudnionych w petnym i niepetnym
wymiarze pracy, w podmiotach gospodarczych zatrudniajgcych powyzej 9 osob, nie uwzglednia
sie rolnikéw indywidualnych. W stosunku do roku 2006 liczba pracujgcych w podregionie watbrzy-
skim wzrosta 0 6,2%. Zmiana liczby pracujgcych nie wptyneta na zmiane struktury pracujacych
wedtug sektorow ekonomicznych. W podregionie watbrzyskim w 2008 roku dominujgca byta grupa
pracujgcych w Przemysle i budownictwie (43,8%), a drugg co do wielkosci byta grupa pracujgcych
w Usfugach rynkowych (27,3%). Struktura pracujgcych w powiatach podregionu watbrzyskiego rézni
sie. W 2008 roku powiaty swidnicki, dzierzoniowski i watbrzyski charakteryzowaty sie najwyzszym
odsetkiem pracujacych w Przemysle i budownictwie znacznie przekraczajgc udziat pracujgcych
w tym sektorze w catym podregionie. Jedynie w powiecie ktodzkim dominowali pracujacy w Usfu-
gach nierynkowych.

Na koniec 2008 roku w podregionie watbrzyskim zarejestrowanych byto 40,8 tys. osdb bezro-
botnych, co stanowito 35,9% ogodtu bezrobotnych w wojewddztwie dolnoslgskim. W poréwnaniu
z rokiem 2006 populacja bezrobotnych podregionu zmnigjszyta sie 0 34,3%. Mimo spadku liczeb-
nosci bezrobotnych w podregionie, wzrastat odsetek pozostajgcych bez pracy podregionu w ogdle
pozostajacych bez pracy w catym wojewoddztwie. W ogdle bezrobotnych podregionu watbrzyskiego
dominowali bezrobotni powiatu ktodzkiego, co trzeci bezrobotny podregionu byt mieszkaricem tego
powiatu. Na drugim miejscu pod wzgledem liczebnosci pozostajgcych bez pracy byt powiat wat-
brzyski, co czwarty bezrobotny podregionu byt mieszkancem tego powiatu.

Wedtug danych GUS stopa bezrobocia w wojewddztwie dolnoslagskim wynosita na koniec 2008
roku 10,2%, podczas gdy w catej Polsce — 9,5%. W kazdym z powiatow podregionu stopa bezro-
bocia byta wyzsza niz przecietnie w wojewddztwie. Najwyzsza wartos¢ tego wskaznika na koniec
badanego okresu odnotowano powiecie ktodzkim (21,6%), natomiast najnizszg w powiecie wat-



brzyskim (15,0%). W powiatach podregionu oraz w regionie, podobnie jak w catym kraju, obserwo-
wana jest tendencja spadku stopy bezrobocia. Do 2007 roku obserwowano coraz szybsze tempo
zmniejszania sie stopy bezrobocia w regionie i powiatach podregionu watbrzyskiego. Spadek stopy
bezrobocia byt duzo mniejszy w okresie grudziert 2007 — grudzienn 2008 niz we wczesniejszych
okresach rocznych. Duze zréznicowanie zmian stopy bezrobocia w badanym okresie wskazujg
Z jednej strony na pogorszenie sie sytuaciji na rynku pracy obserwowanie pod koniec 2008 roku,
a z drugiej potwierdzaja niejednorodnosc lokalnych rynkow pracy w podregionie watbrzyskim.

Analiza liczby bezrobotnych wedtug wybranych cech demograficzno-ekonomicznych pozwala na
obserwacje, ze w koricu 2008 roku bezrobotne kobiety stanowity 54,1% ogotu bezrobotnych podre-
gionu. W badanym okresie lat 2006-2008 co trzecia bezrobotna kobieta byta mieszkankg podregionu
watbrzyskiego. Uwzgledniajgc wiek bezrobotnych, najliczniej reprezentowang grupg byli poszukujg-
cy pracy w wieku 25-44 lata (44,6% ogotu bezrobotnych podregionu). Bezrobotni legitymowali sie
najczesciej wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym (34,3% ogdtu bezrobotnych podregionu), a dru-
ga co do wielkosci byta grupa bezrobotnych z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (28,1%).
Osoby pozostajgce bez pracy do 12 miesiecy stanowity w koricu 2008 roku 71,1% ogotu bezrobot-
nych w podregionie, a prawie co szosty bezrobotny pozostawat bez pracy dtuzej niz 24 miesiecy.
Uwzgledniajac staz pracy bezrobotnych mozna stwierdzi¢, ze co trzeci bezrobotny podregionie wat-
brzyski legitymowat sie stazem pracy do 5 lat, podobnie co trzeci poszukujacy pracy w podregionie
miat staz pracy od 5 do 20 lat, natomiast co szdsty bezrobotny nie miat stazu pracy. Obserwuje sie
réznice w strukturze bezrobotnych pomiedzy poszczegdinymi powiatami podregionu.

Opis sytuaciji na rynku pracy podregionu watbrzyskiego zamyka analiza bezrobocia w ujeciu za-
wodowym. Z utworzonego rankingu zawoddw i specjalnosci o najwiekszej liczbie bezrobotnych
w powiatach podregionu watbrzyskiego na koniec 2006 i na koniec 2008 roku wynika, ze w kazdym
Z powiatow podregionu watbrzyskiego bezrobotni bez zawodu stanowili w najliczniejsza popula-
cje. Na koniec 2006 roku w powiecie ktodzkim stanowili 20,1% ogotu pozostajgcych bez pracy,
w Swidnickim — 17,3%, a najmnigj liczng grupe — w powiecie dzierzoniowskim (9,7%). Podobnie sy-
tuacja ksztattowata sie na koniec 2008 roku. Najwiekszy udziat bezrobotnych bez zawodu cechowat
powiat ktodzki — 22,7%, powiat watbrzyski 20,1%, a najmnigjszy — powiat dzierzoniowski (15,5%).
Jednoczesnie obserwuje sie wzrost udziatu bezrobotnych bez zawodu miedzy 2006 rokiem a 2008
rokiem. Na drugim miejscu w rankingi zawodow i specjalnosci o najwiekszej liczbie bezrobotnych
znaleZli sie sprzedawcy. Sytuacja ta dotyczyta zaréwno roku 2006 jak i 2008 oraz wystepowata
w kazdym z powiatow podregionu. Na koniec 2006 roku udziat bezrobotnych z zawodem sprzedaw-
cy wahat sie od 8,5% w powiecie zgbkowickim do 6,8% w powiecie ktodzkim. Natomiast na koniec
2008 roku udziat bezrobotnych z zawodem sprzedawcy wahat sie od 6,8% w powiecie watbrzyskim
i zgbkowickim do 5,9% w powiecie dzierzoniowskim. Zaobserwowano zmniejszenie sie odsetka
bezrobotnych o zawodzie sprzedawcy pomiedzy 2006 rokiem a 2008 rokiem. Zawody, w ktorych
notowano najliczniejsze grupy bezrobotnych na ogot powtarzajg sie w powiatach podregionu. Za-
wody, w ktérych najczesciej rejestrowano bezrobotnych w powiatach podregionu watbrzyskiego
to réwniez: murarz, Slusarz, kucharz, szwaczka, krawiec, tokarz, asystent ekonomiczny — technik
ekonomista.



