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1. Założenia badawcze projektu

 Co roku edukację szkolna na różnych poziomach nauczania kończą setki tysięcy absolwentów. Np. w roku szkolnym 2004/2005 szkoły różnych szczebli ukończyło 2051,9 tys. absolwentów, w tym 474,3 tys. – szkoły ponadgimnazjalne, a 384 tys. – szkoły wyższe. Większość z nich kontynuuje edukację na kolejnych szczeblach ( współczynnik solaryzacji netto w odniesieniu do szkól ponadpodstawowych i ponadgimnazjalnych wynosił w roku szkolnym 2004/2005 90,0 a dla kobiet – 92,3; na poziomie wyższym odpowiednio: 36,8 i 41,9%), co jest wynikiem niespotykanego wcześniej dążenia młodzieży do osiągnięcia jak najwyższego poziomu wykształcenia. Sprzyjają temu korzystne zmiany w skali i strukturze ofert edukacyjnych na poziomie ponadpodstawowym. Wzrosła liczba szkól średnich, także liczba szkól wyższych, urozmaicona powstawaniem szkól niepublicznych i uczelni niepaństwowych. Zróżnicowano, ale i wzbogacono programy nauczania, odwołując się często do programów autorskich.

Zmianom tym nie towarzyszył proporcjonalny wzrost nakładów na edukację ze środków publicznych. Lukę tę tylko częściowo wypełniły wpływy pochodzące z komercjalizacji usług edukacyjnych, zwłaszcza na poziomie wyższym. Oznacza to zwiększenie uczestnictwa korzystających z usług edukacyjnych w pokrywaniu części kosztów nauki. Najczęściej obciąża to budżety rodzinne uczącej się młodzieży.

Wykorzystując szersze możliwości kształcenia, absolwenci wchodzą na rynek pracy reprezentując wyższy przeciętnie poziom wykształcenia, niż poprzednie kohorty wieku.

O dostosowywaniu się młodego pokolenia do wymogów konkurencyjnego rynku pracy może świadczyć malejący odsetek tych, którzy wchodzą na rynek pracy bez kwalifikacji zawodowych oraz wysoki odsetek absolwentów szkol wyższych.

 Stanowią oni – na ogół wysoki potencjał kwalifikacyjny, który powinien być wykorzystany dla rozwoju społecznego i ekonomicznego kraju. 

Wejście na rynek pracy, pierwsze doświadczenia z tym związane często wpływają na dalsze losy i ścieżki karier zawodowych młodych osób.

Pierwszym doświadczeniem jest najczęściej zetkniecie się z trudną sytuacją na rynku pracy, charakterystyczną dla całego okresu transformacji w Polsce – brakiem ofert pracy. Okresowa poprawa na rynku pracy nie zawsze oznacza korzystne zmiany na tzw. młodzieżowym rynku pracy. Na postawy pracodawców wobec zatrudnienia absolwentów wpływa zarówno możliwość rozszerzenia stanu kadrowego przedsiębiorstwa (firmy), innymi słowy możliwość utworzenia nowych miejsc pracy jak i ruchy pracownicze wewnątrz firmy spowodowane odejściem lub zwolnieniem z pracy dotychczas zatrudnionych pracowników (zatrudnienie substytucyjne). Nie można pomijać faktu istnienia niedopasowania kierunków uzyskanego przez absolwentów wykształcenia z realnymi ofertami na konkretne zawody na lokalnych rynkach pracy. W tych przypadkach można mówiąc o istnieniu obiektywnych barier uzyskania pracy. 

Na możliwość podjęcia pracy przez absolwentów wpływają jednak czynniki związane z postawami pracodawców wobec ich zatrudnienia. Ograniczenie skłonności pracodawców do zatrudniania absolwentów wynika z niespełnienia oczekiwań, co do nowych pracowników. Pracodawcy poszukują pracowników odpowiadających ich wymaganiom, co do posiadanych kwalifikacji mierzonych nie tylko poziomem i specjalnością osiągniętego wykształcenia, ale również doświadczeniem zawodowym zdobytym w drodze praktyki. Pod tym drugim względem większość absolwentów wchodzących na rynek pracy nie spełnia tych kryteriów. 

O trudnościach, na jakie napotykają absolwenci na rynku pracy mogą świadczyć wyniki dotychczasowych badań (m.in. GUS 1998) Wskazują one, że tylko część (22%) absolwentów podejmowała pracę bezpośrednio po ukończeniu nauki. Pozostali rozpoczynają poszukiwanie, przy czym dla znaczącej części nie jest ono zakończone powodzeniem, o czym mogą świadczyć wysoki wskaźniki bezrobocia wśród absolwentów. W III kwartale 2004 r. liczba bezrobotnych absolwentów wynosiła 161 tys. osób, a stopa bezrobocia 43,2% (w roku 2003 – 48,8% co oznacza, że co drugi absolwent poszukiwał pracy). Stopa bezrobocia absolwentów jest zróżnicowana zależnie od poziomu wykształcenia. W mniejszy stopniu dotyka ono absolwentów posiadających wyższe wykształcenie (34,1%) podczas gdy w przypadku absolwentów zasadniczych szkól zawodowych – 63,2%. 

Trudności z uzyskaniem przez absolwentów pierwszej pracy nie można jednak generalizować. Dotychczasowe badania wskazują na istnienie dwóch grup: pierwszej, do której należą ci, którzy wchodzili na rynek pracy szybko i z powodzeniem w postaci trwałego zatrudnienia. Z drugiej strony istnieje grupa tych, dla których wejście na rynek pracy związane było z trudnościami, często nie do pokonania, owocującymi bezrobociem, przekształcającym się nawet w bezrobocie długookresowe.

Na szanse na rynku pracy wpływa cały szereg uwarunkowań wynikających z czynników obiektywnych, związanych z funkcjonowanie rynku pracy, jak i leżących po stronie samych zainteresowanych, środowiska, w którym żyją, po stronie pracodawców i służb zatrudnienia.

Trudności związane z wejściem na rynek pracy absolwentów w jeszcze większym stopniu dotyczą kobiet –absolwentek. Reprezentują one większa skłonność do kontynuowania nauki na wyższych szczeblach nauczania (wyższe wskaźniki skolaryzacji) a w efekcie- przeciętnie wyższy poziom wykształcenia. Nie przekłada się to jednak na ich pozycję na rynku pracy. Większe natężenie bezrobocia występowało wśród absolwentek kobiet (stopa bezrobocia wynosiła 47,4%) niż absolwentów – mężczyzn (37,3%). Kobiety – generalnie – znajdują się w trudniejszej sytuacji na rynku pracy, co można wiązać z postawami pracodawców wobec ich zatrudnienia. Ale na losy zawodowe kobiet-absolwentek wpływ ma niewątpliwie szereg czynników o charakterze społecznoekonomicznym jak i kulturowym. 
Weryfikacja tych stwierdzeń, identyfikacja uwarunkowania tej sytuacji i propozycje rozwiązań pozwalających na pozytywne zmiany w tym zakresie będą przedmiotem niniejszego badania. 

1.1. Cele badania:

 Celem poznawczym będzie rozpoznanie sytuacji absolwentek na rynku pracy, szans i barier podjęcia pracy i uzyskania stałego zatrudnienia oraz przyczyn braku możliwości uzyskania pracy. Zostanie podjęta próba zidentyfikowania grup absolwentek uzyskujących szybko pracę ( determinanty sprzyjające) jak i narażonych na wyjątkowe trudności ( determinanty utrudniające).

Celem aplikacyjnym – będzie zaproponowanie kierunków działań i rozwiązań mających na celu popraw sytuacji kobiet-absolwentek na rynku pracy.

1.2. Główne hipotezy:

1. Kobiety – absolwentki mają trudny start zawodowy. Wynika to z przyczyn charakterystycznych dla całej grupy młodych osób wchodzących na rynek pracy po zakończeniu nauki w systemie szkolnym: brak ofert pracy, niedostosowanie kwalifikacji do potrzeb pracodawców, niewystarczające umiejętności w stosunku do oczekiwań pracodawców, brak doświadczenia praktycznego, wykorzystywanie przez pracodawców braku doświadczeń dla oferowania gorszych warunków pracy itp. Trudności kobiet-absolwentek zwiększają się ze względu na niedopasowanie kwalifikacji formalnych do ofert pracy. Jest to następstwem wyboru tradycyjnych ścieżek edukacyjnych (kształcenie w zawodach sfeminizowanych) dokonywanym pod wpływem rodziny, szkoły, poradnictwa zawodowego. Ogranicza to możliwość uzyskania pracy ze wglądu na ograniczoną absorpcję przez sferę zatrudnienia absolwentek reprezentujących takie zawody ze względu na wysoką podaż kobiecych zasobów pracy w zawodach należących do grupy określanej jako sfeminizowane.

Gorsza pozycja kobiet-absolwentek na rynku pracy wiąże się również ze słabszym wykształceniem postaw sprzyjających rozwojowi własnej przedsiębiorczości. Stąd dominacja pracy w formie pracy zależnej nad pracą na rachunek własny.

Sytuacja ta może ulec zmianom w związku z otwarciem się zagranicznych rynków pracy jako następstwem akcesji Polski do UE. 

2. Lepsza pozycja na rynku pracy zależy od indywidualnych starań absolwentek: zdobywanie doświadczeń zawodowych w drodze praktyki w okresie nauki, skłonności do dostosowania swoich kwalifikacji i rozszerzenia umiejętności stosowanie do wymogów rynku pracy, prezentowanie postaw sprzyjających mobilności zawodowej, edukacyjnej i przestrzennej. Uzyskane tą drogą umiejętności stanowią ważny walor w doborze pracownika przez pracodawców. Mniejsza aktywność kobiet-absolwentek w uzyskaniu pracy i dobrej pozycji na rynku pracy może być związana z chęcią zrealizowania w pierwszej kolejności planów związanych z życiem rodzinnym (założeniem rodziny).

3. Losy absolwentek kształtowane są przez rodzinne i pozarodzinne uwarunkowania ścieżek edukacyjnych. Rodzina odgrywa ważną rolę również na etapie szerszego przygotowania do wejścia na rynek pracy (wspiera uzyskanie dodatkowych umiejętności), kształtowania postaw sprzyjających aktywności absolwentek na rynku pracy oraz w bezpośredniej pomocy w uzyskaniu pracy. 

4. Trudniejsza sytuacja kobiet – absolwentek na rynku pracy wynika z wyborów dokonywanych przez pracodawców o charakterze dyskryminacyjnym ze względu na płeć. O sile barier związanych ze stereotypowym postrzeganiem ról kobiet może świadczyć fakt, że mają one większe trudności z wejściem na rynek pracy nawet wówczas, gdy osiągają przeciętnie wyższy poziom wykształcenia niż mężczyźni, wykazują większą mobilność edukacyjną i zawodową. Przy podejmowaniu decyzji o zatrudnienie młodych kobiet brane są pod uwagę potencjalne i rzeczywiste koszty pracy i utrudnienia organizacyjne związane z uprawnieniami z tytułu macierzyństwa.

5. Na bariery dyskryminacyjne napotykają również kobiety-absolwentki skłonne do podjęcia pracy na własny rachunek 

6. Pierwsze doświadczenia związane z wejściem na rynek pracy mogą modyfikować plany życiowe młodych kobiet dotyczące ich życia osobistego (wpływać na ich decyzje matrymonialne i rodzicielskie) oraz sprzyjać kształtowaniu postaw promigracyjnych.

7. Polityka społeczna (realizowana przez państwo jak i w wymiarze lokalnym) w niewielkim stopniu ukierunkowana na usamodzielnienie ekonomiczne nie sprzyja poprawie sytuacji zawodowej kobiet absolwentek.
1.3. Zakres badań (główne zagadnienia badawcze)

Badanie obejmie następujące zagadnienia:

1. Edukacyjne uwarunkowania wejścia absolwentów na rynek pracy (ukazanie zróżnicowań miedzy sytuacją kobiet i mężczyzn):

2. Aktywność zawodowa i potencjał kwalifikacyjny absolwentów


3. Uwarunkowania wejścia na rynek pracy

4. Zatrudnienie w pierwszym miejscu pracy

5. Dalsze doświadczenia zawodowe

6. Postawy wobec przedsiębiorczości

7. Bezrobocie absolwentek

8. Przyczyny bierności zawodowej absolwentek

9. Realizacja planów osobistych absolwentek

10. Postawy absolwentek wobec migracji zagranicznych 

11. Postawy pracodawców wobec zatrudnienia absolwentek 


12. Rola instytucji i programów wspomagających wejście na rynek pracy absolwentów

1.4. Metody badawcze

Badania przeprowadzono w trzech grupach respondentów; 

1.4.1.  Badania absolwentek


W badaniu wykorzystywana została ogólnopolska próba kobiet w wieku od 18 do 25 ukończonych lat. W każdej miejscowości wylosowano tzw. „wiązkę” obejmującą 8 kobiet po jednej z każdego roku urodzenia od 1981 do 1988 roku.


Przed przystąpieniem do badania ankietowego ankieter miał obowiązek upewnić się, czy wylosowana kobieta spełnia kryterium bycia absolwentką, to znaczy czy ukończyła naukę w przeciągu ostatnich 36 miesięcy w jakiejkolwiek szkole średniej, wyższej (licencjat), policealnej (pomaturalnej), zasadniczej zawodowej, a nawet gimnazjum czy podstawowej i nie podjęła dalszej nauki. Za ukończenie nauki uznano zakończenie pełnego zakresu nauki przewidzianego dla danej szkoły i uzyskanie świadectwa jej ukończenia. Kobieta, która porzuciła naukę bez zakończenia pełnego programu nauczania i nie ma świadectwa ukończenia szkoły w okresie ostatnich 36 miesięcy nie była ankietowana.


Wywiadem ankietowym objęto kobiety wymienione w wykazie pod warunkiem, iż były absolwentkami szkoły w okresie ostatnich 36 miesięcy i nie kontynuują nauki (mogą pracować lub nie, być bezrobotne, na utrzymaniu itp.).

Jeżeli kobieta z wykazu nie może być uznana za absolwentkę lub po prostu nie udaje się przeprowadzić ankiety z różnych przyczyn, ankieter powinien znaleźć odpowiednią absolwentkę rezerwową.

Wybierana do badania kobieta rezerwowa powinna spełniać następujące kryteria:

· być absolwentką szkoły w okresie ostatnich 36 miesięcy i nie uczyć się dalej

· być urodzona w tym samym roku co kobieta z wykazu, z którą wywiad nie doszedł do skutku

· mieszkać na tej samej ulicy lub w tej samej wsi co kobieta z wykazu, z którą wywiad nie doszedł do skutku.

Jeżeli na danej ulicy lub w danej wsi nie można było znaleźć kobiety z tego samego roku urodzenia, będącej absolwentką, wówczas kobieta rezerwowa mogła być wyszukiwana na ulicy lub wsi sąsiedniej, ale z obszaru tej samej gminy miejskiej lub wiejskiej. (Zamiany miasta na wieś lub odwrotnie są wykluczone, pomimo jednakowej nazwy, jak ma to miejsce w przypadku gmin miejsko –wiejskich)


Respondentka rezerwowa była wyszukiwana metodą random route, tzn poruszając się na lewo, od drzwi do drzwi, począwszy od adresu startowego, jakim w tym przypadku jest adres kobiety z wykazu, z którą wywiadu nie udało się zrealizować. 


Poprzez zamieszkanie rozumiano faktyczne stałe zamieszkiwanie przez okres minimum pół roku .Samo zameldowanie bez zamieszkiwania lub tylko krótkotrwały pobyt w mieszkaniu na danej ulicy lub we wsi, np. z wizyta u rodziny, czy też z powodu świadczenia usług, nie mogą być uznawane za fakt stałego faktycznego zamieszkiwania i taka kobieta nie może być wybierana jako rezerwowa. Jako rezerwowe nie mogą być też wybierane kobiety nie posiadające obywatelstwa polskiego.


Wśród kobiet rezerwowych zapewniano zróżnicowanie poziomu wykształcenia wybieranych absolwentek tak, aby w zrealizowanej 8-osobowej wiązce chociaż jedna (ale nie więcej jak 3) absolwentka miała wykształcenie wyższe; nie tylko kobiety ze średnim lub pomaturalnym, ale także z zasadniczym zawodowym; nie tylko po liceum ogólnokształcącym, ale także po technikum lub liceum profilowanym (zawodowym).

Przyjęto dodatkowo, że:  

- W sytuacji późniejszego niż rzeczywista data zakończenia nauki zgodnie z przewidzianym dla szkoły programem, za datę ukończenia nauki przyjmujemy ostatni dzień nauki w szkole stanowiący jednocześnie ostatni dzień nauki przewidzianej programem jako pełnego dla danej szkoły – czyli stan faktyczny.

- Za świadectwo ukończenia szkoły wyższej uznać należy dyplom ukończenia, zdany egzamin magisterski lub uzyskanie absolutorium. W przypadku szkół pomaturalnych, średnich, czy niższych świadectwem będzie świadectwo (dyplom) ukończenia ostatniej klasy przewidzianej programem dla danego typu szkoły.


Realizacja badania napotkała na następujące trudności:-

- Pierwsze dwa tygodnie realizacji badania ujawniły taką skalę trudności, która uniemożliwiła dalszą realizację projektu. Okazało się, że przy założonych wstępnie kryteriach możliwe było zrealizowanie jedynie 35% próby przy całkowitym wykorzystaniu próby PESEL.

- Brak osób spełniających kryteria badania ( kobiety w wieku 18 – 25 lat, ukończona szkoła w przeciągu ostatnich 12 miesięcy i jednocześnie wymóg „nie uczenia się”) spowodował odmowę realizacji badania przez ankieterów( ponosili jedynie koszty dojazdu nie mogąc znaleźć respondentek).

- Pierwsza faza realizacji wykazała również, że poszukiwane absolwentki, albo uczą  się  nadal, albo wyjechały za granicę, albo wyjechały do większych miast polskich ze względów ekonomicznych.

- Po spotkaniu ze Zleceniodawcą w dniu 15 grudnia 2006 i ustaleniu dodatkowych złagodzonych kryteriów (dopuszczono do badania absolwentki szkół z ostatnich 36 miesięcy oraz takie, które pracują i jednocześnie uczą się w systemie zaocznym lub wieczorowym) rozpoczęto drugi etap badania. Został zakończony w dniu 12 stycznia 2007 roku, a do dnia 11 stycznia zrealizowano 1051 ankiet.

1.4.2. Badanie pracodawców

Przyjęto, że badanie zostanie przeprowadzone na ogólnopolskiej próbie 1000 pracodawców. 

W badaniu zastosowano losowanie warstwowe nieproporcjonalne. W losowaniu wykorzystano liczbę zatrudnionych pracowników oraz zagregowany dział PKD. Po skrzyżowaniu dwóch cech uzyskano 58 warstw. Losowanie odbywało się oddzielnie w każdej warstwie. Do każdej wylosowanej firmy były także dobrane adresy firm rezerwowych.

Przy losowaniu próby wykorzystane zostały:

· dane statystyczne: GUS

· operat losowania: bazy Polskie Firmy (4 i więcej pracowników) i Teleadreson ( do 3 pracowników). 

Tabl.1. Próba ważona firm wg sekcji gospodarki i liczby zatrudnionych 
	Sekcja gospodarki
	Liczba zatrudnionych osób

	· 
	do 9
	10-49
	50-249
	250 i więcej
	Ogółem

	rolnictwo, łowiectwo i leśnictwo
	25
	20
	10
	5
	60

	rybołówstwo i rybactwo
	15
	5
	0
	0
	20

	górnictwo i kopalnictwo
	5
	5
	5
	5
	20

	działalność produkcyjna
	25
	25
	25
	25
	100

	zaopatrywanie w energię elektryczną, gaz i wodę
	5
	5
	5
	5
	20

	budownictwo
	30
	25
	25
	20
	100

	handel
	25
	25
	25
	25
	100

	hotele i restauracje
	20
	20
	20
	20
	80

	transport, gospodarka magazynowa i łączność
	20
	20
	20
	20
	80

	pośrednictwo finansowe
	35
	30
	20
	5
	90

	obsługa nieruchomości, wynajem i działalność związana z prowadzeniem interesów
	30
	30
	20
	20
	100

	administracja państwowa
	15
	15
	10
	10
	50

	dedukcja
	15
	15
	10
	10
	50

	ochrona zdrowia i opieka socjalna
	15
	15
	10
	10
	50

	pozostała działalność usługowa, komunalna, socjalna i indywidualna
	20
	20
	20
	20
	80

	razem
	300
	275
	225
	200
	1000


W przypadku wyczerpania próby podstawowej i rezerwowej stosowano zastępstwa. Przy rekrutacji zastępstw wymagano zachowania następujących kryteriów w stosunku do parametrów zastępowanego rekordu z próby:

· województwo
· klasa miejscowości
· wielkość firmy
· branża
Poziom realizacji próby podstawowej i rezerwowej wyniósł 62% (przy czym poziom realizacji próby podstawowej – 24%)

Badaniem objęto:

· 300 firm zatrudniających do 9 pracowników

· 275 firm zatrudniających 10-49 pracowników

· 225 firm zatrudniających 50-249 pracowników 

· 200 firm zatrudniających 250 pracowników lub więcej

Sondaż zrealizowany został za pośrednictwem bezpośrednich wywiadów kwestionariuszowych face-to-face. 

W badaniu wykorzystano moduł do ważenia z programu NIPO DIANA SYSTEM. Jest to ważenie wieńcowe. Istota ważenia wieńcowego polega na zadeklarowaniu stanu docelowego (zarówno proporcji, jaki i liczb bezwzględnych) zmiennych, które podlegają ważeniu. Program poprzez kolejne ważenia i korekty uzyskanych wyników do założonych (tzw. iteracje) dochodzi do stanu próby możliwie najbliższego stanu populacji. W literaturze przedmiotu ten rodzaj ważenia jest znany jako: rim  weighting, marginal weighting, sample balancing, iterative proportionate fitting lub iterative proportionate scaling.
Do ważenia wyników tego badania wykorzystano następujące zestawy zmiennych:
A. Poziom ogółem

· zagregowany dział PKD
· liczba pracowników
· sektor prywatny czy sektor publiczny

B. Wielkość firmy do 9 pracowników

· zagregowany dział PKD
· województwo
· sektor prywatny czy sektor publiczny

C. Wielkość firmy od 10 do 49 pracowników

· zagregowany dział PKD
· województwo
· sektor prywatny czy sektor publiczny

D. Wielkość firmy od 50 do 249 pracowników

· zagregowany dział  PKD
· województwo
· sektor prywatny czy sektor publiczny

E. Wielkość firmy  250 pracowników i więcej

· zagregowany dział PKD
· województwo
· sektor prywatny czy sektor publiczny
Realizacja terenowa badania została przeprowadzona w dniach 20 listopada 2006 r. - 5 stycznia 2007.  i napotykała na szereg trudności.

Niezgodność próby – Zdarzały się przypadki, że parametry wylosowanych firm wynikające z próby (informacji uzyskanych z bazy operatu losowania) nie zawsze odpowiadały stanowi faktycznemu (w tym: wg szacunków podawanych w jednym z regionów: firma zlikwidowana – ok. 15%, inna liczba pracowników – ok. 50%, rzadziej – niezgodność branży wynikająca ze zmiany charakteru działalności – ok. 5%). Te przyczyny – w zależności od regionu – wśród ogółu przyczyn braku realizacji stanowiły od około 10% do około 70%.

Ogólnie – brak czasu szefów/właścicieli badanych firm (w niektórych przypadkach nawet około 60% odmów), przy czym zdecydowanie najwięcej spośród tych powodów dotyczyło niefortunnego terminu realizacji (tzn. okresu przedświątecznego i końca roku), które zostały wyszczególnione poniżej

Okres przedświąteczny i zamykanie roku budżetowego, przygotowywanie planów rocznych 2007 („miesiąc grudzień jest miesiącem, w którym wyjątkowo dużo pracy: bilanse, sprawozdania, wzmożone zamówienia no i święta”) – bezpośrednio tak podawane przyczyny stanowiły od około 30% do 40%

Odmowa wynikająca z zasady nie brania udziału w badaniach lub też – przeciwnie – nazbyt częstych wizyt różnych ankieterów w firmach („są już zmęczeni tym nękaniem ich w pracy, gdzie mają dużo obowiązków, a na pewno nie należy do nich branie udziału w ankiecie”), a także niechęci ujawniania danych o firmie i obawy przed konkurencją (od około 20% do ok. 40%). Same odmowy, ale bez podania żadnej przyczyny (takich jak na przykład powyższe) zostały w jednym z regionów oszacowane na około 10%.

„Trudny respondent” – respondenci, którzy umawiali się na przeprowadzenie wywiadu z ankieterem na dany dzień, daną godzinę, potem nie dotrzymywali terminów, przekładali terminy i ostatecznie odmawiali udziału w badaniu (ok. 15%)

Nieobecność osób kompetentnych w firmie w terminie realizacji badania (w jednym z regionów sytuacja taka była przyczyną nawet 10% odmów) lub problem z dotarciem osób kompetentnych (np. portier nie wpuszczał, firma zamknięta na głucho, odsyłanie do centrali lub zarządu firmy, gdzie również napotykano na podobne problemy) 
Odpowiedzi na pytania kwestionariusza wymagały zaangażowania ze strony badanej firmy nawet kilku osób, gdyż jedna osoba nie była w stanie odpowiedzieć na wszystkie pytania ankiety podstawowej i wkładki „powodowało to irytację i niechęć kompetentnych przedstawicieli firmy do udzielenia zgody na przeprowadzenie wywiadu”
Obszerność ankiety – ankieta była zbyt obszerna jak na jeden wywiad („jak zobaczyli, że ankieta jest tak obszerna, to mówili – ja nie mam czasu, ja pracuję; za dużo pytań szczegółowych, przy tylu omawianych problemach, a już najwięcej problemów sprawiała wkładka. Były momenty, że w trakcie chcieli rezygnować z dalszej części badania – ja nie mam czasu, więcej się nie zgodzę na tak długą ankietę. Nie można ją było podzielić? - mówili”)
Wkładka – z pytań ankiety najwięcej trudności sprawiały odpowiedzi we wkładce, gdzie trzeba było podawać wysokość wynagrodzenia („wynagrodzenia w firmach objęte są tajemnicą – stąd tak dużo odmów”, „w większości przypadków jednak średnie wynagrodzenia nie były podawane ze względu na brak czasu pracowników na jego wyliczenia, a żadna szanująca się księgowa nie poda tych informacji bez dokładnego wyliczenia”; „Aby odpowiedzieć na te pytania pracownicy musieli dokonywać odpowiednich przeliczeń np. w jednej z firm przychylnie ustosunkowanej do badania aż 4 osoby pracowały ponad 4 godziny, aby rzetelnie wypełnić wkładkę”; „respondenci zasłaniali się nie tylko brakiem czasu, ale i danych – twierdzili, że nie gromadzą tego typu danych”)
Pytania dotyczące informacji o firmie za lata 2004, 2005, 2006 (podobnie jak pytania wkładki, zmuszały respondentów do sięgania do archiwów)
W firmach, które nie zatrudniają absolwentów lub/i zatrudniają pracowników tylko jednej płci irytowały pytania dotyczące porównań/spraw, które nie dotyczą ich firmy (tzn. absolwentów, kobiet/mężczyzn, kobiet absolwentek/mężczyzn absolwentów).

Tematyka badania – stosunkowo rzadko była przyczyną odmowy udziału w badaniu (sygnalizowana była z tylko nielicznych regionów, przy oszacowaniu wśród udziału tego rodzaju odmów tam odmów ogółem na ok. 5%). Wydaje się, że tematyka badania częściej była przyczyna odmów w firmach mniejszych (do 9 pracowników) niż pozostałych.

Sygnalizowane inne sprawy, to: 

· Specyficzna sytuacja w firmach związanych z budownictwem i budową dróg („drastyczna redukcja zatrudnienia lub nawet zawieszanie działalności w okresie zimowym”; „zdarza się, że firmy budowlane zatrudniają podwykonawców – inną firmę”)
· Specyficzne kłopoty zauważono też w małych firmach transportowych (zdarzały się sytuacje, że w firmie 1-4 pracowników, zatrudniona była tylko jedna osoba, która akurat była gdzieś daleko w trasie – praktycznie nie do uchwycenia)
· Innego rodzaju problem zauważono w przypadku lekarzy i dentystów („lekarze i dentyści odmawiali, bo dla nich czas to pieniądz”
· Bardzo krótki czas realizacji (liczony w przypadku firm – w dniach roboczych – a nie jak w przypadku wywiadów z osobami fizycznymi – w dniach kalendarzowych)

· Brak listów zapowiednich (ze względu na przewidziany bardzo krótki czas zakończenia realizacji badania)

· Brak upominku dla respondentów, którzy poświęcili dużo czasu i zaangażowania w realizację wywiadu i zebranie wszystkich niezbędnych informacji.

Z informacji uzyskanych od ankieterów i koordynatorów wynika, że tematyka badania w niewielkim stopniu wpływała na odmowy. Decydujące znaczenie – miał termin realizacji badania – w okresie przedświątecznym i zamykania roku budżetowego oraz obszerność i zakres informacji kwestionariusza. W mniejszym stopniu odmowy wynikały z niechęci do realizacji badania w ogóle (choć w przyszłości problem ten może przybierać na znaczeniu) 

1.4.3. Badanie wśród pracowników powiatowych urzędów pracy.

Aby pogłębić rozpoznanie roli, jaką w procesie ułatwiania absolwentom, a szczególnie kobietom w tej grupie, wchodzenia na rynek pracy odgrywają urzędy pracy przeprowadzono badania ankietowe (wywiady kwestionariuszowe standaryzowane) w 100 wybranych tego typu instytucjach, czyli w co trzecim spośród funkcjonujących w kraju 338 powiatowych urzędów pracy (PUP) i ich filii. 
Kierując się wartością stopy bezrobocia do realizacji badań wybrane zostały powiaty w skali kraju o najwyższej (50) i najniższej (50) stopie bezrobocia w taki sposób aby reprezentowane były wszystkie województwach w kraju. Informacja o wysokości stopu bezrobocia w wybranych powiatach przedstawiona została w tabeli 1 w aneksie. Realizację badania w Powiatowych Urzędach Pracy rozpoczęto 29 listopada 2006r. Zakończono realizację 12 stycznia 2007r.

Informacje o liczbie powiatowych urzędów pracy, w których zrealizowano wywiady w każdym z województwo podano poniżej. 

1. dolnośląskim – 7 powiatów

2. kujawsko-pomorskim – 5 powiatów

3. lubelskim – 6 powiatów

4. lubuskim – 4 powiaty

5. łódzkim – 6 powiatów

6. małopolskim – 6 powiatów

7. mazowieckim – 12 powiatów

8. opolskim – 3 powiaty

9. podkarpackim – 7 powiatów

10. podlaskim – 4 powiatów

11. pomorskim – 6 powiatów

12. śląskim – 11 powiatów

13. świętokrzyskim – 4 powiaty

14. warmińsko-mazurskim – 5 powiatów

15. wielkopolskim – 9 powiatów

16. zachodniopomorskim - 5 powiatów

Informacje o lokalizacji powiatów, w których zrealizowano badania przedstawia poniższa tabela:

	 STOPA  BEZROBOCIA  WEDŁUG  WOJEWÓDZTW  I  POWIATÓW Stan w końcu września  2006r.

	WOJEWÓDZTWA i POWIATY
	 Stopa bezrobocia 
	
	WOJEWÓDZTWA i POWIATY
	 Stopa bezrobocia 

	
	
	
	
	

	POLSKA
	            15,2    
	
	ŚWIĘTOKRZYSKIE
	            18,0    

	DOLNOŚLĄSKIE
	            17,3    
	
	Kielecki 
	            24,0    

	Legnicki
	            24,2    
	
	Opatowski
	            18,4    

	Milicki
	            19,4    
	
	Staszowski
	            14,5    

	Oławski
	            14,2    
	
	Włoszczowski
	            18,2    

	Trzebnicki
	            21,1    
	
	WARMIŃSKO - MAZURSKIE
	            23,6    

	Wołowski
	            17,8    
	
	Braniewski
	            36,3    

	Ząbkowicki
	            26,7    
	
	Działdowski
	            23,9    

	Złotoryjski
	            28,9    
	
	Elbląski 
	            29,9    

	KUJAWSKO-POMORSKIE
	            19,4    
	
	M. Elbląg
	            18,8    

	Brodnicki
	            20,2    
	
	Szczycieński
	            27,8    

	Inowrocławski
	            26,7    
	
	
	

	Lipnowski
	            27,6    
	
	
	

	Mogileński
	            23,7    
	
	LUBELSKIE
	             15,5    

	Włocławski 
	            24,4    
	
	Chełmski
	             24,4    

	ŁÓDZKIE
	            15,3    
	
	Hrubieszowski
	             18,4    

	 M. Piotrków Trybunalski
	            13,0    
	
	Kraśnicki
	             16,0    

	Pabianicki
	            17,0    
	
	Lubelski
	             12,1    

	Poddębicki
	            14,4    
	
	M. Zamość
	             17,1    

	Wieruszowski
	            11,7    
	
	Zamojski
	             14,8    

	Zduńskowolski
	            18,7    
	
	LUBUSKIE
	             20,0    

	Zgierski
	            21,8    
	
	Krośnieński
	             33,2    

	MAŁOPOLSKIE
	            11,6    
	
	Słubicki
	             22,3    

	Brzeski
	            13,4    
	
	 Wschowski
	             17,3    

	Dąbrowski
	            18,7    
	
	Żagański
	             29,7    

	M. Tarnów
	              9,2    
	
	MAZOWIECKIE
	             12,2    

	Suski
	              8,5    
	
	Lipski
	             16,4    

	Tatrzański
	            11,3    
	
	Łosicki
	             14,5    

	Wielicki
	            13,8    
	
	M. Radom
	             25,9    

	OPOLSKIE
	            16,6    
	
	M.st. Warszawa
	              4,9    

	Kędzierzyńsko-Kozielski
	            14,1    
	
	Mławski
	             17,4    

	Nyski
	            25,0    
	
	Otwocki
	             13,7    

	Prudnicki
	            19,4    
	
	Piaseczyński
	              7,9    

	PODKARPACKIE
	            16,4    
	
	Sierpecki
	             23,1    

	Brzozowski
	            24,5    
	
	Szydłowiecki
	             36,9    

	Dębicki
	            16,0    
	
	Warszawski  zachodni
	              8,7    

	Jasielski
	            19,5    
	
	Węgrowski
	             18,8    

	Łańcucki
	            16,5    
	
	Zwoleński
	             19,1    

	M. Rzeszów
	              8,4    
	
	POMORSKIE
	             16,0    

	Przemyski 
	            21,5    
	
	Bytowski
	             32,2    

	Ropczycko-Sędziszowski
	            19,0    
	
	Kościerski
	             21,0    

	PODLASKIE
	            13,4    
	
	M. Gdańsk
	              6,7    

	Augustowski
	            17,8    
	
	Malborski
	             27,5    

	Białostocki 
	            14,4    
	
	Pucki
	             17,5    

	M. Suwałki
	            16,4    
	
	Tczewski
	             22,2    

	Siemiatycki
	              9,7    
	
	
	

	
	
	
	
	

	WOJEWÓDZTWA i POWIATY
	 Stopa bezrobocia 
	
	WOJEWÓDZTWA i POWIATY
	 Stopa bezrobocia 

	ŚLĄSKIE
	             13,5    
	
	WIELKOPOLSKIE
	             12,1    

	Bieruńsko-lędziński
	              8,4    
	
	Kaliski 
	             14,8    

	Cieszyński
	             12,4    
	
	Koniński
	             22,0    

	Gliwicki
	             13,6    
	
	Kościański
	             11,1    

	M. Chorzów 
	             19,6    
	
	Krotoszyński
	             14,8    

	M. Częstochowa
	             13,4    
	
	M. Konin
	             14,5    

	M. Świętochłowice
	             23,5    
	
	Międzychodzki
	             14,3    

	M. Tychy
	             10,4    
	
	Ostrzeszowski
	              7,4    

	M. Żory
	             16,7    
	
	Średzki
	             16,0    

	Myszkowski
	             19,6    
	
	Złotowski
	             18,3    

	Pszczyński
	              9,1    
	
	ZACHODNIOPOMORSKIE
	             21,5    

	Zawierciański
	             21,4    
	
	Gryficki
	             31,8    

	
	
	
	Gryfiński
	             24,3    

	
	
	
	Łobeski
	             36,4    

	
	
	
	M Szczecin
	             12,5    

	
	
	
	Sławieński
	             29,0    


Źródło: BAEL GUS, III kw. 2006 r.

 Większość (83%) urzędów obejmowała swoim działaniem obszar powiatu ziemskiego, co generalnie odpowiada strukturze podziału terytorialnego kraju na powiaty ziemskie (80%) i grodzkie (17%) oraz połączone powiaty grodzko-ziemskie (3).

Bezpośrednimi respondentami, czyli osobami udzielającymi informacji w 2/3 przypadków były kobiety. Przeciętny wiek respondentów wynosił 41 lat i jednocześnie co druga z odpowiadających na pytania ankieterów osób nie przekroczyła tego wieku, a co trzeci z respondentów nie przekroczył 35 lat. Najmłodszy z respondentów miał 24 lata.

Najliczniejsza grupa respondentów to dyrektorzy lub wicedyrektorzy PUP (37%). Nieco rzadziej (28%) wywiadu udzielali kierownicy lub zastępcy kierowników działu w strukturze PUP. Natomiast w pozostałej grupie znalazły się osoby zatrudnione na wielu innych, różnych stanowiskach: inspektorzy, doradcy zawodowi, pośrednicy pracy, koordynatorzy, informatycy(?), referenci i inni. 

Z powyższymi informacjami o stanowiskach respondentów skorelowana jest też informacja o nazwie (zakresie działania) komórki organizacyjnej, w której pracowali respondenci. Informacje te zostały ujednolicone pod względem zakresu działań wskazywanych komórek organizacyjnych, gdyż zarówno nazwy, jak i sposoby łączenia różnych obszarów działania (kompetencji) różniły się między poszczególnymi urzędami.

Z uwagi na to, że w kwestionariuszu wywiadu znalazły się m.in. pytania o ocenę np. polityki zatrudnienia (jej wybranych aspektów) czy programów zatrudnienia istotne znaczenie miało doświadczenie respondentów w pracy związanej z interesującym nas obszarem działań. Pozytywnie zatem należy postrzegać fakt, że najliczniejsza grupa respondentów (72%) to osoby, które w urzędzie pracy pracowały ponad 5 lat. Staż pracy od 2 do 5 lat w tego rodzaju urzędzie miało 18% respondentów, a staż do 2 lat – 10% respondentów. 

Mimo, że ankieterzy wcześniej umawiali się telefonicznie z potencjalnymi respondentami, napotkali jednak na przypadki odmowy udzielenia wywiadu. Główna ze wskazywanych przyczyn to szeroki zakres pożądanych informacji, zwłaszcza statystycznych, co wiązało się z koniecznością poświecenia na ich przygotowanie dużej ilości czasu. Był to powód o tyle uzasadniony, że w informacjach nt. publicznych służb zatrudnienia w Polsce pochodzących z innych badań czy też zamieszczanych nawet na stronie internetowej resortu pracy wiadomo, że w PUP zbyt mała jest liczba pracowników w stosunku do zakresu ich obowiązków wynikających z bardzo dużej liczby bezrobotnych i poszukujących pracy. Druga z częstych przyczyn odmowy udzielania informacji to niechęć (obawa?) osób proszonych o wywiad do wyrażania własnych opinii i ocen badanych zjawisk. W związku z odmowami udziału w badaniu wyłoniona pierwotnie grupa PUP, w których miały być przeprowadzone wywiady musiała zostać w 19% uzupełniona z próby rezerwowej. 
Bożena Balcerzak-Paradowska

2. Absolwentki na rynku pracy

2.1. Charakterystyka demograficzna i społeczno-ekonomiczna badanej populacji 

Cechy demograficzne absolwentek

Badaniem zostało objętych 1019 kobiet, spełniających przyjęte w omawianym badaniu kryterium „absolwentek”: wiek do lat 25 oraz okres 36 miesięcy, jaki upłynął od ukończenia najwyższego poziomu wykształcenia w stacjonarnym systemie szkolnym. Respondentami badania były przedstawicielki ośmiu roczników, począwszy od 1981 roku do1988 roku, a więc kobiety wieku od 18 do 25 lat ( w chwili badania). Z wyjątkiem grupy najmłodszych ( 18 lat), które we strukturze ogółu respondentek stanowiły 7,8%, pozostałe roczniki były reprezentowane przez w miarę zbliżoną liczbę badanych.
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Wykres 1. Absolwentki według wieku
Młody wiek, krótki okres od czasu ukończenia nauki w systemie szkolnym powodował, że dominująca grupa respondentek pozostawała w stanie wolnym –określonym jako „panna” (77,0%). Blisko co siódma kobieta (15,1%) była już zamężna, a w związku partnerskim pozostawało 7,4% respondentek. W nielicznych przypadkach (0,5%) badane kobiety miały za sobą nieudany związek, zakończony rozwodem.

Najliczniejsza grupę stanowiły respondentki z ukończoną szkołą średnią, zawodowa lub ogólnokształcącą, następnie z wykształceniem wyższym. Najmniej licznie reprezentowane były kobiety o niższym, niż średni poziomie wykształceni. W przeważającej części były to absolwentki zasadniczych szkół zawodowych. Szczegółową strukturę według poziomu i rodzaju wykształcenia prezentuje tabl.1.

Tabl.1. Absolwentki według poziomu wykształcenia 

	Poziom wykształcenia
	Liczb badanych
	W %

	Wyższe ze stopniem doktora
	  1
	  0,1

	Wyższe magisterskie
	166
	16,3

	Wyższe licencjacki
	111
	10,9

	Wyższe zawodowe
	 16
	  1,6

	Policealne, pomaturalne
	112
	11,0

	Średnie zawodowe
	232
	22,8

	Średnie ogólnokształcące
	239
	23,5

	Zasadnicze zawodowe
	122
	12,0

	Podstawowe/gimnazjalne
	 20
	  2,0

	Ogółem
	1019
	100,0


Dla dalszej analizy wykorzystana została agregacja dokonana według następującej kumulacji poziomu wykształcenia:

- doktorat i studia magisterskie
- studia licencjackie i zawodowe

- policealne, pomaturalne

-średnie zawodowe

-średnie ogólnokształcące

- zasadnicze zawodowe, gimnazjalne i podstawowe 

Struktura absolwentek według tych poziomów wykształcenia przedstawia się następująco:


[image: image4.emf]16,4

12,5

11

23,5

22,8

doktorat i magisterskie licencjat i wyższe zawodowe pomaturalne

średnie zawodowe średnie ogólnoksz. zasadnicze zawod. I nizsze


Wykres 2. Absolwentki według wykształcenia

Miejscem zamieszkania zdecydowanej większości badanych kobiet były miasta, różnej wielkości. Co czwarta z badanych zamieszkiwała w miastach do 50 tys. mieszkańców, a więc zaliczanych do miast małych, blisko 40% - to mieszkanki wsi. Szczegółowa strukturę przedstawia wykres 3. 


[image: image5.emf]11%

13%

8%

8%

9%

12%

39%

wieś miasto do 20 tys.

miasto 20-50 tys. miasto 50-100 tys.

miasto 100-200 tys. miesto 200-500 tys.

miasto powyżej 500 tys.


Wykres 3. Absolwentki według miejsca zamieszkania
Sytuacja rodzinna absolwentek

Badane kobiety w zdecydowanej większości przypadków (94,5%) wchodziły w skład gospodarstw domowych składających się przynajmniej z dwóch osób, w tym samej respondentki. Jednoosobowe gospodarstwo domowe tworzyło zaledwie 5,5% badanych. Prowadzenie gospodarstwa domowego oznacza posiadanie własnego źródła utrzymania. O tych kobietach można mówić, że są niezależne ekonomicznie.

Wieloosobowe gospodarstwa domowe, w skład których wchodziły absolwentki składały się najczęściej z czterech (27,8% respondentek tworzących wieloosobowe gospodarstwo domowe) lub trzech osób (26,9%). W dwuosobowych gospodarstwach domowych żyło 14,6%, a 17,7% w pięcioosobowych.

Respondentki najczęściej prowadziły gospodarstwo domowe z rodzicami i rodzeństwem (35,2%), z samymi rodzicami (18,0%) lub z jednym z rodziców i rodzeństwem (5,9%). W co dziesiątym przypadku (10,5%) gospodarstwo domowe stanowiła respondentka wraz z mężem, a 7,4% to gospodarstwa domowe, w skład których oprócz respondentki wchodził jej mąż i dziecko. 

Znaczna cześć (12,3%) to gospodarstwa domowe wielorodzinne, tworzone przez  respondentkę i jej męża, czasami dziecko oraz przez innych członków rodziny (rodziców, teściów, dziadków któregoś z partnerów). Pozostałe gospodarstwa domowe skalały się z bardziej złożonych układów rodzinnych
. Większość badanych absolwentek nie uzyskała zatem samodzielności ekonomicznej i mieszkaniowe, również wówczas, gdy założyły już własne rodziny.

W blisko połowie przypadków (49,4%) praca absolwentek stanowiła jedno z głównych źródeł utrzymania gospodarstwa domowego w skład którego wchodził. Co ciekawe, znacznie rzadszej respondentki deklarowały, że głównym źródłem utrzymania jest praca męża lub partnera (22,5%), ale może to być następstwem tego, iż na pytanie to udzieliły odpowiedzi także kobiety nie pozostające w związku małżeńskim lub partnerskim. Znacznie częściej źródło takie stanowiła praca rodziców (lub teściów) – 65,4%
. W przypadku braku dochodów z pracy rodziców źródłem utrzymania gospodarstwa domowego stawały się dochody z tytułu świadczeń emerytalno-rentowych któregoś z rodziców (21,4%). Dla gospodarstw domowych, blisko co piątej respondentki (18,8%) źródło otrzymania stanowiły inne dochody: z tytułu pracy ( rodzeństwa, pracy dorywczej któregoś z innych członków gospodarstwa – 45,3% w tej grupie); świadczeń rentowo-emerytalnych dalszych członków rodziny prowadzących wspólne gospodarstwo domowe (14,6%), alimentów lub renty rodzinnej (14,1%) innych świadczeń społecznych ( zasiłków dla bezrobotnych, świadczeń z pomocy społecznej – 9%); stypendiów lub kredytów studenckich (4,1%).

Rodzina własna ( prokreacji)

Grupa wieku, zakończenie edukacji w systemie szkolnym charakterystyczne dla badanych kobiet mogły sugerować, że weszły one w okres realizacji swoich planów matrymonialnych i życiowych. 

Część badanych kobiet żyła w związku małżeńskim (15,1%) lub w stałym związku partnerskim( 7,4%) (razem – 22,5%). Jednak na pytanie o pewne cechy społeczno-zawodowe swoich partnerów odpowiedziała ponad polowa respondentek, odnosząc te informacje do swoich aktualnych partnerów życiowych. Można sadzić, że z partnerem, o którym mówiły łączyły nadzieje na trwalszy związek.

Struktura wykształcenia mężów i partnerów respondentek była bardzo zbliżona do struktury według poziomu wykształcenia kobiet, jakkolwiek zaznaczyła się ogólna tendencja posiadania przez mężczyzn niższego przeciętnie poziomu wykształcenia. Również status na rynku pracy mężów i partnerów  potwierdził ogólna tendencja większego uczestnictwa  mężczyzn w aktywności zawodowej. Partnerzy blisko 3/4 badanych kobiet (76,7%) pracowali, głównie w charakterze pracowników najemnych. Bezrobotny był co dziesiąty, a wiec trzykrotnie rzadziej niż respondentki, a przypadki nie pracujących z innych przyczyn były blisko trzykrotnie rzadsze niż w przypadku kobiet. 

Spośród badanych kobiet 15,7% miało dzieci. Najczęściej (88,7%) było to jedno dziecko, w przeważającej liczbie przypadków (83,1%) w wieku do lat 3. Kobiety z dwojgiem dzieci stanowiły 11,2% spośród ogółu kobiet posiadających dzieci. Przeważnie były to także matki dzieci do lat trzech. W niewielkiej liczbie przypadków respondentki reprezentowały rodziny wielodzietne mające troje, a w jednym przypadku nawet czworo dzieci. 

Rodzina pochodzenia

Reprezentowane przez badane kobiety pokolenie osiągnęło na ogół wyższy poziom wykształcenia niż ich rodzice. Większość z nich pochodziła z rodzin, w których ojciec osiągnął wykształcenie zasadnicze zawodowe (46,1%) lub średnie techniczne (25,0%). Ojców z pełnym wyższym wykształceniem miało 7,4% respondentek. Były to przypadki rzadsze niż posiadanie przez ojców wykształcenia podstawowego (9,5%). Również większość matek badanych kobiet legitymowała się niższym, niż one poziomem wykształcenia (zasadnicze zawodowe miały matki 35,8% respondentek, średnie techniczne – 22,6%, a 10,8% - podstawowe) tym niemniej matki miały częściej niż ojcowie przeciętnie wyższy poziom wykształcenia (14,5% - średnie ogólnokształcące, podczas gdy ojcowie 4,7% oraz wyższe – 9,2%, ojcowie 7,4%). Tak więc już w poprzednim pokoleniu ujawniło się zjawisko przeciętnie wyższego poziomu wykształcenia kobiet.

Respondentki pochodziły w większości przypadków z rodzin pracowniczych. Ojcowie 62,6% badanych kobiet i matki 61,9% byli pracownikami najemnymi
. W swojej karierze zawodowej ojcowie najczęściej osiągali stanowisko robotnika wykwalifikowanego (44,7% przypadków). Rzadziej reprezentowali grupę specjalistów (7,9%) lub zajmowali stanowiska kierownicza (7,3%). Również matki absolwentek najczęściej były robotnicami wykwalifikowanymi, ale częściej niż ojcowie reprezentowały grupę pracownic administracyjno-biurowych ( 18,9%) i specjalistów ( 10,2%).

Drugą, co do liczebności grupę stanowiły kobiety pochodzące z rodzin, w których ojciec ( 10,1%) lub matka ( 10,7%) prowadzili gospodarstwo rolne. Co dziesiąta respondentka (9,4%) miała ojca prowadzącego działalność gospodarczą (w 5,8% przypadków działalnością taką zajmowała się matka). W mniejszości przypadków wybór drogi edukacyjnej, a w następstwie – zawodowej następował w sytuacji bierności zawodowej (ojciec na emeryturze -1,3%; matka na emeryturze – 0,7%; ojciec na rencie – 4,0%; matka na rencie – 3,6%; ojciec nie pracował z innych przyczyn – 1,5%; matka nie pracowała z innych przyczyn – 8,1%) lub bezrobocia rodziców ( ojca – 2,4%; matki 5,5%).

2.2. Uwarunkowania wejścia absolwentek na rynek pracy

2.2.1. Aktywność zawodowa a potencjał kwalifikacyjny absolwentek

Utrzymująca się trudna sytuacja na polskim rynku pracy znalazła swoje odzwierciedlenie w statusie społeczno- zawodowym badanych absolwentek. W chwili badania tylko połowa z nich pracowała. Ponad 30% miało status bezrobotnych, a 18,3% to kobiety bierne zawodowo, które nie pracowały i nie poszukiwały pracy.

Wśród pracujących, większość pracowała w swoim pierwszym miejscu pracy.
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Wykres 4. Aktualna sytuacja zawodowa absolwentek 

Sytuacja zawodowa absolwentek jest powiązana z poziomem wykształcenia. Potwierdza to ogólną tendencję zależności statusu na rynku pracy z wykształceniem.

Tabl. 2. Sytuacja zawodowa absolwentek a poziom wykształcenia

	Sytuacja na rynku pracy
	Ogółem
	W tym z poziomem wykształcenia

	
	
	Doktorat i wyższe magisterskie
	Wyższe licencjackie i zawodowe
	Policealne,

pomaturalne
	Średnie zawodowe
	Średnie ogólnokształcące
	Zasadnicze zawodowe, gimnazjalne, podstawowe

	Razem
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0

	Pracuje zawodowo
	49,1
	64,7
	55,1
	55,4
	52,1
	40,6
	29,5

	Prowadzi własną działalność
	2,0
	0,6
	4,7
	2,7
	2,6
	0,8
	1,4

	Bezrobotna
	30,7
	23,4
	27,6
	27,7
	31,9
	33,9
	37,3

	Bierna zawodowo
	18,3
	11,4
	12,6
	14,3
	13,4
	24,7
	31,7


Wraz ze wzrostem poziomu wykształcenia maleje zagrożenie bezrobociem, mniej absolwentek pozostaje w stanie bierności zawodowej. W najgorszej sytuacji pozostają kobiety z wykształceniem co najwyżej zasadniczym zawodowym oraz absolwentki szkół ogólnokształcących. Już uzyskanie wykształcenia średniego zawodowego daje większe szanse podjęcia pracy zawodowej. Wprawdzie wskaźnik bezrobotnych absolwentek z wykształceniem średnim zawodowym i ogólnokształcącym jest bardzo zbliżony, jednak kobiety bez zawodu – absolwentki szkół ogólnokształcących częściej wycofują się z rynku pracy w stan bierności zawodowej. 

Kobiety bezrobotne w większości przypadków nie miały żadnego doświadczenia zawodowego. Trzy czwarte tej grupy (75,4%) nigdy nie pracowała zawodowo. Pozostałe  miały za sobą najczęściej doświadczenia z jednego miejsca pracy (19,5%). Tylko 5,1% pracowało w więcej niż jednym miejscu pracy przed stanem bezrobocia. 

Absolwentki poszczególnych poziomów szkół kończyły je głównie w trybie dziennym. W tym trybie ukończyły szkołę podstawowa i gimnazjum wszystkie badane kobiety. Tryb dzienny dominował wśród kobiet kończących szkołę zasadniczą zawodową. Tylko dziesięć ogólnej liczby respondentek ukończyło ją w trybie wieczorowym (1,0%). Częściej takie przypadki zdarzały się wśród kobiet kończących liceum ogólnokształcące; 21 kobiet tj 2,1% kończyło ten typ szkoły w trybie wieczorowym a 20 (tj. 2,0%) w trybie zaocznym lub eksternistycznym. Spośród tych, które kończyły szkołę średnią zawodowa, poza trybem dziennym kształciło się 24 kobiet. W trybie wieczorowym lub zaocznym ukończyło szkołę policealną (pomaturalną) 31 kobiet. Również szkołę wyższą (zawodową lub o innym charakterze) absolwentki kończyły w trybie wieczorowym lub zaocznym. W obu przypadkach było to po 32 respondentki. Słuchaczki studiów podyplomowych kończyły je w trybie dziennym.

Dzienny tryb nauki dominujący wśród badanych kobiet oznaczał, że wejście na rynek pracy następowało po ukończeniu danego typu szkoły i uzyskaniu określonego poziomu wykształcenia.

2.2.2. Edukacyjne uwarunkowania wejścia absolwentek na rynek pracy 

O podjęciu decyzji o wyborze typu szkoły, i co się z tym wiąże - kierunku nauczania decydują różne czynniki. 

Najczęściej wymienianą przyczyna, która zadecydowała o wyborze ostatnio ukończonej szkoły były własne zainteresowania respondentek (60,1%). Drugą grupę przyczyn (wymienianą ze zbliżoną częstotliwością) były oczekiwania związane z możliwością podjęcia pracy po ukończeniu szkoły danego typu, wyrażające się w sformułowaniu: „ łatwość uzyskania pracy w wyuczonym zawodzie” (31,9%) oraz względy praktyczne – położenie szkoły w pobliży miejsca zamieszkania (33,9%). Kolejną grupę przyczyn można powiązać z oczekiwaniami  co do szybkiego  wejścia na rynek pracy („konieczność szybkiego zdobycia zawodu” – 25,1%), dalszego kontynuowania nauki (”możliwość uzyskania uprawnień do podjęcia studiów” -24,4%), ale także z namową rodziców (21,3%). 

„Praktyczne” podejście do wyboru szkoły przejawia się w znaczeniu takich przyczyn jak: dogodniejszy dojazd, niż do innych szkól (18,6%), wolne miejsca akurat w danej szkole (16,2%), brak egzaminów wstępnych (12,9%). W tej grupie przyczyny (wyodrębnionej pod względem częstotliwości odpowiedzi) znalazły się również „namowy kolegów” (17,4%), nadzieje na „osiągniecie wysokich zarobków w przyszłej pracy (14,6%) oraz wybór dostępnej szkoły ze względu na koszty nauki (14,4%). Najrzadziej były brane pod uwagę: chęć kontynuowania tradycji rodzinnej (przejęcie zawodu ojca lub matki), najrzadziej – porada psychologa lub pedagoga szkolnego. W tym ostatnim przypadku chodziło – jak można oceniać- nie o brak respektowania takich porad, ale o nieskorzystanie z nich.
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Wykres 5. Motywy wyboru typu ostatnio ukończonej szkoły ogółem i mające pierwszoplanowe znaczenie w opinii absolwentek

Własne zainteresowania najczęściej znajdowały się na pierwszym miejscu w rankingu ważności przyczyn decydujących o wyborze szkoły ustalonym przez badane absolwentki. Również możliwości uzyskania uprawnie do podjęcia studiów, konieczność szybkiego zdobycia zawodu oraz łatwość uzyskania pracy w wyuczonym zawodzie częściej zajmowały pierwsze miejsce pod względem ich znaczenia do podjęcia decyzji niż pozostałe. Wśród przyczyn, którym przypisano drugą pozycję w rankingu, znalazło się położenie szkoły w pobliżu miejsca zamieszkania. Przyczyna ta była wiodąca wśród wymienianych na trzecim miejscu ważności.

Ogólnie można więc powiedzieć, że przy wyborze typu szkoły absolwentki kierowały się przede wszystkim własnymi zainteresowaniami i możliwością kontynuowania nauki na studiach wyższych. Powiązanie możliwości uzyskania określonego wykształcenia dającego perspektywę wejścia na rynek pracy miało znaczenie równe temu, jakie przypisywano dogodności uczęszczania do szkoły położonej w pobliżu miejsca zamieszkania. Znacznie rzadziej podkreślano znacznie wpływu rodziny i środowiska rówieśniczego na decyzje o wyborze szkoły.
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Wykres 6. Motywy wyboru kierunki kształcenia ogółem i mające pierwszoplanowe znaczenie w opinii absolwentek

Bardzo zbliżone, a nawet wręcz takie same powody decydowały o wyborze kierunku czy profilu kształcenia. Wynik ten nie jest zaskakujący zważywszy, że często o kierunku takim przesądza już typ szkoły. W tych przypadkach częściej, niż przy wyborze szkoły podkreślano własne zainteresowania (63,5%), rzadziej – dogodne położenie szkoły (25,5%) lub dogodny dojazd (13,0%). Mniejsze znaczenie (przy ogólnie niskiej liczbie wskazań) miały porady specjalistów (pedagoga szkolnego - 2,8%), trochę częściej brano pod uwagę tradycje rodzinne (5,2%). Podobnie układał się również ranking ważności przyczyn wyboru kierunków kształcenia jak w przypadku wyboru typu szkól.

Na możliwość kontynuowania nauki wpływ miała sytuacja finansowa rodziny absolwentek. Zdanie takie wyraziło 35,7% badanych kobiet. Wpływ ten częściej miał charakter pozytywny (suma odpowiedzi pozytywnych - 60,7%). Formułowano to w sposób ogólny („ pomoc finansowa, materialna”, „dobre warunki materialne rodziny”) lub bardziej szczegółowy ( finansowanie szkoły, studiów, nauki”, „utrzymanie podczas nauki, opłacanie mieszkania, dojazdów, pomocy naukowych, książek”). Dla 40 % respondentek, które potwierdziły wpływ sytuacji materialnej rodziny na możliwość kontynuowania nauki  przybierał on charakter negatywny. Przejawiało się to w” braku możliwości kontynuowania nauki wynikającego ze złej sytuacji materialnej” (12,1%), „konieczności wyboru szkoły położonej w pobliżu miejsca zamieszkania”, „konieczności rezygnacji z dziennego trybu nauki”. Zła sytuacja rodziny modyfikowała zatem plany edukacyjne, rzadziej uniemożliwiała ich realizację.

Chociaż część młodych kobiet zapewne musiała ograniczyć swoje plany edukacyjne, dla części – ich realizacja była możliwa dzięki pomocy materialnej ze strony szkoły lub innych instytucji, udzielanej uczącej się młodzieży. Korzystała z niej co piąta respondentka (21,4%). Najczęściej było to stypendium socjalne uzyskane w szkole; korzystało z niego 57,3% absolwentek objętych różnymi formami pomocy materialnej, ale stanowiło to zaledwie 12,3% w relacji co całej grupy badanych.

  Drugą, co do częstotliwości formą pomocy było stypendium za dobre wyniki w nauce (30% korzystających z pomocy i 6,4 % ogółu) oraz stypendium socjalne uzyskane z samorządu gminy (14,7% i  3,1% ogółu). Rzadziej występowały przypadki korzystania z dopłat do wyżywienia, do biletów na przejazdy do szkoły, zakwaterowanie w internacie, bursie lub akademiku. Uczące się dziewczęta najrzadziej korzystały ze stypendiów za osiągnięcia szkolne od ministra edukacji lub innej organizacji oraz z dopłat o zakwaterowania na stancji lub w akademiku. Rzadko też fundatorem stypendium były organizacje społeczne. 

Ponad połowa respondentek kończyła szkołę poza stałym miejscem swojego zamieszkania (55,0%). Oznaczało to konieczność dojazdów bądź możliwość zakwaterowania w innej miejscowości. Biorąc po uwagę niewielką skalę pomocy  w postaci dopłat do biletów  (9,2% korzystających z pomocy i 2,0 % ogółu) lub możliwości skorzystania z  zakwaterowania (9,7%, tj. 2,1% ogółu badanych, przy czym jeszcze rzadsze były przypadki dopłat do zakwaterowania – 3,2% i 0,7% badanych) można oceniać, że  dla większości badanych kobiet możliwość kontynuowania nauki oznaczała zwiększone wydatki wynikające z konieczności dojazdów lub zapewnienie sobie miejsca pobytu w miejscowości w której mieściła się szkoła, również pociągające za sobą koszty. 

2.2.3. Opinie absolwentek o przygotowaniu do poszukiwania pracy 

Poglądy na to, czy szkoła dobrze przygotowuje absolwentki do znalezienia pracy w zawodzie wyuczonym są podzielone. Połowa respondentek uznała, że tak (50,6%), połowa (49,4%) wyraziła opinie przeciwne.

W uzasadnieniu pozytywnych odpowiedzi zwracano uwagę, że szkoła przygotowuje do znalezienia pracy poprzez „ dobre przygotowanie do wykonywania zawodu, uzyskanie potrzebnych kwalifikacji, wiedzy, umiejętności (17,1% ogółu respondentek). Ułatwienie w znalezieniu pracy w zawodzie wyuczonym wynika też z uzyskania umiejętności praktycznych w trakcie nauki (11,0%). Szanse na znalezienie zatrudnienia stwarza również „dobry, poszukiwany zawód”, ale także samo uzyskanie zawodu (2,6%). Równie często podkreślano, ze sprzyja temu uzyskanie dobrych podstaw teoretycznych, trochę rzadziej - działania bezpośrednie – nauczenie poszukiwania pracy i poruszania się na rynku pracy (2,4%). 

Wyrażano też opinie neutralne, wskazujące, że „szukanie pracy i przygotowanie do jej znalezienia nie jest zadaniem szkoły” (1,9%). 

Wśród uzasadnienia oceny negatywnej dominował pogląd, że w toku nauczania za  mało jest zajęć praktycznych, za dużo – wiedzy teoretycznej (8,7%) oraz generalne stwierdzenie, że szkoła nie uczy poszukiwania pracy ani nie pomaga w jej znalezieniu, gdyż brak jest zajęć poświeconych tym sprawom (6,6%). Pozostałe uzasadnienia opinii były bardzo rozproszone, ale zwrócone na niewłaściwe – zdaniem badanych - (procesy i poziom nauczania. Wskazywano m.in. na nieodpowiedni zakres programowy, zbyt niskie kwalifikacje uzyskane w procesie nauki,  - z jednej strony, zbyt wąskie kwalifikacje nie dające możliwości przekwalifikowania się- z jednej strony;  – z drugiej - na nieodpowiedni zakres programowy i zbyt niski poziom nauczania wynikający z niekompetencji kadry nauczającej. Znacznie rzadziej zwracano uwagę na brak bezpośrednich działań np. brak wsparcia ze strony nauczycieli, brak spotkań z pracodawcami czy brak wypracowania konkretnych umiejętności przydatnych przy szukaniu pracy .

Podobnie kształtowały się opinie na temat przygotowania przez szkołę do znalezienia jakiejkolwiek pracy. Pozytywnej odpowiedzi udzieliło 47,7%, negatywnej 51,8 % badanych.

W uzasadnieniu częściej niż w przypadku przygotowania do znalezienia pracy w zawodzie wyuczonym pojawiały się opinie, ze przygotowanie do szukania pracy w wyuczonym zawodzie nie jest zadaniem szkoły (4,2%), z drugiej strony – podkreślano znaczenie dla tego procesu działań bezpośrednich, takich jak: „nauka poszukiwania pracy i poruszania się na rynku pracy” (6,5%), nabycie konkretnych umiejętności przydatnych podczas szukania pracy (4%), spotkania z pracodawcami i informacje o rynku pracy (1,0%), nabycie pozytywnych cech osobowościowych, umiejętności interpersonalnych (2,6%).

W uzasadnieniu ocen negatywnych zarysowała się opinia, iż „szkoła nie uczy poszukiwania pracy, nie pomaga w jej znalezieniu, brak jest zająć poświęconych temu (15,5%).

Większość absolwentek uznała, że szkoła przygotowała je dobrze do wykonywania pracy (64,3%), w tym pracy w zawodzie wyuczonym (60,1%).

Uzasadnienia ocen pozytywnych i negatywnych częściej dotyczyły przygotowania do pracy w zawodzie wyuczonym. Zwracano uwagę przede wszystkim na uzyskane umiejętności, kwalifikacje przygotowujące do pracy (22,7% w odniesieniu do pracy w zawodzie wyuczonym, 15,4% - do pracy w ogóle), na wiedze praktyczna i uzyskane doświadczenie zawodowe ( odpowiednio: 13,9% i 7,5%). Dostrzegano tez wysoki poziom nauczania i dostarczenie kompetentnej wiedzy (odpowiednio: 5,8% i 2,6%).

Lepsze przygotowanie do pracy w ogóle niż pracy w wyuczonym zawodzie dostrzegano w: wykształceniu odpowiednich cech charakteru (8,2% w odniesieniu do pracy ogółem i 0,9% do pracy w zawodzie wyuczonym), w wykształceniu właściwego stosunku do pracy (odpowiednio: 3,8% i 0,1%),ale również w posiadaniu wykształcenia ogólnego (2,8% i 0,8%).

Negatywne oceny uzasadniano przede wszystkim zbyt dużym przygotowaniem teoretycznym i zbyt mała praktyka (10,7% w odniesieniu do zawodu wyuczonego i 5,6% - do pracy ogółem). Z kolei brak odpowiedniego przygotowania do pracy wiązano z brakiem zajęć ukierunkowanych na rynek pracy (3,4% w odniesieniu do pracy ogółem i 1,0% - do pracy w zawodzie wyuczonym).

Pomimo dostrzeganych trudności, większość absolwentek uznała, że dokonała właściwego kierunku kształcenia (75,2%). Ukończony kierunek był zgodny z zainteresowaniami absolwentki (21,3%), lubią zawód, którego się nauczyły (18,%), umożliwia im łatwość w znalezieniu pracy po szkole (1,2%). Ważne jest również to, że ukończona szkołą umożliwia dalsze kształcenie się (5,5%) zwłaszcza studia (6,6%).

W ocenach przyczyn niezadowolenia z wyboru kierunku kształcenia na pierwszy plan wysuwano trudności ze znalezieniem pracy w zawodzie wyuczonym (8,1%) oraz ukończenie szkoły ogólnokształcącej, która nie przygotowuje do wykonywania konkretnego zawodu (4,4%). Rzadziej pojawiał się opinia, ze kierunek okazał się niezgodny z zainteresowaniami (2,3%) i że był to zły wybór (2,6%).

Opinia o złym przygotowaniu do poszukiwania pracy w ogóle, a zwłaszcza w wyuczonym zawodzie dominuje wśród absolwentek szkół ogólnokształcących. Jeśli chodzi o pozostałe poziomy wykształcenia, nie ma wyraźniej zależności miedzy opiniami na temat przygotowania do poszukiwania pracy w ogóle a szczeblem ukończonej szkoły.
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Wykres 7 Opinie absolwentek o dobrym przygotowaniu przez szkołę do znalezienie pracy według poziomu wykształcenia

Natomiast bardziej krytyczne opinie o przygotowaniu do znalezienia pracy w wyuczonym wyrażają absolwentki zasadniczych szkół zawodowych. Potwierdza to ogólną tendencję, że osoby kończące ten typ szkół mają poważne trudności ze znalezieniem pracy. Wiąże się to z niedopasowaniem kierunków kształcenia do potrzeb rynku pracy.

2.2.4. Pierwsze doświadczenia absolwentek na rynku pracy

Za jedną z barier ograniczających podjęcie pracy zawodowej przez absolwentów szkół, uznawany jest brak doświadczenia zawodowego oraz brak praktycznych umiejętności wykonywania zawodu. Zwraca się uwagę, że szkoła przygotowuje młodzież o podjęcia pracy bazując na wiedzy teoretycznej i w niewielkim stopniu na umiejętności wykorzystania jej w praktyce. Coraz częściej sama młodzież dostrzega potrzebę kontaktu z rynkiem pracy jeszcze na etapie nauki szkolnej, ale omawiane badania nie potwierdzają występowania tej tendencji na szerszą skalę.

 W badaniu, blisko połowa respondentek ( 45,6%) miała kontakt z pracą zawodową w trakcie nauki w ostatnio ukończonej szkole. Najczęściej wiązane to było z praktyczną nauką zawodu w ramach zajęć szkolnych i obowiązkowej praktyki lub stażu odbytego w kraju. Kontakt taki następował także dzięki wykonywaniu pracy dorywczej, ale również poprzez zatrudnienie „na etacie”, zarówno w zawodzie zgodnym jak i niezgodnym z kierunkiem nauki. Znaczenie rzadziej były to nieobowiązkowe praktyki, praca w charakterze wolontariusza najrzadziej – praca dorywcza za granicą lub obowiązkowa praktyka bądź staż za granicą. 
Szczegółowy rozkład odpowiedzi przedstawia wykres.
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Wykres 8. Absolwentki mające kontakt z pracą zawodową w trakcie nauki w ostatniej, ukończonej szkole

Nawiązanie kontaktu z praktyką zawodową w trakcie nauki słabo koreluje z poziomem wykształcenia absolwentek. Trochę częściej robią to studentki niż dziewczęta uczące się w szkołach pomaturalnych i średnich zawodowych, ale w równym stopniu co kształcące się w szkołach zasadniczych zawodowych ( i w szkołach o niższym poziomie). Najrzadziej kontakt ten nawiązują absolwentki szkół ogólnokształcących.
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Wykres 9. Absolwentki mające kontakt z pracą zawodową w trakcie nauki w ostatniej, ukończonej szkole według poziomu wykształcenia 

Zależność między poziomem wykształcenia a kontaktem z pracą zawodową podczas nauki wynika z charakteru kształcenia i odbywa się głównie poprzez możliwość odbycia praktyk zawodowych w ramach zajęć szkolnych. Ta forma była zatem najbardziej upowszechniona wśród absolwentek szkół zasadniczych zawodowych ( 95,2% wśród tych, które miały kontakt z praktyką), średnich szkół zawodowych ( 78,4%) i pomaturalnych (66,7%). Praktyki takie odbywali również studenci wyższych uczelni ( 45,6% absolwentek z ukończonymi studiami magisterskimi i 44,% - z licencjatem i studiami zawodowymi). Najrzadziej kontakt z praktyką w ramach zajęć szkolnych miały absolwentki szkół ogólnokształcących. 

Kontakt z praktyką zawodową poprzez obowiązkową praktykę  lub staż odbywane w kraju  występował z bardzo zbliżoną częstotliwością we wszystkich grupach  absolwentek  według poziomu wykształcenia (oscylujący wokół 40%
), najsłabiej  (6%) w  grupie absolwentek mających wykształcenie ogólnokształcące. 

Odbycie praktyk za granicą należało do rzadkości. Najczęściej były one udziałem studentek uczelni dających licencjat lub wykształcenie wyższe zawodowe (4,3%) oraz szkół wyższych umożliwiających uzyskaniem magisterium (2,9%). Do grupy „stażystek” zagranicznych dołączyły również uczennice liceów ogólnokształcących (3%), częściej korzystających z tej formy nabycia praktyki zawodowej niż ich koleżanki ze średnich szkół zawodowych ( 1,7%).
Praca „na etacie” w zawodzie zgodnym z kierunkiem nauki pojawiała się najczęściej wśród studentek uczelni dających stopień magistra (24,3%). Korzystała z nich znacznie rzadziej grupa absolwentek pozostałych szkół wyższych (11,1%), średnich zawodowych (10,3%) i ogólnokształcących (12,1%). Natomiast zatrudnienie podczas nauki niezgodnie z kierunkiem nauki podejmują częściej absolwentki, które kończąc uczelnie uzyskują dyplom licencjaci lub tytuł zawodowy (23,%), ale także – uczennice średnich szkół ogólnokształcących (27,3%)

Słabą popularnością cieszy się wolontariat Uczestniczyła w nim niewielka grupa absolwentek (5,8% ogółu), najczęściej (14,6%) były to studentki II stopnia studiów magisterskich.

Pracę dorywczą podczas nauki podejmowały najczęściej studentki (29,1% - studiów magisterskich i 27,8% studiów I stopnia) oraz uczennice średnich szkół ogólnokształcących (54,5%). Ta sama tendencja, jakkolwiek ujawniająca się w znacznie mniejszej liczbie przypadków dotyczyła zarobkowych wyjazdów zagranicznych. Korzystały z nich częściej studentki ( 7,8%- studia magisterskie, 4,2%-studia pozostałe) i dziewczęta ze szkół ogólnokształcących( 3%). 

„Oderwanie” uczących się i studiujących dziewcząt od rynku pracy przejawia się również w stosunkowo rzadkim zainteresowaniem się możliwościami zatrudnienia po ukończeniu szkoły. Wyraziło je 31,4% respondentek. Częściej zainteresowane były tą sprawa studentki niż absolwentki pozostałych szkół. 
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Wykres 10.Absolwentki zainteresowane możliwością zatrudnienia według wykształcenia 

 Najczęściej poszukiwano takich informacji na stronie internetowej szkoły lub uczelni, rzadziej – podczas spotkań z doradcami zawodowymi lub bezpośrednio z pracodawcami. Specjalne działania szkól lub uczelni w postaci targów pracy lub biur karier zawodowych były źródłem informacji o przyszłym zatrudnieniu dla nielicznych. Szczegółowy zakres odpowiedzi przedstawia wykres 
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 Wykres 11. Absolwentki poszukujące informacji o możliwości zatrudnienia
Sposoby uzyskiwania informacji o możliwości zatrudnienia zależą od poziomu i charakteru wykształcenia absolwentek. 

Korzystanie z Internetu wyraźnie koreluje z poziomem wykształcenia. Było to źródło informacji dla 25,9% absolwentek szkół zasadniczych zawodowych i dla 74,2% - studentek II stopnia studiów. 

Z kontaktów z doradcami zawodowymi najczęściej korzystają uczennice zasadniczych szkół zawodowych (63% tych, które wykazywały zainteresowanie przyszłym zatrudnieniem) Odsetki pozostałych oscylują wokół 40% w grupach absolwentek szkół średnich i pomaturalnych oraz wokół 30% wśród studentek.

Bezpośrednie kontakty z pracodawcami najczęściej nawiązywały studentki studiów magisterskich (43,8%) oraz uczennice zasadniczych szkół zawodowych (40,7%).

 Targi pracy cieszyły się zainteresowaniem studentek (odpowiedni 34,8% i 28,6%), uczennic średnich szkół zawodowych (33,3%) oraz zasadniczych szkół zawodowych (22,2%). Natomiast biura karier były źródłem informacji o możliwościach podjecie w przyszłości pracy głównie dla studentek (31,5% studiów magisterskich i 38,2% studiów I stopnia). Tworzenie biur karier wiąże się z działalnością szkół wyższych.

Powstaje pytanie, dlaczego uczące się i studiujące dziewczęta w niewielkim stopniu interesują się możliwością podjęcia pracy po zakończeniu nauki? Odpowiedzi na nie udzieliły same respondentki. Najczęściej nie widziały one takiej potrzeby (24,2%). Dość często podawały ogólną przyczynę – brak takich możliwości (19,3%), co można połączyć z innymi sformułowanymi przyczynami takimi jak to, że szkoła nie organizowała spotkań informacyjnych (8,2%). Na kolejnych miejscach znalazły się przyczyny wskazujące na to, że w trakcie nauki nie myślały o przyszłej pracy, „zostawiły to na potem” (7,7%). Brak zainteresowania przyszłym zatrudnieniem wiązał się z planami kontynuowania nauki (6,5%) bądź z rezygnacją z podjęcia pracy ze względu na zamiar realizacji planów prokreacyjnych (2,0%). Brak zainteresowania uzyskaniem informacji o przyszłym zatrudnieniu spowodowany był również tym, że pracę podjęto już w trakcie nauki (6,3%), nadzieją na znalezienie jej we własnym zakresie (1,%), lub posiadaniem gwarancji podjęcia pracy (1,0%). 

2.2.5. Oczekiwania absolwentek wobec pracy zawodowej

Wejście w etap dorosłego życia wiąże się z decyzją o podjęciu pracy zawodowej lub rezygnacji z niej. W stosunku do przyszłej pracy, zwłaszcza wówczas, gdy brak jest doświadczenia wynikającego z wcześniejszych kontaktów z rynkiem pracy, kształtują się różne oczekiwania. 

Dla respondentek uczestniczących w badaniu najważniejsze okazało się oczekiwanie co do tego, aby była to  praca w życzliwym zespole, a następnie - poczucie stabilizacji  zatrudnienie, wyrażone w tym, ze praca będzie oparte o umowę o pracę („praca stała w oparciu o umowę o pracę”). Nadzieja, że praca będzie ciekawa zrównywała się z oczekiwaniem co do dobrych zarobków. Co dziesiąta absolwentka nie miała żadnych oczekiwań wobec pierwszej pracy.

