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WPROWADZENIE

Ochotnicze Hufce Pracy (OHP) sa instytucja wyspecjalizowang
w dziataniach kierowanych do mtodziezy do 25 roku zycia, w szczegdlnos$ci
mlodziezy bezrobotnej 1 zagrozonej wykluczeniem spotecznym. Po przemianach
spoleczno-politycznych przetomu lat 80-tych i 90-tych XX wieku
funkcjonowanie Ochotniczych Hufcéw Pracy zostato ukierunkowane przede
wszystkim na dziatalnos$¢ szkoleniowg 1 wychowawczg, a od 2004 roku, w mysl
zapis6w ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (DZ. U. 2004 nr 99 poz. 1001 z pézn. zm.) OHP staly si¢ jedna
z instytucji rynku pracy.

Dziatalno$é OHP realizowana jest w wielu formach' i przez wiele jednostek
organizacyjnych’. Wymaga ona dobrej orientacji w sytuacji na regionalnych
i lokalnych rynkach pracy pod katem zapotrzebowania na okreslone kwalifikacje
1 umiejetnosci oraz podejmowania, w pewnych obszarach, wspotpracy
z pracodawcami. Z tego powodu istotne, z punktu widzenia dziatalnosci OHP, sg
informacje, po pierwsze, na jakie kompetencje pracodawcy zglaszaja popyt. Po
drugie — jaka pracodawcy widzg rol¢ dla Ochotniczych Hufcow Pracy jako
instytucji rynku pracy $wiadczacej ustugi umozliwiajace dopasowanie podazy
ipopytu na pracg w wymiarze kwalifikacyjno-zawodowym. Wlasnie te dwa
obszerne zagadnienia byly przedmiotem badan przeprowadzonych w ramach

* Dr, adiunkt w Katedrze Polityki Ekonomicznej, Uniwersytet £.odzki.

! Formy te obejmuja: pomoc w zdobyciu kwalifikacji zawodowych, uzupetnienie wyksztalcenia
podstawowego, gimnazjalnego lub ponadgimnazjalnego, przeciwdzialanie marginalizacji
i wykluczeniu spotecznemu, resocjalizacja, poradnictwo zawodowe, posrednictwo pracy.

> Wrdd jednostek organizacyjnych OHP mozna wymienié: oérodki szkolenia i wychowania,
osrodki szkolenia zawodowego, centra edukacji i pracy mtodziezy, hufce pracy, centra ksztatcenia
i wychowania, mobilne centra informacji zawodowej, mlodziezowe centra kariery, punkty
posrednictwa pracy, mtodziezowe biura pracy, kluby pracy.
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modutu III projektu ,Identyfikacja potrzeb i oczekiwan mtodziezy na rynku
pracy”3.

W badaniu zastosowano kompleksowe podejscie metodologiczne,
przeprowadzajac w sumie ponad 600 wywiadow CATI (Computer Assisted
Telephone Interview — wspomagany komputerowo wywiad telefoniczny)
z pracodawcami i absolwentami OHP, 54 indywidualne wywiady pogtgbione
(z pracodawcami prowadzacymi praktyczna nauke¢ zawodu, zatrudniajacymi
absolwentow OHP, korzystajacymi z ustug Mtlodziezowych Biur Pracy,
z pracownikami OHP oraz pracujagcymi absolwentami OHP) oraz dwa
zogniskowane wywiady pogiebione (jeden z pracodawcami zatrudniajacymi
absolwentéw OHP 1 absolwentami OHP; drugi z pracownikami OHP
1 przedstawicielami partnerow spotecznych). Badania prowadzono na obszarze
trzech wojewddztw: kujawsko-pomorskiego, tédzkiego i wielkopolskiego.

W artykule przedstawiono wytacznie wyniki badan przeprowadzonych wsrod
pracodawcow. Cze$¢ druga skupia si¢ na analizie zglaszanych przez
pracodawcow potrzeb w zakresie umiej¢tnosci zawodowych, ponad
zawodowych 1 migkkich. W czgsci trzeciej syntetycznie omowiono zagadnienia
dotyczace wspotpracy pracodawcéw z OHP. W czwartej przedstawiono
postulaty kierowane pod adresem OHP, majace na celu podniesienie
skutecznosci wspotpracy z pracodawcami. Artykul konczy podsumowanie,
prezentujace gldwnie wnioski z przeprowadzonych badan i analiz.