Specyfika zlikwidowanych zaktaddw w niektorych z powiatéw podregionu wptyneta na pojawienie
sie na liscie rankingowej zawoddéw charakterystycznych dla danego przemystu. | tak w powiecie
dzierzoniowskim na liscie znalezli sie bezrobotni w zawodach: tkacz, przedzarz; w powiecie ktodzkim
— gornik eksploataciji podziemnej, zdobnik szkfa; w watbrzyskim — gérnik eksploatacji podziemne;.
Na koniec 2008 roku w poréwnaniu z koricem 2006 roku liczba bezrobotnych osdb reprezentujg-
cych wymienione zawody (z wyjatkiem zdobnika szkta) zmniejszyta sie. Jednakze ich udziat w ogol-
nej liczbie bezrobotnych w poszczegodinych powiatach nie ulegt zmianie.

Utworzono réowniez liste zawoddw deficytowych i zawoddw nadwyzkowych. Dla ustalenia listy za-
wodow deficytowych postuzono sie wskaznikiem intensywnosci deficytu zawodow (WID), ktory jest
ilorazem liczby zgtoszonych ofert pracy w okresie sprawozdawczym i liczby nowo zarejestrowanych
bezrobotnych w okresie sprawozdawczym. Okresla zatem skale nadwyzki popytu nad podazg na
rynku pracy. Wartos¢ wskaznika przekraczajgca 1,1 wskazuje na zawod deficytowy. W powiatach
podregionu watbrzyskiego zawodami o wysokich wartosciach wskaznika intensywnosci deficytu
z jednoczesnie duzym naptywem ofert pracy byty: przedstawiciel handlowy (powiat dzierzoniow-
ski w 2006 r. i ktodzki w 2008 r.), robotnik gospodarczy (powiat swidnicki w 2006 r. i watbrzyski
w 2006 r.), pracownik administracyjny (powiat swidnicki w 2008 r.), pracownik biurowy (powiat zgb-
kowicki w 2006 r. i 2008 r.).

Z kolei dla ustalenia listy zawoddw nadwyzkowych postuzono sie wskaznikiem intensywno-
sci nadwyzki zawodow (WIN), ktory jest ilorazem liczby nowo zarejestrowanych bezrobotnych
w okresie sprawozdawczym i liczby zgtoszonych ofert pracy w okresie sprawozdawczym. Okre-
Sla zatem skale nadwyzki podazy nad popytem w danym zawodzie na rynku pracy. Wartosé
wskaznika przekraczajgca 1,1 wskazuje na zawdd nadwyzkowy. W powiatach podregionu wat-
brzyskiego zawodami o najwyzszych wskaznikach intensywnosci nadwyzki byty: asystent eko-
nomiczny (powiaty dzierzoniowski w 2006 r., ktodzki w 2008 r., swidnicki w 2006 r. i 2008 r),
krawiec (powiaty dzierzoniowski w 2006 r., ktodzki w 2008 r., swidnicki w 2006 r. i 2008 r. oraz
zabkowicki w 2006 r.), ekonomista (powiat ktodzki w 2006 r. i 2008 r.), pedagog (powiat Swid-
nicki w 2006 r. i watbrzyski w 2008 r.). Wymienione zawody charakteryzowaty sie najwyzszymi
i w niektdrych powiatach przekraczajgcymi wartos¢ 100 wskaznikami intensywnosci nadwyzki, co
wiecej tak wysokie wartosci byty rezultatem duzego naptywu bezrobotnych w analizowanych okre-
sach wobec naptywu od 1 do 2 ofert pracy w tych okresach.

2. Gtéwne rezultaty badan opinii przedsiebiorcéw podregionu
watbrzyskiego

W dwdch badaniach ankietowych wzieto udziat tgcznie 1000 podmiotdw gospodarczych zatrud-
niajgcych powyzej 9 osob. W badanych firmach prowadzono réznorodng dziatalnos¢ wedtug Pol-
skiej Klasyfikacji Dziatalnosci, ale cztery sekcje zdominowaty badang zbiorowoscé, a byty to: Prze-
tworstwo przemystowe, Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdow samochodowych, Bu-
downictwo oraz Pozostata dziatalnosc ustugowa tacznie stanowigc 75,6% ogotu badanych firm.
W badanych przedsigbiorstwach zatrudnionych byto tgcznie 42,9 tys. osdb, w tym 12,4 tys. kobiet,
czyli 29,0% ogdtu pracownikow. Dominujgca grupa zatrudnionych byli pracownicy z wyksztatce-



niem zasadniczym zawodowym (38%), druga pod wzgledem liczebnosci byta grupa pracownikow
legitymujgcych sie wyksztatceniem Srednim zawodowym (25%), a trzecig — grupa pracownikow
z wyksztatceniem wyzszym (14%).

Analiza odpowiedzi dotyczagcych zatrudnienia w badanych przedsigbiorstwach pozwalana na sfor-
mutowanie nastepujacych wnioskow. Respondenci ocenili sytuacje w firmie jako stabilng, gdyz
potowa sposrod przebadanych przedsiebiorstw wskazata, ze w ciggu ostatnich 6 miesiecy liczba
zatrudnionych osob nie zmienita sig, ale na czesciej wskazywano na spadek liczby zatrudnionych
W przedsiebiorstwie niz na wzrost zatrudnienia. Niekorzystnie na tle wszystkich badanych firm pod-
regionu watbrzyskiego przedstawia sie sytuacja w sekcjach Przetwdrstwo przemystowe oraz Pozo-
Stata dziatalnosc usfugowa gdzie wskazywano czesciej niz przecietnie na zmniejszenie zatrudnienia.
Korzystniej na tle catosci wygladata sytuacja w sekcji Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojaz-
ddéw samochodowych oraz Budownictwo.

Istotnym elementem polityki zatrudnieniowej przedsiebiorstw jest przyjmowanie pracownikow. Spo-
srod badanych firm 61% respondentéw przyznato, ze w ciggu ostatnich 6 miesiecy miaty miejsce
przyjecia pracownikow. Biorgc pod uwage cztery najliczniej reprezentowane przez badane przed-
siebiorstwa sekcje dziatalnosci zauwaza sig, ze w sekcji Przetwdrstwo przemystowe oraz Budow-
nictwo firmy czesciej niz przecietnie wskazywaty na majgce miejsce przyjecia pracownikow. Z kolei
w sekcji Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdow samochodowych odsetek wskazujgcych
na przyjecia pracownikéw byt najnizszy sposrod 4 najliczniejszych sekcji dziatalnosci. Przedsiebior-
stwa z podregionu watbrzyskiego, w ostatnich 6 miesigcach przyjety do pracy 4489 osdb, w tym
1510 kobiet, ktére stanowity 33,6% ogotu przyjetych do pracy.