Szczegółowy rozkład odpowiedzi przedstawia tabl. 3 

Tabl. 3. Oczekiwania wobec pierwszej pracy w opinii respondentek ( w %)

	Oczekiwania wobec pierwszej pracy
	Ma bardzo duże i duże znaczenie
	Ma małe znaczenie

	Praca w życzliwym zespole 
	93,9
	4,6

	Praca stała w oparciu o umowę o prace 
	89,3
	8,9

	Praca ciekawa
	88,6
	9,9

	Praca dobrze płatna
	88,3
	10,3

	Praca w pełnym wymiarze czasu
	84,8
	13,3

	Praca dającą możliwość rozwoju zawodowego
	79,2
	15,2

	Praca dająca perspektywy szybkiego awansu
	52,4
	41,2

	Wszystko jedno jaka pracy, aby uzyskać zatrudnienie
	29,0
	54,0

	Praca w niepełnym wymiarze czasu
	26,8
	60,1

	Praca dorywcza, na czas określony lub umowę zlecenia
	22,7
	61,9


Ogólnie rzecz ujmując, zgodnie z oczekiwaniami absolwentek pierwsze praca powinna stwarzać szanse na stabilizację zatrudnienia, co do formy (umowa o pracę) i czasu pracy (pełny wymiar), być wykonywana w gronie życzliwych ludzi. Powinna to być praca ciekawa, dobrze płatna i dająca możliwość dalszego rozwoju zawodowego. Znacznie rzadziej oczekiwania respondentek wiązały się z elastycznymi formami zatrudnienia (praca na czas określony, umowę zlecenia) i czasu pracy (praca w niepełnym wymiarze czasu pracy).

Poziom wykształcenia w niewielkim stopniu wpływa na kształtowanie się oczekiwań absolwentek wobec pracy. Najwidoczniejsze jest to, jeżeli porówna się wypowiedzi absolwentek o skrajnych poziomach wykształcenia. Różnice dotyczą tylko niektórych obszarów, co do których respondentki formułowały swoje oczekiwania. Kobiety z wyższym wykształceniem oczekują od pracy perspektyw szybkiego awansu zawodowego (absolwentki z wykształceniem magisterskim - 55,3%, licencjackim i wyższym zawodowym – 63,9%) oraz możliwości dalszego rozwoju zawodowego (87,2% i 86,1%). Oczekiwania w tym zakresie ma odpowiednio 43,7% (awans) i 66,7% (dalszy rozwój zawodowy) absolwentek zasadniczych szkół zawodowych (i niższego szczebla). Kobietom o niższym poziomie wykształcenia bardziej zależy na tym, aby to była praca w pełnym wymiarze czasu (93,8%) niż pozostałym (odsetek formułujących takie oczekiwanie oscyluje wokół 80% w pozostałych grupach). Wyraźną zależność z poziomem wykształcenia dostrzec można w odniesieniu do oczekiwania „wszystko jedno jaka praca, aby móc uzyskać zatrudnienie”.
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 Wykres 12. Brak oczekiwań wobec pracy w opinii absolwentek według wykształcenia
Chęć uzyskania pracy zgodnej z oczekiwaniami nie oznacza biernych postaw absolwentek. Są one skłonne spełnić różne warunki, aby uzyskać oczekiwaną pracę. Najczęściej chodziło o zwiększenie własnych kwalifikacji i umiejętności, a wiec dodatkowe zainwestowanie w siebie (dodatkowa nauka, nauka języków obcych).  
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Wykres 13. Gotowość spełnienia warunków niezbędnych do podjęcia pracy zgodnej z oczekiwaniami w opinii respondentek
Determinacja w uzyskaniu pracy zgodnej z oczekiwaniami, ujawniająca się w gotowości spełnienia różnych warunków, zależy od poziomu wykształcania absolwentek. 

Tabl.4. Gotowość spełnienia warunków niezbędnych do podjęcia pracy zgodnej z oczekiwaniami w opinii absolwentek według poziomu wykształcenia

	Warunki
	Doktorat i wyższe magisterskie
	Wyższe licencjackie i zawodowe
	Policealne,

pomaturalne
	Średnie zawodowe
	Średnie ogólnokształcące
	Zasadnicze zawodowe, gimnazjalne, podstawowe

	Dodatkowe szkolenia
	90,4
	90,6
	85,7
	86,2
	83,7
	64,1

	Nauka języków obcych 
	88,0
	89,0
	82,1
	69,4
	78,7
	47,9

	Dodatkowa nauka w systemie szkolnym
	61,7
	64,6
	66,1
	57,8
	69,9
	50,0

	Okresowy wyjazd za granicę
	51,5
	58,3
	59,8
	50,4
	54,4
	49,3

	Przeniesienie do innej miejscowości
	58,7
	67,7
	56,3
	49,1
	49,0
	35,9

	Podjęcie pracy na własny rachunek
	42,5
	43,3
	45,5
	34,1
	39,3
	23,2

	Odłożenie realizacji planów osobistych
	49,1
	43,3
	36,6
	27.6
	34,7
	25,4

	Wyjazd na

stałe za granicę
	15,0
	21,3
	19,6
	14,7
	15,5
	19,0


Wraz ze wzrostem poziomu wykształcenia wzrasta gotowość do spełnienia dodatkowych warunków, które umożliwiłyby absolwentkom podjęcie pracy zgodnej z ich oczekiwaniami. Obejmuje to nawet gotowość do odłożenia realizacji planów osobistych. Poziom wykształcenia wpływa też na rodzaj warunków jakie są gotowe spełnić. Przede wszystkim chodzi o zwiększenie własnych kwalifikacji poprzez rożne formy dokształcania i naukę języków obcych. Do spełnienia warunków polegających  na zwiększeniu własnego potencjału kwalifikacyjnego najmniej są skłonne absolwentki o najniższym poziomie wykształcenia (zasadniczym zawodowym i niższym), a wiec te, których szanse na rynku pracy w większym stopniu zależą od podniesienia kwalifikacji. 

Sytuacja na rynku pracy modyfikuje oczekiwania wobec pracy, która chciałyby podjąć absolwentki. Okazuje się bowiem, że trudno jest uzyskać nie tylko wymarzona pracę, ale także jakąkolwiek. Aby uzyskać zatrudnienie, nawet rozmijające się z oczekiwaniami młode kobiety są również gotowe spełnić różne warunki. W większość są one analogiczne jak te, które mogłyby wpłynąć na uzyskanie pracy zgodnej z oczekiwaniami, jednak wyrażane trochę z rzadszą determinacją (mniejszy procent wskazań). 
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Wykres 14. Gotowość spełnienia warunków niezbędnych do podjęcia jakiejkolwiek pracy w opinii respondentek

Przede wszystkim w mniejszym stopniu respondentki są skłonne podnieść swojej kwalifikacje, raczej – przekwalifikować się a nawet podjąć prace niezgodnie z posiadanymi kwalifikacjami. Pozostałe warunki związane z migracjami tak wewnętrznymi, jak i zagranicznymi, odłożenie planów osobistych lub rozwiązanie sprawy pracy poprzez samozatrudnienie wyrażane są z bardzo zbliżoną częstotliwością tak w odniesieniu do „wymarzonej” jak i jakiejkolwiek pracy.

Tabl. 5 Gotowość spełnienia warunków niezbędnych do podjęcia jakiejkolwiek pracy w opinii absolwentek według wykształcenia

	Warunki
	Doktorat i wyższe magisterskie
	Wyższe licencjackie i zawodowe
	Policealne,

pomaturalne
	Średnie zawodowe
	Średnie ogólnokształcące
	Zasadnicze zawodowe, gimnazjalne, podstawowe

	Podjecie dodatkowych szkoleń
	88,6
	84,3
	82,1
	79,3
	77,8
	59,9

	Przekwalifikowanie się
	64,7
	62,2
	64,3
	57,3
	63,6
	49,3

	Podjęcie pracy niezgodnej z kwalifikacjami
	59,3
	62,2
	61,6
	54,3
	53,1
	47,2

	Dodatkowa nauka w systemie szkolnym
	52,7
	59,8
	61,6
	52,2
	58,6
	43,7

	Wyjazd okresowy za granicę
	49,1
	51,2
	54,5
	50,0
	54,8
	50,0

	Przeniesienie do innej miejscowości
	53,9
	59,8
	48,2
	43,1
	44,8
	40,1

	Podjęcie pracy nisko wynagradzanej 
	19,2
	23,6
	22,3
	20,7
	22,6
	22,5

	Podjecie pracy na własny rachunek
	41,3
	38,6
	36,6
	30,6
	33,1
	23,2

	Odłożenie realizacji planów osobistych
	44,3
	34,6
	35,7
	25,0
	33,1
	26,1

	Wolontariat
	43,1
	30,7
	34,8
	17,7
	27,6
	15,5

	Wyjazd na stałe za granicę
	12,6
	21,3
	170,
	15,1
	15,9
	19,0


I w tym przypadku, większą gotowości do spełnienia warunków, które pozwoliłyby na uzyskanie pracy, nawet jeżeli nie byłaby ona zgodna z oczekiwaniami, wykazują absolwentki o wyższym poziome wykształcenia. Najsłabszą determinację w uzyskaniu pracy wykazują kobiety z wykształceniem zasadniczym, zawodowym, a wiec o najsłabszym potencjale kwalifikacyjnym. Nawet absolwentki szkół wyższych rozważają możliwość przekwalifikowania się lub podjęcia pracy niezgodnej z wyuczonym zawodem częściej niż absolwentki o najniższym poziome wykształcenia. Kobiety, które osiągnęły co najwyżej wykształcenie zasadnicze zawodowe rzadziej są skłonne zarówno do podniesienie swojego wykształcenia i uzupełnienia kwalifikacji jak i do dostosowanie się do ofert pracy. Relatywnie często swoją szanse na podjecie pracy upatrują w wyjeździe za granicę, okresowo lub na stałe. 
2.2.6. Okres i metody poszukiwania pierwszej pracy

Absolwentki rozpoczynają poszukiwanie pracy
 najczęściej bezpośrednio po ukończeniu szkoły. Zrobiło to 54,9% z nich, przy czym 33,4% znalazło pracę, a 21,5% poszukuje jej nadal. Co piąta absolwentka podjęła poszukiwanie pracy jeszcze podczas nauki, a co dziesiąta rozpoczęła poszukiwanie pracy po upływie pewnego czasu od ukończenia szkoły i znalazła ją.

Podobną strategię przyjęło 5% innych respondentek, ale ich poszukiwania pracy trwają nadal. Tylko około 5% kobiet nie poszukiwało pracy, bo miało już załatwione zatrudnienie. 

Przyjęte strategie zapewnienia sobie zatrudnienia zależą od poziomu wykształcenia. 

Tabl.6 Rozpoczęcie poszukiwania pracy przez absolwentki według poziomu wykształcenia (N=824)
	Poszukiwanie pracy
	Ogółem
	według poziomu wykształcenia

	
	
	Doktorat i magisterskie
	Licencjat i wyższe zawodowe
	Pomaturalne
	Średnie zawodowe
	Średnie ogólnokszt.
	Zasadnicze zawod. I niższe

	Jeszcze podczas nauki
	22,0
	45,9
	30,9
	27,7
	9,7
	15,6
	6,3

	Bezpośrednie po ukończeniu nauki – i znalazła
	33,4
	25,7
	31,8
	35,1
	43,4
	31,7
	28,1

	Bezpośrednio po ukończeniu nauki – i nadal poszukuje
	21,5
	15,5
	19,1
	19,1
	24,5
	19,4
	33,3

	Po upływie pewnego czasu znalazła
	10,0
	4,7
	8,2
	6,4
	9,7
	15,0
	14,6

	Po upływie pewnego czasu i nie znalazł
	5,1
	2,0
	2,7
	4,3
	3,6
	8,3
	10,4

	Miała załatwione miejsce pracy 
	5,0
	4,7
	1,8
	7,4
	6,6
	3,9
	5,3

	Inne
	3,0
	1,5
	5,5
	0,0
	2,5
	6,1
	2,0


Studentki poszukują pracy jeszcze podczas nauki. Ten sposób zwiększenia szansy na zatrudnienie jest najrzadziej praktykowany przez absolwentki zasadniczych szkół zawodowych. One te znaczenie częściej niż pozostałe absolwentki podejmują poszukiwania pracy po upływie pewnego czasu od ukończenia nauki i częściej nie znajdują jej.

Najczęściej poszukiwania trwały przez okres do pół roku (78,6%),a w tej grupie – do 3 miesięcy (52,8%). Dłużej niż 6 miesięcy, ale do jednego roku poszukiwało pracy 15%, do dwóch lat – 5,6%.

 Najczęstszą formą poszukiwania pracy jest śledzenie ofert pracy zamieszczanych w prasie lub Internecie, bezpośrednie kontakty z pracodawcami oraz poszukiwanie pracy poprzez urząd pracy. Częstą formą jest również pomoc krewnych, znajomych, rodziny.
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Wykres 15. Formy poszukiwania i uzyskania pracy przez absolwentki 
W niewielkim zakresie wykorzystywana jest pomoc innych służb pośrednictwa pracy: biur prywatnych lub specjalnych komórek, powoływanych w szkole lub uczelni, mających na celu pomoc młodzieży w wejściu na rynek pracy

Najbardziej skuteczne w uzyskaniu pracy okazały się bezpośrednie kontakty z pracodawcami: w ten sposób pracę uzyskało 23,4% oraz pomoc kręgu rodziny i znajomych (pracę dzięki takiej pomocy uzyskało łącznie 21% absolwentek). Pomoc urzędu pracy okazała się pomocna w 16,0% przypadków. Inne formy okazały się skuteczne w znikomej liczbie przypadków. Dla 28,3% respondentek żaden ze sposobów nie okazał się efektywny, gdyż nie pozwolił im na znalezienie zatrudnienia. 

Poszukiwanie zatrudnienia przez urząd pracy jest formą występującą z jednakowym natężeniem we wszystkich grupach absolwentek, niezależnie od poziomu wykształcenia. Podobnie przedstawia się poszukiwanie pracy przez bezpośrednie kontakty z pracodawcami. Z tej formy korzystały rzadziej tylko absolwentki liceów ogólnokształcących. Ze zbliżoną częstotliwością korzystają z pomocy rodziny i znajomych absolwentki szkół wszystkich szczebli. To, co różnicuje ich strategie w zakresie starań o zatrudnienie, to poszukiwanie ofert pracy przez Internet, zamieszczanie własnych ofert, korzystanie z prywatnych biur pośrednictwa pracy i wyspecjalizowanych jednostek działających na uczelni. Korzystają z nich częściej absolwentki o wyższym poziomie wykształcenia. 

Najbardziej skuteczną formą w uzyskaniu pracy okazały się kontakty z pracodawcami, bez względu na poziom wykształcenia absolwentek. Na drugim miejscu znalazła się pomoc urzędów pracy. Z jednakową częstotliwością uznały ją za skuteczną wszystkie absolwentki, niezależnie od poziomu wykształcenia (odsetek oscylował wokół 20%), z wyjątkiem absolwentek zasadniczych szkół zawodowych. Skuteczność działań urzędów pracy potwierdziło tylko 4,4% tej grupy absolwentek. Poszukiwanie ofert pracy w Internecie przynosiło pozytywne rezultaty absolwentkom szkół wyższych i pomaturalnych, w niewielkim stopniu – kończącym szkoły niższego szczebla. Nie można jednak nie brać pod uwagę, że tej firmy poszukiwania korzystały częściej absolwentki o wyższym poziomie wykształcenia. wraz ze wzrostem wykształcenia. Pomoc rodziny i znajomych jako skuteczna forma uzyskania pracy została potwierdzona również przez absolwentki niepalnie od ich poziomu wykształcenia. Najsłabsze rezultaty przyniosła ona dla absolwentek o najniższym poziomie wykształcenia. Można zatem postawić tezę, że sam poziom kwalifikacji, dokumentowany świadectwem ukończenia zasadniczej szkoły zawodowej stanowi poważną barierę uzyskania pracy, której działanie w niewielkim stopniu osłabiają różne starania o uzyskanie pracy. Tym bardziej, że aktywność w tych poszukiwaniach jest w tej grupie słaba. 

Dla blisko połowy absolwentek (49,2%) uzyskanie pracy najczęściej poprzedzone jest różnego rodzaju trudnościami. Ich brak zadeklarowało 50,8%.

Trudności te wynikały przede wszystkim z sytuacji na lokalnym rynku pracy, charakteryzującym się brakiem ofert w miejscu zamieszkania (57,8%), jak również na terenach pobliskich (49,7%) oraz z braku ofert pracy w zawodzie reprezentowanym przez absolwentkę (49,2%). Często po zgłoszeniu się do pracodawcy okazywało się, że miejsce pracy jest już zajęte (44,2%).

Kolejną grupę trudności stanowiły oczekiwania pracodawców, których absolwentki nie mogły spełnić. Dotyczyły one: zbyt wysokich wymagań w stosunku do umiejętności i możliwości absolwentek (29,6%), doświadczenia zawodowego (43,1%), dodatkowych umiejętności( 25,5%), czasu pracy (16,9%),a nawet życia osobistego (8,7%).

Zdaniem 40,5% absolwentek trudności w poszukiwaniu pracy wynikały z niedostatecznej pomocy urzędów pracy w tym zakresie. 

Większość absolwentek miała możliwość bezpośredniego kontaktu z pracodawca i uczestnictwa w rozmowach kwalifikacyjnych (66,4%).
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Wykres 16. Zakres pytań podczas rozmów kwalifikacyjnych w opinii absolwentek

Pytanie kierowane prze pracodawców do absolwentek dotyczyły przede wszystkim ich kwalifikacji, ale na drugim miejscu pod względem częstotliwości formułowane były pytania o doświadczenia zawodowe, które w przypadku tej grupy kandydatek do pracy są najczęściej żadne lub niewielkie. Siłą rzeczy, osłabia to ich pozycję jako kandydatek do pracy. Dość znaczna cześć absolwentek pytana jest o sprawy osobiste, związane z ich sytuacja rodzinna- obecną lub przyszłą, a także o szeroko rozumiana dyspozycyjność, wyrażającą się gotowością do pracy ponad powszechnie obowiązujące normy czasu pracy. Pytania te są formułowane częściej niż zainteresowanie się dotychczasowymi osiągnięciami w nauce, a nawet o skłonność do uzupełniania kwalifikacji. Co ciekawe, adresatkami tych pytań stawały się częściej kobiety o niższym poziomie wykształcenia (70% absolwentek z wykształceniem zasadniczym zawodowym pytano o gotowość pracy w dni wolne od pracy, 68% - o gotowość pracy w godzinach nadliczbowych; pytanie te kierowano odpowiedni do 29,6 i 32,2% absolwentek studiów magisterskich).

Blisko połowa badanych absolwentek pytana była o dodatkowe umiejętności. Najczęściej chodziło o obsługę komputera oraz znajomość języków obcych, a także o posiadanie prawa jazdy.

Prawie co czwarta absolwentka (23%) wykorzystywała okres poszukiwania pracy na uzupełnianie kwalifikacji. Najczęściej miało to formę samokształcenia (45,3% spośród uzupełniających kwalifikacje), ale jego charakter nie został zidentyfikowany w toku badania. Pozostałe uczestniczyły w szkoleniach organizowanych przez instytucje szkoleniowe (30,1%) lub urzędu pracy (22%). Pozostałe absolwentki z grupy podnoszących kwalifikacje kontynuowało naukę najczęściej na studiach wyższych (14,5%).

Kobiety, które nie wykorzystały okresu poszukiwania pracy na podnoszenie lub uzupełnienie kwalifikacji (77%) motywowały to brakiem takiej potrzeby (33% tej grupy respondentek) oraz uznaniem posiadanych kwalifikacji za wystarczające. Dla co dziesiątej (9,6%) barierę stanowił brak pieniędzy. Inne przyczyny to brak czasu, brak możliwości (bliżej nie sprecyzowanych). Rzadko przyczyną braku aktywności w zakresie podnoszenia kwalifikacji zawodowych był fakt szybkiego znalezienia pracy 4,5%.

Przypisywaną często cechą osób wchodzących na rynek pracy jest brak doświadczenia zawodowego. Warto przypomnieć, że o ich posiadanie pytanych było 85% respondentek, podczas gdy o dodatkowe umiejętności, które mogą się przydać w pracy zawodowej tylko 46%. Tymczasem absolwentki wkraczające na rynek pracy wyposażone są – obok wykształcenia, przeciętnie wyższego niż wykształcenie mężczyzn, w dodatkowe umiejętności. Posiadanie ich potwierdziło 64,4% badanych. Najczęściej była to obsługa komputera (92,3% wśród potwierdzających dodatkowe umiejętności), obsługa urządzeń biurowych takich jak fax, kopiarka itp. (74%) oraz znajomość specjalistycznych programów informatycznych (32%). Wysoki odsetek absolwentek dostrzegał w sobie umiejętności interpersonalne wyrażające się umiejętnością współpracy w grupie, nawiązywaniem kontaktów, prowadzeniem negocjacji. Umiejętności te opierają się głownie na przekonaniu samych respondentek o ich posiadaniu i są trudne do sprawdzenia. Łatwiej – z punktu widzenia potencjalnych pracodawców jest ustalić umiejętności w postaci prowadzenia samochodu (53,6%), a przede wszystkim – znajomości języków obcych. (48,%). W przypadku absolwentek była to najczęściej biegła znajomość jednego języka obcego, (66,8% wśród wskazujących na posiadanie takich umiejętności) rzadszej dwóch (28,9% tej grupy). W 
jednostkowych przypadkach (11 osób) absolwentki mogły pochwalić się znajomością trzech języków obcych. 

2.3. Praca zawodowa absolwentek

2.3.1.Etapy aktywności zawodowej absolwentek 

Wejście na rynek pracy po ukończeniu okresu nauki rozpoczyna ważny etap w życiu człowieka, jakim jest uczestnictwo w społecznym podziale pracy. Etap ten nie jest jednorodny. Dzieli się on na różne pod-etapy, zależnie od statusu jednostki na rynku pracy, od jego związku z tym rynkiem, charakteryzującym się długo lub krótkookresowym przebywaniu poza nim.

Badane absolwentki kobiety miały najczęściej dość krótki okres aktywności ekonomicznej rozpoczynających się na ogół po ukończeniu nauki, (co wynikało z przyjętych założeń badawczych). Tym niemniej także w ich trajektorii życia zauważyć można było już poszczególne sub-etapy aktywności zawodowej. Co istotne, w sferę aktywności zawodowej nie wkraczają wszystkie absolwentki po ukończeniu nauki na danym poziomie. W badanej populacji co piąta z nich miała inne plany, nie związane z życiem zawodowym

W sferę pracy wkroczyło 79,5% respondentek
. Zdecydowana większość z nich  podjęła pracę, w różnym charakterze, najczęściej jako pracownik najemny (58,8% tej grupy kobiet). Nieliczne podjęły działalność gospodarczą  lub pracę na własny rachunek z własnej inicjatywy( 0,6%), dla części samozatrudnienie było odpowiedzią na wymóg określony przez pracodawcę (0,2%). Dla niewielkiej grupy absolwentek praca miała charakter stażu zawodowego lub została podjęta na podstawie umowy zlecenie (łącznie określone jako „inne”– 2,6%). Jednak, ponad co trzecia absolwentka zaczynała swój etap aktywności ekonomicznej jako bezrobotna (34,8%). Tylko 2,3% swoją dalszą aktywność poprzedziło stanem bierności zawodowej.

Charakter aktywności na I jej etapie zależał w pewnym stopniu od poziomu wykształcenia absolwentek. Najogólniej rzecz ujmując, pracownikami stawały się częściej absolwentki szkół wyższych( 63,% studiów magisterskich i 66%-I stopnia) i pomaturalnych (61,7%), rzadziej – szkół ogólnokształcących (52%) i zasadniczych zawodowych (51,6%). Ta ostatnia grupa znacznie częściej (42,1%) niż pozostałe grupy absolwentek( z wykształceniem wyższym – odpowiednio: 29,9% i 27,4%, pomaturalnym 31,9%, średnim – po 38%) zaczynała swój start w życie zawodowe od statusu bezrobotnych. Absolwentki z wykształceniem ogólnokształcącym i zasadniczym zawodowym częściej, niż z pozostałych grup stawały się na tym etapie bierne zawodowo (odpowiednio: 6,8% i3,2% w pozostałych grupach – poniżej 1%).

 Wejście w kolejne etapy aktywności zawodowej było udziałem coraz mniejszej liczby kobiet. Generalnie jednak tendencja była następująca; na poszczególnych etapach zwiększał się udział kobiet pracujących w charakterze pracownika najemnego, malało zagrożenie bezrobociem, także – w związku z podejmowaniem pracy w formach określonych w ankiecie jako „ inne” (w tym pracy na zlecenie). W niewielkim stopniu zarysowały się zmiany statusu zawodowego kobiet związane z ich sytuacją rodzinną (przebywanie na urlopach wychowawczych). 
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Wykres 17. Charakter aktywności zawodowej absolwentek na poszczególnych etapach 
 tej aktywności 

Kolejną zauważoną tendencją jest częstsze zatrudnianie się kobiet na poszczególnych etapach aktywności zawodowej w sektorze prywatnym.
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Wykres 18. Sektor zatrudnienia na kolejnych etapach aktywności zawodowej absolwentek

Zasoby pracy reprezentowane przez absolwentki są zatem absorbowane głownie przez sektor prywatny, w którym powstają miejsca wykorzystane do zatrudnienia absolwentek. Można też przypuszczać, że głównie tam poszukują one zatrudnienia. Teza ta staje się uprawniona, jeżeli weźmie się pod uwagę zatrudnienie absolwentek na poszczególnych etapach ich aktywności zawodowej według sekcji gospodarki narodowej. 

Na pierwszym etapie dominuje zatrudnienie w zakładach pracy należących do sekcji „handel i naprawy” (31,4%), następnie „usługi inne” (18,6%) i „administracja publiczna” (16,0%). Zbliżony udział w strukturze zatrudnienia według sekcji miały: edukacja (8,6%), „hotele i restauracje” (7,0%), przemysł (6,3%) oraz ochrona zdrowia i opieka społeczna (5,7%). Na kolejnych etapach malał udział kobiet zatrudnionych w administracji publicznej (z 16,% na I etapie do 6,3% na etapie IV) , w ochronie zdrowia i opiece społecznej ( z 5,7% na etapie I do 2,1% na etapie III). Są to sekcje należące głownie do sektora publicznego. Zwiększał się udział zatrudnienia w sekcjach, w których dominuje sektor prywatny: „ handel i naprawy” ( z 31,4% do 3,2% na etapie III), hotele i restauracje (z 7,0% do 25% na etapie IV) o pośrednictwo finansowe (z 2,1 % na etapie I do 12,5% na etapie IV), ale również w przemyśle – ( z 6,3% do 12,5% na etapie IV).

Podstawą zatrudnienia blisko połowy absolwentek podejmujących zatrudnienie na pierwszym etapie swojej aktywności zawodowej była umowa o pracę na czas określony (48,7%). Umowa na czas nieokreślony stanowiła podstawę pracy tylko co czwartej absolwentki ( 24,3%). Dla pozostałych przybierała ona różne formy: umowy zalecenia (13,2%), umowy na okres próbny (6,0%), umowy o dzieło (1,5%) lub na zastępstwo (1,1%). Absolwentki podejmowały również pracę bez formalnej podstawy w postaci umowy pisemnej (3,4%). 

Kolejne etapy aktywności zawodowej nie gwarantują stabilizacji zatrudnienia. Wzrasta wprawdzie udział w strukturze zatrudnienia kobiet, które pracują w oparciu o umowę o prace na czas nieokreślony (z 24,3% na etapie I do 29,8% na etapie III), ale wzrasta też udział zatrudnienia tzw.. elastycznych formach zatrudnienia: umowy na okres próbny (z 6,0% do 19,1% na etapie III i 31,3% na etapie IV), umowy o dzieło (z 1,5% na etapie I do 4,3% na etapie III oraz 6,3% na etapie IV). Na zbliżonym poziomie utrzymuje się udział zatrudnionych w oparciu o umowę zalecenia, jakkolwiek na pracuje w oparciu o nią blisko co piąta kobieta która rozpoczęła IV etap swojej aktywności zawodowej. Pozytywną zmianą jest pewien spadek zatrudnionych bez umowy o pracę (z 3,4% na etapie I do 2,1% na etapie III). 

Elastyczności form zatrudnienia towarzyszy elastyczność czasu pracy. W badaniu nie została one bliżej zidentyfikowana, ale z założenia wiąże się to z określoną podstawą prawną wykonywanej pracy (umowa o dzieło, umowa zlecenia). 
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Wykres 19. Wymiar czasu pracy absolwentek zatrudnionych na poszczególnych etapach ich aktywności zawodowej

Oczywiście zmiany formy zatrudnienia i wymiaru czasu pracy mogą być następstwem świadomego wyboru samych absolwentek. Biorąc jednak pod uwagę ich opinie o oczekiwaniach co do pracy zawodowej, wśród których poczucie stabilizacji zatrudnienia, wyrażające się chęcią pracy w oparciu o umowę o pracę ca czas określony oraz pracę w pełnym wymiarze czasu można sadzić, że elastyczność zatrudnienia absolwentek wynika w dużym stopniu z konieczności – jest odpowiedzią na przedstawioną w takiej formie ofertę zatrudnienia przez pracodawcę. 

Okazuje się, że na kolejnych etapach aktywności zawodowej kobiety nie przywiązują już takiej ulej wagi do tego, aby praca była zgodna z zawodem wyuczonym. Zgodność taka wystąpiła w 41% przypadków na etapie I, 36,2% na etapie II, 28,9% na etapie III i 31,3% na etapie IV. Nie zmienia się udział odpowiedzi kategorycznie zaprzeczających, iż zatrudnienie jest zgodne z zawodem wyuczonym (na wszystkich etapach kształtuje się w granicach ok.33%). Wzrasta natomiast udział kobiet, które wprawdzie dostrzegają istniejącą niezgodność, ale podkreślają możliwość wykorzystania części posiadanych kwalifikacji w obecnym miejscu pracy (15,8% na etapie I; 21,3% na etapie II; 28,9% na etapie II i 25,0% na etapie IV).

Kolejne etapy aktywności ekonomicznej absolwentek charakteryzują się następującymi tendencjami.

- Zwiększa się udział kobiet o krótkim stażu pracy w zakładzie pracy, w którym zatrudniane są na kolejnych etapach. Jest to zrozumiałe, ze względu na to, iż w badaniu uczestniczyły kobiety o określonych cechach, do których należał określony czas od ukończenia nauki (3 lata). Kolejne zmiany na rynku pracy musiały się zatem” zamknąć” w określonym okresie. 

I tak przez okres do 3 miesięcy na I etapie pracowało 24,1% respondentek i 41,3% respondentek na etapie III. Generalnie jednak, na wszystkich etapach aktywności zawodowej dominowała grupa zatrudnionych nie dłużej niż przez okres 12 miesięcy

- Przejście na kolejne etapy aktywności zawodowej oznacza poprawę warunków płacowych, głownie tych, których zarobki były bardzo niskie.

Tabl.7 Wynagrodzenie miesięczne netto absolwentek na poszczególnych etapach ich aktywności zawodowej

	Etapy
	Ogółem
	W tym w grupach wysokości wynagrodzenia

	
	
	Do 600
	601-800
	801-1000
	1001-1200
	1201-1500
	1501-1800
	1801-2000
	2001 i więcej

	I
	100,0
	40,2
	304
	16,3
	5,0
	2,7
	0,2
	0,2
	0,8

	II
	100,0
	26,9
	43,2
	17,7
	7,9
	6,4
	-,7
	1,4
	4,2

	III
	100,0
	14,8
	43,0
	23,4
	10,7
	8,6
	2,1
	2,1
	2,1


Maleje udział w strukturze tych pracujących, które uzyskują niskie wynagrodzenia, na rzecz uzyskujących relatywnie wyższe wynagrodzenie, w tym nawet bardzo wysokie. Jednak największą dynamikę zmian można dostrzec właśnie w grupach o najniższym poziomie wynagrodzenia. Polega to na przesunięciu do kolejnych grup wysokości wynagrodzenia, jednak wynagrodzenie absolwentek na poszczególnych etapach w dalszym ciągu kształtuje się na bardzo niskim poziomie. Wynagrodzenie do 1000 zł netto osiągnęło w I etapie 86,9%; w II 78,8% a w III etapie – 72,2% respondentek. 

Natomiast udział kobiet uzyskujących wysokie wynagrodzenia jest w miarę stabilny na poszczególnych etapach aktywności zawodowej absolwentek. 
2.3.2. Pierwsza praca – możliwość stabilizacji czy okres przejściowy?

Doświadczenia z pierwszej pracy często oddziałują na dalsze życie zawodowe. Jest to pierwszy etap konfrontacji oczekiwań z rzeczywistością. Kształtuje się wówczas stosunek do pracy, dalsze oczekiwania, uświadamiana jest potrzeba podnoszenia kwalifikacji.

Absolwentki podejmowały prace w miejscowością zamieszkania (91,6%). Niewielka liczba kobiet, dla których podjecie pracy wiązało się z przeniesieniem do innej miejscowości świadczy o małej mobilności przestrzennej kobiet wchodzących na rynek pracy po ukończeniu nauki. Można też przypuszczać, że chęć pozostania w miejscu zamieszkania powodowała, iż podejmowały one pracę nawet niezgodną z zawodem wyuczonym, a wiec odpowiadały na ofertę pracy możliwą do uzyskania na danym terenie

 Zgodnie z zawodem wyuczonym zostało zatrudnionych 44,9% respondentek, a 14,6% stanowiły przypadki braku zawodu wyuczonego. Kobiety, które podjęły pracę zawodową niezgodną z ich kierunkiem wykształcenia (40,5%) robiły to ze względu na brak pracy w ich zawodzie (57,9% tej grupy kobiet). Decyzje takie podejmowane były ze względu na oferowanie lepszego wynagrodzenia (9,5%) i lepszych warunków pozapłacowych (5,8%) niż w przypadku pracy w zwodzie wyuczonym. Z drugiej strony podjęcie pracy niezgodnej z wyuczonym zawodem było koniecznością, podyktowaną względami finansowymi (5,4%) lub brakiem wyboru (3,7%). Najczęściej zatem, niedostosowanie kierunku wykształcenia zawodowego z potrzebami lokalnych rynków pracy powoduje, że absolwentki podejmują pracę niezgodną z wyuczonym zawodem. Świadoma decyzja o odejściu od zdobytych kwalifikacji zawodowych („ nie chce pracować w swoim zawodzie”) lub podyktowana faktem ukończenia nauki bez wyuczonego zawodu („brak zawodu’) była udziałem co dziesiątej (9,5%) absolwentki 

Doświadczenia wyniesione z pierwszego miejsca pracy wskazują, że w większości przypadków oczekiwania absolwentek co do przyszłej pracy zostały potwierdzone w rzeczywistości. Przede wszystkim zrealizowane zostało oczekiwanie, jakim była praca w życzliwym zespole, stawiane przez młode kobiety na pierwszym miejscu. Potwierdziły się oczekiwania, co do samodzielności pracy jak i obciążenia obowiązkami, co do czasu pracy, organizacji pracy oraz co do warunków pracy. Słabiej wypadła realizacja oczekiwań co do stabilności zatrudnienia i możliwości wykorzystania kwalifikacji zawodowych, co wydaje się zrozumiałe wobec faktu, że znaczna część absolwentek nie uzyskała pracy w zawodzie wyuczonym, co do wynagrodzeń, najsłabiej – co do perspektyw awansu zawodowego.

 Szczegółowy zakres odpowiedzi przedstawia wykres. 
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Wykres 19. Zgodność
 oczekiwań co do pracy z rzeczywistością w opinii respondentek 

Całkowite rozminięcie się oczekiwań z realiami dotyczyło najczęściej: perspektywy awansu zawodowego (26,6%); wynagrodzeń (19,3%), wykorzystania kwalifikacji zawodowych (19,3%), stabilności zatrudnienia (17,3%) oraz uzyskania satysfakcji zawodowej (10,9%). Dla przypomnienia oczekiwania te zajęły w hierarchii respondentek odpowiednio miejsca: siódme, czwarte, drugie i szóste.   Bardziej krytyczne opinie wskazujące na całkowitą niezgodność oczekiwań z realiami wyrażały absolwentki szkół wyższych, zwłaszcza ze stopniem magistra. Odnośnie wynagrodzeń była to opinia 27,4% absolwentek studiów II stopnia (14% z zasadniczym zawodowym); perspektyw awansu zawodowego – 27,4% 9 15,8% absolwentek zasadniczych szkół zawodowych)

Trudności absolwentek na rynku pracy pojawiają się nie tylko na etapie przyjęcia do pracy. Młody wiek, brak doświadczenia zawodowego może spowodować inne, nawet gorsze traktowanie ich przez pracodawców w porównaniu z innymi, bardziej doświadczonymi pracownikami. W grę wchodzi jeszcze drugi aspekt - dyskryminacja ze względu na pleć. 

Respondentkom zadano zatem pytanie czy w miejscu pierwszej pracy natrafiły na gorsze traktowanie ich w odniesieniu do obu grup.

.    
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Wykres 20. Opinie dotyczące traktowania absolwentek w pracy w porównaniu z innymi pracownikami

Na podstawie wyrażonych przez respondentki opinii kształtuje się następujący obraz traktowania ich w miejscu pracy. Pod względem oceny kwalifikacji, wyników pracy oraz przyznawania samodzielnych zadań są one najczęściej traktowane na równi z innymi pracownikami. Poczucie gorszego traktowania wiąże się częściej z tymi obszarami, w których pracodawca przywiązuje wagę do doświadczenia zawodowego i stażu pracy. Jest to awansowanie na wyższe stanowisko, podwyżka płac, ustalanie wynagrodzenia na etapie przyjęcia do pracy oraz przyznawanie premii i nagród. Nie można pomijać faktu, że praktyki te wynikać mogą z przyjętych zasad wynagradzania i kształtowania scenki awansowej w zakładzie pracy, gdzie obok wyników pracy brane są pod uwagę doświadczenie i staż pracy pracownika.
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Wykres 21. Opinie absolwentek
 dotyczące ich traktowania w pracy w porównaniu z mężczyznami

  Badane absolwentki postrzegają traktowanie ich przez pracodawców na równi z mężczyznami częściej, niż w porównaniu z innymi pracownikami o dłuższym stażu pracy. W tych przypadkach gorsze traktowanie ujawnia się w obszarze wynagrodzeń, premii i nagród, awansu stanowiskowego i płacowego, ale przypadki dostrzegania gorszego traktowania w relacji do mężczyzn są znacznie rzadsze, niż przy porównaniu z doświadczonymi pracownikami. 

Chęć uzyskania pracy stwarzającej szanse na stabilność zatrudnienia należała do jednych z podstawowych oczekiwań absolwentek na etapie poszukiwania pracy i podejmowanie decyzji o jej rozpoczęciu. Dla większości pierwsza praca okazała się miejscem, co do którego przewidywały, że będą w nim nadal pracowały w ciągu najbliższego roku (70,3%). Dla niewielkiej stosunkowo grupy (7,7%) praca miała ulec zakończeniu ze względu na czas, na który została zawarta umowa. Obawy o utratę pracy wyraziło 3,3% respondentek. Perspektywa utraty pracy rzadziej była związana z przyczynami leżącymi po stronie zakładu pracy jako organizacji i wyrażała się w przewidywanych redukcjach zatrudnienia i likwidacji firmy (25%).

 Przeszło co dziesiąta (11,3%) przewidywała, ze odejdzie z pracy z własnej inicjatywy Co skłaniało pracujące kobiety do rezygnacji z zatrudnienia w obecnym miejscu pracy?

Najczęściej deklarowaną przyczyną odejścia z pracy jest zbyt niskie wynagrodzenie (73,2% kobiet zamierzających odejść z pracy z własnej inicjatywy). Następna grupę czynników o równym znaczeniu jest brak możliwości rozwoju zawodowego, brak satysfakcji zawodowej i brak perspektyw awansu zawodowego( po 51,6% wskazań w tej grupie respondentek) oraz niezgodność wykonywanej pracy z wyuczonym zawodem (43,9%). Zamiar odejścia z pracy wiąże się również z brakiem perspektyw na uzyskanie stałego zatrudnienia w danym zakładzie (26,8%). Mniejsze znaczenie ma fakt uciążliwości pracy (19,5%), zła organizacja pracy (17,1%), uciążliwy dojazd do pracy (17,1). Tylko dla co dziesiątej kobiety zamierzającej zmienić prace przyczyna odejścia są trudności w godzeniu życia zawodowego z obowiązkami rodzinnymi (9,8%).

Odejście a obecnego miejsca pracy kobiet, dla których zatrudnienia w tym zakładzie jest pierwsza praca oznacza poszukiwanie kolejnej pracy w charakterze pracownika najemnego (65,7% spośród kobiet zamierzających odejść z pracy). Cześć z nich chce wyjechać za granicę (13,0%), cześć podjąć starania o założenie własnej firmy (8,3%). Chęć całkowitej rezygnacji z pracy wyraziły tylko 2 kobiety, a jedna – zamiar zarejestrowania się jako bezrobotna. 

2.3.3. Dalsze doświadczenia zawodowe absolwentek 

Przyjście do kolejnej pracy stało się doświadczeniem 21,5% absolwentek  pracujących w pierwszym miejscu pracy. Przeważająca cześć tej grupy zakończyła pracę w pierwszym miejscu poprzez własną decyzje zmiany miejsca zatrudnienia. Co piata z nich (19,4%) sama wypowiedziała umowę o pracę, 29,5% - rozwiązało ją w trybie porozumienia stron. Dla 35,7% zmiana miejsca pracy była następstwem zakończenia się umowy na czas określony. Tylko w jednym przypadku umowa została wypowiedziana przez pracodawcę. 

Główną przyczyną odejścia z pracy było zbyt niskie wynagrodzenie (57,1% wskazań kobiet, które same podjęły decyzję o odejściu), następnie – otrzymanie lepszej oferty pracy (50,8%). Na decyzję o zmianie miejsca pracy wpływ miał brak perspektyw awansu zawodowego (44,%).Praca w pierwszym miejscu pracy okazała się zbyt uciążliwa (27%), nie strzałą perspektyw stabilizacji (23,8%), była źle zorganizowana (20,6%). Kolejne przyczyny to: niezgodność pracy z kwalifikacjami (19%), uciążliwy dojazd do pracy (27%) złe stosunki z przełożonymi (19%). Najrzadziej wskazaną przyczyną odejścia z pracy były trudności z godzeniem obowiązków zawodowych z rodzinnymi (12,7%) oraz złe stosunki panujące w zespole pracowniczym (7,9%).

Odejście z pierwszej pracy oznaczało podjecie zatrudnienia w innym miejscu pracy tylko dla połowy z tej grupy absolwentek (50,3%). Co trzecia z nich (33,8%) była przez pewien czas bezrobotna zanim podjęła kolejną pracę, dla 7,6% okres po ustaniu pierwszej pracy charakteryzował się przemiennością statusu: była jakiś czas bezrobotna, potem pracowała, następnie znów powróciła do bezrobocia. Stan bezrobocia po odejściu z pierwszej pracy do czasu podjęcia następnej trwał dla większości (70,2%) do 6 miesięcy, w tym dla 34% do trzech miesięcy. Wszystkie kobiety, dla których stan bezrobocia miał charakter przejściowy podjęły prace prze upływem roku. 

Blisko połowa kobiet (47,9%) zmieniających miejsce pracy podejmuje nowe zatrudnienie w zawodzie niezgodnym z ukończonym kierunkiem nauki. Wśród pozostałych 14,8% deklaruje nadal brak takiego zawodu, natomiast prace w wyuczony zawodzie podejmuje 33%. Podstawowa przyczyna decyzji o pracy niezgodnej z posiadanymi kwalifikacjami formalnymi jest brak ofert pracy odpowiadającej kwalifikacjom. Mniejszy wpływ ma fakt otrzymania lepszego wynagrodzenia i lepszych warunków pozapłacowych pracy. 

 Doświadczenia zawodowe nabyte na kolejnych etapach aktywności zawodowej, głównie w innych miejscach pracy w niewielkim stopniu modyfikują oczekiwania absolwentek, które wiążą z pracą zawodową. Może to wynikać z trudności w doprecyzowaniu różnic między odczuciem zgodności oczekiwań związanych z pierwszą pracą i pracą na kolejnych etapach aktywności zawodowe, ale także ze stabilności odczuć co do poszczególnych obszarów. To, co uległo, choć niewielkiej zmianie to pozytywne odczucie co do spełnienia oczekiwań dotyczących wynagrodzenia i perspektyw awansu zawodowego. Jest to zrozumiałe w kontekście wcześniej odnotowanych korzystnych zmian w wysokości wynagrodzenia na poszczególnych etapach aktywności zawodowej absolwentek.

 Praca w kolejnym zakładzie oznacza też, że pracownica  uznawana jest za osobę posiadającą już staż pracy i doświadczenie zawodowe, co może wpływać pozytywnie na szanse jej awansu zawodowego
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Wykres 22. Zgodność oczekiwań, co do pracy w kolejnych miejscach pracy z realiami w opinii absolwentek 

Zasadniczej zmianie uległ natomiast krytyczny stosunek do zgodności oczekiwań z realiami wyrażający się sformułowaniem „ całkowicie niezgodny”, wyrażanym rzadziej w odniesieniu do kolejnych miejsc pracy. Może to wynikać ze zmiany stosunku części kobiet do różnych warunków pracy, obniżenia aspiracji związanych z tymi warunkami, w mniejszym stopniu mogą wiązać się ze spełnieniem tych oczekiwań w kolejnych miejscach pracy.
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Wykres 23. Całkowita niezgodność oczekiwań, co do pracy w kolejnych miejscach pracy z realiami w opinii absolwentek 

Najogólniej rzecz ujmując, spełnienie całkowite lub częściowe oczekiwań absolwentek związanych z pracą zawodową następuje trochę częściej na kolejnych miejscach pracy niż w odniesieniu do oczekiwań, co do pierwszej pracy. Rzadziej też odczuwają one całkowitą niezgodność rzeczywistości z oczekiwaniami.

Warto podkreślić, że hierarchia obszarów całkowicie niezgodnych z oczekiwaniami pracujących kobiet pozostaje w dużym stopniu niezmieniona. Rozmijanie się oczekiwań z realiami dotyczyło i dotyczy: perspektyw awansu zawodowego, wynagrodzeń, wykorzystania kwalifikacji i stabilizacji zatrudnienia. Załagodzenie ocen w największym stopniu związane jest z perspektywa awansu oraz z wynagrodzeniem. 

Praca w kolejnych miejscach pracy również modyfikuje opinie absolwentek o traktowaniu ich w miejscu pracy w porównaniu do innych grup pracowników: o dłuższym stażu oraz mężczyzn. Słabnie poczucie gorszego traktowania absolwentek w porównaniu z innymi pracownikami, o dłuższym stażu pracy.
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Wykres 24. Równe traktowanie w pracy w porównaniu z pracowniami o dłuższym stażu pracy w opinii absolwentek

Pracownice, posiadające doświadczenie z kolejnych miejsc pracy uznawały, że są  traktowane na równi z innymi pracownikami  prawie we wszystkich obszarach częściej, niż pracownice zatrudnione w swoim pierwszym miejscu pracy. Wyjątek stanowiły: „ocena wykształcenia” oraz „ocena wyników pracy”. Kobiety o większym doświadczeniu zawodowym oceniały je bardziej krytycznie. 

Perspektywa kilku miejsc pracy osłabia też zdecydowaną  krytyczną ocenę. Bardzo wyraźnie obniża się odsetek respondentek, które dostrzegały przejawy gorszego traktowania ich w pracy w porównaniu do innych pracowników. 
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Wykres 25. Przypadki gorszego traktowania w opinii absolwentek 

Najistotniejsze zmiany, polegające na złagodzeniu krytycznego podejścia nastąpiły w odniesieniu do takich obszarów jak ustalanie wynagrodzenia, premie i nagrody, podwyżki płac, awans zawodowy i ocena doświadczenia zawodowego. Zmiany te, jak można oceniać wiążą się z poprawą sytuacji w tym zakresie, wynikającą z faktu, iż doświadczenia nabyte w pierwszej pracy zaowocowały traktowaniem kobiet podejmujących kolejna prace w sposób bardziej zbliżony do pozostałych pracowników, niż ma to miejsce w przypadku przyjmowania do pracy absolwentki, która nie posiada jeszcze żadnych doświadczeń zawodowych. 

Pod wpływem doświadczenia nabytego w innym miejscu pracy, stwarzającego możliwość dokonania porównań, w niewielkim stopniu zmienia się hierarchia obszarów, które – zdaniem respondentek – są terenem gorszego ich traktowania. Przede wszystkim w obu przypadkach są to wynagrodzenia (pierwsze miejsce). Dla kobiet pracujących w pierwszym miejscu pracy na drugim miejscu była to ocena doświadczenia zawodowego, które dla kobiet pracujących w kolejnych miejscach pracy przesunęła się na pozycje piątą. Na trzecim miejscu w obu grupach uplasowała się negatywna ocena odnośnie równego traktowania w sferze podwyżek płac. Innymi słowy, najbardziej krytyczne uwagi odnoszą się do sfery szeroko rozumianych wynagrodzeń i awansu zawodowego. Poczucie gorszego traktowania dotyczy najczęściej tych obszarów, niezależnie od doświadczeń nabytych w kolejnych miejscach pracy.

Bardziej wyraźne, pozytywne zmiany następują w ocenie równego traktowania pracujących kobiet w porównaniu z mężczyznami. Wzrasta odsetek kobiet uważających, że są one traktowane na równi ze swoimi kolegami-mężczyznami, maleje odsetek tych, które wyrażają krytyczne opinie na ten temat, podkreślając przypadki gorszego traktowania. 
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Wykres 26. Równe traktowanie kobiet i mężczyzn w pracy w opinii absolwentek 

W tym przypadku najkorzystniejsze zmiany opinii odnosiły się do równego traktowania w sferze materialnych warunków pracy (ustalania wynagrodzenia, podwyżek płac, premii, nagród i awansu zawodowego). Spadek ocen pozytywnych odnosiła się od sfery „ pozamaterialnej” – oceny doświadczenia zawodowego oraz oceny wyników pracy.

Zmiany opinii dotyczących przypadków nierównego traktowania kobiet i mężczyzn z sferze pracy znalazły swoje odbicie w spadku opinii krytycznych. 
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Wykres 27. Przypadki gorszego traktowania kobiet w pracy w porównaniu z mężczyznami w opinii absolwentek 
2.4. Postawy absolwentek wobec własnej przedsiębiorczości

2.4.1. Możliwość podjęcia pracy na własny rachunek 

Dość często cechę przedsiębiorczości wiąże się z młodym wiekiem, skłaniającym do poszukiwań, nowatorskich rozwiązań, skłonności do podjęcia ryzyka. W sferze samozatrudnienia i prowadzenia własnej firmy dominują mężczyźni, ale coraz częściej na drogę te wkraczają z sukcesem również kobiety. 

Wśród badanych absolwentek 10,9% rozważała taką możliwości w przeszłości, ale nie podjęła takiej działalności. Co trzecia (35,7%) bierze pod uwagę taką możliwość w przyszłości, ale pozytywne decyzje w tym zakresie podjęły dotychczas nieliczne: 2,1% założyło własne firmy, 0,5% - było w trakcie zakładania własnej firmy. Ogółem, zatem pozytywne nastawianie wobec pracy na własny rachunek lub założenia firmy wyraziła blisko połowa badanych (49,2%), ale tylko nieliczne przełożyły to na konkretne działania. Założenie firmy na różnych etapach życia: w przeszłości, w przyszłości i obecnie (założyły lub są w trakcie zakładania) najczęściej brały pod uwagę kobiety z wykształceniem wyższym licencjackim i wyższym zawodowym (55,9%) oraz pomaturalnym (49,1%), najrzadziej – absolwentki szkół zasadniczych zawodowych ( 31%). 

To, co hamowało lub hamuje aktywność kobiet w realizacji takich planów to przede wszystkim brak kapitału i trudności z jego zdobyciem (71,% wszystkich wskazań przez kobiety, które brały pod uwagę założenie własnej firmy)
. Jest to bariera wymieniana na pierwszym miejscu przez osoby noszące się z zamiarem stworzenia własnej firmy, (co znajduje potwierdzenie w innych badaniach). 

Kolejną przeszkodą było przekonanie, że prowadzenie firmy jest związane ze zbyt dużym ryzykiem (36,6%). Brak wiedzy pozwalającej na określenie profilu firmy stanowił kolejna wymieniona barierę (34,3%). Równie często wymienianą przyczyną braku pozytywnej decyzji o założeniu własnej firmy było preferowanie pracy w charakterze pracownika ( 34%). Inne wymieniane przyczyny to: brak predyspozycji do takiej działalności (26,2%) oraz brak odpowiednich kwalifikacji (22,1%) i brak wiedzy pozwalającej na przygotowanie odpowiednich dokumentów, zwłaszcza z uwagi na „zbyt skomplikowane formalności prawne” (19,6%). „Bycie kobietą” znalazło swoje przełożenie na sformułowanie kolejnych barier dla podjęcia pracy na własny rachunek takich jak: „łatwiej jest godzić obowiązki zawodowe i rodzinne jako pracownik” (12,9%) i „nie da się pogodzić prowadzenia firmy z obowiązkami rodzinnymi” (5,9%), ale tylko nieliczne sformułowały wprost, iż „kobieta nie powinna zajmować się taka działalnością” (2,2%). 

Jednak kobiety, które wiązały bariery dla prowadzenia własnej działalności gospodarczej ze swoją płcią należały do mniejszości. Zdaniem 60,6% ogółu respondentek płeć nie ma w takich przypadkach znaczenia. Decyduje o tym zarówno fakt posiadania określonych cech charakteru (47,4% wskazań) jak i posiadanie odpowiednich środków finansowych (44,3%). Tym niemniej, ponad co czwarta (27,2%) badana dostrzegała, że większe szanse na dobre prowadzenie firmy mają mężczyźni. 

2.4.2. Doświadczenia w zakresie własnej przedsiębiorczości
Część absolwentek podjęła ryzyko pracy na własny rachunek i rozpoczęła działalność gospodarczą. 

Głównym, deklarowanym motywem było poczucie, że ten rodzaj aktywności zapewni im poczucie samodzielności (90% prowadzących własne firmy) oraz perspektywa osiągania wyższych zarobków (80%
). Była to również realizacja marzeń (70%).

 Dla połowy badanych kobiet założenie własnej firmy było następstwem trudności w znalezieniu innej pracy oraz zachęty rodziców. Tylko dwie kobiety przejęły firmę po rodzicach, a wiec kontynuowały tradycję rodzinną. W żadnym z przypadków prowadzenia własnej firmy w chwili badania nie pojawiło się zjawisko dość powszechne w praktyce gospodarczej rejestracji własnej firmy przez pracownika najemnego lub starającego się o pracę na żądanie pracodawcy, który w ten sposób chce uniknąć obciążających go kosztów pracy związanych z zatrudnieniem pracownika.

Własna działalność gospodarcza badanych absolwentek ma najczęściej formę samozatrudnienia, a wiec jest firmą jednoosobową (70%). Tylko sześć spośród kobiet, które prowadziły własną działalność gospodarczą (30%) miało firmę zatrudniającą innych pracowników. Były to we wszystkich przypadkach mikro-firmy; największa liczba zatrudnionych pracowników to 5 osób. Dominującym charakterem prawnych firm była spółka handlowa, a w jednym przypadku – spółka cywilna.

Firmy zostały założone przede wszystkim w oparciu o własne środki (80%), w 50% przypadków była to pomoc rodziców, a w 30% - pomoc krewnych
. Korzystanie z innych źródeł występowało znacznie rzadziej. Kredyt bankowy był wykorzystany przez 15% kobiet, które założyły własne firmy. Częściej źródłem takim była pożyczka uzyskana z urzędu pracy na stworzenie własnego miejsca pracy w ramach pomocy dla młodzieży (20%) oraz pomoc z funduszy europejskich, uzyskana również w urzędzie pracy (15%). Własną działalność gospodarczą wspierała też możliwość korzystania z refundacji składki ubezpieczeniowej (20%) oraz zawieszenia składki (5%). Najrzadziej źródłem pomocy były środki z funduszy europejskich zlokalizowane poza urzędem pracy (1 przypadek korzystającej). Żadna z kobiet nie korzystała ze specjalnych funduszy kredytowych czy poręczycielskich.

Ogólnie rzecz ujmując, podjęcie własnej działalności gospodarczej opiera się na prywatnym finansowaniu samych zainteresowanych wspomaganym środkami bliższej i dalsze rodziny. Korzystanie ze środków specjalnie przeznaczonych na wspomaganie przedsiębiorczości jest znaczenie rzadsze i opiera się na wykorzystaniu instrumentów pozostających w gestii urzędów pracy. Pozostałe instrumenty finansowe w badanych przypadkach nie miały praktycznie żadnego znaczenia. 

Kobiety prowadzące własną działalność gospodarczą pozytywnie oceniały sytuacje swojej firmy i jej perspektywy. Większość z nich (65%) oceniła je jako dobre, pozwalające na utrzymanie zakresu działalności, a 15% uznało, że sytuacja jest bardzo dobra, co pozwoli na rozszerzenie działalności. Także respondentki, które miały trudności, wyrażały nadzieję, że są one przejściowe i poradzą sobie z nimi, nie ograniczając zakresu działalności ani nie dokonując redukcji zatrudnienia. Żadna z badanych nie stwierdziła, że trudności mogą spowodować konieczność ograniczenia zatrudnienia i zakresu działalności a tym bardziej konieczność likwidacji firmy.

Brak trudności nie był jednoznaczny z niedostrzeganiem pewnych mankamentów, na które narażeni są właściciele firm. Zarówno kobiety deklarujące trudności jak i te, które ich nie miały zwracały uwagę na niekorzystny system podatkowy (15%), nadmiernie rozbudowaną biurokrację (15%) oraz za wysokie podatki i składki ZUS (10%). Trudności upatrywały w konkurencji (10%), co jest niezbędnym atrybutem wolnego rynku, ale pociąga za sobą czasami nieopłacalność własnej działalności (10%), utrudnia zachowanie płynności finansowej (5%). Zdaniem kobiet prowadzących własną działalność gospodarczą trudności dla firmy powoduje również ograniczony popyt, spowodowany tym, że „ społeczeństwo jest biedne” (5%).

2.5. Okresowa i długotrwała nieobecność na rynku pracy

2.5.1. Bezrobocie wśród absolwentek

W chwili badania bezrobotna była prawie co trzecia absolwentka (30,7%). W większość przypadków poszukiwały one swojej pierwszej pracy (76,4% z tej grupy absolwentek), ale dla co czwartej z nich było to już kolejne doświadczenie statusu bezrobotnej. Kolejnej pracy poszukiwało 23,6% bezrobotnych, w tym większość drugiej, ale prawie co piąta – trzeciej.

Okres poszukiwania przez badane kobiety pracy był zróżnicowany; ponad 29,1% z nich poszukiwało pracy do 6 miesięcy,  a w sumie do jednego roku – 80%.

Dla co piątej kobiety bezrobocie przekraczało już 12 miesięcy i miało cechy bezrobocia długookresowego.

Poszukiwanie pracy przez absolwentki nie jest jednoznaczne z ich formalnym statusem bezrobotnych. W urzędzie pracy zarejestrowanych było 72,8%, poza systemem rejestracji pozostawało 27,2%. Ponad połowa była zarejestrowanych w urzędzie pracy przez okres 6 miesięcy (62,3%), 80% - do 12 miesięcy. Co piąta bezrobotna absolwentka była klientką urzędu pracy już ponad rok.
Bezrobotne absolwentki formułowały swoje oczekiwania wobec pracy zawodowej. Trudno przesądzać, na ile oczekiwania te decydowały o przyjęciu lub nie zaproponowanych ofert pracy, a na ile modyfikowało je zderzenie z rzeczywistością. Niemniej jednak, rozkład odpowiedzi wskazuje na to, że okres bezrobocia i poszukiwania pracy nie spowodował u kobiet determinacji wyrażającej się chęcią podjęcia jakiejkolwiek pracy, byle wyjść ze stanu bezrobocia. 

Tabl. 8. Oczekiwania
 bezrobotnych absolwentek wobec pracy w ich opinii

	Oczekiwania wobec pracy
	Ma bardzo duże i duże  znaczenie
	Ma małe znaczenie

	Praca w życzliwym zespole
	97,4
	1,9

	Praca  stała, na podstawie umowy o prace
	95,2
	4,2

	Praca dobrze płatna
	96,2
	3,5

	Praca ciekawa, budząca zainteresowanie
	94,9
	4,2

	Praca w pełnym wymiarze czasu pracy
	92,7
	6,4

	Praca dająca możliwość rozwoju zawodowego
	85,0
	11,8

	Praca pozwalająca na godzenie obowiązków zawodowych z rodzinnymi
	76,0
	16,6

	Praca dająca perspektywę szybkiego awansu zawodowego
	65,5
	29,4

	Praca w zawodzie wyuczonym
	62,5
	17,3

	Brak szczególnych oczekiwań, ważne uzyskanie pracy
	37,1
	27,8

	Wszystko jedno jaka, byle uzyskać zatrudnienie
	32,6
	29,7

	Praca dorywcza, na czas określony, na zlecenie
	27,9
	45,4


Na podstawie przytoczonych odpowiedzi ponad 80% bezrobotnych absolwentek powstaje obraz ich oczekiwań wobec pracy zawodowej. Powinna być to praca zapewniająca dobre stosunki międzyludzkie (oczekiwanie to wymieniane jest na pierwszym miejscu) i dająca poczucie stabilizacji dzięki nawiązaniu stosunku pracy w oparciu o umowę o pracę. Praca powinna być dobrze wynagradzana, w pełnym wymiarze czasu pracy, budząca zainteresowanie i dająca możliwość dalszego rozwoju zawodowego. 

Ważne jest, jakkolwiek akcentowane z mniejszym nasileniem, aby praca pozwalała na godzenie obowiązków zawodowych z rodzinnymi, stwarzała szansę na szybki awans zawodowy i aby była to praca w zawodzie wyuczonym.

Oczekiwania te są analogiczne do tych, które formułowały pozostałe absolwentki w odniesieniu do pierwszej i kolejnej pracy.

Co trzecia bezrobotna absolwentka nie formułowała jakichkolwiek oczekiwań wobec pracy, ważne dla nich było to, aby ją uzyskać. Najrzadziej oczekiwania wobec pracy łączono z możliwością podjęcia jej w niepełnym wymiarze czasu oraz z pracą niedającą stabilizacji; z pracą dorywcza, na czas określony lub w oparciu o umowę zlecenia.

W ramach aktywnej polityki rynku pracy zostały stworzone instrumenty mające na celu ułatwienie wejścia młodzieży na rynek pracy a tym samym - ograniczenie bezrobocia wśród młodego pokolenia. Absolwentki bardzo rzadko korzystały z istniejących form aktywizacji, najczęściej z tych, które można określić szerokim mianem działań o charakterze poradniczym: poradnictwa zawodowego, pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy oraz z indywidualnych planów działania. Inne, bezpośrednie formy pomocy były udziałem nielicznych, mimo, ze znaczna cześć z nich wiedziała o ich istnieniu. Jednocześnie jednak niewiedza na temat istniejących form pomocy dla bezrobotnej młodzieży była udziałem bardzo dużej grupy bezrobotny absolwentek. Dotyczyło to zwłaszcza takich form pomocy jak: dodatek aktywizujący, zajęcia aktywizujące, ale również-stypendium w okresie 

Tabl. 9. Korzystanie z aktywizujących form pomocy w opinii bezrobotnych absolwentek

	Formy pomocy
	Korzystała lub korzysta
	Nie korzystała, ale wie o ich istnieniu
	Nie zna tej formy pomocy

	Zasiłek dla bezrobotnych
	12,2
	83,1
	4,8

	Poradnictwo zawodowe
	19,8
	60,7
	19,5

	Pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy
	12,7
	60,4
	26,8

	Indywidualne plany działania
	19,5
	39,6
	40,9

	Zajęcia aktywizujące
	4,3
	47,9
	47,9

	Dodatek aktywizujący
	0,9
	41,5
	57,5

	Stypendium w okresie stażu u pracodawcy
	13,4
	46,3
	40,3

	Stypendium w okresie przygotowania do wykonywania zawodu u pracodawcy
	2,9
	51,1
	46,0

	Zatrudnienie w ramach prac interwencyjnych
	1,6
	78,9
	19,5

	Zatrudnienie przy robotach publicznych
	0,3
	83,4
	16,3

	Szkolenie+ stypendium na czas szkolenia 
	2,2
	64,2
	33,5

	Stypendium przy podjęciu dalszej nauki 
	1,9
	66,1
	31,9

	Dotacja na podjecie działalności gospodarczej
	0,6
	67,1
	32,3


Absolwentki, które skorzystały z poszczególnych rodzajów pomocy na ogół oceniały je pozytywnie, jako przydatne („bardzo przydatne i raczej przydatne”). Najlepsze oceny związane były z formami, które w całości lub w części miały charakter pieniężny: stypendium w okresie stażu u pracodawcy, zasiłek dla bezrobotnych, stypendium dla podejmujących dalszą naukę oraz stypendium w okresie przygotowywania do wykonywania zawodu u pracodawcy. 

Szczegółowy rozkład odpowiedzi przedstawia wykres. 
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Wykres 28. Ocena przydatności poszczególnych form pomocy aktywizującej dokonana przez absolwentki korzystające z nich

Najmniej ocen pozytywnych od osób korzystających z aktywnych form pomocy uzyskały prace interwencyjne i roboty publiczne.

 Instytucje publicznej służby rynku pracy, jakim są urzędy pracy stanowią główne źródło pomocy dla absolwentek, które chcą podjąć prace. Korzystanie z pomocy innych instytucji niż powiatowy urząd pracy należy do rzadkości. Korzystało z niej 5,8% bezrobotnych absolwentek. Najczęściej były to prywatne biura pośrednictwa pracy, w jednym przypadku – młodzieżowe biuro pracy. 

Ponad połowa absolwentek poszukujących pracy (57,8%) deklarowała, że zgłaszała się na rozmowy kwalifikacyjne do potencjalnych pracodawców. Ich status świadczy, że rozmowy te nie przyniosły pozytywnych rezultatów w postaci zatrudnienia. Pozostała grupa kobiet mogła nie otrzymać żadnego skierowania do pracy, co eliminowało je z grupy kandydatek mających doświadczenia uczestnictwa w takiej rozmowie. Część z nich mogła zachować bierną postawę i nie nawiązać kontaktu z pracodawcą. Przyczyny braku bezpośredniego kontaktu z pracodawcą, które zaowocowałyby przeprowadzeniem rozmowy kwalifikacyjnej nie zostały jednak zidentyfikowane. 

Pracodawcy najczęściej nie formułowali przyczyn nie przyjęcia kandydatki do pracy (55,2%). Ci, którzy uzasadniali swoją negatywną decyzję podawali takie przyczyny jak: brak doświadczenia zawodowego kandydatki (72,8% kobiet, z którymi przeprowadzane były rozmowy kwalifikacyjne) oraz fakt, że miejsce pracy zostało już zajęte (66,5%). Można oceniać, że pod tym drugim uzasadnieniem kryją się często inne przyczyny, które stanowią faktyczną barierę zatrudnienia absolwentki. Wymienianą dość często przyczyną były inne oczekiwania pracodawcy, co do kwalifikacji zawodowych niż te, które posiadała kandydatka (50,6%). Znacznie rzadziej jako przyczynę odmowy zatrudnienia podawano zbyt młody wiek (17,3%), jeszcze rzadziej – fakt obciążenie obowiązkami rodzinnymi (7,4%).

Zdaniem kobiet, którym po przeprowadzeniu rozmowy kwalifikacyjnej przedstawiono przyczyny odmowy ich zatrudnienia pokrywały się one z faktycznym stanem rzeczy, innymi słowy pracodawcy przedstawili rzeczywiste przyczyny (stwierdziło tak 60,5% wśród kobiet, które uzyskały informacje o przyczynach odmowy). Pozostałe bezrobotne absolwentki bądź nie miały rozeznania co do rzeczywistych przyczyn, bądź uznały, że były one „zasłoną dymną” w sytuacji, gdy faktycznie miejsce pracy było już zajęte (49,4%), lub kandydatka nie zyskała akceptacji ze strony pracodawcy (45,7%). Fakt bycia kobietą, jako faktyczną, lecz nieujawnioną przyczynę odmowy przyjęcia do pracy wymieniło tylko 3,7% absolwentek, którym przedstawiono uzasadnienie odmowy zatrudnienia.

Brak pozytywnych efektów poszukiwania pracy absolwentki wiążą najczęściej z sytuacja na rynku pracy w wymiarze lokalnym, ale również spowodowaną ogólną sytuacją gospodarczą w kraju.

Grupa przyczyn wymienianych w drugiej kolejności związana jest z przygotowaniem respondentek do wejścia na rynek pracy. Zwraca się tu uwagę na niedostosowanie wykształcenia i kwalifikacji do oczekiwań pracodawców, brak kwalifikacji zawodowych, ale także na zbyt wygórowane, zdaniem badanych, oczekiwania pracodawców lub rozmijanie się ich oczekiwań z oczekiwaniami poszukujących pracy. 

Przyczyn niskiej skuteczności poszukiwania pracy upatruje się też w rozwiązaniach systemowych, rozumianych jako braki w działaniach urzędów pracy.

 Cechy związane z płcią absolwentek – wyrażane jako posiadanie obecnie lub w przyszłości obowiązków rodzinnych i macierzyńskich - wymieniane były jako przyczyna nieefektywnego poszukiwania pracy rzadziej, tym niemniej zwracała na to uwagę co piąta bezrobotna absolwentka.. 
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Wykres 29. Przyczyny braku skuteczności poszukiwania pracy przez absolwentki

Co zatem, zdaniem badanych absolwentek umożliwiłoby im podjecie pracy? (por. wykres 30)

Wśród odpowiedzi na pierwszym miejscu znalazła się pomoc urzędów pracy w postaci skierowania do pracy, a więc stworzenie większych gwarancji zatrudnienia. W drugiej kolejności wymieniano perspektywę zapewnienia mieszkania w innej miejscowości, w której znalezienie pracy byłoby łatwiejsze (dla przypomnienia – zdaniem badanych podstawową przyczyną nie znalezienia pracy był jej brak na lokalnym rynku). Możliwość podjęcia pracy wiązano także z uelastycznieniem czasu pracy i praca w niepełnym wymiarze czasu. Można to interpretować, jako  czynniki sprzyjające leżące po stronie pracodawcy – uelastycznienie czasu pracy mogłoby zwiększyć zapotrzebowanie na nowych pracowników, ale rzadziej jako czynniki leżące po stronie absolwentek, które w ten sposób chcą wyrazić  chęć podjęcia pracy w takim wymiarze lub   przy takiej organizacji czasu pracy. Trzeba przypomnieć, że „praca w pełnym wymiarze czasu pracy” należała do najczęściej wymienianych przez bezrobotne absolwentki oczekiwań wobec przyszłej pracy.

Cześć bezrobotnych absolwentek rozważała podjęcie działalności gospodarczej jako swojego miejsca pracy i wiązała to z możliwością uzyskania pożyczki na prowadzenie działalności gospodarczej lub z założeniem jej jako przedsięwzięcia rodzinnego. 
 Stan rodzinny badanych kobiet wskazuje, że obowiązki związane z posiadaniem dzieci mogą być barierą w podjęciu pracy tylko dla części z nich. Z tych względów – jak można oceniać - nie przywiązywano szczególnej wagi do możliwości zapewnienia dziecku opieki zinstytucjonalizowanej (żłobka, przedszkola) jako czynnika sprzyjającego podjęciu pracy.


[image: image32.emf]84

44,1

29,7

18,5

20,1

13,4

10,2

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

pomoc urzedów pracy/skierowanie do pracy

mieszkanie w innej miekscowości

praca w niepenym wymiarze czasu

elastyczny czas pracy

pożyczka na dzilalność gospodarcza

zalozenie firmy z rodzicami

zapewnienie żlobka/przedszkola dla dziecka


Wykres 30. Czynniki umożliwiające podjecie pracy w opinii bezrobotnych absolwentek

2.5.2. Bierność zawodowa absolwentek – jej przyczyny i możliwość reaktywizacji. 
Blisko co piąta absolwentka (18,3%) była w chwili badania bierna zawodowo. Przyczyny tego stanu można, najogólniej rzecz ujmując podzielić na: związane z nauką (przygotowuje się do kontynuowania nauki - 24,2% tej grupy kobiet, 8,6 % podjęło właśnie naukę); związane z sytuacją rodzinną (założyła rodzinę i zajmuje się domem -18,3%; ma zamiar założyć rodzinę i zająć się domem – 6,5%; pozostaje na utrzymaniu męża – 2,7%). Co piata z tej grupy kobiet (18,8%) pozostaje na utrzymaniu rodziców, a dla niewielkiej grupy bierność zawodowa związana jest z ich kondycją fizyczną (zły stan zdrowia – 2,2% a niepełnosprawność - 0,5% przypadków bierności zawodowej). Nieliczne (4,3%) swoją bierność zawodową wiążą ze zniechęceniem się do poszukiwania pracy. 

Dla większości kobiet nieaktywnych zawodowo stan ten nie jest przejściowy, lecz ma charakter względnej trwałości, przynajmniej w krótkim wymiarze czasu. Na pytanie o to, czy w ciągu najbliższego roku zamierza podjąć pracę 69,9% odpowiedziało przecząco, a więc tylko 30% % deklaruje chęć zmiany swojego statusu.

Podjęcie pracy zawodowej poprzedzać powinno spełnienie pewnych warunków. Najczęściej wymienianym przez bierne zawodowo absolwentki była poprawa sytuacji na rynku pracy w miejscowości zamieszkania lub w najbliższej okolicy (57,1%) ale także uzyskanie właściwej oferty pracy za granicą (37,5%).

Szczegółową strukturę odpowiedzi prezentuje wykres. 
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Wykres 31. Respondentki deklarujące warunki potrzebne do podjęcia pracy zawodowej

Absolwentki bierne zawodowo przestawiły swoje oczekiwani wobec ewentualnej pracy. Dla oceny znaczenia tych oczekiwań dokonano porównania z oczekiwaniami absolwentek poszukujących pracy (bezrobotnych). 
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 Wykres 32. Oczekiwania wobec przyszłej pracy w opinii absolwentek bezrobotnych i biernych zawodowo
Oczekiwania biernych zawodowo absolwentek, co do ewentualnej pracy zawodowej są zbieżne z oczekiwaniami kobiet poszukujących pracę ( także – z oczekiwaniami absolwentek pracujących). Ich mniejszą, w porównaniu z bezrobotnymi determinację w podjęciu pracy można dostrzec porównując częstotliwość wskazań, że gotowe są podjąć jakąkolwiek pracę lub nie mają wobec niej szczególnych wymagań. Takie postawy częściej prezentują absolwentki bezrobotne.


 Bierność zawodowa młodych kobiet oznacza najczęściej również bierność edukacyjną. Tylko nieliczne poświęcają czas wolny od pracy zawodowej podnoszeniu kwalifikacji lub poszerzaniu i doskonaleniu umiejętności. W okresie, gdy nie pracują zawodowo w różnych formach dokształcania: kursach, szkoleniach uczestniczyło tylko 3,8% tej grupy absolwentek. Były to: kurs komputerowy, na doradcę finansowego, kurs pracy z osobami niepełnosprawnymi, kurs biologii i stylistki paznokci.

2.6. Indywidualna sytuacja na rynku pracy a plany życiowe absolwentek

2.6.1. Plany osobiste w kontekście deklarowanych wartości

Okres życia, charakterystyczny dla kobiet, spełniających kryterium zaleczenia ich do grupy absolwentek to czas podejmowania najważniejszych decyzji, które rzutować będą na ich przyszłe życie. To decyzje o kontynuowaniu nauki lub podjęciu pracy zawodowej, ale przede wszystkim decyzje dotyczące życia osobistego. Absolwentkom zadano pytanie o najważniejsze cele życiowe, które chciałyby osiągnąć w ciągu najbliższych 5 lat. 

Priorytetowe cele, które chciałyby uzyskać absolwentki ( określane jako „mające duże znaczenie” i jako „duże znaczenie”) związane były najczęściej z pracą, sytuacja bytową (wysoki standard życia, mieszkanie), ewentualnie dalszą nauka, w następnej kolejności z życiem rodzinnym, w rozumieniu realizacji planów matrymonialnych i prokreacyjnych. Przed znaczeniem, jakie przypisywano zawarciu związku małżeńskiego i urodzeniem dzieci znalazły się cele: stworzenie udanego związku partnerskiego i kochającej się rodziny.

Tabl. 10. Cele życiowe, które chciałyby osiągnąć absolwentki w ciągu najbliższych 5 lat. 

	Cele życiowe 
	Mają znaczenie

(bardzo duże i duże)
	Mają małe znaczenie
	Zostały osiągnięte

	Uzyskanie pracy dobrze płatnej 
	87,4
	3,6
	4,5

	Prowadzenie ciekawego życia
	86,2
	8,2
	1,1

	Osiągniecie wysokiego standardu życia
	84,9
	10,6
	0,1

	Uzyskanie pracy dającej szanse rozwoju zawodowego
	83,2
	5,6
	3,7

	Uzyskanie ciekawej pracy
	83,0
	5,5
	6,2

	Stworzenie udanego związku partnerskiego
	78,5
	5,2
	8,4

	Stworzenie kochającej się rodziny
	78,5
	5,2
	8,4

	Uzyskanie samodzielnego mieszkania
	76,9
	9,7
	8,1

	Dalsze kształcenie się 
	69,4
	18,4
	0,5

	Podróże zagraniczne
	65,0
	22,3
	0,3

	Uzyskanie jakiejkolwiek pracy 
	59,4
	13,0
	18,4

	Zawarcie związku małżeńskiego
	56,6
	20,1
	12,5

	Urodzenie dziecka
	52,8
	20,5
	10,9

	Utrzymanie obecnej pracy 
	39,3
	11,4
	36,6

	Wyjazd za granicę w celach zarobkowych
	33,4
	25,9
	0,7

	Założenie własnej firmy
	25,8
	27,0
	3,0

	Rozwój własnej firmy
	24,1
	18,5
	15,0

	Uczestnictwo w życiu społecznym, politycznym 
	20,8
	32,1
	0,6


Cele życiowe kształtują się w niewielkim stopniu pod wpływem wykształcenia badanych kobiet. Można jednak zauważyć pewną zależność pomiędzy poziomem wykształcenia, a częstotliwością deklarowania celów w określonych grupach. Niewielka zależność występuje w grupie celów odnoszących się do standardu życie ( „uzyskanie pracy dobre płatnej”; „osiągniecie wysokiego standardu życia,” „ciekawe życie”, „uzyskanie mieszkania”). Grupa ta należy do priorytetowych celów wskazywanych przez absolwentki niezależnie od poziomu wykształcenia ( deklaruje je ponad 80% respondentek każdej z grup wyodrębnionych według poziom wykształcenia, w przypadku „uzyskania mieszkania” – ponad 70%) 

Kolejna grupa to cele związane z życiem osobistym ( „ stworzenie udanego związku partnerskiego” „stworzenie kochającej się rodziny”, „zawarcie związku małżeńskiego,” „urodzenie dziecka”). Częstotliwość zgłaszania tych celów, oscylująca wokół 80% w przypadku dwóch pierwszych i 60% w odniesieniu do dwóch pozostałych celów jest niezależna od poziomu wykształcenia. Warto też podkreślić, że podobnie kształtuje się hierarchia celów. Niezależnie od poziomu wykształcenia „stworzenie partnerskiego związku” jest deklarowane częściej niż zawarcie związku małżeńskiego i urodzenie dziecka.