POTRZEBY PRACODAWCOW W ZAKRESIE
KWALIFIKACYJNO-ZAWODOWYM

Formalny poziom wyksztalcenia polskich zasobéw pracy rosnie z roku na
rok. Komercjalizacja sektora edukacji, ktéora byla konsekwencja zmian
spoteczno-ekonomicznych po przetomie lat 80-tych i 90-tych XX wieku,
przejawiajaca si¢ w duzej liczbie prywatnych podmiotéw $wiadczacych ustugi
edukacyjne’, sprawila, ze coraz wiecej 0sob konczy studia wyzsze zdobywajac
stopien licencjata i magistra’. Niestety ten dynamiczny skok ilosciowy odbija sie

3 Projekt byt wspotfinansowany przez Unie Europejska ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Badania w module III ,,Diagnoza
potrzeb i oczekiwan pracodawcow” zostaty przeprowadzone na zlecenie Ochotniczych Hufcow
Pracy przez konsorcjum Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych oraz IBC Group Central Europe
Holding S.A. w okresie marzec-maj 2010 roku.

* Szczegolnie jest to widoczne na poziomie edukacji wyzszej.

> Réwnoczesnie zauwazalny jest niski poziom zainteresowania pewnymi zawodami, ktore
w $wiadomosci spotecznej postrzegane sa jako mato prestizowe — w efekcie zawody te zanikaja,
gdyz nie ma chetnych aby si¢ w nich ksztatcic.
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negatywnie na jakosci ksztalcenia — mozna wregcz zaryzykowac stwierdzenie, ze
w Polsce mamy co prawda do czynienia ze wzrostem liczby osdb posiadajacych
wyksztalcenie wyzsze, natomiast liczba 0s6b rzeczywiscie wysoko
wyksztatconych ros$nie znacznie wolniej. Ponadto, reforma edukacji z roku 1999
doprowadzita do fundamentalnych zmian w systemie ksztatcenia zawodowego,
ktore niestety nie okazaly si¢ pozytywne z punktu widzenia polskiego rynku
pracy.

Rezultatem tych zjawisk jest widoczne, szczegolnie w okresach wysokiego
wzrostu gospodarczego, znaczne niedopasowanie struktury kwalifikacyjno-
zawodowe]j mi¢dzy podazowg a popytowa strong rynku pracy. Popyt na pracg,
przy stosunkowo wysokim poziomie bezrobocia rownowagi, nie jest w peini
zaspokojony, a pracodawcy czesto borykaja si¢ z trudnosciami z obsada
stanowisk®. Na polskim rynku pracy umiejetnosci zawodowe wydaja si¢ by¢
towarem w dalszym ciagu deficytowym, a brak wtasciwego przygotowania
zawodowego staje si¢ coraz bardziej istotng determinanta istnienia i trwania
bezrobocia’.

Wyniki badan przeprowadzonych w ramach projektu ,,Identyfikacja potrzeb
i oczekiwan mtodziezy na rynku pracy” potwierdzaja te obserwacje. Wynika
z nich jednoznacznie, ze pracodawcy nie sa zadowoleni z jakoSci zasobow sity
roboczej, ktore opuszczaja system edukacji - niemal potowa pracodawcow
biorgcych udziat w badaniu CATI ocenila przygotowanie do pracy zawodowej
absolwentoéw szkot roznego szczebla jako srednie, a ¥4 jako niezadowalajace. Na
niski stopien dostosowania polskiego systemu edukacji do zmieniajacych si¢
potrzeb gospodarki wskazuje dobitnie to, ze udzial ocen bardzo zlych
wystawionych absolwentom szkét przez pracodawcdéw byt niemal szesciokrotnie
wyzszy niz ocen bardzo dobrych.

Niska ocena polskiego systemu edukacji w oczach pracodawcéw wynika
zich przeswiadczenia, ze zbyt wiele czasu w szkotach réznego szczebla
poswigca si¢ zagadnieniom teoretycznym, a zbyt mato praktycznym, chociaz
zdarzaja si¢ przypadki, w ktorych, zdaniem pracodawcow, absolwenci nie
dysponujg nawet wymagang wiedza teoretyczng. Kolejnym problemem, Scisle
powiazany z pierwszym, jest niedostateczny zakres praktyk zawodowych
odbywanych w okresie edukacji, co skutkuje matym doswiadczeniem
praktycznym lub jego catkowitym brakiem u osoby, ktdra przychodzi do zaktadu
pracy po ukonczeniu szkoty.