Zatrudnianie nowych pracownikéw ma wyrazny zwigzek z sytuacja ekonomiczng przedsiebiorstwa.
Firmy oceniajgce dobrze lub bardzo dobrze swoja sytuacje ekonomiczng zdecydowanie czesciej za-
trudniaty nowych pracownikéw niz firmy oceniajace swojg sytuacje ekonomiczna jako ztg lub bardzo
zta. Rowniez przedsiebiorstwa, ktére odczuty wyrazne polepszenie lub polepszenie swojej sytuacii
ekonomicznej w poréwnaniu z analogicznym okresem roku poprzedniego zdecydowanie czescie;
przyjmowaty do pracy pracownikow anizeli firmy, ktore odczuwaty wyrazne pogorszenie lub po-
gorszenie swojej sytuacji ekonomicznej. Z odpowiedzi badanych przedsiebiorcow wynika, ze nie
sytuacja na rynku dobr i ustug oferowanych przez badane firmy determinuje czynniki decydujgce
0 przyjeciu do pracy, ale niedostosowanie pracownikéw do oczekiwan pracodawcéw (i odwrotnie),
stad rotacja zatrudnienia tak silnie wptywa na polityke zatrudnienia badanych firm.

W analizie zatrudnienia uwzgledniono réwniez zwolnienia pracownikéw, zaréwno te z inicjatywy pra-
cownika, jak i pracodawcy. 61,9% badanych przedsiebiorstw zwalniato pracownikow.

Podobnie jak przy przyjeciach pracownikdw, sytuacja ekonomiczna firmy oraz zmiana tej sytuacii
miata zwigzek ze zwalnianiem pracownikow. Przedsigbiorstwa oceniajgce swojg sytuacje ekono-
miczna jako zig lub bardzo zig czesciej niz przecietnie zwalniaty pracownikow Przedsiegbiorstwa, kté-
rych sytuacja ekonomiczna wyraznie pogorszyta sie lub pogorszyta rowniez czesciej niz przecietnie
zwalniaty pracownikow. kgczna liczba zwolnionych pracownikéw w ankietowanych firmach wyniosta
3721 osdb, w tym 1211 kobiet, tj. 32,5% ogdtu zwolnionych. Uwzgledniajac sekcje dziatalnosci zwol-
nienia byty najwieksze przede wszystkim w sekcjach: Przetwdrstwo przemystowe, Handel hurtowy



i detaliczny; naprawa pojazdow samochodowych, Pozostata dziatalnos¢ ustugowa, Budownictwo
oraz Gornictwo i wydobywanie (79,4% ogotu zwolnionych pracownikdw).

Wazng kwestig zatrudnienia w firmach regionu watbrzyskiego, jest zatrudnienie absolwentéw po-
nadgimnazjalnych szkot zawodowych, tj. zasadniczych szkot zawodowych, technikum, szkot police-
alnych. Absolwent ponadgimnazjalnej szkoty zawodowej jest bardzo specyficznym pracownikiem,
posiada wyuczony zawod, jednakze nie posiada cenionego i wymaganego przez pracodawcow do-
Swiadczenia zawodowego. Dlatego tez pracodawcy niechetnie zatrudniajg absolwentdw. Potwier-
dzajg to odpowiedzi uzyskane w trakcie badania. Sposréd 1000 badanych firm zaledwie 120 zade-
klarowato, ze w ciggu ostatniego potrocza w ich firmie zatrudniono absolwentéw ponadgimnazjal-
nych szkdt zawodowych, a 89 respondentow zadeklarowato chec przyjecia do pracy absolwentow
szkdt zawodowych (nie zatrudniali absolwentdw, ale poszukiwali 0sob z tego typu wyksztatceniem).
Sytuacja ekonomiczna przedsiebiorstw miata wptyw na fakt przyjmowania jako pracownikéw ab-
solwentéw ponadgimnazjalnych szkdl zawodowych. Firmy oceniajace swojg sytuacje ekonomiczna
jako dobrg lub bardzo dobrg czesciej zatrudniaty absolwentdw niz firmy oceniajace sytuacije jako ztg
lub bardzo ztg. Zadna firma oceniajaca sytuacje jako bardzo ztg nie zatrudnita absolwentéw, ale tez
najczesciej nie zatrudniata, ale poszukiwata takich absolwentow.

Przedsigbiorstwa, w ktérych w ciggu ostatnich 6 miesiecy zatrudniano absolwentéw ponadgim-
nazjalnych szkét o profilu zawodowym, przyjeli do pracy ogotem 336 osob, w tym 118 kobiet, ktore
stanowity 35,1% tej grupy. Biorgc pod uwage liczbe osob, ktore co roku konczg ponadgimnazjalne
szkoty zawodowe w podregionie watbrzyskim, liczba zatrudnionych absolwentéw jest niepokojaco
niska. Zatrudnienie absolwentdw dotyczyto w wiekszosci mezczyzn, moze to mie¢ zwigzek ze sta-
nowiskami pracy, na ktdre przyjeto absolwentow. Przedsiebiorstwa, ktdre decydowaty sie na zatrud-
nianie absolwentow najczesciej potrzebowaty osob do pracy w zawodach: sprzedawca, kucharz,
Slusarz, cukiernik, piekarz, przedstawiciel handlowy, recepcjonista.

Ponad potowa udzielajgcych odpowiedzi na pytania dotyczgce absolwentdw nie odpowiedziata na
nie, 1j. miata trudnosci z okresleniem z jakich szkdt pochodzg zatrudnieni przez nich absolwenci, czy
odbywali staz w ich firmie, jak sg przygotowani do wykonywania zawodu. Fakt ten moze zastana-
wiac, ale wydaje sie, ze nie moze ttumaczy¢ respondentdéw mata liczba zatrudnionych absolwentéw.
Tym bardziej tak specyficzny pracownik jak absolwent powinien budzi¢ wigksze zainteresowanie
pracodawcy anizeli okazane w przeprowadzonym badaniu. Respondenci ocenili w wiekszosci do-
brze lub dostatecznie stopien przygotowania praktycznego absolwentow szkdt ponadgimnazjalnych,
a takze byli zadowoleni z przygotowania zawodowego absolwentéw do pracy. Przedsiebiorcy, ktorzy
dokonali ogdlnej oceny nie byli rozczarowani poziomem praktycznych umiejetnosci zatrudnianych
absolwentéw, dostrzegajg jednakze pewne braki. Z kolei respondenci pytani o najwazniejsze braki w
przygotowaniu zawodowym absolwentéw wymieniali najczesciej: brak przygotowania praktyczne-
go, brak przygotowania teoretycznego, niedbate wykonywanie obowigzkdw, niechec do pracy, brak
zaangazowania, brak doswiadczenia zawodowego/ niskie kwalifikacje, brak znajomosci jezykdw
obcych, brak sumiennosci.