Następna grupa celów związana jest z pracą zawodową. Różnice można dostrzec na wykresie.
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Wykres 33. Cele życiowe związane z pracą zawodową w opinii absolwentek według poziomu wykształcenia

Najogólniej rzecz ujmując, absolwentki o niższym poziomie wykształcenia, zwłaszcza z wykształceniem zasadniczym zawodowym i niższym częściej deklarują jako cel życiowy uzyskanie jakiejkolwiek pracy oraz utrzymanie posiadanej. Wraz ze wzrostem wykształcenia znaczenia nabierają takie walory samej pracy jak to, aby była ciekawa i dawała szanse na rozwój.

Podobne różnice można jeszcze dostrzec w odniesieniu do dwóch celów: „kształcenia się” i wyjazdu za granicę.
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Wykres 34. Cele życiowe w opinii absolwentek według poziomu wykształcenia

Kształcenie stanowi najczęściej cel absolwentek z wykształceniem ogólnokształcącym, a wiec bez zawodu, ale z szansą na kontynuowanie nauki na studiach wyższych. Jego realizacją zainteresowane są również kobiety reprezentujące inne, wyższe poziomy wykształcenia. Cel ten jest najsłabiej akcentowany t przez absolwentki o najniższym poziomie wykształcenia. Uzasadnia to wcześniej omówione postawy tej grupy kobiet co do gotowości uzupełniania kwalifikacji dla uzyskania pracy zgodnej z oczekiwaniami, a nawet jakiejkolwiek pracy.

Z kolei wraz ze wzrostem wykształcenia maleje znaczenia takiego celu jak wyjazd za granicę, którego realizację częściej deklarują absolwentki szkół niższego szczebla. 

Priorytet dla celów związanych z praca wynika ze znaczenie, jakie respondentki przypisywały pracy w ich życiu.. 
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Wykres 35. Znaczenie pracy w opinii absolwentek 

Przed wszystkim praca jest źródłem utrzymania. Nadanie zatem priorytetowego znaczenie pracy można uznać z racjonalne podejście badanych kobiet do życia, które chcą najpierw osiągnąć podstawy egzystencji, a w dalszej kolejności realizować plany związane z życiem osobistym i rodzinnym

Na drugim miejscu respondentki wskazywały, iż praca pozwala na osiągnięcie niezależności finansowej. Wskazanie to można rozpatrywać jako przejaw znaczenia materialnych aspektów pracy, ale również jako przejaw postaw młodych kobiet dążących do samodzielności i odpowiedzialności za siebie. W następnej kolejności praca postrzegana jest w kontekście walorów pozamaterialnych, jako źródło satysfakcji, poczucia własnej wartości i szansa rozwoju zawodowego. Coraz częściej (w porównaniu z wcześniejszymi badaniami) młode kobiety patrzą na prace poprzez pryzmat jej skutków dla przyszłości w rozumieniu zapewnienia sobie świadczenia emerytalnego. 

Poziom wykształcenia różnicuje stosunek do pracy zawodowej wyrażający się w dwóch sformułowaniach ”praca jest źródłem utrzymania”, którego wartość wzrasta wśród kobiet o niższym poziomie wykształcenia, i „praca jest źródle satysfakcji zawodowej”, nabierającym znaczenia wraz ze wzrostem wykształcenia. 
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Wykres 36. Znaczenie pracy w opinii absolwentek według poziomu wykształcenia

Utrwalanie się znaczenia pracy zawodowej w życiu młodych kobiet znajduje swoje odbicie w preferowanym modelu rodziny. Na pierwszym miejscu, wśród uznawanych za najbardziej właściwy znalazł się partnerski model, w którym kobieta i mężczyzna dzielą obowiązki zarówno zawodowe jak i rodzinne na zasadzie partnerstwa. Taki też model chciałyby realizować absolwentki we własnym życiu.

Tabl. 11. Preferowane modele rodziny w opinii respondentek

	Model rodziny
	Uznaje za najbardziej właściwy
	Chce realizować

	Kobieta nie pracuje zawodowo, dba o rodzinę
	7,6
	5,3

	Kobieta pracuje zawodowo, przerywa prace na wychowanie dzieci
	23,7
	16,7

	Kobieta pracuje zawodowo i wykonuje większość obowiązków rodzinnych
	6,4
	5,2

	Kobiety i mężczyźni dzielą obowiązki zawodowe i rodzinne na zasadzie partnerstwa
	60,9
	70,6

	Kobieta traktuje sukces zawodowy jako najważniejszy
	0,8
	1,1

	Kobieta rezygnuje z rodziny i angażuje się w prace
	0,2
	0,5


Kobiety nie chcą rezygnować z życia rodzinnego. Tylko w jednostkowych przypadkach praca traktowana jest jako najważniejsza, nawet kosztem założenia rodziny. Całkowita rezygnacja z pracy na rzecz rodziny również nie zyskała zwolenniczek. Pozostałe modele uwzględniają zarówno sferę pracy jak i życia rodzinnego z dominacją poglądu, że najwłaściwsze jest dzielenie obowiązków pomiędzy partnerów. Także model uwzględniający okresową dezaktywizację kobiety na czas wychowywania dzieci częściej rozważany jest jako właściwy, rzadziej jako ten, które chciałyby realizować we własnym życiu.

Życie na ogół weryfikuje poglądy kobiet na temat preferowanego modelu rodziny. Tylko 30% respondentek wypowiedziało się na temat rzeczywiście realizowanego obecnie modelu, tym niemniej struktura wypowiedzi wskazuje na rozbieżności pomiędzy poglądami i oczekiwaniami a realiami. Wprawdzie większość tej grupy kobiet (55,5%) uznała, że realizuje partnerski model rodziny, ale już na drugim miejscu (16,6% wskazań) znalazł się model z bierną zawodowo kobietą (model „ kobieta nie pracuje zawodowo, dba o rodzinę”) a na trzecim – z okresowo nieaktywną zawodowo kobietą(„kobieta pracuje zawodowo, ale przerywa prace aby wychować dzieci- 14,3% wskazań). Częściej niż strukturze odpowiedzi ogółu kobiet pojawiła się model „podwójnego obciążenia kobiety („kobieta pracuje i jednocześnie wykonuje większość obowiązków rodzinnych” – 10,5%).

Poglądy odnośnie preferowanego modelu rodziny oraz ich realizacja zależą od poziomu wykształcenia kobiety. Wraz ze wzrostem wykształcenia wzrasta liczba zwolenniczek tradycyjnego modelu. Absolwentki szkół niższych szczebli częściej hołdują modelowi tradycyjnemu, z niepracującą żoną-matką oraz modelowi, w którym kobieta rezygnuje okresowo z pracy zawodowej na rzecz opieki i wychowania dzieci. Model z podwójnym obciążeniem kobiety pojawiał się rzadko wśród preferencji kobiet, niezależnie od poziomu ich wykształcenia. 

Tabl.12 Preferowany i realizowany model rodziny w opinii absolwentek według wykształcenia 

	Model rodziny
	Doktorat i magisterskie
	Licencjat i wyższe zawodowe
	Pomaturalne
	Średnie zawodowe
	Średnie ogólnokształcące
	Zasadnicze zawodowe i niższe

	
	1
	2
	1
	2
	1
	2
	1
	2
	1
	2
	1
	2

	Kobieta nie pracuje zawodowo, dba o rodzinę
	3,0
	4,8
	2,4
	1.6
	4,5
	2,7
	8,6
	3,9
	7,5
	7,5
	18,3
	8,5

	Kobieta pracuje zawodowo, przerywa prace na wychowanie dzieci
	12,6
	3,6
	19,7
	4,7
	27,7
	5,4
	29,3
	6,0
	23,4
	2,5
	282,
	5,0

	Kobieta pracuje zawodowo i wykonuje większość obowiązków rodzinnych
	7,2
	4,8
	3,1
	0
	6,3
	4,5
	6,9
	5,2
	7,5
	1,7
	5,6
	2,8

	Kobiety i mężczyźni dzielą obowiązki zawodowe i rodzinne na zasadzie partnerstwa
	76,0
	25,7
	73,2
	21,3
	58,9
	21,4
	54,7
	15,5
	59,8
	13,4
	45,8
	9,2

	Kobieta traktuje sukces zawodowy jako najważniejszy
	0,6
	0
	0,8
	08
	1,8
	1,8
	0
	0
	1,3
	1,3
	0,7
	0

	Kobieta rezygnuje z rodziny i angażuje się w prace
	0
	0
	0
	0
	0
	0,9
	0,4
	0
	0,4
	0
	0,0
	0


1- model preferowany

2- model realizowany
Wraz ze wzrostem poziomu wykształcenia wzrasta też częstotliwość realizacji modelu rodziny odpowiadającego deklarowanym preferencjom. 

Preferencje dla modelu partnerskiego oznaczają, że młode kobiety będą chciały kontynuować pracę zawodową także po urodzeniu dziecka i dzielić się obowiązkami ze swoimi mężami/partnerami. Tworzy to wyzwania dla polityki rodzinnej, której celem powinno być tworzenie warunków pozwalających na dokonanie wyboru co do sposobu łączenia pracy zawodowej z zadaniami rodzinnym.

Praca i rodzina stanowią dwie sfery ludzkiego życia oddziałujące na siebie. Do badanych kobiet zwrócono się z prośbą o opinie, czy ich sytuacja zawodowa wpłynęła na ich życie osobiste. Wpływ ten dostrzegło 13% kobiet. Wśród nich, najczęściej sytuacja zawodowa wpływała na odłożenie realizacji planów dotyczących urodzenia dziecka( 46,6% kobiet deklarujących wpływ pracy zawodowej na życie osobiste i 6% ogółu badanej populacji), w drugiej kolejności – na odłożenie realizacji planów matrymonialnych (odpowiedni:34,4% i 4,4%). Rzadziej wystąpił związek między sytuacją zawodową a realizacją planów co do liczby dzieci (odpowiednio: 17,6% i 2,2%).

Więcej obaw wyrażały badane kobiety co do przyszłości. Wpływ sytuacji zawodowej na realizację planów matrymonialnych dostrzegała co piąta respondentka (24,2% ogółu populacji). Jeszcze częściej dotyczyło to realizacji planów prokreacyjnych, zarówno co do samego faktu urodzenia dziecka (40,5%) jak i liczby dzieci ( 39,0%).

2.6.2. Postaw absolwentek wobec migracji zagranicznych – wybór czy konieczność?

Przemiany ustrojowe i społeczno-ekonomiczne w Polsce, a następnie członkostwo Polski w Unii Europejskiej zaowocowały ułatwieniem mobilności przestrzennej, w tym – zagranicznej. Młodzież ma znaczenie większe szanse wyjazdów zagranicznych niż pokolenie ich rodziców.

 Cześć respondentek skorzystała z takich możliwości, ale wyjazdy takie były udziałem mniejszości. Tylko niecałe 5% wyjechało za granicę w celach edukacyjnych, przy czym tylko w połowie były to wyjazdy zorganizowane przez szkoły bądź uczelnie. Dla pozostałych był to wyjazd prywatny.

W trakcie nauki respondentki wyjeżdżały również w celach zarobkowych i robiły to częściej niż w celach edukacyjnych (8,2%).Wyjazdy zarobkowe miały też miejsce po zakończeniu nauki (6,8%). Były to najczęściej wyjazdy jednorazowe (63,8% spośród wyjeżdżających). Dwukrotnie wyjechała co piąta spośród tej grupy, trzykrotnie – co dziesiąta. 

Dla większości (66,7%) były to wyjazdy nie dłuższe niż 12 miesięcy, w tym dla 21,7% - do 6 miesięcy.

Z wyjazdów zagranicznych znacznie częściej korzystały studentki (9,% studiów II i 6,3% I stopnia), niż dziewczęta uczęszczające do szkół pomaturalnych (4,5%), średnich zawodowych (3,0) i ogólnokształcących (4,6%). Najrzadziej w okresie nauki wyjeżdżały za granicę uczennice zasadniczych szkół zawodowych ( i niższego szczebla). 

Wyjeżdżające w celach zarobkowych częściej podejmowały pracę legalną (60,9%). Do pracy nielegalnej przyznało się 39,1%. 

Wyjazdy zagraniczne ocenione zostały z punktu widzenia wynikających z nich korzyści. Na pierwszym miejscu znalazła się możliwość zarobienia pieniędzy.
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Wykres 37. Korzyści z wyjazdów zagranicznych w opinii absolwentek

Jako korzyść z wyjazdu za granicę wymieniane jest poznanie innej kultury oraz możliwość nauki języka obcego. Dla znacznej części wyjeżdżających była to przygoda życiowa. Znacznie rzadziej postrzegano takie wyjazdy w kontekście podniesienia kwalifikacji czy uzyskania umiejętności, które zaowocowałyby poprawą szans na rynku pracy w kraju.

Natężenie wyjazdów za granicę młodych osób znajduje w większym stopniu odzwierciedlenie w deklarowanych postawach absolwentek wobec migracji zagranicznych. Wśród nich możliwość wyjazdu za granicę w celach zarobkowych rozważało 35%. Brak zainteresowania wyraziło 53,3%, a 11,7% nie miało jeszcze sprecyzowanego zdania w tym zakresie, a więc nie wykluczały decyzji pro migracyjnych.

Poziom wykształcenia nie wpływał na kształtowanie się postaw proemigracyjnych. (wskaźnik odpowiedzi potwierdzających rozważanie takich możliwości oscylował wokół 30% w każdej grupie respondentek wyodrębnionych według poziomu wykształcenia). Trochę częściej pozytywnej odpowiedzi udzieliły absolwentki szkół ogólnokształcących. Brak zawodu  po ukończeniu tego typu szkoły ogranicza ich szanse na krajowym rynku pracy, stąd- jak można oceniać – większa  gotowość do poszukiwania pracy za granicą. 

 Dla większości miałby to być wyjazd okresowy (66,4%). Tylko 2,8% deklarowało wyjazd na stałe, ale blisko co trzecia kobieta (30,8%) nie miała jeszcze sprecyzowanego zdania w tym zakresie, co mogło dla części z nich oznaczać także trwałe opuszczenia kraju. 
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Wykres 38. Motywy wyjazdu za granicę w opinii absolwentek
 

Kobiety deklarujące chęć wyjazdu za granicę na pierwszych miejscach stawiały motywy materialne: możliwość uzyskania lepszych zarobków niż w Polsce, chęć zarobienia na własne mieszkanie, brak szans na dobry standard życia w kraju. Duże znaczenie ma możliwość nauki języka obcego. Rozważna jest też możliwość pogłębienia kwalifikacji. Natomiast jedno z ostatnich miejsce w hierarchii motywów zajął brak szans na pracę w Polsce, wymieniany rzadziej niż motywowanie wyjazdu obecnością za granicą bliskich osób (przyjaciół, rodziny).

Część absolwentek nie wyraża chęci wyjazdu za granicę.
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Wykres 39 Przyczyny braku planów dotyczących wyjazdów za granicę w opinii absolwentek
.

Wpływają na to względy rodzinne i plany osobiste oraz dostrzeganie swojego miejsca do życia we własnym kraju. Znaczenie mają też obawy o możliwość znalezienia pracy za granicą, z drugiej strony – posiadanie już pracy w kraju i obawy przed jej utratą. Barierę stanowi też nieznajomość języka obcego.

2.7. Podsumowanie. Wnioski

- Ukończenie nauki w szkole danego szczebla wiąże się na ogół z podjęciem ważnych, życiowych decyzji dotyczących bądź kontynuowania nauki bądź wejścia na rynek pracy – poszukiwania pracy zawodowej i jej podjęcie, bądź też dokonaniem innych wyborów.

Badanie dotyczące losów zawodowych absolwentek siłą rzeczy objęło te młode kobiety, które ukończyły naukę w szkołach różnych szczebli i w chwili badania nie kontynuowały nauki na szczeblach wyższych. Były to kobiety w wieku od 18 do 25 lat. Młody wiek powodował, że zdecydowana większość z nich nie założyła jeszcze własnej rodziny, niemniej jednak  co piąta z badanych pozostawała już w związku – bądź formalnym, małżeńskim bądź związku partnerskim. Relatywnie wysoki odsetek związków partnerskich w badanej populacji potwierdza nasilającą się tendencję przemian w formach życia osobistego młodego pokolenia.

- Zawarcie związku małżeńskiego czy stworzenie partnerskiego nie są we wszystkich przypadkach jednoznaczne z osiągnięciem etapu samodzielności ekonomicznej. Absolwentki żyją w gospodarstwach domowych, tworzonych nie tylko przez własną rodzinę, ale pozostają we wspólnocie ekonomicznej z rodzicami lub innymi członkami rodziny. Jeszcze częściej zjawisko to dotyczy kobiet niezamężnych; wchodzą one na ogół w skład wieloosobowych, rodzinnych gospodarstw domowych.

- Brak samodzielności ekonomicznej, który wyrażałby się prowadzeniem własnego gospodarstwa domowego nie oznacza, że absolwentki pozostają na utrzymaniu innych członków rodziny. Oczywiście występują i takie sytuacje, niemniej jednak większość z nich uczestniczy w tworzeniu materialnych podstaw egzystencji gospodarstwa, a nawet deklaruje, że ich dochody stanowią główne źródło dochodu rodziny. Do deklaracji tych należy podejść z dużą ostrożnością, biorąc pod uwagę niskie – na ogół wynagrodzenia uzyskiwane przez absolwentki z tytułu pracy oraz wysoką stopę bezrobocia wśród absolwentek. 

- Badania potwierdziły ogólną tendencję uzyskiwania przez kolejne pokolenie wyższego poziomu wykształcenia niż ich rodzice. Jednak już w pokoleniu rodziców absolwentek zarysowała się tendencja posiadania przez kobiety wyższego poziomu wykształcenia niż wśród mężczyzn.

Niższy poziom wykształcenia rodziców można wiązać z miejscem zamieszkania badanych absolwentek, który jest jednocześnie miejscem zamieszkania ich rodzin, w tym – rodzin pochodzenia. W 40% były one mieszkankami wsi, co sugeruje, że rodzice posiadali wykształcenie charakterystyczne dla grup społeczno-ekonomicznych zamieszkałych tereny wiejskie. Zamieszkiwanie na wsi nie oznaczało podjecie przez absolwentki pracy w gospodarstwach rolnych ( gospodarstwo rolne posiadał ojciec co dziesiątej absolwentki). Zatrudnienie w sekcji rolnictwo było udziałem znikomej części badanych absolwentek podobnie jak praca w charakterze „ pomagający członek rodziny”. Nie można wykluczyć, że ukończenie szkoły na odpowiednim szczeblu i o określonym kierunku nauczania tworzyło psychologiczną barierę podjęcia pracy w gospodarstwie rolnym, nawet jeżeli nie było szans na inny rodzaj pracy.

- Badane absolwentki reprezentowały najczęściej średnie wykształcenie, zawodowe (23%) i ogólnokształcące (23%) oraz wykształcenie wyższe, I stopnia (licencjackie i zawodowe -11%) i wyższe magisterskie
 (16%), kończone w zdecydowanej większości przypadków w trybie dziennym. Co dziesiąta absolwentka miała ukończoną szkolę pomaturalną. Mimo to, tylko połowa z ogólnej liczby badanych pracowała w chwili badania. Co trzecia – miała status osoby bezrobotnej, a blisko co piąta pozostawała w stanie bierności zawodowej. 

- O trudnościach związanych z uzyskaniem pracy po ukończeniu nauki decyduje niewątpliwie ogólna sytuacja na rynku pracy, a na lokalnych rynkach pracy – w szczególności. Tym niemniej powstaje pytanie, na ile przyczyną małej absorpcji zasobów pracy reprezentowanych przez kobiety kończące szkoły różnych szczebli jest brak miejsc pracy, a na ile niedostosowanie ich kwalifikacji zawodowych do potrzeb rynku pracy. Jak wspomniano, blisko co czwarta absolwentka kończyła liceum ogólnokształcące. Ten typ szkoły daje niewątpliwie największe szanse na kontynuowanie nauki na szczeblach wyższych, (możliwość uzyskania uprawnień do podjęcia studiów była wymieniana jako przyczyna wyboru szkoły przez co czwartą absolwentkę), jednak dla tych, które tej nauki nie podejmują (z różnych względów) stanowi „pułapkę” trudności z uzyskaniem pracy. Druga przyczyna trudności związanych z uzyskaniem pracy  to utrzymywanie się profili kształcenia tradycyjnie podejmowanych przez dziewczęta. Kierunki: administracyjny, pedagogiczny, handlowy, związane z różnymi typami usług (fryzjerskich, gastronomicznych, krawieckich, odzieżowych) nadal należały do preferowanych przez badane absolwentki. Znacznie rzadziej kończyły one szkoły o profilach, które związane są z przekształceniami struktury gospodarki: informatyką, ekonomią, marketingiem i zarządzaniem, językami obcymi, nie mówiąc już o kierunkach technicznych. Jak można oceniać, wybory te są następstwem pewnego stereotypu, który w badaniu został określony jako „własne zainteresowania”. Okazuje się też, ze o wyborze szkoły częściej decyduje jej położenie w pobliżu miejsca zamieszkania niż łatwość uzyskania pracy w wyuczonym zawodzie w przyszłości (jakkolwiek różnice nie są zbyt duże). Wybór typu szkoły i kierunku nauki jest zatem wypadkową pewnych oczekiwań związanych z przyszłą pracą, którą będzie można podjąć po uzyskaniu danego typu wykształcenia a względami praktycznymi (bliskość położenia, łatwość dojazdu, brak egzaminów wstępnych, wolne miejsca akurat w danej szkole) oraz namowy rodziców i kolegów. Najrzadziej o wyborze, który może rzutować na dalsze życie, nie tylko zawodowe decydują porady fachowców – psychologa lub pedagoga szkolnego.

- Zdania co do tego, czy szkoła przygotowuje swoich absolwentów do poszukiwania pracy czy tez nie, w tym – pracy w danym zawodzie są podzielone, mniej więcej po połowie. W uzasadnieniach ocen pozytywnych absolwentki zwracają uwagę na sprawy ogólne, związane z procesem nauczania (dobre przygotowanie zawodowe, nabycie kwalifikacji i umiejętności), a nie na bezpośrednie działania dające młodzieży wskazówki, co do sposobu „poruszania się” na rynku pracy, poszukiwania pracy i pozwalające na nabycie umiejętności jej pozyskania. Także absolwentki negatywnie oceniające rolę szkoły w przygotowaniu do poszukiwania pracy kładły nacisk na braki w poziomie przygotowania do zawodu, a nie na kształtowanie określonych umiejętności związanych z poszukiwaniem zatrudnienia. Jeszcze częściej  absolwentki uznawały, że szkoła przygotowała je dobrze do wykonywania pracy, w tym – pracy w zawodzie wyuczonym. Opinii tych nie weryfikowała pozytywnie aktualna sytuacja absolwentek na rynku pracy. Część z nich nie miała możliwości uzyskania pracy, część była zatrudniona niezgodnie z wyuczonym zawodem. 

- Uzyskanie przez absolwentki pracy utrudnia brak doświadczenia zawodowego. Nie można wykluczyć, że argument ten jest często nadużywany przez pracodawców, w sytuacji braku ofert pracy. Niemniej jednak z pewnością jedną z barier zatrudnienia młodzieży jest brak umiejętności praktycznego wykorzystania wiedzy uzyskanej w procesie nauczania szkolnego, pomimo, że blisko połowa badanych absolwentek deklarowała kontakt z pracą zawodową w trakcie nauki. Najczęściej przybierało to formę odbycia praktyki zawodowej w ramach zajęć szkolnych. Związane jest to z pewnymi typami szkół (o profilach zawodowych) i praktykami studenckimi. Absolwentki tych szkół w ponad połowie przypadków potwierdziły kontakt z pracą zawodową. Praktyki te jednak - jak można sądzić, w oczach pracodawców nie są uznawane za wystarczające formy przygotowania do praktycznego wykonywania zadań zawodowych. Inne formy takie jak praca etatowa, praca dorywcza są udziałem znacznie mniejszej grupy absolwentek. Najczęściej podejmują ją studentki w okresie nauki w szkołach wyższych. Bardzo małą popularnością cieszy się wolontariat, który miał się stać „ pierwszym krokiem” nabywania przez młodzież praktyki na rynku pracy.

- Postawy, które można określić jako „oderwanie” uczących się dziewcząt od realiów związanych z ich przyszłą pracą ujawniają się też w postaci słabego zainteresowania możliwością zatrudnienia jeszcze w okresie nauki. Okazywała je co trzecia absolwentka, najczęściej były to studentki (blisko połowa z nich). Formy te miały najczęściej charakter bierny – śledzenie ofert pracy w prasie i Internecie, poszukiwanie jej na targach pracy lub w biurach karier. Tylko 9% absolwentek wykazywało aktywność w postaci bezpośredniego dotarcia do pracodawców, najczęściej robiły to studentki, ale także dziewczęta uczące się w zasadniczych szkołach zawodowych (być może przy okazji odbywanych praktyk zawodowych). Istotne jest to, że główną przyczyną braku zainteresowani absolwentek przyszłością zawodową było nie odczuwanie takiej potrzeby oraz to, że w trakcie nauki nie myślą jeszcze o przyszłej pracy. Biorąc pod uwagę istniejącą od wielu lat powszechnie znaną trudną  sytuację młodzieży wchodzącej na rynek pracy, postawy takie  cechuje wysoki stopień niedojrzałości, czy wręcz niefrasobliwości, której nie przeciwstawiają się konkretne działania ze strony szkoły.

- Brak zainteresowania możliwością zatrudnienia po zakończeniu nauki nie oznacza braku oczekiwań, co do przyszłej pracy. Oczekiwania te są formułowane w zbliżony sposób przez absolwentki niezależnie od poziomu ich wykształcenia. Praca, którą chciałyby podjąć powinna dawać poczucie stabilizacji zatrudnienia (umowa o pracę „stałą”, czyli na czas nieokreślony, pełny wymiar czasu), tworzyć dobre stosunki międzyludzkie, być ciekawa i dobrze płatna.

Cześć tych oczekiwań weryfikuje życie – absolwentki najczęściej zatrudniane są w tzw. elastycznych formach zatrudnienia: na czas określony lub okres próbny ( zdarza się, że bez formalnej umowy) oraz za niskim wynagrodzeniem. 

- Aby uzyskać pracę odpowiadającą oczekiwaniom, absolwentki gotowe są spełnić pewne warunki. Na pierwszym miejscu deklarowane jest podwyższanie kwalifikacji (szkolenia, dodatkowa nauka na w systemie szkolnym, nauka języków obcych). Druga grupa warunków związana jest z mobilnością przestrzenną, głównie z wyjazdami za granicę, wymienianą częściej niż zmiana miejscowości zamieszkania w kraju. Do dodatkowych inwestycji w siebie, a nawet odłożenia realizacji planów osobistych bardziej są skłonne absolwentki reprezentujące wyższy poziom wykształcenia. Absolwentki mające niższy poziom wykształcenia, których sytuacja na rynku pracy z tych względów jest trudniejsza, upatrują  szansy na uzyskanie pracy zgodnej z oczekiwaniami w migracjach zarobkowych  z większą częstotliwością niż podwyższenie kwalifikacji poprzez dalszą naukę. 

Wykorzystanie czasu poszukiwania pracy na podwyższenie własnych umiejętności, które mogą być przydatne w pracy zawodowej i stanowić dodatkowy argument pro-zatrudnieniowy dotyczyło tylko co czwartej absolwentki. 

Przyczyny braku aktywności edukacyjnej absolwentek to brak odczuwania takiej potrzeby oraz uznanie posiadanych kwalifikacji za wystarczające. Postawy takie w dobie rozwoju  nowych technik i gospodarki opartej na wiedzy, rodzących potrzebę kształcenia ustawicznego, prezentowane przez przedstawicielki  młodego pokolenia  budzą pewien  niepokój co do ich uczestnictwa w  procesach wymagających doskonalenia i podnoszenia kwalifikacji. Znacznie rzadziej deklarowaną przyczyną braku uczestnictwa w uzyskiwaniu nowych umiejętności były względy finansowe (brak pieniędzy). 

- Względy finansowe decydowały o możliwości kontynuowania nauki zdaniem co trzeciej absolwentki, przy czym w większości ich wpływ na realizacje planów edukacyjnych był pozytywny. Pozostałe absolwentki i to w większości, nie dostrzegały związku między sytuacją finansową rodziny a realizacją planów związanych z nauką, a przynajmniej nie zadeklarowały go. Warto podkreślić, że w opinii absolwentek, które dostrzegały negatywny związek między sytuacją materialną rodziny a możliwością kontynuowania nauki, miał on charakter modyfikujący (np. wybór szkoły w pobliżu miejsca zamieszkania, konieczność nauki w trybie wieczorowym lub zaocznym), rzadziej polegał na całkowitym uniemożliwieniu realizacji planów edukacyjnych. Potwierdzać to może, znane z innych badań dążenie rodziców do zapewnienia dzieciom wykształcenia, nawet kosztem wyrzeczeń. 

O tym, że głównym inwestorem w wykształcenie dzieci jest rodzina świadczy też niewielki zakres korzystania przez badane absolwentki z pomocy materialnej dla uczącej się młodzieży. Korzystała z niej co piąta absolwentka. Najczęściej były to stypendia socjalne, którymi objętych była co ósma badana respondentka. Pozostałe korzystały z innych form pomocy materialnej (stypendiów za dobre wyniki w nauce, dopłat do wyżywienia, możliwości zakwaterowania). 

- Większość badanych absolwentek miała już pierwsze doświadczenia związane z wejściem na rynek pracy (około 80%). Generalnie, znajdowały się na pierwszym etapie swojej aktywności zawodowej, związanej z podjęciem pierwszej pracy (blisko połowa tej grupy), przede wszystkim w charakterze pracownika najemnego lub poszukiwaniem pierwszej pracy. Status bezrobotnych na pierwszym etapie aktywności zawodowej miała co trzecia absolwentka. Tylko nieliczne podjęły własną działalność gospodarczą. Co piąta absolwentka pozostawała poza rynkiem pracy – była bierna zawodowo. Krótki okres, jaki upłynął od ukończenia nauki w systemie szkolnym i wejścia na rynek pracy powodował, ze doświadczenia powiązane z kolejnymi etapami aktywności ekonomicznej miała mniejszość absolwentek. Tendencje zmian sytuacji na kolejnych etapach można uznać z pozytywną. Wzrastał udział kobiet w zatrudnieniu, malała stopa bezrobocia. W niewielkim stopniu zmiany związane były z sytuacją rodzinną absolwentki (przebywanie na urlopie wychowawczym).

- Miejscem pracy na kolejnych etapach aktywności zawodowej absolwentek stawał się coraz częściej sektor prywatny, ale nie łączyło się to z gwarancją uzyskania stabilizacji zatrudnienia. Na pierwszym etapie umowa o pracę na czas określony była dominującą formą podstawy zatrudnienia i w niewielkim stopniu zmieniało się to na kolejnych etapach na rzecz umowy o pracę na czas nieokreślony. Zmiany w tym zakresie polegały częściej na tworzeniu innych podstaw pracy: na zlecenie, na okres próbny. Rozmijało się to z oczekiwaniami co do pracy formułowanymi przez absolwentki, co może świadczyć o tym, że nie był to ich wybór lecz zaakceptowanie propozycji pracodawców.

Praca podejmowana na kolejnych etapach aktywności zawodowej nie gwarantowała zgodności z wyuczonym zawodem, aczkolwiek absolwentki częściej niż na pierwszym etapie podkreślały, że mogą wykorzystać część posiadanych kwalifikacji pracując nawet niezgodnie z kwalifikacjami nabytymi w toku nauki. Podjęcie pracy niezgodnej z zawodem wyuczonym częściej wynika z konieczności (brak ofert pracy w zawodzie wyuczonym) niż z wyboru absolwentki.

Podjecie pracy na kolejnych etapach wiąże się też z poprawą warunków płacowych. Pierwsza praca związana jest na ogół z bardzo niskimi wynagrodzeniami. Przejście do kolejnej pracy poprawia na ogół sytuację w tym zakresie, ale płace absolwentek nadal pozostają przeciętnie na bardzo niskim poziomie. Natomiast udział kobiet uzyskujących wysoki wynagrodzenie jest w miarę stabilny na poszczególnych etapach aktywności zawodowej absolwentek. Oznacza to, że na sytuację płacową absolwentek, przynajmniej przez okres pierwszych lat pracy zawodowej (w badanych przypadkach – 3 lat) wpływ ma poziom wynagrodzenia ustalony na etapie przyjęcia do pierwszej pracy. Przejście do kolejnych miejsc pracy zmienia sytuację na korzyść tylko w niewielkim stopniu. Jeżeli pierwsza praca związana jest z wysokim wynagrodzeniem, siłą rzeczy oddziałuje to na dalszą sytuację w tym zakresie, także w kolejnych miejscach pracy.

- Pierwsza praca jest miejscem konfrontacji oczekiwań absolwentek związanych z pracą zawodową z realiami. Generalnie, w ponad połowie przypadków, a w odniesieniu o pewnych obszarów nawet w granicach 80% rzeczywistość zawodowa  okazuje się całkowicie lub przynajmniej częściowo zgodna z oczekiwaniami. Najczęściej potwierdzają się oczekiwania co do pracy w życzliwym zespole, samodzielności pracy, jej organizacji i czasu pracy. Słabiej wypada realizacja oczekiwań co to stabilizacji zatrudnienia, będąca następstwem przewagi umów o prace na czas określony i możliwości wykorzystania kwalifikacji, wynikająca z przypadków niezgodności zawodu wykonywanego z wyuczonym. Rozminiecie się wyobrażeń z realiami dotyczy najczęściej perspektyw awansu zawodowego, wynagrodzeń i uzyskania satysfakcji zawodowej, także stabilizacji zatrudnienia. 

- Pierwsza praca jest także miejscem porównania własnej pozycji zawodowej i traktowania przez przełożonych młodych pracownic, które po ukończeniu nauki podejmują pracę zawodową. Znaczna cześć absolwentek miała trudności z jednoznaczną oceną sposobu traktowania ich w porównaniu z innymi pracownikami, zwłaszcza o dłuższym stażu pracy. Wśród pozostałych dominował pogląd, że są one traktowane tak samo jak inni pracownicy. Najczęściej oceny te dotyczyły oceny ich kwalifikacji, oceny wyników pracy, przydzielania samodzielnych zadań. Poczucie gorszego traktowania związane było częściej z takimi obszarami jak: perspektywa awansu na wyższe stanowisko, podwyżki płac, ustalanie wynagrodzeń na etapie przyjęcia do pracy oraz z przyznawaniem premii i nagród. Może to wynikać z tego, że o praktykach pracodawców w tym zakresie decyduje nabycie doświadczenia zawodowego, którego na ogół brak jest młodym pracownicom, podejmujących pierwszą pracę po ukończeniu nauki w szkole. Może jednak być przejawem praktyk dyskryminacyjnych w odniesieniu do młodych, mniej doświadczonych pracownic.

-  Absolwentki rzadziej odczuwają gorsze traktowanie w porównaniu z mężczyznami pracującymi w tym samym zakładzie pracy niż ma to miejsce w przypadku oceny ich traktowania na tle innych, dłużej pracujących pracowników. I w tych przypadkach gorsze traktowania odnosi się do takich samych obszarów jak te, które uznawały za miejsce praktyk dyskryminacyjnych w porównaniu z innymi pracownikami, a wiec związanych z awansem zawodowym i płacowym. Trudno oceniać na ile w tych przypadkach wystąpiły praktyki dyskryminacyjne ze względu na płeć, na ile wcześniej wyrażone odczucie gorszego traktowania pod względem płacowym i perspektyw awansu zostało rozszerzone także na inną grupę pracowników, w tym przypadku mężczyzn.

- Pomimo słabej oceny zgodności oczekiwań co do stabilizacji zatrudnienia z rzeczywistością zdecydowana większość pracujących absolwentek przewidywała, że przez najbliższy rok będzie pracowała w aktualnym miejscu pracy. Zaprzestanie zatrudnienie przewidywała co dziesiąta pracująca absolwentka, głównie ze względu na upływ czasu, na który została zawarta umowa o pracę. Również co dziesiąta rozważała odejście z pracy z własnej inicjatywy. Przyczyny takich decyzji, to głównie chęć poprawy warunków płacowych, w następnej kolejności brak możliwości rozwoju zawodowego, brak satysfakcji z pracy, brak perspektyw awansu w danym zakładzie pracy. Mniejsze znaczenie ma uciążliwość pracy i zła organizacja pracy. Najmniej istotne okazują się trudności w godzeniu obowiązków zawodowych z rodzinnymi, ale wpływ na to ma niewątpliwie brak obciążenia takimi obowiązkami występujący u większości badanych absolwentek. 

- Podjęcie przez absolwentki pracy w kolejnych firmach oznacza, że mają one za sobą już pewien okres zdobywania doświadczeń zawodowych i możliwość dokonania porównań stosunków i warunków pracy w różnych firmach. Opinie o zgodności oczekiwań związanych z kolejną pracą z rzeczywistością nie ulegają zasadniczym zmianom, słabnie natomiast nastawienie krytyczne. Może to wynikać ze zmiany stosunku kobiet do warunków pracy, obniżenia aspiracji związanych z warunkami pracy, ale także z faktycznego spełnienia się tych oczekiwań. Tak więc spełnienie oczekiwań absolwentek związanych z pracą zawodową następuje częściej w kolejnych miejscach pracy. Natomiast najbardziej krytyczne opinie, chociaż wyrażane z mniejszym nasileniem niż w przypadku pierwszej pracy, odnoszą się do perspektyw awansu zawodowego, wynagrodzeń, wykorzystania kwalifikacji zawodowych i stabilizacji zatrudnienia. 

- Kolejna praca łagodzi też krytyczne nastawienie absolwentek odnośnie do równego traktowania ich  w porównaniu z pracownikami o dłuższym stażu pracy oraz z mężczyznami.  Pracownice posiadające już doświadczenie zawodowe wyniesione w poprzednich miejsc pracy wyrażają częściej opinie pozytywne niż absolwentki zatrudnione w pierwszym miejscu pracy. Najistotniejsze zmiany następują w ocenie wynagrodzenia, otrzymywania premii, podwyżek płac, perspektyw awansu zawodowego. Zmiany te można wiązać z nabytym już przez absolwentki doświadczeniem zawodowym, które to siłą rzeczy zrównuje w większym stopniu ich pozycję zawodową z innymi pracownikami.

- Możliwość podjęcia pracy na własny rachunek pozostaje częściej w sferze rozważań absolwentek niż przekłada się na ich bezpośrednie działania. Pozytywne nastawienie do pracy na własny rachunek wyraziła blisko połowa badanej populacji, ale decyzje w tym zakresie podjęły dotychczas nieliczne (2,5%). Główną, deklarowaną barierą dla założenia firmy jest brak kapitału i trudności z jego uzyskaniem. W dalszej kolejności na przeszkodzie staje niechęć do ponoszenia ryzyka, które wiąże się z taką formą działalności ekonomicznej, brak wystarczającej wiedzy, również preferencje dla pracy w charakterze pracownika najemnego, wynikające m.in. z poglądu, że łatwiej jest godzić obowiązki zawodowe z rodzinnymi pracując w charakterze pracownika. Rzadko wyrażane były poglądy, że na przeszkodzie do podjęcia własnej działalności gospodarczej stoi płeć absolwentki. 
Kobiety, które założyły własne firmy motywowane były chęcią uzyskania samodzielności i perspektywą wyższych zarobków. Do decyzji takich skłoniły je również trudności ze znalezieniem innej pracy jak również zachęty rodziców. Zachęty te wspierane są często pomocą finansową, pozwalającą na zgromadzenie kapitału niezbędnego  do założenia własnej firmy. Pomoc rodziców i krewnych to obok własnych środków główne źródła sfinansowania przedsięwzięcia. Kobiety, które podjęły pracę na własny rachunek rzadko korzystają z kredytu bankowego, częściej z pożyczki uzyskanej z urzędu pracy na stworzenie własnego miejsca pracy i pomocy z europejskich funduszy, ale uzyskanej także za pośrednictwem urzędu pracy. Pozostałe instrumenty wspierania przedsiębiorczości młodzieży (specjalne fundusze kredytowe czy poręczycielskie) nie miały dla badanej populacji żadnego znaczenia. 
Założone przez absolwentki firmy są najczęściej miejscem pracy tylko dla nich samych (70%). Firmy zatrudniające inne osoby to firmy bardzo małe, w których zatrudnienie nie przekraczało 5 osób. Kobiety prowadzące własną działalność gospodarczą oceniają jej perspektywy pozytywnie, widzą szanse na rozwój, a występujące trudności traktują jako przejściowe. Dostrzegają też zewnętrzne mankamenty w postaci rozwiązań systemowych, niesprzyjających przedsiębiorczości. Zaliczają do nich niekorzystny system podatkowy, obciążenie składkami ubezpieczeniowymi, nadmierną biurokrację. Bariery dla rozwoju firmy wynikają – ich zdaniem z uwarunkowań ekonomicznych: konieczności sprostania konkurencji i ograniczonego popytu, będącego następstwem ubożenia ludności.

- Absolwentki należą do grupy, która na dużą skalę doświadcza bezrobocia. W chwili badania dotyczyło to 30% spośród nich. Najczęściej poszukiwały one pierwszej pracy, ale  co trzecia wśród bezrobotnych poszukiwała swojej kolejnej pracy. Dla większości (80%) okres poszukiwania nie przekroczył 12 miesięcy, ale dla co piątej bezrobocie miało charakter długookresowy (ponad 1 rok). Oczekiwania bezrobotnych absolwentek wobec pracy zawodowej nie odbiegają od tych, które formułują pozostałe absolwentki. Powinna to być praca w życzliwym zespole, dająca poczucie stabilizacji zatrudnienie pod względem formy umowy o pracę, dobrze wynagradzana, w pełnym wymiarze czasu pracy, ciekawa i stwarzająca szanse na rozwój zawodowy. Jednak dla co trzeciej z poszukujących pracy absolwentek ważne jest samo podjęcie pracy, nawet jeżeli nie będzie ona spełniać żadnych z oczekiwań. 

Bezrobotne absolwentki rzadko korzystają z form pomocy mającej na celu aktywizację zawodową młodzieży, mimo, że większość wie o ich istnieniu. Najczęściej korzystają z form, które można określić jako działania o charakterze poradniczym znacznie rzadziej z form bezpośrednio aktywizujących  - zatrudnienia w ramach prac interwencyjnych, robót publicznych , a także ze szkoleń. Z możliwości odbycia stażu u pracodawcy oraz przygotowania do wykonania zawodu u pracodawcy korzystało 15% bezrobotnych absolwentek. Dość znaczna część poszukujących pracy nie wiedziała o istnieniu różnych form pomocy dla młodzieży. Biorąc pod uwagę, że większość (jakkolwiek nie wszystkie) absolwentki deklarujące się jako poszukujące pracy była zarejestrowana jako bezrobotne w urzędzie pracy, brak informacji o istnieniu różnych, aktywizujących form pomocy jest niepokojącym sygnałem o niedociągnięciach w pracy tych urzędów.

Absolwentki, które korzystały z pomocy oceniały ją pozytywnie, przy czym najlepsze oceny związane były z tymi formami pomocy, które przybierały wyłącznie lub dodatkowo formę pieniężną (zasiłek dla bezrobotnych, stypendium w okresie odbywania stażu u pracodawcy, stypendium na dalszą naukę, w okresie szkolenia). Te formy stanowiły oczywistą pomoc dla korzystających z nich, głównie o charakterze materialnym. Z tego względu bezrobotne absolwentki określiły je jako przydatne, a nawet bardzo przydatne. Należy zwrócić uwagę, że intencje autorów ankiety rozminęły się z intencjami respondentek formułujących swoje odpowiedzi.. Zamysłem tego pytania była próba uzyskania opinii o przydatności poszczególnych form pomocy dla uzyskania przez absolwentkę pracy. Brak tego uściślenia mógł spowodować, że opinie o różnych formach pomocy miały szerszy charakter, nie wiązano ich tylko ze skutecznością w postaci podjęcia pracy.

Ponad połowa bezrobotnych absolwentek nawiązywała bezpośredni kontakt z pracodawcami, uczestnicząc w rozmowach kwalifikacyjnych. Ich stan bezrobocia oznaczał, że rozmowy te nie przyniosły pozytywnych rezultatów w postaci zatrudnienia. Pracodawcy na ogół nie formułowali przyczyn odmowy przyjęcia kandydatek do pracy. Ci, którzy uzasadniali negatywne decyzje jako jej przyczyny podawali brak doświadczenia zawodowego kandydatki oraz fakt, że oferta jest już nieaktualna, ponieważ miejsce pracy zostało zajęte. To drugie uzasadnienie często kryło za sobą chęć ukrycia prawdziwych powodów odmowy przyjęcia do pracy. Pracodawcy zwracali też stosunkowo często uwagę, że ich oczekiwania co do kwalifikacji zawodowych absolwentek rozmijają się z  prezentowanymi przez kandydatki. Może to być sygnał niedostosowania potencjału kwalifikacyjnego absolwentek do potrzeb lokalnego rynku pracy.

Sytuacja na lokalnych rynkach pracy charakteryzująca się brakiem ofert pracy  jest – zdaniem bezrobotnych absolwentek, główną przyczyną brak efektów poszukiwania przez nie pracy. Na drugim miejscu wymieniają ogólną sytuację gospodarczą kraju, widząc w niej przyczynę ogólnego bezrobocia młodzieży. Jest to opinia dość powszechna, utrwalona już stereotypowo w sposobie myślenia wielu osób i wykorzystywana bez względu na faktyczny stan. Dopiero w następnej kolejności absolwentki upatrują przyczyn braku pracy w niedopasowaniu własnych kwalifikacji do oczekiwań pracodawców oraz mało skutecznych działaniach urzędów pracy. Ta ostatnia opinia zasługuje na wzięcie pod uwagę w kontekście wcześniej omówionych wyników, wskazujących na słabą informację o istniejących formach pomocy mającej na celu aktywizację zawodową młodzieży. Najrzadziej jako przyczyna odmowy zatrudnienia wymieniane były obawy pracodawców przed obecnymi i przyszłymi obowiązkami rodzinnymi, niemniej jednak zwracała na to uwagę co piąta bezrobotna absolwentka.

Zdaniem bezrobotnych absolwentek, najbardziej skuteczną pomocą w uzyskaniu przez nie pracy byłoby większe zaangażowanie urzędów pracy, głównie poprzez załatwienie skierowania do pracy, a wiec zastosowania formy gwarantującej przyjęcie ich do pracy przez pracodawców. Rozważana też była możliwość podjęcia pracy w innej miejscowości, poza stałym miejscem zamieszkania, ale pod  warunkiem możliwości uzyskania tam mieszkania. Wymieniano też generalną zasadę uelastycznienia form zatrudnienia i organizacji czasu pracy, ale pozostawało to w sprzeczności z deklarowanymi oczekiwaniami samych absolwentek co do stabilizacji zatrudnienia i preferowania pracy w pełnym wymiarze czasu .

- Cześć absolwentek po ukończeniu nauki nie podejmuje pracy ani jej nie poszukuje i przechodzi w stan bierności zawodowej. W badaniu sytuacja ta dotyczyła blisko co piątej absolwentki. Najczęstsze przyczyny to przygotowanie się do kolejnego etapu nauki oraz względy osobiste, związane z założeniem własnej rodziny. Tylko nieliczne uznają, że ich bierność zawodowa jest następstwem braku efektów w poszukiwaniu pracy i zniechęceniem do dalszych działań w tym zakresie. Dla większości tej grupy kobiet (70%) stan ten ma charakter względnej trwałości, co oznacza, że nie zamierzają podjąć pracy w perspektywie jednego roku. Pozostałe rozważają taką możliwość pod pewnymi warunkami. Jest to przede wszystkim poprawa sytuacji na rynku pracy, co – jak można oceniać pozwoliłoby na skuteczne poszukanie pracy. Co trzecia z tej grupy kobiet widzi możliwość podjęcia pracy za granicą, także co trzecia - uzależnia swoją aktywność zawodową od wsparcia ze strony urzędu pracy. W rzeczywistości determinacja tych kobiet do podjęcia pracy zawodowej wydaje się być niewielka, słabsza niż w przypadku kobiet bezrobotnych, poszukujących pracy. Oczekiwania wobec przeszłej pracy, formułowane przez bierne zawodowo absolwentki nie odbiegają od tych, które wyrażały pozostałe, zarówno pracujące jak i bezrobotne. To co różnicuje deklarowane postawy wobec przyszłej pracy wymieniane przez przedstawicielki grupy biernych i bezrobotnych to większa determinacja tych drugich w dążeniu do uzyskania pracy. Wyraża się to skłonnością do podjęcia każdej pracę, bez względu na oferowane warunki. 

- Zakończenie nauki w systemie szkolnym rozpoczyna ważny okres w życiu każdego człowieka, zwiany z decyzjami co do dalszych losów zawodowych i osobistych. Badane absolwentki określiły cele życiowe, które chciałyby osiągnąć w ciągu najbliższych pięciu lat. Na pierwszym miejscy znalazły się cele związane z sytuacją zawodową i materialnym standardem życia, wyrażane jako chęć uzyskania dobrze płatnej pracy i osiągnięcie wysokiego standardu życia. Plany dotyczące życia osobistego znajdują się na kolejnych miejscach po wyżej wymienionych i wyrażane są jako stworzenie kochającej się rodziny i udanego związku partnerskiego. Zawarcie związku małżeńskiego i urodzenie dziecka znalazło się na dalszych pozycjach, po planach związanych z dalszym kształceniem, podróżami za granicę i uzyskaniem jakiejkolwiek pracy. Generalnie można powiedzieć, że jako pierwszoplanowe cele absolwentki wysuwają te, które pozwoliłyby im na zapewnienie sobie podstaw samodzielnej egzystencji na dobrym poziomie. Wartości rodzinne zajmują również wysoką pozycję w hierarchii celów życiowych, ale ich realizacja w postaci zawarcia związku małżeńskiego i urodzenia dziecka ustępuje chęci stworzenia związku partnerskiego.

Szczegółowe cele, związane z pracą zawodową zależą od poziomu wykształcenia. Absolwentki szkół wyższych szczebli chciały osiągnąć zadowolenie z posiadania ciekawej pracy, dającej szanse na dalszy rozwój, absolwentki o niższym poziomie wykształcenia - wyznaczają sobie cele w postaci utrzymania dotychczasowej pracy bądź uzyskania jakiejkolwiek pracy. Dla absolwentek o wyższym poziomie wykształcenia ważnym celem jest dalsze kształcenia, kobiety kończące szkoły niższego szczebla częściej wysuwają jako cel wyjazd za granicę.

Priorytet dla celów związanych z pracą można powiązać ze znaczeniem, jakie absolwentki przypisują pracy jako wartości. Oczywiście na pierwszym miejscu wymieniane są materialne wartości pracy jako źródła utrzymania i zapewnienia niezależności materialnej. Świadczy to o utrwalaniu się wśród młodych kobiet postaw na rzecz własnej odpowiedzialności za swój byt materialny. Kolejna grupa wartości ma charakter pozamaterialny. Praca jest źródłem satysfakcji, poczucia własnej wartości, stwarza szanse rozwoju i  umożliwia kontakt z innymi osobami.

Wysoka pozycja pracy w systemie wartości odzwierciedla się też w opiniach absolwentek o preferowanych modelach rodziny i tych, które chciałyby realizować we własnym życiu. Na pierwszy plan, zarówno po względem preferencji jak i realizacji wysuwa się partnerski model rodziny, oparty na podziale obowiązków zawodowych i rodzinnych między małżonkami/partnerami (60-70%) Znacznie mniej zwolenniczek zyskał model rodziny z pracującą kobietą, przerywającą pracę na czas wychowywania dzieci (24-17%), jeszcze mniej – dominujący w polskiej rzeczywistości model „podwójnego” (zawodowego i rodzinnego) obciążenia kobiet (6-5%). O tym, że młode kobiety nie godzą się na jednoczesne obciążenie obowiązkami rodzinnymi i zawodowymi we własnej rodzinie świadczyć może fakt, że model tradycyjny, z niepracującą zawodowo kobietą, zajmującą się rodziną zyskał nawet trochę więcej zwolenniczek. Młode kobiety nie chcą jednak rezygnować z życia rodzinnego. Rezygnacja z rodzinny na rzecz pracy zawodowej wysuwana była w jednostkowych przypadkach. 

- W ostatnich latach jesteśmy świadkami nasilonych procesów migracji zagranicznych, głównie w celach zarobkowych. Wpływa na to brak ofert pracy, zwłaszcza dla osób młodych oraz niekorzystna relacja wynagrodzeń w Polsce i w innych krajach Unii Europejskiej, które otworzyły swoje rynki pracy pozwalające na podejmowanie legalnej pracy. Wyjazdy za granicę były udziałem badanej populacji absolwentek jeszcze w czasie nauki, ale dotyczyło one mniejszości. Miały one częściej charakter wyjazdów zarobkowych niż związanych z edukacją. Korzyści wypływające z takich wyjazdów, jakie dostrzegały absolwentki to przede wszystkim możliwość zarobienia pieniędzy oraz poznanie innej kultury i nauka języka obcego. Znacznie rzadziej postrzegano taki wyjazd jako możliwość zdobycia dodatkowych kwalifikacji, pomocnych w znalezieniu pracy w Polsce. 
Obecnie zmienia się nastawienie młodych kobiet do możliwości wyjazdu za granicę, przynajmniej w przedstawianych deklaracjach. Rozważała je co trzecia absolwentka, przy czym poziom wykształcenia nie wpływał na postawy w tym zakresie. 

 Całkowity brak zainteresowania wyraziła trochę ponad połowa badanych, pozostałe – nie miały jeszcze sprecyzowanego zdanie, co mogło oznaczać w przyszłości akceptację takich wyjazdów.

Głównym, deklarowanym motywem skłaniającym do ewentualnego wyjazdu była chęć uzyskania wyższych zarobków, zarobienia na własne mieszkanie, brak szans na poprawę standardu życia w kraju. Ostatnie miejsce wśród zgłaszanych przyczyn wyjazdu zajął brak ofert pracy w Polsce.

Absolwentki, które nie rozważają możliwości wyjazdu za granice motywują to przede wszystkim faktem posiadania rodziny oraz uznaniem, że ich miejsce pracy i życia jest w ojczystym kraju, że nie potrafiłyby żyć za granicą. Hamulec dla kształtowania się postaw promigracyjnych wśród absolwentek stanowi też fakt posiadania pracy, w tym pracy dającej satysfakcję, a tym bardziej dobrze płatnej.

Bożena Kołaczek
3. Postawy pracodawców wobec zatrudnienia absolwentów

3.1.Ogólna charakterystyka badanych firm

3.1.1. Podstawowe cechy 

W badaniu przyjęto jako podstawowe kryterium doboru firm wielkość firmy mierzoną liczbą pracowników. Strukturę firm objętych badaniem według poziomu zatrudnienia przed zastosowaniem wag i po ich zastosowaniu przedstawia tab.1. Najliczniej reprezentowane były firmy małe, zatrudniające do dziewięciu pracowników.

Tab.1. Struktura badanych firm według wielkości zatrudnienia

	Liczba zatrudnionych
	Próba przed zastosowaniem wag
	Próba ważona

	
	liczba
	%
	Liczba
	%

	Do 3 

4-9

10-49

50-249

250 i więcej
	469

483

40

8

1
	46,8

48,2

4,0

0,8

0,1
	301

275

226

200
	30,0

27,5

22,5

20,0

	Ogółem
	1002
	100,0
	1002
	100,0


Najczęściej badane firmy zlokalizowane były w dużych miastach liczących powyżej 200 tysięcy mieszkańców (59%), najmniej w małych miastach liczących do 20 tysięcy mieszkańców (5,1%) oraz na wsi (5,8%).

Tab. 2. Struktura badanych firm według wielkości miejscowości
	Klasa miejscowości 
	Liczba
	%

	Wieś

Miasto do 20 tys. mieszkańców

Miasto powyżej 20 do 50 tys. mieszkańców

Miasto powyżej 50 do 100 tys. mieszkańców

Miasto powyżej 100 do 200 tys. mieszkańców

Miasto powyżej 200 do 500 tys. mieszkańców

Miasto powyżej 500 tys. mieszkańców
	58

51

133

77

91

289

302
	5,8

5,1

13,3

7,7

9,1

28,9

30,1

	Ogółem
	1002
	100,0


W zasadzie im większa firma, tym częściej zlokalizowana w dużym mieście.

W ogólnej liczbie 1002 badanych firm zdecydowanie dominowały firmy prywatne (96,2%), pozostałe 3,8% stanowiły firmy publiczne. Podobnie jak w strukturze podmiotów gospodarczych w Polsce, wśród badanych najliczniej reprezentowane były firmy położone w województwie mazowieckim (19,6%) oraz pomorskim (12,4%) i zachodniopomorskim (11,8%), w których sytuacja na rynku pracy mierzona stopa bezrobocia i stopą zatrudnienia jest diametralnie różna, a mianowicie: w województwie mazowieckim najlepsza-  z najniższą stopą bezrobocia i najwyższym wskaźnikiem zatrudnienia oraz w obu pozostałych z wymienionych województw z jedna z najwyższych stóp bezrobocia w kraju (poza warmińsko-mazurskim). Strukturę badanych podmiotów według położenia w województwie przedstawia tab.3.

Tab.3. Struktura badanych firm według województwa.

	województwo
	Liczba
	%

	Dolnośląskie
	83
	8,3

	Kujawsko-pomorskie
	99
	9,9

	Lubelskie
	57
	5,7

	Lubuskie
	7
	0,7

	Łódzkie
	16
	1,6

	Małopolskie
	47
	4,7

	Mazowieckie
	196
	19,6

	Opolskie
	26
	2,6

	Podkarpackie
	12
	1,2

	Podlaskie
	3
	0,3

	Pomorskie
	125
	12,4

	Śląskie
	74
	7,4

	Świętokrzyskie
	30
	3,0

	Warmińsko-mazurskie
	40
	4,0

	Wielkopolskie
	68
	6,8

	Zachodniopomorskie
	119
	11,8

	Ogółem
	1002
	100,0


Najwięcej badanych firm skupia swą działalność w handlu hurtowym i detalicznym (33,2%), dalej w obsłudze nieruchomości i firm (15,4%). Co dziesiąta firma zajmuje się przetwórstwem przemysłowym lub budownictwem. Zbliżona jest struktura najmniejszych firm zatrudniających do 9 pracowników według charakteru działalności. Natomiast firmy średnie (10-49) zajmują się najczęściej handlem (32,5%), rzadziej obsługą nieruchomości (17,5%), przetwórstwem przemysłowym (10%) czy budownictwem (10%). 

Tab. 4. Struktura badanych firm według charakteru działalności i wielkości firmy

	Sekcja EKD
	Ogółem
	W tym o liczbie zatrudnionych pracowników:

	
	liczba
	%
	Do 3
	4-9
	10-49
	50-249
	250 i więcej

	Rolnictwo, łowiectwo i leśnictwo
	24
	2,4
	14
	10
	0
	0
	0

	Rybołówstwo i rybactwo
	1
	0,1
	1
	0
	0
	0
	0

	Górnictwo i kopalnictwo
	1
	0,1
	0
	0
	1
	0
	0

	Przetwórstwo przemysłowe
	103
	10,3
	32
	64
	4
	2
	0

	Wytwarzanie i zaopatrywanie w energię elektryczną, gaz i wodę
	1
	0,1
	0
	1
	0
	0
	0

	Budownictwo
	99
	9,9
	45
	49
	4
	1
	0

	Handel hurtowy i detaliczny
	332
	33,2
	174
	144
	13
	2
	0

	Hotele i restauracje
	32
	3,2
	20
	11
	1
	0
	0

	Transport, gospodarka magazynowa i łączność
	75
	7,5
	25
	46
	3
	1
	0

	Pośrednictwo finansowe
	36
	3,6
	16
	19
	1
	0
	0

	Obsługa nieruchomości i firm
	155
	15,5
	76
	71
	7
	2
	0

	Administracja publiczna, obowiązkowe ubezpieczenia
	7
	0,7
	4
	2
	0
	0
	1

	Edukacja
	25
	2,5
	7
	15
	3
	0
	0

	Ochrona zdrowia i opieka społeczna
	45
	4,5
	21
	23
	1
	0
	0

	Działalność usługowa, komunalna, społeczna i indywidualna
	64
	6,4
	33
	28
	2
	0
	0

	Inna
	1
	0,1
	0
	1
	0
	0
	0

	O g ó ł e m
	1001
	100,0
	468
	484
	40
	8
	1


Liczba i struktura firm według liczby zatrudnionych dokonana wyżej, znajduje odzwierciedlenie w średniej statystycznie firmie według liczby pracowników. Z informacji o zatrudnieniu uzyskanych od pracodawców wynika, że w latach 2004-2006 średnia liczba pracowników w przeciętnej firmie  liczyła: 4,82 osoby w roku 2004, 4,88 osoby w roku 2005 i 5,79 osoby w roku 2006. Średnia statystycznie firma była więc z roku na rok coraz większa.

Największa firma zatrudniała w roku 2004 – 21.581 pracowników,  w roku 2005 – 20.646, a w roku 2006 -20.169, co wskazuje na zmniejszanie kadry.

Generalnie dane o liczbie pracowników w 2004 roku przekazało 846 firm, w roku 2005 – 840, a w roku 2006 – 762. Tak wiec o 16% badanych nie dysponujemy  dokładną informacją o liczbie pracujących za lata 2004-2005 i o 24% badanych firm za rok 2006. Braki w przekazaniu informacji wynikają między innymi z czasochłonności ich uzyskania w firmie i potrzeby sięgnięcia do odpowiednich formularzy sprawozdawczych za poprzednie lata, ale także z chęci zachowania tajemnicy w obawie przed konkurencją.

Przeciętnie liczba kobiet w badanej grupie firm stanowiła 41-43 % zatrudnionych, zależnie od przyjętego roku analizy. W latach 2004-2006 największa firma zatrudniała 2500 kobiet. Wielkość załogi, w tym załogi kobiecej była bardzo zróżnicowana. Jednocześnie podkreślić należy, że 303 firmy nie zatrudniały kobiet, a 235 nie zatrudniało mężczyzn, tym samym załogi tych 235 firm były wyłącznie kobiece. Należy jednak mieć na uwadze wyżej podane zastrzeżenie, że nie dysponujemy pełną informacją odnośnie do danych o zatrudnieniu w badanej populacji firm.


Z danych zamieszczonych w formularzach dotyczących stanu zatrudnienia w firmie wynika, że około14-15% firm zatrudniało absolwentów czyli młode osoby, które w chwili przyjęcia do pracy ukończyły 18 lat i nie ukończyły 25 r. roku życia, a od ukończenia nauki w systemie szkolnym nie minęło więcej niż 12 miesięcy i osoby te nie kontynuują nauki. W kolejnych latach liczba firm zatrudniających absolwentów wzrastała: ze 145  w roku 2004 do 148 w roku 2005 i 178 w roku 2006. Charakterystyczny jest fakt, że firmy, które nie zatrudniały absolwentów w roku 2004 lub 2005, w kolejnym przyjęły do pracy absolwentów. Najczęściej zatrudniano jednego lub dwóch absolwentów; dotyczy to połowy firm, w których absolwenci pracują. Statystycznie ujmując w latach 2004-2005 średnia liczba absolwentów w firmach ich zatrudniających wynosiła 1,4, a w roku 2006 - 2,6. W dwóch firmach zatrudniających największą liczbę absolwentów pracowało ich 250 i 300 w roku 2004, 150 i 350 w roku 2005,  101 i 380 w roku 2006. Co drugi zatrudniony absolwent to kobieta. 

Tab.5. Struktura badanych firm według liczby zatrudnionych absolwentów

	Liczba absolwentów
	Liczba firm

	
	2004
	2005
	2006

	0
	687
	683
	672

	1
	48
	52
	65

	2
	29
	25
	24

	3
	9
	11
	11

	4
	5
	4
	11

	5
	11
	7
	9

	6-10
	17
	23
	20

	11-15
	9
	6
	8

	16-20
	3
	5
	10

	21-30
	9
	8
	10

	31-50
	1
	5
	7

	51-100
	1
	0
	1

	101 i więcej
	2
	2
	2

	Razem
	832
	831
	850

	Brak danych
	170
	171
	152

	Ogółem
	1002
	1002
	1002

	Liczba firm zatrudniająca absolwentów od 1 do 101 i więcej
	145
	148
	178


Uwaga: dane powyższe w świetle statystyki firm, natomiast w świetle wypowiedzi pracodawców, absolwentów zatrudniało w okresie prowadzenia badań 12,5% pracodawców. 

Źródło: obliczenia własne na podstawie bazy danych.
3.1.2. Przeciętna badana firma – przeciętne zatrudnienie

Sektor publiczny był w badaniu reprezentowany przez minimalna liczbę firm (3,8%) i przeciętnie były one znacznie większe-zatrudniały kilkunastu pracowników- w porównaniu z sektorem prywatnym, w którym firmy były relatywnie niewielkie- przeciętnie zatrudniały w latach 2004-2006 około 4-5 osób. Wielkość firm określona przez liczbę zatrudnionych stanowi w analizowanym badaniu podstawowe kryterium doboru próby, ale niekoniecznie podstawową zmienną objaśniającą postawy pracodawców (właścicieli lub managerów) wobec  zatrudnienia kobiet, w tym absolwentek. Tym bardziej, że 30% firm w ogóle nie zatrudniało kobiet. 

W grupie firm małych zatrudniających do 9 pracowników znaczącą grupę stanowiły firmy z liczba pracowników nie przekraczająca trzech. Przeciętna minifirma (do 3 osób) w roku 2004 liczyła 2,2 osoby, w roku 2005 -1,9, a w roku 2006 – 1,7 osoby. W grupie firm zatrudniających od  4 do 9 pracowników przeciętne zatrudnienie ogółem wynosiło 4,2 osoby w roku 2004, 4,4 osoby w roku 2005 i 5,7 osoby w roku 2006. Tak więc miało tendencję rosnącą w przeciwieństwie do „minifirm”, które przeciętnie statystycznie w latach 2004-2006 malały.

W grupie firm średnich (10-49 osób) przeciętne zatrudnienie rosło: z 17,4 w roku 2004 do 17,7 w roku 2005 i 20,6 w roku 2006. Podobna tendencja dotyczyła firm dużych. W grupie firm zatrudniających od 50 do 249 pracowników przeciętne zatrudnienie wzrastało z 74,5 osoby w roku 2004 do 78,5 osoby w roku 2005 i do ponad 100 osób w roku 2006. 

a) Zatrudnienie kobiet w przeciętnej firmie

Przeciętna firma zatrudniała dwie kobiety (2 w roku 2004, 2,1 w roku 2005 , 2,4 w roku 2006), ale w badanym okresie następował wzrost feminizacji załóg. Przeciętnie rzecz biorąc firmy sektora publicznego, choć nieliczne, były bardziej sfeminizowane niż sektora prywatnego.

W grupie minifirm, zatrudniających do trzech pracowników, przeciętnie zatrudniano jedną kobietę. W grupie firm od czterech do dziewięciu pracowników, przeciętnie pracowały dwie kobiety, w firmach zaś od dziesięciu do czterdziestu dziewięciu pracowników około ośmiu kobiet w latach 2004 i 2005, a około dziewięciu w roku 2006.
Przeciętnie najwięcej kobiet zatrudniały firmy w przemyśle oraz w administracji, w edukacji i ochronie zdrowia i pomocy społecznej. Przykładowo przeciętna firma przemysłowa w 2006 roku zatrudniała około czterech kobiet, przeciętna firma w administracji, edukacji i ochronie zdrowia – trzy, ale w budownictwie mniej niż jedną pracownicę, a transporcie mniej niż dwie.
Tab.6. Struktura badanych firm według udziału kobiet w liczbie pracowników ogółem w roku 2006

	Udział kobiet w %
	Liczba firm
	W %

	Do 10%
	48
	4,8

	Powyżej 10 do 20
	73
	7,3

	Powyżej 20 do 30
	47
	4,7

	Powyżej 30 do 40
	67
	6,7

	Powyżej 40 do 50
	95
	9,5

	Powyżej 50 do 60
	60
	6,0

	Powyżej 60 do 70
	62
	6,2

	Powyżej 70 do 80
	48
	4,8

	Powyżej 80 do 90
	55
	5,5

	Powyżej 90 do 100%
	81
	8,0

	Nie ma kobiet
	94
	9,4

	Brak danych 
	272
	27,1

	Ogółem
	1002
	100,0


Uwaga: brak danych oznacza brak danych o liczbie kobiet i liczbie pracowników ogółem, brak danych o liczbie kobiet lub brak danych o liczbie pracowników; w pozycji „brak danych’  znalazły się również firmy, które nie podały liczby pracowników ogółem, a podały, że zatrudniają „0” kobiet.

Źródło: obliczenia własne
Jeśli analizować firmy, które podały dane zarówno o liczbie pracowników ogółem jak i liczbie zatrudnionych kobiet, to można stwierdzić, że w roku 2006 -30% firm nie zatrudniało kobiet, w 33% firm udział kobiet sięgał do 50%, zaś w 37% badanych firm stopień feminizacji załogi przekraczał 50%, w tym w 6,5% firm były załogi składające się wyłącznie z kobiet. Załogi w pełni sfeminizowane były małoliczne: najczęściej 1-osobowe i 2-osobowe, w kilku przypadkach bardziej liczne. Najliczniejsza grupa firm w pełni kobiecych koncentrowała swą działalność w sekcjach: usługowej (14 na ogólną liczbę 64 firm w tej sekcji)) i handlowej (13 spośród 333), a także  w sekcji administracji i ubezpieczeń (7 spośród 7). Rzadziej były to firmy, koncentrujące swoją działalność na: prowadzeniu hoteli i restauracji (5 spośród 32), ochronie zdrowia (4 spośród 45), przetwórstwie (3 , w tym profil poligraficzny, produkcji pieczywa; spośród 103 badanych firm z tej sekcji), edukacji (3 spośród 25), pośrednictwie finansowym (3 na 36), obsłudze nieruchomości i firm (2 na 155), transporcie (2 na 75 firm ogółem w tej sekcji).

b) Zatrudnienie absolwentek w przeciętnej firmie

Z danych zamieszczanych  w statystyce firm wynika, że absolwentów zatrudniała co siódma badana firma. Przeciętnie w firmie absolwenci stanowili 0,2% załogi w latach 2004-2005 i 0,5% pracowników w roku 2006. Najwięcej przeciętnie absolwentów w relacji do liczby pracowników ogółem zatrudniają firmy małe liczące do 9 pracowników: absolwenci stanowili w nich 0,5% załogi w roku 2004 i 0,7% załogi w roku 2006. W firmach liczących od 10 do 249 pracowników przeciętna liczba zatrudnionych absolwentów w latach 2004-2006 sięgała 0,25% załogi, natomiast w firmach największych (250 pracowników  i więcej)  - nie osiągała nawet 0,2%  i wynosiła 0,15-0,16%.

Jak wcześniej podano, zatrudnienie absolwentów, w tym absolwentek, nie ma charakteru powszechnego, lecz raczej występuje rzadko. Największą przeciętnie chłonność zatrudnienia wykazują firmy duże powyżej 50 pracowników: absolwentki szkół stanowią w nich przeciętnie od 1,5 do 3,8 osób. Natomiast najmniejszą chłonnością zatrudnienia młodych kobiet, które niedawno zdobyły dyplom ukończenia szkoły/uczelni wykazują się firmy najmniejsze.

Tab.7. Struktura badanych firm według liczby absolwentek

	Liczba absolwentek
	2004
	2005
	2006

	
	liczba
	%
	% ważnych
	liczba
	%
	% ważnych
	liczba
	%
	% ważnych

	0
	805
	80,3
	95,8
	793
	79,1
	95,2
	787
	78,5
	92,6

	1
	24
	2,4
	2,8
	28
	2,8
	3,4
	41
	4,1
	4,9

	2
	9
	0,9
	1,1
	3
	0,3
	0,3
	2
	0,2
	0,3

	3
	0
	0,0
	0,0
	7
	0,7
	0,8
	7
	0,7
	0,8

	4
	0
	0,0
	0,0
	0
	0,0
	0,0
	11
	1,1
	1,3

	5
	0
	0,0
	0,0
	0
	0,0
	0,0
	0
	0,0
	0,0

	6
	1
	0,1
	0,1
	1
	0,1
	0,1
	1
	0,1
	0,1

	razem
	840
	83,9
	100,0
	833
	83,1
	100,0
	850
	84,9
	100,0

	Brak danych
	162
	16,1
	
	169
	16,9
	
	152
	15,1
	

	Ogółem
	1002
	100,0
	
	1002
	100,0
	
	1002
	100,0
	


Z danych zamieszczonych w tabeli 7 wynika, że w latach 2004-2006 zatrudnienie absolwentek wzrastało, coraz więcej firm przyjmowało do pracy młode kobiety  z dyplomem szkoły, ale nadal jednak zjawisko to miało charakter marginalny.

3.1.3. Gospodarowanie zatrudnieniem w badanych firmach

a) Przyjęcia do pracy

W badanej grupie firm przeciętny współczynnik przyjęć pracowników w latach 2004-2006 wynosił około 10% (10,4% w roku 2004 i 10% w roku 2006), co oznacza, ze co roku 10% załogi stanowili nowi pracownicy. W odniesieniu do kobiet relacja ta jest bardziej korzystna, bo współczynnik przyjęć kobiet wzrósł z 13,7% w roku 2004 do 16,6% w roku 2006. Ze względu na mały zasięg przyjęć absolwentów, przez nieliczne firmy, nie istotne byłoby przedstawianie omawianego współczynnika  w odniesieniu do grupy absolwentów , w tym absolwentek.

Generalnie można wyróżnić firmy, które w latach 2004-2006 w ogóle nie przyjmowały do pracy nowych pracowników oraz takie, które przyjmowały po kilkuset nowych pracowników (maksymalnie 947 w roku 2004, 612 w roku 2005 i 724 w roku 2006). Przeciętnie w minifirmach do trzech osób przyjęcia wynosiły mniej niż jedna osoba w roku (0,2). Podobnie w małych firmach do 9 osób przyjęcia nie sięgały nawet jednej osoby (0,4 w roku 2004, 0,9 w roku 2006), ale w niedużych firmach do 49 osób wynosiły około dwóch osób (1,8 w roku 2004 i 2,4 w roku 2006), w średnich do 249 osób – 12 w latach 2004-2005 i 15 osób w roku 2006, natomiast w dużych liczących 250 osób i więcej nabór co roku sięgał 44 osób w roku 2004 i 41 osób w latach 2005-2006. Z tego zróżnicowania liczby przyjmowanych nowych pracowników do firm według ich wielkości wynika, że w latach 2004-2006 przeciętnie rzecz biorąc przyjęcia malały w największych firmach, a rosły w małych (powyżej 3 osób) i w średnich.

Choć współczynnik przyjęć kobiet ( liczba nowoprzyjętych kobiet w relacji do liczby zatrudnionych kobiet ogółem) był przeciętnie większy niż współczynnik przyjęć ogółem (dla mężczyzn i kobiet łącznie), to liczba przyjmowanych do pracy kobiet przeciętnie stanowiła połowę liczby przyjmowanych do pracy nowych pracowników w małych firmach do 9 osób, ale mniej niż połowę w firmach średnich i największych (od 32,5 do 40%).

Absolwentów nie przyjmowano wcale albo niewielu: średnia 0,1 w roku 2006 przy odchyleniu standardowym 0,839. Maksymalna liczba przyjęć młodych ludzi z dyplomem sięgała 100 osób w roku 2004 i 120 osób w roku 2006. Nabór do pracy absolwentek był rzadkim zjawiskiem. W zasadzie nie istniał w firmach małych, był minimalny w firmach średnich liczących od 10 do 49 pracowników (0,2 absolwentki rocznie), sięgał przeciętnie jednej absolwentki w firmach liczących od 50 do 249 pracowników i dwóch absolwentek rocznie w firmach dużych (250 osób i więcej).

b) Zwolnienia z pracy

W roku 2004 w badanej grupie firm przeciętnie zwolnienia pracowników były większe niż przyjęcia do pracy. W kolejnych latach przeciętna liczba pracowników, z którymi rozwiązano umowę o pracę malała i była mniejsza niż przeciętna liczba nowych pracowników przyjętych do pracy.

Różnice między firmami w liczbie zwalnianych pracowników były spore, większe niż w przypadku przyjęć do pracy. Niektóre firmy w ogóle nie zwalniały pracowników, ale w niektórych przybrały charakter masowy i maksymalnie „u rekordzisty” wynosiły: 2674 osoby w roku 2004, 3960 osób w roku 2005 i 1376 osób w roku 2006.

Kobiety przeciętnie były rzadziej zwalniane niż mężczyźni, a i różnice między firmami w zwolnieniach kobiet były mniejsze. Można to generalnie wiązać ze zmianami w zatrudnieniu w gospodarce, gdzie sekcje sfeminizowane, takie jak handel czy usługi, rozwijały się. Absolwenci rzadko byli zatrudniani, tak więc i zwolnienia w zasadzie ich nie obejmowały. Tym bardziej dotyczyło to podgrupy kobiet młodych-absolwentek.

Tab.8. Współczynniki zwolnień pracowników 

	Wielkość firmy-liczba pracowników
	Pracownicy ogółem
	Kobiety

	
	2004
	2005
	2006
	2004
	2005
	2006

	Do 3
	22,7
	10,5
	5,9
	11,1
	10,0
	X

	4-9
	7,1
	9,1
	7,0
	5,6
	10,5
	9,1

	10-49
	9,2
	8,5
	6,8
	6,5
	7,6
	6,7

	50-249
	16,8
	14,9
	12,6
	19,0
	17,3
	15,5

	250 i więcej
	12,3
	15,6
	5,1
	9,8
	9,8
	5,4

	Ogółem
	12,5
	10,2
	6,9
	10,0
	9,5
	8,3


c) Struktury zatrudnienia

- Struktury zatrudnionych według wykształcenia
W badanej grupie firm w strukturze zatrudnienia najliczniej reprezentowane były grupy pracowników z wykształceniem średnim zawodowym oraz zasadniczym zawodowym. Pracownicy z wykształceniem co najwyżej średnim łącznie z pomaturalnym lub policealnym, stanowili przeciętnie 70,6% załogi, a z wykształceniem wyższym zawodowym, licencjackim i wyższym magisterskim prawie 30%.