S Por. m.in. Migracja pracownikéw — szansa czy zagrozenie? Badanie — edycja 2008 rok.
Raport KPMG, KPMG, PKPP Lewiatan, 2008, badz kwartalne raporty przygotowywane przez
Manpower.

" E. Krynska, L. Arendt, Wprowadzenie — zarys problematyki badawczej, [w:] Krynska E.,
Arendt L. (red.), Wykluczenie cyfrowe na rynku pracy, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych,
Warszawa 2010, s. 13.



334 Fukasz Arendt

Na dodatek pracodawcy coraz czgsciej poza umiegjgtnosciami zawodowymi
poszukuja u potencjalnych pracownikéw szeregu innych umiejetnosci, ktore
mozna podzieli¢ na dwie grupy. Do grupy pierwszej zaliczylibySmy tzw.
umiejetnosci ponad zawodowe, czyli takie, ktére co prawda nie umozliwiaja
wykonywania zadnego konkretnego zawodu, ale sa niezb¢dne do prawidlowego
wykonywania zadan zawodowych w potaczeniu z umiejetnosciami
zawodowymi. Natomiast do grupy drugiej — umiej¢tnosci migkkie, nazywane
rowniez umiejgtnosciami  psychospolecznymi. Te zachodzace zmiany
w zapotrzebowaniu na umiejgtnosci znalazly swoj wyraz na poziomie Unii
Europejskiej w Zaleceniu Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia
2006 roku w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia si¢ przez cate
zycie (2006/962/WE), gdzie zdefiniowano liste o$émiu kompetencji kluczowych®.
Kompetencje te zdefiniowano ogolnie jako wiedze, umiej¢tnosci 1 postawy,
ktére sga potrzebne na obecnym etapie rozwoju spoteczno-gospodarczego do
samorealizacji i rozwoju osobistego, bycia aktywnym obywatelem, integracji
spotecznej i zatrudnienia.

Stopniowo w systemie edukacji wida¢ powolna zmiang w podejsciu do tego
zagadnienia 1 starania, aby w coraz wigkszym zakresie ksztatci¢ nie tylko
kwalifikacje, ale rowniez umiejetno$ci ponad zawodowe i migkkie’. Ochotnicze
Hufce Pracy, jako instytucja rynku pracy dzialajaca w obszarze edukacji rowniez
powinna dostosowaé swoje dziatania do zmieniajacej si¢ rzeczywistosci
spoleczno-gospodarczej. Zadanie to jest o tyle utrudnione w poréwnaniu do
innych instytucji, ze gldéwny odbiorca ustug OHP — miodziez, nalezy do
miodziezy tzw. trudnej, dla ktorej zaistnienie na rynku pracy jest zwigzane
przede wszystkim z odpowiednim przygotowaniem w zakresie kompetencji
osobistych i spotecznych, a takze ponad zawodowych.

Réwnoczesnie okazuje si¢, iz najbardziej poszukiwanymi przez
pracodawcow i najbardziej deficytowymi umiejetnosciami psychospotecznymi,
zgodnie z wynikami badania, sg odpowiedzialnos¢ 1 punktualnosc,
samodzielnos$¢ i praca w zespole (Tabela 1). Generalnie, z analizy rezultatow
wynika, ze praktycznie na wszystkie z analizowanych umiejetnosci migkkich
pracodawcy zglaszaja istotne zapotrzebowanie (jedynie w przypadku prezentacji

8 Do kompetencji kluczowych zaliczono: porozumiewanie sic w jezyku ojczystym;
porozumiewanie si¢ w jezykach obcych; kompetencje matematyczne i podstawowe kompetencje
naukowo-techniczne; kompetencje informatyczne; umiej¢tno$¢é uczenia si¢; kompetencje
spoteczne i obywatelskie; inicjatywno$¢ i przedsigbiorczos¢; swiadomosc i ekspresja kulturalna.