Wyjasniajgc przyczyny niezatrudniania przez przedsigbiorstwa podregionu watbrzyskiego absol-
wentéw ponadgimnazjalnych szkdt zawodowych wskazywano przede wszystkim na brak doswiad-



czenia zawodowego wsrod kandydatow oraz trudnosci ze znalezieniem absolwentow posiadaja-
cych pozadane wyksztatcenie zawodowe. Z drugiegj strony firmy wyrazajg chec¢ przyjecia ucznia na
praktyke (46,8% twierdzgcych odpowiedzi z ogétu odpowiedzi).

W 8 na 10 badanych przedsiebiorstwach zadeklarowano, ze w chwili obecnej nie ma wolnych miejsc
pracy. Jedynie okoto 20% respondentow wskazato, ze dysponuje mozliwoscig zatrudnienia dodat-
kowych oséb. Ponad potowa ankietowanych zadeklarowata, ze nie majg trudnosci ze znalezieniem
pracownikéw a na wystepowanie trudnosci z naborem odpowiednich pracownikéw wskazato 41,0%
respondentéw. Najczesciej podawane problemy to: brak doswiadczenia zawodowego ze strony po-
tencjalnych pracownikow, brak praktycznych umiejetnosci niezbednych do pracy na konkretnym
stanowisku, brak wyksztatcenia kierunkowego potencjalnych oséb do pracy, brak specjalistycznych
uprawnien zawodowych, koniecznos¢ nadzorowania, niesamodzielnos¢ pracownikow oraz zbyt wy-
sokie oczekiwania ptacowe.

W ciggu najblizszych 6 miesiecy nie nalezy spodziewac sie znacznego ozywienia na rynku pracy
i zwiekszenia poziomu zatrudnienia w podregionie. Potwierdzajg to dane o planowanej liczbie za-
trudnionych oséb. Nieco ponad jedna trzecia respondentdw zadeklarowata, ze w najblizszym czasie
planowane jest w ich firmach zatrudnienie dodatkowych oséb. Pracodawcy, ktdrzy w ciggu najbliz-
szych kilku miesiecy maja zamiar zatrudni¢ dodatkowych pracownikéw, zadeklarowali, ze prace
moze znalez¢ 1659 osob, w tym 546 kobiet, ktdre beda stanowity 32,9% tej grupy. Uwzgledniajac
sekcje dziatalnosci planowana liczba przyjetych pracownikdw bedzie najwieksza przede wszystkim
w sekcjach: Przetwdrstwo przemystowe, Pozostata dziatalnosc ustugowa, Handel hurtowy i detalicz-
ny; naprawa pojazdow samochodowych oraz Budownictwo — 77,0% z ogotu planowanych przyjec
pracownikow.

Firmy z podregionu watbrzyskiego nie planujg w ciggu najblizszych 6 miesiecy zwolnien pracow-
nikow. Zaledwie 7,6% respondentdw wskazato na takg ewentualnosé, a niezdecydowanych co do
przysziosci w tym zakresie byto 18,2% respondentdw. taczna liczba osob, ktdrych bedg dotyczyty
zwolnienia wyniosta 339, w tym 97 kobiet (stanowigc 28,6% ogotu). Uwzgledniajac sekcje dziatal-
nosci planowane zwolnienia beda najwieksze przede wszystkim w sekcjach: Budownictwo, Prze-
tworstwo przemystowe, Pozostata dziatalnos¢ ustugowa, Gornictwo i wydobywanie oraz Handel
hurtowy i detaliczny; naprawa pojazddw samochodowych (79,4% ogoétu planowanych do zwolnienia
pracownikow).

Ponad potowa sposrod firm, ktdre w najblizszym czasie planujg zwiekszy¢ zatrudnienie, nie bierze
pod uwage mozliwosci zatrudnienia absolwentoéw ponadgimnazjalnych szkdt zawodowych. Zaled-
wie co czwarty odpowiadajgcy przedsiebiorca jest chetny do zatrudnienia absolwentéw. Najwaz-
niejsze cechy z punktu widzenia firmy — w kontekscie zatrudnienia absolwentow — wskazywane
przez respondentdw to: niezbedne umiejetnosci praktyczne oraz duza motywacja do pracy, chec
do pracy. Zgadza sie to ze wczesniejszymi odpowiedziami respondentow, ktorzy wskazywali, ze
najwazniejsze jest dobre przygotowanie praktyczne absolwentéw ponadgimnazjalnych szkot zawo-
dowych. Ponadto pracodawcy uznali, ze pozgdang cecha zatrudnianego absolwenta jest ambicja
i che¢ osiggniecia sukcesu oraz szerokie przygotowanie teoretyczne. A wsrdd bodzcow stymuluja-
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cych pracodawcow do zatrudnienia absolwentow respondenci jako pozadane uznali ulgi finansowe
zwigzane z zatrudnianiem absolwenta.

Liste zawoddw pozgdanych okreslono na podstawie trzech kryteriow:

1 — zawoddw, w ktdrych w badanych firmach najczesciej przyjmowano pracownikéw: slusarz,
szwaczka, sprzedawca, kierowca samochodu ciezarowego, pracownik ochrony mienia
i 0sOb, pakowacz, sprzataczka, pozostali operatorzy maszyn do produkcji wyrobow z two-
rzyw sztucznych, betoniarz zbrojarz, magazynier, pozostali operatorzy maszyn i urzadzen
do obrdbki metalu, kierowca autobusu, pozostali operatorzy maszyn do produkcji wyrobdw
z gumy, kelner, przedstawiciel handlowy (przedstawiciel regionalny),

2 — zawoddw, w ktdrych sag wolne migjsca pracy: szwaczka, kucharz, kierowca samochodu
ciezarowego, Slusarz, sprzedawca, spawacz reczny gazowy, handlowiec, magazynier, ka-
mieniarz, piekarz, kierowca autobusu, tokarz, mechanik samochoddw osobowych, kierow-
ca operator wozkdw jezdniowych oraz mechanik samochoddw osobowych,

3 — zawodow, w ktérych firmy planujg najczesciej przyjecia pracownikdw: robotnik pomocniczy
w przemysle przetwdérczym, pozostali operatorzy maszyn do produkcji wyrobdw z tworzyw
sztucznych, szwaczka, sprzedawca, pakowacz, robotnik gospodarczy, pozostali robotnicy
przy pracach prostych w przemysle, pozostali operatorzy maszyn i urzadzen do obrébki
metali, kelner, pozostali elektromonterzy, monter zestrajacz urzadzen elektronicznych.