Największą liczbę pracowników z wykształceniem podstawowym oraz gimnazjalnym zatrudniały firmy największe. Podobnie jak najliczniej gromadziły pracowników z wykształceniem wyższym magisterskim oraz ze stopniem doktora.

Jednak udział procentowy pracowników z wyższym wykształceniem w liczbie pracowników ogółem był największy w firmach małych i średnich liczących do 49 osób: 26,3% w przeciętnej minifirmie do 3 osób, 30,8% w małej firmie 4-9 osób i 34,9% w firmie średniej 10-49 osób. Natomiast w firmach dużych (50-249 osób) sięgał około 24% załogi, a w bardzo dużych (250 osób i więcej) 20,5%. Były to wielkości przeciętne. Między firmami występują jednak różnice. Największe dotyczyły liczby pracowników z wykształceniem średnim zawodowym (średnia 1,41; odchylenie standardowe -17,461), zasadniczym zawodowym (średnia 1,07; odchylenie standardowe- 6,532) oraz podstawowym i niepełnym podstawowym (średnia 0,13; odchylenie -7,639), które stanowią zwykle „trzon załogi” w przemyśle, budownictwie, handlu, transporcie, ale i w służbie zdrowia (pielęgniarki, personel pomocniczy). 

Najwięcej pracowników z wyższym wykształceniem, w tym i kobiet, gromadziły takie sekcje działalności jak: pośrednictwo finansowe, obsługa nieruchomości i firm, administracja i ubezpieczenia, edukacja i ochrona zdrowia.

W strukturze zatrudnionych kobiet największe różnice między firmami dotyczyły liczby kobiet z wykształceniem zasadniczym zawodowym (średnia 0,32; odchylenie standardowe 3,670), następnie z wykształceniem wyższym magisterskim (średnia 0,57, odchylenie 2,774), średnim zawodowym (średnia 0,53 przy odchyleniu 2,617) i średnim ogólnokształcącym (średnia 0,40 przy odchyleniu standardowym 2,052).

Absolwenci w badanych firmach to najczęściej młodzież z wykształceniem wyższym. W równym stopniu reprezentowani byli absolwenci z wykształceniem wyższym licencjackim co ze  średnim ogólnokształcącym, średnim zawodowym i zasadniczym zawodowym. Były to wielkości przeciętne. Najliczniejsze grupy absolwentów skupiały następujące firmy: 

1/ firma, która zatrudniała 80 absolwentów zasadniczych szkół zawodowych (przetwórstwo przemysłowe)

2/ firma, która zatrudniała 34 absolwentów średnich szkół zawodowych (transport),

3/ firma z 34 absolwentami liceów ogólnokształcących (transport) i

4/ firmy z grupą 22 i 30 absolwentów z wykształceniem wyższym magisterskim (pośrednictwo finansowe i ochrona zdrowia).

W analizowanej strukturze zatrudnienia według poziomu wykształcenia nie było młodzieży z wykształceniem podstawowym; a w jednej z firm (w jednostce naukowej) zatrudniano maksymalnie największą liczbę absolwentów ze stopniem doktora (19 osób);były to same kobiety.

Przeciętna absolwentka to najczęściej osoba z wykształceniem wyższym magisterskim, rzadziej z wykształceniem wyższym licencjackim czy średnim (zawodowym lub ogólnokształcącym). W strukturze zatrudnionych młodych kobiet brak absolwentek szkół podstawowych oraz gimnazjalnych, co należy łączyć ze wzrostem aspiracji edukacyjnych młodego pokolenia i pędem do nauki zapoczątkowanym w latach 90. ubiegłego stulecia. W szczególności wzrost aspiracji edukacyjnych dotyczy zdobycia wykształcenia wyższego, co znalazło odzwierciedlenie we współczynnikach skolaryzacji młodzieży w wieku 19-24 lata (ponad 50% w latach 2004-2006).
- Struktury zatrudnionych według charakteru stanowisk

W charakterystyce tej wyodrębniono trzy grupy pracowników, a mianowicie zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych oraz zatrudnionych na stanowiskach robotniczych i nierobotniczych. 

W przeciętnej firmie pracowało 2,49 pracowników na stanowiskach robotniczych, 1,44 pracownika na stanowiskach nierobotniczych i 1,17 – na stanowiskach kierowniczych.

Największe różnice między firmami dotyczyły liczby pracowników na stanowiskach robotniczych, wykonawczych, które stanowią podstawową załogę w firmach przemysłowych, budowlanych, w handlu i usługach.

W przeciętnej firmie absolwenci byli zatrudniani na stanowiskach robotniczych i trochę rzadziej – na stanowiskach nierobotniczych. W zasadzie nie byli obsadzani na stanowiskach kierowniczych, choć w świetle statystyki o zatrudnieniu uzyskanej od firm i takie sytuacje zdarzają się (por. tabela w tym punkcie). 

 W przeciętnej firmie zatrudniającej od 10 do 49 pracowników, więcej absolwentek wykonywało pracę na stanowiskach robotniczych niż nierobotniczych, zaś w przeciętnej firmie liczącej  od 50 do 249 pracowników, więcej absolwentek zatrudniano na stanowiskach nierobotniczych niż robotniczych. W firmach największych (250+) przeciętnie więcej młodych kobiet z dyplomem ukończenia szkoły pracowało na stanowiskach robotniczych niż nierobotniczych. Należy tu przypomnieć, że 30% ogółu firm nie zatrudniało w ogóle kobiet, a ponad 87% nie zatrudniało w ogóle absolwentów.


Tab.9. Przeciętna liczba zatrudnionych na stanowiskach pracy (według ich charakteru) w 2006 r. w firmach różnej wielkości

	Wielkość firmy-liczba zatrudnio-

nych 
	Ogółem
	Kobiety
	Absolwenci

ogółem
	Absolwentki

	
	Kier.
	Nier.
	Rob.
	Kier.
	Nier.
	Rob.
	Kier.
	Nier.
	Rob.
	Kier.
	Nier.
	Rob.

	ogółem
	1,2
	1,4
	2,5
	0,5
	0,9
	0,8
	0
	0
	0,1
	0
	0
	0

	Do 3
	0,8
	0,4
	0,7
	0,3
	0,3
	0,3
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	4-9
	1,0
	1,5
	2,4
	0,4
	0,8
	0,8
	0
	0
	0,1
	0
	0
	0

	10-49
	2,5
	7,1
	9,4
	1,0
	4,1
	3,2
	0
	0,2
	0,1
	0
	0,1
	0

	50-249
	19,7
	26,3
	60,9
	3,8
	14,8
	18,0
	0,1
	1,7
	1,1
	0
	0,9
	0,4

	250

 i więcej
	54,6
	114,2
	242,7
	20,9
	69,6
	108,3
	0,2
	1,9
	3,5
	0
	1,0
	1,3


d) Struktury zatrudnienia według charakteru umowy o pracę i czasu pracy

W przeciętnej firmie zdecydowanie najczęściej pracownicy byli zatrudniani na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony (75% pracowników). 17% pracowników zatrudniano okresowo na podstawie umowy o prace na czas określony, a około 5,8% na podstawie umowy-zlecenia. Należy podkreślić, że informacje o liczbie pracowników według form umowy o pracę podało niewiele ponad 800 firm.

Stosowanie różnych form umów o pracę zależy w pewnym stopniu od wielkości firmy. Firmy zatrudniające co najmniej 50 pracowników, wykorzystują wszystkie możliwe formy umów o pracę, w tym na czas nieokreślony i określony, umowy-zlecenia, umowy o dzieło, na zastępstwo, na okres próbny, praktyki zawodowe, staż absolwencki.

W przeciętnej malej firmie liczącej do 9 pracowników, zatrudnia się ich na czas nieokreślony, na czas określony oraz na umowy-zlecenia. Nie stosuje się takich form jak praktyka zawodowa czy staż.

W przeciętnej firmie do 49 pracowników nie stosuje się umów na zastępstwo.

Tab.10. Struktura zatrudnienia w średnich i dużych firmach według form umowy o pracę w 2006 r. (w %)

	Formy umów
	Firmy zatrudniające  50-249 pracowników
	Firmy zatrudniające 250 i więcej pracowników

	1.Umowa na czas nieokreślony

2.Umowa na czas określony

3.Umowa na zastępstwo

4.Umowa na okres próbny

5.Umowa-zlecenia

6.Umowa o dzieło

7.Praktyka zawodowa

8.Staż absolwencki

9.Inne
	65,7

24,1

0,2

1,9

5,4

2,0

0,3

0,1

0,2
	78,2

15,2

0,7

2,4

1,7

0,4

1,2

0,2

0,0

	Razem
	100,0
	100,0


Zatrudnienie terminowe (na czas określony, na zastępstwo, na okres próbny) jest więc charakterystyczne dla firm większych. Natomiast specjalne formy skierowane do młodzieży kończącej szkoły, takie jak staż absolwencki czy praktyka zawodowa, były stosowane w firmach zatrudniających co najmniej 10 pracowników. 

Dominowało zatrudnienie w pełnym wymiarze czasu pracy. W przeciętnej firmie 92% pracowników pracuje w pełnym wymiarze, a 8% w niepełnym. Zatrudnienie niepełne stosuje się najczęściej w firmach od 4 do 249 pracowników (90-01%), zaś zatrudnienie pełnowymiarowe – w minifirmach do 3 osób (94,1%) i w firmach bardzo dużych liczących 250 pracowników i więcej (94,8%).

W przeciętnej firmie 77,3% kobiet pracuje na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony, 18,2% na podstawie umowy na czas określony, a 4,5% na podstawie umowy zlecenia. Stosowanie omówionych wyżej form umów o pracę jest podobne w odniesieniu do kobiet co do ogółu pracowników.

Tab.11. Zatrudnione kobiety  według form umowy o pracę i wielkości firmy w 2006 r. (w %)

	Formy umów
	Do  3
	4-9
	10-49
	50-249
	250 i więcej

	1.Umowa na czas nieokreślony

2.Umowa na czas określony

3.Umowa na zastępstwo

4.Umowa na okres próbny

5.Umowa-zlecenia

6.Umowa o dzieło

7.Praktyka zawodowa

8.Staż absolwencki
9.Inne
	75,0

12,5

0,0

0,0

12,5

0,0

0,0

0,0

0,0
	81,8

13,6

0,0

0,0

4,5

0,0

0,0

0,0

0,0
	73,9

19,3

0,0

1,1

2,3

2,3

0,0

0,0

1,1
	66,8

21,6

0,0

1,9

7,8

1,1

0,2

0,2

0,2
	81,1

14,3

0,06

1,8

0,9

0,3

1,5

0,1

0,0

	Razem
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0


Uwaga: dotyczy tylko firm, które podały informacje o liczbie kobiet według form umowy czyli N=818 umowy na czas nieokreślony, N=814 umowy na czas określony, N=804 wszystkie pozostałe.
W przeciętnej badanej firmie 90,9% kobiet pracuje w pełnym wymiarze czasu pracy, a 9,1% w niepełnym wymiarze czasu. Jak wcześniej podano absolwenci nie są zatrudniani w firmach do trzech pracowników. W firmach zaś od 4 do 49 osób, zatrudnia się absolwentów na czas nieokreślony lub określony. W przeciętnej firmie zatrudniającej 4-9 pracowników 75% absolwentów pracuje na podstawie umowy na czas nieokreślony, a 25% na podstawie umowy na czas określony. W przeciętnej firmie zatrudniającej 10-49 pracowników 66% absolwentów pracuje na podstawie umowy na czas określony, a pozostałych 33% na podstawie umowy na czas nieokreślony.

Tab.12. Struktura zatrudnienia absolwentów i absolwentek według form umowy o pracę w 2006 r. w firmach zatrudniających 50-249 oraz 250 i więcej pracowników (w %)

	Formy umów
	Absolwenci
	Absolwentki

	
	50-249
	250 i więcej
	50-249
	250 i więcej

	1.Umowa na czas nieokreślony

2.Umowa na czas określony

3.Umowa na zastępstwo

4.Umowa na okres próbny

5.Umowa-zlecenia

6.Umowa o dzieło

7.Praktyka zawodowa

8.Staż absolwencki
9.Inne
	21,4

35,7

0,0

10,7

17,9

10,7

3,6

0,0

0,0
	16,2

37,1

0,0

11,2

16,2

0,0

11,2

8,1

0,0
	30,8

30,8

0,0

15,4

15,4

7,6

0,0

0,0

0,0
	16,1

51,6

0,0

12,9

3,2

0,0

9,7

6,5

0,0

	ogółem
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0


Istotnym wnioskiem z prezentowanych badań jest konkluzja, że pracodawcy rzadko zatrudniają absolwentów, a jeśli zatrudniają to przede wszystkim na podstawie umów terminowych na czas określony i na okres próbny. Pracodawcy dość często w porównaniu do ogółu pracowników stosują w odniesieniu do absolwentów umowy zlecenia. Również praca w niepełnym wymiarze czasu stanowi specyfikę pracy absolwentów, bardziej niż innych grup pracowników: jedna piąta z nich pracuje bowiem na niepełny etat w przeciętnej firmie  średniej (10-49) i bardzo dużej (250+), a 35% w przeciętnej firmie dużej (50-249).

Przeciętna mała firma (4-9) 2/3 absolwentek zatrudnia na podstawie umowy na czas nieokreślony, a 1/3 na czas określony. Przeciętna zaś firma średnia (10-49) stosuje wobec absolwentek tylko umowy na czas nieokreślony. W przeciętnej dużej firmie absolwentki częściej niż absolwenci pracują na podstawie umów terminowych, zaś rzadziej są przyjmowane na praktyki zawodowe i staż absolwencki (por.tab.12). 

Jeśli absolwentki pracują w firmach do 49 pracowników to w pełnym wymiarze czasu pracy, jeśli w firmie dużej (50-249) to 2/3 z nich pracuje w pełnym wymiarze, a 1/3 w niepełnym. Przeciętna bardzo duża firma (250+)  28% absolwentek zatrudnia w niepełnym wymiarze czasu pracy.

Generalnie więc niepełny wymiar czasu pracy jest częściej stosowany w odniesieniu do absolwentów i absolwentek niż dla ogółu pracowników, w tym dla kobiet ogółem.

3.1.4. Wynagrodzenia przeciętne i minimalne

Dane o przeciętnym miesięcznym wynagrodzeniu brutto w firmie podało około 40% badanych. Większość firm nie podała odnośnych danych. Przypomnijmy, że zdecydowaną większość (95%) próby pierwotnej nieważonej stanowiły firmy małe do 9 pracowników, które zwykle nie ujawniają informacji ze względu na konkurencje oraz ze względu na lukę między wynagrodzeniami rzeczywistymi wypłacanymi pracownikom a stanowiącymi podstawę naliczania składek na ubezpieczenia społeczne. Wynagrodzenia w firmie objęte są tajemnicą, stąd tak dużo odmów; obawy związane z ich ujawnieniem dotyczą zwykle minifirm zatrudniających do trzech osób czy firm małych do dziewięciu, nie objętych statystyką GUS.

Przeciętne miesięczne wynagrodzenie brutto w badanej grupie firm, które podały odnośne dane było małe i wynosiło w kolejnych latach: 1035,5 zł w roku 2004, 1127,13 zł w roku 2005 i 1233,36 zł w roku 2006. Dla porównania przeciętne miesięczne wynagrodzenie brutto w gospodarce wynosiło: 2273,44 zł w roku 2004 (Rocznik Statystyczny GUS 2005), 2360,62 zł w roku 2005 (R.St. GUS 2006).

Przeciętne miesięczne wynagrodzenie kobiet w badanej grupie firm było mniejsze niż dla pracowników ogółem, a i różnice w wysokości przeciętnego wynagrodzenia kobiet między firmami były mniejsze niż w odniesieniu do ogółu pracowników. Takie relacje dotyczą całej gospodarki, co obrazują badania GUS dotyczące zróżnicowania wynagrodzeń w gospodarce, publikowane co dwa lata.

Tab.13. Badane firmy według wysokości przeciętnego miesięcznego wynagrodzenia brutto (w %)

	Przeciętne wynagrodzenie brutto w zł
	ogółem
	kobiety

	
	2004
	2005
	2006
	2004
	2005
	2006

	Do 800
	9,2
	4,3
	3,5
	5,6
	2,8
	2,5

	801-1000
	8,9
	10,5
	9,4
	7,9
	9,2
	7,6

	1001-1200
	3,5
	5,0
	5,3
	3,7
	4,6
	4,3

	1201-1400
	4,5
	6,0
	4,1
	3,1
	4,7
	3,4

	1401-1600
	3,8
	3,4
	6,0
	3,8
	3,3
	4,4

	1601-1800
	2,3
	2,5
	3,3
	0,6
	1,5
	2,8

	1801-2000
	2,6
	2,6
	2,5
	1,1
	1,3
	2,2

	2001-2200
	0,2
	0,2
	2,1
	0,2
	0,2
	0,3

	2201-2400
	0,8
	0,8
	0,2
	0,1
	0,8
	0,2

	2401-2600
	0,1
	1,3
	2,3
	0,1
	0,0
	0,2

	2601-3000
	0,5
	0,6
	1,4
	0,3
	0,2
	0,8

	3001-4000
	1,0
	1,0
	0,8
	0,0
	0,0
	0,1

	4001-5000
	1,5
	1,6
	2,2
	1,0
	1,0
	0,5

	5001-6000
	0,5
	1,1
	0,5
	0,0
	0,0
	0,0

	6001-7000
	0,5
	0,0
	0,0
	0,0
	0,0
	0,0

	Razem
	39,9
	40,9
	43,6
	27,5
	29,6
	29,3

	Brak danych 

Max. wysokość
	60,1

6500 zł
	59,1

6000 zł
	56,4

5800 zł
	72,5

5000 zł
	70,4

5000 zł
	70,7

4500 zł


Źródło: obliczenia na podstawie bazy danych

Przeciętne wynagrodzenia wypłacane absolwentom są niskie, niższe od przeciętnego wynagrodzenia ogółu pracowników. Jak się wydaje wynika to między innymi z dość częstego zatrudniania absolwentów w niepełnym wymiarze czasu pracy: od 1/5 do 1/3 absolwentów zatrudnionych w badanych firmach. Ponadto, w firmach, które przyjmowały do pracy absolwentów, ich wynagrodzenia mogą być dofinansowywane ze środków Funduszu Pracy przez starostę (poprzez powiatowe urzędy pracy) w ramach zatrudnienia subsydiowanego, stąd pracodawca ponosi tylko część kosztów wynagrodzeń. Generalnie bezrobotny absolwent może otrzymać propozycję zatrudnienia, innej pracy zarobkowej, stażu, odbycia przygotowania zawodowego w miejscu pracy lub zatrudnienia w ramach prac interwencyjnych lub robót publicznych. W przypadku prac interwencyjnych Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z 2004 r. (Dz.U. nr 99, poz.1001).proponuje kilka wariantów refundacji części kosztów poniesionych na wynagrodzenia przez pracodawcę. Formy refundacji ustawa uzależnia od czasu zatrudnienia (6, 12 lub 18 miesięcy) oraz wysokości zasiłku lub też minimalnego wynagrodzenia (art.51, art.56). W przypadku robót publicznych do wykonywania przez okres 6 miesięcy pracodawca może otrzymać refundację części poniesionych kosztów na wynagrodzenia oraz składki na ubezpieczenia społeczne.

Tab.14.Przeciętne wynagrodzenia absolwentów subsydiowane i niesubsydiowane w zł

	Wielkość firmy
	Absolwenci ogółem
	Absolwentki

	
	2004
	2005
	2006
	2004
	2005
	2006

	10-49
	172,8
	175,1
	221,4
	162,4
	176,9
	223,7

	50-249
	387,4
	316,5
	371,9
	326,1
	309,5
	286,2

	250 i więcej
	254,3
	240,2
	296,4
	260,4
	278,5
	227,0


Uwaga: podawany poziom wynagrodzeń wskazuje, że były to wynagrodzenia subsydiowane, stypendia wypłacane w okresie stażu i praktyki zawodowej oraz wynagrodzenia niesubsydiowane wypłacane przez pracodawców z własnych środków.

Zgodnie z przepisami obowiązującymi w latach 2004-2005 absolwenci przyjmowani do pracy otrzymywali 80% najniższego wynagrodzenia w pierwszym roku pracy, a 90% najniższego ustawowego wynagrodzenia w drugim roku. W 2004 r. najniższe wynagrodzenie ustawowe wynosiło 824 zł, a w 2005 r.- 849 zł. Od połowy 2004 roku, kiedy to ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy wprowadzono nowe zasady w zakresie form wsparcia zatrudnienia absolwentów (brak takiej definicji absolwenta, w zamian wprowadzono kategorię młodzieży do 25. roku życia), jednak tak jak wcześniej stypendia wypłacane bezrobotnym absolwentom (młodzieży) kierowanym na staż absolwencki lub przygotowanie do wykonywania zawodu u pracodawcy wynoszą 100% zasiłku dla bezrobotnych. 

Tab. 15. Badane firmy według wysokości przeciętnego miesięcznego wynagrodzenia brutto absolwentów ogółem, w tym absolwentek 

	Wynagrodzenie

w zł
	Absolwenci ogółem
	Absolwentki

	
	2004
	2005
	2006
	2004
	2005
	2006

	600
	6
	X
	X
	6
	X
	X

	650
	X
	5
	X
	X
	5
	X

	700
	X
	1
	X
	X
	1
	X

	750
	X
	X
	5
	X
	X
	5

	800
	10
	4
	1
	6
	X
	1

	900
	X
	3
	1
	X
	X
	X

	949-950
	X
	1
	2
	X
	X
	2

	980
	1
	X
	X
	X
	X
	1

	1000
	X
	5
	1
	X
	5
	6

	1200
	1
	6
	X
	X
	1
	X

	1400
	X
	1
	6
	X
	X
	X

	1600
	1
	X
	X
	X
	X
	X

	1800
	X
	1
	X
	X
	X
	X

	2000
	X
	X
	1
	X
	X
	X

	2100
	1
	X
	X
	1
	X
	X

	razem
	20
	27
	17
	13
	12
	15


Uwaga: podawany poziom wynagrodzeń wskazuje, że były to wynagrodzenia wypłacane i finansowane przez pracodawców
Źródło: obliczenia własne na podstawie bazy danych.

Skoro wiele firm nie podało informacji o przeciętnym wynagrodzeniu w firmie i o liczbie pracowników otrzymujących takie wynagrodzenie lub niższe, to nie można przedstawić przeciętnego jego poziomu według wielkości firm. Należy przypuszczać, że  wynagrodzenia wzrastały wraz z przechodzeniem do firm większych, na co wskazują dotychczasowe badania zróżnicowania wynagrodzeń w gospodarce przeprowadzane przez GUS.

Uzyskano natomiast dane o tym, ilu pracowników zatrudnionych w firmie otrzymuje minimalne wynagrodzenie ustawowe. Wynagrodzenie minimalne wynosiło: 824 zł od 1 stycznia 2004 r., 849 zł od 1 stycznia 2005 r. 899,10 zł od 1 stycznia 2006 r. Dla porównania, w grupie firm, które podały dane o przeciętnym wynagrodzeniu, przekraczało ono minimalne wynagrodzenie ustawowe o około 26% w roku 2004, 32% w roku 2005 i o około 37% w roku 2006.

Tab.16. Odsetek pracowników otrzymujących minimalne wynagrodzenie w przeciętnej firmie według jej wielkości. 

	Wielkość firmy-liczba zatrudnionych
	Pracownicy ogółem
	Kobiety

	
	2004
	2005
	2006
	2004
	2005
	2006

	Do 3
	18,2
	15,8
	17,6
	33,3
	30,0
	33,3

	4-9
	11,9
	13,6
	12,3
	16,7
	15,8
	18,2

	10-49
	8,0
	6,8
	7,3
	10,4
	8,9
	7,8

	50-249
	5,4
	5,5
	5,8
	3,5
	4,2
	4,4

	250 i więcej
	4,2
	3,8
	2,6
	6,5
	6,4
	6,2

	ogółem
	12,5
	10,2
	10,3
	15,0
	14,3
	16,7


Im większa firma, tym mniejszy jest udział pracowników otrzymujących wynagrodzenie minimalne. Taka tendencja jest obserwowana w odniesieniu do pracowników pełnozatrudnionych w gospodarce polskiej. W minifirmach co trzecia zatrudniona kobieta pobiera wynagrodzenie minimalne.

O ile brak jest pełnych wiarygodnych informacji o wynagrodzeniach w firmach, to wydaje się, że informacje o udziale pracowników otrzymujących minimalne wynagrodzenie w liczbie pracowników ogółem w firmie, wydają się wiarygodne. Są bowiem zbieżne  z danymi dla firm w Polsce, publikowanymi przez GUS (por. np. „Struktura wynagrodzeń w październiku 2002r.” GUS 2003 czy „Struktura wynagrodzeń w październiku 2004r.” GUS 2005).

3.1.5. Szkolenia


28,5% badanych firm wysyła swoich pracowników na kursy i szkolenia zewnętrzne, poza kursami w zakresie bezpieczeństwa i higieny pracy. W przeciętnej firmie w roku 2004 uczestniczyło w szkoleniach 12,5% pracowników, w roku 2005 – 14,3% i w roku 2006 – 12,1%. Przeciętnie rzecz biorąc więcej kobiet niż mężczyzn wzięło udział w szkoleniach.

Tab.17. Udział pracowników w szkoleniach (w % załogi)

	Wielkość firmy-liczba zatrudnionych
	Ogółem
	Kobiety

	
	2004
	2005
	2006
	2004
	2005
	2006

	Do 3
	4,5
	5,2
	11,8
	11,1
	10,0
	11,1

	4-9
	14,2
	15,9
	12,3
	16,7
	15,8
	18,2

	10-49
	13,8
	16,9
	16,5
	18,2
	22,8
	23,3

	50-249
	9,8
	10,2
	9,3
	9,6
	10,0
	11,7

	250 i więcej
	15,2
	16,4
	10,3
	8,9
	11,5
	11,7

	Ogółem
	12,5
	14,3
	12,1
	15,0
	14,3
	16,7


Pracodawcy kierowali pracowników na szkolenia niezależnie od wielkości firmy. Najwięcej kobiet w relacji do zatrudnionych kobiet ogółem, jest kierowanych przez firmy średnie zatrudniające od 10 do 49 pracowników. Szkolenia obejmowały kobiety z sekcji i firm najbardziej sfeminizowanych, co obrazuje poniższa tabela.

Tab.18. Badane firmy według wybranych sekcji EKD i liczby kobiet skierowanych na szkolenia w roku 2006

	Sekcja

EGD
	                          Liczba kobiet skierowanych na szkolenia

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	Liczba firm razem

	
	Liczba firm

	Rolnictwo
	4
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	4

	Przetwórstwo

przemysłowe
	0
	6
	0
	6
	0
	0
	0
	12

	Handel hurtowy i detaliczny
	20
	1
	0
	7
	0
	0
	0
	28

	Hotele i restauracje
	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	2

	Transport i gospodarka magazynowa
	10
	0
	5
	0
	0
	0
	0
	15

	Pośrednictwo finansowe
	4
	5
	0
	1
	0
	0
	0
	10

	Obsługa nieruchomości, wynajem, nauka
	0
	1
	0
	0
	0
	1
	0
	2

	Administracja publiczna i obowiązkowe ubezpieczenia
	1
	1
	0
	0
	0
	0
	0
	2

	Edukacja
	2
	0
	0
	0
	0
	4
	0
	6

	Ochrona zdrowia
	7
	2
	0
	0
	0
	0
	2
	11

	Działalność usługowa, komunalna, społeczna i indywidualna
	5
	2
	1
	1
	0
	0
	0
	9

	Ogółem
	55
	18
	6
	15
	0
	5
	2
	101


 Generalnie jednak, biorąc pod uwagę rozkład firm według ich wielkości i dominację firm małych, można stwierdzić, że badane firmy, które zainteresowane były podnoszeniem kwalifikacji pracowników, kierowały na szkolenia i kursy dość liczne grupy pracowników.

3.1.6.. Ogólna charakterystyka pracodawców.

Właściciele i właścicielki badanych firm

Wywiady dotyczące problemów zatrudnienia kobiet w badanych firmach zostały przeprowadzone z właścicielami lub z osobami reprezentującymi właścicieli, a więc z dyrektorami lub kadrą kierowniczą. W liczbie 1002 respondentów dominowali właściciele lub współwłaściciele; stanowili oni 78,3%. Pozostałe osoby to przedstawiciele pracodawców czyli wyższa kadra kierownicza, w tym przede wszystkim dyrektorzy lub kierownicy do spraw kadrowych czy zarządzania oraz do spraw finansowych. Ponad połowa (58,9%) osób, które udzieliły informacji o firmie i wyraziły opinie na temat pracy kobiet to mężczyźni.

Ankietowani właściciele lub współwłaściciele badanych firm to częściej mężczyźni niż kobiety. Co trzeci właściciel to kobieta. Natomiast wśród ankietowanych przedstawicieli kadry kierowniczej (niewłaścicieli) dwie na trzy osoby to kobiety.

Tab.19. Struktura pracodawców według „bycia właścicielem firmy lub nie” i według płci

	Płeć
	Właściciel lub współwłaściciel firmy
	Ogółem

	
	tak
	Nie (kadra kierownicza)
	

	Mężczyzna
	521        (66,5%)
	69  (31,8%)
	590 (58,9%)

	Kobieta
	263        ( 33,5%)
	148 (68,2%)
	411 (41,1%)

	Ogółem
	784        (100,0%)
	217  (100,0%)
	1001 (100,0)


Uwaga – dla jednej firmy brak danych
W grupie kobiet przeważają jednak właścicielki firm (64%) (por.tab.22). Dla porównania w grupie mężczyzn ta przewaga jest bardziej zdecydowana (88%).

Tab. 20. Struktura mężczyzn i kobiet według statusu właściciela i nie-właściciela  (w %)

	Płeć
	Tak (właściciel lub współwłaściciel)
	Nie (kadra kierownicza)
	Ogółem

	Mężczyzna

Kobieta
	88,3

64,0
	11,7

36,0
	100,0

100,0

	Ogółem
	78,3
	21,7
	100,0


Analiza badanych osób według wieku pokazuje, że osoby do 45. roku życia stanowiły około 59% ogółu respondentów, w tym młodzież do 30. roku życia około 13%. Wśród młodzieży-pracodawców niewielka grupa to młodzież do 24. roku życia. Kobiety do 45. roku życia stanowiły 70% ogółu kobiet, mężczyźni zaś odpowiednio 53,1%.
Tab.21. Badani pracodawcy według płci i wieku

	Wiek

w latach
	Mężczyźni
	Kobiety
	Ogółem

	
	liczba
	%
	liczba
	%
	liczba
	%

	18-24
	14
	2,4
	7
	1,7
	20
	1,0

	25-30
	65
	11,0
	53
	12,9
	118
	11,8

	31-35
	57
	9,6
	96
	23,4
	152
	15,2

	36-40
	97
	16,4
	68
	16,6
	162
	16,2

	41-45
	81
	13,7
	62
	15,1
	144
	14,4

	46-50
	114
	19,2
	37
	9,0
	152
	15,2

	51-55
	59
	10,0
	45
	11,0
	106
	10,6

	56-60
	53
	8,9
	31
	7,6
	85
	8,5

	61 i więcej
	52
	8,8
	11
	2,7
	64
	6,4

	Ogółem
	592
	100,0
	410
	100,0
	1002
	100,0


Około 15% badanych pracodawców osiągnęło wiek przedemerytalny i emerytalny. 

Jeśli porównać strukturę populacji kobiet i mężczyzn według wieku, to wyróżnia się duży udział kobiet młodych w wieku 31-35 lat w liczbie kobiet ogółem oraz relatywnie duży udział mężczyzn w wieku 46-50 lat w liczbie mężczyzn ogółem.

Tab.22. Badani pracodawcy według wieku i płci

	Wiek w latach
	Mężczyźni
	Kobiety
	Ogółem

	18-24
	70,0
	30,0
	100,0

	25-30
	55,0
	45,0
	100,0

	3-35
	37,5
	62,5
	100,0

	36-40
	60,0
	40,0
	100,0

	41-45
	56,3
	43,7
	100,0

	46-50
	75,0
	25,0
	100,0

	51-55
	55,7
	44,3
	100,0

	56-60
	62,4
	37,6
	100,0

	61 i więcej
	81,2
	18,8
	100,0

	Ogółem
	58,9
	41,1
	100,0


Źródło: obliczenia na podstawie danych w tabeli 21.

Kobiety stanowiły większość jedynie w grupie wieku 31-35 lat, mężczyźni zaś zdecydowanie przeważali w najmłodszej grupie wieku 18-24 lata i grupach starszych 46-50 oraz 61 lat i więcej. Przeciętny badany pracodawca-mężczyzna był więc starszy niż przeciętny pracodawca-kobieta.

W analizie respondentów według stażu pracy łącznie we wszystkich miejscach pracy charakterystyczne jest że co drugi z nich pracuje nie dłużej niż dwadzieścia lat, a co drugi dłużej niż dwadzieścia lat. Ponad połowa respondentów (56,9%) to osoby pracujące w firmie nie dłużej niż 10 lat, z których większość rozpoczynała karierę w innej firmie. Z tym, że 8,2% badanych  pracodawców to osoby, których staż pracy w firmie nie sięgał roku. 

Stosunkowo niewielki staż pracy w firmie ponad połowy pracodawców oraz fakt, że 78,3% ogółu badanych to właściciele lub współwłaściciele firm wskazuje, że firmy te powstały w latach 1996-2006.

Tab.23. Badani pracodawcy według stażu pracy

	Staż w latach
	Staż pracy łącznie
	Staż pracy w firmie

	
	liczba
	%
	liczba
	%

	Do 5 lat
	73
	7,3
	240
	23,9

	6-10
	184
	18,4
	331
	33,0

	11-15
	156
	15,6
	191
	19,1

	16-20
	162
	16,2
	120
	12,0

	21-25
	116
	11,6
	21
	2,1

	26-30
	121
	12,1
	30
	3,0

	31-40
	150
	15,0
	12
	1,2

	41 lat i więcej
	38
	3,8
	10
	1,0

	Brak danych
	1
	0,1
	47
	4,7

	Ogółem
	1002
	100,0
	1002
	100,0


Relatywnie krótki staż pracy w firmie miały respondentki badania: 70%
z nich pracowało nie dłużej niż 10 lat. Wśród kobiet najliczniejsza grupę stanowiły kobiety o krótkim stażu w firmie, nie przekraczającym 5 lat (36,2%) oraz o stażu od 6 do 10 lat (33,1%). Natomiast wśród mężczyzn najliczniej reprezentowani byli mężczyźni związani z badaną firmą od przynajmniej sześciu lat do dziesięciu (35,8%) oraz ze stażem 11-20 lat (36,4%).


Struktura badanych kobiet i mężczyzn według wieku oraz struktura badanych według płci znajduje odzwierciedlenie w strukturze danej płci według stażu i przewadze kobiet w grupie najmłodszej stażem w firmie, wynoszącym do 5 lat (59,2%).

Tab.24. Struktura badanych pracodawców według stażu pracy i płci

	Staż pracy w firmie w latach
	Mężczyźni
	Kobiety
	Ogółem

	Do 5 lat
	40,8
	59,2
	100,0

	6-10
	61,0
	39,0
	100,0

	11-15
	60,2
	39,8
	100,0

	16-20
	74,2
	25,8
	100,0

	21-25
	95,0
	5,0
	100,0

	26-30
	83,9
	16,1
	100,0

	31-40
	75,0
	25,0
	100,0

	41 i więcej
	70,0
	30,0
	100,0


Podsumowując: generalnie można stwierdzić, że kobiety jako pracodawcy to najczęściej właścicielki lub współwłaścicielki firm (64%), zaś co trzecia kobieta to manager na stanowisku kierowniczym. Licznie reprezentowane są kobiety młode 35 roku życia, potencjalnie obciążone obowiązkami rodzinnymi. Zdecydowana większość kobiet to osoby w wieku mobilnym zawodowo do 44 roku życia (około 70%). W badanej firmach 70% kobiet pracowało nie dłużej niż 10 lat.

Dla porównania: mężczyźni jako pracodawcy są najczęściej i to dużo częściej niż kobiety, właścicielami firm (88%), ale są przeciętnie starsi niż kobiety; większość z nich przekroczyła wiek mobilny zawodowo  (ponad 53%), co przekłada się na relatywnie dłuższy staż pracy.
Tab.25. Struktura respondentów według stażu pracy i statusu właściciela 

	Staż pracy w firmie w latach
	właściciel
	ogółem

	
	tak
	Nie (kadra kierownicza)
	

	
	liczba
	%
	liczba
	%
	liczba
	%

	Do 5 lat
	167
	69,3
	74
	30,7
	241
	100,0

	6-10
	249
	75,2
	82
	24,8
	331
	100,0

	11-15
	171
	89,5
	20
	10,5
	191
	100,0

	16-20
	100
	83,3
	20
	16,7
	120
	100,0

	21-25
	19
	90,5
	2
	9,5
	21
	100,0

	26-30
	17
	56,7
	13
	43,3
	30
	100,0

	31-40
	12
	100,0
	0
	0,0
	12
	100,0

	41 i więcej
	8
	8,0
	2
	20,0
	10
	100,0

	Ogółem n:
	743
	78,0
	210
	22,0
	953
	100,0


Tab.26. Struktura właścicieli oraz niewłaścieli firm według stażu pracy w firmie (w %)

	Staż pracy w firmie w latach
	Właściciele

i współwłaściciele
	Nie właściciele (kadra kierownicza)

	Do 5 lat
	22,5
	35,3

	6-10
	33,5
	39,1

	11-15
	23,0
	9,5

	16-20
	13,5
	9,5

	21-25
	2,6
	0,1

	26-30
	2,3
	6,2

	31-40
	1,6
	X

	41 i więcej
	1,0
	0,1

	Ogółem
	100,0
	100,0


3.1.7. Charakterystyka lokalnego rynku pracy

    Opinii na temat możliwości i barier zatrudnienia absolwentów, w tym przede wszystkim absolwentek w zakładach pracy w Polsce, udzielili pracodawcy, wśród których zdecydowanie przeważali właściciele lub współwłaściciele firm (78,3%). Pozostałe osoby to przedstawiciele pracodawców czyli wyższa kadra kierownicza, w tym przede wszystkim dyrektorzy lub kierownicy do spraw kadrowych czy zarządzania oraz do spraw finansowych. 


Co trzeci właściciel to kobieta. Kobiety jako pracodawcy to najczęściej właścicielki firm (64%), zaś co trzecia kobieta to manager. Licznie reprezentowane były kobiety młode do 35. roku życia, potencjalnie obciążone obowiązkami rodzinnymi. Zdecydowana większość kobiet to osoby w wieku mobilnym zawodowo do 44 lat – około 70%. Podobnie 70% kobiet pracowało w badanej firmie nie dłużej niż 10 lat. 

Mężczyźni jako pracodawcy byli najczęściej, dużo częściej niż kobiety, właścicielami firm (88%), ale byli przeciętnie starsi niż kobiety, większość z nich przekroczyła bowiem wiek mobilny zawodowo (ponad 53%), co przekładało się na relatywnie dłuższy staż pracy w firmie.

Badani pracodawcy byli właścicielami lub osobami kierującymi firmami prywatnymi (96,2%); jedynie 3,8% firm należało do sektora publicznego. Według klasyfikacji podmiotów 

gospodarczych przyjmowanej przez GUS, badane firmy reprezentowały podmioty o liczbie pracowników: do 9 -30,1%, od 10 do 49 pracowników – 27,5%, od 50 do 249 pracowników – 22,6% i powyżej 250 pracowników – 22,6%. 

Prawie jedna trzecia (30,3%) firm nie zatrudniała kobiet, a 23,4% - nie zatrudniało mężczyzn. Tak więc w ponad połowie firm załoga miała charakter jednolity pod względem płci, co mogło mieć istotny wpływ na wyrażane przez pracodawców opinie odnośnie do pracy kobiet czy mężczyzn jako pracowników. 

Co trzecia firma prowadzi działalność hurtową i detaliczną, 15,4 % obsługę nieruchomości i firm, co dziesiąta zajmuje się przetwórstwem przemysłowym, a kolejna co dziesiąta firma-budownictwem. W badanej próbie znaleźli się reprezentanci wszystkich sekcji gospodarki. 

Ponad połowa pracodawców reprezentowała firmy mieszczące się w dużych miastach powyżej 200 tys. mieszkańców (58,9%), w tym 30,1% w miastach powyżej 0,5 mln ludności. Jedynie 5,8% firm zlokalizowało swoją działalność na terenie wsi, a 5,1% w małych miastach liczących do 20 tysięcy mieszkańców. Badane firmy położone były na różnych terenach Polski, we wszystkich województwach, ale najliczniej reprezentowani byli pracodawcy, których firmy zlokalizowały swoją działalność w województwie mazowieckim ((19,6%), pomorskim (12,45) oraz zachodniopomorskim (11,8%).

Jak wynika ze statystyki ogólnopolskiej dotyczącej pracy –mazowieckie wyróżnia się najniższą stopą bezrobocia i relatywnie wysokim poziomem wskaźnika zatrudnienia, natomiast dwa pozostałe wymienione wyżej województwa stanowią przykład terenów o jednej z najwyższych stóp bezrobocia. Toteż oceny pracodawców na temat sytuacji na rynku pracy w swoim województwie w porównaniu do sytuacji w Polsce wskazują, że 21,8% respondentów uznało ją za lepszą, 21,8% za podobną, a 25,3% za gorszą (około 13% stwierdziło, że trudno powiedzieć). Zdaniem pracodawców za lepszą sytuacją na wojewódzkim rynku pracy przemawia fakt istnienia większej liczby miejsc pracy i powstawanie nowych zakładów pracy (32,9% pozytywnych ocen), małe bezrobocie (16,%), specyfika rynku pracy w województwie-struktura branżowa gospodarki (15,6%), emigracja zarobkowa, ograniczająca podaż pracy (9,4%). Negatywne zaś oceny sytuacji na wojewódzkim rynku pracy wynikają z trudności ze znalezieniem pracy (28,5% ), specyfiki rynku pracy (20%), trudności ze znalezieniem pracowników, zwłaszcza dobrych pracowników (około 15%), z braku dużych, strategicznych firm czy zakładów produkcyjnych mogących wchłonąć nadwyżkę podaży pracy (12,4%), a także z emigracji zarobkowej ludzi wykształconych (7,8%) i z niskich płac (6,3%).  Określenie „trudności ze znalezieniem pracy” oznaczało przy tym za mało zakładów pracy i za duże bezrobocie. Niektórzy pracodawcy podkreślali, że firmy zmuszone są zwalniać pracowników, a na ich miejsce nie przyjmują nowych. Upadają małe firmy, głównie jedno i dwuosobowe, które nie mogą utrzymać się na rynku; np. małe sklepy spożywcze czy odzieżowe. Z kolei „specyfika rynku pracy w województwie” oznacza -zdaniem respondentów- gorsze prace, specjalistyczne, wąskie gałęzie przemysłu czy gospodarki, tereny popegeerowskie, zaniedbany region przemysłowy, typowe trudności dla „ściany wschodniej’, specyficzną sytuację rynku łódzkiego po upadku przemysłu lekkiego, a także problemy z rynkiem zbytu czyli ograniczony popyt na towary i usługi. W pozytywnym znaczeniu przez specyfikę sytuacji określonego regionalnego rynku pracy rozumiano atrakcyjny region, dużą aglomerację z dużym popytem na pracę, wchłaniającą podaż pracy, duże miasta zapewniające lepsze możliwości rozwoju firm.

Jedynie niecałe 4% pracodawców uważało, że sytuacja kobiet na lokalnym rynku pracy jest lepsza niż sytuacja mężczyzn, za czym przemawiać miała większa liczba ofert pracy dla kobiet (39% odpowiedzi w tej grupie opinii), uwarunkowania kulturowe (17,5%) prze które rozumiano fakt, że kobiety są lepiej wykształcone, ale rzadziej zajmują kierownicze stanowiska, „bo to jest świat i kultura mężczyzn”, różnice w postawach (11,2%), polegające na tym, że kobiety są bardziej chętne do pracy i bardziej zaradne od mężczyzn. Jednak największa grupa pracodawców uznała, że sytuacja kobiet na rynku pracy jest taka sama jak mężczyzn (43,6%) lub gorsza (35,5%). Bardziej złożona, trudna sytuacja kobiet na rynku pracy wynika z mniejszej liczby ofert pracy dla kobiet (59,9% odpowiedzi spośród wskazujących na gorszą sytuację kobiet), z mniejszej dyspozycyjności kobiet (17,3%), z różnic w postawach i kwalifikacjach (9,4%). W pewnych branżach preferuje się mężczyzn ze względu na uzyskiwane przez nich kwalifikacje, np. w budownictwie, przy ciężkich pracach fizycznych w górnictwie, hutnictwie. Miejsca pracy postrzegane przez pracodawców jako bardziej właściwe dla kobiet to praca w urzędach, w szkołach, przedszkolach przy pracach biurowych, sprzątaniu, w gastronomii, w sklepie, w kawiarni czy w pensjonacie, w charakterze opiekunki do dzieci.

Charakterystyczne, że pracodawcy nierówne szanse między kobietami i mężczyznami na rynku pracy dostrzegali również w dyskryminacji kobiet pod względem wynagrodzeń, w „wypadaniu’ kobiet z rynku pracy ze względu na sytuację rodzinną czyli ze względu na ciążę i urodzenie dziecka, co pociąga za sobą korzystanie z urlopu macierzyńskiego i ewentualnie wychowawczego, korzystanie ze zwolnień opiekuńczych z tytułu opieki nad dzieckiem. Kilku z nich wskazywało na mobbing, który częściej dotyka kobiety niż mężczyzn. 

3.2.Ocena przygotowania absolwentów do pracy zawodowej

3.2.1. Zainteresowanie młodzieży pracą na etapie edukacji szkolnej

Zdaniem większości (53,2%) pracodawców młodzież w okresie nauki interesuje się podjęciem pracy, co przejawia się przede wszystkim w odwiedzaniu firm, żeby dowiedzieć się o możliwość podjęcia pracy (37,6% odpowiedzi spośród tych, którzy potwierdzili zainteresowanie młodzieży) bądź odbycia praktyki zawodowej (26,7%) czy odbycia stażu  (19,8%). Ponadto, młodzież szkolna uczestniczy w spotkaniach z pracodawcami organizowanymi przez szkoły lub uczelnie (6,5%) oraz w spotkaniach z pracodawcami organizowanymi przez powiatowe urzędy pracy (6%). Wśród innych form zainteresowania podjęciem pracy w okresie nauki respondenci wskazywali: przysyłanie podań o pracę, poszukiwanie ofert w prasie, poszukiwanie pracy sezonowej, odpowiadanie na ogłoszenia zamieszczane w Internecie i w prasie, wypytywanie wśród znajomych.

Opinie pracodawców dotyczące zainteresowania młodzieży pracą w okresie nauki nie zależały od płci respondenta, natomiast fakt takiego zainteresowania był częściej potwierdzany przez właścicieli firm (55,5% z nich) niż kadrę kierowniczą (45%) oraz przez pracodawców reprezentujących firmy większe, zatrudniające przynajmniej 50 pracowników.

3.2.2. Ocena przygotowania absolwentów do pracy

Z punktu widzenia efektywności wykonywanej pracy istotny jest poziom przygotowania zawodowego. Oceny poziomu przygotowania zawodowego absolwentów dokonali prawie wszyscy pracodawcy (935 spośród 1002 badanych), niezależnie od tego czy w okresie przeprowadzania badan (grudzień 2006-styczeń 2007) lub kiedyś wcześniej, a obecnie nie, zatrudniali absolwentów. Prawie połowa z nich uważa, że przygotowanie zawodowe omawianej populacji młodzieży wymaga dodatkowego niedużego uzupełnienia (47,7%), ale co piąty, że gruntownego uzupełnienia kwalifikacji (19,7%). Najbardziej radykalne oceny, sprowadzające się do tego, ze absolwentów trzeba nauczyć wszystkiego od początku wypowiedziało 22,4% respondentów. Jedynie10% z nich uznało, że poziom  przygotowania zawodowego absolwentów jest wystarczający dla firmy. Podobne opinie dotyczące przygotowania zawodowego młodzieży kończącej szkoły i uczelnie do pracy i wykonywania zawodu prezentowali pracodawcy we wcześniejszych badaniach empirycznych (por. B.Kołaczek, „Sytuacja młodzieży i absolwentów na rynku pracy – przegląd polskiej i zagranicznej literatury przedmiotu i dotychczasowych badań empirycznych, w szczególności w kontekście losów absolwentek”, ekspertyza przygotowana dla potrzeb niniejszego projektu badawczego).

Z przedstawionych najnowszych opinii z omawianych tutaj badań wynika potrzeba zmian w przygotowaniu zawodowym młodzieży. Przejawia się ona w tym, że prawie 37% pracodawców uważa, że należy zwiększyć udział firm w praktycznym przygotowaniu młodzieży uczącej się do podjęcia pracy zawodowej i uzyskania doświadczenia zawodowego. Udział ten miałby polegać przede wszystkim na:

A/ zwiększeniu roli praktyk zawodowych, doszkalania i szkoleń (66,8% wskazań; jako 100% przyjęto respondentów, którzy stwierdzili, że należy zwiększyć udział firm w przygotowaniu zawodowym). Proponowano między innymi zwiększenie zachęt dla pracodawców zatrudniających absolwentów i zwiększenie środków  na szkolenia, zwiększenie liczby godzin praktyki zawodowej i staży w trakcie trwania nauki. Staże pracy powinny być organizowane w dobrych firmach (nie sprecyzowano o jakie „dobre” firmy chodzi) z możliwością zatrudnienia, zwłaszcza dla najlepszych stażystów. Firmy powinny częściej uczestniczyć w organizowaniu praktyk zawodowych, nauki zawodu, stażu, w organizowaniu kursów doskonalenia zawodowego.

B/ zacieśnieniu związków między rynkiem pracy a systemem edukacji (15,8%), przez co rozumiano: możliwość wywierania wpływu ze strony pracodawców z danego regionu na system edukacji i kształcenia odnośnie do profilu kształcenia, kierunków kształcenia i zawodów; zacieśnienie współpracy między pracodawcami, organizacjami pracodawców a kuratoriami, szkołami, a także upowszechnianie na uczelniach wyższych informacji o potrzebach i wymaganiach pracodawców;

C/ zmianie formuły i organizacji praktyk zawodowych i szkoleń (4,9%) poprzez wprowadzenie nauki zawodu z opiekunem, który odpowiadałby za powierzonego absolwenta czyli wprowadzenie dla każdej nowej grupy szkoleniowej praktykantów oraz stażystów „mentora-menedżera” – instytucji „opiekuna”;

D/ zapewnieniu praktyki zawodowej w zakładzie,  w tym bezpłatnej praktyki (1,7% wskazań) co oznaczałoby przyjęcia na praktykę zawodową bez ponoszenia przez pracodawców żadnych kosztów albo praktyczne staże fundowane przez firmę, za które młodzież nie musiałaby płacić lub zatrudnianie młodocianych bez pełnego wynagrodzenia, a koszty płac powinien ponosić powiatowy urząd pracy.

Przedstawione przez pracodawców propozycje mają charakter utylitarny, a w świetle dążeń obecnego systemu edukacji, sprowadzającego kształcenie do kształcenia ogólnego, a nie specjalistycznego o wąskim profilu zawodowym, stanowią cenne źródło inspiracji do ewentualnych modyfikacji kształcenia ponadgimnazjalnego w Polsce.

Mankamenty czy braki w przygotowaniu zawodowym absolwentów zdobytym w szkole czy na uczelni są jednym z najważniejszych powodów, dla którego pracodawcy organizują szkolenia. Nowozatrudnieni młodzi ludzie przechodzą w firmie przeszkolenie (15,6% ogółu firm), w tym szkolenia obowiązkowe, zgodnie z Kodeksem pracy, w zakresie bezpieczeństwa i higieny pracy (91% przypadków spośród respondentów, którzy szkolenia dla absolwentów organizują), ale także szkolenia służące nabyciu dodatkowych umiejętności niezbędnych na danym stanowisku (88,4%) oraz w zakresie umiejętności pracy zespołowej (38,4%). 

W związku z tym pracodawcy ponoszą koszty szkoleń, co stanowi dodatkowe obciążenie dla firm zatrudniających absolwentów. Zdaniem pracodawców przyjęcie do pracy absolwentów może mieć lub ma dla firmy określone skutki ekonomiczne i organizacyjne, wymagające podjęcia działań w obszarze polityki personalnej i zarządzania zasobami ludzkimi. Obawy co do negatywnego wpływu przyjęć do pracy absolwentów na funkcjonowanie firmy, wyrażają przede wszystkim wszyscy pracodawcy nie zatrudniający młodzieży. Podkreśla się konieczność poniesienia dodatkowych kosztów np. szkoleń (43% wskazań; respondent mógł podać jeden lub więcej skutków), konieczność zmian w organizacji pracy zespołu (34,2%), trudności z utrzymaniem rytmu pracy w zespole (25,3%), dezorganizację pracy zespołu lub zakładu w związku z wprowadzeniem absolwentów do pracy (23,5%), trudności organizacyjne w związku z korzystaniem z urlopów macierzyńskich (8,5%) i wychowawczych (7,5%), dodatkowe koszty związane z korzystaniem z uprawnień w okresie ciąży, jak np. dodatek wyrównawczy, opłacanie czasu nieprzepracowanego w związku z badaniami lekarskimi itp. (8,5%), zwolnienia chorobowe od pracy z tytułu ciąży młodych kobiet (7,2%). Ponad 18% respondentów postrzega negatywne skutki przyjęcia do pracy młodych kobiet. Tak więc potencjalne zagrożenie dezorganizacją pracy i ewentualnymi kosztami w związku z macierzyństwem stanowią barierę w przyjęciach do pracy absolwentek. Jedynie 7% respondentów nie widzi lub nie zna żadnych negatywnych skutków zatrudnienia młodzieży.
3.2.3. Zalety i wady systemu zatrudnienia absolwentów

Mniej zdecydowane oceny pracodawców uzyskano odnośnie do wad i zalet systemu zatrudniania absolwentów czyli młodych osób, które w chwili przyjęcia do pracy ukończyły 18 lat i nie ukończyły 25 roku życia, a od ukończenia nauki w systemie szkolnym nie minęło więcej niż 12 miesięcy i osoby te nie kontynuują nauki. Jedynie 30% badanych pracodawców wyraziło opinie, że zatrudnienie absolwentów jest korzystne dla firmy. Uzasadniano przy tym takie oceny możliwością wystąpienia do powiatowego urzędu pracy o refundację części kosztów zatrudnienia absolwenta (49,6% odpowiedzi tych respondentów, którzy ocenę pozytywną wyrazili) oraz w związku z tym niższymi kosztami pracy (48,1%). Ponadto, wskazywano takie korzyści finansowe jak: możliwość otrzymania refundacji składki na ubezpieczenia społeczne zatrudnionych absolwentów w okresie stażu i pracy okresowej  -34% odpowiedzi; możliwość otrzymania refundacji części wynagrodzenia wraz ze składką ubezpieczeniową w okresie prac interwencyjnych absolwentów -29,7% odpowiedzi, refundację części wynagrodzenia i składek na ubezpieczenie społeczne w czasie wykonywania przez absolwenta robót publicznych (8,5%) oraz prac  społecznie użytecznych (6,9% odpowiedzi). Należy także podkreślić, że prawie co dziewiąty pracodawca dostrzegał pozytywne cechy absolwentów jako pracowników (11,3% odpowiedzi pozytywnych). W pojedynczych przypadkach wskazywano kreatywność absolwentów, fakt, że mogą zastąpić pracowników przebywających na urlopie wypoczynkowym, to, że młodzi ludzie muszą mieć prawo do podejmowania pracy, muszą mieć swoją szansę, a ich zatrudnienie może mieć wpływ na kształtowanie prawidłowych nawyków dyscypliny w pracy.

Oceny negatywne zatrudnienia absolwentów wyraziło 25,6% badanych pracodawców. Wynikały one przede wszystkim z braku odpowiedniego doświadczenia zawodowego absolwentów (62,4% odpowiedzi negatywnych), a także z konieczności przyuczenia ich do pracy (42,7%). Co ósmy pracodawca wskazywał, że refundacja kosztów zatrudnienia absolwenta jest za mała w stosunku do efektów jego pracy (12,2%). 

Najliczniejsza grupa pracodawców nie wypowiedziała się jednoznacznie w sprawie   tego, czy zatrudnienie absolwentów jest korzystne dla firmy (44,3%). Stąd nie dziwi fakt, że mimo ewentualnego podkreślania zalet i wad zatrudnienia młodych osób z dyplomem ukończenia szkoły, niewielu pracodawców ich zatrudnia (12,5%). Charakterystyczne jest to, że częściej młodych ludzi zatrudniają firmy kierowane przez kobiety (16,3% ich ogółu) niż przez mężczyzn (9,8%pracodawców mężczyzn), a należy przypomnieć, że z różnych form wsparcia w odniesieniu do absolwentów korzystano częściej w przypadku zatrudnienia młodych kobiet po ukończeniu szkoły. Częściej zatrudniano absolwentów w firmach zarządzanych przez wyższą kadrę kierowniczą (18,3% respondentów nie-właścicieli) niż prowadzonych przez samych właścicieli (11% ogółu właścicieli), co znalazło przełożenie na fakt, że im większa firma (mierzona poziomem zatrudnienia), tym częściej zatrudnia absolwentów. I tak młodych ludzi zatrudniało: 4,7% firm liczących do trzech pracowników, 18,4% firm  zatrudniających od 4 do 9 pracowników, 25% firm liczących 10-49 pracowników, 50% firm z liczba pracowników 50-249 i 100% firm dużych liczących 250 i więcej pracowników.

Istotnym elementem badań wśród pracodawców zatrudniających absolwentów, było uzyskanie opinii na temat wad i zalet zatrudnienia młodych ludzi kobiet i mężczyzn z dyplomem ukończenia szkoły/uczelni z punktu widzenia potrzeb zakładu pracy. 

Tab.27. Przyczyny zatrudniania absolwentów przez pracodawców według płci absolwenta

	Przyczyny
	Młode kobiety-absolwentki
	Młodzi mężczyźni-absolwenci

	
	Liczba wskazań
	% odpowiedzi
	Liczba wskazań
	% odpowiedzi

	Ze względu na umiejętności dodatkowe (języki obce, obsługa komputera i inne) których nie mają lub rzadziej posiadają starsi kandydaci
	32
	13,0
	27
	12,2

	Zatrudniając absolwentów można skorzystać z refundacji części kosztów ich zatrudnienia
	28
	11,6
	14
	6,4

	Ze względu na wyższy poziom wykształcenia młodych niż starszych kandydatów
	27
	11,1
	28
	13,0

	Ze względu na większą kreatywność i innowacyjność młodych niż starszych pracowników
	27
	10,8
	24
	10,8

	Ze względu na większą dyspozycyjność młodych niż starszych pracowników
	26
	10,7
	35
	15,9

	Zatrudnienie młodych pracowników (absolwentów) jest tańsze niż doświadczonych pracowników
	23
	9,2
	26
	12,0

	Przygotowanie do pracy na stanowiska zwalniane przez pracowników odchodzących z pracy
	14
	5,9
	20
	9,0

	Brak innych kandydatów na obsadzenie potrzebnych stanowisk pracy
	11
	4,6
	2
	1,0

	Na okres zastępstwa
	3
	1,3
	1
	0,4

	Firma nie zatrudnia młodych kobiet/młodych mężczyzn
	50
	20,2
	38
	17,4

	Inne
	4
	1,6
	4
	2,0

	O g ó ł e m
	246
	100,0
	219
	100,0


Uwaga: respondent mógł podać jedną lub więcej przyczyn; odpowiedzi dotyczą 126 pracodawców w przypadku zatrudniania kobiet i 101 pracodawców w przypadku zatrudniania mężczyzn.

Z zestawienia przyczyn zatrudniania młodych kobiet i młodych mężczyzn wskazywanych przez pracodawców wynika, że różnią się one w odniesieniu do kobiet i mężczyzn. W przypadku absolwentek wyróżnia się taka przyczyna jak dodatkowe umiejętności, których brak starszej generacji kobiet, takich jak obsługa komputera czy znajomość języków obcych, ale także niższe koszty pracy dzięki refundacji części kosztów zatrudnienia. W równym stopniu przyczyną zatrudniania młodych kobiet jest ich wyższy poziom wykształcenia niż starszych generacji kobiet oraz większa kreatywność, innowacyjność i dyspozycyjność, związana z młodym wiekiem i brakiem obowiązków rodzinnych. Natomiast charakterystyczny jest fakt, że podstawową przyczyną zatrudniania młodych mężczyzn jest większa ich dyspozycyjność niż starszych generacji mężczyzn, wyższy poziom wykształcenia oraz dodatkowe umiejętności, związane między innymi z obsługą komputera czy posługiwaniem się językami obcymi, a także większa kreatywność i innowacyjność młodych mężczyzn w porównaniu ze starszymi kandydatami do pracy.  

Nie-zatrudnianie młodych kobiet i mężczyzn wynika przede wszystkim z niedostatecznego przygotowania zawodowego, z braku doświadczenia zawodowego, a tym samym z konieczności przeprowadzenia szkoleń i wdrażania do pracy, co oznacza dodatkowe inwestycje ze strony pracodawcy bez pewności stabilnego zatrudnienia absolwentów, mogą bowiem zmienić pracę mimo starań ze strony pracodawcy. 
Wynika z nich jednoznacznie, że co trzeci pracodawca uchylił się od dokonania oceny ważności wskazanych  w kafeterii przyczyn nie zatrudniania absolwentów kobiet i mężczyzn. Jednocześnie co trzeci pracodawca jako bardzo ważną lub ważną przyczynę wskazywał niedostateczne przygotowanie zawodowe oraz brak doświadczenia zawodowego w równym stopniu w odniesieniu do młodych kobiet jak i w odniesieniu do młodych mężczyzn. Generalnie oceny ważności poszczególnych czynników zależnie od płci nie różniły się; dotyczy to również takiego czynnika jak plany matrymonialne i rodzicielskie młodych osób, które to – świetle dotychczasowych badań
- stanowiły istotny element uwzględniany przez pracodawców przy przyjęciach kandydatów do pracy.

Tab.28A. Ważność przyczyn nie-zatrudniania młodych kobiet przez badanych pracodawców (% ważnych odpowiedzi)

	Przyczyny
	Bardzo ważne
	Ważne
	Raczej ważne
	Mało ważne
	Raczej nieważne
	Nieważne
	Zdecydowanie

nieważne
	Trudno

powiedzieć
	Ogółem

	A
	9,9
	21,7
	13,5
	4,3
	3,2
	8,4
	8,3
	30,7
	100,0

	B
	11,4
	20,0
	19,4
	4,7
	2,7
	4,7
	7,4
	29,8
	100,0

	C
	10,3
	16,7
	14,5
	12,0
	4,5
	3,5
	7,0
	31,6
	100,0

	D
	7,2
	15,3
	21,1
	7,8
	6,3
	1,9
	7,6
	32,9
	100,0

	E
	6,2
	16,9
	16,4
	10,8
	7,3
	2,8
	6,4
	33,2
	100,0

	F
	3,3
	4,7
	8,1
	10,5
	9,9
	15,8
	12,7
	35,0
	100,0

	G
	7,5
	7,4
	20,6
	5,9
	2,6
	6,0
	6,2
	33,8
	100,0


A- niedostateczne przygotowanie zawodowe

B- brak doświadczenia zawodowego

C- potrzeba szkolenia i wdrażania do pracy

D-zbyt wygórowane oczekiwania płacowe młodzieży

E- zbyt wygórowane oczekiwania wobec innych warunków pracy

F- ze względu na plany matrymonialne i rodzicielskie młodych osób

G- są niestabilni w pracy, trzeba zainwestować, a oni szybko zmieniają pracę
Tab.28B. Ważność przyczyn nie-zatrudniania młodych mężczyzn przez badanych pracodawców (% ważnych odpowiedzi)

	Przyczyny
	Bardzo ważne
	Ważne
	Raczej ważne
	Mało ważne
	Raczej nieważne
	Nieważne
	Zdecydowanie

nieważne
	Trudno

powiedzieć
	Ogółem

	A
	10,7
	21,1
	16,0
	4,5
	2,9
	9,3
	5,2
	30,2
	100,0

	B
	12,9
	17,1
	22,3
	4,7
	3,8
	4,8
	5,0
	29,3
	100,0

	C
	12,7
	13,2
	19,5
	11,0
	3,4
	4,4
	5,5
	30,3
	100,0

	D
	7,0
	18,0
	20,2
	10,6
	5,8
	1,8
	5,8
	30,7
	100,0

	E
	4,6
	17,6
	18,4
	11,9
	7,5
	3,0
	5,5
	31,6
	100,0

	F
	1,1
	6,5
	6,9
	10,1
	11,4
	14,4
	15,6
	33,9
	100,0

	G
	6,8
	15,8
	26,1
	5,2
	4,6
	3,7
	6,1
	31,7
	100,0


3.3 Polityka personalna w firmie wobec absolwentów

3.3.1. Przebieg rekrutacji

Wszyscy pracodawcy (124) zatrudniający absolwentów deklarują, że w ich naborze korzystają ze współpracy z powiatowymi urzędami pracy, prawie wszyscy (93,5%) zamieszczają oferty pracy w miejscowych gazetach. Zdecydowana większość badanych pracodawców korzysta z polecenia osób prywatnych (87,9%), bądź zamieszcza ogłoszenia na stronie internetowej firmy (63,7%). Co piąty respondent korzysta z polecenia określonych osób przez inne firmy (20,2%), z rozmieszczania plakatów o naborze kandydatów do pracy na ulicach ((18,5%), czy ze współpracy ze szkołami (17,7%). Prawie do co dziesiątego pracodawcy, absolwent trafia sam: zgłasza się w firmie, przysyła oferty (9,7%) bądź odpowiada na ogłoszone konkursy (5,6%).

O efektywności współpracy z powiatowymi urzędami pracy w zakresie naboru absolwentów, świadczy fakt, że jedynie połowa pracodawców korzystających ze współpracy z urzędami w zakresie ogłaszania ofert pracy i kierowania kandydatów do pracy, uzyskuje faktyczną pomoc urzędów tzn. urzędy pracy kierują do firm absolwentów do pracy. Do tej grupy pracodawców urzędy pracy kierują równie często kobiety jak i mężczyzn (46,4% firm), lub w większości kierują kobiety (35,7%) bądź w większości mężczyzn (17,9%). Tak więc 64 firmy korzystające z pośrednictwa pracy powiatowych urzędów pracy w zakresie  rekrutacji absolwentów, częściej pozyskują kandydatki do pracy niż kandydatów-mężczyzn.

Generalnie, co dziesiąty badany pracodawca zgłaszał  w urzędzie pracy oferty pracy dla absolwentów. Najczęściej były to oferty zatrudnienia (41,1% wskazań-64 zakłady), trochę rzadziej oferty odbycia stażu (27,2%-43 zakłady) czy odbycia przygotowania do zawodu (20,2% respondentów zgłaszających oferty dla absolwentów w PUP-ach czyli 32 zakłady). Jedynie około 8% zgłaszanych ofert stanowiły miejsca pracy interwencyjnej (12 zakładów), 1,4% -miejsca pracy w ramach robót publicznych (2 zakłady), a 2,3% - oferty innej pracy zarobkowej nie opartej na umowie o pracę (4 zakłady). 

Co drugi pracodawca spośród liczby pracodawców ogółem, składających oferty zatrudnienia w urzędzie pracy, stwierdził, że oferty te były często (30,7%) lub raczej często (19,8%) przyjmowane przez kandydatów i zgłaszali się oni w zakładzie w celu bliższego rozpoznania warunków zatrudnienia. Natomiast co drugi pracodawca z omawianej grupy, przyjmował kandydatów na oferowane miejsca pracy raczej rzadko (28,7%) lub rzadko (20,8%). Tak więc z pewnym uproszczeniem można wnioskować, że prawdopodobieństwo przyjęcia absolwenta jako kandydata do pracy na zgłoszone do PUP-u miejsce pracy wynosi jak 1: 2.

Natomiast w zasadzie bez problemu, często przyjmowane były przez absolwentów oferty pracy nie opartej na umowie o pracę czyli oferty pracy opartej na umowie cywilnoprawnej, a więc pracy zleconej lub pracy o dzieło. Należy jednak podkreślić, że oferty takiej pracy zgłaszały jedynie cztery zakłady spośród 1002 badanych.

W świetle opinii pracodawców, oferty pracy interwencyjnej były przyjmowane często (91,7%-11 zakładów), jedynie jeden pracodawca stwierdził, że rzadko (8,3%). Oferty pracy w ramach robót publicznych potwierdziło tylko 2 pracodawców, a w związku z trybem ustalania zasad takich prac publicznych (starosta-PUP-pracodawca i absolwent) były one często i bardzo często przyjmowane przez absolwentów.

Oferty odbycia stażu absolwenckiego w okresie prowadzenia badań (lub w okresie poprzedzającym, ale nieodległym) zgłaszały 43 zakłady, spośród których do 27 (67%) często zgłaszali się absolwenci w celu przyjęcia oferty w tym trybie. Do pozostałych zakładów absolwenci zgłaszali się raczej rzadko (26%) lub bardzo rzadko.

Podobnie zainteresowanie absolwentów budziły oferty odbycia przygotowania do zawodu. Spośród 32 pracodawców, którzy takie propozycje zgłosili w powiatowych urzędach pracy, 20 potwierdziło, że ich oferty były często przyjmowane przez młodych ludzi, a 6, że rzadko (pięciu nie wypowiedziało się w tej sprawie). 

Generalnie, pracodawcy składający oferty pracy dla młodzieży do lat 25. uważają w większości (64,3%), że mimo zgłaszania ofert pracy w powiatowych urzędach pracy nie było chętnych do podjęcia pracy, a co trzeci pracodawca (35,7%) potwierdził zainteresowanie młodzieży oferowaną poprzez urzędy pracy - pracą. Przede wszystkim brakowało kandydatów do pracy reprezentujących poszukiwane przez firmy zawody  (35,3% czyli 37 firm spośród 105 składających oferty w urzędach pracy). Wykaz zawodów, w których  brakowało kandydatów do pracy potrzebnych w prowadzeniu działalności firm był długi i obejmował następujące zawody: agent ubezpieczeniowy, ekonomista, prawnik, specjalista ds. marketingu, psycholog, pedagog specjalny, nauczyciel języków obcych, technolog, pracownik biurowy, magazynier, elektromonter, elektryk, ślusarz, spawacz, kierowca, sprzedawca, kasjer, listonosz, górnik. Wszystkie wymienione zawody były wskazywane przez pojedyncze firmy.

Brak kandydatów do pracy na zgłoszone w urzędzie pracy oferty potwierdziło:

1/ 1 spośród 32 pracodawców zatrudniających do trzech pracowników,

2/ 30 spośród 61 pracodawców zatrudniających od czterech do dziewięciu pracowników,

3/  5  spośród 8. pracodawców zatrudniających od 10 do 49 pracowników,

4/ 1 spośród trzech pracodawców zatrudniających od 50 do 249 pracowników (łącznie 37 spośród 104 pracodawców, którzy zgłosili oferty pracy dla absolwentów w PUP).

Brak absolwentów chętnych do pracy w poszukiwanych przez firmy zawodach dotyczył najczęściej takich sekcji gospodarki jak :

1/ handel – 8 spośród 16 firm handlowych, które zgłaszały oferty pracy,

2/ budownictwo -14 spośród 18 firm,

3/ ochrona zdrowia – 5 spośród 7 firm zgłaszających oferty pracy

4/ usługi -5 spośród 6 firm,

5/ rolnictwo – jedna spośród dwóch firm z tej sekcji gospodarki zgłaszająca oferty pracy w urzędzie pracy.

3.3.2. Oczekiwania absolwentek wobec przyszłej pracy


Zwykle pracodawcy osobiście przeprowadzają rozmowy kwalifikacyjne z kandydatami do pracy (około 75% ogółu respondentów), rzadziej ograniczają je do kandydatów na wybrane stanowiska, istotne dla firmy (6,3%). Sporadycznie, z wybranymi osobami, można przypuszczać, że zgłaszającymi się z polecenia innych firm czy z polecenia znanych osób – pracodawca przeprowadza również rozmowy kwalifikacyjne osobiście (6,8%). W co ósmym zakładzie (12,1%) w imieniu pracodawcy kwalifikację kandydatów do pracy przeprowadza upoważniona osoba.

Zdaniem 58% pracodawców osoby poszukujące pracy zgłaszające się na rozmowy kwalifikacyjne, formułują swoje oczekiwania wobec przyszłej pracy. Oczekiwania kandydatów do pracy są podobne, niezależne od  płci czy grupy wieku: młodzież- starsi.

W świetle opinii pracodawców zarówno mężczyźni jak i kobiety poszukujące pracy oczekują najczęściej pracy dobrze płatnej, w oparciu o umowę o pracę, w pełnym wymiarze czasu pracy, najlepiej na czas nieokreślony i pracy zgodnej z zawodem wyuczonym. Charakterystyczne, że praca zgodna z zawodem wyuczonym nie była wskazywana przez pracodawców w odniesieniu do oczekiwań młodzieży-absolwentów- mężczyzn i kobiet, choć generalnie oczekiwania absolwentek i absolwentów-mężczyzn są –zdaniem pracodawców- podobne jak ogółu kandydatów do pracy. W świetle opinii pracodawców, absolwenci, rzadziej niż ogół kandydatów do pracy, kładą nacisk na pracę dobrze płatną: 22,7% wskazań w odniesieniu do absolwentek, 23,6% wskazań w odniesieniu do absolwentów mężczyzn, ale 57,3% wskazań w odniesieniu do ogółu kobiet i 69,9% w odniesieniu do ogółu mężczyzn. Należy jednak podkreślić, że licznej grupie pracodawców (42%) trudno było wypowiedzieć się w sprawie oczekiwań młodzieży kończącej szkoły.

Kobiety, w tym absolwentki – zdaniem pracodawców- częściej niż mężczyźni, chciałyby podjąć pracę w niepełnym wymiarze (7,5% wskazań dla kobiet i 2,3% dla mężczyzn), ale kobiety są rzadziej zainteresowane wykonywaniem pracy okresowej czy podjęciem pracy na rachunek własny.

Zwraca uwagę fakt, że w świetle opinii pracodawców co ósmy mężczyzna i co dziesiąta kobieta nie formułują szczególnych oczekiwań wobec przyszłej pracy, dla nich ważne jest samo uzyskanie pracy, natomiast brak sprecyzowanych oczekiwań obejmował tylko 4,7% wskazań dla absolwentek i 4,4% - dla absolwentów-mężczyzn.

Tab.29. Oczekiwania kandydatów do pracy w świetle opinii badanych pracodawców

	Rodzaj oczekiwań
	Kobiety absolwentki
	Mężczyźni absolwenci
	Poszukujące pracy kobiety
	Poszukujący pracy

mężczyźni

	
	Liczba wskazań  przez pracodawców

	Praca dobrze płatna
	22,7
	23,6
	52,3
	69,9

	Praca w oparciu o umowę
	19,2
	17,7
	57,3
	57,4

	Praca w pełnym wymiarze
	15,7
	12,6
	44,0
	46,1

	Praca zgodna z zawodem wyuczonym
	14,0
	13,2
	36,0
	38,0

	Praca na czas nieokreślony
	12,7
	10,3
	37,7
	38,5

	Brak szczególnych oczekiwań, ważne jest uzyskanie pracy
	4,7
	4,4
	10,0
	12,4

	Praca okresowa
	0,8
	3,4
	3,2
	3,9

	Praca w niepełnym wymiarze czasu
	3,8
	2,0
	7,5
	2,3

	Praca na własny rachunek, założenie własnej firmy
	0,0
	0,9
	1,3
	2,1

	Trudno powiedzieć
	68,2
	69,2
	20,2
	15,2


Uwaga: respondent mógł wskazać więcej niż jedną odpowiedź

Ten ewentualny brak oczekiwań wobec przyszłej pracy przekłada się na gotowość podjęcia pracy na każdych warunkach. Pracodawcy zapytani o ocenę gotowości do podjęcia pracy wśród absolwentek, absolwentów mężczyzn, wśród ogółu mężczyzn i ogółu kobiet poszukujących pracy, najczęściej stwierdzali, że poszukujący pracy podjęcie jej warunkują spełnieniem określonych wymogów czy oczekiwań.  Takie opinie są częściej wypowiadane w odniesieniu do ogółu kobiet i mężczyzn niż w odniesieniu do młodzieży do lat 25. Jednocześnie jednak gotowość do podjęcia pracy na każdych warunkach, byle uzyskać zatrudnienie, wyraziło 24,3% pracodawców w stosunku do kobiet-absolwentek, 24,6% pracodawców w stosunku do absolwentów mężczyzn, ale 30% pracodawców w stosunku do ogółu kobiet i 28%- w stosunku do ogółu mężczyzn poszukujących pracy. Z przedstawionych opinii można wnioskować o charakterystycznym nastawieniu pracodawców do absolwentów, a mianowicie ponad dwukrotnie częściej niż w odniesieniu do ogółu poszukujących pracy -niezależnie od płci tych osób- uważają oni, że absolwenci poszukują pracy tylko po to, aby móc skorzystać ze świadczeń i z ubezpieczenia oraz aby uzyskać zasiłek dla bezrobotnych.

Tab.30. Ocena gotowości absolwentek do podjęcia pracy w opinii badanych pracodawców

	Wyszczególnienie
	Kobiety-absolwentki
	Mężczyźni

absolwenci
	Kobiety poszukujące

pracy ogółem
	Mężczyźni poszukujący pracy ogółem

	
	liczba
	%
	liczba
	%
	Liczba
	%
	liczba
	%

	Poszukiwanie pracy, ale podjęcie jej pod warunkiem, że spełnia określone oczekiwania
	467
	55,0
	455
	53,7
	564
	61,2
	614
	65,4

	Poszukiwanie pracy i gotowość do jej podjęcia na każdych warunkach
	207
	24,3
	208
	24,6
	276
	30,0
	263
	28,0

	Poszukiwanie pracy tylko po to, aby móc korzystać ze świadczeń i ubezpieczenia
	102
	12,0
	94
	11,1
	47
	5,1
	43
	4,5

	Poszukiwanie pracy tylko po to, aby uzyskać zasiłek dla bezrobotnych
	73
	8,6
	90
	10,6
	34
	3,7
	19
	2,1

	O g ó ł e m
	849
	100,0
	847
	100,0
	921
	100,0
	939
	100,0


3.3.3. Kryteria doboru pracowników w firmie

O ile zdaniem pracodawców oczekiwania osób poszukujących pracy, w tym absolwentek, skupiają się na uzyskaniu pracy dobrze wynagradzanej, opartej na umowie o prace, najlepiej w pełnym wymiarze czasu, na czas nieokreślony i zgodnej z zawodem wyuczonym, to kryteria doboru pracowników stosowane przez pracodawców w odniesieniu do kandydatów do pracy koncentrują się przede wszystkim na ich ewentualnej przydatności zawodowej dla firmy. Czynnik materialny czyli oczekiwane przez kandydata wynagrodzenie było dwa razy mniej wymieniane przez pracodawców w odniesieniu do wszystkich grup kandydatów do pracy niż poziom umiejętności zawodowych.