° Przykladem w tym zakresie moze by¢ projekt , Ksztalcenie i zatrudnienie — dostosowanie
programdéw nauczania szkét wyzszych do potrzeb gospodarki” zrealizowany w ramach Lifelong
Learning Programme w mi¢dzynarodowym partnerstwie, gdzie liderem projektu byt Universidade
Catolica Portuguesa Porto, a Partnerem ze strony polskiej - Fundacja Rozwoju Przedsigbiorczosci
w Lodzi
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wiasnych kwalifikacji zawodowych 1 umieje¢tnosci komunikacyjnych odsetek
wskazan nie przekroczyt 50%)"°.

Tabela 1

Poszukiwane i deficytowe umiejetnosci migkkie wsréd pracownikow

. . poszukiwane deficytowe
Rodzaj umieje¢tnosci

n % n %
praca w zespole 190 61,9 49 16,0
dobra organizacja pracy 159 51,8 54 17,6
umieje¢tnosci komunikacyjne 142 46,3 44 14,3
samodzielnos$¢ 193 62,9 83 27,0
odpowiedzialnos¢, punktualnosé 204 66,4 92 30,0
motywacja do pracy 170 55,4 63 20,5
inne 11 3,6 12 39

Zrédto: opracowanie wihasne.

W przypadku umiejetnosci ponad zawodowych, pracodawcy najbardziej
poszukiwali 0sob posiadajacych prawo jazdy kategorii B. W dalszej kolejnosci
wymieniano umiejgtnosci obstugi komputera i Internetu oraz znajomosé
przepisow prawnych wymaganych na kazdym stanowisku pracy (np. przepisy
dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy). Niewiele ponad 1/5 respondentow
wskazata na znajomos$¢ jezykdow obcych, jako umiejetno$¢ ponad zawodowa
wymagang u pracownikow, co oznacza, iz Ww grupie potencjalnych
pracodawcow, z ktorymi OHP mogloby podjaé wspodtpracg, znaczna czgs$é
przedsigbiorstw dziata na rynkach lokalnych, regionalnych, czy krajowym,
rzadko wychodzac ze swojg oferta poza granice Polski''. Réwnocze$nie,
w ocenie pracodawcoéw najwigksze braki wystgpuja wlasnie w zakresie
znajomosci jezykdw obcych.

19 Tak duza skala zapotrzebowania wystapita tylko w przypadku umiejetnosci migkkich, co

oznacza, iz pracodawcy przywigzuja do nich duza wage — z wynikéw badania mozna wigc wnosic,
ze potrzeby w zakresie umiejetnosci migkkich sg wigksze niz w przypadku umiejgtnosci
zawodowych i ponad zawodowych.
" Badanie CATI przeprowadzono na grupie pracodawcéw, ktérzy moga potencjalnie
zatrudni¢ mtodziez korzystajaca z ushug swiadczonych przez Ochotnicze Hufce Pracy,
zawezajac tym samym populacj¢ przedsigbiorstw do tych branz, ktére s najwigkszymi
odbiorcami absolwentéw OHP.




336 Fukasz Arendt

Natomiast w grupie umiejetnosci zawodowych pracodawcy najwieksza wage
przywiazuja do praktycznych umiejetnosci zwigzanych z wykonywanym przez
kandydata zawodem i stanowiskiem pracy, jakie bedzie musiat obshugiwac.
Wazne z tego punktu widzenia jest rowniez doswiadczenie, jakim dysponuje
kandydat do pracy. Co istotne, wtasnie te rodzaje umiej¢tnosci zawodowych
zostaly okreslone przez pracodawcow jako najbardziej deficytowe (Tabela 2).

Tabela 2

Poszukiwane i deficytowe umiejetnosci zawodowe wsrod pracownikéow

. . . poszukiwane deficytowe
Rodzaj umiejetnosci

n % n Y%
Umlejetnosql praktys:zn.e zwigzane 214 69.7 109 35.5
z zawodem i stanowiskiem pracy
Doswiadczenie zawodowe na 130 03 95 30.9
podobnym stanowisku
Obsluga specjalistycznych urzadzen 55 17.9 40 13.0
technicznych
Znajomos$¢ branzy, asortymentu
towarow lub ustug zwigzanych 113 36,8 53 17,3
z profilem firmy
Inne 17 5,5 44 14,3

Zrodto: opracowanie wilasne.