Pracodawcy okreslajgc kompetencije, ktdrych oczekujg od kandydatdw do pracy na poszczegdlnych
stanowiskach najczesciej opisywali 12 zawoddw, a mianowicie: sprzedawca, kucharz, szwaczka,
kierowca samochodu ciezarowego, przedstawiciel handlowy (przedstawiciel regionalny), kelner, pie-
karz, magazynier, kamieniarz, $lusarz, handlowiec (zawdd szkolny: technik handlowiec) oraz cukier-
nik. Najwyzszym poziomem niezbednosci w opiniach przedsiebiorcow charakteryzowaty sie dwa
zawody: przedstawiciel handlowy oraz handlowiec. Na trzecim migjscu znalazt sie zawdd sprzedaw-
cy. Z kolei najnizszym poziomem niezbednosci w opiniach respondentéw cechowaty sie zawody:
szwaczka i Slusarz.

Respondenci podali rowniez, ktdre zawody (stanowiska pracy) sa dla ich firmy strategiczne, tzn.
majg najwieksze znaczenie z punktu widzenia funkcjonowania i rozwoju firmy. Najczesciej wskazy-
wali na: sprzedawca, kierowca samochodu ciezarowego, Slusarz, magazynier, przedstawiciel han-
dlowy (przedstawiciel regionalny), spawacz reczny gazowy, kucharz, szwaczka, handlowiec (technik
handlowiec), piekarz, tokarz, recepcjonista, murarz, cukiernik, kierowca samochodu osobowego,
kamieniarz, frezer, kierowca ciggnika rolniczego, ksiegowy (samodzielny), kelner, specjalista ds. mar-
ketingu i handlu, mechanik pojazdéw samochodowych, operator koparek i zwatowarek, mechanik
samochododw osobowych, kierowca autobusu oraz sprzedawca w stacji paliw. Jak wida¢, odpowie-
dzi respondentéw wskazujga na operacyjne podejscie do problemu.
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JAK PROWADZIC WARSZTATY
EDUKACYINO-ZAWODOWE DLA MEODZIEZY
DOT. TEMATU ,PLANOWANIE KARIERY
FDUKACYINO-ZAWODOWEJ PRZEZ UCZNIA
S/KOEY PONADGIMNAZJALNEY

Daniel Wijas — Doradca zawodowy

,Przysztos¢ bez wizji jest niczym.
Wizje bez czynow sg snem.
Czyny bez wizji sg stratg czasu”.

Zeszyty informacyjno-metodyczne
doradcy zawodowego ,Gotowos¢ do zmian”

1. ,Kariera - planuje, decyduje, dziatam”

,INic nie tworzy przysztosci tak jak marzenia”

Wiktor Hugo

Stowo ,kariera” jest od pewnego czasu bardzo modne. Po nie do korica dobrym postrzeganiu w mi-
nionej epoce, termin ten przeszedt rézne ewolucije i nabrat nowych znaczen. Niezaleznie od mniej lub
bardziej naukowych definicji, dla wiekszosci ludzi kariera jest sposobem realizacji marzen, waznym
celem zyciowym, szczytem, ktéry chcg zdobyc, portem, do ktérego pragng dotrzed.

Kariera — marzenia do spetnienia

Stowo kariera, w swoim francuskim znaczeniu — carriere, oznacza tor wyscigowy, bieg. Sprzyja to
tradycyjnemu rozumieniu tego zjawiska, jako zdobywania kolejnych szczebli awansu zawodowego.
Zaktada rowniez pewna konkurencyjnos¢ — koniecznos¢ ukonczenia tego biegu na uprzywilejowa-
nej pozycji, zostawiajgc daleko w tyle tych, ktdrzy z nami wyruszyli z punktu startowego. Kariera
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pojmowana w taki tradycyjny sposoéb, jako zdobywanie coraz wyzszych pozyciji zawodowych i spo-
tecznych, zastrzezona jest dla nielicznych, cho¢ tak wielu o niej marzy. llu jednak zwyciezcow moze
zmiescic sie na podium, ktdre z zatozenia ma ograniczong powierzchnie?

Inne rozumienie kariery wyptywa z angielskiego znaczenia stowa career. Oznacza ono przebieg zy-
cia, i bywa okreslane jako droga zawodowa, zyciowa. Tak pojmowana kariera jest sekwencjg zaje¢
zawodowych i pozazawodowych, jakie cztowiek wykonuje w ciggu catego zycia, jest rowniez, jak
pisze D Super — listg wydarzen sktadajgcych sie na zycie, stale zmieniajgcym sie uktadem rol za-
rowno zawodowych jak i zyciowych. Podobnie, ale az w trzech réznych wymiarach rozumie kariere
E. Schein. Wymiar pionowy kojarzy sie z pokonywaniem kolejnych szczebli awansu i zaktada, ze
0soba, ktdra go wybiera, najlepiej bedzie sie czuta w zawodach i firmach, gdzie dziata hierarchiczny
podziat stanowisk. Dzi$ juz nie ma wielu miejsc pracy, w ktorych taki system zdobywania awansu
funkcjonuije, nadal jednak mozna sie z nim spotkac¢ w organizacjach o stosunkowo sztywnej, scisle
ustalonej strukturze, np. w sferze zwigzanej z wojskowoscig. Drugi wymiar kariery okreslany przez
Scheina funkcjg lub orientacjg poziomg, zaktada state poszerzanie wtasnych kompetencii, umozli-
wiajgce zmiane stanowisk i sprawowanych funkcji. Ktos o takiej orientaciji nie czuje potrzeby bycia
szefem — duzo atrakcyjniejsze jest da niego bycie mistrzem w dziedzinie, ktorg sie zajmuije. | w koncu
trzeci wymiar — tzw. droga w gfab; tu miarg sukcesu jest zdobywanie satysfakgiji i wptywow, ktére
wynikajg ze zwigzania wiasnej biografii na przestrzeni czasu z tg sama firmg i dogtebnego poznania
ukrytych czasem mechanizmodw jej funkcjonowania.!

Popularna definicja ,kariery” mowi, ze jest to droga zawodowego rozwoju cztowieka, ktéra dokonuje
sie w wyniku wykonywania przez niego roznych prac, petnienia rozmaitych funkciji i zajmowania sta-
nowisk w strukturze jednej lub wielu organizacii.

Ten krotki przeglad znaczen, jakie niesie ze sobg to stowo przekonuije, ze warto pokusic sie o probe
odpowiedzi na wazne pytanie:

Czym jest kariera dla mnie, w wymiarze mojego osobistego zycia?

Rzymski medrzec Seneka, ktérego mysli nie stracity do dzis na aktualnosci, powiedziat: ,Jesli ktos
nie wie, do ktérego portu ptynie — zaden wiatr nie jest dobry”...

Dlaczego warto planowac kariere zawodowa?