Wymagania stawiane przez pracodawców dotyczą więc poziomu umiejętności zawodowych, poziomu wykształcenia i zawodu wyuczonego, stażu pracy (w kontekście zdobytego już doświadczenia zawodowego), umiejętności pracy w zespole, kreatywności i innowacyjności oraz dodatkowych umiejętności typu posiadanie prawa jazdy. Hierarchia kryteriów stosowanych w odniesieniu do kobiet i mężczyzn różni się, choć nie zasadniczo. Przede wszystkim w odniesieniu do mężczyzn wymaga się często posiadania prawa jazdy. Częściej niż w stosunku do kobiet pracodawcy od kandydata do pracy płci męskiej oczekują gotowości do pracy w godzinach nadliczbowych i w dni wolne.

W jednakowym stopniu pracodawcy chcieliby, aby zgłaszający się kandydaci do pracy zarówno płci męskiej jak i damskiej, byli gotowi do uzupełniania kwalifikacji i przekwalifikowania się oraz by posiadali znajomość języków obcych.

Charakterystyczne, że taka cecha demograficzna jak wiek jest częstym, choć nie najczęstszym kryterium doboru pracowników, stosowanym bez względu na płeć kandydata. Natomiast pytanie o posiadanie dzieci oraz o zobowiązania wobec rodziny typu opieka nad dziećmi, nad osobami starszymi czy niepełnosprawnymi, stanowi pytanie relatywnie rzadko stawiane kandydatom. Częściej jednak pytane są o nie kobiety. Charakterystyczne, że w odniesieniu do absolwentek oraz absolwentów mężczyzn pytania o plany matrymonialne, posiadanie dzieci oraz o zobowiązania wobec rodziny były równie często stawiane. Natomiast o stan cywilny zdecydowanie częściej pytano absolwentki, choć w hierarchii kryteriów było to relatywnie rzadko stosowane kryterium oceny kandydata. 

Wśród innych cech i umiejętności absolwentek i absolwentów mężczyzn pracodawcy wymieniali jednakowo: umiejętności interpersonalne i dyspozycyjność. Natomiast wśród cech ogółu kobiet: umiejętności manualne, umiejętności interpersonalne, operatywność, dyspozycyjność, kulturę osobistą, sposób rozwiązania stosunku pracy, posiadanie grupy inwalidzkiej. W odniesieniu do innych cech mężczyzn, oprócz tych samych, a wskazanych dla ogółu kobiet, pracodawcy cenili brak nałogów.

Tab. 31. Kryteria stosowane przez badanych pracodawców wobec kandydatów do pracy, w tym wobec absolwentek (w % ogółem  wskazań)

	Kryterium
	Kobiety absolwentki
	Kobiety ogółem
	Mężczyźni absolwenci
	Mężczyźni ogółem

	
	odsetek wskazań przez pracodawców

	Poziom umiejętności zawodowych
	16,7
	56,8
	14,8
	62,1

	Poziom wykształcenia
	15,5
	35,8
	14,4
	39,2

	Zawód wyuczony
	13,1
	36,6
	13,9
	43,2

	Kreatywność, innowacyjność
	10,4
	26,2
	8,3
	29,7

	Gotowość do uzupełniania kwalifikacji
	9,4
	19,8
	7,3
	22,1

	Oczekiwane przez kandydata wynagrodzenie
	8,1
	24,7
	8,1
	31,7

	Wiek
	7,9
	22,5
	7,1
	21,9

	Gotowość do pracy w dni wolne
	7,2
	18,5
	7,0
	23,4

	Umiejętność pracy w zespole
	7,2
	27,5
	7,2
	30,7

	Znajomość języka/języków obcych
	6,6
	15,6
	6,1
	14,8

	Posiadanie prawa jazdy
	6,2
	20,1
	5,5
	33,6

	Wymiar czasu pracy
	5,6
	21,1
	6,4
	22,2

	Stan cywilny
	4,8
	4,8
	1,8
	3,9

	Gotowość do pracy w godzinach nadliczbowych
	4,7
	12,6
	5,3
	24,1

	Staż pracy
	4,1
	24,1
	3,2
	32,7

	Zawód ostatnio wykonywany
	3,9
	23,6
	3,9
	26,1

	Gotowość do wyjazdów służbowych
	3,8
	13,3
	4,3
	20,4

	Gotowość do przekwalifikowania się
	2,6
	6,7
	2,4
	9,4

	Posiadanie dzieci, zwłaszcza małych/zamiar posiadania dzieci
	2,2
	3,4
	1,5
	1,2

	Zobowiązania wobec rodziny, np. opieka nad starszymi, niepełnosprawnymi
	1,8
	4,5
	1,9
	2,3

	Plany matrymonialne
	0,8
	1,7
	0,9
	1,9

	Inne cechy i umiejętności
	0,2
	1,7
	0,7
	2,1

	Nie dotyczy-firma nie zatrudnia absolwentek/kobiet/mężczyzn/absolwentów mężczyzn
	73,7
	30,3
	75,8
	23,4

	O g ó ł e m  liczba  wskazań

Liczba ważnych przypadków
	2168

1002
	4528

1002
	2083

1002
	5232

1002


Generalnie można więc uznać, że pracodawcy stosują pewien pakiet kryteriów uniwersalnych wobec wszystkich kandydatów do pracy, zaś dodatkowo w odniesieniu do mężczyzn stosują pewne kryteria zawodowe dodatkowe, istotne dla obsady określonych stanowisk (np. prawo jazdy).  W stosunku do absolwentów, jak można przypuszczać ze względu na wiek, częściej niż dla starszych kandydatów, padają pytania o plany matrymonialne i zobowiązania wobec rodziny. 

Kobiety, w tym absolwentki częściej niż mężczyźni są pytane o stan cywilny oraz posiadanie dzieci. Jednak stan cywilny był prawie czterokrotnie rzadziej podawanym kryterium wobec absolwentek niż  poziom ich  umiejętności zawodowych. W przypadku ogółu kobiet poszukujących pracy kryterium stan cywilny było 8 razy rzadziej wskazywane przez pracodawców niż umiejętności zawodowe kobiet, a posiadanie dzieci ponad 10 razy mniej niż poziom wykształcenia czy zawód wyuczony kobiety. Absolwentki pytano o stan cywilny równie często co o gotowość do pracy w godzinach nadliczbowych.

Skoro pracodawcy najbardziej cenią umiejętności zawodowe kandydata do pracy, to nie dziwi fakt, że rzadko zatrudniają absolwentów, którzy dopiero podejmują aktywność zawodową. 

Przedstawione opinie pracodawców odnośnie do stosowanych, przez nich kryteriów doboru kadr nie wskazują jednoznacznie na praktyki dyskryminacyjne przy przyjęciach kobiet, w tym młodych kobiet do pracy. Choć zapytania o stan cywilny i posiadanie dzieci, zdarzały się generalnie rzadko, to jednak były częstsze w stosunku do kobiet, zwłaszcza młodych niż w odniesieniu do mężczyzn, co można ewentualnie uznać za przejaw dyskryminacji w rekrutacji pracowników. Na taki relatywnie niewielki margines dyskryminacji kobiet, wskazują także odpowiedzi pracodawców w sprawie wyboru kandydata o takich samych kwalifikacjach  i umiejętnościach spośród dwu osób odmiennej płci. Okazuje się, że około 61% respondentów w sytuacji, kiedy przy zatrudnianiu pracownika stałoby przed wyborem kobiety lub mężczyzny, przy tym zarówno kobieta jak mężczyzna spełnialiby w takim samym stopniu oczekiwania związane ze stanowiskiem, które chciałoby obsadzić, nie potrafiłoby dokonać wyboru (odpowiedzi „trudno powiedzieć”). Jednak 21,1% pracodawców zdecydowałoby się zatrudnić mężczyznę, a 18,1% - kobietę.

3.3.4. Perspektywy zawodowe dla młodzieży w firmie


W toku badań uzyskano opinie na temat szans, jakie firma stwarza młodym ludziom do lat 25. czyli absolwentom. Wypowiedzi uzyskano od 125 firm zatrudniających absolwentów oraz od 184 
 nie zatrudniających absolwentów, ale zdaniem rozmówców stwarzających możliwości zaspokojenia oczekiwań płacowych i pozapłacowych dla młodych ludzi z dyplomem. 

Tab. 32. Badani pracodawcy według rodzaju szans stwarzanych absolwentom w firmie

	Rodzaje szans - czynniki
	Odsetek pracodawców zatrudniających absolwentów i stwarzających im szanse
	Odsetek pracodawców  nie zatrudniających absolwentów, ale stwarzających im szanse

	1. Dobre stosunki z przełożonymi

2. Możliwości rozwoju zawodowego

3. Sprawna organizacja pracy

4. Praca w życzliwym zespole

5. Wykorzystanie kwalifikacji

6. Wykonywanie ciekawej pracy, przynoszącej satysfakcję zawodową

7. Samodzielność pracy

8. Dobre warunki socjalne

9. Stabilność zatrudnienia

10. Możliwość godzenia pracy zawodowej z obowiązkami rodzinnymi

11. Perspektywy awansu

12. Wysokie płace

13. Możliwość wyjazdu z firmy za granicę
	96,8

93,7

91,3

89,6

88,0

87,2

84,1

82,5

80,6

80,2

61,1

40,5

26,2
	92,7

72,0

87,4

87,7

69,5

62,3

79,1

71,7

74,3

74,9

32,2

38,0

24,7


Uwaga: uwzględniono udział odpowiedzi typu: „tak” i „raczej tak” w ocenie określonego czynnika w liczbie respondentów zatrudniających absolwentów i wypowiadających się w danej sprawie oraz odpowiednio w liczbie respondentów nie zatrudniających absolwentów, ale wypowiadających się w danej sprawie.

Zwraca uwagę fakt, że firmy przede wszystkim stwarzają absolwentom szanse rozwoju zawodowego, zapewniają dobre stosunki z przełożonymi oraz sprawną organizację pracy. Najrzadziej są w stanie spełnić oczekiwania płacowe młodych ludzi, które to oczekiwania stawiają sobie do osiągnięcia wszyscy poszukujący pracy, w tym i absolwenci. Pracodawcy zatrudniający absolwentów dość często uważają, że mogą zapewnić możliwości awansu zawodowego (61%), którego to warunku nie są raczej w stanie spełnić  firmy, które młodzieży nie zatrudniają. Można pośrednio wnioskować, że ich zdaniem brak szans awansu stanowi barierę w zatrudnianiu absolwentów.

3.3.5. Ocena pracy młodych pracowników

Podstawowym wyznacznikiem oceny pracy absolwentów jest ocena ich przygotowania do pracy i stosunku do pracy w porównaniu z innymi grupami pracowników ze względu na płeć i doświadczenie zawodowe, przekładające się na wiek i staż pracy. Najczęściej pracodawcy wyrażali opinie, że kobiety zatrudnione w ich firmach są przygotowane do pracy tak samo jak zatrudnieni w nich mężczyźni (75,3%; bez firm nie zatrudniających kobiet). Co dziesiąty pracodawca wskazywał, że kobiety lepiej są przygotowane do pracy (11,4%), a jedynie kilku (0,6%), że gorzej. Grupie około 13% respondentów trudno było w tej sprawie wypowiedzieć się jednoznacznie, przyznali, że różnie to bywa.

Pracodawcy, zatrudniający absolwentów obu płci, dokonali porównania przygotowania do pracy absolwentek i absolwentów-mężczyzn. Prawie 80% z nich przygotowanie zawodowe obu grup oceniło jako jednakowe, jedynie dwóch respondentów uznało, że lepiej są przygotowane do pracy absolwentki niż absolwenci, a grupa ponad 19% nie wyraziła jednoznacznej oceny. Nikt nie stwierdził, że absolwentki zatrudnione w firmie są gorzej przygotowane do pracy w porównaniu z pracującymi w tej firmie absolwentami-mężczyznami. 

Jeśli zaś chodzi o oceny stosunku do pracy kobiet i mężczyzn zatrudnionych w badanych firmach, to 2/3 pracodawców postawiło taką samą ocenę pracownikom obojga płci, zaś 15,4% wyżej oceniło pod tym względem kobiety, a tylko 1,1% -mężczyzn. 16,1% respondentów nie wyraziło jednoznacznej oceny.

Podobnie, jednakowe oceny stosunku do pracy absolwentek i absolwentów-mężczyzn wyraziło 2/3 pracodawców, ale tylko 4,7% przyznało, że absolwentki mają lepszy niż absolwenci-mężczyźni stosunek do pracy, a jeden respondent, że mężczyźni absolwenci. Jednak dość liczna grupa pracodawców nie potrafiła wypowiedzieć jednoznacznej opinii (28,7%).

Pracodawcy, którzy zatrudniali absolwentów w okresie prowadzenia z nimi wywiadu lub w nieodległym czasie, dokonali oceny wyników ich pracy w porównaniu z innymi doświadczonymi pracownikami. Płeć absolwentów zasadniczo nie różnicowała tych ocen, choć zauważa się, że w przypadku absolwentek trochę rzadziej ich wyniki pracy oceniano jako zbliżone do wyników bardziej doświadczonych pracowników zatrudnionych na tych samych stanowiskach, natomiast nieznacznie częściej uważano te wyniki za nieznacznie mniejsze niż doświadczonych pracowników. 

Z opinii na temat pracy młodzieży wynika, że 59% pracodawców ocenia wyniki pracy absolwentek za zbliżone lub nieznacznie mniejsze niż doświadczonych pracowników, a 56,7% pracodawców ocenia w ten sposób wyniki pracy mężczyzn-absolwentów. Co trzeci pracodawca zatrudniający absolwentów ocenia ich wyniki pracy jako znacznie mniejsze od wyników pracy bardziej doświadczonych pracowników, przy tym dotyczą te opinie w 36% przypadków mężczyzn, a w 32,6% - kobiet.
Tab.33. Wyniki pracy absolwentek w porównaniu z doświadczonymi pracownikami pracującymi w badanych firmach w opinii pracodawców (w %)
	Lp.
	Wyszczególnienie
	Kobiety-absolwentki
	Mężczyźni-absolwenci

	1.
	Wyniki pracy podobne, zbliżone do wyników bardziej doświadczonych pracowników zatrudnionych na takich samych stanowiskach
	20,7
	23,8

	2.
	Nieznacznie mniejsze niż doświadczonych pracowników
	38,3
	32,9

	3.
	Znacznie mniejsze niż wyniki doświadczonych pracowników pracujących na takich samych stanowiskach
	32,6
	36,0

	4.
	Trudno powiedzieć
	8,3
	7,3

	5
	O g ó ł e m
	100,0
	100,0


Oceny wyników pracy absolwentów korelują z opiniami na temat wynagrodzeń, jakie powinni otrzymywać absolwenci. 27,4% pracodawców uważa, że młodzież rozpoczynająca pracę zawodową powinna pobierać wynagrodzenie zbliżone do wynagrodzenia innych pracowników, ale 35,4%, że minimalne wynagrodzenie przewidziane dla ogółu pracowników, a 37,2%, że wynagrodzenie nieznacznie wyższe od minimalnego
. W okresie prowadzenia  badań wynagrodzenie minimalne brutto za pracę w pełnym wymiarze czasu pracy wynosiło 899,10 zł.

Z informacji przekazanych przez respondentów wynika, że przeciętne wynagrodzenia wypłacane absolwentom są niskie, niższe od przeciętnego wynagrodzenia ogółu pracowników, co wynika z tego, że dość często absolwenci są zatrudniani w niepełnym wymiarze  czasu pracy (ale od 1/5 do 1/3 absolwentek zależnie od wielkości firmy mierzonej liczbą zatrudnionych), oraz z tego, że ich wynagrodzenia są dofinansowywane z Funduszu Pracy i pracodawca ponosi część kosztów pracy, a ponadto, w okresie odbywania stażu i przygotowania do zawodu u pracodawcy, absolwent skierowany do pracy przez powiatowy urząd pracy, otrzymuje stypendium równe 100% zasiłku dla bezrobotnych czyli 50% minimalnego wynagrodzenia (szerzej na temat wynagrodzeń w badanych firmach: B.Kołaczek, ”Charakterystyka badanych firm. Zatrudnienie i potrzeby kadrowe. Charakterystyka społeczno-ekonomiczna pracodawców”).

Istotnym elementem badania opinii wśród pracodawców były oceny wydajności i jakości pracy absolwentów i innych grup pracowników w ujęciu porównawczym. Ocenie poddano najpierw wydajność pracy ogółu pracowników-mężczyzn, ogółu pracowników-kobiet, ogółu starszych pracowników oraz absolwentek i absolwentów-mężczyzn.

Tab.34. Wydajność pracy pracowników w opinii pracodawców (w %)

	Ocena wydajności pracy
	Kobiet
	Mężczyzn
	Starszych pracowników
	Absolwentek
	Absolwentów

mężczyzn

	Bardzo duża

Duża

Raczej duża

Raczej mała

Mała

Bardzo mała

Trudno powiedzieć
	15,1

41,6

19,8

2,4

0,0

0,1

21,0
	14,9

49,1

18,0

0,7

0,3

0,0

16,9
	13,3

42,1

21,9

3,6

1,4

0,0

17,6
	3,1

20,2

12,7

12,0

0,8

0,0

51,3
	4,2

18,3

12,1

12,5

1,0

0,0

51,9

	Ogółem
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0


Z opinii pracodawców jednoznacznie wynika, ze wydajność pracy ogółu zatrudnionych kobiet, mężczyzn, starszych pracowników w zdecydowanej większości oceniana jest jako wysoka (bardzo duża, duża i raczej duża). Oceny takie uzyskano:

a/ w odniesieniu do pracownic – od 76,5% pracodawców

b/ w odniesieniu do pracowników mężczyzn – od 82% pracodawców

b/ w odniesieniu do doświadczonych pracowników – od 77,3% pracodawców.

Wydajność pracy absolwentów jest najczęściej oceniana niejednoznacznie: około 52% opinii (odpowiedzi „trudno powiedzieć”). Generalnie jednak o ponad połowę mniej  pracodawców ocenia wydajność pracy absolwentek i absolwentów-mężczyzn jako wysoką w porównaniu z ogółem pracowników – kobiet i mężczyzn. Wydajność pracy absolwentek oceniono jako bardzo dużą 5 razy mniej niż wydajność kobiet - ogółu pracownic zatrudnionych w firmie, jako dużą – 2 razy mniej niż ogółu kobiet, ale wydajność absolwentek uznano za raczej małą 5 razy częściej niż wydajność ogółu pracownic.

Tak więc wydajność pracy zarówno absolwentek jak i absolwentów mężczyzn oceniana jest podobnie, ale różni się ona jednoznacznie na niekorzyść absolwentek i absolwentów-mężczyzn w porównaniu z bardziej doświadczonymi pracownikami – kobietami i mężczyznami.

Podobnie przedstawiają się opinie pracodawców na temat jakości pracy omawianych grup pracowników. Jakość pracy kobiet-pracownic zatrudnionych w badanych firmach jako wysoką  (bardzo duża, duża, raczej duża) oceniło 79,1% pracodawców.

Tab.35. Jakość pracy pracowników w opinii pracodawców  (w %)

	Ocena 

jakości pracy
	Kobiet
	Mężczyzn
	Starszych pracowników
	Absolwentek
	Absolwentów

mężczyzn

	Bardzo duża

Duża

Raczej duża

Raczej mała

Mała

Bardzo mała 
Trudno powiedzieć
	16,2

44,3

18,6

1,3

0,0

0,0

19,6
	13,7

47,6

18,7

2,6

0,2

0,0

17,2
	18,9

40,1

18,3

3,3

0,3

0,0

19,1
	1,6

20,0

15,6

8,4

0,7

0,0

53,6
	2,3

22,2

11,5

10,7

0,9

0,0

52,3

	Ogółem
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0


W taki sam sposób jakość pracy mężczyzn oceniło 80% respondentów, a jakość pracy starszych pracowników – 77,3%. Ponad dwukrotnie mniej pracodawców za wysoką uznało jakość pracy młodzieży, zarówno absolwentek (37%) jak i absolwentów-mężczyzn (36%).

W świetle przedstawionych opinii wydajność i jakość pracy są więc nierozłącznie ze sobą związane i cechują pracowników z pewnym doświadczeniem zawodowym, czego raczej brak absolwentom szkół.

Stosunek do pracy mierzono kryteriami staranności, rzetelności i obowiązkowości. 

I tutaj pracodawcy zdecydowanie w swoich ocenach preferują pracujących w firmie dłużej niż niedawno zatrudnieni absolwenci. Kobiety częściej niż mężczyźni uzyskały bardzo wysoką ocenę swojego stosunku do pracy. Podobnie absolwentki w porównaniu do absolwentów-mężczyzn, choć liczba pracodawców, którzy uznali staranność i obowiązkowość absolwentów za bardzo dużą było bardzo niewielu.

Najliczniejsza grupa pracodawców (ponad połowa) nie potrafiła jednoznacznie określić postaw młodzieży wobec pracy, jeśli jednak pracodawcy dokonali oceny to częściej negatywnej niż pozytywnej. Dotyczy to zarówno wydajności pracy, jak i jakości pracy oraz stosunku do pracy.

Tab.36. Stosunek pracowników do pracy w  opinii pracodawców  (w %)

	Ocena stosunku do pracy
	Kobiet
	Mężczyzn
	Starszych pracowników
	Absolwentek
	Absolwentów

mężczyzn

	Bardzo duża

Duża

Raczej duża

Raczej mała

Mała

Bardzo mała 
Trudno powiedzieć
	23,0

42,1

12,1

3,2

0,1

0,0

19,5
	16,4

44,4

19,8

1,4

0,7

0,0

17,6
	18,8

45,0

15,8

1,8

1,2

0,0

17,3
	2,6

27,3

11,7

4,3

1,2

0,1

52,6
	1,2

26,9

10,4

6,7

1,4

0,0

53,3

	Ogółem
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0


Interesujących wyników dostarczyło badanie opinii pracodawców dotyczących dyspozycyjności pracowników. Dyspozycyjność mężczyzn 2 razy częściej oceniano jako bardzo dużą w porównaniu z dyspozycyjnością kobiet, co związane jest z obowiązkami macierzyńskimi i rodzinnymi kobiet, na co wskazują wcześniejsze wyniki badań. Jednak generalnie dyspozycyjność pracownic została oceniona tak samo często jako duża jak pracowników mężczyzn i starszych pracowników. W świetle opinii pracodawców dyspozycyjność absolwentek nie różni się specjalnie od dyspozycyjności młodych mężczyzn.

Tab.37. Dyspozycyjność pracowników w  opinii pracodawców (w %)  
	Ocena

dyspozycyjności
	Kobiet
	Mężczyzn
	Starszych pracowników
	Absolwentek
	Absolwentów

mężczyzn

	Bardzo duża

Duża

Raczej duża

Raczej mała

Mała

Bardzo mała 
Trudno powiedzieć
	11,8

40,3

24,3

4,4

0,1

0,0

19,1
	25,1

40,8

14,0

1,3

0,5

0,0

18,3
	21,2

40,3

16,6

4,0

0,6

0,0

17,3
	5,3

24,1

12,0

4,7

0,1

0,1

53,7
	7,1

20,0

13,4

5,2

0,2

0,0

54,0

	Ogółem
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0


Z kolei uzyskane od pracodawców oceny stosunku pracowników do zakładu czyli utożsamiania się z jego celami prowadzą do sformułowania następujących spostrzeżeń:

1/najwyższy stopień (bardzo duży i duży) utożsamiania się z firmą dotyczy starszych pracowników (61,7% ocen pracodawców)

2/młodzi pracownicy zarówno absolwentki jak i absolwenci mężczyźni jako osoby nowozatrudnione bardzo rzadko identyfikują się z firmą

3/pomimo, że absolwenci pracują krótko w firmie, prawie co trzeci pracodawca (31,1%) uważa, że absolwentki w dużym i raczej dużym stopniu utożsamiają się z celami firmy, a odpowiednio 27,8% pracodawców, że mężczyźni absolwenci

4/ co piąty pracodawca ma wątpliwości co do stosunku pracowników do zakładu i dotyczy to zarówno ogółu kobiet-pracownic, jak i mężczyzn.
Tab.38. Stosunek pracowników do zakładu w   opinii pracodawców (w %) 

	Ocena stosunku do zakładu
	Kobiet
	Mężczyzn
	Starszych pracowników
	Absolwentek
	Absolwentów

mężczyzn

	Bardzo duża

Duża

Raczej duża

Raczej mała

Mała

Bardzo mała 
Trudno powiedzieć
	15,7

40,9

17,2

3,8

1,0

0,3

21,1
	16,5

38,0

20,3

3,2

1,2

0,6

20,1
	19,4

42,3

14,6

3,9

0,3

0,4

19,2
	3,5

16,8

14,3

8,6

0,9

0,2

55,7
	3,9

16,9

10,9

10,7

1,4

0,2

56,0

	Ogółem
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0


Gotowość pracowników zarówno kobiet jak i mężczyzn do podnoszenia kwalifikacji jest duża. Zdaniem 73,4% pracodawców kobiety-pracownice i zdaniem 71,8% pracodawców mężczyźni-pracownicy wykazują wysoki (bardzo duże, duże i raczej duże) poziom zainteresowania podnoszeniem swoich kwalifikacji zawodowych. To zainteresowanie maleje wraz z wiekiem, stopień bowiem gotowości starszych pracowników do podnoszenia kwalifikacji oceniło jako bardzo duży, duży i raczej duży 59,9% pracodawców. Trochę lepsze oceny niż przy ocenie wydajności i jakości pracy, uzyskali absolwenci. Choć generalnie zainteresowanie młodych ludzi podnoszeniem kwalifikacji jest mniejsze niż bardziej doświadczonych pracowników, to różnice nie są już tak drastyczne. Opinie bowiem o raczej dużej gotowości do podnoszenia kwalifikacji wyraziło 17,3% pracodawców w odniesieniu zarówno do absolwentek jak i starszych pracowników.

Tab.39. Gotowość pracowników do podnoszenia kwalifikacji zawodowych w  opinii pracodawców (w %) 
	Ocena 

gotowości
	Kobiet
	Mężczyzn
	Starszych pracowników
	Absolwentek
	Absolwentów

mężczyzn

	Bardzo duża

Duża

Raczej duża

Raczej mała

Mała

Bardzo mała 
Trudno powiedzieć
	16,0

38,2

19,2

1,9

0,3

0,3

24,0
	15,2

36,9

19,7

6,8

0,4

0,5

20,5
	15,0

27,6

17,3

16,9

1,5

0,9

20,8
	8,6

19,6

17,3

1,9

0,0

0,2

52,4
	10,2

18,1

15,5

3,5

0,1

0,2

52,4

	Ogółem
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0


Relatywnie najlepsze opinie uzyskała młodzież w ocenie absencji. Jest ona znacznie mniejsza niż ogółu pracownic czy pracowników-mężczyzn oraz starszych pracowników. Dla porównania: absencję pracownic jako wysoką (bardzo duża, duża i raczej duża) oceniło 37,3% pracodawców, absencję pracowników mężczyzn odpowiednio 37,2% pracodawców, absencję starszych pracowników za wysoką uznało 39% pracodawców, ale 23,1% pracodawców takie oceny wyraziło w odniesieniu do absolwentek i 23,7% w odniesieniu do absolwentów-mężczyzn.

Można więc wywnioskować, że korzystanie ze zwolnień i absencja kobiet nie różni się od absencji mężczyzn. Dotyczy to zarówno kobiet i mężczyzn z doświadczeniem zawodowym, ze stażem pracy, jak i kobiet absolwentek i mężczyzn-absolwentów, którzy w ciągu ostatnich 12 miesięcy po ukończeniu nauki w szkole czy studiów, podjęli pracę zawodową. 

Tab.40. Absencja pracowników w opinii pracodawców (w %)
	Ocena 

jakości pracy
	Kobiet
	Mężczyzn
	Starszych pracowników
	Absolwentek
	Absolwentów

mężczyzn

	Bardzo duża

Duża

Raczej duża

Raczej mała

Mała

Bardzo mała 
Trudno powiedzieć
	3,9

18,1

15,3

15,0

19,4

3,2

25,1
	5,9

20,6

10,7

16,8

15,0

7,0

24,0
	5,5

18,4

15,1

15,0

17,1

4,7

24,2
	3,3

9,0

10,8

12,0

6,9

1,4

56,6
	3,2

12,8

7,7

11,8

7,4

0,6

56,6

	Ogółem
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0
	100,0


Tym samym pracodawcy obalili stereotyp kobiety pracującej, korzystającej częściej niż mężczyźni ze zwolnień lekarskich.
3.3.6. Czy istnieją praktyki dyskryminacyjne wobec absolwentek? 

Z przedstawionych przez pracodawców opinii odnośnie do prowadzonej przez nich polityki personalnej wobec absolwentów i absolwentek, wynikają jednoznacznie praktyki dyskryminacyjne wobec młodych kobiet przy stosowaniu określonych kryteriów przyjęć do pracy. Kryteria doboru, mające charakter osobisty taki jak stan cywilny i posiadanie dzieci były generalnie rzadko stosowane, ale jednak częściej wobec kobiet niż mężczyzn. 

Pracodawcy dość często w porównaniu do ogółu pracowników stosują w odniesieniu do absolwentów umowy terminowe na czas określony oraz umowy zlecenia, częściej także zatrudniają ich w niepełnym wymiarze czasu pracy. 

Absolwentki są zatrudniane często, częściej niż inne grupy pracowników, na podstawie umów terminowych na czas określony i na okres próbny. Przeciętna mała firma (do 9 pracowników) 2/3 absolwentek zatrudnia na czas nieokreślony, ale 1/3 na czas określony. Przeciętna zaś firma średnia (10-49 pracowników) stosuje wobec absolwentek tylko umowy na czas nieokreślony. W firmach liczących od 50 do 249 pracowników 31% absolwentek pracuje na czas określony, 15,4% na okres próbny, 31% na czas nieokreślony. W przeciętnej dużej firmie absolwentki częściej niż absolwenci pracują na podstawie umów terminowych, zaś rzadziej są przyjmowane na praktyki zawodowe i staż absolwencki W tych dużych firmach zatrudniających 250 i więcej pracowników, 52% absolwentek pracuje w oparciu o umowę na czas określony, jedynie 16% -na czas nieokreślony, a 13% na okres próbny. Ponadto, pracodawcy dość często w porównaniu do ogółu pracowników, stosują wobec absolwentek umowy zlecenia: 15,4% absolwentek pracuje w oparciu o umowy cywilnoprawne w firmach liczących 50-249 pracowników i 3,2% w firmach liczących 250 i więcej pracowników, natomiast w mniejszych firmach odsetek ten jest przeciętnie minimalny. 

Również praca w niepełnym wymiarze czasu stanowi specyfikę pracy absolwentów, bardziej niż innych grup pracowników: jedna piąta z nich pracuje bowiem na niepełny etat w przeciętnej firmie  średniej (10-49) i bardzo dużej (250+), a 35% w przeciętnej firmie dużej (50-249).

Praca w niepełnym wymiarze stanowi „atrybut” zatrudnienia absolwentek: są one znacznie częściej niż ogół pracowników, w tym ogół kobiet, zatrudnione w niepełnym wymiarze. Jedna piąta absolwentek pracuje na niepełny etat w przeciętnej firmie średniej (10-49) i bardzo dużej (250+), a 35% w przeciętnej firmie dużej (50-249).

Z absolwentkami -i generalnie z absolwentami- zawierane są więc częściej umowy o pracę na mniej stabilnych warunkach niż ma to miejsce w odniesieniu do ogółu pracowników. Zatrudnienie terminowe absolwentek staje się coraz powszechniejszą praktyką i można ją uznać za przejaw dyskryminacji pośredniej.  Podobnie zatrudnienie w niepełnym wymiarze czasu pracy w odniesieniu do ogółu absolwentów stanowi obszar dyskryminacji pośredniej.

Trudno natomiast sformułować oceny odnośnie do wynagrodzeń absolwentek, ponieważ większość firm nie podała informacji o wysokości wynagrodzeń. Można jedynie pośrednio stwierdzić, że spora grupa pracodawców godzi się na opłacanie pracy absolwentek za wynagrodzeniem minimalnym.

Wyniki pracy absolwentek zwykle oceniano jako nieznacznie lub znacznie mniejsze niż doświadczonych pracowników pracujących w firmie na tym samym stanowisku. Ale podobne oceny dotyczyły mężczyzn-absolwentów.

Generalnie wydajność pracy, jakość pracy absolwentek i absolwentów-mężczyzn oceniana jest podobnie, ale różni się ta ocena jednoznacznie na niekorzyść absolwentek i absolwentów-mężczyzn w porównaniu z oceną wydajności i jakości pracy bardziej doświadczonych pracowników kobiet i mężczyzn. Oceny dyspozycyjności w pracy absolwentek i absolwentów-mężczyzn dokonane przez pracodawców nie różniły się. Pracodawcy zatrudniający absolwentki i kobiety w ogóle, obalili stereotyp kobiety pracującej, korzystającej częściej niż mężczyźni ze zwolnień lekarskich. Natomiast opinie uzyskane od ogółu pracodawców (zwłaszcza nie zatrudniających absolwentek) potwierdzają, że wśród pracodawców wciąż istnieją obawy co do negatywnych skutków przyjęcia do pracy młodych kobiet. Potencjalne zagrożenie koniecznością poniesienia dodatkowych kosztów i zagrożenie dezorganizacją pracy w związku z macierzyństwem pracownic (urlop macierzyński, wychowawczy, badania lekarskie, zwolnienia chorobowe w okresie ciąży, dodatek wyrównawczy) stanowi barierę w przyjęciach do pracy absolwentek dla ponad 18% pracodawców.

Jednocześnie jednak pracodawcy zatrudniający absolwentki, jeśli planują w najbliższych latach wzrost zatrudnienia to często preferują absolwentki, planują bowiem większy wzrost zatrudnienia młodych kobiet z dyplomem szkoły  niż młodych mężczyzn.

Generalnie z przedstawionych badań można wywnioskować, że praktyki dyskryminacji absolwentek występują na etapie przyjęć do pracy i ustalania warunków zatrudnienia, dotyczących form umowy o pracę i czasu pracy.
3.4. Korzystanie z form wsparcia zatrudnienia absolwentów

Nieliczna relatywnie grupa firm (12,5%) zatrudniała absolwentów, a stąd i niewielu pracodawców korzystało z przysługujących im form wsparcia zatrudnienia absolwentów. Do form tych zalicza się: umowy o staż absolwencki i przygotowanie zawodowe u pracodawcy, refundację wynagrodzeń wraz z pochodnymi, dofinansowanie wyposażenia stanowiska pracy.

W świetle wypowiedzi pracodawców jedynie 7,7% z nich w latach 2004-2006 korzystało ze wsparcia dla pracodawców zatrudniających absolwentów czyli młodzież do ukończenia 25 roku życia z dyplomem ukończenia szkoły/uczelni. (Od czerwca 2004 r. w Ustawie o promocji zatrudnienia oraz instytucjach rynku pracy nie istnieje definicja absolwenta, zaś wprowadzono kategorię „młodzież do 25 roku życia”).

Tab.41. Liczba pracodawców według liczby absolwentów, których zatrudnienie objęte było refundacją wynagrodzeń wraz z pochodnymi przy pracach interwencyjnych
	Liczba osób
	Liczba pracodawców

	
	2004
	2005
	2006

	
	M
	K
	M
	K
	M
	K

	1
	2
	3
	1
	5
	2
	2

	2
	0
	0
	0
	1
	0
	0

	3
	0
	0
	1
	1
	0
	2

	6
	0
	0
	0
	0
	1
	0

	10
	0
	0
	0
	1
	2
	0

	11
	0
	0
	0
	0
	0
	1

	Razem
	2
	3
	2
	8
	5
	5


M-  mężczyźni; K- kobiety
Z tabeli 41 wynika, że w kolejnych latach wrastała liczba pracodawców, którzy przyjmowali absolwentów do pracy i otrzymywali refundację ich wynagrodzenia, choć generalnie  pracodawców tych było niewielu. Tylko jedna firma w roku 2004 i jedna w roku 2005 skorzystała z możliwości uzyskania jednorazowej refundacji za zatrudnionego jednego bezrobotnego absolwenta po upływie okresu prac interwencyjnych. W latach 2004-2005 jedynie po trzech pracodawców zatrudniając absolwenta-mężczyznę lub absolwentkę uzyskało dofinansowanie wyposażenia nowego stanowiska pracy.

Tab.42. Liczba pracodawców według liczby absolwentów, których zatrudnienie wiązało się z otrzymaniem przez pracodawcę dofinansowania wyposażenia nowego stanowiska pracy w ramach prac interwencyjnych 
	Liczba osób
	Liczba pracodawców

	
	2004
	2005
	2006

	
	M
	K
	M
	K
	M
	K

	1
	1
	2
	1
	1
	1
	1

	2
	0
	0
	0
	0
	1
	0

	3
	1
	0
	0
	0
	0
	0

	5
	0
	0
	1
	1
	1
	0

	10
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	11
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	20
	0
	1
	0
	1
	0
	0

	21
	0
	0
	0
	0
	1
	0

	32
	0
	0
	1
	0
	0
	0

	50
	1
	0
	0
	0
	0
	0

	Razem
	3
	3
	3
	3
	4
	1


Trochę więcej pracodawców zatrudniało absolwentów w oparciu o umowę o staż. Natomiast największym zainteresowaniem pracodawców cieszyło się przyjmowanie do pracy absolwentów w celu odbycia przygotowania zawodowego. Częściej dotyczyło ono absolwentek niż absolwentów mężczyzn (por. tab.44). Najczęściej badane firmy zatrudniały pojedyncze młode osoby po ukończeniu szkoły w formie przygotowania do zawodu lub stażu: w roku 2006 absolwentki przyjęte zostały w jednej z tych form przez 29 pracodawców. Jedynie w jednostkowych przypadkach przyjęcia do pracy absolwentek na staż czy w celu odbycia przygotowania do zawodu sięgały  kilkunastu lub kilkudziesięciu młodych kobiet (por. tab.43 i 44). Bardziej skomasowane przyjęcia absolwentek do pracy w formach właściwych tylko dla młodzieży czyli w formie stażu lub przygotowania do zawodu dotyczyły większych zakładów. Ze względu na fakt, że badaniem objęto w zasadzie firmy małe  do 9.pracowników (95% ogółu), należy podkreślić, że w polityce państwa na rzecz zatrudniania młodzieży i absolwentów należałoby bardziej skoncentrować się na właściwszym wsparciu właśnie firm małych, które rozwijają się dynamicznie i mają plany zatrudnienia nowych pracowników na najbliższe lata.

Tab.43.Liczba pracodawców, którzy przyjęli absolwentów na staż (wraz z uzyskaniem stypendium)

	Liczba osób
	Liczba pracodawców

	
	2004
	2005
	2006

	
	M
	K
	M
	K
	M
	K

	1
	5
	9
	7
	7
	1
	9

	2
	0
	3
	1
	2
	0
	1

	3
	1
	0
	0
	0
	1
	0

	4
	1
	0
	3
	0
	0
	0

	8
	1
	0
	0
	0
	0
	0

	10
	0
	0
	0
	0
	0
	1

	12
	0
	0
	1
	0
	1
	0

	20
	0
	1
	0
	1
	0
	0

	41
	0
	0
	0
	0
	1
	0

	53
	0
	0
	1
	0
	0
	0

	120
	1
	0
	0
	0
	0
	0

	Razem
	9
	13
	13
	10
	4
	11


Tab.44. Liczba pracodawców, którzy przyjęli absolwentów w celu odbywania przygotowania do wykonywania zawodu

	Liczba osób
	Liczba pracodawców

	
	2004
	2005
	2006

	
	M
	K
	M
	K
	M
	K

	1
	4
	15
	9
	20
	17
	20

	2
	7
	6
	6
	8
	5
	3

	3
	1
	1
	0
	1
	1
	2

	4
	0
	2
	1
	3
	1
	1

	5
	0
	1
	0
	0
	0
	0

	6
	1
	0
	0
	0
	0
	0

	7
	0
	0
	1
	0
	0
	0

	8
	0
	0
	0
	1
	0
	0

	9
	0
	0
	1
	0
	0
	1

	10
	0
	1
	1
	2
	1
	0

	11
	0
	0
	0
	0
	1
	2

	12
	0
	1
	0
	0
	0
	0

	14
	0
	0
	0
	1
	0
	1

	15
	0
	0
	1
	0
	0
	0

	18
	0
	0
	0
	0
	1
	0

	19
	0
	0
	0
	1
	0
	1

	20
	0
	1
	0
	0
	0
	0

	Razem
	13
	28
	20
	37
	27
	31


Z liczby 77 pracodawców, którzy zatrudniali absolwentów i jednocześnie uzyskali jakąś formę dofinansowania, 44 zatrudniło młodzież na stałe, w tym trzech po upływie okresu wykonywania prac interwencyjnych, 17 po okresie przygotowywania do wykonywania zawodu, a 28 po odbyciu stażu absolwenckiego (w kilku przypadkach stosowano kilka form jednocześnie). Spośród firm, które zatrudniły absolwentów po upływie wykonywania prac interwencyjnych, jedna zatrudniła wszystkich absolwentów na stałe, jedna – większość, a jedna – niektórych. Natomiast spośród firm, które zatrudniły absolwentów po odbyciu przygotowania zawodowego, 5 zatrudniło wszystkich absolwentów na stałe, a 12 – niektórych. Spośród 28 firm, które zatrudniły absolwentów po odbyciu stażu, 12 zatrudniło wszystkich młodych ludzi, 11 – większość, a 6- niektórych. 

Charakterystyczne, że częściej ze wsparcia zatrudnienia absolwentów, podobnie jak  z ich zatrudnienia w ogóle, korzystały kobiety (13,1% ogółu kobiet) niż mężczyźni (3,9%), częściej kadra kierownicza (11,9%) niż sami właściciele firm (6,6%). Przy tym należy podkreślić, że 58,9% pracodawców stanowili mężczyźni, ich udział wśród właścicieli firm sięgał 66,5%, a wśród kadry kierowniczej – 31,8%. Z istniejących zachęt ekonomicznych w zatrudnianiu absolwentów częściej korzystały firmy większe niż małe: im większa firma, licząca więcej pracowników, tym częściej zatrudniała absolwentów i częściej korzystała z różnych form wsparcia. (4,9% firm zatrudniających do 3 pracowników, 9,3% firm zatrudniających od 4 do 9 pracowników, 17,1% firm o liczbie pracowników 10-49 i 25% liczących 50-249 pracowników; w  badanej liczbie firm tylko jedna firma zatrudniała 250 pracowników i więcej, która zatrudniała najbardziej liczną grupę absolwentów). 

Funkcjonujące formy wsparcia zatrudnienia absolwentów skierowane do pracodawców przez 14,4% z nich zostało ocenionych jako korzystne dla pracodawców, przez 12,9% jako niekorzystne, a większość (72,8%) nie dokonała takiej oceny, przyznając, że trudno się im w tej sprawie wypowiedzieć. Jako korzystne dostrzegano rozwiązania finansowe (79,6% pracodawców oceniających te rozwiązania jako korzystne), fakt, że dzięki tym formom wsparcia absolwenci mogą znaleźć zatrudnienie, co sprzyja zmniejszeniu bezrobocia w tej grupie społecznej (6,5%), możliwość zdobycia doświadczenia i przygotowania zawodowego (3,7%). Korzyści finansowe dla pracodawcy związane były z refundacją kosztów zatrudnienia młodych osób, tym samym z niższymi kosztami pracy. Pracodawca może płacić młodemu pracownikowi mniejsze wynagrodzenie, a otrzymując dofinansowanie, oszczędza, a tym samym zarabia na zatrudnieniu absolwentów. Częściej korzyści z funkcjonujących rozwiązań dostrzegały kobiety-pracodawcy (17,5% z ich liczby) niż mężczyźni (12,2%), częściej firmy duże niż mniejsze (26,8% z tych zatrudniających 10-49 pracowników, ale 16,5% z zatrudnieniem 4-9 osób i 10,7% firm z liczba pracowników do trzech); równie często właściciele firm (14,2%) co nie-właściciele (14,7%).

Nie dostrzegano pozytywnych stron istniejących rozwiązań w zakresie zatrudniania absolwentów z powodu nie dość wystarczającego poziomu wsparcia (44,8% odpowiedzi negatywnych), zbyt dużych kosztów przygotowania do praktyki (27%), problemów administracyjno-prawnych (3,4%). Wskazywanie na niewystarczające formy wsparcia wynikało ze zbyt małej –zdaniem pracodawców- refundacji kosztów szkoleń, zbyt małego dofinansowania zatrudnienia, za małych ulg w podatkach i obciążeniach narzutów wynagrodzeń typu ubezpieczenia społeczne, obarczających pracodawców. Z kolei zbyt duże koszty przygotowania do praktyki łączono z brakiem doświadczenia zawodowego absolwenta, a tym samym z brakiem opłacalności takiego przygotowania do zawodu z punktu widzenia interesu firmy. Zbyt duże koszty dla pracodawcy stanowią także konieczność utrzymania miejsca pracy po upływie okresu, na jaki zatrudniono absolwenta na staż lub prace interwencyjne. Natomiast problemy administracyjno-prawne to bałagan w przepisach, biurokracja, nierówne traktowanie firm w kwestii dofinansowania pracy absolwentów przez powiatowe urzędy pracy, błędne decyzje urzędów pracy, za mała inicjatywa i udział pracowników powiatowych urzędów pracy w poszukiwaniu i kierowaniu kandydatów na staż czy przygotowanie do zawodu.

 W świetle powyższych ocen funkcjonującego systemu zachęt ekonomicznych i prawnych, zasadna wydaje się dość często stwierdzana (50,8% respondentów) potrzeba wprowadzenia dodatkowych form wsparcia, aby zwiększyć zatrudnienie młodych osób, kończących naukę w systemie szkolnym/studia. Zdaniem pracodawców miałyby one polegać na:

 1/ obniżeniu podatków i kosztów pracy, co spowoduje rozwój firm (19,2% odpowiedzi respondentów dostrzegających potrzebę zmian),

2/ większej pomocy państwa dla przedsiębiorców, większego wsparcia finansowego, bez bliższego sprecyzowania na czym ta pomoc miałaby polegać (16,4%),

3/ zmiana/poprawa systemu edukacji w celu dostosowania kształcenia do potrzeb rynku pracy (10,7%), czyli zapewnienie większej liczby zajęć praktycznych w okresie nauki i studiów,  specjalistyczne kursy zawodowe po ukończeniu szkoły, tak by stażyści byli lepiej przygotowani do zawodu; kształcenie powinno odbywać się w kierunkach najbardziej potrzebnych na rynku pracy;

4/ zmiany dotyczące warunków finansowo-organizacyjnych dla absolwentów (7,3%), czyli traktowanie i opłacanie stażu jako normalnej pracy, zapewnienie wyższych wynagrodzeń w czasie odbywania stażu, dodatkowe płatne godziny pracy, nienormowany czas pracy;

5/ pokrywanie kosztów dodatkowych szkoleń i lepsze szkolenia (6,9%), bezpłatne kursy, dokształcanie młodego pracownika;

6/ polityka państwa dotycząca tworzenia miejsc pracy oraz zmniejszenia biurokracji i uproszczenia procedur (6,3%),

7/  więcej informacji skierowanych do zakładów pracy (4,5%), w tym w zakresie informacji o kandydatach do pracy, na staż absolwencki czy w innej formie;

8/ dłuższe staże i dłuższy okres refundacji (3,1%), przynajmniej przez dwa lata refundacja przez powiatowy urząd pracy kosztów zatrudnienia absolwenta;

9/ poprawa funkcjonowania powiatowych urzędów pracy w zakresie współpracy z zakładami (2,5%); propozycja, by firmy same wybierały absolwentów mających odbyć u nich staż, a następnie by mogły im oferować stałą pracę; inne zaproponowane rozwiązanie to wprowadzenie obowiązku administracyjnego, czyli odgórnych nakazów zatrudniania absolwentów prze firmy, np. po jednym absolwencie do każdej firmy na terenie działania danego urzędu pracy;

10/ pokrycie kosztów przystosowania pracownika do konkretnego stanowiska pracy (2,4%),

11/ doposażenie miejsc pracy, zwrot kosztów wyposażenia (1,2%).

Potrzebę udoskonaleń w istniejącym systemie wsparcia zatrudniania absolwentów częściej zgłaszali mężczyźni-pracodawcy (około 54%) niż kobiety (46,7% ogółu kobiet), co wynika z tego, że kobiety-pracodawcy częściej postrzegały pozytywne efekty funkcjonujących rozwiązań, stąd rzadziej widziały konieczność ich zmiany. Podobnie częściej zmiany zgłaszali właściciele (52,2%) niż nie-właściciele (46,1%), co również koreluje z opiniami dotyczącymi korzyści z istniejącego systemu wsparcia, częściej wyrażanymi przez kadrę kierowniczą.

3.5. Perspektywy zwiększenia zatrudnienia absolwentów

3.5.1. Planowane zatrudnienie absolwentów przez firmy i jego uwarunkowania

W okresie przeprowadzania badań z właścicielami firm lub ich przedstawicielami (grudzień 2006-styczeń 2007) jedynie co ósmy (12,5%) pracodawca planował wzrost zatrudnienia w najbliższej przyszłości. Zdecydowana większość nie przewidywała przyjęć nowych pracowników, a zdaniem 10,3% respondentów miało to zależeć przede wszystkim od koniunktury w gospodarce, wyników ekonomicznych firmy i liczby pozyskanych nowych kontrahentów na oferowane  dobra i usługi (63,3% wskazań w tej grupie respondentów), ale także od rozwoju-rozbudowy firmy czyli rozszerzenia działalności i powstania nowych działów, co przyniesie określone efekty reorganizacyjne (32,1%), ewentualnie od szans obsady stanowisk pracy przez właściwych kandydatów do pracy (4,7%). W pojedynczym przypadku plany odnośnie do wzrostu zatrudnienia zależeć będą od tego czy firmę będzie stać na nową inwestycję i zakup nieruchomości, lepszą lokalizację filii i zakup nowego sprzętu oraz od decyzji urzędników co do zmiany lokalizacji i zagospodarowania przestrzennego.

Wzrost zatrudnienia na przełomie lat 2006/2007 planowało 100 spośród 1002 badanych firm, w tym 41 wzrost poniżej 10% obecnego stanu zatrudnienia, 45 wzrost od 10 do 30% obecnego zatrudnienia, 10 firm w granicach 30-50%, a 4 firmy- powyżej 50% obecnego stanu zatrudnienia. Ponieważ 95% badanych firm stanowiły podmioty zatrudniające do 9. pracowników, to planowany wzrost zatrudnienia w liczbie pracowników przeciętnie można szacować na: do 1 osoby (poniżej 10%), od 2 do 3 osób (powyżej 10% do 30%), od czterech do pięciu osób i powyżej 5. osób. 

100 pracodawców chciało zwiększyć stan zatrudnienia w swojej firmie na przełomie 2006/2007, z tego 59 pracodawców chciało zwiększyć zatrudnienie kobiet w stosunku do ogółu kobiet zatrudnionych w firmie, najwięcej w granicach od 10 do 30% (41 firm), rzadziej poniżej 10% (17 firm). Przede wszystkim miałyby to być pracownice administracyjno-biurowe. Natomiast w 40 firmach przewidywano wzrost zatrudnienia absolwentów w stosunku do ogółu absolwentów zatrudnionych w firmie, w 11 nie planowano, pozostali z analizowanych 100. firm – nie wypowiedzieli się jednoznacznie w tej sprawie. Podobnie jeśli chodzi o plany zatrudnienia absolwentek na przełomie lat 2006/2007: 46 firm przewidywało wzrost ich zatrudnienia w stosunku do ogółu absolwentek zatrudnionych w firmie. Przyjęcia absolwentów, w tym absolwentek miały wynosić:

- poniżej 10% obecnego stanu: 14 firm –absolwenci i 15 firm-absolwentki

-od 10 do 30%: 19 firm absolwenci i 19 firm absolwentki

-w granicach 30 do 50%: 4 firmy absolwenci i 12 firm absolwentki

-powyżej 50% obecnego stanu zatrudnienia: 12 firm absolwenci i 12 firm –absolwentki.

Z powyższych planów pracodawców co do zwiększenia zatrudnienia absolwentów wynika, że preferowano przyjęcia absolwentek. Jednak plany zwiększenia zatrudnienia na rok 2007 i na lata następne miało tylko 65 firm, z czego zdecydowana większość (56) przewidywała wzrost poniżej 10% obecnego stanu zatrudnienia (27) lub od 10 do 30% . Takie wielkości wzrostu procentowego wydają się znaczące, jeśli weźmie się pod uwagę, że są to firmy małe. 31 pracodawców planowało wzrost zatrudnienia kobiet w stosunku do ogółu kobiet zatrudnionych firmie w analizowanej perspektywie czasu, z tego 19 w granicach 10 do 30%, 5- poniżej 10%, kolejnych 5  w granicach 30 do 50%, a dwóch –powyżej 50% obecnego stanu zatrudnienia. Jeszcze mniej, bo 27 pracodawców przewidywało wzrost zatrudnienia absolwentów, z tego 12 –powyżej 50% obecnego stanu zatrudnienia absolwentów, 9 – w granicach 30 do 50%, 5 poniżej 10%, a jeden w granicach 10 do 30%. W perspektywie lat 2007 i następnych wzrost zatrudnienia absolwentek w stosunku do ogółu zatrudnionych absolwentek, planuje jedynie 22 pracodawców, w tym 12 – powyżej 50%, 6 –poniżej 10%, 2- w granicach 10 do 30% i dwóch- w granicach 30 do 50%. Dla porównania przypomnijmy, że 125 pracodawców stwierdziło w okresie przeprowadzania wywiadu, że zatrudnia absolwentów, a około 150 podało informacje statystyczne o liczbie zatrudnianych absolwentów i o stanie oraz strukturze zatrudnionych.

Podstawowy powód, dla którego pracodawcy planowali wzrost zatrudnienia w swojej firmie to wzrost popytu wewnętrznego i zagranicznego na dobra i usługi świadczone przez firmy, większa liczba klientów, kontrahentów i zleceń, a co za tym idzie- rozwój firmy, większa ilość pracy, a więc przewidywana dobra koniunktura w branży (63,7% wskazań pracodawców planujących wzrost zatrudnienia).  Kolejna przyczyna, wynikająca z wyżej wskazanej, to rozszerzenie działalności firmy, jej rozbudowa, którą wskazało 32% respondentów oraz fluktuacja kadr (5,6%), zapotrzebowanie na pracowników o określonych umiejętnościach (4,4%) i wzrost liczby zadań w wyniku zmiany przepisów (1,3%). Zdaniem pracodawców, fluktuacja kadr związana jest z emigracją zarobkową, planami pracowników dotyczącymi rezygnacji z pracy i zmianą miejsca pracy, wyjazdami dotychczasowych pracowników za lepiej płatną pracą zagranicę, z odejściami pracowników na emeryturę.

W związku z planowanym wzrostem stanu zatrudnienia, przewiduje się przyjęcia do pracy nowych pracowników, przede wszystkim na stanowiska robotników wykwalifikowanych (49,8% wskazań) oraz na stanowiska pracowników administracyjno-biurowych (49,1%), rzadziej na stanowiska  specjalisty (20,3%) czy kierownika (1,9%), bądź robotnika niewykwalifikowanego (6,5%).

Z planów zatrudnieniowych badanych pracodawców wynika określony charakter zapotrzebowania na pracowników, a mianowicie istnieje popyt na robotników wykwalifikowanych oraz na pracowników administracyjno-biurowych, a więc na osoby z wykształceniem zasadniczym i średnim  zawodowym oraz pomaturalnym o określonym profilu zawodowym.

Nieliczna grupa pracodawców przewiduje wzrost zatrudnienia absolwentów, w tym absolwentek, choć zauważa się większe preferencje – przedkładanie przyjęć nowych absolwentów płci żeńskiej nad przyjęcia absolwentów płci męskiej, co wynika między innymi z profilu działalności firmy oraz z obsady stanowisk o charakterze administracyjno-biurowym, ewentualnie specjalisty, tradycyjnie obsadzanych przez kobiety. Pracodawcy nie planujący wzrostu zatrudnienia absolwentów i ich nie zatrudniający zdecydowaliby się przyjąć młodych ludzi z dyplomem pod warunkiem poprawy sytuacji ekonomicznej w firmie (48,9% wskazań), zwiększenia zakresu produkcji lub usług w firmie (35,4%), jeśli państwo będzie więcej dopłacać do absolwentów (30,4% czyli 300 firm), wraz z pozyskaniem nowych intratnych rynków zbytu produktów lub usług (25,8%) lub w sytuacji zmiany profilu działalności (8%). Wszystkie wymienione czynniki, które zmieniłyby decyzję pracodawców i zorientowały ich na przyjęcie do pracy absolwentów mają charakter stricte ekonomiczny. Szesnastu respondentów stwierdziło wprost, że w żadnej sytuacji nie zdecydują się zatrudnić absolwentów, dwunastu innych, że trudno im sprecyzować takie warunki, a trzynastu podało jednostkowe przyczyny związane z ich sytuacją np. specyfika firmy-zakładu pracy chronionej, oddłużenie-szpital, liczba dzieci- szkoła, „kto się zgłosi i zechce pracować jako kierowca” –transport, „jesteśmy w likwidacji”, „w każdej chwili, żeby byli chętni”, „w zależności od potrzeb”. Bądź też wskazywano przyczyny zewnętrzne, niezależne od firmy, np. większe nakłady na szkolnictwo, mniejsze obciążenie firm ZUS-em, zmiana przepisów dotyczących ubezpieczeń społecznych, „firma jest zdecydowana, a urząd pracy nie chce kierować absolwentów”.

3.5.2. Rola i znaczenie polityki państwa dla wzrostu zatrudnienia absolwentów. Ocena stanu i propozycje zmian

Sytuacja młodzieży, w tym absolwentów na rynku pracy jest bardzo trudna, choć bowiem współczynnik aktywności zawodowej młodzieży do lat 24 jest wysoki, to stopa bezrobocia jest wyższa niż wskaźnik zatrudnienia. Co trzeci młody człowiek szuka kolejnej pracy, a jeśli ją znajduje to na krótko. Młodzież częściej niż pozostałe grupy ludności zmienia swój status na rynku pracy: przechodzi z pracy do bezrobocia  i odwrotnie, a przeciętny czas poszukiwania pracy przez młodzież jest krótszy niż przeciętnie czas dla ogółu bezrobotnych szukających pracy. 

Szanse młodych ludzi, w tym absolwentów na rynku pracy w największym stopniu różnicuje poziom wykształcenia. Najczęściej pracuje młodzież z wyższym wykształceniem, najrzadziej dotyka ją jednocześnie bezrobocie. Najtrudniejsza jest sytuacja młodzieży, która ukończyła szkoły zasadnicze zawodowe. Mimo relatywnie większych szans na rynku pracy młodzieży dobrze wykształconej –absolwentów szkół wyższych- jej sytuacja jest trudna i w ostatnich latach nie uległa poprawie. Coraz większy napływ na rynek pracy absolwentów szkół wyższych stawia młodzież przed barierą licznej konkurencji przy ograniczonej liczbie miejsc pracy (por.B.Kołaczek, „Młodzież i absolwenci na rynku pracy w świetle statystyki  pracy”, ekspertyza wykonana dla potrzeb projektu: „Wieloaspektowa diagnoza sytuacji kobiet na rynku pracy”). Obecnie absolwenci coraz częściej starają się o pracę za granicą. Wszyscy pracodawcy zapytani o ocenę takiej sytuacji wypowiedzieli swoją opinię. W zdecydowanej większości uważają, że jest to poważny problem, ponieważ odpływa młodzież o wysokich kwalifikacjach (59,8% wskazań), reprezentująca potrzebne zawody (55,9%). Zdaniem pozostałych nie jest to zagrożenie, ponieważ uzyskane za granicą dochody można wykorzystać w kraju, co zwiększy popyt i ożywi gospodarkę (13,8%). Odpływ absolwentów nie stanowi zagrożenia dla rynku pracy, bo zmniejszy się bezrobocie młodzieży (11,6%), a większość i tak pozostanie w kraju (9,7%). Co ósmy pracodawca uważa, że wyjazdy za pracą za granicę należy popierać, bo dzięki temu absolwenci uzyskają lepsze przygotowanie do pracy w Polsce (12,1%). Wśród innych stwierdzeń (3,8% wskazań), opisujących stanowisko pracodawców w tej sprawie znalazły się następujące: 

- „władze w Polsce nie stwarzają młodzieży warunków”,

- „poważna sprawa, świadczy o rządzie”,

- „brak zaangażowania państwa”,

- „trzeba się bić o pracowników”,

- „nie będzie kto miał pracować na nasze emerytury”,

- „kształci się za nasze podatki”,

- „będzie trzeba płacić więcej na państwo”,

- „ jest to zagrożenie, bo raczej nie wrócą do kraju”.

Tak wiec około 72% pracodawców widzi w migracji młodzieży za pracą zagrożenie dla polskiego rynku pracy, zaś około 28% nie dostrzega w odpływie młodzieży zagrożenia, lecz wręcz przeciwnie – dostrzega rozwiązanie trudnej sytuacji młodzieży na rynku pracy w Polsce.

Pracodawcy mają wiedzę na temat trudnej sytuacji na regionalnym i lokalnym rynku pracy, na którym działają ich firmy (por.pkt.1 tego rozdziału). Podobnie jak zazwyczaj znają sytuację młodzieży, w tym absolwentów szkół i ich trudności ze znalezieniem pracy. Jedynie 9% z nich ocenia pomoc państwa dla absolwentów poszukujących pracy jako wystarczającą, a 51% jako niewystarczającą. Znaczna grupa pracodawców, bo 40%, nie potrafiła jednoznacznie wypowiedzieć się w tej sprawie, bowiem –jak można przypuszczać- nie posiada dostatecznej wiedzy o istniejącej polityce państwa na rzecz zatrudnienia młodzieży, na temat metod i instrumentów tej polityki, a i relatywnie niewielu pracodawców zatrudnia absolwentów i korzysta z ekonomicznych instrumentów wsparcia. 

Pracodawcy, uznający pomoc państwa w obszarze zatrudnienia absolwentów za wystarczającą, swoje opinie uzasadniali działaniem właściwego systemu dofinansowań (72,9% wskazań w tej grupie pracodawców), dopłat i ulg w podatkach, kursach zawodowych. Ich zdaniem istnieje bowiem możliwość odbycia stażu u pracodawcy, odbycia bezpłatnych szkoleń, ale wszystko zależy od absolwentów, ich indywidualnej postawy („ci co chcą, zawsze znajdą pracę”). Dodatkowe ułatwienia dla absolwentów nie są potrzebne, ponieważ jest system dofinansowań, gwarancje odbycia stażu, są biura pośrednictwa pracy, oferty w internecie, są organizowane różne spotkania z pracodawcami w szkołach i na uczelniach. W kilku wypowiedziach stwierdzono, że pomoc państwa jest wystarczająca, ale absolwenci mają za duże oczekiwania, a za małe umiejętności (6% wskazań). 

Pracodawcy oceniający pomoc państwa za niewystarczającą wskazywali wiele powodów takiej oceny. Podkreślano, że istnieje za mało miejsc pracy dla absolwentów i za mała pomoc dla nich (18% wskazań w tej grupie pracodawców), są pozostawieni sami sobie, nikt im nie pomaga, a przecież bez wymaganego doświadczenia zawodowego mają małe szanse na rynku pracy. W Polsce jest duże bezrobocie i brak pracy, a państwo nie stara się stworzyć nowych miejsc pracy, co stanowi podstawową przyczynę trudnej sytuacji absolwentów na rynku pracy (16,2% wskazań). 15,5% respondentów uznało za niewystarczające istniejące zachęty i ulgi dla pracodawców zatrudniających absolwentów, a kolejnych 15,2% poddało ogólnej krytyce istniejący system pomocy, podkreślając, że pomoc ta jest źle ukierunkowana i niewłaściwie wykorzystywana, a więc i nieefektywna. Padały zarzuty skierowane wobec rządzącej klasy politycznej, że nie zajmuje się problemami rynku pracy i okazuje za małe wsparcie przy tworzeniu miejsc pracy (11,2% wskazań). Wskazywano również na brak działań zwiększających doświadczenie zawodowe absolwentów, związanych ze zmianą zawodu, z ułatwieniami w odbyciu stażu, praktyk zawodowych, szkoleń praktycznych, a równocześnie proponowano zwiększenie dostępu absolwentów do szkoleń i kursów służących dokształcaniu i przekwalifikowaniu (9,5% wskazań). Krytyce poddawano oferowane szkolenia jako często nieprzydatne, źle przygotowane, zbyt krótkie i pobieżne. Podobnie niektórzy pracodawcy krytyce poddawali istniejący system edukacji (6,2%), uzasadniając swoją opinię brakiem praktyk podczas trwania nauki, brakiem szkół o odpowiednich profilach zawodowych. Za jeden z czynników ograniczających właściwą pomoc państwa dla absolwentów uważa się zbyt duże obciążenia fiskalne firm (9,3% wskazań), powodujące zbyt wysokie koszty pracy. Gdyby pomóc pracodawcom w obniżeniu kosztów działalności, pozwoliłoby to na podniesienie wynagrodzeń, a tym samym i na lepsze propozycje płacowe dla absolwentów. Zdaniem bowiem 4,2% pracodawców młodzież otrzymuje za niskie płace, a i młodzież nie chce pracować za tak niskie wynagrodzenia, wobec czego występuje duża migracja za granicę (7,2% wskazań). 

Niektórzy pracodawcy podkreślali, że prawo pracy zbyt chroni pracowników i uniemożliwia rozwiązanie umowy o pracę; ale jednocześnie wskazywali, że nie podpisuje się stałych umów o pracę, a tylko na czas określony (4,2%). Ponadto, zbyt dużo jest pracy „na czarno”. 3% respondentów skrytykowało instytucje pośredniczące, które źle organizują pomoc dla pracodawców, słabo działają zarówno giełdy pracy jak i powiatowe urzędy pracy, które niedostatecznie interesują się sytuacją na rynku pracy, nie poszukują miejsc pracy, by pomóc absolwentom w znalezieniu pracy.

Kilku pracodawców (1,4% wskazań) wskazało na niewystarczający dialog z pracodawcami, co powoduje, że potrzeby kadrowe pracodawców nie są dostatecznie rozpoznane, a sami pracodawcy nie mają wiedzy o formach wsparcia państwa i o refundacji kosztów zatrudnienia absolwentów. W związku z tym istnieje potrzeba upowszechniania zasad i form wsparcia państwa dla pracodawców w zakresie zatrudniania absolwentów. 

Z przedstawionych opinii pracodawców na temat pomocy państwa dla absolwentów w zatrudnieniu wynikają wnioski dla zmian i udoskonaleń istniejących rozwiązań. Propozycje takich zmian zgłosiło 71% badanych pracodawców, ale nieraz jeden pracodawca sformułował więcej niż jeden kierunek zmian.

Żeby poprawić sytuację absolwentów na rynku pracy proponowano następujące zmiany w polityce państwa i wprowadzenie nowych rozwiązań:

1/ W zakresie tworzenia nowych miejsc poprzez budowę sprzyjającego klimatu gospodarczego, a wiec państwo powinno tworzyć pozytywny klimat dla inwestorów, sprzyjać rozwojowi przemysłu, produkcji; rozwijać krajowe gałęzie przemysłu i bardziej sprzyjać dużym, strategicznym inwestorom, którzy mogą zagwarantować dużą liczbę nowych stabilnych miejsc pracy (23,2% wskazań). Tworzeniu nowych miejsc pracy służyłoby zmniejszenie obciążeń podatkowych, w tym dla osób, chcących założyć własną firmę oraz zwiększenie kwoty niskooprocentowanego kredytu dla nowych zakładów pracy. Należy też zmniejszyć biurokrację i uprościć procedury. Zmniejszenie fiskalizmu państwa i wprowadzenie ulg podatkowych dla firm, zmniejszenie obciążeń w postaci składek na ubezpieczenia społeczne spowodowałoby zmniejszenie kosztów pracy i sprzyjało tworzeniu nowych miejsc pracy (11,4%). 

2/ W systemie ulg/refundacji dla pracodawców zatrudniających absolwentów zmiany powinny prowadzić do tego, aby pracodawcy opłacało się zatrudnienie absolwenta. Należy więc zmniejszyć podatki dla firm zatrudniających absolwentów, zmniejszyć narzuty na wynagrodzenie zatrudnionego absolwenta. Można przykładowo wprowadzić na okres jednego roku lub dwóch lat niższe składki na ubezpieczenia społeczne i niższe podatki. Ponadto, proponuje się refundację kosztów szkoleń i kursów dla absolwentów.

3/ W zakresie dostosowania systemu edukacji do potrzeb rynku pracy należy kształcić młodzież w kierunkach, na które zapotrzebowanie zgłaszają pracodawcy (3,6%). Niezbędne jest przywrócenie techników zawodowych i kształcenia w wąskich specjalnościach. Potrzebę nabycia doświadczenia zawodowego można zaspokoić poprzez praktyki zawodowe w okresie nauki  (1,5%) i zwiększenie liczby godzin nauki praktycznej w szkole (1,5% wskazań). Uczeń czy student w ostatnim roku nauki mógłby mieć prawo podpisania kontraktu z firmą, do czego niezbędna jest ściślejsza współpraca pracodawców ze szkołami i uczelniami.

4/ W systemie szkoleń potrzebny jest większy wachlarz kursów i szkoleń oraz zwiększenie nakładów finansowych (5,9% wskazań).

5/ W zakresie wzrostu dochodów zgłoszono propozycje podniesienia płacy minimalnej oraz zwiększanie wynagrodzeń, tak aby młodzi wysoko wykwalifikowani pracownicy nie wyjeżdżali za granicę. Wzrost wynagrodzeń oraz emerytur i innych świadczeń z pracy to wzrost popytu wewnętrznego na towary i usługi firm.

6/ Zapewnienie młodzieży warunków, stwarzających perspektywy stabilnego życia w Polsce (1,8% wskazań).

7/ Wprowadzenie odgórnych decyzji administracyjnych ingerujących w rynek pracy i swobodę działalności gospodarczej, mających na celu obowiązek stworzenia przez pracodawców stanowisk pracy dla absolwentów (2,3% wskazań).

8/ Ograniczenie interwencjonizmu państwa w gospodarkę (2%).

9/ Zwiększenie środków finansowych dla urzędów pracy w celu aktywnej walki z bezrobociem (1,7%).

10/ Zmiany w organizacji działania instytucji szczebla lokalnego – wojewódzkiego, powiatowego i gminnego.

3.5.3. Rola i znaczenie działań samorządów w zakresie poprawy sytuacji absolwentów na rynku pracy

Większości pracodawców trudno było dokonać oceny pomocy samorządów lokalnych udzielanej absolwentom poszukującym pracy (około 55%), ze względu na to, że nie zatrudniali absolwentów. Jedynie 5,9% (57 firm) z nich uznało ją za wystarczającą, zaś 39,5% za niewystarczającą. Pozytywnie oceniana pomoc zyskała następującą argumentację:

· już funkcjonuje system dofinansowań, dopłat i ulg oraz istnieje szeroka oferta form wsparcia dla pracodawców zatrudniających absolwentów; proponuje się różne kursy dokształcające – darmowe kursy w urzędach pracy (47% wskazań respondentów oceniających pomoc jako wystarczającą)

· usprawiedliwianie władz samorządowych, które wykonują zadania ustawowe w miarę swoich możliwości; samorządy uzależnione są od rządu (3,3%)

· usprawiedliwianie urzędów pracy, które starają się pomóc bezrobotnym, czasem nawet łatwiej jest znaleźć pracę absolwentom niż kandydatom do pracy z wcześniejszym dużym doświadczeniem zawodowym (10%).

Natomiast uzasadnienia ocen negatywnych świadczonej przez samorządy pomocy są podobne jak w odniesieniu do uzasadnienia ocen niewystarczającej pomocy państwa. Argumentacja pracodawców sprowadza się do krytyki władz samorządowych (26,6% wskazań), istnienia dużego bezrobocia i małej liczby stanowisk pracy (15,9%), braku ofert pracy dla absolwentów (13,6%), zbyt małej liczby szkoleń i kursów (11,2%), braku jakichkolwiek działań samorządów w tym zakresie (10,9%), niewystarczających środków finansowych będących w dyspozycji powiatowych urzędów pracy (6,9%). Krytyce poddawano również podejmowane działania lub brak działań (zaniechania) ze strony urzędów pracy, oferowane nieprzydatne, źle zorganizowane szkolenia oraz generalnie system edukacji, nie zachęcający do podjęcia stażu jeszcze w trakcie trwania nauki.


Krytyka władz samorządowych wynikała z tego, że zdaniem pracodawców, prawie nic nie robią, aby pomóc absolwentom w znalezieniu pracy; wręcz nie interesują się problemem pracy absolwentów („lekceważenie, obojętność i fałszywe obietnice”). Stwierdzano, że samorządy zajmują się innymi sprawami aniżeli sprawy młodych ludzi. Nie podejmują wystarczających działań, aby przyciągnąć inwestorów i tworzyć nowe miejsca pracy. Krytyka podległych samorządom powiatowym urzędów pracy spowodowana była brakiem działań z ich strony lub podejmowaniem działań niewłaściwych. Zdaniem pracodawców urzędy pracy oferują absolwentom prace poniżej ich kwalifikacji zawodowych, „urzędy wypłacają tylko zapomogi”, „pośrednictwo nie jest aktywne, brak jest kompetentnych doradców”.

Co drugi respondent uważa, że należy zmienić politykę władz samorządowych – wojewódzkich, powiatowych i gminnych, żeby poprawić sytuację absolwentów na rynku pracy. Propozycje te są jednakowe w stosunku do władz samorządowych szczebla wojewódzkiego, co powiatowego i gminnego, i zgłaszane równie często. Jednocześnie propozycje te są w większości podobne jak w odniesieniu do polityki państwa. Przede wszystkim należy więc tworzyć nowe miejsca pracy (19% wskazań dla samorządu wojewódzkiego i 18,6% wskazań dla samorządu powiatowego i gminnego), należy udoskonalić system ulg i refundacji dla pracodawców zatrudniających absolwentów (6,3% i odpowiednio 8,1%), zwiększyć liczbę kursów i szkoleń (5,6 i 3,8%), zmniejszyć koszty pracy i wprowadzić ulgi podatkowe dla firm (5,1% i 2,3%), stworzyć młodym perspektywy w Polsce (4,9% wskazań dla samorządu wojewódzkiego i 4,2%- dla samorządu powiatowego i gminnego), dostosować system edukacji do potrzeb rynku pracy (1,8% i 1,4%), w szkołach zwiększyć liczbę godzin praktycznej nauki zawodu (0,5 i 0,5%), wprowadzić odgórne decyzje administracyjne co do obowiązku zatrudniania pewnej liczby absolwentów przez firmy (1,4 i 2,0%), zwiększyć dochody młodzieży poprzez wzrost wynagrodzeń młodych pracowników, żeby nie wyjeżdżali za granicę (0,8 i 1,4%).

Ponadto, zaproponowano kilka działań odrębnych, innych niż w odniesieniu do polityki państwa, a specyficznych dla samorządu. Dotyczyły one poprawy organizacji i jakości działania instytucji szczebla lokalnego (4,4% wskazań dla samorządu wojewódzkiego i 6,5% wskazań dla samorządu powiatowego o gminnego), lepszego wykorzystania przez samorządy środków unijnych (1,1% i 0,5%), zwiększenia środków finansowych dla urzędów pracy (0,4 i 0,4%), organizacji giełd i targów pracy (0,3 i 0,1%).

Należy podkreślić, że co drugi respondent nie wypowiedział się w sprawie ewentualnych zmian w polityce samorządowej wobec zatrudnienia absolwentów, ponieważ nie wiedział, jakie uprawnienia w tym zakresie posiada samorząd. Pewna grupa pracodawców stwierdziła natomiast, że nic się nie da i nic nie można zrobić, żeby tę politykę zmienić (2% wskazań wobec samorządu wojewódzkiego i 2,3% wskazań wobec samorządu powiatowego i gminnego). Specyficznym wnioskiem wobec działań samorządu szczebla powiatowego i gminnego (w pytaniach skierowanych do respondentów oba te szczeble były ujęte razem) był postulat ukrócenia kumoterstwa i zatrudniania po znajomości (ośmiu pracodawców).
3.6. Podsumowanie i wnioski

    P o d s u m o w a n i e

1. Sytuacja absolwentek na rynku pracy jest bardzo trudna, co wynika z ogólnej skomplikowanej sytuacji na rynku pracy w Polsce oraz z trudnej sytuacji kobiet na rynku pracy. W opiniach pracodawców sytuacja kobiet na rynku pracy jest tak samo trudna jak mężczyzn (ok.44%) lub gorsza (ok.36% badanych). Duże bezrobocie, brak nowych miejsc pracy z powodu zbyt małych inwestycji są głównymi czynnikami trudności ze znalezieniem pracy zarówno przez kobiety jak i mężczyzn. Jednak należy podkreślić argumentację pracodawców wskazujących na bardziej złożoną sytuację kobiet, a mianowicie: mniejsza liczba ofert pracy, ale i mniejsza dyspozycyjność, postawa wobec pracy i kwalifikacje.

2. Młodzież, zarówno kobiety jak i mężczyźni, wykazują zainteresowanie podjęciem pracy już w trakcie nauki (53% pracodawców na to wskazało). Jednak prawie połowa pracodawców uważa, że przygotowanie zawodowe absolwentów nie jest wystarczające i wymaga dodatkowego niedużego uzupełnienia (około 48%), co piąty, że gruntownego uzupełnienia, a zdaniem ponad 22% - absolwentów trzeba nauczyć wszystkiego od początku. Niedostateczne przygotowanie zawodowe oraz brak doświadczenia zawodowego w równym stopniu dotyczy absolwentek, co absolwentów-mężczyzn.

3. W związku z niewystarczającym przygotowaniem absolwentów do pracy niezbędne są zmiany w tym zakresie. Pracodawcy proponują zwiększyć udział firm w praktycznym przygotowaniu młodzieży uczącej się do wykonywania zawodu i podjęcia pracy poprzez zapewnienie praktyki w zakładach pracy i uwzględnianie w systemie edukacji potrzeb kadrowych firm.