Mniejsze znaczenie pracodawcy przywiazuja do umiejetnosci obstugi
specjalistycznych urzadzen technicznych. W Kkategorii ,,inne” respondenci
wymieniali wytacznie umiejgtnosci migkkie i ponad zawodowe — motywacje do
pracy, odpowiedzialno$é, umiejetnosé pracy w grupie'”.

12 Na tej podstawie mozna wnosi¢, iz pracodawcy maja problemy z rozroznianiem umiejetnosci
migkkich od ponad zawodowych, a czasami myla je takze z zawodowymi.
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WSPOLPRACA PRACODAWCOW Z OCHOTNICZYMI HUFCAMI PRACY

W badanej prébie pracodawcow metodqa CATI 185 respondentéw
zadeklarowato jakakolwiek forme¢ kontaktu lub wspolpracy z Ochotniczymi
Hufcami Pracy. Pozostata grupa 122 pracodawcdéw nigdy nie nawigzata kontaktu
z OHP. Wsrdod przyczyn braku wspdtpracy z OHP mozna wymieni¢ trzy
gtownie powody. Pierwszy to po prostu brak zainteresowania ze strony
przedsigbiorcow nawigzaniem wspOlpracy. Drugi — to funkcjonujace
w spoteczenstwie przeswiadczenie, ze wszyscy wychowankowie OHP to osoby
zaniedbane wychowawczo, zdemoralizowane, czesto wchodzace w konflikt
zprawem. Stad deklarowana niech¢é pracodawcow do brania na siebie
obowiazku ksztalcenia i wychowania takich oséb". Trzeci powdd dotyczy
plaszczyzny przeptywu informacji — pracodawcy czgsto nie wiedzg czym
zajmujg si¢ Ochotnicze Hufce Pracy i jaka ofert¢ kieruja do przedsigbiorstw.
Mimo podejmowania przez OHP réznych dzialan informacyjnych, z jakiego$
powodu dla znacznej grupy pracodawcow OHP nadal jest instytucja nieznana.

Jednostka organizacyjna, z ktéra pracodawcy wspdlpracuja najczesciej,
w zwigzku z przyjmowaniem mlodziezy na nauk¢ zawodu, sa Hufce Pracy.
Druga jednostka sa Mtodziezowe Biura Pracy (MBP), ktore $§wiadcza ushugi
posrednictwa pracy (Tabela 3)".

1 Co istotne, znaczna cze$¢ pracodawcow, ktorzy prowadza praktyczna nauke zawodu dla
wychowankéw OHP to ludzie odczuwajacy gigboka potrzeb¢ pomagania miodziezy
w odnalezieniu swojego miejsca w spoleczenstwie i na rynku pracy. Maja oni $wiadomos¢, ze
niewiele jest instytucji takich jak OHP, ktore pomagaja ,.trudnej” mtodziezy.

'* Taki rozklad odpowiedzi jest wynikiem specyfiki dzialalnosci poszczegolnych jednostek
organizacyjnych OHP, gdzie dwie najcz¢sciej wskazywane przez pracodawcow jednostki majg za
zadanie wspotpracowaé z przedsigbiorstwami, podczas, gdy pozostale skupiaja si¢ przede
wszystkim na pomocy miodziezy, migdzy innymi poprzez udzielanie informacji zawodowe;j
i poradnictwa zawodowego.
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Tabela 3

Jednostki organizacyjne OHP, z ktérymi wspolpracuja pracodawcy

Nazwa jednostki n %
Mtodziezowe Biuro Pracy 25 8,1
Osrodki Szkolenia Zawodowego 22 7,2
Mobilne Centra Informacji Zawodowej 2 0,7
Mtodziezowe Centra Kariery 7 2,3
Punkty Posrednictwa Pracy 10 3,3
Hufce Pracy 100 32,6
Srodowiskowe Hufce Pracy 19 6,2
Osrodki Szkolenia i Wychowania, Centra Ksztatcenia

1 Wychowania 2 81
Inne 16 5,2

Zrddto: opracowanie wlasne.