Zacznijmy od korzysci, o ktorej najrzadziej mowi sie w aspekcie planowania kariery mimo, ze nie
SpPOsOb przecenic jej znaczenia.
— Kiedy zaczynasz planowac, stawiasz powazne wyzwanie biernosci i bezradnosci wynikajgcej
Z niefatwego i nie zawsze zrozumiatego rynku pracy.
— Dzieki planom wzrasta prawdopodobienstwo osiggniecia sukcesu zaréwno zawodowego, jak
i zyciowego, bo trudno dzis traktowac te sfery roztgcznie — nie miotasz sie od jednej chwilowej
decyzji do drugiej i nie marnujesz swojej energii na beztadne dziatania.

T Paszkowska-Rogacz A., Warsztat pracy europejskiego doradcy kariery zawodowej, KOWEZ, Warszawa 2002.
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— Kiedy planujesz przestajesz by¢ kukietka w rekach losu, przeznaczenia, karmy czy przypadku.
Pamietaj, ze szczesliwy przypadek zdarza sie wowczas, gdy okazja spotka sie z przygotowa-
niem. Warto wiec mie¢ dobry plan w zanadrzu, zeby go nie przegapic.

Czy znasz jakies naprawde duze przedsiewziecie, ktore udato sie zrealizowac bez opracowania
szczegotowego planu? Kiedy wyruszasz w gory, dobrze jest mie¢ ze sobg mape. Kiedy rozpoczy-
nasz podréz do sukcesu, dobrze jest mie¢ plan drogi, ktdrg chcesz tam dotrzec.

2. Wartosci a planowanie kariery zawodowej

Wartosci stanowia jedng z najsilniejszych sit kierujgcych dziataniem ludzi. Sg zrodtem motywacji i
sferg okreslajacg sposob realizacji celdw. Badanie wartosci pomaga nam zrozumie¢ jak ludzie dzia-
tajg i dlaczego to robia.

Edgar H.Schein na podstawie badan doszedt do wniosku, ze istnieje Scisty zwigzek miedzy wyzna-
wanym systemem wartosci i potrzebami a wybranym rodzajem kariery. Schein wyodrebnit osiem
grup takich wartosci, szczegolnie istotnych z punktu widzenia wyboru drogi zawodowej i nazwat je
LKotwicami” kariery.

1. Profesjonalizm. Towarzyszy mu dazenie do ,bycia fachowcem” w konkretnej dziedzinie, po-
twierdzenie wiasnego mistrzostwa, awansu poziomego. Tacy ludzie najczesciej nie sg zainte-
resowani stanowiskami kierowniczymi,

2. Przywédztwo. Celem zawodowym staje sie wowczas zdobycie nowych doswiadczen w za-
Kresie zarzgdzania, podejmowania decyzji, zwiekszenie zakresu wtadzy, dgzenie do sukcesu
finansowego.

3. Autonomia i niezaleznos¢. Zwigzana jest z dgzeniem do poszerzenia marginesu wtasne;
swobody, uwolnienia sie z krepujacych wiezow i ograniczen. Osoby silnie nastawione na nie-
zaleznos¢ nie poszukujg stanowisk kierowniczych, ale nie chcag by¢ jedynie wykonawcami
polecen zwierzchnikdw. Ich celem jest ,bycie sobie sterem i zeglarzem”, praca na stanowisku
samodzielnych specjalistow i zwigzana z nimi odpowiedzialnosc.

4. Bezpieczenstwo i stabilizacja. Gtéwnym motorem dziatania jest w tym przypadku emo-
cjonalny zwigzek z firmg, poczucie lojalnosci. Pracownicy o stosunkowo silnej potrzebie bez-
pieczenstwa moga aspirowac do stanowisk kierowniczych, ale najczesciej w ramach tego
samego zaktadu. Zwykle bronig sie przed zmianami swojego srodowiska, np. nie interesuje ich
na ogot kariera miedzynarodowa.

5. Kreatywnos¢ i przedsigbiorczo$é. Przejawia sie w tym, ze osoby tworcze chetnie zdoby-
wajg wiedze o sobie i organizacji, w ktorej pracujg, dostrzegajg problemy i je rozwigzujg, daza
do wprowadzenia zmian i innowaciji. Sg zwykle mobilne i pozytywnie nastawione do zmian.
Wiekszos¢ z nich satysfakcjonuje stanowisko doradcy szefa.

6. Ustugi i poswiecenie dla innych. Gtéwnym celem w zyciu staje sie realizacja wartosci hu-
manistycznych, rozwigzywanie problemdw, pomaganie innym, leczenie, nauczanie. Osoby
wyznajace te wartosci chetnie angazuja sie w akcje spoteczne, podejmuijg prace jako wolon-
tariusze.
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7. Wyzwanie. Podtozem dziatania jest tu czesto chec przeciwstawienia sie trudnosciom i mozli-
wos¢ podejmowania ryzyka. Osoby lubigce wyzwania chetnie podejmujg prace w srodowisku
stwarzajgcym okazje do walki i rywalizacji. Pola wyzwarn moga by¢ bardzo rézne, np. ratowa-
nie firmy od bankructwa, ale réwniez handel i sport.

8. Styl zycia. Osoby prezentujace te wartos¢ starajg sie o zachowanie proporcji i harmonii mie-
dzy réznymi aspektami zycia — a przede wszystkim pracg i zyciem osobistym. Sg gotowe zre-
zygnowac z wyzszych dochoddw na rzecz spedzania wiekszej ilosci czasu z bliskimi. Sukces
to dla nich cos wiecej niz sukces zawodowy.

Planowanie dziatan dotyczacych wtasnego zycia — zarowno osobistego jak i zawodowego — jest
procesem ztozonym, kilkuetapowym. Wymaga wyznaczenia kierunku dziatania , czyli okreslenia ce-
ldw, nastepnie szczegdtowego zaplanowania sposobu realizacji przyjetych celdw, wreszcie podjecia
wiasciwego dziatania, ktére doprowadzi do oczekiwanego finatu.

Wg Stownika jezyka polskiego cel jest tym ,"”do czego sie dazy, co sie chce osiggnac”; punkt, miej-
sce, do ktdrego sie zmierza”. Wyznaczenie celéw porzadkuje funkcjonowanie cztowieka w szerokim
tego stowa znaczeniu, pobudza do dtugotrwatych dziatar, pomaga w odkrywaniu wtasnych mozli-
wosci. Mozna powiedzied, ze stawianie celdw nadaje sens zyciu i przysztosci.

Cel konkretnego dziatania mozna utozsamiac¢ z gtdwng dla tego dziatania wartoscia. Dlatego okre-
Slenie celu wymaga odpowiedzi na pytanie — ,co jest dla mnie w zyciu najwazniejsze?”