4. Braki w przygotowaniu zawodowym stanowią ważną barierę w zatrudnieniu absolwentów. Pracodawcy nie zatrudniający absolwentów podkreślają konieczność poniesienia dodatkowych kosztów, np. szkoleń, zmian w organizacji pracy. Jednocześnie jednak za istotną barierę uważają specyficzny czynnik związany wyłącznie z absolwentkami, a mianowicie: trudności organizacyjne w związku z korzystaniem z urlopów macierzyńskich i wychowawczych oraz dodatkowe koszty wynikające z korzystania z uprawnień kobiet w ciąży.

5. Funkcjonujący system zatrudnienia absolwentów nie został jednoznacznie oceniony: od ponad 44% pracodawców nie uzyskano opinii. Jednak 30% uznało zatrudnienie absolwentów za korzystne dla firmy, przede wszystkim ze względu na możliwość uzyskania refundacji części kosztów zatrudnienia absolwenta oraz wynikającymi stąd niższymi kosztami pracy. Oceny negatywne (około 26%) uzasadniano brakiem odpowiedniego przygotowania zawodowego absolwentów oraz koniecznością przyuczenia ich do pracy.

6. Przyczyny, dla których pracodawcy zatrudniają absolwentki są inne niż przyczyny  zatrudniania kobiet (w ogóle i ich starszych generacji) czy mężczyzn. Absolwentki wyróżnia posiadanie dodatkowych umiejętności takich jak obsługa komputera, znajomość języków obcych, wyższy poziom wykształcenia oraz większa kreatywność i innowacyjność. 

7. Prawie wszyscy pracodawcy zatrudniający absolwentów w ich naborze korzystają z usług powiatowych urzędów pracy, które kierują do pracy w badanych zakładach równie często kobiety co mężczyzn (46%), lub w większości kobiety (36%) albo w większości mężczyzn (18%). Jednak pracodawcy rzadko zgłaszają oferty pracy dla absolwentów, w tym oferty odbycia przygotowania do zawodu czy stażu. Jeśli w tym kontekście uwzględnić postulat zwiększenia roli pracodawców w przygotowaniu zawodowym absolwentów i stwierdzane dość powszechnie braki w tymże przygotowaniu zawodowym młodzieży, to należałoby wnioskować, że ważne stają się niższe koszty pracy. Absolwentów musi się opłacać zatrudniać pomimo ich niższych umiejętności zawodowych, niższej wydajności i jakości pracy.

8. Zdaniem większości pracodawców (58%) absolwentki zgłaszające się na rozmowy kwalifikacyjne formułują swoje oczekiwania wobec pracy. Jeśli takie oczekiwania precyzują, to są one podobne jak oczekiwania ogółu kandydatów do pracy, zarówno kobiet jak i mężczyzn. Absolwentkom (tak jak innym grupom kandydatów, niezależnie od płci i wieku) zależy najczęściej na pracy dobrze płatnej, w oparciu o umowę o pracę, w pełnym wymiarze czasu, na czas określony i pracy zgodnej z zawodem wyuczonym. Jednak zdaniem pracodawców absolwentki oraz absolwenci mężczyźni wyróżniają się tym, że częściej niż ogół kobiet czy ogół mężczyzn, podjęcie pracy warunkują spełnieniem określonych wymogów i tak naprawdę  częściej zależy im na uzyskaniu świadczeń, ubezpieczenia czy zasiłku dla bezrobotnych niż na uzyskaniu pracy.

9. Przy przyjęciach do pracy pracodawcy stosują raczej określony pakiet kryteriów uniwersalnych wobec wszystkich kandydatów do pracy. Wymagania pracodawców dotyczą przede wszystkim poziomu umiejętności zawodowych, wykształcenia i zawodu wyuczonego, stażu pracy, umiejętności pracy w zespole, kreatywności i innowacyjności. Absolwenci, zarówno kobiety jak i mężczyźni są częściej niż starsi kandydaci pytani o plany matrymonialne i zobowiązania wobec rodziny. W czasie rozmowy kwalifikacyjnej, kobiety, w tym absolwentki, częściej niż mężczyźni są pytane o stan cywilny oraz posiadanie dzieci. Jednak stan cywilny był prawie cztery razy rzadziej podawanym kryterium przyjęć do pracy wobec absolwentek niż poziom ich umiejętności zawodowych, a posiadanie dzieci ponad 10 razy mniej niż poziom wykształcenia czy zawód wyuczony.

10. Pracodawcy zatrudniający absolwentów w zasadzie jednakowo oceniają pracę absolwentek i absolwentów mężczyzn. Pracodawcy dokonali przy tym oceny pracy w wymiarze kilku czynników. Po pierwsze: przygotowanie zawodowe absolwentek i absolwentów mężczyzn prawie 80% z nich oceniło jako jednakowe. Podobnie stosunek absolwentów do pracy według płci w większości (2/3) oceniono jako jednakowy, ale 29% respondentów nie potrafiło wypowiedzieć się jednoznacznie. Generalnie, wyniki pracy absolwentek są podobne jak absolwentów, ale około 59% pracodawców ocenia wyniki pracy absolwentek za zbliżone lub nieznacznie mniejsze niż doświadczonych pracowników, a odpowiednio 57% pracodawców ocenia w ten sposób wyniki pracy absolwentów-mężczyzn.

11. Wydajność pracy i jakość pracy zarówno absolwentek jak i absolwentów mężczyzn oceniana jest podobnie, ale różni się ona jednoznacznie na niekorzyść absolwentek i absolwentów-mężczyzn w porównaniu z bardziej doświadczonymi pracownikami – kobietami i mężczyznami. Podobne oceny uzyskał stosunek do pracy absolwentek i ogółu absolwentów, mierzony starannością, rzetelnością i obowiązkowością. 

Dyspozycyjność absolwentek nie różni się specjalnie –zdaniem pracodawców- od dyspozycyjności absolwentów-mężczyzn. Choć generalnie dyspozycyjność ogółu mężczyzn dwa razy częściej oceniano jako bardzo dużą w porównaniu z ogółem kobiet. Natomiast stopień utożsamiania się z firmą i jej celami wzrasta wraz z wiekiem pracowników, toteż zarówno absolwentki jak i absolwenci jako nowi pracownicy bardzo rzadko identyfikują się w pełni z firmą.

 Generalnie zainteresowanie młodych ludzi (absolwentek i absolwentów  w ogóle) podnoszeniem kwalifikacji najczęściej uznano za mniejsze niż doświadczonych pracowników, różnice nie są już jednak tak duże jak przy ocenie wydajności czy jakości pracy.

Relatywnie najlepsze opinie uzyskali absolwenci i absolwentki w ocenie absencji. Jest ona znacznie mniejsza niż ogółu pracownic czy pracowników-mężczyzn lub pracowników starszych.

12. Absolwentki (i generalnie absolwenci) zdecydowanie częściej niż kobiety ogółem czy mężczyźni ogółem, są zatrudniane na podstawie umów terminowych na czas określony i na okres próbny. Około połowa absolwentek pracuje na podstawie tychże umów. Dość często, bo ponad 15% pracujących absolwentek, pracuje na podstawie umowy cywilnoprawnej- umowy zlecenia. 

Zależnie od wielkości firmy od 1/5 do 35% absolwentek pracuje w niepełnym wymiarze czasu, częściej niż ogół kobiet (choć w tym wymiarze kobiety pracują częściej niż mężczyźni) czy ogół pracowników.

Zatrudnienie terminowe absolwentek oraz zatrudnienie w niepełnym wymiarze uznać można za przejaw dyskryminacji pośredniej. Z absolwentkami zawierane są dużo częściej umowy o pracę (lub umowy cywilnoprawne) na mniej stabilnych warunkach niż ma to miejsce w odniesieniu do ogółu pracowników. Zatrudnienie terminowe staje się coraz powszechniejszą praktyką wobec absolwentów, a w szczególności wobec absolwentek.

Podobnie niepełny wymiar czasu pracy jest częściej stosowany w odniesieniu do absolwentów i absolwentek niż dla ogółu pracowników, w tym dla kobiet ogółem. Zatrudnienie absolwentów w niepełnym wymiarze czasu pracy można również (obok zatrudnienia terminowego) uznać za przejaw dyskryminacji pośredniej. 

13. Funkcjonujące formy wsparcia zatrudnienia absolwentów nie są znane pracodawcom: około 73% z nich nie dokonało ich oceny. Natomiast 14,4% uznało je za korzystne dla firmy, głównie ze względu na korzyści finansowe z tytułu zatrudnienia absolwentów. 13% pracodawców nie dostrzegało korzyści z istniejących rozwiązań w zakresie zatrudniania absolwentów z powodu nie dość wystarczającego poziomu wsparcia finansowego i zbyt dużych kosztów przygotowania absolwentów do pracy.

W latach 2004-2006 jedynie niecałe 8% pracodawców korzystało ze wsparcia dla pracodawców zatrudniających absolwentów. Z liczby 77 pracodawców, którzy zatrudniali absolwentów i jednocześnie uzyskali jakąś formę dofinansowania tegoż zatrudnienia, 44 zatrudniło młodzież na stałe, w tym trzech po upływie okresu wykonywania prac interwencyjnych, 17 po upływie okresu przygotowania do zawodu, a 28 po odbyciu stażu absolwenckiego. 

14. Pracodawcy zgłaszają potrzebę wprowadzenia dodatkowych form wsparcia, aby zwiększyć zatrudnienie absolwentów (51% ogółu). Proponowane zmiany miałyby zmierzać do obniżenia podatków i kosztów pracy, zwiększenia wsparcia finansowego dla firm, dostosowania kształcenia do potrzeb rynku pracy i zmian w zakresie szkoleń i warunków odbywania stażu przez absolwentów. Staże powinny być dłuższe (przynajmniej 2 lata) i dłuższy odpowiednio powinien być okres refundacji kosztów zatrudnienia absolwenta po odbyciu stażu u pracodawcy. Żeby stażyści byli lepiej przygotowani do wykonywania zawodu i do pracy należy zapewnić większą liczbę zajęć praktycznych w okresie nauki i studiów, należy wprowadzić specjalistyczne bezpłatne kursy zawodowe po ukończeniu szkoły i kształcić młodzież w kierunkach najbardziej potrzebnych na rynku pracy, czyli w kształceniu uwzględniać zapotrzebowanie pracodawców. Proponuje się, by lepszy był przepływ informacji skierowanych do zakładów pracy odnośnie do kandydatów do pracy na staż czy w innej formie. Firmy same mogłyby wybierać absolwentów mających odbyć u nich staż i następnie oferować im stałą pracę. Inne zaproponowane rozwiązanie to wprowadzenie obowiązku administracyjnego czyli nakazów zatrudnienia absolwentów przez firmy, np. skierowanie przez powiatowy urząd pracy po jednym absolwencie do każdej firmy na terenie działania określonego powiatowego urzędu pracy.

15. Plany zwiększenia zatrudnienia na rok 2007 i na lata następne miało tylko 65 firm, z czego zdecydowana większość (56) przewidywała wzrost zatrudnienia poniżej 10% obecnego stanu zatrudnienia (27) lub od 10 do 30%. W 49. firmach przewidywano wzrost zatrudnienia absolwentów w stosunku  do ogółu absolwentów zatrudnionych w firmie, w tym 46 planowało zwiększenie zatrudnienia absolwentek. Planowane wzrosty zatrudnienia dla absolwentek były dość duże, większe niż dla absolwentów, większe procentowo niż dla kobiet czy pracowników ogółem. Podstawową przyczyną planowanego wzrostu zatrudnienia jest wzrost popytu na towary i usługi produkowane i świadczone przez firmy, a więc większa liczba klientów, kontrahentów i zleceń, a wiec i rozwój firmy, większa ilość pracy. Druga zaś przyczyna to rozszerzenie zakresu działalności firmy i jej rozbudowa poprzez inwestycje.

16. Pracodawcy nie planujący przyjęć i wzrostu zatrudnienia absolwentów zdecydowaliby się ich zatrudnić pod warunkiem poprawy sytuacji ekonomicznej w firmie, zwiększenia zakresu produkcji i usług, pozyskania nowych rynków zbytu i jeśli państwo będzie więcej dopłacać do zatrudnienia absolwentów.

17. Jedynie 9% pracodawców ocenia pomoc państwa dla absolwentów poszukujących pracy jako wystarczającą, a 51% jako niewystarczającą (40% trudno było się w tej kwestii wypowiedzieć). Pomoc państwa w zakresie uzyskania pracy uznano za wystarczającą ze względu na właściwy system dofinansowań, dopłat i ulg w podatkach oraz w kursach zawodowych. Istnieją ponadto szanse odbycia stażu i szkolenia u pracodawcy, ale decyzje zależą od postaw samych absolwentów.

Z kolei pracodawcy oceniający pomoc państwa dla absolwentów jako niewystarczającą podkreślali zbyt małą liczbę miejsc pracy dla młodzieży, brak pomocy, duże bezrobocie, brak starań państwa w kierunku stworzenia nowych miejsc pracy. Żeby poprawić sytuację absolwentów na rynku pracy proponowano zmiany w polityce państwa, zmierzające do zwiększenia nowych miejsc pracy poprzez zmniejszanie obciążeń podatkowych dla inwestorów tworzących nowe miejsca pracy, dla osób zakładających nową własną firmę oraz poprzez zwiększanie kwoty niskooprocentowanego kredytu dla nowych zakładów. Zdaniem pracodawców należy zmniejszyć fiskalizm państwa i wprowadzić ulgi podatkowe dla firm, zmniejszyć obciążenia w postaci składek na ubezpieczenia społeczne, co zmniejszy koszty pracy i sprzyjać będzie tworzeniu nowych miejsc pracy. 

W systemie dofinansowań dla pracodawców zatrudniających absolwentów należy zmniejszyć podatki i narzuty pracodawcy na wynagrodzenia zatrudnionych absolwentów. Proponuje się przykładowo przez okres 2-letniego zatrudnienia absolwenta niższe podatki dla firmy i niższe składki na ubezpieczenie społeczne oraz refundację kosztów szkoleń dla absolwentów.

Istotnym wnioskiem wobec polityki państwa jest potrzeba dostosowania systemu edukacji do potrzeb rynku pracy poprzez kształcenie młodzieży w kierunkach na które pracodawcy zgłaszają zapotrzebowanie. Za niezbędne uznaje się przywrócenie techników i kształcenia w wąskich specjalnościach oraz odbywanie praktyk zawodowych w firmach w okresie nauki.

18. Większość pracodawców nie zna uprawnień samorządu lokalnego w zakresie zatrudniania absolwentów (około 55% ogółu). Jedynie 6% z nich uznało pomoc samorządów w znalezieniu pracy za wystarczającą, przy tym uzasadniano te opinie tak samo jak pomoc państwa. Około 40% respondentów krytykowało samorząd wojewódzki i powiatowy za brak polityki i jakichkolwiek działań wobec młodzieży. Krytyka objęła również podległe samorządom powiatowym –urzędy pracy za brak działań lub podejmowanie działań niewłaściwych w zakresie pośrednictwa pracy i doradztwa dla absolwentów.

Zgłaszane przez co drugiego pracodawcę propozycje zmian w polityce samorządowych – wojewódzkich, powiatowych i gminnych władz, są zbieżne z propozycjami odnośnie do polityki państwa. Natomiast specyficzne dla samorządu, inne niż w odniesieniu do polityki państwa wnioski dotyczyły poprawy organizacji i jakości działania instytucji szczebla lokalnego, lepszego wykorzystania przez samorządy środków unijnych, zwiększenia środków finansowych dla urzędów pracy, organizacji giełd pracy, a także ukrócenia kumoterstwa jako zasady w podejmowanych przez samorząd decyzjach.

W n i o s k i

1. Za ważny wniosek pracodawców pod adresem polityki państwa i samorządów wobec absolwentów należy uznać stworzenie dla młodzieży perspektyw lepszego życia w Polsce, tak by zapobiec dalszej migracji młodzieży za pracą za granicę. W tym celu niezbędna jest właściwa polityka tworzenia miejsc pracy, zatrudniania i wynagradzania młodzieży. Niepokojące są krótkowzroczne opinie, że odpływ młodzieży za granicę stanowi rozwiązanie kwestii bezrobocia w Polsce.

2. Zasady i formy wsparcia zatrudnienia absolwentów, stosowane przez powiatowe urzędy pracy, a wspierane zarówno przez państwo jak i samorządy, nie są powszechnie znane wśród pracodawców, relatywnie rzadko więc zatrudniają młodzież kończącą szkołę. Stąd płynie wniosek, że niezbędne jest upowszechnianie zasad i instrumentów wspierania pracodawców przyjmujących absolwentów do pracy na podstawie umowy o pracę, umowy o przygotowanie do wykonywania zawodu, staż absolwencki czy umowy o roboty publiczne czy prace interwencyjne.

3. Uzasadnienia ocen uznających funkcjonujący system wsparcia pracodawców  za wystarczający lub niewystarczający wskazywać mogą , że zasady tego wsparcia są właściwe, ale nie dość znane. Z badań wynika jednoznacznie, że wzrostowi zatrudnienia absolwentów, i generalnie wzrostowi zatrudnienia, sprzyja klimat gospodarczy korzystny dla inwestycji i powstawania nowych miejsc pracy, klimat budowany przez niskie podatki lub ulgi podatkowe dla firm tworzących nowe miejsca pracy, w tym miejsca pracy dla absolwentów. Podstawowym czynnikiem wzrostu zapotrzebowania na absolwentów jest wzrost popytu na produkty i usługi firm, a więc wzrost gospodarczy.

4. Absolwenci są raczej nieprzygotowani do wykonywania zawodu i do podjęcia pracy. Słuszny wydaje się więc postulat, że żeby warto było pracodawcom zatrudniać absolwentów, pracujących przeciętnie mniej wydajnie, wykonujących pracę niższej jakości niż bardziej doświadczeni zawodowo pracownicy, należy rozwijać kształcenie profilowane, przygotowujące do wykonywania pracy w wąskiej specjalności, dostosowane do zgłaszanego przez pracodawców zapotrzebowania, a w okresie tegoż kształcenia – stosować więcej praktyk zawodowych w firmach, albo po okresie nauki ewentualnie zapewnić absolwentom szkół gimnazjalnych i ponadgimnazjalnych - bezpłatne przekwalifikowanie czy dokształcanie. 

5. Pracodawcy stosują praktyki dyskryminacji pośredniej wobec absolwentek i absolwentów. Jeśli przyjmują ich do pracy, to dość powszechnie na podstawie umów terminowych i w niepełnym wymiarze czasu pracy, co może wynikać z niepewnych, niestabilnych warunków funkcjonowania firm, nie sprzyjających rozwojowi stabilnych form zatrudnienia.

6. Pracodawcy obalili mit o dużej absencji i zwolnieniach od pracy kobiet, w tym kobiet młodych, w porównaniu z mężczyznami. Ale jednocześnie przyczyną nie zatrudniania przez pracodawców młodych kobiet pozostają obawy o dezorganizację pracy i dodatkowe koszty zatrudnienia w związku z gwarancją praw kobiet w ciąży, korzystaniem z urlopu macierzyńskiego i wychowawczego. Nie jest to jednak przyczyna częsta i najważniejsza. Dla pracodawców absolwentki jako kobiety potencjalnie mające plany matrymonialne i macierzyńskie, ich płeć i wiek, nie stanowią zasadniczej przyczyny trudności w przyjęciu do pracy, ale obawy o dodatkowe koszty związane z przygotowaniem do pracy, zawodu stanowiska, w związku z nie dość pełnym przygotowaniem zawodowym. W stosunku jednak do starszych generacji pracowników, w tym kobiet, dzisiejsze absolwentki mają generalnie lepsze wykształcenie i dodatkowe umiejętności, takie jak obsługa komputera, znajomość jeżyków obcych, częściej –choć jeszcze nie wystarczająco stosunku do oczekiwań pracodawców- cechuje je kreatywność, innowacyjność i umiejętność pracy w zespole, a więc posiadanie tzw. umiejętności miękkich.
Dorota Głogosz

4. Rola Powiatowych Urzędów Pracy 
 jako instytucji wspomagających wejście na rynek pracy absolwentów
4.1. Opis realizacji badań

Aby pogłębić rozpoznanie roli, jaką w procesie ułatwiania absolwentom, a szczególnie kobietom w tej grupie, wchodzenia na rynek pracy odgrywają urzędy pracy przeprowadzono badania ankietowe (wywiady kwestionariuszowe standaryzowane) w 100 wybranych tego typu instytucjach, czyli w co trzecim spośród funkcjonujących w kraju 338 powiatowych urzędów pracy (PUP) i ich filii. 
Kierując się wartością stopy bezrobocia do realizacji badań wybrane zostały powiaty w skali kraju o najwyższej (50) i najniższej (50) stopie bezrobocia w taki sposób aby reprezentowane były wszystkie województwach w kraju. Informacja o wysokości stopu bezrobocia w wybranych powiatach przedstawiona została w tabeli 1 w aneksie. Realizację badania w Powiatowych Urzędach Pracy rozpoczęto 29 listopada 2006r. Zakończono realizację 12 stycznia 2007r.

Informacje o liczbie powiatowych urzędów pracy, w których zrealizowano wywiady w każdym z województwo podano poniżej. 

17. dolnośląskim – 7 powiatów

18. kujawsko-pomorskim – 5 powiatów

19. lubelskim – 6 powiatów

20. lubuskim – 4 powiaty

21. łódzkim – 6 powiatów

22. małopolskim – 6 powiatów

23. mazowieckim – 12 powiatów

24. opolskim – 3 powiaty

25. podkarpackim – 7 powiatów

26. podlaskim – 4 powiatów

27. pomorskim – 6 powiatów

28. śląskim – 11 powiatów

29. świętokrzyskim – 4 powiaty

30. warmińsko-mazurskim – 5 powiatów

31. wielkopolskim – 9 powiatów

32. zachodniopomorskim - 5 powiatów

Informacje o lokalizacji powiatów, w których zrealizowano badania przedstawia poniższa mapa.
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- powiaty objęte badaniem
Większość (83%) urzędów obejmowała swoim działaniem obszar powiatu ziemskiego, co generalnie odpowiada strukturze podziału terytorialnego kraju na powiaty ziemskie (80%) i grodzkie (17%) oraz połączone powiaty grodzko-ziemskie (3).

Bezpośrednimi respondentami, czyli osobami udzielającymi informacji w 2/3 przypadków były kobiety. Przeciętny wiek respondentów wynosił 41 lat i jednocześnie co druga z odpowiadających na pytania ankieterów osób nie przekroczyła tego wieku, a co trzeci z respondentów nie przekroczył 35 lat. Najmłodszy z respondentów miał 24 lata.

Najliczniejsza grupa respondentów to dyrektorzy lub wicedyrektorzy PUP (37%). Nieco rzadziej (28%) wywiadu udzielali kierownicy lub zastępcy kierowników działu w strukturze PUP. Natomiast w pozostałej grupie znalazły się osoby zatrudnione na wielu innych, różnych stanowiskach: inspektorzy, doradcy zawodowi, pośrednicy pracy, koordynatorzy, informatycy(?), referenci i inni. 

Z powyższymi informacjami o stanowiskach respondentów skorelowana jest też informacja o nazwie (zakresie działania) komórki organizacyjnej, w której pracowali respondenci. Informacje te zostały ujednolicone pod względem zakresu działań wskazywanych komórek organizacyjnych (tabl. 1), gdyż zarówno nazwy, jak i sposoby łączenia różnych obszarów działania (kompetencji) różniły się między poszczególnymi urzędami.

Tabl. 1. Komórka organizacyjna PUP, w której pracowali respondenci (%)

	Nazwa komórki
	Procent respondentów

	Ogółem (n=100)

PUP, cały urząd, kierownictwo

Dział rynku pracy

Dział pośrednictwa pracy

Dział instrumentów rynku pracy

Dział szkolenia i poradnictwa

Dział statystyki, analiz i informatyki

Dział organizacji i zarządzania

Inny dział

Samodzielne stanowisko
	100,0

33,0

16,0

13,0

6,0

7,0

4,0

10,0

9,0

2,0


Z uwagi na to, że w kwestionariuszu wywiadu znalazły się m.in. pytania o ocenę np. polityki zatrudnienia (jej wybranych aspektów) czy programów zatrudnienia istotne znaczenie miało doświadczenie respondentów w pracy związanej z interesującym nas obszarem działań. Pozytywnie zatem należy postrzegać fakt, że najliczniejsza grupa respondentów (72%) to osoby, które w urzędzie pracy pracowały ponad 5 lat. Staż pracy od 2 do 5 lat w tego rodzaju urzędzie miało 18% respondentów, a staż do 2 lat – 10% respondentów. 

Mimo, że ankieterzy wcześniej umawiali się telefonicznie z potencjalnymi respondentami, napotkali jednak na przypadki odmowy udzielenia wywiadu. Główna ze wskazywanych przyczyn to szeroki zakres pożądanych informacji, zwłaszcza statystycznych, co wiązało się z koniecznością poświecenia na ich przygotowanie dużej ilości czasu. Był to powód o tyle uzasadniony, że w informacjach nt. publicznych służb zatrudnienia w Polsce pochodzących z innych badań czy też zamieszczanych na stronie internetowej resortu pracy wiadomo, że w PUP zbyt mała jest liczba pracowników w stosunku do zakresu ich obowiązków wynikających z bardzo dużej liczby bezrobotnych i poszukujących pracy. Druga z częstych przyczyn odmowy udzielania informacji to niechęć (obawa?) osób proszonych o wywiad do wyrażania własnych opinii i ocen badanych zjawisk. W związku z odmowami udziału w badaniu wyłoniona pierwotnie grupa PUP, w których miały być przeprowadzone wywiady musiała zostać w 19% uzupełniona z próby rezerwowej

4.2. Charakterystyka lokalnego rynku pracy

Uzyskane w toku badań informacje nt. skali i struktury oraz dynamiki zmian w zakresie bezrobocia są potwierdzeniem ogólnokrajowych trendów w tym zakresie, a więc przede wszystkim stopniowego zmniejszania się zakresu tego zjawiska. Wg stanu z 30 września 2006 r. objęte badaniem PUP miały w swoich statystykach zarejestrowanych od 1,6 tys do 52,3 tys. bezrobotnych (zob. też tabela w aneksie). 

4.2.1. Tendencje ogólne

Porównanie informacji o liczbie zarejestrowanych bezrobotnych w roku 2004, 2005 i 2006 wskazuje na spadek liczby zarejestrowanych bezrobotnych na terenie powiatów objętych działalnością badanych urzędów. W 2005 r. w stosunku do roku 2004 wzrost liczby zarejestrowanych bezrobotnych miał miejsce w 9% badanych PUP-ów, a skala tego wzrostu wynosiła od 0,6% do 4,5%. W roku 2006 wzrost rejestrowanego bezrobocia miał miejsce już tylko w 2% PUP-ów i wynosił 1,5% i 7,4% w stosunku do stanu w roku 2005.

W objętych badaniem PUP zarejestrowanych było od 880 do 27,8 tys  bezrobotnych kobiety. W co drugim z urzędów ich liczba przekraczała 3 tys. Liczba zarejestrowanych w badanych PUP kobiet także stopniowo maleje, jednak w tempie wolniejszym niż ogółu zarejestrowanych bezrobotnych. Jednak - co ważne – udział kobiet wśród bezrobotnych – wzrasta, choć w tempie umiarkowanym.
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Wykres 1. Przeciętny udział kobiet wśród ogółu bezrobotnych zarejestrowanych w badanych PUP w latach 2004-2006   - w%

W 2006 r. udział kobiet wśród ogółu zarejestrowanych bezrobotnych wynosił od niespełna 30% do 76%. W co dziesiątym z urzędów wg stanu w dniu 30 września 2006 kobiety zarejestrowane jako bezrobotne stanowiły mniej niż połowę ogółu bezrobotnych, podobnie jak wśród ogółu bezrobotnych w kraju i udział ich był generalnie  na poziomie przeciętnego udziału w kraju lub niższy: 46-48%. W największej grupie urzędów (62%) kobiety stanowiły od 50 do 60% ogółu bezrobotnych. 
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Wykres 2. Zmiany udział kobiet wśród ogółu zarejestrowanych bezrobotnych w latach 2004-2006 

W porównaniu z rokiem 2004 w 2006 tylko w 4 spośród 100 badanych PUP-ów odnotowano spadek udziału kobiet wśród ogółu bezrobotnych. Podobnie w porównaniu z rokiem 2005, gdzie również w 4 urzędach odnotowano spadek tego udziału, a w kolejnym – piątym – nie nastąpiła zmiana w tym zakresie. W zdecydowanej większości przypadków mieliśmy więc do czynienia  ze wzrostem udziału kobiet wśród bezrobotnych.  Wartość tego wzrostu była bardzo zróżnicowana i wahała się od dziesiątych części do 22 punktów procentowych (gdy porównamy rok 2004 i 2006)  i 15 punktów (gdy porównamy rok 2005 i 2006). 

W połowie badanych urzędów w 2006 r. w stosunku do roku 2004 wzrost udziału kobiet wśród bezrobotnych wynosił nie więcej niż 5 punktów procentowych, natomiast średnia jego wartość wynosiła 6,6 punktu procentowego, natomiast w stosunku do roku 2005 wartości te wynosiły odpowiednio: 3,6 i 4,7 punktu. Ze względu na bardzo krótki okres analizy trudno jednak mówić o określonym – w tym przypadku korzystnym, bo lekko spadkowym – trendzie w odniesieniu do bezrobocia kobiet. 

4.2.2. Liczba zgłoszonych ofert pracy 

W objętych badaniem urzędach pracy liczba ofert pracy wynosiła w 2006 r. od 108 do 19,8 tys. W ponad 2/3 badanych PUP-ów odnotowano w 2005 roku w stosunku do roku 2004 wzrost liczby takich ofert. W powiatach, gdzie w 2005 r. nastąpił spadek liczby ofert miał ona wartość ok. 11 punktów procentowych i wahał się od 0,1 do 49 punktów. Natomiast tam, gdzie nastąpił wzrost liczby ofert wynosił on od 0,2 do ponad 560 punktów; przeciętnie 34,5 punktu. Przeciętnie nastąpił w tym okresie wzrost liczb ofert o blisko 1/5.

Z uwagi na to, że dane liczbowe pochodzą w roku 2006 z końca III kwartału, a w roku 2005 i 2004 z całego roku, nie można porównywać ich z danymi z lat poprzednich obejmującymi cały rok kalendarzowy.

Przeliczając liczbę zarejestrowanych bezrobotnych przypadających na każdą zgłoszoną ofertę zatrudnienia możemy zaobserwować poprawę sytuacji od 2004 r. Stopniowo zmniejsza się liczba powiatów, w których na 1 ofertę przypadało więcej niż 50 bezrobotnych. W 1004 r. taki wskaźnik występował w w7,4% urzędów pracy, w 2005 r. – w 6,3%, a w 2006 r. tylko w 1% urzędów. Wzrasta natomiast liczba tych PUP-ów, gdzie liczba bezrobotnych na 1 ofertę pracy nie przekracza 5 (w 2004 r. było ich w badanej grupie 55,8%, w 2005 r. 70,8%, a w 2006 r. – 71,9%, przy czym wyraźnie, bo o 10 punktów procentowych (z 8,3% do 18,8%) zwiększył się w badanej zbiorowości w roku 2006 w stosunku do 2005 udział tych urzędów pracy, w których na 1 ofertę przypadało nie więcej niż 2 bezrobotnych. Wyraźnie zmniejszyła się też  - ponad 2-kotnie - przeciętna dla badanych powiatów wartość wskaźnika.
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Wykres 3. Przeciętna liczba bezrobotnych przypadających w badanych PUP na 1 ofertę pracy w latach 2005-2006 – w%
4.2.3. Liczba skierowań do pracy

W roku 2004 badane urzędy pracy wydały łącznie 168,4 tys skierowań do pracy, w roku 2005 – 204,6, natomiast do końca III kw. 2006 r. -197,2 tys. skierowań. 

Tabl.2.  Liczba bezrobotnych przypadających na 1 skierowanie do pracy – w%

	
	2004
	2005
	2006

	
	ogółem
	kobiety
	ogółem
	kobiety
	ogółem
	kobiety

	Przeciętna liczba bezrobotnych na 1 skierowanie do pracy (średnia)
	23,4
	85,9
	6,1
	8,7
	16,0
	18,6

	Największa liczba bezrobotnych na 1 skierowanie (max)
	1311,1
	3432,0
	67,2
	103,4
	830,7
	468,7

	Najmniejsza liczba bezrobotnych na 1 skierowanie (min.)
	1,3
	1,6
	1,0
	0,3
	0,7
	0,9


Powyższe dane wskazują na stopniową poprawę sytuacji: generalnie od 2004 r. nastąpił spadek liczby bezrobotnych przypadających na jedno skierowanie, chociaż w 2006 r. sytuacja ponownie wydaje się pogarszać. Podobnie jest w przypadku liczby kobiet przypadających na 1 skierowanie do pracy.

Generalnie jednak sytuacja kobiet i możliwości uzyskania skierowania do pracy wydaje się poprawiać, chociaż nadal większość – ponad połowa – wszystkich wystawianych w PUP skierowań to skierowania dla mężczyzn. W 2004 r. skierowania dla kobiet stanowiły od 15 do 93% wszystkich wydanych przez powiatowy urząd pracy skierowań, w 2005 od 20% do 71%, a w 2006 (do końca III kwartału) od 11 do 100%. W 2004 r. przeciętny udział skierowań do pracy wystawionych dla kobiet wynosił 45,1% wszystkich takich skierowań, w 2005 roku – 46,9%, a w 2006 – 48,6%.

4.2.4. Zatrudnienie po skierowaniu do pracy

W roku 2004 zatrudnienie miało miejsce przeciętnie w 72% przypadków skierowania do pracy, jednak w kolejnych latach wartość tego wskaźnika malała: do 68,2% w 2005 i 65,5% w 2006. W roku 2004 14% urzędów wskazywało, że każde skierowanie do pracy kończy się zatrudnieniem, w 2005 r. i w 2006 r. (do końca III kwartału) – 13%. 

W kolejnych latach rosła w badanej próbie liczba urzędów pracy wskazujących, że zatrudnienie dotyczy nie więcej niż połowy przypadków wydawanych skierowań do pracy. W 2004 r. 26,4%, w 2005 – 33,3, a w 2006 r. – 34,2% urzędów podało takie informacje. 

W roku 2005 w stosunku do roku 2004 udział skierowań, które zakończyły się zatrudnieniem bezrobotnego w 60% spośród badanych urzędów pracy zmniejszył się (wskaźnik dynamiki = 93,5%), natomiast w roku 2006 w porównaniu z 2005 sytuacja przeciętna nieznacznie poprawiła się, a wskaźnik dynamiki dla wszystkich badanych urzędów, liczony rok do roku, wyniósł 101,6%. Nadal jednak w ponad połowie badanych urzędów (58,4%) miał miejsce spadek udziału zatrudnionych w wyniku skierowania w stosunku do roku 2005. 

W odniesieniu do bezrobotnych kobiet, tak jak i w przypadku ogółu bezrobotnych od 2004 r. spada przeciętny wskaźnik zatrudnienia po skierowaniu do pracy wydanym przez PUP, Wciąż także pozostaje on wyższy niż w odniesieniu do ogółu bezrobotnych (wykres 4). Wzrosła bowiem liczba (i udział w badanej grupie urzędów) tych urzędów pracy, w których kobiety stanowiły mniej niż połowę bezrobotnych zatrudnionych po skierowaniu do pracy (taki wskaźnik w 2004 r. dotyczył 15% badanych PUP-ów, a w 2006 r. 31,9%). 
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Wykres 4. Przeciętny udział zatrudnionych na podstawie skierowań do pracy w ogólnej liczbie skierowań w latach 2005-2006– w%

4.2.5. Odmowy zatrudnienia

W roku 2006 odmowy zatrudnienia dotyczyły średnio 14,7% bezrobotnych skierowanych do pracy przez PUP (od 0,1 do 79,8%). Tak jak stopniowo spada udział zatrudnionych wśród kierowanych do pracy, tak udział odmów zatrudnienia kierowanych do pracy stopniowo wzrasta. W roku 2004 wynosił 13,7% (od 0,5 do 86,4%), a w2005 – 14% (od 0,1 do 81,1%),

W przypadku bezrobotnych kobiet kierowanych do pracy przez PUP zarówno skala zjawiska, jak i tendencja są analogiczne: od roku 2004 stopniowo wzrasta wśród ogółu kierowanych do pracy udział tych, którym odmówiono zatrudnienia. W 2004 r. było to 12,8% (od 0,2 do 63,9%), w 2005 r. 13,8% (od 0,1 69,9%), a w 2006 r. 14,5% (od 0,5 do 75,4%).

W większości urzędów pracy odmowy zatrudnienia nie przekraczały 10% wydanych skierowań do pracy. W 2004 r. taka sytuacja miała miejsce w 58% badanych urzędów, w 2005 r. – w 61,1% urzędów, a w 2006 r. sytuacja pogorszyła się i odmowy poniżej 10% skierowań miały miejsce w 56,4% badanych urzędów pracy.

4.3. Sytuacja młodzieży na lokalnym rynku pracy

Aktualne przepisy ustawy dotyczącej zatrudnienia i bezrobocia nie posługują się już terminem „absolwent” dla określenia szczególnej grupy uczestników rynku pracy. Tę kategorię zastąpiono kategorią osób do 25. roku życia – oznaczającą młode „osoby będące w szczególnej sytuacji na rynku pracy” (art. 49 Ustawy o promocji zatrudnienia …), którzy napotykają na szczególne trudności we wchodzeniu i utrzymaniu się na rynku pracy. Z powodu tych właśnie trudności z myślą o tej grupie bezrobotnych realizowane są specjalne działania i programy na rzecz poprawy ich sytuacji (zob. art. 50-56 cytowanej Ustawy).

W objętych badaniem urzędach pracy w 2006 r. (III kw.) liczba zarejestrowanych bezrobotnych w wieku do 25 lat wynosiła od  460 do 8,9 tys. W większości, bo w ponad ľ badanych PUP zarejestrowanych było nie więcej niż 2 tys. bezrobotnych w tym właśnie wieku. W przypadku tej zbiorowości bezrobotnych także można zauważyć stopniowy spadek ich liczby (zob. tabele w aneksie). Spadek liczby zarejestrowanych bezrobotnych do 25 roku życia w porównaniu z 2004 rokiem miał miejsce w  83% badany PUP-ów, a w porównaniu z 2005 – już w 97%.

Bezrobotni w wieku do 25 lat stanowili od 9 do 46,5% ogółu bezrobotnych zarejestrowanych w 2006 r. w badanych urzędach pracy, średnio 20,3%. W co drugim z badanych urzędów udział młodzieży do 25 lat wśród bezrobotnych nie przekraczał 20%. Generalnie, w większości urzędów tak jak liczba, tak zmniejszył się też i udział młodych, do 25 lat, wśród ogółu bezrobotnych. W porównaniu z rokiem 2004 w roku 2006 w 11% PUP-ów odnotowano wzrost udziału tej grupy wśród ogółu bezrobotnych. Różnice wynosiły od 0,3 do 13 punktów procentowych (średnia: 1,9), natomiast w porównaniu z 2005 r. w 2006 wzrost udziału młodych bezrobotnych odnotowano już w 30% PUP-ów, a jego wartość wahała się od 0,1 do 12 punktów procentowych (średnia: 1,4). Co może niepokoić, to że w 9% przypadków miała miejsce kontynuacja trendu wzrostowego z roku poprzedniego. 

W grupie bezrobotnych do lat 25 kobiety stanowiły od 31% do 75,3%. Jedynie na terenie 7% spośród objętych badaniem powiatów udział ten nie przekraczał 50%, a jego średnia wartość wynosiła 58%. Wzrasta więc liczba powiatów, na terenie których wśród młodych bezrobotnych coraz częściej występują kobiety (wykres 3). 

W większości (92%) badanych PUP-ów odnotowano wzrost – choć generalnie niezbyt wysoki - udziału kobiet wśród bezrobotnych do 25 roku życia (wykres 5). W porównaniu z rokiem 2004 w poszczególnych urzędach pracy wzrost ten wynosił od 0,3 do 22,1 punktu procentowego. W połowie powiatów miał on jednak wartość poniżej 5,5 punktu. W odniesieniu do roku 2005 w roku 2006 wzrost udziału kobiet odnotowano także w 92% powiatów, i większości były to te same obszary, w których wzrost był kontynuowany od roku 2004. Jego wartość w poszczególnych urzędach wynosiła od 0,1 do 18,6 punktu; przy czym w co drugim PUP wzrost nie przekroczył 4,3 punktu.  Dane z 2006 r. wskazują, że nadal w większości powiatów zwiększa się udział kobiet wśród młodych bezrobotnych.
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 Wykres 5. Przeciętny udział kobiet wśród bezrobotnych do 25. roku życia  w latach 2004-2006 – w%

W badanej grupie młodych bezrobotnych zaznaczył się wyraźnie związek między poziomem wykształcenia a udziałem wśród bezrobotnych, czyli relatywnie wyższy poziom wykształcenia chronił w większym zakresie – zwłaszcza mężczyzn - przez bezrobociem. 

Tabl. 3.  Bezrobotni do lat 25 wg poziomu wykształcenia – stan w dniu 30 IX.2006r.  (w%)

	
	Ogółem
	mężczyźni
	kobiety

	Ogółem
	100,0
	100,0
	100,0

	Wyższe
	7,5


	5,2


	9,6



	Średnie
	42,4


	35,5


	48,0



	Zasadnicze zaw., gimnazjalne i podstawowe
	50,1


	59,3


	42,4




Struktura wykształcenia młodych bezrobotnych wg płci jest odbiciem ogólnej struktury wykształcenia ludności. Młode bezrobotne kobiety mają wyższy poziom wykształcenia: jest ich więcej zwłaszcza w grupie z wykształceniem średnim, ale stanowią większość także w grupie z wykształceniem wyższym.
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Wykres 6.  Dynamika zmian ogólnej liczby bezrobotnych w wieku do 25. lat zarejestrowanych w badanych urzędach pracy w latach 2004-2006

Szczególną grupa bezrobotnych do 25. roku życia są osoby, które po raz pierwszy zarejestrowały się w urzędzie pracy. W roku 2004 średni udział tej grupy bezrobotnych zarejestrowanych w badanych urzędach wynosił 8,1%, a w poszczególnych powiatach miał wartość od 0,3 do 26,7% w badanych. W roku 2005 nastąpiła jedynie minimalna poprawa sytuacji w tym zakresie: średni udział omawianej grupy wśród ogółu bezrobotnych wynosił 7,8% i wahał się od 0,3 do 23,2%. Zmniejszył się więc głównie udział omawianej grupy bezrobotnych w tych powiatach, gdzie było on najwyższy i w większości objętych badaniem powiatów w porównaniu z rokiem 2004 odnotowano wówczas spadek udziału młodych, po raz pierwszy zarejestrowanych bezrobotnych. Natomiast w roku 2006 stanowili oni 8,1% ogółu bezrobotnych, w poszczególnych urzędach od 0,7% do 29,7%. (W 17% powiatach w ogóle nie odnotowano takiej grupy bezrobotnych, co jednak może częściowo wynikać nie z braku takich osób, a ze sposobu prowadzenia ewidencji bezrobotnych w tych urzędach).  W porównaniu z rokiem 2004 w 2005 przeciętny udział omawianej grupy bezrobotnych uległ nieznacznej zmianie: wzrósł o 1,3 punktu procentowego. W stosunku do roku 2005 w roku 2006 w większości powiatów odnotowano kolejny, niewielki wzrost udziału omawianej grupy bezrobotnych – przeciętnie o  1,6 punktu procentowego i miał on miejsce w większej niż w roku 2005 liczbie powiatów.

W 2004 r. kobiety stanowiły wśród młodych, po raz pierwszy zarejestrowanych bezrobotnych od 18,2% do 82,6%; średnio – 51,9% (wykres 7). Tym samym w 2/3 objętych analizą powiatów właśnie kobiety stanowiły większość omawianej grupy młodych bezrobotnych.

W 2005 r. udział kobiet w omawianej grupie bezrobotnych wynosił w granicach od 23,5% do 89,2%; średnio – 51,5%. Liczba powiatów, w których stanowiły one większość młodych, po raz pierwszy rejestrowanych bezrobotnych zmniejszyła się do 59,5%. Poprawa sytuacji ogółu omawianej grupy bezrobotnych rejestrujących się po raz pierwszy oznaczała więc także poprawę sytuacji kobiet tworzących te zbiorowość.

W roku 2006 wartość omawianego wskaźnika wzrosła. Kobiety do 25. roku zarejestrowane po raz pierwszy stanowiły w poszczególnych urzędach pracy od 38,4% do 77,6% ; średnio – 56,6. Zmiany nastąpiły zwłaszcza tam, gdzie udział ten był najwyższy. Zwiększyła się liczba i udział w badanej próbie powiatów, w których właśnie kobiety stanowiły ponad połowę analizowanej grupy młodych bezrobotnych:  w 2005 r. taki wskaźnik dotyczył 58,9% badanych urzędów, a w 2006  – do 81,9%. W każdym z badanych okresów (lat) najczęściej młode kobiety zarejestrowane po raz pierwszy stanowiły od ½ do 2/3  ogółu tej grupy młodych bezrobotnych. W 2004 r. taki wskaźnik zarejestrowano w 63,3% PUP-ów, w 2005 w 56,3%, a w 2006 – 75,9% badanych urzędów pracy.
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Wykres 7. Przeciętny udział kobiet wśród bezrobotnych do 25. roku życia  zarejestrowanych po raz pierwszy w latach 2005-2006 – w%

Kolejna grupa w ewidencji bezrobotnych to młodzi, do 25. roku życia zarejestrowani po raz pierwszy jako poszukujący pracy. Pełną informację o tej grupie uzyskano jedynie w 24 spośród 100 badanych PUP-ów.  

W 2004 r. w tej grupie urzędów młodzi zarejestrowani po raz pierwszy jako poszukujący pracy stanowili od 0,1% do 13,2%; średnio – 2,0%. W 2005 udział tej grupy wśród ogółu bezrobotnych wynosił od 0,1 do 23,2%; średnio – 3,0%. W roku 2006 udziały te wynosiły podobnie jak w roku 2004 od  0,1 do 13,8%, jednak średnia wartość była wyższa – 3%, co oznacza, że wzrosła liczba powiatów o relatywnie wysokim udziale wśród ogółu bezrobotnych osób młodych poszukujących pierwszej pracy. 

W roku 2004 kobiety stanowiły przeciętnie od 20,0 do 80,0% omawianej grupy młodych bezrobotnych, średnio – 55,3% (wykres 8). W roku 2005 udziały tej grupy prawie się nie zmienił i sięgał wśród młodych po raz pierwszy poszukujących pracy od 23,5% do 100%, a średnio miał on wartość 55,6%, natomiast w roku 2006 wzrost był już wyraźniejszy. W poszczególnych urzędach pracy wynosił od 7,8% do 100%. W stosunku do lat poprzednich przeciętny udział tej grupy wśród zarejestrowanych po raz pierwszy młodych poszukujących pracy wzrósł i wynosił – 61,3%. Zmniejszyła się blisko o polowe liczba powiatów gdzie kobiety w omawianej zbiorowości stanowiły mniej niż ½, natomiast wzrosła liczba powiatów, gdzie ich udział przekraczał ¾ omawianej grupy młodych bezrobotnych. Ponadto, w 2005 roku w co dziesiątym z badanych powiatów młodzi zarejestrowani po raz pierwszy jako poszukujący pracy to były wyłącznie kobiety, a w roku 2006 taka sytuacja miała miejsce już w 14% powiatów. W kolejnych latach coraz więcej było powiatów, w których kobiety stanowiły większość omawianej grupy młodych bezrobotnych (w 2004 r. – w 54,5% PUP- ów, w 2005 r. – 59,3%, a w 2006 r. – 75% badanych PUP-ów). 
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Wykres 8. Przeciętny udział kobiet wśród bezrobotnych do 25. roku życia  zarejestrowanych po raz pierwszy jako poszukujące pracy w latach 2005-2006– w%

4.3.1. Zatrudnienie młodych bezrobotnych kierowanych do pracy

Analiza zatrudnienia młodych, liczących do 25 lat bezrobotnych wskazuje na nieco odmienne trendy charakterystyczne dla zatrudnienia na podstawie skierowań do pracy tej właśnie zbiorowości. Głównie różnice to wyraźnie wyższa wartość i brak stałej tendencji spadkowej w przeciętnej wartości udziału zatrudnionych na podstawie skierowań do pracy w odniesieniu do ogólnej liczby tych skierowań. W roku 2004 zatrudnienie na podstawie skierowania do pracy bezrobotnej osoby do 25 roku życia dotyczyło – generalnie – 83% wystawianych skierowań, w roku 2005 – 77%, a w 2006 – 77,8% skierowań. Stosunkowo dobrą sytuację tej grupy młodych bezrobotnych na tle ogółu bezrobotnych potwierdza też dynamika udziału zatrudnionych w relacji do liczby skierowanych do pracy. Porównując rok 2005 i 2004 dokładnie w połowie z badanych urzędów pracy udział zatrudnionych młodych bezrobotnych w stosunku do wydanych skierowań był niższy niż w roku poprzedzającym, natomiast porównując rok 2005 i i 2006 większość, choć nieznaczną (52%) stanowiły urzędy, w których udział tak liczony nie zmniejszył się; co więcej o ile w 2005 r. w porównaniu z 2004 wyraźna poprawa (wzrost udziału) dotyczyła terenów działania 32% badanych urzędów, to w roku, 2006 – gdy porównamy go z 2005 – już 37,1%.

4.3.2. Zatrudnienie młodych kobiet na podstawie skierowań do pracy.

O ile w przypadku ogółu bezrobotnych udział zatrudnionych w relacji do skierowanych do pracy w odniesieniu do kobiet był korzystniejszy niż w odniesieniu do wszystkich bezrobotnych, to w przypadku grupy młodych bezrobotnych tendencja taka nie wystąpiła (wykres 9). 
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Wykres 9. Przeciętny udział bezrobotnych do lat 25. zatrudnionych na podstawie skierowań do pracy w ogólnej liczbie skierowań dla tej grupy bezrobotnych w latach 2005-2006– w%

„Skuteczność” skierowań do pracy wyrażona zatrudnieniem kierowanych bezrobotnych w przypadku kobiet zmniejsza się wyraźniej niż w przypadku ogółu młodych bezrobotnych: od 2004 r. stała tendencja spadkowa o ok. 2 punkty procentowe.

 Z uwagi na małą skalę zjawiska i ograniczoną liczbę danych nie można dokonać szerszych porównań w tym zakresie.

4.3.3. Odmowy zatrudnienia młodych bezrobotnych

 Sytuacja młodych, do 25 roku życia, bezrobotnych wyrażona skalą odmów zatrudnienia wydaje się korzystniejsza niż sytuacja ogółu bezrobotnych kierowanych do pracy przez PUP. Średni udział takich odmów w ogólnej liczbie skierowanych do pracy w 2004 r. wyniósł 15,4% (od 0,3 do 94,4% w poszczególnych urzędach pracy). W roku 2005 średni udział odmów zatrudnienia był już niższy (12,2% i wynosił od 0,1 do 74,4%, natomiast w roku 2006 wykazywał dalsza tendencję spadkową: średni udział odmów zatrudnienia stanowił 10,8% skierowań do pracy, przybierając w poszczególnych urzędach wartość od 0,2 do 61,9%.

W grupie młodych bezrobotnych sytuacja młodych kobiet była także korzystniejsza niż kobiet wśród ogółu bezrobotnych. W 2004 r. odmowy zatrudnienia dotyczyły średnio 10,4% skierowanych do pracy kobiet (od 0,4 do 68,2%), w 2005 r. średnio odmowy dotyczyły 10,1% (od 0,3 do 64% skierowanych do pracy młodych kobiet), a w 2006 r. udział ten – podobnie jak i w przypadku ogółu bezrobotnych kobiet, którym odmówiono zatrudnienia, ale w jeszcze większym stopniu - wzrósł i osiągnął średnią wartość 12,1% (od 0,3 do 77,6%). 

W porównaniu z rokiem 2005 udział tych urzędów pracy, w których odmowy zatrudnienia młodych kobiet nie przekroczyły 10% wydanych skierowań do pracy dla tej grupy bezrobotnych wzrósł o 7 punktów procentowych (z 62 do 69%).
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Wykres 10.  Przeciętny udział odmów zatrudnienia w odniesieniu do liczby skierowanych do pracy w latach 2004-2006 – w%

4.3.4. Odmowy podjęcia pracy przez młodych bezrobotnych

Informacje o odmowie podjęcia pracy po otrzymaniu skierowania z urzędu pracy podała tylko 1/3 badanych urzędów. Wg ich informacji odmowy podjęcia pracy na podstawie skierowania występowały w 2004 r. w 69,4% PUP-ów, w 2005 r. 81,6% a w 2006 r. – w 84,2% urzędów pracy. Jednocześnie w kolejnych latach w urzędach pracy, które wskazały na istnienie przypadków odmawiania przez bezrobotnych do 25 roku życia podjęcia pracy zmniejszał się jednak stopniowo przeciętny udział takich odmów w ogólnej liczbie skierowań do pracy wydanych tej grupie bezrobotnych. Innymi słowy: chociaż przypadki odmów podjęcia zatrudnienia występowały w większej liczbie powiatów, to jednak dotyczyły one coraz mniejszej grupy młodych bezrobotnych. W 2004 r. przeciętnie w stosunku do liczby skierowań osoby odmawiające podjęcia pracy stanowiły 15,6% (od 0,3 do 94,4% w poszczególnych urzędach pracy), w 2005 r., przy dalszej tendencji spadkowej 12,4% (od 0,1 do 74,4%) i kontynuując trend w roku 2006 udział ten wyniósł 10,8% (od 0,2 do 61,9%). Zmniejszyła się przede wszystkim liczba tych urzędów, w których notowano najwyższy udział odmów podjęcia pracy przez młodych bezrobotnych.

W okresie 2004 i 2005 odmowy podjęcia pracy przez młode bezrobotne kobiety zdarzały się rzadziej niż miało to miejsce w przypadku mężczyzn. W 2004 r. przypadki takich odmów wystąpiły w 65,7% urzędów pracy, w 2005 r. – w 73%, a w 2006 r. w 74,4% badanych urzędów - stopniowo więc występowały w coraz większej liczbie PUP. Od 2005 r. także przypadki nie wyrażenia zgody na podjęcie pracy stają się coraz częstsze: w 2004 r. przeciętnie dotyczyły 10,4% młodych bezrobotnych, kierowanych do pracy kobiet (przeciętnie od 0,4 do 68,2% w zależności od powiatu, w którym prowadzono badania). W 2005 r. wskaźnik ten nieznacznie się zmniejszył (przeciętny udział wyniósł 10,1%, a w poszczególnych PUP wynosił od 0,3 do 64%) natomiast w 2006 r. ponownie wzrósł do 12,1% (od 0,3 do 77,6%). Nie ma więc w przypadku młodych kobiet tak wyraźnego spadku udziału odmów podjęcia pracy jak to jest widoczne w przypadku ogółu młodych bezrobotnych kierowanych do pracy przez PUP (por. wykres 11) 
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Wykres 11. Przeciętny udział odmów podjęcia pracy ze strony bezrobotnych do 25. roku życia w odniesieniu do liczby skierowanych do pracy w latach 2004-2006– w%

Informacje o liczbie wydanych skierowań do pracy dla bezrobotnych do 25 roku życia podało jedynie 34% objętych badaniem urzędów pracy, co powoduje konieczność prowadzenia bardzo ogólnej analizy tej informacji. W tej grupie urzędów skierowania do pracy dla młodzieży stanowią około 1/3 ogółu wydawanych skierowań (bezrobotni do 25 lat stanowią ok. 1/5 ogółu bezrobotnych), co oznacza, że młodzi mają większe szanse na uzyskanie skierowania do pracy niż pozostali bezrobotni. W ostatnich latach przeciętny udział skierowań dla młodych bezrobotnych zmienia się w stopniu nieznacznym: 32,0 w 2004, 33,1% w 2005 i 32,3% w 2006 r, przy czym w ostatnim wymienionym roku zmniejszyła się liczba tych urzędów pracy, w których skierowania dla osób do 25 roku życia stanowiły więcej niż połowę wszystkich wystawionych skierowań (w 2004 – 13,9%, w 2005 – 16,2%, w 2006 – 10,3%). W kolejnych latach zmniejszała się liczba młodych bezrobotnych przypadających na każde skierowanie do pracy. W 2004 było to aż 46 osób, w 2005 – 5 osób, a w pierwszych trzech kwartałach roku 2006 – 10 osób. 

Informacje nt. liczby skierowań do pracy dla młodych bezrobotnych kobiet są niepełne (podało je za kolejne lata 24-30% badanych urzędów). Tam, gdzie takie dane udostępniono skierowania dla młodych kobiet stanowiły w większości przypadków ponad połowę skierowań dla ogółu bezrobotnych do 25 roku życia; najczęściej od ½ do 3/4 wszystkich skierowań do pracy adresowanych do młodych bezrobotnych otrzymywały kobiety. Sytuacja młodych bezrobotnych kobiet była więc pod tym względem korzystniejsza niż ogółu bezrobotnych kobiet.
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Wykres 12. Przeciętny udział skierowań do pracy dla bezrobotnych kobiet do 25 lat w ogólnej liczbie skierowań dla młodych bezrobotnych w latach 2005-2006– w%

Przeliczenie liczby młodych bezrobotnych na każde wydane skierowanie do pracy w 2004 wskazuje, że na każde skierowanie przypadało 7 bezrobotnych kobiet, w 2005 – 5,7, a w 2006 r. 8 kobiet. W poszczególnych urzędach pracy roku 2004 na jedno skierowanie przypadało od 1,2 do 79,4 bezrobotnych młodych kobiet, w 2005 r. – od 0,7 do 79,2, a w 2006 r. – od 1 do 116,7 osoby. 

4.4. Polityka na rzecz zwiększenia zatrudnienia młodzieży 

4.4.1. Formy wsparcia dla młodzieży

A. Poradnictwo zawodowe i pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy

Poradnictwo zawodowe polega na udzielaniu porad z wykorzystaniem standaryzowanych metod ułatwiających wybór zawodu, zmianę kwalifikacji, podjęcie lub zmianę zatrudnienia, w tym badaniu zainteresowań i uzdolnień zawodowych; udzielaniu informacji o zawodach, rynku pracy oraz możliwościach szkolenia i kształcenia; kierowaniu na specjalistyczne badania psychologiczne i lekarskie umożliwiające wydawanie opinii o przydatności zawodowej do pracy i zawodu albo kierunku szkolenia; inicjowaniu, organizowaniu i prowadzeniu grupowych porad zawodowych dla bezrobotnych i poszukujących pracy; udzielaniu informacji i doradztwie pracodawcom w zakresie doboru kandydatów do pracy na stanowiska wymagające szczególnych predyspozycji psychofizycznych.

 Do końca września 2006 r. poradnictwem i pomocą w aktywnym poszukiwaniu pracy objętych było w badanych urzędach łącznie 45 776 młodych bezrobotnych, co stanowiło 26,5% ogółu tej grupy bezrobotnych. W poszczególnych urzędach udział ten wahał się od 0,.3% do 95,3%. W kolejnych latach udział ten najpierw wzrósł (2004 22,4%, 2005 r. – 29,3%) a następnie się zmniejszył(26,5%). W porównaniu z rokiem 2004 w 2005 wzrost tego udziału wystąpił w 2/3 badanych urzędów pracy, ale w 2006 w porównaniu z rokiem poprzednim już tylko 45% urzędów. 

W grupie młodych bezrobotnych objętych pomocą w postaci poradnictwa i wsparciem w aktywnym poszukiwaniu pracy kobiety stanowiły w 2004 r. 53,3%, w 2005 – 50,4%, a w 2006 – 34,7%. Ich udział w tej zbiorowości stopniowo więc maleje. Zmniejsza się też ich udział wśród ogółu bezrobotnych kobiet w wieku do 25. lat. W 2004 r. stanowiły one 23,1%, w 2005 r. – 27,9%, a w 2006 r. – 16,1%. Stały od 2004 r. wzrost udziału kobiet objętych omawianą formą pomocy wśród ogółu młodych bezrobotnych kobiet miał miejsce jedynie w 4 spośród 63 (11,1%) urzędów, które podały pełne i bezbłędne dane w tym zakresie. Natomiast w porównaniu rok do roku w 2005 r. przeciętna dynamika zmian tego udziału wyniosła 101,5 punktu procentowego. W roku 2006 w porównaniu z 2005 dynamika wzrostu wynosząca 86,1 punktu wskazuje na pogorszenie sytuacji. O ile jednak w 2005 r. wzrost udziału kobiet korzystających z poradnictwa i pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy wystąpił – w porównaniu z rokiem 2004 – w 42% badanych urzędów pracy, to w 2006 miało to miejsce 27%, a skala wzrostu w poszczególnych powiatach była wyraźnie mniejsza.

B. Szkolenia z zakresu umiejętności poszukiwania pracy

Szkolenia z zakresu umiejętności poszukiwania pracy w roku 2006 objęły tylko 4,6% ogółu bezrobotnych do 25 roku życia zarejestrowanych w badanych urzędach pracy. Udział w roku 2004 wynosił 3,7%, a w 2005 – 5,6%. Trend jest tu więc jakby odwróceniem sytuacji dotyczącej korzystających z poradnictwa zawodowego: spadek udziału objętych szkoleniami w roku 2005 i wzrost w 2006. Wyraźnie zmniejsza się wśród młodych bezrobotnych udział kobiet odjętych szkoleniami z zakresu umiejętności poszukiwania pracy. W 2004 r. stanowiły one ponad połowę (51,8%) objętych nimi młodych bezrobotnych, co odpowiadało – generalnie – ich udziałowi w tej zbiorowości. Jednak w roku 2004 już tylko 40,8%, a w 2006 - 1/3 (udział kobiet wśród młodych bezrobotnych wynosił wówczas 57,1%). O niedostatecznej reprezentacji kobiet wśród korzystających z omawianych szkoleń świadczy też fakt, że w kolejnych latach od 2004 do 2006 r. uczestniczyło w nich zaledwie – kolejno – 3,7%, 4,3% i 3,5% spośród wszystkich młodych bezrobotnych kobiet. Dla porównania należy zaznaczyć, że udział analogicznej grupy mężczyzn w takich szkoleniach stopniowo wzrasta i wynosił odpowiedni: 3,7%, 4% i 9,3%.

C. Pozostałe formy aktywizujące

Inne niż wyżej wymienione aktywizujące formy pomocy dla młodych bezrobotnych w 2006 r. objęły zaledwie 6 856 osób, tj. 3,6% ogółu młodych bezrobotnych. Ich udział w działaniach zaliczanych do takich form pomocy zwiększył się – tak jak i udział kobiet w grupie młodych bezrobotnych - chociaż nadal liczba korzystających pozostaje relatywnie mała. W roku 2004 obejmowały one 2,1%, a w 2005 r. – 3,4% ogółu młodych bezrobotnych. Kobiety stanowiły w okresie 2004-2006 odpowiednio: 49,2%, 48% i 52,6% beneficjentów opisywanych tu form pomocy. Także w odniesieniu tylko do młodych bezrobotnych kobiet inne aktywizujące formy pomocy stopniowo obejmują coraz większa cześć tej zbiorowości: w roku 2004 -2%, w 2005 r. -3,1%, a w 2006 r. 3,3%. 

D. Dodatek aktywizacyjny

Osoba bezrobotna może złożyć do urzędu pracy wniosek o przyznanie dodatku aktywizacyjnego w wypadku, gdy jest zarejestrowana w urzędzie pracy, posiada prawo do zasiłku oraz gdy podejmie ona zatrudnienie w wyniku skierowania przez urząd w niepełnym wymiarze czasu pracy obowiązującym w danym zawodzie lub służbie i otrzymuje wynagrodzenie niższe od minimalnego wynagrodzenia za pracę lub zatrudnienie z własnej inicjatywy lub inną pracę zarobkową. W pierwszym przypadku dodatek aktywizacyjny przysługuje w wysokości stanowiącej różnicę między minimalnym wynagrodzeniem za pracę a otrzymywanym wynagrodzeniem, nie większej jednak niż 50% zasiłku, przez okres, w jakim przysługiwałby bezrobotnemu zasiłek. Natomiast, jeżeli podjęcie zatrudnienia nastąpiło z własnej inicjatywy, wówczas można ubiegać się o dodatek aktywizacyjny przysługujący w wysokości do 30% zasiłku, przez połowę okresu, w jakim przysługiwałby bezrobotnemu zasiłek.

Wypłata dodatku aktywizacyjnego, chociaż pojawia się coraz częściej, jest wciąż bardzo rzadko stosowaną formą pomocy udzielaną przez PUP bezrobotnym do 25 roku życia. W 2004 r. dodatek taki otrzymało 0,3% ogółu tej grupy bezrobotnych, w 2005 r. – 1,9%, a w 2006 r. zaledwie 1,8%. Dodatek aktywizacyjny otrzymują przede wszystkim młodzi bezrobotni mężczyźni. Kobiety wśród otrzymujących taką pomoc stanowiły mniejszość: w 2004 r. 38,6%, w 2005 r. – 35,6%, a w 2006 r. – 29,3%. Tak więc, wzrost liczby wypłacanych dodatków aktywizacyjnych i udziału jest spowodowany głownie wzrostem liczby (i udziału) mężczyzn, którzy otrzymują te formę pomocy.

Udział kobiet otrzymujących dodatek aktywizacyjny wśród ogółu młodych bezrobotnych kobiet był bardzo nieduży i wahał się w granicach 1 %: w 2004 r. – 0,2%. W 2005 – 1,3%, a w 2006 r. – 0,9%.

E. Propozycja zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej

Tego rodzaju propozycje były w objętych badaniem urzędach pracy coraz częściej oferowaną młodym bezrobotnym formą pomocy, chociaż wciąż występuje ona bardzo rzadko. W roku 2004 takie propozycje otrzymało 7,5% bezrobotnych do 25 roku życia, w 2005 r. – 8,8%, a w 2006 r. 9,2%, przy czym przeciętnie tylko co czwarty badany urząd przedstawiał takie propozycje. 

Kobiety stanowiły mniejszość wśród młodych bezrobotnych, którym urzędy zaproponowały prace zarobkową, ale ich udział w tej grupie stopniowo wzrasta. W 2004 r. wynosił 39,8%, w 2005 r. – 40,6%, a w 2006 r. – 42,7%. Znaczącym faktem świadczącym o poprawie sytuacji kobiet, jeżeli chodzi o oferty zatrudnienia jest też, że w 2004 r. tylko w 16% badanych powiatów więcej niż połowa tego rodzaju ofert pomocy dla młodych bezrobotnych trafiła do kobiet, w 2005 r. – 15%, a w 2006 r. – 31%.

Niewielkie znaczenie, choć wolno wzrastające, miały oferty pracy zarobkowej także dla samych młodych kobiet zarejestrowanych jako bezrobotne. W 2004 r. tylko 5,7% z nich otrzymało takie oferty, w 2005 r. 6,7%, a w 2006 r. – 6,9%.

F. Staż i wypłata stypendium

Staż przeznaczony jest dla młodych bezrobotnych do 25 roku życia oraz bezrobotnych absolwentów szkół wyższych, którzy nie ukończyli 27 roku życia. Służy nabywaniu przez bezrobotnego umiejętności praktycznych do wykonywania pracy przez wykonywanie zadań w miejscu pracy bez nawiązania stosunku pracy z pracodawcą. Bezrobotni w trakcie odbywania stażu (tak jak i w okresie przygotowania zawodowego w miejscu pracy) otrzymują od starosty stypendium w wysokości zasiłku dla bezrobotnych. Staż odbywa się na podstawie umowy zawieranej pomiędzy pracodawcą organizującym staż lub przygotowanie a starostą. W umowie pracodawca zobowiązuje się do przeprowadzenia stażu lub przygotowania zawodowego zgodnie z ustalonym programem. 

W roku 2006 (do 30 września) liczba miejsc stażowych oferowanych młodzieży do lat 25 wynosiła od 18 do 3,4 tys. Na każdą z takich ofert przypadało tym samym przeciętnie w roku 2004 – 11,2, w roku 2005 – 12,2, a w 2006 r. -6,6 zarejestrowanych w PUP młodych bezrobotnych. 

Wzrost liczby ofert stażowych w 2005 r. w porównaniu z 2004 miał miejsce w 2/3 objętych badaniem urzędów pracy, przy czym w 9% urzędów, które podały informację nt. liczby ofert stażu wzrost ten był ponad 100-procentowy (przeciętny wzrost – 50,8). Natomiast w urzędach, w których w 2005 r. odnotowano zmniejszenie liczby oferowanych staży przeciętny spadek miał wartość ok. 15 punktów procentowych.

Aby ocenić sytuację młodych osób bezrobotnych na lokalnych powiatowych rynkach pracy należy odnieść liczbę oferowanych im staży do liczby zarejestrowanych młodych bezrobotnych. W roku 2004 wskaźnik ten w badanych urzędach wahał się od 2,1 do 196 osób na ofertę stażu; przeciętnie wynosił 11,8. W 2005 r. analogiczne wskaźniki wynosiły od 4,3 do 215 osób na ofertę stażu, a przeciętnie – 12,3. W roku 2006 sytuacja w tym zakresie uległa wyraźnej  poprawie. Na 1 miejsce oferowanego przez PUP stażu przypadało od 4,3 do co prawda aż 72 młodych bezrobotnych ; przeciętnie jednak  – 6,5. Na terenie badanych powiatów najczęściej na 1 ofertę stażu przypadało od 2 do 5 bezrobotnych i sytuacja w tym zakresie wyraźnie się poprawia..
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Wykres 13.  Przeciętna liczba bezrobotnych do 25 lat przypadającej na 1 ofertę stażu w latach 2005-2006 – w%

Liczba młodych bezrobotnych kierowanych na staż zawodowy w poszczególnych urzędach pracy – tak jak i liczba bezrobotnych była znacznie zróżnicowana. W 2004 r. wynosiła w badanych urzędach pracy od 1 do 3,9 tys. osób (średnio 355 osób), w 2005 r. – od 14 do 3,8 tys. osób,(średnio 444 osoby), a w 2006 r. (do końca III kw.)  – od 6 do 3,4 tys osób (średnio - 380 osób). Można więc szacować, że liczba kierowanych na staż młodych bezrobotnych stopniowo wzrasta. W kolejnych latach rośnie też przeciętny udział w ogólnej grupie bezrobotnych do 25 lat osób skierowanych na staż: w 2004 r. było to 19,1%, w 2005 – 25,9%, a w 2006 – 27,9%. Młode bezrobotne kobiety nieco częściej kierowane były na staże niż mężczyźni. Ich przeciętny udział wśród ogółu bezrobotnych kobiet w wieku do 25 lat wynosił w kolejnych latach odpowiednio: 24%, 32,3% i 31,3% (wykres 14).
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Wykres 14. Przeciętny udział kobiet do lat 25. skierowanych na staże w ogólnej liczbie bezrobotnych kobiet w tym wieku w latach 2005-2006 – w%

Wzrost – w stosunku do 2004 – udziału kierowanych na staże w grupie młodych bezrobotnych kobiet miał miejsce w roku 2005 w 82% badanych urzędów pracy. W roku 2006 – w porównaniu z rokiem 2005 – wzrost udziału kierowanych na staże kobiet miał miejsce już tylko w 40,3% badanych urzędów. Dynamika zjawiska wyraźnie osłabła, ale należy przypomnieć, że dane z 2006 roku dotyczą tylko trzech pierwszych kwartałów roku i skala zmian może być mniejsza niż podana wyżej.

Od roku 2004 wyraźnie wzrasta znaczenie staży i stypendiów dla młodych bezrobotnych. W 2004 r. przyznano je przeciętnie w badanych powiatach 11,5% zarejestrowanych bezrobotnych do lat 25; w różnych powiatach od 0,8 do 52% tej grupy bezrobotnych. W roku 2005 było to już 18,7% (od 1,2 do 87,6%), a w 2006 r. – 20,1%, a więc co piąty młody bezrobotny otrzymywał z PUP taką ofertę pomocy w znalezieniu pracy (w poszczególnych urzędach od 1,1 do 81,1%). Jednak przeciętna dynamika rozwoju tej formy wsparcia stopniowo słabnie: w roku 2005 wyniosła 166,2 punktu, a w 2006 w stosunku do roku poprzedniego – 115,6 punktu. W badanych urzędach pracy staże i stypendia otrzymało 96,8 tys. bezrobotnych do 25. roku życia.

W przypadku staży i stypendiów udział kobiet objętych tymi formami wsparcia w dużym stopniu odpowiada udziałowi młodych kobiet wśród ogółu bezrobotnych do 25 roku życia i stopniowo wzrasta. Młode bezrobotne kobiety mają tym samym coraz większe – w stosunku do mężczyzn – szanse na skorzystanie z omawianej pomocy urzędów pracy. W 2004 r. wśród otrzymujących staże i stypendia 55,7% stanowiły kobiety; w poszczególnych urzędach od 29,7 do 100%; w 2005 r. – 55,8% (od 30,9 do 92,9%), a w 2006 r. – 57,4% (od 33,8 do 89,1%). Jednocześnie wśród objętych badaniem urzędów większość (w 2004 r. 72,4%, w 2005 – 81,1%, a w 2006 r. 78,7%) stanowiły te, w których kobiety stanowiły ponad połowę wszystkich młodych bezrobotnych korzystających ze staży i stypendiów. 

Stopniowo, wyraźnie wzrasta też udział kobiet, które otrzymały możliwość stażu lub stypendium wśród ogółu bezrobotnych kobiet: od 12,4% w 2004r. (od 0,5 do 50,4%)  przez 19,7% (od 1,1 do 70,3%) w roku 2005 do 20,2% (od 0,9 do 60,8%) w roku 2006. Trend wzrostowy w tym zakresie od 2004 r. utrzymuje się w 15% badanych urzędów, natomiast tempo wzrostu generalnie osłabło: dynamika zmian w roku 2005 wyniosła 153,8 punktu, a w 2006 r. – 107,9 punktu.

G. Przygotowanie zawodowe w miejscu pracy i stypendium

Przygotowanie zawodowe przeznaczone jest głównie dla osób bezrobotnych długotrwale, bez kwalifikacji zawodowych, Służy zdobywaniu nowych kwalifikacji lub umiejętności zawodowych poprzez praktyczne wykonywanie zadań zawodowych na stanowisku pracy według ustalonego programu uzgodnionego pomiędzy starostą, pracodawcą i bezrobotnym. Odbywa się na podstawie umowy zawieranej pomiędzy pracodawcą organizującym staż lub przygotowanie a starostą.
Praktyczna nauka zawodu w zakładzie pracy i stypendium to bardzo rzadka forma pomocy młodym bezrobotnym w badanych powiatach. W 2004 r. dotyczyła tylko 0,5% tej grupy bezrobotnych, w 2005 2,7% a w 2006 r. 1,4%. W większości PUP-ów udział ten nie przekraczał 1%. 

Kobiety stanowiły większość w tej nielicznej grupie młodych bezrobotnych , ale ich udział stopniowo się zmniejsza. W 2004 r. wyniósł 58,9%, w 2005 r. – 54,4%, a w 2006 r. 52,1%. 

Udział kobiet objętych przygotowaniem zawodowym w miejscu pracy w ogólnej grupie młodych bezrobotnych kobiet jest bardzo niski i zmienia się tak, jak zmienia się udział tej grupy kobiet wśród ogółu młodych bezrobotnych. W roku 2006 wyniósł zaledwie 0,5%, w 2005 – 2,7%, a w 2006 r. – 1,2%. Stały wzrost tego udziału od roku 2004 odnotowano jedynie w 5% badanych urzędów pracy.

H. Prace interwencyjne

Powiatowe urzędy pracy w razie braku propozycji odpowiedniego zatrudnienia dla bezrobotnych mogą inicjować oraz finansować prace interwencyjne. W ich ramach pracodawcy zatrudniają bezrobotnych będących w szczególnej sytuacji na rynku pracy w zamian za uzyskiwaną z urzędu pracy refundację części kosztów wynagrodzenia oraz składki na ubezpieczenia społeczne. Takie prace mogą trwać do 12 miesięcy (do 18 miesięcy, jeżeli refundacja obejmuje co drugi miesiąc) w przypadku bezrobotnych do 25 roku życia; Wysokość refundacji jaką otrzymuje pracodawca określona jest w umowie zawartej z urzędem pracy. Organizują je pracodawcy i osoby fizyczne, jeżeli zatrudniają co najmniej jednego pracownika.

Prace interwencyjne, choć zakres ich stosowania powoli się zwiększa, pozostają także w objętych badaniem powiatach rzadką formą wspierania młodych bezrobotnych. W 2004 r. do takich prac skierowano tylko 4,5% bezrobotnych do 25. roku życia, w 2005 r. – 4,4%, a w 2006 r. 4,9%, ale w połowie urzędów wskaźnik ten nie przekracza 3%.

Udział kobiet w pracach interwencyjnych był niższy niż ich udział wśród bezrobotnych w wieku do 25 lat. Może to wynikać z faktu wyższego poziomu wykształcenia tej grupy kobiet niż mężczyzn i zwykle z charakteru prac interwencyjnych. A jednak mimo to udział kobiet wśród kierowanych na prace interwencyjne młodych bezrobotnych stopniowo się zwiększa. W 2004 r. kobiety stanowiły 47,7% ogółu tej grupy, w 2005 r. – 48,7%, a w 2006 r. – 50,8%. 

W odniesieniu do ogółu kobiet do 25 lat zarejestrowanych jako bezrobotne prace interwencyjne były sporadyczna formą przeciwdziałania ich bezrobociu, chociaż ich udział stopniowo się zwiększa, choć tempo wzrostu w 2006 r. nieco osłabło. W 2004 r. do takich prac skierowano 1,9% tej grupy kobiet, w 2005 r. – 2,6%, a w 2006 r. – 3,1%

I. Roboty publiczne

Roboty publiczne mogą być organizowane przez gminy, organizacje pozarządowe statutowo zajmujące się problematyką: ochrony środowiska, kultury, oświaty, sportu i turystyki, opieki zdrowotnej, bezrobocia oraz pomocy społecznej. Przy robotach publicznych instytucje mogą ubiegać się o zatrudnienie bezrobotnych (przy pełnym wymiarze czasu pracy) w okresie do 6 miesięcy w ramach realizowanych na terenie gminy lub województwa inwestycji infrastrukturalnych oraz innych zadań inwestycyjnych finansowanych lub dofinansowywanych ze środków budżetu państwa, samorządu terytorialnego, funduszy celowych lub środków instytucji, organizacji oraz zadań związanych z opieką społeczną i obsługą bezrobocia.