Nalezy przy tym zaznaczyé, ze posrednictwo pracy za pomoca MBP jest
traktowane jako usluga uzupetniajaca, generujaca istotna wartos¢ dodana dla
przedsigbiorstw szczegdlnie w mniejszych miastach, gdzie stosunkowo stabiej
rozwinigta jest sie¢ posrednictwa innych instytucji rynku pracy. Stad jedna
z podstawowych korzysci wspotpracy pracodawcow z MBP jest oszczgdnose
czasu zwigzana z zastosowaniu takiej metody rekrutacji. Wyniki badania
wykazaty roéwniez, iz kanat rekrutacji przez MBP czasami pokrywa si¢
z dziataniami agencji zatrudnienia $wiadczacymi ustugi posrednictwa pracy,
a silng strong dziatan MBP jest szybka reakcja na zglaszane przez pracodawcow
zapotrzebowanie.

Poréwnanie skuteczno$ci dziatan w zakresie uslug posrednictwa pracy
migdzy MBP a urzedami pracy, z ktorymi wspolpracuja, badz probowali
wspotpracowaé pracodawcy, wypada na korzys¢ MBP. Taki rezultat wynika
z kilku czynnikow, na ktore wskazywali pracodawcy, tj.: stosunkowo wysoki
stopien zbiurokratyzowania procedur w publicznych stuzbach zatrudnienia
(wyzszy niz w MBP), diugi czas oczekiwania na realizacj¢ oferty w urzedach
pracy, kierowanie przez urzedy pracy kandydatow do pracy, ktérzy nie spetniaja
wymogow pracodawcy w zakresie przygotowania zawodowego 1 umiejetnosci
ponad zawodowych oraz migkkich. Pracodawcy, ktdrzy brali udziat w badaniu
chetniej wspodtpracowali z publicznymi shluzbami zatrudnienia w ramach tych
instrumentow, ktére generuja konkretng i mierzalng korzys$¢ finansowa po
stronie pracodawcy — stazy, czy réznego rodzaju dotacji i refundacji.




Potrzeby i oczekiwania pracodawcow wobec Ochotniczych Hufcow Pracy... 339

Wspolpraca z OHP zostala oceniana przez pracodawcoéw pozytywnie,
szczegllnie w badaniu CATIL, w ktorym 80% respondentdow ocenito, ze rodzaj
ustug oferowanych przez OHP odpowiadatl ich potrzebom. 5,4% pracodawcow
nie miato zdania na ten temat, natomiast jedynie niecate 15% respondentow
jednoznacznie stwierdzito, ze ustugi te nie spetniajg ich oczekiwan, gdyz nie sa
dostosowane do ich potrzeb. Wigcej negatywnych opinii wyrazili uczestnicy
poglebionych wywiadéw indywidualnych oraz zogniskowanego wywiadu
grupowego, ktorzy podkreslali, iz nie zawsze Ochotnicze Hufce Pracy potrafity
nadazy¢ za zmianami spoleczno-ekonomicznymi i dostosowaé ofert¢ do
zmieniajacych si¢ potrzeb pracodawcéw. Oczywiscie, na oceng¢ sformutowang
przez pracodawcow w znacznej mierze wptywaja doswiadczenia w kontakcie
iwspolpracy z konkretnymi Hufcami. Zle doswiadczenia zniechgcajg
pracodawcow do kontynuowania wspotpracy, podczas gdy doswiadczenia dobre
wspolprace umacniajg.

Jednym z istotnych aspektow wspotpracy pracodawcow z OHP, ktory
wplywa na jej oceng, jest bezposredni kontakt z pracownikami Hufcow. W wielu
wypowiedziach respondentéw podkreslano duze zaangazowanie pracownikow
OHP, ich znaczna elastycznosé, szybka reakcje na problemy i potrzeby
pracodawcow. Wiasnie ta szybka reakcja na zgloszona przez pracodawce
potrzebe zatrudnieniowa byla jednym z czgSciej wymienianych pozytywnych
aspektow wspotpracy z MBP. Niestety zdarzaty si¢ rowniez przypadki,
w ktorych pracodawcy nie byli wlasciwie obstugiwani przez pracownikéw OHP,
co miato negatywny wplyw na nastawienie pracodawcow do dalszej wspotpracy.