Prawidtowo okreslony cel charakteryzuje sie nastepujgcymi cechami?:

— osobisty — powinien mieC wysokg wartosc¢ dla osoby, ktdra go realizuje, by jej autentycznym,
wewnetrznym pragnieniem ;

— pozytywny — powinien okresla¢ stan pozgdany zamiast wskazywac, czego chce sie unik-
nac;

— konkretny — powinien by¢ powigzany z konkretnymi dziataniami dla jego osiggniecia;

— osiggalny — powinien byC osiggalny przy wykorzystaniu mozliwych dostepnych zasobodw;

— realistyczny — dajgcy szanse na osiggniecie sukcesu, zwigzany z adekwatng samoocena,
0 odpowiednim stopniu trudnosci;

— mierzalny - cel i korzysci z jego osiggniecia powinny by¢ mozliwe do zmierzenia;

— umiejscowiony w czasie — powinien zawiera¢ daty realizacji poszczegodinych etapow.

Psycholodzy zajmujacy sie problematyka uwarunkowan skutecznego dziatania zwracajg uwage na
znaczenie marzen i wyobrazni w efektywnym realizowaniu zamierzen. Petnig one podwadjng role:

— po pierwsze — pozwalajg stwierdzi¢ na ile cel deklarowany jest celem rzeczywiscie pozada-
nym, chcianym .Jest to szczegdlnie wazne, poniewaz ludzie czesto automatycznie przyjmuja
cele innych osdb ze swojego otoczenia, bez refleksji czy dla nich samych okazg sie réwnie
dobre;

— po drugie — wyobrazeniowe poczucie celu i siebie w chwili osiggniecia celu, pozwala lepiej
poczu¢ swoje CHCE wobec tego celu i zwieksza energie do realizaciji.

2 Metodologia tworzenia Indywidualnych Plandw Dziatania, \Warszawa, 2004
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Wyobraznia i marzenia sa sita napedowa ludzkich celow!

Okreslenie celow podstawowych jest poczatkiem planowania. W dalszej kolejnosci nalezy odpo-
wiedzie¢ na pytanie: W jaki sposéb osiggnac pozgdany cel? Konieczne staje sie teraz wyznaczenie
celow posrednich, sktadajgcych sie na etapy celu zasadniczego oraz rozeznanie w srodkach, jakie
pomoga w realizacji zamierzen.

Plan realizacji celu powinien spetnia¢ nastepujace warunki:
— powinien bycC realistyczny, tj. granicach aktualnych mozliwosci danej osoby w danej sytuacii;
— powinien zawiera¢ doktadne okreslenie dziatan na jeden dzien (lub tydzien) tak, by mozna byto
doktadnie sprawdzi¢ ,czy cel na ten dzien zostat osiggniety. Dzieki temu mozna odczuwacd
satysfakcje i rados¢ na kazdym poszczegolnym etapie nawet bardzo dtugiej drogi do cely;
— powinien uwzglednia¢ czas i sposob realizacji kolejnego etapu.

Kolejnym krokiem realizowania ustalonych celdw jest podjecie wtasciwego dziatania, ktore wymaga:
— energii — jej Zrodtem jest pragnienie osiggniecia celu;
— wiary — przekonania ,ze cel uda sie osiggnac;
— cierpliwosci — by by¢ aktywnym przez caty czas potrzebny do osiggniecia celu.

Jak realizowaé plan - wskazéwki Clode Bernarda:®

— ustali¢ wyrazny i Scisle okreslony cel dziatania (wg podanych wczesniej kryteriow). Jesli celow
jest wiecej, trzeba je podporzadkowac najwazniejszemu i realizowac kolejno,

— zrobi¢ szczegotowy i doktadny przeglad wszystkich warunkow i Srodkéw, przy pomocy kto-
rych mozna osiggnac cel,

— utozy¢ doktadny plan dziatari zmierzajgcych do celu, przy zastosowaniu najbardzie;
odpowiednich srodkdw, w najlepszych warunkach (,Mierz sity na zamiary”),

— skrupulatnie, doktadnie i terminowo zrealizowac plan,

— skontrolowac osiggniete wyniki poréwnujac je z zamierzonym celem, wyciggna¢ wnioski
z poszczegolnych etapdw i robionych poprawek, oceni¢ warunki i srodki wykorzystywane
przy realizacji planu.

3. Czym jest Indywidualny Plan Dziatania?

Indywidualny Plan Dziatania okresli¢ mozna jako pomoc $swiadczong w ramach procesu doradcze-
go, utatwiajgca podejmowanie konkretnych decyzji lub przedsiewzie¢ w celu rozwigzania proble-
mu zawodowego, lub osiggniecia sukcesu* .Tworzenie takiego planu to zaplanowana aktywnosé
cztowieka w kierunku zmiany sytuacji zawodowej, umozliwiajgca zatrudnienie. Indywidualny Plan

¢ Metodologia tworzenia Indywidualnych Plandw Dziatania, Warszawa, 2004
4 Metodologia tworzenia Indywidualnych Plandw Dziatania, Warszawa, 2004
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Dziatania mozna réwniez okresli¢ jako efekt pracy doradcy zawodowego i klienta, wyrazony w formie
pisemnej zawierajgcy cele i alternatywy zawodowe, dziatania jakie beda podejmowane dla osig-
gniecia tych celdw i terminy ich realizacji. Dla osob koriczacych szkote IPD jest szansg znalezienia
pierwszej pracy i dokonania trafnigjszego wyboru niz, gdyby poszukiwat pracy w sposob tradycyjny.
Dla mtodej, bezrobotnej osoby jest rowniez szansg na zdobycie nowych kwalifikacji, doswiadczen
zawodowych i kompetencji, a w konsekwencji — znalezienia zatrudnienia.

Zaktada sie, ze przy wsparciu doradcy wdrozenie Indywidualnego Planu Dziatania powinno prowa-
dzi¢ do wymiernych zauwazalnych zmian w sytuaciji zawodowej osoby wspieranej poprzez:

— identyfikacje wtasnych zasobdw: mocnych i stabych stron, ograniczen i mozliwosci,

— nabycie umiejetnosci poszukiwania i pozyskiwania zatrudnienia,

— nabycie nowych kompetenciji (szkolenie zawodowe, doswiadczenie zawodowe),

— podejmowanie dziatan przedsigbiorczych zwigzanych z utworzeniem wtasnej firmy.