Do wykonywania przez okres do 6 miesięcy pracy niezwiązanej z wyuczonym zawodem w wymiarze nie przekraczającym połowy wymiaru czasu pracy na zasadach robót publicznych urząd pracy może skierować m.in. bezrobotnych do 25 roku życia.  PUP po pozytywnym rozpatrzeniu wniosku pracodawcy zawiera z organizatorem robót publicznych stosowną umowę, kieruje odpowiednich kandydatów do pracy oraz refunduje organizatorowi robót publicznych przez okres do 6 miesięcy część kosztów poniesionych na wynagrodzenia (przy pełnym wymiarze czasu pracy). Refundacja nie może przekroczyć jednak 50% przeciętnego wynagrodzenia obowiązującego na koniec każdego miesiąca i składki na ubezpieczenie społeczne od refundowanego wynagrodzenia. 

Udział w robotach publicznych bezrobotnych w wieku do 25 lat jest jeszcze rzadszy niż w pracach interwencyjnych; w 2006 r. objęły one niespełna 1,6 tys. bezrobotnych w wieku do 25 lat. W 2004 r. w badanych powiatach uczestniczyło w nich średnio 2,7% młodych bezrobotnych, w 2005 r. – 3%, a w 2006 r. – 1,9%

Te zmiany udziału widać także w przypadku uczestniczących w robotach publicznych młodych kobiet. I w przypadku tej formy przeciwdziałania bezrobociu kobiety miały mniejszy udział niż mężczyźni i był on niższy niż udział kobiet wśród młodych bezrobotnych:, w 2004 r. 39,9%, w 2005 r. 46,5%, w 2006 r. – 36,6%. 

Wśród młodych bezrobotnych kobiet uczestniczące w robotach publicznych miały więc jeszcze niższy udział niż wszyscy uczestniczący w tego typu robotach wśród ogółu młodych bezrobotnych. W większości przypadków (w 2006 r. w 78% urzędów pracy) mniej niż jedna na sto młodych bezrobotnych kobiet uczestniczyła w takiej formie aktywizacji. 

J. Skierowanie na szkolenie i wypłata dodatku szkoleniowego

Z inicjatywą skierowania na szkolenie może wystąpić powiatowy urząd pracy lub osoba bezrobotna. Powiatowe urzędy pracy organizują szkolenia grupowe według planów szkoleń sporządzanych z uwzględnieniem diagnozy potrzeb szkoleniowych na lokalnych rynkach pracy. Plany szkoleń zawierają informacje o tematyce szkoleń, terminach ich realizacji, wymaganiach stawianych kandydatom na szkolenie oraz zasadach rekrutacji uczestników szkolenia. Wywieszane są w siedzibach urzędów pracy w miejscu ogólnie dostępnym oraz w zakładach pracy planujących zwolnienia grupowe, ośrodkach pomocy społecznej i innych instytucjach świadczących pomoc osobom bezrobotnym. W siedzibach powiatowych urzędów pracy wywieszane są również informacje o poszczególnych, zakontraktowanych kursach i organizowane spotkania z kandydatami zainteresowanymi podjęciem szkolenia, w trakcie których osoby zainteresowane uzyskują m.in. informacje o kryteriach i formach rekrutacji na szkolenie. Osoba bezrobotna może też złożyć wniosek o skierowanie na wskazane przez siebie szkolenie, jeżeli szkolenie to zapewni uzyskanie pracy, koszt tego szkolenia nie przekroczy dwukrotnego przeciętnego wynagrodzenia, a także, jeżeli spełnia przynajmniej jeden z ustawowych warunków skierowania na szkolenia. Szkolenia organizowane przez powiatowe urzędy pracy mogą trwać do 6 miesięcy (w przypadkach uzasadnionych programem szkolenia - do 12 miesięcy). Wyjątek stanowią szkolenia dla osób nie posiadających żadnych kwalifikacji zawodowych, które mogą trwać do 24 miesięcy. Osobom bezrobotnym w okresie  szkolenia przysługuje dodatek szkoleniowy w wysokości 20% zasiłku. Młodzieży do 25 roku życia w okresie szkolenia przysługuje stypendium w wysokości 40% kwoty zasiłku. Osoby bezrobotne mogą też otrzymać zwrot kosztów przejazdu, zakwaterowania i wyżywienia, jeżeli szkolenie odbywa się w miejscowości innej niż miejsce zameldowania uczestnika szkolenia,* zwrot kosztów egzaminów umożliwiających uzyskanie świadectw, dyplomów, zaświadczeń, określonych uprawnień zawodowych lub tytułów zawodowych oraz  kosztów uzyskania licencji niezbędnych do wykonywania zawodu - do wysokości 50% przeciętnego wynagrodzenia oraz zwrot kosztów studiów podyplomowych do wysokości 75%., jeżeli osoba bezrobotna uprawdopodobni, że ukończenie danych studiów zapewni uzyskanie odpowiedniej pracy. Koszty szkolenia nie mogą jednak przekroczyć dziesięciokrotności minimalnego wynagrodzenia za pracę na jedną osobę w okresie ostatnich 3 lat.

W 2006 r. z obszaru badanych powiatów na szkolenia związane z wypłatą dodatku szkoleniowego skierowanych było 12 tys, młodych bezrobotnych, co stanowiło 7% ogółu tej grupy. W stosunku do roku 2005 nastąpiło nieznaczne zmniejszenie tego rodzaju działań, gdyż wówczas korzystało z nich 7,7% młodych bezrobotnych, ale w porównaniu z sytuacją w roku 2004 (4% młodych bezrobotnych objęto szkoleniami z dodatkiem szkoleniowym) wciąż sytuacja jest korzystniejsza. 

Około 1/3 bezrobotnych kierowanych na szkolenia i otrzymujących z tego tytułu dodatek szkoleniowy to kobiety. W 2004 r. było to 30,5%, w 2005 r. – 33,4%, a w 2006 r. – 33,9%. Ich udział więc bardzo powoli się zwiększa. To, że stanowią mniejszość objętych omawiana formą aktywizacji i pomocy wiąże się w pewnym stopniu 0 jak można przypuszczać – z ich wyższym poziomem wykształcenia niż ma to miejsce w przypadku mężczyzn. Z drugiej jednak strony osoby o wyższym poziomie wykształcenia chętniej uczestniczą w kursach i szkoleniach pozwalających na pogłębienie lub zdobycie nowych kwalifikacji. Wytłumaczeniem – po części – może też być oferta takich szkoleń i ukierunkowanie ich przez PUP na osoby o niższych kwalifikacjach.

Wśród ogółu bezrobotnych młodych kobiet udział kierowanych na szkolenia i otrzymujących dodatek szkoleniowy wzrósł z 2,4% w r. 2004 do 4,1% w 2006. Tak jak i w przypadku większości innych form wsparcia młodych bezrobotnych, tak i w tym przypadku w roku 2006 udział kierowanych na szkolenia nieznacznie (o 0,8 punktu) zmniejszył się w stosunku do roku poprzedniego. 

 K. Stypendia dla podejmujących dalsza naukę

Stypendia na naukę w szkołach przeznaczone są dla bezrobotnych do 25 roku życia i bezrobotnych bez kwalifikacji zawodowych z rodzin o niskich dochodach. Przysługuje ono pod warunkiem nie przekroczenia dochodu na osobę w rodzinie w rozumieniu przepisów o pomocy społecznej uprawniającego do świadczeń z pomocy społecznej. Aby uzyskać prawo do ubiegania się o stypendium na naukę w szkole osoba bezrobotna powinna  w okresie 6 miesięcy od zarejestrowania się w powiatowym urzędzie pracy podjąć dalszą naukę w: szkole ponadpodstawowej dla dorosłych, w szkole ponadgimnazjalnej dla dorosłych lub w szkole wyższej w systemie studiów wieczorowych lub zaocznych. Stypendium przysługuje na okres 12 miesięcy od dnia rozpoczęcia nauki. Wypłata stypendium może jednak zostać przedłużona do ukończenia nauki, zgodnie z programem nauczania. Wysokość stypendium wynosi 50% kwoty zasiłku dla bezrobotnych. W 2005 r. na finansowanie kosztów udzielenia stypendiów dla bezrobotnych kontynuujących naukę wydatkowana została z Funduszu pracy kwota 6,5 mln zł. Stypendia te wypłacane były przeciętnie w każdym miesiącu 2,6 tys. bezrobotnych. 
W planie Funduszu Pracy na 2006 r. na wypłatę stypendiów dla bezrobotnych kontynuujących naukę przewidziana została kwota – 15 mln zł. Przewiduje się, że stypendia te zostaną wypłacone ok. 5 tys. bezrobotnych. 

Tego rodzaju pomoc była jedną z najrzadziej występujących w badanych powiatach, obejmując poniżej pól procenta ogółu zarejestrowanych bezrobotnych do 25 roku życia. Większość w tej grupie to kobiety. W 2004 r. stanowiły one 59,2%, w 2005 r. 63,9%, a w 2006 r. – 73,8%. Kobiety wyraźnie są nadreprezentowane w tej właśnie formie przeciwdziałania bezrobociu młodych ludzi. 

W grupie bezrobotnych kobiet do 25 lat otrzymujące stypendia związane z podjęciem dalszej nauki stanowiły od 0,8% w roku 2004, do 1,2% w 2005 i 0,8% w 2006.

L. Jednorazowa wypłata środków na podjęcie działalności gospodarczej. 

Osobom bezrobotnym mogą być przyznane jednorazowo środki z Funduszu Pracy na podjęcie działalności gospodarczej, w tym na pokrycie kosztów pomocy prawnej, konsultacji i doradztwa związanych z podjęciem tej działalności, w wysokości określonej w umowie  - nie wyższej jednak niż 5-krotna wysokość przeciętnego wynagrodzenia. W przypadku gdy działalność jest podejmowana na zasadach określonych dla spółdzielni socjalnych wysokość przyznanych środków nie może przekraczać 3-krotnego przeciętnego wynagrodzenia na jednego członka założyciela spółdzielni oraz 2-krotnego przeciętnego wynagrodzenia na jednego członka przystępującego do spółdzielni socjalnej po jej założeniu spółdzielni. Wniosek o przyznanie środków na podjęcie działalności gospodarczej może być uwzględniony, w przypadku gdy bezrobotny w okresie 12 miesięcy poprzedzających złożenie wniosku nie odmówił bez uzasadnionej przyczyny przyjęcia propozycji odpowiedniego zatrudnienia, innej pracy zarobkowej, szkolenia, przygotowania zawodowego w miejscu pracy, wykonywania prac interwencyjnych lub robót publicznych oraz gdy nie otrzymał w okresie 5 lat poprzedzających złożenie wniosku pożyczki z Funduszu Pracy lub z innych funduszy publicznych środków na podjęcie działalności gospodarczej lub rolniczej.

Ta forma przeciwdziałania bezrobociu młodych ludzi, mimo, że jej udział stopniowo wzrasta, wciąż jest bardzo rzadko stosowana i w badanych powiatach otrzymało takie wsparcie nie więcej niż 1,5% zarejestrowanych bezrobotnych do 25. roku życia (2004 r. – 0,4%, 2005 – 1,2%, 2006 r. – 1,5%).

Od 2004 r. maleje udział kobiet wśród młodych bezrobotnych, którym przyznano środki na działalność gospodarczą. W roku 2004 wynosił 50,1%, a w 12% urzędów korzystały z takiej pomocy wyłącznie kobiety. W roku 2005 udział kobiet wśród korzystających z omawianej formy pomocy zmniejszył się do 40,6%, a w 2006 r. do 40,1% młodych bezrobotnych, natomiast wśród ogółu młodych bezrobotnych kobiet w minimalnym stopniu, ale jednak zwiększa się (2004 r. -0,4%; w 2005 – 1%, w 2006 r. 1,1%).

M. Pokrywanie kosztów studiów podyplomowych

Więcej o tej formie wsparcia – w pkt. K.

Ta forma pomocy przeciwdziałającej bezrobociu młodych osób pojawiała się w badanej grupie urzędów pracy jednostkowo (dwa urzędy – 4-5 osób w roku 2005 i 2006; w obydwu przypadkach częściej kobiety niż mężczyźni).
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Wykres 15. Przeciętny udział kobiet wśród bezrobotnych do 25 lat korzystających z różnych form pomocy urzędu pracy – w%

Ocena skuteczności stosowanych form pomocy młodym bezrobotnym wyrażana jest relacją liczby korzystających z określonej formy wsparcia i liczby tych, którzy po skorzystaniu z nich podjęli pracę. Nie jest to miernik precyzyjny, bo trudno w każdym przypadku udokumentować, że właśnie ta określona forma pomocy spowodowała zatrudnienie bezrobotnego. Nie mamy też informacji o stabilności takiego zatrudnienia. 

Tabl. 4.  Udział bezrobotnych do lat 25. korzystających z różnych aktywizujących form pomocy, którzy uzyskali stałą pracę wśród ogółu młodych bezrobotnych - w% 

	Wyszczególnienie
	2004
	2005
	2006

	Ogółem
	21,6
	27,3
	25,3

	Kobiety
	22,6
	25,3
	23,2


Powyższe zestawienie wskazuje na nieco niższą skuteczność aktywizujących bezrobotnych form pomocy w przypadku kobiet niż ogółu młodych bezrobotnych.

Tak jak i w przypadku wszelkich innych wskaźników, tak i skuteczność udzielanej młodym bezrobotnym pomocy w poszczególnych powiatach była różna. O ile w 2004 r. w około 30% urzędów pracy objętych badaniem skuteczność pomocy dla ogółu młodych bezrobotnych wynosiła nie mniej niż 25%, to w 2005 r. taką skuteczność notowano już w 35% tych urzędów, a w 2006 r. w 37%. Podkreślić tu należy, że dane z 2006 r. obejmują tylko 9 pierwszych miesięcy roku. W przypadku kobiet do 25. roku życia skuteczność różnych form pomocy na poziomie nie niższym niż 25% uzyskało w 2004 r. 28% PUP-ów, w 2005 r. – 39%, a w 2006 r. – 35%.

W roku 2004 skuteczność ta wahała się od 0,3% do 94,1%. W roku 2005 od 0,6% do 92,6%, natomiast w 2006 nastąpiło niewielkie spłaszczenie w tym zakresie i najniższy udział młodych bezrobotnych korzystających z aktywizujących form pomocy ze strony PUP-ów wyniósł 0,8%, a najwyższy – 94,8%. 

N. System usług międzynarodowego pośrednictwa pracy EURES

Z dniem wejścia Polski do UE publiczne służby zatrudnienia naszego kraju stały się członkiem sieci Europejskich Służb Zatrudnienia – EURES. Usługi EURES sprowadzają się do międzynarodowego pośrednictwa pracy na terenie państw Europejskiego Obszaru Gospodarczego (EOG) oraz informowania o warunkach życia i pracy w tych państwach w celu wspierania mobilności na europejskim rynku pracy. Usługi EURES są świadczone przez krajową kadrę EURES, w której skład w pierwszym roku członkostwa Polski w UE wchodzą: zespół w Ministerstwie Pracy i Polityki Społecznej, 16 Kierowników Liniowych EURES, 13 doradców EURES oraz 19 wojewódzkich asystentów EURES z wojewódzkich urzędów pracy oraz powiatowy asystent EURES w każdym powiatowym urzędzie pracy.

Usługi EURES polegają na:

· udzielaniu bezrobotnym i poszukującym pracy pomocy w uzyskaniu odpowiedniego zatrudnienia zgodnie z prawem swobodnego przepływu pracowników w Unii Europejskiej, 

· udzielaniu krajowym i zagranicznym pracodawcom pomocy w pozyskaniu pracowników o poszukiwanych kwalifikacjach zawodowych, 

· inicjowaniu i organizowaniu kontaktów bezrobotnych i poszukujących pracy z zagranicznymi pracodawcami, 

· informowaniu o warunkach życia i pracy oraz sytuacji na rynkach pracy w kraju i zagranicą, z uwzględnieniem występujących tam zawodów deficytowych i nadwyżkowych, 

· przeciwdziałaniu i zwalczaniu pojawiających się przeszkód w mobilności w dziedzinie zatrudnienia, 

· informowaniu pracowników publicznych służb zatrudnienia oraz związków zawodowych i organizacji pracodawców o usługach EURES, 

· inicjowaniu projektów rekrutacyjnych o zasięgu międzynarodowym i zarządzanie nimi. 

Zadania w zakresie świadczenia usług EURES realizują doradca EURES i asystent EURES zatrudnieni w powiatowym i wojewódzkim urzędzie pracy.

Zebrane w toku badań informacje wskazują na stopniowy rozwój tej formy pośrednictwa pracy. Za rok 2004 r. z badanej grupy urzędów 15% podało dane świadczące o funkcjonowaniu systemy i skierowaniu do pracy za granice młodych bezrobotnych ze swojego terenu (powiatu), za rok 2005 r. już 30% badanych urzędów podało takie informacje, a za rok 2006 – 33% urzędów. Jeżeli weźmiemy pod uwagę liczbę osób korzystających z systemu i dynamikę zmian w tym zakresie liczoną rok do roku to w 2005 r. dla ogółu młodych bezrobotnych do 25 roku życia wyniosła ona 312,9 punktu, a w 2006 (do końca III kw.) – 101,9. W przypadku młodych kobiet zmiany liczby skierowanych do pracy za granica poprzez system EURES nie były tak korzystne. Dynamika dla roku 2005 wyniosła 218 punktów, a dla roku 2006 odnotowano regres – 90,6 punktu. 

W stosunku do ogółu młodych bezrobotnych skierowanie do pracy za granicą za pośrednictwem omawianego systemu uzyskiwało średnio 7,1% w roku 2004, 11,4% w 2005 i 12,4% w 2006. Mimo, że liczba bezrobotnych do 25. roku życia skierowanych do pracy za granicę dzięki systemowi EURES stopniowo wzrasta, to jednak udział kobiet wśród kierowanych do takiej pracy wciąż jest niższy niż mężczyzn i ciągle maleje W 2004 r. kobiety stanowiły w tej grupie 42,9%, w 2005 r. – 43,7%,a w 2006 r. już tylko 37,6%. O ile w roku 2004 były powiaty, w których wśród kierowanych do pracy prymy EURES znalazły się wyłącznie kobiety (3 osoby), to w 2005 ich udział nie przekroczył już w żadnym powiecie 80%, a w 2006 r. – 66,7%. 

W stosunku do bezrobotnych kobiet do 25 roku życia korzystające z systemu EURES stanowiły w roku 2004 tylko 4,9%, w 2005 r. – 7,3%, a w 2006 r. – 7,5%. Jest to więc rodzaj usług pośrednictwa mniej popularny wśród młodych bezrobotnych kobiet niż mężczyzn. 

4.4.2. Formy wsparcia dla pracodawców zatrudniających bezrobotnych do 25 roku życia

Podstawowe rodzaje zachęt dla pracodawców, którzy sa skłonni zatrudnić młodych bezrobotnych wiążą się z: 

- refundacją wynagrodzeń i pochodnych związanych z zatrudnieniem przy pracach interwencyjnych

- jednorazową refundacją kosztów zatrudnienia po upływie okresu prac interwencyjnych

- wyposażeniem nowego stanowiska pracy w ramach prac interwencyjnych oraz

- umowami o przygotowanie zawodowe i umowami o staż.
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Wykres 16. Formy zachęt do zatrudniania młodych bezrobotnych najczęściej wykorzystywane przez pracodawców - w %

Powyższe zestawienie wskazuje wyraźnie na zdecydowana dominację umów stażowych wśród możliwych form zachęcania pracodawców do zatrudniania młodych bezrobotnych. Drugą pod względem częstotliwości formą wspierania pracodawców, ale zdecydowanie rzadziej występującą w badanej grupie urzędów pracy jest refundowanie wynagrodzeń dla zatrudnionych przy pracach interwencyjnych. Struktura form wsparcia dla pracodawców zatrudniających osoby do 25 roku życia generalnie od 2004 r. nie zmienia się.

Refundacja wynagrodzeń objęła w 2004 r. 2,2% ogółu bezrobotnych do 25 roku życia, w 2005 r. – 2,4%, a w 2006 r. – 2,5%. Podobnie stopniowo i w niewielkiej skali wzrastał udział kobiet w grupie młodych bezrobotnych, którzy skorzystali z tej formy wspieranego zatrudnienia. W 2004 r. udział ten wynosił 44,2%, w 2005 r. – 49,2%, a w 2006 r. – 53,7%.

Ponieważ jednorazowa refundacja kosztów zatrudnienia osoby bezrobotnej po upływie okresu prac interwencyjnych podobnie jak i dofinansowanie wyposażenia nowych stanowisk pracy w ramach prac interwencyjnych dotyczyła w badanej zbiorowości jednostkowych przypadków nie można na podstawie uzyskanych w toku badań informacji dokonywać szerszych analiz.

Umowa o przygotowanie zawodowe występowała także rzadko i dotyczyła ok. 2% zarejestrowanych bezrobotnych do 25 roku życia. Kobiety wśród objętych tą formą działań stanowiły mniejszość: w 2004 r. i 2006 – 41,8%, a w 2005 r. – 49%.

Umowy o staż to zdecydowanie dominująca forma wspierania na polskim rynku pracy zatrudnienia osób do 25 roku życia. Obejmuje ona coraz większa cześć młodych bezrobotnych: w 2004 r. 10,5%, w 2005 r. – 14,8%, a w 2006 r. – 15,7%. Ponad polowe młodych bezrobotnych objętych umowami stażowymi stanowiły kobiety. Udział kobiet w tej formie wspomaganego zatrudnienia kształtuje się na poziomie zbliżonym do ich udziału wśród młodych bezrobotnych i wciąż się zwiększa (2004 r. – 57,8%, w 2005 r. – 58,7%, a w 2006 r. – 59%). 

Jest to też coraz bardziej znacząca forma zatrudnienia dla samych tylko młodych bezrobotnych kobiet (2004 r. – 11,8%; 2005 r. – 16,5%; 2006 r. – 16,2%).
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Wykres 17. Przeciętny udział kobiet wśród ogółu młodych bezrobotnych objętych wybranymi formami wsparcia pracodawców – w %.

Jednorazowe pożyczki lub wypłaty środków na podjęcie własnej działalności gospodarczej i dofinansowanie składek ubezpieczenia społecznego.

Są to formy wsparcia młodych osób bardzo rzadko występujące w badanych urzędach pracy. Obejmują poniżej 1% ogółu młodych bezrobotnych. Kobiety stanowią niewiele ponad 1/3 spośród korzystających z tego rodzaju pożyczek lub wypłat i udział ten generalnie od 2004 r. nie zmienił się znacząco (2004 r. – 37,8%; 2005 r. – 41,9%; 2006 r. – 38,7%).
Osoby bezrobotne rozpoczynające własna działalność gospodarczą mogą ubiegać się m.in. o dofinansowanie składek na ubezpieczenie społeczne. W badanych urzędach pracy takie przypadki występowały w 4-6% ogółu tych placówek W skali roku objętych było nimi 10-33 osób. Jest więc to rozwiązanie bardzo mało rozpowszechnione – głownie z uwagi na niewielki zakres zainteresowania i możliwości oraz umiejętności prowadzenia przez młodych bezrobotnych własnej firmy.

4.5. Opinie pracowników powiatowych urzędów pracy

4.5.1. Zainteresowanie pracą na etapie edukacji szkolnej 

W  większości (95%) objętych badaniem urzędów pracy do placówek tych zgłasza się nie tylko młodzież po ukończeniu nauki, ale też uczęszczająca jeszcze do szkoły. Wg informacji pracowników PUP-ów głównie dzieje się tak dlatego, że osoby te chcą jeszcze w czasie nauki/studiów podjąć pracę (44%). Niewiele mniejsza grupa (37%) to młodzi ludzie, którzy chcą się zorientować w możliwościach zatrudnienia po ukończeniu szkoły. Inne powody odwiedzenia urzędu pracy przez tę grupę młodzieży to:

kwestie związane z możliwościami odbycia stażu 

poszukiwanie pracy sezonowej/wakacyjnej

udział w organizowanych w PUP zajęciach warsztatowych (np. dotyczące preorientacji zawodowej).

W ponad połowie przypadków pracownicy urzędów wskazywali, że równie często ich urząd odwiedzają uczący się mężczyźni/chłopcy co kobiety/dziewczęta. W prawie 40% przypadków respondenci wskazywali, że częściej są to kobiety/dziewczęta i tylko w 5% - że częściej mężczyźni/chłopcy.

4.5.2. Rola PUP w przygotowaniu młodzieży do wejścia na rynek pracy

Tak duża częstotliwość przypadków odwiedzania urzędów pracy przez uczącą się jeszcze młodzież wiąże się m.in. z organizowaniem przez te urzędy określonych działań, których celem jest przygotowanie ich do wejścia na rynek pracy. Prawie wszystkie bowiem (97%) organizują – jak deklarowali respondenci – różne przedsięwzięcia w tym celu. 

Tabl. 5. Rodzaje przedsięwzięć organizowanych w celu ułatwienia młodzieży uczącej się wejścia na rynek pracy – w%

	Wyszczególnienie
	%*

	Ogółem
	100,0

	Samodzielnie organizowane spotkania z doradcami zawodowymi
	90.0

	Uczestniczenie w tragach pracy – informowanie
	79,0

	Samodzielnie organizowane spotkania z pracodawcami
	67,0

	Przesyłanie informacji o zawodach i miejscach pracy do szkolnych/uczelnianych biur karier
	45,0

	Organizowane wspólnie ze szkołą/uczelnią spotkania z pracodawcami
	29,0

	Inne formy
	24,0


* - kolumna nie sumuje się do 100 ponieważ można było wybrać więcej niż jedną odpowiedź

Najpopularniejsze są tu spotkania z doradcami zawodowymi oraz informowanie młodzieży w trakcie targów pracy. Stosunkowo rzadko natomiast PUP wspólnie ze szkołami organizują spotkania z pracodawcami. 

Wśród różnych innych działań pracownicy urzędów pracy najczęściej wskazywali organizowanie spotkań z rodzicami i uczniami w szkołach, prowadzenie zajęć w szkołach, średnich z młodzieżą ostatnich klas, prowadzenie klubów pracy, uczestnictwo w targach edukacyjnych (informacja o rynku pracy). Pracownicy PUP udzielali też indywidualnych konsultacji uczniom/studentom poszukującym konkretnych informacji o przyszłej pracy. Do działań ułatwiających młodym ludziom wejście na rynek pracy respondenci wskazywali tez prowadzenie monitoringu zawodów deficytowych i nadwyżkowych na lokalnym rynku pracy.

4.5.3. Postawy młodzieży wobec pracy zawodowej

W opinii 88% respondentów młodzi ludzie (do ukończenia 25 roku życia), którzy ukończyli szkołę i zarejestrowały się w urzędzie pracy formułują swoje – mniej lub bardziej jednoznaczne – oczekiwania wobec przyszłej pracy.  

Tabl. 6.  Oczekiwania młodych bezrobotnych lub poszukujących pracy wobec pierwszej pracy wg płci  w opinii pracowników PUP-ów  (w%) 

	
Wyszczególnienie
	Kobiety
	Mężczyźni

	Ogółem
	100,0
	100,0

	Praca w oparciu o umowę o pracę
	83,0
	81,0

	Praca na czas nieokreślony
	70,0
	66,0

	Praca dobrze płatna
	66,0
	82,0

	Praca zgodna z zawodem wyuczonym
	65,0
	69,0

	Praca pełnoetatowa
	62,0
	7,0

	Brak szczególnych oczekiwań (ważne – uzyskać pracę)
	36,0
	29,0

	Praca niepełnoetatowa
	33,0
	11,0

	Samozatrudnienie
	29,0
	40,0

	Własna firma
	29,0
	53,0

	Praca okresowa
	26,0
	21,0

	Inne
	5,0
	5,0


* - kolumny nie sumują się do 100 ponieważ można było wybrać więcej niż jedną odpowiedź

W przypadku kobiet i mężczyzn oczekiwania te – jak twierdza respondenci – znacznie się różnią. Dla mężczyzn w przyszłej pracy najważniejsze to: dobra płaca, praca zgodna z zawodem wyuczonym i na czas nieokreślony. W przypadku kobiet najważniejsze jest wykonywanie pracy stałej, na podstawie umowy o pracę i  na czas nieokreślony. Dopiero po tych warunkach zwracają one uwagę na te cechy pracy, których spełnienia – zdaniem pracowników badanych urzędów - przede wszystkim oczekują mężczyźni. Mężczyznom najmniej zależy by była to praca pełnoetatowa, natomiast kobiety, ceniące stabilne zatrudnienie rzadko oczekują pracy okresowej. 

Respondenci dokonali też oceny rzeczywistych motywów rejestrowania się młodych osób do 25 roku życia w powiatowych urzędach pracy. Dokonali tej oceny odrębnie dla kobiet i dla mężczyzn. Uzyskane odpowiedzi wskazują, ze zarówno jedni jak i drudzy najczęściej poszukują pracy , ale takiej, która spełni ich oczekiwania. 

W odpowiedzi na pytanie o rzeczywiste motywy rejestrowania się młodych ludzi w urzędach pracy pojawiły się jednak opinie, które wskazują na pewną sprzeczność w stosunku do określonych wcześniej oczekiwań tej grupy bezrobotnych co do pierwszej pracy (por. tabela wyżej). Pamiętać jednak należy, że pytania dotyczyły opinii nt. różnych zjawisko: oczekiwań wobec pierwszej pracy i motywów rejestrowania się w PUP. Nie bez znaczenia dla interpretacji tych róznic w opiniach nt. postaw kobiet i mężczyzn był też zapewne fakt, że urzędy pracy dysponują generalnie mało atrakcyjnymi ofertami pracy. 

Mężczyźni częściej niż kobiety oceniani byli jako rzeczywiście gotowi do podjęcia w każdej chwili jakiejkolwiek pracy, natomiast kobiety częściej postrzegano jako rejestrujące się w urzędzie pracy nie w celu podjęcia pracy, a korzystania z innych usług PUP. 
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Wykres 18. Motywy rejestrowania się młodych kobiet i mężczyzn w PUP w opinii pracowników tych urzędów ( w%)

Respondenci, oceniając jak często w przypadku młodych bezrobotnych występują sytuacje odrzucenia propozycji zatrudnienia generalnie ocenili postawy młodych ludzi pozytywnie, zaznaczając, że przypadki odrzucenia bez uzasadnienia propozycji urzędu pracy zdarzają się tej grupie bezrobotnych w większości przypadków sporadycznie. Jako bardzo częste przypadki wskazywali niestawienie się w PUP w umówionym terminie (wskazanie 12% respondentów). W kwestii odmowy udziału w pracach interwencyjnych 10 procent pracowników PUP-ów stwierdziło, że zdarza się to młodym bezrobotnym często, ale aż 90%, że sporadycznie. Częste i bardzo częste przypadki odmowy bez uzasadnienia propozycji zatrudnienia dostrzegał wśród młodych ludzi co trzeci z respondentów, ale jednocześnie 2/3 twierdziło, że zdarza się to sporadycznie. 
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Wykres 19. Stosunek młodych bezrobotnych do oferowanych form pomocy w opinii pracowników PUP-ów  (w%)

Oceniając odrębnie postawy młodych zarejestrowanych w urzędach pracy kobiet i mężczyzn zdecydowana większość respondentów stwierdziła, że każdy z przypadków odrzucenia propozycji pracy ze strony PUP, jak i niestawienie się w terminie na umówione w urzędzie spotkania częściej dotyczą mężczyzn niż kobiet (bez względu na płeć respondenta). Najczęstszym zarzutem stawianym młodym kobietom było niestawienie się w PUP w wyznaczonym terminie (35% respondentów stwierdziło, ze zdarza się to im częściej niż młodym mężczyznom), natomiast w przypadku mężczyzn – odmawianie propozycji robót publicznych (82% twierdziło, że robią to częściej niż kobiety). 

Odmiennie postrzegani są też młodzi bezrobotni na tle pozostałych bezrobotnych. I w tym porównaniu pracownicy urzędów pracy pozytywnie postrzegają ludzi młodych. Stwierdzili, że oni właśnie zdecydowanie rzadziej odmawiają udziału w robotach publicznych (odpowiednio 22% wskazań dotyczących ludzi młodych i 78% pozostałych bezrobotnych). W przypadku odmowy udziału w pracach interwencyjnych wielkości te wyniosły odpowiednio: 28% i 72%, natomiast w przypadku przyjęcia propozycji zatrudnienia 36% i 64%. Jednie w ocenie dyscypliny odnośnie stawiania się w terminie w PUP młodzi bezrobotni zostali ocenieni gorzej niż pozostali: 63% respondentów uznało, że częściej brak takiej dyscypliny występuje wśród bezrobotnych do 25 roku życia. 

Kolejna ocena różnicująca postawy młodych, bezrobotnych, poszukujących pracy kobiet i mężczyzn dotyczyła zainteresowani aktywnymi formami pomocy ze strony urzędu pracy. Blisko 2/3 respondentów nie dostrzegało tu różnicy miedzy stosunkiem kobiet i mężczyzn do korzystania z takich możliwości, 30% stwierdziło, że bardziej zainteresowane są kobiety, 6% że mężczyźni, a 1% - że ani jedni, ani drudzy nie są taką pomocą zainteresowani. 

System międzynarodowy pośrednictwa pracy EURES działa w naszym kraju stosunkowo niedawno (zob. cz.I). Informuje on nie tylko o możliwości podjęcia pracy w innym kraju, ale też o warunkach zatrudnienia, warunkach życia w danym kraju, przysługujących uprawnieniach pracowniczych, obowiązujących pracowników obowiązkach i zasadach postępowania. W opinii najliczniejszej (43%) grupy pracowników badanych urzędów pracy  w równym stopniu korzystają z niego młodzi (do 25 lat) jak i pozostali bezrobotni. Ponad połowa respondentów (52%) stwierdziła, ze częściej są to mężczyźni niż kobiety, ale 31% - że jedni i drudzy równie często.   
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Wykres. 20.  Kto częściej korzysta z usług EURES ? – opinie pracowników PUP-ów  (w %)

Czynnikiem w niewielkim stopniu różnicującym korzystanie z systemu EURES jest – wg pracowników urzędów pracy - poziom ukończonej szkoły. Największa grupa - 40% -  respondentów wskazała bowiem, że równie często są w nim obsługiwani absolwenci szkół wyższych i średnich. Poza tym jednak 27% wskazywało tylko na absolwentów szkół średnich, a 4% na absolwentów szkół wyższych.

Zainteresowanie młodzieży praca za granicą przybrało w ostatnich miesiącach bardzo znaczące i z wielu względów niepokojące rozmiary. Rodzi się pytanie o główne, najważniejsze motywy tego zainteresowania. 

Tabl. 7. W jakiej sytuacji najczęściej młodzież interesuje się pracą za granicą? – opinie pracowników PUP-ów (w%)

	Wyszczególnienie
	%

	Ogółem
	100,0

	Brak ofert dobrze płatnej pracy
	72,0

	Brak zatrudnienia pomimo wielu starań i odpowiadania na oferty pracodawców
	15,0

	Młodzi nie szukają pracy w kraju i chcą od razu wyjechać za granicę
	7,0

	Brak ofert pracy zgodnych z wyuczonym zawodem
	2,0

	Brak jakiejkolwiek oferty pracy
	1,0

	Inne
	3,0


Przytoczne w tabeli odpowiedzi wskazują, że główne motywy poszukiwania przez młodych ludzi pracy za granicą wiążą się przede wszystkim z materialnymi warunkami zatrudnienia (odpowiednio wysokim wynagrodzeniem), a w znacznie mniejszym zakresie z brakiem pracy i bezskutecznym jej poszukiwaniem w kraju.

4.5.4. Ocena przygotowania młodzieży do podjęcia pracy zawodowej 

Kolejny blok pytań dotyczył oceny przygotowania młodych ludzi do podjęcia pracy i różnic w tym zakresie miedzy przygotowaniem kobiet i mężczyzn (tabele w aneksie)

Kwalifikacje zawodowe jako dobre częściej określano w przypadku młodych kobiet (11%) niż mężczyzn (6%). Równie często dla jednych i drugich respondenci określali kwalifikacje jako raczej dobre, ale zawierające pewne braki (76%). Tym samym częściej w przypadku mężczyzn kwalifikacje te oceniano jako niewystarczające  (odpowiednio: 19 i 13%). 

Doświadczenie zawodowe młodych mężczyzn zostało lepiej ocenione przez respondentów iż doświadczenie kobiet. Za wystarczająco dobre uznało je odpowiednio jednak tylko 4% (doświadczenie zaw. mężczyzn) i 1% (kobiet). Za niewystarczające i niewłaściwe natomiast odpowiednio 59% i 63%. 

Dodatkowe umiejętności potrzebne w danej pracy respondenci lepiej ocenili w przypadku kobiet (5% i 9%), podobnie jak i umiejętności pracy w zespole, gdzie jednak różnica ocen była zaledwie 1-punktowa (16  i 17%) oraz posiadanie tzw. kwalifikacji miękkich – kompetencji społecznych (17 i 7%).  

4.5.5. Postawy młodzieży wobec przedsiębiorczości

Prowadzenie własnej firmy to problem, który zarysował się wyraźnie już na etapie analizy danych statystycznych dotyczących korzystania z różnych form pomocy dla młodych bezrobotnych. Liczba korzystających z możliwości pozyskania wsparcia na zorganizowanie własnej firmy jest wciąż niewielka i wzrasta w bardzo wolnym tempie. W opinii respondentów większe zainteresowanie założeniem własnej firmy cechuje młodych mężczyzn niż kobiety. Respondenci wskazywali, że w dużym i bardzo dużym stopniu założeniem własnej firmy interesuje się 43% młodych mężczyzn i 32% młodych kobiet (wykres poniżej) . 
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Wykres 21. Zainteresowanie młodych mężczyzn i młodych kobiet, którzy kończą szkoły, podjęciem pracy na rachunek własny lub założeniem własnej firmy – opinie pracowników PUP-ów (w %) 

Przyczyny ogólnie małego zainteresowania młodych osób rozpoczęciem własnej działalności gospodarczej lub założeniem firmy maja źródło w różnych obszarach życia. Respondenci oceniali różne funkcjonujące w opinii publicznej powody tego stanu. Najwięcej przypadków, gdy respondenci całkowicie zgadzali się z podaną opinią dotyczyło stwierdzenia, że założenie własnej firmy wymaga kapitału, którego nie mają młodzi ludzie (42%). Drugie z najczęściej akceptowanych stwierdzeń, to że ograniczone zainteresowanie rozpoczęciem własnej działalności gospodarczej wynika z braku odpowiedniej wiedzy nt. zarządzania firma (35%)., natomiast trzecie to stwierdzenie, że nie każdy zawód daje możliwości możliwe do wykorzystania we własnej firmie (34%). Natomiast najrzadziej akceptowane określenie, które mogłoby uzasadniać brak zainteresowania możliwością prowadzenia swojej firmy, ale tylko w odniesieniu do kobiet , to że praca najemna pozwala kobietom łatwiej godzić obowiązki zawodowe z rodzinnymi (19%). Tymczasem nieco częściej respondenci deklarowali, że nie ma różnic w postawach młodych kobiet i mężczyzn wobec pracy na własny rachunek.
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Wykres 22. Czy występują różnice w postawach młodych kobiet i mężczyzn wobec podejmowania pracy na własny rachunek ? – opinie pracowników PUP-ów (w%)

Wśród wymienianych różnic można wskazać kilka głównych czynników: 

-    Mężczyźni, częściej podejmują własną inicjatywę, łatwiej podejmują decyzję, 

- Skłonność do podejmowania ryzyka („mężczyźni nie boją się podejmowania ryzyka”, „młodzi mężczyźni chętniej podejmują ryzyko”, „kobiety są ostrożniejsze”, „mężczyźni są bardziej odważni, kobiety mają więcej obaw”, „mężczyźni mają mniej barier w podejmowaniu wyzwań”, „kobiety  potrzebują większego poczucia bezpieczeństwa, a  to daje zatrudnienie najemne”,” kobiety cenią stabilizację”, itp. )

- Przebojowość, kreatywność, operatywność, („mężczyźni są bardziej przebojowi”, ”mężczyźni są bardziej operatywni w prowadzeniu firmy”)

- Dyspozycyjność – „kobiety są mniej dyspozycyjne”

-Obowiązki rodzinne kobiet, („ kobiety myślą o przyszłości, o założeniu rodziny, dzieciach, o zabezpieczeniu bytu rodzinie”)

- Różnice w wykształceniu, umiejętnościach, zawodach –  „mężczyźni częściej mają konkretne zawody i jest im łatwiej założyć firmę, a kobiety częściej mają wykształcenie ogólne”

- Inne odpowiedzi :, np. „przekonanie, że mężczyźni lepiej poprowadzą firmę”, „pracę na własny rachunek chętnie podejmują kobiety sprawujące opiekę nad dziećmi niepełnosprawnymi”,” mężczyźni młodzi są otwarci na sprzęt elektryczny, strony internetowe a to im ułatwia prowadzenie firmy”

Generalnie częściej wskazywano na pozytywne cechy mężczyzn ułatwiające im podejmowanie własnej działalności gospodarczej oraz na trudności i ograniczenia występujące w przypadku kobiet. 

4.6. Postawy pracodawców wobec zatrudniania młodzieży – opinie pracowników służb zatrudnienia

Kolejny blok pytań dotyczył oceny motywów, jakimi kierują się pracodawcy chętnie zatrudniający młode osoby. 

Najczęściej wskazywanym motywem zatrudniania młodych ludzi (59%) była wg respondentów możliwość zatrudnienia ich na okres stażu bez konieczności przedłużania umowy o pracę. Co drugi z respondentów skłaniał się ku stwierdzeniu, ze pracodawcy zatrudniając młodych ludzi kierują się przede wszystkim ich cechami związanymi z wiekiem: kreatywnością, dyspozycyjnością, adaptacyjnością skłonnością do ryzyka. Jako drugi z najczęściej wskazywanych motywów wymieniali możliwość niższych wynagrodzeń dla młodych pracowników (45% respondentów zdecydowanie zgadzało się z taka opinią). Co trzeci respondent uważał, że motywem zatrudnienia jest możliwość zaproponowania młodym ludziom mniej korzystnych pozapłacowych warunków pracy. Natomiast najmniejszą akceptację (9% wskazań) uzyskała opinia, że pracodawcy skłonni są przyjąć młodych ludzi na staż lub przygotowanie zawodowe traktując ten okres jako poprzedzający zatrudnienie ich w swojej firmie. 
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Wykres 23.  Główne motywy zatrudniania młodzieży przez pracodawców – opinie pracowników PUP-ów (w%)

Oceniając następnie motywy, jakimi kierują się pracodawcy, którzy nie zatrudniają młodych osób za czynnik  najczęściej brany pod uwagę wskazywali , że pracodawcy kierują się głównie opinią o braku doświadczenia zawodowego w młodym wieku (35% respondentów zdecydowanie zgadzało się z taką opinią). Drugi z najczęściej wskazywanych czynników to opinia, ze pracodawcy nie zatrudniają młodych kobiet ze względu na ich obecne albo przyszłe obowiązki macierzyńskie (28%) jako trzeci z najczęściej wskazywanych motywów respondenci podawali argument, ze pracodawcy niecąca ponosić kosztów przygotowania młodych ludzi do pracy, tj. szkolenia, wdrażania do pracy (20%). Natomiast najrzadziej respondenci akceptowali pogląd, że pracodawcy nie zatrudniają młodych ludzi, bo młodzież ma zbyt wygórowane oczekiwania płacowe (było jej zdecydowanie przeciwnych 8%).  
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Wykres 24. Główne motywy nie zatrudniania młodzieży przez pracodawców – opinie pracowników PUP-ów  (w%)

W większości przypadków respondenci oceniali poszczególne motywy dość niejednoznacznie, w większości przypadków skłaniając się ku odpowiedziom „raczej tak” lub „raczej nie”.

4.7. Formy pomocy na rzecz zatrudnienia młodzieży i ich skuteczność w opinii pracowników służb  zatrudnienia

4.7.1. Lokalne programy promocji zatrudnienia

Na terenie większości (76%) objętych badaniem powiatów opracowano wcześniej program promocji zatrudnienia lub aktywizacji lokalnego rynku pracy. W 9 dalszych programy takie sa w trakcie opracowywania. Co ważne – w 86% tych programów uwzględniono problemy wynikające z sytuacji młodzieży na rynku pracy ( w 2% - nie uwzględniono). Większość tych programów (97%) do realizacji swoich celów wykorzystuje  środki EFS (zob. tabele w aneksie). Generalnie, cele dotyczące młodzieży na rynku pracy najczęściej stanowią realizację zadań w tym zakresie wynikających z zapisów „Ustawy o promocji zatrudnienia …”.  Zadania najczęściej rozwijane to:

-  Subsydiowanie zatrudnienia – ( kierowanie młodzieży do pracy  subsydiowanej, zwiększenie środków na aktywne formy zatrudniania w ramach przygotowania zawodowego, zwiększenie możliwości dofinansowania zatrudnienia). 

-  Staże, (udział w stażach, , organizacja i promocja staży, zwiększenie liczby osób korzystających ze stażu, zatrudnienie subsydiowane – staże, szkolenia, umożliwienie zdobycia doświadczenia zawodowego, udostępnić młodzieży praktyki w przedsiębiorstwach itp.)

- Wspieranie rozpoczynania działalności gospodarczej, (środki na rozpoczęcie działalności gospodarczej, możliwość ubiegania się o dofinansowanie uruchamianej działalności, fundusze na działalność gospodarczą, , promocja samozatrudnienia, wspieranie przedsiębiorczości młodych, promocje przedsiębiorczości itp. )

-  Szkolenia, dokształcanie, (szkolenia indywidualne i zespołowe, przygotowanie zawodowe, zwiększenie liczby osób korzystających z przygotowania zawodowego, umożliwienie dokształcania, możliwość nabycia nowych kwalifikacji itp.) 

- Szkolenia z zakresu umiejętność poruszania się na rynku pracy, kluby pracy, (kluby wsparcia koleżeńskiego, nauka poszukiwania pracy)
-  Doradztwo, poradnictwo, konsultacje, wsparcie, (indywidualne zajęcia z doradcą, współpraca z poradniami psychologiczno-pedagogicznymi, poradnictwo zawodowe i psychologiczne, warsztaty aktywizujące)

- edukacja w kontekście sytuacji na rynku pracy – (dostosowanie systemu edukacji do efektywnego reagowania na zmieniające się potrzeby rynku pracy, włączenie szkół w monitoring zawodów i odpowiedniego kierunku kształcenia, kontakty ze szkołami, spotkania z młodzieżą, zaznajomienie i wdrażanie w szkołach, informuje się uczniów szkół o miejscach pracy, zawodach, sytuacji na rynku pracy, targi edukacyjne ułatwiające wybór zawodu, uwzględnianie kierunków kształcenia itp.) 

- kontakty z pracodawcami, (zachęty dla pracodawców do włączenia się do lokalnego rynku pracy, włączenia do kształcenia, opiniowanie działań z punktu widzenia potrzeb, współpraca z przyszłymi pracodawcami, targi pracy ułatwiające kontakt z pracodawcami itp. )

- Pośrednictwo pracy, pomoc w szukaniu/znalezieniu pracy, ułatwienie startu zawodowego
- Zwiększanie liczby miejsc pracy dla młodych ludzi, zwiększanie zatrudnienia

- Działalność informacyjna (przekazywanie informacji na temat działania urzędów pracy w zakresie wspierania zatrudnienia, informator dla bezrobotnych i pracodawców)

 Spośród wszystkich programów dotyczących lokalnego rynku pracy na badanych terenie 63% uwzględnia także problemy związane z sytuacją kobiet. W 72% powiatów do ich realizacji wykorzystywane są także środki EFS, szczególnie IW EQUAL.

Główne cele i kierunki działania w tym obszarze to najczęściej:

- Szkolenia, przekwalifikowanie, kursy, podnoszenie kwalifikacji, przygotowanie zawodowe, (szkolenia ukierunkowane na nabycie nowych umiejętności zawodowych, zmiana w kwalifikacji zatrudnienia, akademie informatyczne dla kobiet itp.)

- Szkolenia z zakresu umiejętność poruszania się na rynku pracy, kluby pracy, warsztaty aktywnego poszukiwania pracy, 

- Poradnictwo, wsparcie merytoryczne, doradcze i psychologiczne, (poradnictwo zawodowe, rozbudowane poradnictwo zawodowe, spotkania integracyjno-interwencyjne)

- Promocja przedsiębiorczości, (udzielanie dotacji na rozpoczęcie działalności gospodarczej, wspieranie samozatrudnienie)

- Wyrównywanie szans kobiet na rynku pracy, (np. program zachowuje zasady równości szans, min. 50% kobiet,)

- Refundacja kosztów zatrudnienia, (zwrot kosztów wyposażenia lub doposażenia stanowiska pracy, refundacja części składek na ZUS lub wynagrodzenia w ramach prac interwencyjnych) 

- Zwiększenie liczby aktywizowanych zawodowo kobiet, (większy udział kobiet szczególnie w praktycznym przygotowaniu do zatrudnienia)

- Aktywizacja zawodowa kobiet ze środowisk wiejskich, 

- Aktywizacja zawodowa kobiet w średnim wieku, (pomoc w zatrudnieniu kobiet powyżej 50 lat, osoby po 50ce, osoby bez kwalifikacji, ograniczenie zjawiska bezrobocia wśród kobiet w wieku 35 – 44) 

-. Wsparcie kobiet z małymi dziećmi, (priorytetowe traktowanie matek dzieci do lat 7, osoby samotnie wychowujące dzieci do lat 7, opieka nad dzieckiem, pomoc w uzyskiwaniu opieki nad dzieckiem, promowanie możliwości korzystania z refundacji kosztów opieki nad dzieckiem)

- Informacja, (działania promocyjno-informacyjne dla kobiet z zakresu rynku pracy, przedsiębiorczości)

4.7.2. Ocena istniejących form wsparcia

Respondenci oceniali także skuteczność poszczególnych form pomocy oferowanej młodzieży przez urzędy pracy. Jako najbardziej skuteczną, bo przynoszącą efekt w postaci najwyższego odsetka beneficjentów uzyskujących pracę wskazano przede wszystkim prace interwencyjne (58% - duża skuteczność) i staż (także 58%). Jako rozwiązania o umiarkowanej skuteczności najczęściej wskazywano poradnictwo i pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy oraz szkolenia z zakresu umiejętności poszukiwania pracy (po 52% wskazań z taka oceną). Jako mało skuteczne respondenci najczęściej wskazywali roboty publiczne (38% respondentów tak je oceniało). Natomiast najwięcej trudności w ocenie skuteczności formy pomocy dotyczyły innych działań aktywizujących – 23% nie określiło jednoznacznie ich skuteczności wpisując odpowiedź „trudno powiedzieć”. 

 Ponad 77% respondentów oceniło istniejący system pomocy  dla młodych bezrobotnych/poszukujących zatrudnienia jako skuteczny. Jednak zarówno ci respondenci, jak i uznający aktualne formy pomocy za nieskuteczne wskazywali różne działania jako propozycje , które – w ich opinii- mogą poprawić sytuację w tym zakresie. Wiele propozycji pojawiało się tylko w pojedynczych wypowiedziach, ale niektóre miały więcej zwolenników. I tak 17% respondentów wskazywało na potrzebę obniżenia kosztów pracy („mniejsze składki ZUS przy zatrudnianiu osób bezrobotnych”; „ zmiana przepisów ustawowych – przede wszystkim ZUS i skarbowych, mniejsze obciążenia pracodawców”, „ulga podatkowa dla pracodawców zatrudniających młodych ludzi”, „niższy koszt utrzymania stanowiska pracy”,”zrefundować pracodawcy część kosztów na rzecz fiskusa i ZUS”). Kolejne z najczęściej wskazywanych dodatkowych przedsięwzięć dotyczyły generalnie zobowiązania pracodawcy do dalszego zatrudniania stażysty, wyrażanego nierzadko bardzo zdecydowanie: „wprowadzenie obowiązku zatrudniania po stażu”, „przywrócić umowy absolwenckie”, „obowiązek zatrudnienia chociaż na krótki okres po stażu lub przygotowaniu zawodowym”, „ prawne egzekwowanie obowiązku zatrudniania na stałe osoby skierowanej na staż lub przygotowanie zawodowe”. Znaczna grupa respondentów wskazywał też na konieczność zmniejszenia bezrobocia (?) podkreślając potrzebę dysponowania większą liczbą ofert pracy poprzez: „rozwój gospodarczy regionu, inwestycje”, „więcej miejsc pracy na rynku”, większa liczba ofert pracy niesubsydiowanej”,” poprawa sytuacji gospodarczej w kraju” itp . Inne różnorodne propozycje pojawiały się już rzadziej, ale były także interesujące i świadczyły o szerokiej perspektywie oceny sytuacji młodzieży na rynku pracy przez respondentów. Wymieniano m.in.: 

- Przeznaczenie większych środków finansowych na formy aktywizacyjne inne niż staż i działalność gospodarcza,  zwiększenie środków dla PUP na aktywne programy rynku pracy. 

-  Zwiększenie ilości środków finansowych przeznaczonych na staże i liczby miejsc stażowych, 

- podniesienie kwoty tzw. stypendium stażowego: „ zwiększenie wynagrodzeń stażowych”

- Ułatwienia dla rozpoczynających działalność gospodarczą, zwiększenie środków na jednorazowe wypłaty na podjęcie działalności gospodarczej, („więcej dofinansowań dla rozpoczynających działalność gospodarczą”, „ułatwienia podatkowe dla rozpoczynających własną działalność”, „ powrót do inkubatorów przedsiębiorczości”, „ uproszczenie procedur i pożyczki bezzwrotne”, „mniejsza biurokracja  przy tworzeniu firm”  itp. 

4.7.3. Propozycje zmian w istniejącym systemie wsparcia młodzieży na rynku pracy

W odpowiedziach na pytanie o dodatkowe – uznane przez respondenta za potrzebne – formy pomocy mogące wpłynąć na poprawę sytuacji młodzieży na rynku pracy pojawiały się w większości przytoczone już wyżej propozycje. 

a. Przygotowanie szkolne

Relatywnie często respondenci wskazywali na potrzebę dostosowanie struktury szkolnictwa do potrzeb rynku pracy i tworzenie miejsc pracy związanych z lokalnymi strukturami wykształcenia ludności („szkolnictwo – zmiany dostosowane do potrzeb rynku pracy, dostosowanie programów kształcenia do aktualnych i przyszłych rynków pracy, lepsze przygotowanie zawodowe w szkole, dostosowania wykształcenia do rynku pracy, lepsza współpraca z placówkami oświatowymi w celu wytyczenia odpowiedniego kierunku szkolenia, dostosowanie programów nauczania do potrzeb pracodawców, organizowanie spotkań z pracodawcami razem ze szkołą lub uczelnią, itp.). respondenci postulowali też rozwój nauki aktywnego poszukiwania pracy (wprowadzenie w szkołach zajęć z zakresu poszukiwania pracy, zdobycie pogłębionej wiedzy w szkole o instytucjach rynku pracy, o usługach świadczonych przez UP, o lokalnym rynku pracy , nauka planowania ścieżki kariery zawodowej, doradztwo zawodowe na poziomie szkół podstawowych – świadomy wybór zawodu, zajęcia z zakresu poruszania się po rynku pracy, udział w szkoleniach z zakresu umiejętności poszukiwania pracy, większa liczba warsztatów aktywizacyjnych, prowadzenie zajęć „przedsiębiorczość” we współpracy z UP itp.)

Nowym wątkiem są też propozycje zwiększenia zakresu praktycznej nauki zawodu, zdobywania praktyki zawodowej, (zajęcia z praktycznej nauki zawodu w szkole, wrócić do praktyk w szkole, praktyki w miejscu pracy, itp.). Powrócono też do potrzeby współpracy PUP z pracodawcami oraz konieczności zwiększenia aktywności samej młodzieży (większe zaangażowanie i motywacja młodych osób korzystających z różnych form aktywizacji zawodowej, itp.). 

Nawiązaniem do postulatu zwiększenia środków finansowych dla PUP na aktywne formy działania jest postulat uelastycznienie sposobu działania i dysponowania środkami finansowymi przez PUP (możliwość dłuższego okresu aktywizacji finansowanego przez urząd, elastyczne dysponowanie pieniędzmi, możliwość łączenia już istniejących form pomocy).Podkreślano też potrzebę bardziej szczegółowej informacji o rynku pracy i jego potrzebach, znaczenie poradnictwa zawodowego ( dobra informacja na temat perspektyw długoterminowego rozwoju regionu, zwiększyć liczbę doradców zawodowych). Ponadto postulowano zwiększenie w relacji do zasiłków dla bezrobotnych wysokości wynagrodzenia minimalnego. W pojedynczych wypowiedziach pojawiały się tez następujące wątki: 

- Zatrudnianie na próbę, zatrudnienie na okres próbny finansowany przez urząd pracy

- Umożliwienie podejmowania pracy w trakcie nauki, (odpowiednia pensja dla osoby uczącej się, pewność zatrudnienia w czasie nauki, elastyczny czas pracy - możliwość podejmowania pracy przez uczącą się młodzież)

- Tworzenie warunków do podjęcia przez uczącą się młodzież pracy w zakładach, gdzie występuje sezonowy popyt na pracę

- Rozwijanie systemu szkoleń, większa ilość szkoleń, powszechny dostęp do nauki języków obcych
-  Skłonienie młodzieży do większej mobilności przestrzenne, m.in. przez lepsze możliwości mieszkaniowe.

Poza formami pomocy dla młodych bezrobotnych respondenci wskazywali też jakie zachęty można stosować dla pracodawców, aby zwiększyć szanse zatrudnienia młodzieży. W większości – generalnie – były one powtórzeniem tych propozycji, które respondenci zgłosili wcześniej jako ogólne kierunki tworzenia systemu pomocy (koszty pracy, ulgi podatkowe, refundacja szkolenia nowego pracownika). 

Ponieważ argument nieodpowiednich, zbyt niskich kwalifikacji zawodowych młodych ludzi pojawia się często jako uzasadnienie ich trudności na rynku pracy zapytano respondentów co należałoby zmienić  w systemie kształcenia szkolnego, aby poprawić tę sytuację. Najczęściej wskazywali na konieczność modyfikacji systemu szkolnictwa zawodowego, „reanimowania  kształcenia  zawodowego” a nawet „ likwidacji  liceów profilowanych”. Sygnalizowano potrzebę zmiany w systemie kształcenia zawodowego, reaktywacja kierunków (przywrócić technika zawodowe, pora przywrócić szkoły, np. szwaczki, reaktywować niektóre kierunki szkolnictwa zawodowego, np. szkoły przyzakładowe ). Ponadto proponowano unowocześnienie pracowni zajęć praktycznych, (praca na nowoczesnym sprzęcie, dostosować zajęcia warsztatowe do potrzeb rynku pracy, właściwe wyposażenie warunków do odbywania zajęć praktycznych). Za wprowadzeniem zmian w tym obszarze opowiedziało się 95% respondentów. Wielu respondentów kładło nacisk na naukę języków obcych (zwiększyć ilość godzin języka obcego). Proponowano też wprowadzenie nowego przedmiotu : poszukiwanie pracy, w którym uczono by m.in. uwzględniania predyspozycji fizycznych i intelektualnych w wyborze ścieżek dalszego kształcenia i zawodu. Podkreślano konieczność nauczania dyscypliny i obowiązkowości.

Za szersza niż obecnie informacją o zawodach potrzebnych na rynku pracy opowiedziało się także 95% respondentów, za zwiększeniem rekrutacji do szkół uczących zawodów potrzebnych na rynku pracy – 96%; za zmianą kierunków kształcenia w szkołach – 92%.

b. Poradnictwo zawodowe

Nierozstrzygniętym w badaniu problemem była potrzeba zmian w systemie poradnictwa zawodowego (być może z powodu obaw o stabilność i spokój we własnej pracy) równo połowa respondentów opowiedziała się za jego zmiana i połowa – przeciw.  

Zwolennicy zmian proponowali m.in. :

- Wprowadzenie poradnictwa zawodowego do szkół (wprowadzić lekcje z doradcą zawodowym, uruchomienie poradnictwa zawodowego w szkole, zajęcia w szkołach prowadzone przez doradców zawodowych, zatrudnić w szkołach profesjonalnych doradców zawodowych, więcej zajęć z zakresu poradnictwa zawodowego w szkołach, dopasowanie zawodu do predyspozycji i preferencji, itp.)

- Wczesne poradnictwo zawodowe, wczesna preorientacja zawodowa, (wcześniej – na poziomie gimnazjum, objąć poradnictwem zawodowym młodzież by ukształtować ich rozwój zawodowy,  wprowadzić zajęcia już w gimnazjum, doradztwo na poziomie gimnazjum) 

- Nauka przedsiębiorczości, poruszania się na rynku pracy, (uczyć poszukiwania pracy, dużo więcej zajęć z przedsiębiorczości) 

- Zwiększenie liczby doradców zawodowych, )zwiększyć ilość etatów dla doradców zawodowych, aby mogli mieć lepszy kontakt z młodzieżą, zwiększyć liczbę osób, które będą się tym zajmować, więcej doradców zawodowych aby poprawić skuteczność dotarcia do bezrobotnego, upowszechnić doradztwo, zwiększyć ilość specjalistów, itp.) i poprawa jakości ich pracy, (większa troska i opieka ze strony doradcy, w oparciu o wiedzę o rynku, swoich możliwościach i zainteresowaniach – doradca, konsultant). 

- Inne propozycje to m.in. : poradnictwo zawodowe dla wszystkich bezrobotnych powinno być obowiązkowe i należy dlatego zwiększyć dotację w tym zakresie w PUP.

c. Udział pracodawców

Relatywnie często respondenci podkreślali  konieczność wprowadzenia dodatkowych form wsparcia dla pracodawców skłonnych zatrudniać młodych ludzi, jako alternatywę lub uzupełnienie dla obniżenia kosztów pracy („złagodzenie przepisów dotyczących pomocy publicznej dla przedsiębiorców”, „ preferencje dla pracodawców zatrudniających osoby bezrobotne”, , zachęta dla pracodawców – zwiększone dotacje finansowe”,  „korzystne pożyczki dla pracodawców na tworzenie miejsc pracy”, „dofinansowanie zatrudnienia młodych na mniej rygorystycznych zasadach niż zatrudnionych w ramach umowy o pracę”, „refundacja w wysokości najniższego wynagrodzenia”, „refundacja części szkolenia nowego pracownika”, „większe przywileje dla pracodawców zatrudniających absolwentów).
Respondenci wyrażali też opinie nt. potrzeby zwiększenia udziału pracodawców w praktycznym przygotowaniu młodzieży do podjęcia i wykonywania pracy. Za takim rozwiązaniem opowiedziało się 96% uczestników badania. 

Wśród wskazywanych sposobów realizacji tego działania najczęściej podkreślano następujące problemy:

- Praktyki zawodowe w firmach, u pracodawców,  (wprowadzić praktyki w nowoczesnych zakładach, zachęcać pracodawców do tworzenia możliwości odbycia praktycznej nauki zawodu, stwarzanie przez pracodawców do tworzenia miejsc do praktycznej nauki zawodu, stosować częściej praktyki w zakładach pracy, a nie w warsztatach szkolnych, praktyki w przyszłym miejscu pracy, praktyki w dobrze wyposażonych technicznie zakładach, zachęcić pracodawców do udostępniania swojego parku maszynowego młodzieży uczącej się zawodu, organizacja zajęć warsztatowych u pracodawcy, praktyki w zakładach pracy z możliwością późniejszego zatrudnienia, zwiększenie liczby godzin praktycznych u pracodawców, większe zaangażowanie pracodawców w system kształcenia praktycznego - staże, praktyki, umowy z oświatą w celu wykorzystania technicznych ośrodków do praktycznego przygotowania do zawodu; współudział w tworzeniu programu praktyk wraz ze szkołą, opracowanie programu praktyk w porozumieniu z pracodawcami itp )

-  Wpływ pracodawców na kierunki kształcenia, współpraca pracodawców ze szkołami, (opiniowanie kierunków kształcenia, uwzględnianie opinii pracodawców w radach decydujących o systemie szkolnictwa, większy wpływ pracodawców na kierunek nauki, organizacja targów edukacyjnych z udziałem pracodawców, przywrócić stypendia fundowane w porozumieniu z uczelniami, przyuczenie do zawodów poszukiwanych na rynku itp.)

- Refundacja kosztów zatrudnienia, (refundować pracodawcy koszty przyuczenia do zawodu, zwiększyć koszty refundacji na ucznia itp.)

- Kontakty uczniów z pracodawcami, (spotkania z pracodawcami, spotkania pracodawców i młodzieży jeszcze w czasie trwania nauki szkolnej, spotkania uczniów z potencjalnymi pracodawcami, pracodawca powinien być bardziej zainteresowany swoim pracownikiem jeszcze w szkole itp.)

- Umowy trójstronne – pracodawca- firma szkoląca - UP, UP- pracodawca - osoba bezrobotna

8. Podsumowanie. Wnioski.

W świetle dokonanej analizy wyników badań empirycznych nasuwa się kilka zasadniczych wniosków i spostrzeżeń odnośnie wspomagania młodych osób – a szczególnie młodych kobiet – w procesie wchodzenia na rynek pracy przez państwowe urzędy pracy. 

Napotkano na poważne trudności w pozyskiwaniu danych statystycznych dotyczących liczby i struktury bezrobotnych zarejestrowanych w objętych badaniami urzędach. Brakuje spójnego ujęcia statystycznego gromadzonych danych, w tym zwłaszcza brak informacji o liczbie kobiet wśród objętych ewidencja grup bezrobotnych czy poszukujących pracy, co poważnie utrudniło analizę i obserwowanie zmian w sytuacji młodych kobiet na lokalnych rynkach pracy. Potrzebne wydaje się zarówno skomputeryzowanie baz danych w PUP, jak i ujednolicenie zasad gromadzenia danych (przypomnijmy, że zasada gender mainstreaming wymaga gromadzenia ich w rozbiciu na płeć). Ponadto wyraźnie zaznaczył się problem niedostatecznej obsady kadrowej urzędów pracy. Wymagają one zwiększenia zatrudnienia.

1. Uzyskane informacje nt. liczby bezrobotnych analizowane w krótkim okresie (2004-6) stanowią odbicie trendów charakterystycznych dla całego kraju (dane BAEL) – mimo znacznych braków w uzyskanych danych. 1. Tak jak stopniowo zmniejsza się ogólna liczba bezrobotnych, tak też zmniejsza się i liczba młodych (do 25 roku życia) bezrobotnych. Trend ten w przypadku kobiet jest jednak mniej wyraźny niż w przypadku mężczyzn, a udział młodych kobiet wśród bezrobotnych nawet nieznacznie wzrasta.

2. W większości PUP-ów młodzież trafia do tych urzędów lub korzysta z oferowanych przez nie działań jeszcze przed zakończeniem edukacji szkolnej. Najczęściej korzystają oni z usług o charakterze poradnictwa w wyborze zawodu lub kierunku dalszego kształcenia.

3. Najczęściej stosowane formy wsparcia dla młodych bezrobotnych to poradnictwo zawodowe i pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy. Natomiast najrzadziej występujące formy dotyczą finansowania dalszej nauki i dofinansowania własnej działalności gospodarczej. Sytuacja ta jest wynikiem zarówno podaży tych właśnie form, jak i popytu na określone rodzaje wsparcia.

Pracodawcy zainteresowani są (tj. korzystają) głównie z możliwości zatrudnienia młodych bezrobotnych na okres stażu, natomiast generalnie bardzo rzadko korzystają z możliwości refundacji kosztów zatrudnienia pracowników po zakończeniu prac interwencyjnych.

Z przeprowadzonych badań wynika, że generalnie, w opinii respondentów, nie ma różnic w zainteresowaniu młodych bezrobotnych kobiet i mężczyzn korzystaniem z różnych, oferowanych im form wsparcia w podjęciu pracy. Młode bezrobotne kobiety częściej jednak niż mężczyźni korzystały z pomocy na dalsze kształcenie lub podnoszenie kwalifikacji zawodowych – mimo przeciętnie wyższego poziomu wykształcenia niż mężczyźni. Stanowiły też większość korzystających z najpopularniejszego rozwiązania stosowanego na rzecz wsparcia zatrudnienia młodzieży – stażu. Natomiast rzadziej niż mężczyźni znajdowały się wśród bezrobotnych korzystających z dofinansowania własnej działalności gospodarczej. Stanowią one tylko 1/3 korzystających z takiego dofinansowania, przy ogólnie niemal marginalnym wykorzystaniu tej formy w ogóle. Uzasadnieniem tej sytuacji może być niższe – wg opinii pracowników PUP – zainteresowanie kobiet możliwościami założenia własnej firmy, a ogólnie małe zainteresowanie takimi rozwiązaniami wiąże się przede wszystkim z brakiem niezbędnych środków finansowych na założenie firmy. Wśród przyczyn uzasadniających nieco większe zainteresowanie mężczyzn praca na własny rachunek pracownicy PUP-ów podkreślali przede wszystkim ich cech charakteru (np. dyspozycyjność, zdecydowanie), natomiast w przypadku kobiet podkreślano główne bariery takiego zainteresowania; przede wszystkim wskazując na tradycyjne role rodzinne kobiet i wynikające stąd (stereotypowo?) ograniczenia przedsiębiorczości. Warto natomiast zaznaczyć, że młode kobiet właśnie z uwagi na ich obowiązki rodzinne uznane zostały za osoby bardziej odpowiedzialne i konsekwentne niż mężczyźni, których aktywności nie odnoszono do sfery pozazawodowej.

Takie podejście do przedsiębiorczości kobiet i ich ocena wskazuje na potrzebę prowadzenia (kontynuowania) badań nad jej uwarunkowaniami w różnych sferach życia i podejmowanie działań ograniczających tę przedsiębiorczość ze względu na rodzinne role kobiet. 

4. Praca za granicą to szczególnie aktualny i istotny problem rynku pracy dla młodzieży. Przeprowadzone badania wskazują, ze najczęściej za motywy poszukiwania przez młodych ludzi pracy za granicą uważa się przede wszystkim oczekiwanie wysokiego wynagrodzenia za pracę, a w mniejszym zakresie z brak  pracy w kraju. W postulowanych rozwiązaniach respondenci podkreślali też związek wyjazdów zarobkowych młodzieży z trudna sytuacją mieszkaniowa w kraju. 

Z zebranych informacji wynika, że system pośredniczący w zatrudnieniu za granica EUREK to narzędzie coraz częściej wykorzystywane przez młodych bezrobotnych, ale w większym zakresie sięgają do nie mężczyźni niż kobiety. 

5. Wg opinii pracowników powiatowych urzędów pracy  młodzi bezrobotni i poszukujący pracy mają  skonkretyzowane oczekiwania co do pracy, którą chcą wykonywać. Mężczyźni oczekują głownie pracy dobrze płatnej w swoim zawodzie, natomiast kobiety – pracy stabilnej, stałej, na czas nieokreślony. Ponadto mężczyźni częściej niż kobiety oceniani byli jako rzeczywiście gotowi do podjęcia w każdej chwili jakiejkolwiek pracy, natomiast kobiety jako rejestrujące się w urzędzie pracy po to, aby korzystać z innych usług PUP. 

Mimo wielu potocznych, negatywnych opinii odnośnie do podejścia młodzieży do problemów znalezienia pracy i jej wykonywania respondenci generalnie pozytywnie oceniali postawy młodych bezrobotnych wobec pracy. Głównym zarzutem kierowanym zwłaszcza do młodych kobiet było niestawienie się w PUP na wyznaczone spotkania. Był to też jedyny wskazywany pod adresem młodych bezrobotnych zarzut różniący ich i pozostałych bezrobotnych.

6. Pomoc udzielana młodym bezrobotnym przez powiatowe urzędy pracy została generalnie oceniona jako wystarczające, ale poszczególne rozwiązania są w różnym stopniu skuteczne. Najwyżej oceniana jest skuteczność prac interwencyjnych i staży, natomiast najniżej  – roboty publiczne. 

Udział bezrobotnych kobiet do lat 25. które po skorzystaniu z różnych aktywizujących form działania urzędów pracy uzyskały stałą pracę był niższy niż młodych mężczyzn

7. System wspierania zatrudnienia młodych bezrobotnych opiera się na wielu różnorodnych rozwiązaniach. Nie znaczy to jednak, że nie potrzebne są już inne, nowe działania w obszarze np. edukacji, dodatkowego wsparcia dla pracodawców oraz w poradnictwie zawodowym.
8. Analizując skuteczność zachęt kierowanych do pracodawców należy zwrócić uwagę, że największa popularnością cieszą się staże,  po którym nie ma jednak obowiązku kontynuacji zatrudnienia. Główna przyczyna nie zatrudniania młodych bezrobotnych to – dla pracodawców -  brak doświadczenia zawodowego. Co więcej, korzystniej ocenione zostało doświadczenie zawodowe młodych mężczyzn niż młodych kobiet, co ogranicza możliwości zatrudnienia drugiej z wymienionych zbiorowości  i wydaje się stanowić przyczynę ograniczonego spadku bezrobocia w tej właśnie grupie. 

9. Ogólnopolskie programy wspierające zatrudnienie młodzieży przyniosły widoczne efekty w postaci liczby osób, które znalazły zatrudnienie. Wiele z tych programów ma tez swoje przełożenie na poziomie lokalnym (programy promocji zatrudnienia lub aktywizacji lokalnego rynku pracy). Wydaje się, ze dzięki ukierunkowaniu polityki zatrudnienia UE na problemy młodzieży i kobiet na rynku pracy także w naszym kraju zyskały one odpowiednią rangę, gdyż dostrzegania ich wymaga korzystanie ze środków finansowych Unii (głównie EFS), a środki te są głównym źródłem finansowania zdecydowanej większości aktywnych działań na rzecz zatrudnienia w Polsce.  W tym kontekście ważne wydaje się jednak także perspektywiczne patrzenie na możliwości kontynuacji rozpoczętych działań – jeśli okażą się skuteczne na rynku pracy – po zakończeniu okresu tak bogatego finansowania ze środków unijnych.

Bożena Balcerzak-Paradowska

5. Uwarunkowania losów zawodowych absolwentek i ich potencjalne skutki

Co roku edukację szkolną na różnych poziomach nauczania kończą setki tysięcy absolwentów. Absolwenci wchodzący na rynek pracy reprezentują przeciętnie wyższy poziom wykształcenia, niż poprzednie pokolenia. Stanowią oni – na ogół potencjał kwalifikacyjny, który może i powinien być wykorzystany dla rozwoju społecznego i ekonomicznego kraju. Wyższy poziom wykształcenia reprezentują absolwentki.


Pierwszym doświadczeniem młodzieży jest najczęściej zetkniecie się z trudną sytuacją na rynku pracy, przede wszystkim z brakiem ofert pracy. Okresowa poprawa na rynku pracy nie oznacza jeszcze korzystnych zmiany na tzw. młodzieżowym rynku pracy. Potwierdziły to omawiane badania losów zawodowych absolwentek. Ich celem było z jednej strony zidentyfikowanie czynników sprzyjających lepszej pozycji absolwentek na rynku pracy, rozumianej jako możliwość uzyskania pracy, a zwłaszcza pracy spełniającej ich oczekiwania, z drugiej - określenie przyczyn utrzymujących się trudności z uzyskaniem zatrudniania. Uwarunkowania tej sytuacji mogą mieć wymiar indywidualny i rodzinny, ale przede wszystkim – systemowy.

5.1.Indywidualne i rodzinne uwarunkowania losów zawodowych absolwentek.

Jedną z przyczyn trudności związanych z uzyskaniem pracy przez absolwentki są następstwa wyboru ścieżki edukacyjnej przez dziewczęta. 

5.1.1.Dostosowanie wykształcenia i kwalifikacji do potrzeb rynku pracy 

Absolwentki objęte badanie reprezentowały stosunkowo wysoki poziom wykształcenia. Większość z nich kończyła szkołę co najmniej na poziomie średnim, ale blisko co czwarta z nich jest absolwentką liceum ogólnokształcącego Ten typ szkoły daje niewątpliwie największe szanse na kontynuowanie nauki na szczeblach wyższych (możliwość uzyskania uprawnień do podjęcia studiów była wymieniana jako przyczyna wyboru szkoły przez co czwartą absolwentkę), jednak dla tych, które tej nauki nie podejmują oznacza brak przygotowania do pracy w konkretnym zawodzie. Wybór, jaki dokonują dziewczęta dotyczy zarówno typu szkoły jak i kierunku kształcenia. Utrzymuje się tendencja dokonywania wyborów kształcenia w kierunkach, tradycyjnie traktowanych jako zawody „ kobiece”, takich jak: administracyjny, pedagogiczny, handlowy, związany z różnymi typami usług (fryzjerskich, gastronomicznych, krawieckich, odzieżowych). Znacznie rzadziej dziewczęta uzyskują zawody, które w związku z potrzebami rozwoju gospodarki można uznać za przyszłościowe, takie jak informatyka, ekonomia, marketing i zarządzani, języki obce, kierunki techniczne. O wyborach tych decydują własne zainteresowania, często podbudowywane namową rodziców i kolegów. Ale często na decyzje takie wpływa łatwość podjęcia nauki w szkołach o takich kierunkach nauczania ze względu na położenie szkoły lub brak dodatkowych wymagań (egzaminów) na etapie przyjęcia do szkoły. Bardzo rzadko przy wyborze szkoły i kierunku nauki korzysta się z poradnictwa zawodowego, które pozwoliłoby zarówno na dopasowanie profilu kształcenia do zainteresowań i predyspozycji osobowościowych, wskazałoby na wady i zalety pracy w danym zawodzie oraz na plusy i minusy związane z uzyskaniem w przyszłości pracy. 

Pomimo nie zawsze korzystnych doświadczeń związanych z wejściem na rynek pracy po ukończeniu szkoły (zagrożenie bezrobociem, niedostosowanie zawodu wyuczonego do potrzeb rynku pracy, niewykorzystanie nabytych w trybie szkolnym kwalifikacji) większość absolwentek ocenia swoje przygotowanie zawodowe pozytywnie. Oznacza to, że trudności z uzyskaniem pracy, w tym pracy zgodnej z kwalifikacjami absolwentki upatrują w sytuacji na lokalnym rynku pracy( brak ofert pracy), w postawach pracodawców (zbyt wygórowanych oczekiwaniach pracodawców wobec kwalifikacji zawodowych potencjalnych kandydatek do pracy) a w znacznie mniejszym stopniu łączą to z niedopasowaniem swojego wykształcenia i kwalifikacji do potrzeb  pracodawców lokalnego środowiska. 