POSTULATY PRACODAWCOW WOBEC OHP

Pracodawcy podczas wywiadow indywidualnych i grupowych wskazywali na
wiele szczegdtowych rozwiazan, ktdére moglyby zosta¢ wprowadzone przez
Ochotnicze Hufce Pracy w celu lepszego dostosowania dzialan OHP do
zghaszanych przez pracodawcow potrzeb. Z rezultatow lepszej wspotpracy na
linii pracodawca — OHP korzystaliby rowniez wychowankowie OHP, bedacy
gldownym beneficjentem dzialalnosci Ochotniczych Hufcow Pracy. Wsréd
gtéwnych postulatéw zgloszonych przez pracodawcdéw mozna wymienié:
poprawe przeptywu informacji; zmiany w procesie selekcji mtodziezy;
budowanie bazy informacji o pracodawcach prowadzacych praktyczng nauke
zawodu; ksztatcenie umiejetnosci ponad zawodowych i migkkich przez OHP.

Postulaty w pierwszym obszarze dotycza przede wszystkim usprawnienia
wymiany informacji mi¢dzy MBP a pracodawca w ramach $wiadczonych ustug
posrednictwa pracy, potrzeby czestszego kontaktu pracownikow Hufcow
z pracodawcami w ramach praktycznej nauki zawodu, czy tez informowania
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pracodawcow o zmianach w dokumentacji, przepisach prawa, zasadach
uzyskiwania i rozliczania refundacji. Istotnym elementem jest tez promowanie
dziatalnosci OHP wsrdd pracodawcdéw poprzez skuteczne dotarcie do nich
z petng informacja o mozliwos$ciach wspolpracy.

W drugim obszarze zglaszane postulaty majgq na celu ograniczenie sytuacji,
w ktérych do pracodawcéw, w ramach ustugi posrednictwa pracy, czy
praktycznej nauki zawodu, kierowane sa mlode osoby, ktore nie speiniaja
kryteriéw zdefiniowanych uprzednio przez pracodawcdéw. Dziatania prowadzace
do poprawy sytuacji w tym wymiarze powinny mie¢ dwojaki charakter. Po
pierwsze, przy pomocy obowigzkowych testow  psychologicznych
1 predyspozycji okreslano by profil mtodej osoby. Po drugie, przeprowadzano by
analiz¢ jej potrzeb tak, aby w jak najlepszy sposdb dopasowac oferty pracy, czy
oferty nauki zawodu do mozliwosci i potrzeb danej mtodej osoby. Przy okazji
tych dziatan pracodawcy postulowali podjecie krokow, ktore pozwolityby na
wigksze dopasowanie oferty OHP do rzeczywistych potrzeb rynku pracy
poprzez uswiadomienie mtodziezy i wskazanie tych zawoddow, na ktore istnieje
popyt na lokalnym rynku pracy. W efekcie minimalizowano by sytuacje,
w ktdérych ksztalci si¢ osoby w zawodach nadwyzkowych, podczas gdy oferta
ksztalcenia w zawodach deficytowych jest niewielka.

Trzeci obszar, w jakim formutowano postulaty, obejmuje sfere dziatalnosci
zwigzang z praktyczna nauka zawodu. Otéz pracodawcy wskazywali, ze OHP
powinno dysponowac wiedza na temat jakosci i stopnia nowoczesnosci sprzgtu
w zaktadach pracy, do ktérych kierowana jest mlodziez. Dzialanie takie mialoby
na celu wyeliminowanie tych zaktadow pracy, ktore dysponuja przestarzata
technologia 1 sprz¢tem, dzigki czemu mtodziez kierowana bytaby na praktyczna
nauke zawodu jedynie do tych przedsigbiorstw, w ktorych rzeczywiscie
nabywataby umiejetnosci zawodowe wymagane i poszukiwane na rynku pracy.
W tym celu nalezatoby utworzy¢ bazg, zawierajaca informacje o potencjale
technologicznym pracodawcow wspotpracujacych z OHP.