Praca metodg IPD zakfada analize oczekiwan osoby, ktdra chce go utworzyc, w tym okreslenie
stanu wyjsciowego, pragnien i wyobrazen — stowem osobistej historii. Nastepnym etapem jest
nazwanie wstepnych celdw zawodowych ( mogg one ulega¢ zmianom podczas kolejnych etapow
pracy). Kolejnym waznym etapem jest pomoc w samopoznaniu. Chodzi tu gtdwnie o nazwanie
istotnych wartosci, zainteresowan, a takze umiejetnosci i kompetenciji. Trafne podejmowanie decy-
zji zawodowych wymaga posiadania informacji o zawodach, stanowiskach pracy oraz rynku pra-
cy, dlatego proces tworzenia Indywidualnego Planu Dziatania jest prowadzony tak, aby cztowiek,
ktéry z pomoca doradcy go buduje, mogt zweryfikowacé na bazie rzetelnych danych wiedze, ktdra
juz posiada w tym zakresie oraz zyska¢ nowa — potrzebng mu do realnego planowania przyszto-
sci. W trakcie pracy metodg IPD kazdy uczestnik tworzy tzw. Osobisty Planer Kariery ,Portfolio”.
Sktada sie ono z czesci otwartej, zawierajgcej dokumenty do prezentaciji na zewnatrz, oraz z cze-
sci prywatnej, w ktorej umieszcza sie dokumenty tylko dla wtasciciela portfolio. | tak czes¢ otwarta
moze zawierac:

— Swiadectwa, dyplomy itp.,

- QV, listy motywacyjne,

— Rekomendacije,

— Dokumenty potwierdzajace kompetencie,

— Opisy (dowody) dokonan, sukcesow (zdobyte nagrody, wyrdznienia, zdjecia itp.),

— MJj potencjat — karty ¢wiczen, wyniki autotestow itp.

Czes¢ prywatna zawiera:
— Informacje zawodowe, edukacyjne,
— Moja sie¢ wsparcia,
— Wycinki z prasy,
— Notatki osobiste,
— Indywidualny Plan Dziatania (plan spotkanr, struktura).
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4. Zarzadzanie czasem a osigganie sukcesu

,Czas jest jak wiatr, dobrze wykorzystany
doprowadzi nas do kazdego celu”

L. J. Seiwerst

Czas jest niezwyktym elementem naszego zycia. To on nadaje mu okreslone ramy i wymiar. Potrafi
W znaczacy sposob wptyngé na naszg percepcje zdarzen. Czasem dodaje nam skrzydet, kiedy
indziej bezlitosnie weryfikuje marzenia i plany. Jest tak istotnym wymiarem naszego zycia, ze od
stuleci bywa przedmiotem rozwazan nie tylko historykdw, ale rowniez filozofow, socjologow, fizykdw
i psychologdéw. Nie sposob go niedoceniac i niebezpiecznie lekcewazyd.

Pewien rodzaj czynnosci, ktdre wykonujemy kazdego dnia stanowi tzw. putapki czasowe, czy poze-
racze czasu. Mogg one by¢ powaznym zagrozeniem dla realizacji naszych planéw, zwtaszcza jesli
nie mamy Swiadomosci ich wptywu na nasze zycie. Steve Prentice w swojej ksigzce ,Zapanowac
nad czasem. Jak efektywnie pracowac aby mie¢ czas na wszystko”, dzieli putapki czasowe na ze-
wnetrzne i uwarunkowane wewnetrznie. Do pierwszych z nich zalicza:

— opdznienia w wychodzeniu z domu (np. poszukiwanie kluczy),

— przedtuzajgcy sie czas dojazdu do celu,

— rozmowy (plotkowanie),

— problemy z komputerem i internetem,

— korespondencja elektroniczna,

— udziat w zebraniach,

— poszukiwanie zagubionych przedmiotow,

— rozmowy telefoniczne,

— telewizja,

— 0soby absorbujgce naszg uwage,

— sprawdzanie poczty gtosowe;.

Oczywiscie kazdy z nas mogtby do tej listy dopisac te zewnetrzne przyczyny marnowania czasu,
ktdre w jego przypadku sa najbardziej dokuczliwe.

Przyczyny czesci naszych problemdw z czasem nalezy szuka¢ w nas samych. Sg to cechy naszej
osobowosci, powodujgce opdznienia, presje i stres. Poniewaz sg one czescig naszego charakteru,
trudniej jest zdac sobie sprawe ze zwiazku miedzy nimi a sposobem organizacji naszego dnia. Nie-
ktére wewnetrzne czynniki powodujgce straty czasu to:

— brak asertywnosci,

— unikanie delegowania zadan,

— che¢ wykonania zbyt wielu zadan w tym samym czasie;

— lekcewazenie statych obowigzkow,

— brak umiejetnosci ustalania priorytetow,

— rozpoczynanie pracy bez odpowiedniego przygotowania,

— nierealistyczne oceny,
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— rezygnacja z wyznaczania termindw ukonczenia zadan,

— pragnienie, by zawsze by¢ dostepnym dla innych,

— brak umiejetnosci koncentraciji,

— akceptowanie réznego rodzaju przerw,

— niestuchanie innych,

— rezygnacja z robienia notatek,

— intensywne kontakty towarzyskie,

— brak odpoczynku,

— poleganie na systemie dziatania, ktéry znajduje sie w naszej gtowie.

Nie jest fatwo sobie uswiadomic¢ tego typu przeszkody w efektywnym wykorzystaniu czasu. Sg one
takze trudniejsze do wyeliminowania niz zewnetrzni ztodzieje czasu®. Kazdy z nas ma swoje pomysty
i sposoby na unikanie znanych sobie putapek czasowych. Aby mozliwe byto skuteczne przeciwdzia-
tanie im musimy je przede wszystkim nazwac i okreslic.

Kazdy z nas ma optymalny czas, w ktorym najlepiej mu sie pracuje, w ktérym jest najbardziej po-
mystowy i tworczy. Dobrze jest ten wtasnie moment dnia uczyni¢ kluczowym dla swoich najwaz-
niejszych dziatan, decyzji czy koncepciji. Wyznaczajac go nalezy wzig¢ pod uwage czynniki takie,
jak osobisty rytm pracy, tryb pracy w firmie (o ile pracuje sig), czestotliwosé wystepowania przerw
i kryzysdw, swoja zdolnosé koncentraciji i odpornos¢ na stres oraz, co oczywiste, czekajgce nas
obowiazki. Nalezy, w tym optymalnym dla siebie czasie, ograniczy¢ wt do minimum (na ile to mozli-
we) kontakt z ludzmi i rzeczami, ktore moga przeszkadzac w realizacji zamierzonych dziatan. Warto
postarac¢ sie rowniez stworzyc, realng do realizacji, liste spraw priorytetowych. Najlepsza techni-
ka ustalania priorytetdow to przeznaczenie kilku minut na spokojne przemyslenie sytuaciji i przygo-
towanie odpowiedniego planu. Dobrze pamieta¢ przy tym, ze niewielu ludzi potrafi zajnowac sie
w tym samym czasie wieloma rzeczami jednoczesnie i w dodatku robi¢ to dobrze. Czas nie musi by¢
przeciwnikiem jesli potrafimy dobrze z niego korzystac.

5 Prentice S., Zapanowac nad czasem. Jak efektywnie pracowac aby miec¢ czas na wszystko., Grupa Wydawnicza Helion S.A.,
Onepress. pl
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