Czwartym obszarem, kluczowym z punktu widzenia pracodawcéw jak
i mtodziezy objetej wsparciem Ochotniczych Hufcow Pracy, jest wyposazenie
wychowankéw OHP w umiejetnosci ponad zawodowe i migkkie, jeszcze zanim
trafia do zakladow pracy. Pracodawcy wspdlpracujacy z OHP w ramach
praktycznej nauki zawodu, czy tez korzystajacy z ustug Mtodziezowych Biur
Pracy, wskazywali gléwnie na te rodzaje umiejetnosci, jako deficytowe
u mtodziezy kierowanej do nich przez OHP. Jednym z podstawowych zadan,
jakie widza pracodawcy dla OHP jest siggnigcie po pomoc psychologow, ktorzy
przede wszystkim zmotywowaliby mtodziez do nauki i pracy. Kolejnym
istotnym obszarem sg umiejetnosci zwigzane z poszukiwaniem pracy, takie jak
przygotowanie dokumentow aplikacyjnych (zyciorysu, listu motywacyjnego)
i umiejgtnos¢ prezentacji podczas rozmowy z pracodawca. Jest to problem
szerszy, ktory dotyczy znacznej czesci zasobow sily roboczej, tym niemniej,
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w ramach szkolen prowadzonych przez OHP w zakresie metod poszukiwania
pracy mozna by polozy¢ wigkszy nacisk wtasnie na ksztalcenie tych
umiejetnosci.

PODSUMOWANIE

Nie ma watpliwosci, ze Ochotnicze Hufce Pracy spelniaja wazna role
w zakresie wspierania mtodziezy zagrozonej wykluczeniem spotecznym, ktéra
z r6znych powodow ma problemy z wejsciem na rynek pracy. Przygotowanie
wychowankéw OHP do zaistnienia na tym rynku wymaga wielowymiarowych
dziatan, wsrod ktorych istotng rolg¢ odgrywa wspotpraca z pracodawcami. To
wlasnie pracodawcy, w ramach praktycznej nauki zawodu, maja za zadanie
wyposazy¢ wychowankow OHP przede wszystkim w umiejetnosci zawodowe,
ale réwniez ponad zawodowe i migkkie poszukiwane na rynku pracy. Jakos¢
i zakres wspotpracy OHP z pracodawcami warunkuje w znacznym stopniu
przyszte $ciezki kariery zawodowej wychowankow OHP. Z tego powodu nalezy
blizej przyjrze¢ si¢ postulatom zglaszanym przez pracodawcow wobec OHP,
ktore maja na celu poprawe istniejacej wspolpracy, z korzyscia dla wszystkich
stron — mtodziezy, pracodawcoéw i Ochotniczych Hufcéw Pracy. W ramach
przeprowadzonych w projekcie ,,Identyfikacja potrzeb i oczekiwan mtodziezy na
rynku pracy” badan pracodawcy przedstawili wiele szczegdtowych wnioskow
w tym zakresie, z ktorych dwa wydaja si¢ mie¢ kluczowe znaczenie. Po
pierwsze, dla poprawy stopnia dopasowania podazy 1 popytu na prace
w wymiarze umiej¢tnosci, OHP powinno rozwazy¢ wprowadzenie systemu
ksztatcenia mtodziezy w zakresie umiejetnosci ponad zawodowych i miekkich,
przy réwnoczesnym wdrozeniu systemu obowiazkowej oceny predyspozycji
wychowankéw OHP za pomocg testow predyspozycji. Po drugie, na
ptaszczyznie kontaktu z pracodawcami OHP powinno dotozy¢ wszelkich staran,
aby zadba¢ o wysoka jakos¢ obstugi pracodawcy. Okazuje si¢, ze istotnym
kanatem promowania dziatan OHP jest tzw. marketing szeptany, ktorego
skuteczno$¢ warunkowana jest zadowoleniem klienta — w tym przypadku
pracodawcy, ze wspotpracy z OHP.
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EMPLOYERS‘ NEEDS AND EXPECTATIONS TOWARDS VOLUNTARY
LABOUR CORPS — ANALYSIS OF THREE POLISH REGIONS

(Summary)

The aim of the paper is to presents results of the research study carried out in three Polish
voivodships: kujawsko-pomorskie, lodzkie and wielkopolskie. The goal of the this study was
to identify the needs and expectations of employers in the area of cooperation with Voluntary
Labour Corps. The paper is divided into three main parts. First one focuses on employers’ skills
demand. Second one elaborates on cooperation between VLC and employers, while the third one
presents employers’ postulates towards VLC, which should lead to more effective cooperation.
In the summary main conclusions and recommendations, stemming from research study, are
presented.