5.1.2. Umiejętność poszukiwania pracy 

Postawy części absolwentek wobec pracy można scharakteryzować z dużym uproszczeniem w następujący sposób: „ukończyłam szkolę, osiągnęłam odpowiedni poziom wykształcenia i mam pewne umiejętności, powinno to mi ułatwić znalezienie pracy”. Do takiego sformułowania skłaniają wyniki badania, w którym połowa absolwentek uznała, że szkoła przygotowała je dobrze do poszukiwania pracy i podjęcia jej. Faktycznie jednak szkoły, zwłaszcza szczebli niższych niż wyższe uczelnie nie przygotowują swoich absolwentów do poszukiwania pracy. Brak jest bezpośrednich działań dających młodzieży wskazówki co do sposobu „poruszania się” na rynku pracy, poszukiwania pracy i umiejętności jej pozyskania.

Lukę w przygotowaniu młodzieży do poszukiwania pracy wypełniają urzędy pracy. Przedstawiciele PUP uczestniczący w badaniu podkreślali, że podejmowane są działania mające na celu przygotowania młodzieży do poszukiwania pracy. Były to spotkania z doradcami zawodowymi, spotkania z pracodawcami, organizowane samodzielnie lub wspólnie ze szkolą, uczestniczenie PUP w targach pracy. Brak natomiast informacji na ile te formy działań wykorzystywane były przez  młodzież w tym – absolwentki. Biorąc pod uwagę  informacje uzyskane od samych zainteresowanych można oceniać, że oczywiście podejmowane są różne działania mające na celu ukierunkowanie młodzieży na poszukiwanie pracy, ale nie zyskały one jeszcze szerszego kręgu odbiorów do których są adresowane

5.1.3. Zainteresowanie przyszłym zatrudnieniem na etapie nauki

 Braków tych nie korygują postawy samych uczennic, które w okresie nauki bardzo rzadko myślą o swoim przyszłym zatrudnieniu i próbują zainteresować się możliwościami uzyskania pracy. Okazywała je co trzecia absolwentka, ale na wynik ten wpływała przede wszystkim aktywność na tym polu studentek. Formy tego zainteresowania miały najczęściej charakter bierny – śledzenie ofert pracy w prasie i Internecie. Zdobycie informacji o przyszłym zatrudnieniem ułatwiały studentkom targi pracy i biura karier, organizowane na uczelniach. Tylko nieliczne absolwentki, (co dziesiąta z nich) nawiązywały bezpośredni kontakt z pracodawcami. Główną przyczyną braku zainteresowania absolwentek przyszłością zawodową było nie odczuwanie takiej potrzeby oraz to, że w trakcie nauki nie myślą o przyszłej pracy. 

Bardziej optymistyczny obraz wyłania się z wypowiedzi pracodawców. Ponad połowa z nich wyraziła pogląd, ze młodzież interesuje się podjęciem pracy podczas nauki. Odwiedzają firmy, aby uzyskać informacje o możliwości podjęcia pracy, ale kontakty te są również nawiązywane w celu odbicia praktyki zawodowej lub stażu zawodowego. Przedstawiciele firm rzadko natomiast potwierdzali uczestnictwo młodzieży w spotkaniach z pracodawcami organizowanymi przez szkoły, uczelnie, lub urzędy pracy. Inne, sporadyczne przykłady zainteresowania młodych osób przyszła pracą to poszukiwanie ofert pracy w prasie, Internecie, i odpowiadanie na nie.

Także  przedstawiciele badanych urzędów pracy potwierdzili, że młodzież zgłasza się do nich nie tylko po zakończaniu nauki ale także w trakcie  jej trwania. Są to zarówno ci, którzy chcą podjąć pracę jeszcze w okresie nauki jak i  osoby zainteresowane  zatrudnieniem po jej ukończeniu. Inne powody to uzyskanie informacji o możliwości odbycia stażu zawodowego lub podjecie pracy sezonowej w okresie wakacji. Generalnie, częściej były to młode kobiety niż mężczyźni. 

5.1.4. Brak kontaktów z praktyką= brak doświadczenia zawodowego absolwentek

Szkoła kształcąc uczniów daje im zasób wiedzy, w niewielkim stopniu popartej doświadczeniami praktycznymi. Braku tego nie niwelują praktyki zawodowe odbywane w ramach zajęć szkolnych. Związane są one z pewnymi typami szkół (o profilach zawodowych) i praktykami studenckimi; (absolwentki tych szkół w ponad połowie przypadków  potwierdziły kontakt z pracą zawodową w okresie nauki). Praktyki te jednak w oczach pracodawców nie są uznawane za wystarczające formy przygotowania do wykonywania zadań zawodowych. Kontakt z praktyką zawodową w innej formach takich jak praca etatowa, praca dorywcza najczęściej podejmują studentki w okresie nauki w szkołach wyższych. 

Generalnie rzecz ujmując, na możliwość uzyskania pracy po ukończeniu nauki w trybie szkolnym wpływ ma poziom wykształcenia . W najkorzystniejszej sytuacji znajdują się absolwentki szkół wyższych, następnie pomaturalnych i średnich zawodowych; częściej podejmują prace, rzadziej są zagrożone bezrobociem niż absolwentki liceów ogólnokształcących, a zwłaszcza zasadniczych szkół zawodowych. Nauka w szkole wyższej łączona jest z kształtowaniem się postaw prozatrudnioniowych wyrażających się częstszym zainteresowaniu przyszłą pracą zawodową i nawiązywaniem bezpośrednich kontaktów z pracą, także poprzez różne formy zatrudnienia. Nie można pomijać faktu, że na kształtowanie tych postaw niewątpliwy wpływ ma relatywnie starszy wiek studentek i towarzysząca temu większa dojrzałość tej grupy kobiet.

5.1.5.Przygotowanie do podjęcia pracy zawodowej

Badania wykazały, że  przygotowanie do podjęcia pracy zawodowej absolwentek nie w pełni odpowiada pracodawcom. Uważają oni, że przygotowanie zawodowe  absolwentek wymaga uzupełnienia (połowa badanych), a nawet gruntownego uzupełnienia (co piaty pracodawca). Blisko co czwarty z nich wypowiedział opinie, że absolwentów trzeba nauczyć wszystkiego od początku. Stosunkowo nieliczni (co dziesiąty badany pracodawca) uznał, że przygotowanie zawodowego absolwentek jest wystarczające dla firmy. 

Oceny przygotowania absolwentów do podjęcia pracy zawodowej dokonali również przedstawiciele urzędów pracy. Wzięli oni pod uwagę różnice w tym zakresie miedzy kobietami i mężczyznami. Oceny te są zróżnicowane zależnie od analizowanego obszaru. Lepiej są oceniane kwalifikacje zawodowe kobiet mierzone poziomem wykształcenia. Natomiast lepszą ocenę zyskało doświadczenie zawodowe absolwentów mężczyzn (przy dominującej ocenie, że jest ono niewystarczające zarówno u absolwentek jak i absolwentów). Dodatkowe umiejętności, w tym umiejętność pracy w zespole  to cechy częściej przypisywane kobietom.

5.1.6.Oczekiwania wobec pracy zawodowej 

Wchodząc na rynek pracy absolwentki mają na ogół ukształtowane oczekiwania wobec swojej  pierwszej pracy. Praca, którą chciałyby podjąć powinna dawać poczucie stabilizacji zatrudnienia (umowa o pracę „stałą”, czyli na czas nieokreślony, w pełnym wymiarze czasu), tworzyć dobre stosunki międzyludzkie, być ciekawa i dobrze płatna. Co ważne, w opinii tych absolwentek, którym udaje się uzyskać pracę, w większości przypadków odpowiada ona, przynajmniej w części ich oczekiwaniom. To, co częściej weryfikuje życie na niekorzyść to uzyskanie poczucia stabilizacji zatrudnienia. Absolwentki najczęściej zatrudniane są w tzw. elastycznych formach zatrudnienia: na czas określony lub okres próbny (zdarza się, że bez formalnej umowy) oraz za niskim wynagrodzeniem. Ta stosunkowa duża zgodność wyobrażeń o pracy z warunkami ich realizacji może świadczyć o tym, że  przy podjęciu decyzji o zatrudnieniu absolwentki biorą pod uwagę  możliwość spełnienia się ich oczekiwań. 

Potwierdzają to opinie pracodawców, którzy obraz ten konstruują na podstawie rozmów z kandydatkami do pracy.  Ich zdaniem, absolwentki oczekują uzyskania pracy dobrze płatnej, podjętej w oparciu o umowę o pracę, w pełnym wymiarze czasu, na czas nieokreślony i zgodnie z zawodem wyuczonym. Warto przy tym podkreślić, że zdaniem pracodawców, absolwentki kładą mniejszy nacisk na to, aby praca byłą  dobrze wynagradzana niż    kandydaci do pracy posiadający już staż pracy. Natomiast gotowość absolwentek  do podjęcia pracy na każdych warunkach, byle uzyskać zatrudnienie oceniana jest przez pracodawców na bardzo zbliżonym poziomie, co determinacja w tym zakresie wyrażana przez innych, starszych  pracowników i  na równi z absolwentami mężczyznami.  Z drugiej strony, dość liczna jest grupa pracodawców, którzy uważają, że absolwentki  poszukują pracy tylko po to, aby móc skorzystać ze świadczeń i z ubezpieczenia albo aby nabyć uprawnień do zasiłku dla bezrobotnych. 

Absolwentki należą do grupy, która na dużą skalę doświadcza bezrobocia. W chwili badania dotyczyło to 30% spośród nich. Oczywiście jest to następstwem braku ofert pracy, ale także tego, że bezrobocie wiąże się z poszukiwaniem pracy spełniającej określone oczekiwania. Oczekiwania te nie odbiegają od tych, które formułują pozostałe absolwentki. Powinna to być praca w życzliwym zespole, dająca poczucie stabilizacji zatrudnienie pod względem formy umowy o pracę,  dobrze wynagradzana, w pełnym wymiarze czasu pracy, ciekawa i stwarzająca szanse na rozwój zawodowy. Jednak o determinacji w podjęciu pracy może świadczyć  gotowość jej podjęcia, nawet jeżeli nie będzie ona spełniać żadnych z oczekiwań. Postawy takie wyrażała co trzecia bezrobotna absolwentka, częściej niż pozostałe badane.

Obraz „wymarzonej” przez absolwentki pracy utrwalają opinie pracowników urzędów pracy. Przede wszystkim wynika z ich, że oczekiwana przez absolwentki praca powinna być oparta na umowie o pracę na czas nieokreślony, dobrze płatna, zgodna z zawodem wyuczonym i pełnoetatowa. Odróżnia to w pewnym stopniu oczekiwania młodych kobiet od oczekiwań absolwentów mężczyzn, którzy na pierwszym miejscu stawiają wysokie zarobki, w następnej kolejności stabilizację zatrudnienia i pracę w wyuczonym zawodzie. Z opinii pracowników urzędów pracy wynika większa determinacja absolwentek do podjęcia jakiejkolwiek pracy. Częściej, niż w przypadku absolwentów, absolwentki nie stawiają żadnych oczekiwań co do przyszłej pracy. Jednak pojawiają się jednocześnie opinie, że młode kobiety częściej niż mężczyźni rejestrują się w urzędach pracy aby móc skorzystać z innych usług PUP (bliżej nie sprecyzowanych). Niemniej jednak, tak w odniesieniu do absolwentek-kobiet jak i absolwentów-mężczyzn przeważają opinie, że głównym powodem rejestracji jest rzeczywiste poszukiwanie pracy, ale zgodnej z oczekiwaniami poszukujących. O rzeczywistej chęci podjęcia pracy świadczyć może także to, że odrzucenie oferty pracy przez młodych bezrobotnych zdarza się sporadycznie i to wyróżnia tę grupę na tle osób bezrobotnych o dłuższym stażu pracy. Jeszcze bardzo korzystny obraz dotyczy absolwentek, które rzadziej niż mężczyźni odrzucają propozycje pracy. 

5.1.7. Gotowość do spełnienia dodatkowych warunków aby uzyskać pracę

Aby uzyskać pracę odpowiadającą oczekiwaniom, absolwentki deklarują gotowość spełnienia dodatkowych warunków, przede wszystkim podwyższanie kwalifikacji. Jeżeli uzyskają pracę, poddawania są szkoleniom organizowanym przez pracodawców. Wynika to z braków w przygotowaniu zawodowym absolwentów. Szkolenia służą nabyciu dodatkowych umiejętności niezbędnych na danym stanowisku pracy oraz w zakresie umiejętności pracy zespołowej. Koszty takich szkoleń stanowią obciążenie dla firm zatrudniających absolwentów i są traktowane jako bariera zatrudnienia absolwentów ( zobacz: dalej). 

 Dodatkowe warunki, które absolwentki gotowe są spełnić aby uzyskać pracę zgodną z oczekiwaniami to również chęć wyjazdu za granicę, a więc odrzucenie ewentualnych ofert pracy w kraju, gdyż przemieszczenie się do innej miejscowości niż miejsce zamieszkania  jest deklarowane znacznie rzadziej. Gotowość do spełnienia warunków umożliwiających podjęcie pracy zgodnej z oczekiwaniami zależy od poziomu wykształcenia absolwentek.  Do dodatkowych inwestycji w siebie, a nawet odłożenia realizacji planów osobistych bardziej są skłonne absolwentki reprezentujące wyższy poziom wykształcenia. Absolwentki mające niższy poziom wykształcenia, których sytuacja na rynku pracy z tych względów jest trudniejsza, częściej upatrują szansy na uzyskanie pracy zgodnej z oczekiwaniami w migracjach zarobkowych niż deklarują chęć podwyższenia kwalifikacji poprzez dalszą naukę. 

Wykorzystanie czasu poszukiwania pracy na podwyższenie własnych umiejętności, które mogą być przydatne w pracy zawodowej i stanowić dodatkowy argument pro-zatrudnieniowy dotyczyło tylko co czwartej absolwentki. Przyczyny braku aktywności w tym zakresie to brak odczuwania takiej potrzeby oraz uznanie posiadanych kwalifikacji za wystarczające. Znacznie rzadziej deklarowaną przyczyną braku uczestnictwa w uzyskiwaniu nowych umiejętności były względy finansowe (brak pieniędzy).

5.1.8. Dążenie do stabilizacji w miejscu pracy

Pierwsza praca staje się miejscem zatrudnienia dla większość absolwentek przynajmniej przez pewien okres czasu. Podejmujące zatrudnienie absolwentki chciałyby, aby było to stabilne miejsce pracy, rzadko więc same podejmują decyzje o zmianie miejsca pracy. Odejście z pracy jest „wymuszane” upływem czasu na jaki została zawarta umowę o pracę (w przeważającej większości przypadków są to umowy na czas określony). To, co skłania absolwentki do odejścia z pierwszego miejsca pracy to chęć uzyskania wyższych zarobków lub perspektywa lepszej oferty pracy. Bardzo rzadko decyzje takie są motywowane chęcią wycofania się z rynku pracy lub świadome przejście w stan bezrobocia. 

Absolwentki podejmują pracę w kolejnych miejscach nawet wówczas, gdy nie gwarantuje ona dalszej stabilizacji zatrudnienia (dominującą formą pracy jest nadal umowa na czas określony lub próbny). Często nie jest to również praca zgodna z zawodem wyuczonym. Następuje zatem uelastycznienie postaw absolwentek co do oczekiwań w tym zakresie, jakkolwiek w deklaracjach nadal należą one do priorytetowych. Podjęcie pracy na kolejnych etapach wiąże się natomiast z poprawą warunków płacowych, i jak można oceniać, jest to główny argument sprzyjający decyzji o zmianie miejsca pracy i podjęciu pracy nawet niezgodnej z kwalifikacjami. 

5.1.9. Skłonność do pracy na własny rachunek 

- Pomimo pozytywnego nastawienia do pracy na własny rachunek możliwość taka pozostaje częściej w sferze rozważań absolwentek niż przekłada się na bezpośrednie działania. Jest to zatem sposób zapewnienia sobie miejsca pracy, który stał się udziałem  nielicznej grupy absolwentek. Główną, deklarowaną barierą dla założenia firmy jest brak kapitału i trudności z jego uzyskaniem, ale także pogląd, że łatwiej jest godzić obowiązki zawodowe z rodzinnymi pracując w charakterze pracownika. Wynikają z tego preferencje absolwentek dla pracy najemnej.

Kobiety, które założyły własne firmy motywowane były chęcią uzyskania samodzielności i perspektywą wyższych zarobków. Do decyzji takich skłoniły je również trudności w znalezieniu innej pracy. Kobiety prowadzące własną działalność gospodarczą oceniają jej perspektywy pozytywnie, ale dostrzegają też zewnętrzne mankamenty  w postaci rozwiązań systemowych, nie sprzyjających przedsiębiorczości, które mogą być hamulcem w podejmowaniu decyzji o stworzeniu własnego miejsca pracy także dla innych. Mankamenty te to: niekorzystny system podatkowy, obciążenie składkami ubezpieczeniowymi, nadmierna biurokracja. 

5.1.10.Uwarunkowania rodzinne

Na kształtowanie się losów zawodowych absolwentek wpływ mają uwarunkowania rodzinne. Rozpatrywać je można w różnych aspektach.

Wpływ rodziny na wybór kierunku kształcenia 

Namowy rodziców wpływają na wybór typu szkoły i kierunku kształcenia młodych dziewcząt, jakkolwiek na pierwszym miejscu wymieniają one własne zainteresowania. Natomiast nie utrwaliła się jeszcze tradycja wyboru przyszłego zawodu jako kontynuacji zawodu rodziców, jakkolwiek w badanej populacji pojawiły się – choć na niewielka skalę -  takie sytuacje. W niewielkim zakresie absolwentki wiążą swoją przyszłość zawodową z firmą rodzinną, być może ze względu na rzadkie występowanie takich możliwości. Rodzice badanych absolwentek najczęściej byli pracownikami najemnymi, rzadko właścicielami firm.

Rodzina jako główny inwestor w kształcenie dzieci. 

Wpływ możliwości finansowych rodziny decydował o kontynuowaniu nauki podkreśliła co trzecia absolwentka. Trudności materialne, na jakie napotykały rodziny, odbijały się nie tyle na zaniechaniu realizacji planów edukacyjnych, co na ich ewentualnej modyfikacji związanej z wyborem typu szkoły lub kierunku kształcenia pozwalającego na uzyskanie zawodu stwarzającego szanse na szybkie rozpoczęcie pracy. Potwierdza to  dążenie rodziców do zapewnienia dzieciom wykształcenia, nawet kosztem wyrzeczeń. 

Pomoc rodziny na etapie wejścia absolwentek na rynek pracy

Rodzina angażuje się w pomoc w znalezieniu przez absolwentkę zatrudnienia po ukończeniu nauki. Korzystało z niej 40% absolwentek. Zaangażowanie rodziny w zapewnienie pracy polega również na pomocy przy założeniu własnej firmy tym absolwentkom, które podejmują taką decyzję. Środki finansowe uzyskane od rodziny są, obok własnych środków absolwentek, jednym z głównych źródeł finansowania takich przedsięwzięć, z których korzystają częściej, niż z pomocy z innych źródeł, w tym środków specjalnie przeznaczonych na ten cel (pożyczki udzielane przez urzędy pracy młodzieży na rozwój własnej przedsiębiorczości). 

Rodzina stanowi wsparcie dla absolwentek na etapie poszukiwania pracy jak i jej rozpoczęcia także w wymiarze materialnym. Tylko nielicznym absolwentkom udaje się uzyskać samodzielność ekonomiczną pozwalającą na stworzenie własnego gospodarstwa domowego. Brak samodzielności ekonomicznej, który wyrażałby się prowadzeniem własnego gospodarstwa domowego nie oznacza, że absolwentki pozostają na utrzymaniu innych członków rodziny. Oczywiście występują i takie sytuacje, niemniej jednak większość z nich uczestniczy w tworzeniu materialnych podstaw egzystencji gospodarstwa, a nawet deklaruje, że ich dochody stanowią główne źródło dochodu rodziny. Do deklaracji tych należy podejść z dużą ostrożnością, biorąc pod uwagę niskie wynagrodzenia młodych kobiet rozpoczynających pracę oraz wysoki odsetek bezrobotnych. 

5.2. Uwarunkowania systemowe

5.2.1 Sytuacja na rynku pracy

Główną przyczyną trudnej sytuacji absolwentek na rynku pracy jest sytuacja na lokalnych rynkach pracy, charakteryzująca się brakiem ofert pracy. 

Badania zostały przeprowadzone  na przełomie 2006 i 2007 roku w urzędach pracy na terenach powiatów wybranych celowo według kryterium  najwyższej i najniższej stopy bezrobocia. Ogólna tendencja, jaka zarysowuje się na podstawie omawianych badań
, charakteryzuje się następującymi zmianami, które w pewnym stopniu  pokrywają się z tendencją występującą w skali całego kraju:

- Zmniejsza się liczba bezrobotnych oraz stopa bezrobocia. To samo odnosi się do bezrobocia kobiet, ale dynamika zmian w odniesieniu do tej grupy bezrobotnych jest słabsza. W rezultacie następuje wzrost udziału kobiet w ogólnej liczbie bezrobotnych (w 60% badanych powiatów udział ten wynosił od 50% -60%). 

- Obniża się liczba bezrobotnej młodzieży, jak również udział jej w ogólnej liczbie bezrobotnych, jednak w mniejszym stopniu odnosi się to bezrobotnych kobiet w wieku do lat 25. Ich udział w ogólnej liczbie bezrobotnej młodzieży wzrasta. Biorąc pod uwagę przeciętnie wyższy poziom wykształcenia młodych kobiet, oznacza to, że wykształcenie w mniejszym stopniu chroni kobiety przed zagrożeniem bezrobociem niż mężczyzn.

- Wśród bezrobotnej młodzieży do lat 25 wzrasta natomiast, choć w niewielkim stopniu udział tych, którzy rejestrują się w urzędzie pracy po raz pierwszy. Z tą grupą można powiązać absolwentów, kończących naukę w szkole, a zwłaszcza kobiety i udział ich w kolejnych latach wykazuje tendencję wzrostu. 

- Następuje poprawa w zakresie liczby ofert pracy składanych przez pracodawców w urzędach pracy. Z uwagi na malejącą liczbę bezrobotnych następują korzystne zmiany w zakresie liczby bezrobotnych przypadających na jedną ofertę pracy.

- Z punktu widzenie możliwości wejścia na rynek pracy młodzieży, w tym absolwentów, ważny jest wzrost liczby ofert miejsc stażowych dla tej grupy bezrobotnych. Zmniejsza się liczba bezrobotnej młodzieży przypadająca na 1 miejsce stażowe, a więc wzrasta możliwość skorzystania przez młode osoby z takich ofert. 

- O pewnej poprawie sytuacji na lokalnych rynkach pracy może świadczyć też wzrost liczby skierowań do pracy, przy jednoczesnym spadku liczby bezrobotnych przypadających na jedno skierowanie. Większość skierowań obejmuje jednak mężczyzn (jest to tendencja występująca w całym analizowanym okresie lat 2004-2006). Poprawa sytuacji kobiet w tym zakresie jest w związku z tym wolniejsza. Skierowania do pracy dla młodzieży do lat 25 stanowią około 1/3 ogółu skierowań i pozostają na tym samym poziomie w analizowanych okresie, a liczba młodych osób na jedno skierowanie także ulega obniżeniu. Skierowania do pracy dla młodych kobiet stanowią ponad połowę skierowań dla ogółu bezrobotnych do 25 roku życia (w niektórych PUP nawet do ¾). Sytuacja młodych kobiet jest zatem korzystniejsza w porównaniu z ogółem bezrobotnych kobiet.
 

- Skierowanie do pracy nie jest jednoznaczne z jej uzyskaniem. Okazuje się, że pomimo wzrostu liczby skierowań, malał wskaźnik przyjęć do pracy osób kierowanych przez urzędy pracy. W odniesieniu do bezrobotnych kobiet wskaźnik ich zatrudnienia w oparciu o skierowanie jest wyższy niż dla mężczyzn, ale również bezrobotnej młodzieży. Wskaźnik zatrudnienie młodzieży skierowanej do pracy jest wyższy, niż w przypadku ogółu bezrobotnych. Tendencja ta nie obejmuje młodych kobiet. Wskaźnik ich zatrudnienia na podstawie skierowań do pracy pozostaje na niezmienionym poziomie i jest niższy niż w przypadku młodych mężczyzn

- Spadek zatrudnienia osób skierowanych do pracy przez urzędy pracy oznacza wzrost odmów zatrudnienia. Mniej odmów udzielono bezrobotnej młodzieży, ale w przypadku młodych kobiet w ostatnim roku zauważono wzrost udziału tych, którym odmówiono przyjęcia od pracy. 

- Zmniejsza się udział bezrobotnej młodzieży, która sama odmówiła podjęcia pracy, do której została skierowana przez urząd pracy. Odmowy takie jeszcze rzadziej zdarzają się w przypadku młodych kobiet. 

Sytuacja na lokalnych rynkach pracy jako przyczyna trudności z uzyskaniem pracy jest poglądem wyrażanym przez same absolwentki, zwłaszcza te, którym nie udało się uzyskać pracy i są bezrobotne.

Na podobne przyczyny zwracają uwagę sami pracodawcy. Uzasadnienie negatywnej oceny sytuacji na rynku pracy wiąże się ze specyfiką rynku pracy, trudnościami ze znalezieniem pracy z jednej strony, a znalezieniem pracownika odpowiadającego potrzebom pracodawcy z drugiej strony (a więc pojawia się problem niedopasowania strony podażowej i popytowej rynku pracy). Specyfika lokalnych rynków pracy to – zdaniem pracodawców - często brak dużych firm, które mogłyby wchłonąć nadwyżki zasobów pracy. Zwracają też uwagę, że niektóre firmy ze względu na swoją sytuację ekonomiczną są zmuszone do zwalania pracowników i blokowania przyjęcia nowych. Specyfika rynku pracy to również dominowanie firm reprezentujących wąskie, specjalistyczne gałęzie, zacofanie gospodarcze danego terenu (zwłaszcza terenów popegeerowskich), a także ogólnie słaby popyt konsumpcyjny osłabiający możliwość zbytu. 

 Trudności na lokalnych rynkach pracy mają szczególne znaczenie dla losów zawodowych absolwentek ze względu na ich ograniczoną mobilność przestrzenną. Gotowość do podjęcia decyzji o wyjeździe do innej miejscowości, stwarzającym szanse na podjęcie pracy jest słaba. Jest blokowana trudnościami z uzyskaniem mieszkania i wysokimi kosztami najmu, niewspółmiernymi do możliwości niskoopłacanych absolwentek. Pozostanie w miejscu stałego zamieszkania oznacza na ogół możliwość wspólnego prowadzenia gospodarstwa domowego z rodziną. 

Większość pracodawców nie dostrzega trudniejszej sytuacji absolwentek na rynku pracy. Wynika to przede wszystkim z dominującego poglądu o równości sytuacji kobiet i mężczyzn w sferze pracy, ale co trzeci z pracodawców dostrzega różnice na niekorzyść kobiet. Ich zdaniem sytuacja ta jest następstwem mniejszej liczby ofert pracy dla kobiet, ale także wynika z ich mniejszej dyspozycyjności, z różnic w kwalifikacjach i w postawach wobec pracy na ich niekorzyść. Ujawnia się tu stereotyp postrzegania kobiet jako mniej przydatnych pracowników. Stereotypowe podejście do kobiet jako pracowników wiąże się też z opiniami części pracodawców na temat profilu kształcenia i przygotowania zawodowego kobiet. W opinii pracodawców miejscem właściwym dla zatrudnienia kobiet są urzędy, szkoły, przedszkola, zakłady gastronomiczne, handlowe, itp. Eliminuje to je, a przynajmniej ogranicza możliwości zatrudnienia w budownictwie, górnictwie, hutnictwie, przy ciężkich pracach fizycznych. Utrzymywanie się stereotypów co do właściwych dla danej płci kierunków kształcenia utrwala występujący podział na kierunki sfeminizowane i zmaskulinizowane i oddziałuje na wybory dokonywane przez dziewczęta i ich rodziny dotyczące profili kształcenia. 

Tylko niektórzy pracodawcy dostrzegali nierówne szanse kobiet na rynku pracy w postaci dyskryminowania ich w sferze wynagrodzeń. Upatrywali przyczyn gorszej sytuacji zawodowej kobiet w realizacji przez nie funkcji macierzyńskiej i rodzicielskiej. Ciąża, urodzenie dziecka, urlop macierzyński, wychowawczy, zwolnienia opiekuńcze powodują, ich zdaniem, „wypadanie” kobiet z rynku pracy. 

5.2.2 Postawy pracodawców wobec zatrudnienia absolwentek 

Powyższe poglądy pracodawców odnosiły się generalnie do sytuacji na rynku pracy w tym – sytuacji kobiet. Badanie dostarczyło informacji na temat postaw pracodawców wobec zatrudnienia absolwentek.

a) Postawy pracodawców na etapie przyjmowana do pracy absolwentek

Jak już zostało wspominano, barierą w zatrudnieniu absolwentów jest dostrzeganie przez pracodawców braków w ich przygotowaniu do pracy zawodowej odpowiadającego potrzebom firmy. Wymaga to prowadzenia dla tej grupy szkoleń, pociągających za sobą dodatkowe koszty. Oceniając skutki decyzji o zatrudnieniu absolwentek pracodawcy zwracają uwagę na ich aspekty finansowe i organizacyjne. Co ważne, ze względu na analizę przyczyn niechęci do zatrudnienia młodych kobiet, koszty szkoleń jako skutek finansowy dla firmy wymieniane są jako jedyne, które można odnieść do całej grupy absolwentów, niezależnie od płci. Pozostałe, dodatkowe koszty obciążające pracodawcę wiążą się z potencjalnym korzystaniem przez młode kobiety z uprawnień mających na celu ułatwienie im realizację funkcji macierzyńskiej i wychowawczej. Pracodawcy wymieniają dodatkowe koszty zawiązane z korzystaniem z uprawnień w okresie ciąży (dodatek wyrównawczy, opłacanie czasu nie przepracowanego w związku z badaniami lekarskimi itp.). W tej sytuacji blisko co piąty pracodawca dostrzegał negatywne skutki przyjęcia do pracy młodych kobiet. Stanowią oni jednak mniejszość w porównaniu z tymi, którzy w zatrudnieniu absolwentów, niezależnie od płci widzą przyczyny trudności natury organizacyjnej: konieczność zmian w organizacji pracy zespołu lub firmy w związku z koniecznością wprowadzenia młodych pracowników do pracy, a następnie – trudności organizacyjne związane z korzystaniem przez młode kobiety z uprawnień rodzicielskich.

Można zatem wysunąć wniosek, że barierą w zatrudnieniu absolwentek są obawy pracodawców o pojawienie się finansowych i organizacyjnych skutków zatrudnienia młodych osób (niezależnie od ich płci), których przygotowanie do wykonywania pracy wymaga dodatkowych nakładów finansowych i organizacyjnych oraz dodatkowe obawy o finansowe i organizacyjne skutki zatrudnienia młodych kobiet, które ze względu na funkcję macierzyńską mogą być w bliższej lub dalszej przyszłości adresatkami uprawnień, mających na celu ułatwienie godzenia obowiązków zawodowych z rodzinnymi. 

Nie oznacza to, że opnie na temat zatrudnienia absolwentów mają wyłącznie charakter krytyczny. Pracodawcy (co trzeci z nich) dostrzegali również pozytywne strony zasilenia załogi młodymi pracownikami. Zwracali uwagę na pozytywne cechy młodych pracowników, ich kreatywność, możliwość wykorzystania ich w pracy na zastępstwo.

 Ale zalety zatrudnienia absolwentów łączono głównie z korzyściami dla pracodawców wynikającymi z możliwości refundacji części kosztów takiego zatrudnienia. Możliwości takie stwarzają aktywne formy wpierania zatrudnienia młodzieży pozostające w gestii urzędów pracy. Sami pracodawcy oceniając wynikające dla nich korzyści finansowe zwracali uwagę na: możliwość refundacji składki na ubezpieczenie społeczne w okresie stażu lub pracy okresowej absolwenta, możliwość refundacji części wynagrodzenia wraz ze składką ubezpieczeniową w okresie prac interwencyjnych lub wykonywania robót publicznych.

Na podobne motywy podjęcia przez pracodawców decyzji o zatrudnieniu absolwentek zwracali uwagę przedstawiciele urzędów pracy. Ich zdaniem, była to przede wszystkim możliwość zatrudnienia na okres stażu bez konieczności przedłużenia umowy o pracę – czyli interes pracodawcy, nie rodzący jego zobowiązania wobec młodej osoby. Na drugim miejscu wskazywano, że o zatrudnieniu młodych pracowników decydują takie cechy młodzieży jak kreatywność, dyspozycyjność, skłonność do ryzyka. Ważna jest też możliwość oferowania niskich zarobków i mniej korzystnych pozapłacowych warunków pracy.

Pracodawcy, którzy nie zatrudniają młodych po szkole kierują się – zdaniem pracowników PUP - brakiem doświadczenia zawodowego absolwentów. Jako argument wysuwano też niechęć do ponoszenia kosztów przygotowania młodych do pracy. Jako barierę zatrudnienia absolwentek wymieniali obawy pracodawców o skutki obowiązków macierzyńskich dla firmy. 

Zalety zatrudnienia absolwentek, wymieniane przez pracodawców, odnoszą się do pewnych cech, które w mniejszym stopniu występują u pracownic starszej generacji. Są to przede wszystkim wyższy poziom wykształcenia niż starszej generacji, posiadanie takich umiejętności jak obsługa komputera, znajomość języków obcych oraz takich cech jak większa kreatywność czy innowacyjność; cecha dyspozycyjności przypisywana jest częściej mężczyznom. 

Negatywna ocena przygotowania zawodowego absolwentek, brak doświadczenia zawodowego, a w pewnym zakresie – obawy przed koniecznością respektowania uprawnień związanych z ochroną macierzyństwa kobiet i ich następstwami stanową barierę w podejmowaniu pozytywnych decyzji o zatrudnieniu absolwentek 

Pierwszy etap kontaktów pracodawców z absolwentkami – kandydatkami do pracy wiąże się z rekrutacją. Pracodawcy najczęściej korzystają z pomocy urzędów pracy, ofert w miejscowych gazetach, ale bardzo popularną formą jest polecenie danej osoby przez znajomych. Znacznie rzadziej nabór do pracy absolwentów jest wynikiem bezpośredniej współpracy ze szkołami, jeszcze rzadziej - odpowiedzią na zgłoszenie się samego absolwenta bezpośrednio do firmy. Współpraca z urzędami pracy tylko w połowie przypadków przynosi efekty w postaci skierowania do pracy, częściej absolwentek niż absolwentów- mężczyzn. Oznacza to, że kobiety mają większe trudności z uzyskaniem pracy starając  się o nią w innych formach niż pośrednictwo urzędu pracy. Na podstawie wyników badań, można przyjąć, że prawdopodobieństwo zatrudnienia kandydata skierowanego przez urząd pracy w odpowiedzi na ofertę zgłoszoną przez pracodawcę wynosi jak  jeden do dwóch.  

Przy przyjęciu do pracy pracodawcy stosują pewien pakiet kryteriów uniwersalnych wobec wszystkich kandydatów. Obejmuje on: poziom wykształcenia, umiejętności zawodowe, staż pracy, umiejętności pracy w zespole (nabywane w procesie wykonywania pracy, a wiec może to być słabszą stroną umiejętności reprezentowanych przez absolwentów). Młode osoby są częściej niż starsze pytane o plany matrymonialne i inne zobowiązania rodzinne. Natomiast do młodych kobiet częściej adresowane są pytania o stan cywilny i posiadanie dzieci, jakkolwiek kryteria te stosowane są rzadziej niż związane z kwalifikacjami zawodowymi. Na pytanie skierowane do pracodawców o preferowanie zatrudnienia kobiety lub mężczyzny spełniających jednakowe kryteria, większość nie potrafiła lub nie chciała odpowiedzieć jednoznacznie. Pozostali, z niewielka przewagą trzech punktów procentowych, wybrali mężczyznę.

Postawy pracodawców wobec zatrudnienia absolwentek ujawniają się przede wszystkim na etapie przyjęć do pracy.

 Ale również sama firma jest płaszczyzną, na której ujawnia się stosunek pracodawcy do już zatrudnionych młodych kobiet. Postawy te mogą rzutować na stosunek absolwentek do pracy i na dalsze ich losy zawodowe. 

b) Postawy pracodawców wobec zatrudnionych absolwentek 

Absolwentki zdecydowanie częściej niż pozostali pracownicy są zatrudnione na podstawie umów terminowych: na czas określony i okres próbny. Dość często podstawą ich zatrudnienia są umowy cywilnoprawne zamiast umów o pracę. Częściej też zatrudniane są w niepełnym wymiarze czasu pracy. Te formy elastycznego zatrudnienia i elastycznego czasu pracy są negatywnym wyróżnikiem tej grupy pracownic na tle innych pracowników.

Pierwsza praca jest miejscem konfrontacji oczekiwań absolwentek związanych z pracą zawodową z realiami. Częściej rzeczywistość zawodowa okazuje się całkowicie, lub przynajmniej częściowo zgodna z oczekiwaniami. Najczęściej potwierdzają się oczekiwania, co do pracy w życzliwym zespole, samodzielności pracy, jej organizacji i czasu pracy. Rozminięcie się wyobrażeń z realiami dotyczy najczęściej perspektyw awansu zawodowego, wynagrodzeń, uzyskania satysfakcji zawodowej, a także stabilizacji zatrudnienia. 

Sami pracodawcy dostrzegają perspektywy zawodowe dla absolwentek przede wszystkim w stwarzaniu im szans rozwoju zawodowego, zapewnieniu dobrych stosunków ze współpracownikami i z przełożonymi, w sprawnej organizacji pracy w zapewnieniu wykonywania ciekawej, satysfakcjonującej pracy, samodzielności w wykonywaniu zadań, wykorzystaniu posiadanych kwalifikacji, stworzeniu dobrych warunków socjalnych i możliwości godzenia obowiązków zawodowych z rodzinnymi. Najrzadziej są w stanie spełnić oczekiwania płacowe młodych ludzi, słabiej też - tworzyć realne perspektywy awansu zawodowego. Ten obraz pozostaje w dużej zbieżności z ocenami absolwentek, co do zgodności ich oczekiwań z rzeczywistymi warunkami pracy. To, co wyraźnie różnicuje oceny obu grup to perspektywa stabilizacji zatrudnienia. W opinii pracodawców szansa dla absolwentek w tym zakresie jest duża, przy czym w ocenie samych zainteresowanych wypada słabo. Być może opinie te formułowane są w odniesieniu do innego okresu. Pracodawcy patrzą na to z dalszej perspektywy, dłuższego stażu pracy w firmie. Absolwentki mają obecnie poczucie niepewności, co rzutuje na opinie o braku perspektyw na uzyskanie takiej stabilizacji. 

Pierwsza praca jest także miejscem porównania własnej pozycji zawodowej i traktowania młodych pracownic przez przełożonych, które po ukończeniu nauki podejmują pracę zawodową. Absolwentki uznawały, że są traktowane tak samo jak inni pracownicy. Najczęściej oceny te dotyczyły ich kwalifikacji, wyników pracy, przydzielania samodzielnych zadań. Poczucie gorszego traktowania związane było częściej z: perspektywą awansu na wyższe stanowisko, podwyżkami płac, ustalaniem wynagrodzeń na etapie przyjęcia do pracy oraz przyznawaniem premii i nagród. Absolwentki rzadziej odczuwały też gorsze traktowanie w porównaniu z mężczyznami pracującymi w tym samym zakładzie pracy. Odczucie gorszego traktowania odnosiło się do możliwości awansu zawodowego i płacowego. 

Badani pracodawcy zatrudniający absolwentów oceniali ich pracę w porównaniu z innymi pracownikami jak również w ramach grupy absolwentów, między kobietami i mężczyznami. To, co w ich opinii różnicuje absolwentki na niekorzyść w porównaniu do pracowników starszych to mniejsza wydajność i niższa jakość pracy oraz stopień utożsamiania się z firmą, wzrastający wraz ze stażem w danym zakładzie pracy. Natomiast lepiej wypada obraz absolwentek w porównaniu z mężczyznami jeśli chodzi o gotowość do podnoszenia kwalifikacji oraz absencję. 

Natomiast pracodawcy nie dostrzegają zasadniczych różnic między pracującymi absolwentkami a absolwentami mężczyznami w zakresie: przygotowania zawodowego, stosunku do pracy, wydajności i jakości pracy, ale także – w zakresie dyspozycyjności.

Kolejna praca łagodzi krytyczne nastawienie absolwentek odnośnie do równego ich traktowania w porównaniu z pracownikami o dłuższym stażu pracy oraz z mężczyznami.  Zmiany oceny w tym zakresie można wiązać z nabytym już przez absolwentki doświadczeniem zawodowym, które siłą rzeczy zrównuje w większym stopniu ich pozycję zawodową z innymi pracownikami.

5.2.3 Rozwiązania instytucjonalne

W ramach polityki rynku pracy podejmowane są różne działania, mające na celu ułatwienie aktywizacji zawodowej młodzieży i ograniczenie jej bezrobocia. Podstawy takiej polityki mają postać bądź specjalnych programów („Absolwent”, ”Pierwsza praca”, „Pierwszy biznes”) lub są wpisane w akty prawne, regulujące zasady prowadzonej polityki rynku pracy i stosowanych w jej ramach instrumentów oraz funkcjonowanie służb  i instytucji rynku pracy.

Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. nr 99 poz.1001 z późniejszymi zmianami) przewiduje różne formy wsparcia zatrudnienia młodzieży, kierowane do młodych bezrobotnych, którzy nie ukończyli 25 roku życia. W badaniu podjęto próbę  uzyskania informacji na temat znaczenia  tych form pomocy dla zmian sytuacji młodych osób na rynku pracy, a zwłaszcza absolwentek. 

Zarówno zakres podmiotowy, jak i skuteczność wsparcia jest zróżnicowana w zależności od rodzaju form pomocy
. 

- Poradnictwem zawodowym i pomocą w aktywnym poszukiwaniu pracy objętych było przeciętnie 26% ogółu młodych bezrobotnych, przy czym wskaźnik ten ulega wahaniom; po jednorocznym wzroście nastąpiło jego obniżenie się. W mniejszym stopniu korzystają z tej formy pomocy kobiety, a udział tych, które z niej skorzystały w relacji do ogółu bezrobotnych zmalał z 23% do 16%.

- Szkolenia z zakresu umiejętności poszukiwania pracy – dotyczą bardzo niewielkiego odsetka młodych bezrobotnych (około 5%), a zakres ich wykorzystania wykazuje, wprawdzie słabą, ale jednak tendencję malejącą. Wyraźnie zmniejsza się udział kobiet wśród ogółu bezrobotnych objętych tą formą wsparcia (w 2004 wynosił 50%, w 2006 – stanowiły już 1/3 korzystających z tego typu szkoleń).

- Pozostałe formy aktywizujące – są wykorzystywane w jeszcze mniejszym stopniu niż wymienione szkolenia (3,6%), ale wzrasta udział korzystających z nich kobiet .

- Dodatek aktywizujący – jest bardzo rzadko stosowaną formą pomocy (1,8% ogółu młodych bezrobotnych) i otrzymują go głównie mężczyźni. Kobiety stanowią około 1/3 a ich udział wśród korzystających jest malejący.

- Propozycja zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej - występuje stosunkowo rzadko, ale wykazuje tendencję wzrostową (w 2004 r. objętych nią było 7,5% bezrobotnych do 25 roku życia, w 2006 r.- 9,2%). Kobiety stanowią mniejszość w tej grupie, jakkolwiek ich udział stopniowo wzrasta (z 40% w 2004r. do 43% w 2006 r).

- Staż i wypłata stypendium – jest formą, której znaczenie stopniowo wzrasta (było nią objętych 11,5% w 2004 r. i 20% w 2006 r.). Słabnie jednak dynamika zmian. Między rokiem 2004 a 2005 wynosiła 166 punktów, między 2005 a 2006 – 116 punktów. Udział kobiet w grupie objętych tą formą pomocy przekracza 50%, ale odpowiada udziałowi kobiet wśród młodych bezrobotnych. Oznacza to, że na staże zawodowe z równą częstotliwością kierowani są młodzi mężczyźni, jaki i kobiety (w relacji do liczby bezrobotnych), ale udział ten powoli wzrasta. 

- Przygotowanie zawodowe w miejscu pracy i stypendium - jest bardzo rzadką formą pomocy (korzystało z niej 0,5% młodych bezrobotnych w 2004 r. i 1,4% w 2006 r.) przy pewnej tendencji wzrastającej. Kobiety stanowią w tej grupie większość, ale ich udział zmniejszył się z 59% do 52%.

- Prace interwencyjne również są rzadką formą wykorzystaną do aktywizacji zawodowej młodzieży. Objętych nią było około 5% bezrobotnej młodzieży, a udział kobiet był zbliżony do udziału mężczyzn (około 50%). 

- Roboty publiczne są jeszcze mniej popularną forma niż prace interwencyjne, a odsetek młodych osób objętych nimi maleje (z 2,% w 2004r. do 1,9% w 2006 r.) Kobiety stanowią około 40% wśród korzystających z tej formy wsparcia aktywizacji zawodowej. 

- Skierowanie na szkolenia i wypłata dodatku szkoleniowego – korzystało z nich 7% absolwentów, w tym 1/3 to kobiety, przy czym ich udział w niedużym stopniu zwiększył się w analizowanym okresie (z 30% do 33%). 

- Stypendium dla podejmujących dalszą naukę – jest najrzadziej występującą formą wsparcia (około 0,5%), ale w grupie tej wyraźnie nadreprezentowane są kobiety (59% w 2004 r. do 74% w 2006 r.). Sytuację tą można wiązać z większą skłonnością młodych kobiet do uzupełniania wykształcenia.

- Pomoc na podjęcie działalności gospodarczej –  jest bardzo rzadko stosowana (1,5%) i cechuje się malejącym udziałem kobiet ( z 50% w 2004 do 40% w 2006 r.)

- Pokrycie kosztów studiów podyplomowych - pojawiło się w jednostkowych przypadkach i dotyczyło częściej kobiet niż mężczyzn.

Niewielki zakres korzystania z form wsparcia aktywizacji zawodowej młodzieży potwierdziły też badania wśród absolwentek. Bezrobotne absolwentki rzadko korzystały z form pomocy mającej na celu aktywizację zawodową młodzieży, mimo, że większość wie o ich istnieniu. Najczęściej korzystały z form, które można określić jako działania o charakterze poradniczym, znacznie rzadziej z form bezpośrednio aktywizujących - zatrudnienia w ramach prac interwencyjnych, robót publicznych, a także ze szkoleń. Z możliwości odbycia stażu u pracodawcy oraz przygotowania do wykonania zawodu u pracodawcy korzystało 15% bezrobotnych absolwentek. Dość znaczna część poszukujących pracy nie wiedziała o istnieniu różnych form pomocy dla młodzieży. Biorąc pod uwagę, że większość (jakkolwiek nie wszystkie) absolwentki deklarujące się jako poszukujące pracy była zarejestrowana jako bezrobotne w urzędzie pracy, brak informacji o istnieniu różnych, aktywizujących form pomocy jest niepokojącym sygnałem o pracy tych urzędów.

Pomimo słabego wykorzystania istniejących form pomocy przez absolwentki, przedstawiciele urzędów pracy lepiej ocenili zainteresowania nimi wyrażane przez kobiety. 

Absolwentki, które korzystały z pomocy oceniały ją pozytywnie, przy czym najlepsze oceny związane były z tymi formami pomocy, które przybierały wyłącznie lub dodatkowo formę pieniężną (zasiłek dla bezrobotnych, stypendium w okresie odbywania stażu u pracodawcy, stypendium na dalszą naukę, w okresie szkolenia). Te formy stanowiły oczywistą pomoc dla korzystających z nich, głównie o charakterze materialnym. Z tego względu bezrobotne absolwentki określiły je jako przydatne, a nawet bardzo przydatne
. 

Przedstawiciele PUP jako najbardziej skuteczne, przynoszące efekty w postaci uzyskania pracy uznali staże zawodowe u pracodawców oraz prace interwencyjne. Umiarkowanie skuteczne jest ich zdaniem poradnictwo i pomoc w aktywnym poszukiwaniu pracy oraz szkolenia w zakresie umiejętności poszukiwania pracy, a najmniej skuteczne – roboty publiczne.

Oceny skuteczności stosowanych form pomocy młodym osobom, w tym absolwentkom, można dokonać na podstawie relacji liczby korzystających z określonej formy wsparcia i liczby tych, którzy po ich skorzystaniu podjęli pracę. Trzeba zastrzec, że jest to daleko idące uproszczenie, gdyż trudno w każdym przypadku stwierdzić jednoznaczny związek między korzystaniem z pomocy a podjęciem pracy. W badanych powiatach, prace uzyskał prawie co czwarty młody bezrobotny korzystający z pomocy ( 25%), ale nieco niższa jest skuteczność w przypadku kobiet ( 23%).

Drugim obszarem działań, mających na celu ułatwienie podjęcia pracy przez bezrobotną młodzież jest system zachęt dla pracodawców. Najczęściej wykorzystywane formy to: 

- Umowy o staż zawodowy – jest to forma o najszerszym zakresie stosowania; wzrasta liczba korzystających bezrobotnych i ich udział w ogólnej liczbie młodych bezrobotnych (od 10% w 2004 do 16% w 2006 r.), w tym – odsetek kobiet, które stanowią ponad połowę korzystających.
- Umowy o przygotowanie zawodowe występują bardzo rzadko (korzystało z niej 2% zarejestrowanych młodych bezrobotnych). Kobiety stanowiły około połowy korzystających.

- Refundacja wynagrodzenia przy pracach interwencyjnych obejmuje niewielki odsetek (2,5%) i utrzymują się na tym samym poziomie. Stopniowo wzrastał udział kobiet wśród korzystających (w analizowanym okresie od 44% do 54%).

- Jednorazowa refundacja kosztów zatrudnienia po upływie okresu prac interwencyjnych oraz wyposażenia stanowiska pracy w ramach prac interwencyjnych dotyczyła w badanych urzędach pracy jednostkowych przypadków. 

-  Jednorazowe pożyczki lub wypłaty środków na podjęcie działalności gospodarczej i dofinansowanie składek ubezpieczenia społecznego - objęły one około 1% bezrobotnej młodzieży, a kobiety stanowiły trochę ponad 1/3 tej grupy wspieranych.  Jeszcze rzadziej występuje pomoc w postaci dofinansowania składek na ubezpieczenie społeczne (w badanych urzędach – przypadki jednostkowe). 

Jeszcze mniejszy zasięg mają formy wsparcia pracodawców zatrudniających młodzież, w tym absolwentów. Z tej formy korzystało zaledwie 8% badanych firm. Dla zdecydowanej większości firm nie były one znane. Pracodawcy ocenili formy wsparcia jako niewystarczające. Wynika to ze zbyt małej refundacji kosztów szkoleń, za niskich ulg podatkowych i z obciążenia  pracodawcy obowiązkiem płacenia składek ubezpieczeniowych. Za duże koszty dla pracodawców stanowi też konieczność utrzymania miejsca pracy po upływie okresu, na jaki zatrudniono absolwenta na staż lub w ramach prac interwencyjnych. Zdaniem pracodawców korzystanie z pomocy mającej na celu aktywizację młodzieży łączy się również z problemami administracyjno-organizacyjnymi, biurokracją, mankamentami funkcjonowania urzędów pracy, w tym - ze zbyt małą inicjatywą pracowników tych urzędów w poszukiwaniu i kierowaniu kandydatów na staż czy przygotowanie do zawodu. 

Jedynie co dziesiąty pracodawca ocenił pomoc państwa dla absolwentów poszukujących pracy jako wystarczającą. W uzasadnieniu podawano właściwy system dofinansowania, dopłat i ulg oraz stworzenie szans odbycia stażu i szkolenia  u pracodawcy. Trochę częściej wyrażano jednak opinie, że jest ona niewystarczająca. Duża grupa przedstawicieli firm nie wyraziła opinii w tej sprawie. Uzasadnienia odnosiły się do szerszych aspektów zawiązanych z sytuacją na rynku pracy, potrzebą zwiększenia starań ze strony państwa do tworzenia warunków sprzyjających powstawaniu nowych miejsc pracy. Drogą do tego powinno być zmniejszenie obciążeń podatkowych dla inwestorów tworzących nowe miejsca pracy i zakładających nowe firmy, zwiększenie kwoty niskooprocentowanego kredytu dla nowych zakładów. Tworzeniu miejsc pracy sprzyjałoby zmniejszenie kosztów pracy poprzez zmiany w systemie podatkowym i zmniejszenie obciążeń ubezpieczeniowych. Zatrudnieniu absolwentów miałoby też sprzyjać przyznanie firmom zatrudniającym absolwentów prawa do niższych podatków i składek ubezpieczeniowych przez pewien okres oraz refundacja kosztów szkoleń prowadzonych przez pracodawców dla absolwentów.

  Bardzo istotnym postulatem wysuwanym przez pracodawców jest potrzeba dostosowania systemu edukacji do potrzeb rynku pracy i kształcenie młodzieży w kierunkach, na które zgłaszają zapotrzebowanie pracodawcy. Wiąże się to z przywróceniem znaczenia szkołom zawodowym, zwłaszcza technikom, oraz zwiększeniem zakresu praktyk zawodowych w okresie nauki.

Inaczej ocenili istniejący system wspierania aktywizacji zawodowej młodzieży przedstawiciele urzędów pracy. Pomimo niewielkich, bezpośrednich efektów pomocy większość pracowników urzędów pracy oceniała istniejący system jako skuteczny. Nie pozostawało to w sprzeczności ze zgłaszaniem propozycji, które miałyby na celu doskonalenie istniejących rozwiązań i wprowadzenie nowych. Przede wszystkim zwracano uwagę na sprawy generalne, na działania, które miałyby na celu poprawę warunków tworzenia nowych miejsc pracy jako najbardziej skutecznego sposobu ograniczania bezrobocia. W odniesieniu bezpośrednio do grupy młodych bezrobotnych formułowano postulat zobowiązania pracodawcy do dalszego zatrudnienia stażysty po odbyciu stażu, zwiększenie wsparcia dla pracodawców skłonnych zatrudniać absolwentów. Jako dodatkowe rozwiązania, w wysokim stopniu zbieżne z propozycjami pracodawców zaproponowano dostosowania szkolnictwa do potrzeb rynku pracy, nauczanie młodzieży aktywnego poszukiwania pracy w ramach zajęć szkolnych, zwiększenie zakresu praktyk zawodowych w okresie nauki. Zwracano też uwagę na potrzebą współpracy PUP z pracodawcami.

 
Na temat zmian w systemie wspierania aktywizacji zawodowej młodzieży wypowiedziały się bezrobotne absolwentki. Ich zdaniem, najbardziej skuteczna pomocą w uzyskaniu przez nie pracy byłoby większe zaangażowanie urzędów pracy, głównie poprzez załatwienie skierowania do pracy, a wiec zastosowania formy gwarantującej przyjęcie ich do pracy przez pracodawców. Rozważana też była możliwość podjęcia pracy w innej miejscowości, poza stałym miejscem zamieszkania, ale pod  warunkiem możliwości uzyskania tam mieszkania. Wymieniano też generalną zasadę uelastycznienia form zatrudnienia i organizacji czasu pracy, ale pozostawało to w sprzeczności z deklarowanymi oczekiwaniami samych absolwentek co do stabilizacji zatrudnienia i preferowania pracy w pełnym wymiarze czasu. 

Jeszcze ostrzejsze były opinie pracodawców o działaniach samorządów terytorialnych i podległych im urzędów pracy, odnoszące się do poprawy sytuacji zawodowej absolwentów. Argumentacja negatywna miała charakter ogólny, wskazujący na te same mankamenty, które przypisywano polityce państwa. Krytyce poddawano też bezpośrednie działania urzędów pracy, oferowanie nieprzydatnych, źle zorganizowanych szkoleń, zaniechania jeśli chodzi o bezpośrednią pomoc dla absolwentów, oferowanie absolwentom pracy poniżej ich kwalifikacji zawodowych, ograniczanie się tylko do wypłaty świadczeń przy braku bezpośrednich aktywnych działań. Nie dostrzega się, że działania urzędów pracy i ich efektywność zależy od współpracy właśnie z pracodawcami i od tego, czy i jakie oferty pracy dla absolwentów zgłaszają sami pracodawcy. Bezpośrednio do władz szczebla lokalnego adresowane były postulaty o lepsze wykorzystanie środków unijnych, generalnie o zwiększenie środków na aktywne formy aktywizacji zawodowej, o organizowanie giełd i targów pracy. Jednoczenie dał się zauważyć bardzo szeroki zakres niewiedzy pracodawców co do uprawnień i konkretnych działań ze strony samorządów na rzecz zatrudnienia absolwentów.  

5.3. Losy zawodowe absolwentek a ich strategie życiowe

- Cześć absolwentek po ukończeniu nauki nie podejmuje pracy ani jej nie poszukuje i przechodzi w stan bierności zawodowej. W badaniu sytuacja ta dotyczyła blisko co piątej absolwentki. Najczęstsze przyczyny to przygotowanie się do kolejnego etapu nauki oraz względy osobiste, związane z założeniem własnej rodziny. Tylko nieliczne uznają, że ich bierność zawodowa jest następstwem braku efektu w poszukiwaniu pracy i zniechęcenia do dalszych działań w tym zakresie. Dla większości tej grupy kobiet (70%) stan ten ma charakter względnej trwałości, co oznacza, że nie zamierzają podjąć pracy w perspektywie jednego roku. Pozostałe rozważają taką możliwość pod pewnymi warunkami. Jest to przede wszystkim poprawa sytuacji na rynku pracy, co – jak można oceniać pozwoliłoby na skuteczne poszukanie pracy oraz możliwość podjęcia pracy za granicą. W rzeczywistości determinacja tych kobiet do podjęcia pracy zawodowej wydaje się być niewielka, słabsza niż w przypadku kobiet bezrobotnych, poszukujących pracy. 

- Zakończenie nauki w systemie szkolnym rozpoczyna ważny okres w życiu każdego człowieka, związany z decyzjami co do dalszych losów zawodowych i osobistych. Badane absolwentki określiły cele życiowe, które chciałyby osiągnąć w ciągu najbliższych pięciu lat. Generalnie można powiedzieć, że jako pierwszoplanowe cele absolwentki wysuwają te, które pozwoliłyby im na zapewnienie sobie podstaw samodzielnej egzystencji na dobrym poziomie. Wartości rodzinne zajmują również wysoką pozycję w hierarchii celów życiowych, ale ich realizacja w postaci zawarcia związku małżeńskiego i urodzenia dziecka ustępuje chęci  stworzenia związku partnerskiego.

Szczegółowe cele związane z pracą zawodową zależą od poziomu wykształcenia. Absolwentki szkół wyższych szczebli chciały osiągnąć zadowolenie z posiadania ciekawej pracy, dającej szanse na dalszy rozwój. Absolwentki o niższym poziomie wykształcenia -  wyznaczają sobie cele w postaci utrzymania dotychczasowej pracy bądź uzyskania jakiejkolwiek pracy. Dla absolwentek o wyższym poziomie wykształcenia ważnym celem jest dalsze kształcenia, a kobiety kończące szkoły niższego szczebla częściej wysuwają jako cel wyjazd za granicę.

Wysoka pozycja pracy w systemie wartości odzwierciedla się też w opiniach absolwentek o preferowanych modelach rodziny i tych, które chciałyby realizować we własnym życiu. Młode kobiety nie chcą rezygnować z życia rodzinnego, ale chcą to łączyć z pracą zawodową. Na pierwszy plan, zarówno po względem preferencji jak i realizacji wysuwa się partnerski model rodziny, oparty na podziale obowiązków zawodowych i rodzinnych między małżonkami/partnerami. Znaczenie mniej zwolenniczek zyskał model rodziny z pracującą kobietą, przerywającą pracę na czas wychowywania dzieci. 

- Brak ofert pracy, zwłaszcza dla osób młodych oraz niekorzystna relacja wynagrodzeń w Polsce i w innych krajach Unii Europejskiej, które otworzyły swoje rynki pracy pozwalające na legalne podejmowanie pracy wpływa na kształtowanie się postaw młodych kobiet – absolwentek wobec zarobkowych migracji zagranicznych. Rozważała je co trzecia absolwentka, przy czym poziom wykształcenia nie wpływał na postawy w tym zakresie. 

 Całkowity brak zainteresowania wyraziła trochę ponad połowa badanych, pozostałe – nie miały jeszcze sprecyzowanego zdanie, co mogło oznaczać w przyszłości akceptację takich wyjazdów.

Głównym, deklarowanym motywem skłaniającym do ewentualnego wyjazdu była chęć uzyskania wyższych zarobków, zarobienia na własne mieszkanie, brak szans na poprawę standardu życia w kraju. Ostatnie miejsce wśród zgłaszanych przyczyn wyjazdu zajął brak ofert pracy w Polsce.

Absolwentki, które nie rozważają możliwości wyjazdu za granicę motywują to przede wszystkim faktem posiadania rodziny oraz uznaniem, że ich miejsce pracy i życia jest w ojczystym kraju, a nie potrafiłyby żyć poza Polską. Fakt posiadania pracy, w tym pracy dającej satysfakcję, a tym bardziej dobrze płatnej stanowi hamulec kształtowania się postaw promigracyjnych wśród absolwentek. 

6. Wnioski 

6.1. Wnioski poznawcze
Badania pozwoliły na weryfikację i modyfikację postawionych na wstępie hipotez.

1. Kobiety – absolwentki mają trudny start zawodowy. Wynika to z przyczyn charakterystycznych dla całej grupy młodych osób wchodzących na rynek pracy po zakończeniu nauki w systemie szkolnym: brak ofert pracy, niedostosowanie kwalifikacji do potrzeb pracodawców, słabe przygotowanie zawodowe i przygotowanie do pracy, niewystarczające umiejętności w stosunku do oczekiwań pracodawców, brak doświadczenia praktycznego, wykorzystywanie przez pracodawców braku doświadczeń dla oferowania gorszych warunków pracy itp. Zatrudnienie absolwentów pociąga za sobą skutki dla pracodawcy: finansowe, wynikające z konieczności poddania ich szkoleniu, oraz organizacyjne, będące następstwem konieczności dokonania zmian w pracy zespołu lub firmy. Trudności związane z wejściem absolwentek na rynek pracy wynikają z niedostosowania kierunków kształcenia do potrzeb tego rynku. Sytuację pogarsza struktura firm dominujących w polskiej gospodarce. Są to firmy małe, w tym o znacznym udziale mikro-firm, które nie są w stanie „wchłonąć” potencjału absolwentów szkół działających na danym terenie, reprezentujących często jeden lub słabo zróżnicowany profil kształcenia zawodowego. Niedopasowanie kwalifikacji formalnych do ofert pracy zwiększa się w przypadku absolwentek. Jest to następstwem wyboru tradycyjnych ścieżek edukacyjnych (kształcenie w zawodach sfeminizowanych) dokonywanym  zgodnie z własnymi zainteresowaniami a także pod wpływem rodziny i kolegów. Udział szkoły i poradnictwa zawodowego jest w tym wypadku minimalny. Ogranicza to możliwość uzyskania pracy w sekcjach gospodarki związanych z rozwojem nowych technologii i gospodarki opartej na wiedzy, rodzących zapotrzebowanie na nowe zawody. Trudności kobiet-absolwentek z uzyskaniem pracy, zwłaszcza pracy „stałej” (opartej na stabilnych podstawach formalno-prawnych), wynikają również z postrzegania ich przez pryzmat obecnych, a częściej przyszłych obowiązków rodzicielskich. Te postawy pracodawców zidentyfikowano w badaniu jako bariery dalszej kolejności. Można jednak oceniać, że maja one istotne znaczenie. Pracodawca opiera rekrutację na kryteriach stawiających w gorszej sytuacji osoby młode, nie mające doświadczenia zawodowego (kryteria: umiejętności zawodowe, staż pracy, umiejętność pracy w zespole) oraz kobiety (pytania o sytuacje osobistą, plany matrymonialne, posiadanie dzieci).     
2. Gorsza pozycja kobiet-absolwentek na rynku pracy wiąże się również ze słabszym wykształceniem postaw sprzyjających rozwojowi własnej przedsiębiorczości oraz z barierami tego rozwoju (brak kapitału oraz wiary we własne możliwości ze strony kobiet).

Dominacja pracy kobiet w formie pracy zależnej nad pracą na rachunek własny wynika z wyrażanego przez nie poglądu, że zatrudnienie w charakterze pracownika najemnego ułatwia godzenie obowiązków zawodowych z rodzinnymi.
3. Lepsza pozycja na rynku pracy zależy od indywidualnych starań absolwentek: zdobywania doświadczeń zawodowych w drodze praktyki w okresie nauki, skłonności do dostosowania swoich kwalifikacji i rozszerzenia umiejętności stosowanie do wymogów rynku pracy, prezentowania postaw sprzyjających mobilności zawodowej i edukacyjnej. Postawy, które można określić jako gotowość do inwestowania w podwyższanie kwalifikacji wyróżnia je na tle grupy starszych pracowników i na tle mężczyzn. Absolwentki wykazują natomiast mała mobilność przestrzenną w rozumieniu zmiany miejsca zamieszkania w kraju. Nie można jednak pomijać tu znaczenia czynników ograniczających tę mobilność: brak mieszkań, niewspółmierność kosztów najmu do możliwości finansowych absolwentek oparcie materialne w postaci prowadzenia wspólnego gospodarstwa domowego z rodzicami.  Natomiast perspektywa wyższych zarobków pozytywnie wpływa na ich deklarowane postawy wobec zagranicznych wyjazdów zarobkowych. 
4. Rodzina odgrywa ważną rolę na etapie wyboru ścieżek edukacyjnych i poszukiwania pracy w postaci bezpośredniej pomocy w uzyskaniu pracy. Stanowi też wsparcie w okresie rozpoczęcia pracy, które na ogół  nie pozwala młodym kobietom na uzyskanie samodzielności ekonomicznej, ze względu na uzyskiwanie przez nie bardzo niskich zarobków. Rodzina stanowi też wsparcie materialne dla bezrobotnych absolwentek 

5. Trudniejsza sytuacja kobiet – absolwentek na rynku pracy wynika z wyborów dokonywanych przez pracodawców. Wprawdzie badania nie potwierdziły występowania wyraźnych praktyk o charakterze dyskryminacyjnym ze względu na płeć, ale o niechęci pracodawców do zatrudnienia absolwentek świadczy fakt, że mają one większe trudności z wejściem na rynek pracy nawet wówczas, gdy osiągają przeciętnie wyższy poziom wykształcenia niż mężczyźni, wykazują większą mobilność edukacyjną i zawodową. Przy podejmowaniu decyzji o zatrudnienie młodych kobiet brane są pod uwagę potencjalne i rzeczywiste koszty pracy i utrudnienia organizacyjne związane z uprawnieniami z tytułu macierzyństwa. Trudności te powstają przede wszystkim na etapie poszukiwania pracy i możliwości jej uzyskania. Przyjęcie do pracy oznacza najczęściej, że młode kobiety-pracownice są traktowane na ogół na równi z innymi pracownikami o dłuższym stażu pracy. Obszar zróżnicowań (na niekorzyść absolwentek)  obejmuje sferę wynagrodzeń (wysokości  nagród, premii, awansu). Można to uznać za uzasadnione, gdyż te elementy są często związane z oceną jakości i wydajności pracy, uzyskiwana wraz z nabywanym doświadczeniem zawodowym. 
Drugi obszar, na którym pojawiły się sygnały o dyskryminacji jest zatrudnienie absolwentek na czas określony. Jest to asekuracja pracodawcy na wypadek, gdyby pracownica nie spełniła jego oczekiwań zawodowych, ale też – jak można oceniać – na wypadek gdyby zaszła w ciążę i urodziła dziecko. 

6. Pierwsze doświadczenia związane z wejściem na rynek pracy wpływają na kształtowanie się celów życiowych młodych kobiet, które chcą zrealizować w najbliższym czasie. Przede wszystkim nadają one priorytet pracy dopiero w następnej kolejności chcą realizować cele związane z życiem osobistym. Determinacja odnośnie do ugruntowania pozycji zawodowej pojawia się również w rozważaniu możliwości odłożenia realizacji planów osobistych.
7. Wyjazdy zagraniczne traktowane są jako sposób na uzyskanie pracy zgodnej z oczekiwaniami oraz na podwyższenie dochodów z tytułu pracy.

8. Rozwiązania mające na celu wspieranie aktywizacji zawodowej młodzieży w niewielkim stopniu sprzyjają poprawie sytuacji zawodowej absolwentek. Wynika to z niewielkiego zakresu korzystania z nich przez absolwentki i przez pracodawców. W dużym stopniu jest też spowodowane niewiedzą o ich istnieniu, ale i uznaniem, że są niewystarczające – zarówno z punktu widzenia absolwentek, jaki  pracodawców - aby zmienić sytuację absolwentek na rynku pracy. 

6.2. Wnioski aplikacyjne
Sytuacja zawodowa absolwentek zależeć będzie od: 

- Poprawy sytuacji na rynku pracy w Polsce, w tym – w wymiarze lokalnym. Sprzyja temu koniunktura gospodarcza skłaniająca pracodawców do tworzenia nowych miejsc pracy, ale także prozatrudnieniowa polityka państwa, wyrażająca się obniżaniem kosztów pracy, a zwłaszcza obciążeń dla inwestorów tworzących nowe miejsca prac i zakładających nowe firmy.
- Lepszego dostosowania edukacji do potrzeb rynku pracy. Jest to postulat wysuwany od szeregu lat przez różne gremia (naukowe, praktyków życia społeczno-gospodarczego), którego realizacja napotyka na trudności. Wymaga to niewątpliwie zmiany koncepcji kształcenia, ograniczenia kształcenia w liceach ogólnokształcących i zwiększenia zakresu kształcenia w średnich szkołach zawodowych. Profile kształcenia powinny być elastyczne – dostosowane do ogólnych potrzeb gospodarki, w tym przyszłościowych kierunków jej rozwoju (gospodarka oparta na wiedzy, znaczenie nowych techniki i technologii, rozwój sektora usług) oraz do potrzeb lokalnych: lokalnej struktury gospodarki i struktury firm działających na danym terenie. 

Odżywa idea trójstronnych umów w zakresie kształcenia i szkolenia zawodowego, zawieranych między szkołami, pracodawcami i urzędami pracy, prowadzenie monitoringu zawodów deficytowych i nadwyżkowych oraz badania i monitoringu losów zawodowych absolwentów poszczególnych typów szkół (więcej na ten temat zob. Kabaj 1998)
. Niezbędna jest też przyszłościowa koordynacja edukacji z rynkiem pracy, oparta na wynikach systematycznych studiów nad perspektywiczną ewolucją zawodów i ich strukturą oraz na perspektywicznej prognozie zapotrzebowania na kadry w przekrojach regionalnych (Kryńska 2004)
.

- W tym kontekście, należy zwrócić uwagę na zmianę ścieżek edukacyjnych dziewcząt i kobiet, w celu wyrównania ich szans na rynku pracy. Oznacza to odchodzenie od stereotypu zawodów „kobiecych” na rzecz budzenia zainteresowania zawodami „przyszłości”. Ogromną rolę do spełnienia mają tu przede wszystkim szkoły, ale również mass-media.

Większy nacisk powinien być położony na szkolenie, doradztwo zawodowe na etapie ostatnich klas szkół gimnazjalnych. Jest to ten okres, w którym wybiera się kierunki dalszego kształcenia, decydujące często o przyszłym życiu zawodowym, a także o osobistych losach. Powinny być też tworzone mechanizmy zapewniające równy dostęp dziewcząt do szkół o profilach kształcenia uważanych tradycyjnie za męskie

- Wzmocnienie odpowiedzialności szkół za losy zawodowe własnych absolwentów powinno wyrażać się w przygotowaniu młodzieży do poszukiwania pracy (nabywanie pewnych umiejętności w tym zakresie łącznie z umiejętnością autopromocji).

W jeszcze większym stopniu powinno się to łączyć z przygotowaniem młodzieży do wykonywania pracy. Optymalnym rozwiązaniem dualny system kształcenia, łączący zdobywanie wiedzy ogólnej, teoretycznej z jednoczesnym nabywaniem umiejętności praktycznych. Rozwiązanie to wymaga reformy systemu oświaty w Polsce.

Pierwszym krokiem może być wzmocnienie praktyk zawodowych, większy nacisk na praktyczne aspekty danego przedmiotu, zwiększenie liczby zajęć praktycznych oraz rozważenie możliwości udziału pracodawców w tworzeniu programów dotyczących przedmiotów zawodowych. Po ukończeniu szkoły absolwent powinien mieć szansę uzupełniania kwalifikacji lub ich zmiany w toku specjalistycznych szkoleń i kursów dostosowanych do potrzeb pracodawców.

- Przygotowanie młodzieży do poszukiwania pracy i umiejętności wykorzystania zdobytej wiedzy w praktyce wymaga współpracy szkół – pracodawców – urzędów pracy. Współpraca taka mogłaby zaowocować również możliwością zainteresowania się pracodawców nawiązaniem kontaktów z absolwentami, które zaowocowałyby przyszłym zatrudnieniem. Warto rozważyć powrót do idei stypendiów fundowanych przez zakłady pracy dla uczącej się młodzieży.

- Formą ułatwienia młodzieży wejścia na rynek pracy i ograniczenia bezrobocia jest założenie własnej firmy. Wymaga to przygotowania młodzieży do rozwoju przedsiębiorczości w drodze dostarczania niezbędnej wiedzy w tym zakresie oraz kształtowania odpowiednich postaw i cech osobowościowych. Jest to zadanie dla szkół – w zakresie realizacji odpowiednich programów nauczania, dla szkolnych pedagogów i doradców zawodowych oraz dla służb urzędów pracy – w odniesieniu do młodzieży poszukującej pracy.

- Zatrudnieniu absolwentów w większym stopniu powinny sprzyjać formy wspierania ich aktywizacji zawodowej, prowadzone w ramach aktywnej polityki rynku pracy. Należałoby rozważyć postulaty pracodawców zgłoszone w trakcie badań:

· wydłużenie okresu odbywania stażów zawodowych do 2 lat i wypłatę refundacji kosztów zatrudnienia absolwentów po odbyciu stażu,

· refundacja kosztów (w całości lub w części) związanych ze szkoleniem absolwentów przyjętych do pracy.

- Niezbędne jest upowszechnienie przez urzędy pracy, władze lokalne i lokalne media informacji o istniejących formach wspierających aktywizację zawodową młodzieży wśród absolwentów i wśród pracodawców. Kilkuletni okres funkcjonowania tych rozwiązań powinien stać się podstawą do dokonania oceny ich skuteczności i dokonania odpowiednich modyfikacji, polegających na większej koncentracji na tych, które okazują się bardziej efektywne w rozwiązywaniu problemów i trudności w dostępie młodzieży do pracy.

- Rozwiązania wymaga sprawa sub-minimum płacy dla młodzieży. W prowadzenie tego rozwiązania miało sprzyjać większej skłonności pracodawców do zatrudniania młodzieży i zapobieganiu bezrobociu młodych. W praktyce kategoria ta jest rzadko wykorzystywana, ale „legitymizuje” praktyki pracodawców ustalania wynagrodzenia absolwentów na niższym poziomie. Niskie płace stały się obecnie czynnikiem „wypychającym” młodzież z polskiego rynku pracy i skłaniającym do migracji zagranicznych. Nieodzowny jest zatem rachunek potencjalnych zysków i strat takiej polityki – w wymiarze finansowym, społecznym i demograficznym.

- Dla młodych kobiet wchodzących na rynek pracy ważna jest zmiana postaw pracodawców wobec ich zatrudniania. Wymaga to odpowiednio ukształtowanych rozwiązań w ramach polityki rodzinnej, mających na celu ochronę kobiet w ciąży jak i ułatwianie godzenia obowiązków zawodowych z rodzinnymi. Rozwiązania sprzyjające kobietom w realizacji funkcji macierzyńskiej pozostają często w sprzeczności z interesami pracodawców. Wprowadzanie nowych lub poszerzanie istniejących rozwiązań powinno być poprzedzone badaniem wpływu zmian na sytuację kobiet na rynku pracy.

- W zakresie ułatwień na rzecz godzenia obowiązków zawodowych powinien być położony nacisk na zwiększenie dostępu do opieki instytucjonalnej, poprzez rozwój bazy placówek, podniesienia jakości usług, uelastycznienie zasad funkcjonowania (godziny otwarcia, możliwości przebywania dzieci w placówce okresowo), uelastycznienie systemu opłat.

- Włączenie pracodawców do bezpośrednich działań na rzecz ułatwienia godzenia obowiązków zawodowych z rodzinnymi swoim pracownikom może przynieść efekty nie tylko dla zatrudnionych, ale także dla samych pracodawców. Jest to sposób na pozyskanie i zatrzymanie w firmie wartościowych pracowników, lepsze motywowanie do pracy, ograniczanie absencji, łagodzenie potencjalnych trudności powstających w związku z przerwą spowodowaną macierzyństwem lub obowiązkami rodzinnymi. Działania mogą mieć charakter zindywidualizowany lub przybierać postać specjalnych programów: „równoważenia pracy i życia osobistego” (work–life balance) czy firmy przyjaznej rodzinie (family–friendly employment). Wymaga to odpowiednich działań edukacyjnych i promocyjnych (uwzględnianie tej problematyki w szkoleniach dla pracodawców i kadry kierowniczej, podczas konferencji dla pracodawców, prowadzenie akcji informacyjnych, upowszechnianie konkursów: Lider Zarządzania Zasobami Ludzkimi, Firma Równych Szans, Pracodawca Przyjazny Rodzinie).

- W walce ze stereotypem postrzeganie kobiety–pracownicy poprzez pryzmat negatywnych skutków dla pracodawcy wywołanych korzystaniem z uprawnień w zakresie ochrony ich funkcji macierzyńskiej i opiekuńczej nieodzowna jest zmiana modelu rodziny na rzecz zwiększania partnerstwa obojga rodziców w realizacji zadań zawodowych i rodzinnych. Temu powinien służyć system rozwiązań prawnych, zrównujących prawa obojga rodziców do korzystania z uprawnień opiekuńczych. Potrzebne jest promowanie partnerskiego modelu rodziny i upowszechnianie pozytywnych przykładów w programach szkolnych, działaniach instytucji edukacyjnych, kulturalno-wychowawczych, a przede wszystkim w mediach.
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� Respondentka + rodzeństwo, rodzeństwo z własnymi rodzinami, dalsza rodzina. Prowadzenie gospodarstwa domowego z osobami spoza rodziny zdarzał się bardzo rzadko( 0,3%)


� Respondentki wymaniały jednocześnie kilka źródeł dochodu, uznawanych przez nie za „główne”.


� Status zawodowy określany był na czas gdy respondentka miała 15 lat. Podyktowane to było chęcią uzyskania odpowiedzi, czy status ten wpływał na ścieżki edukacyjne  dziewcząt. Po tym okresie mógł ulec zmianie, jakkolwiek nie należy przypuszczać, że nastąpiło to w wielu przypadkach.


� Procenty podane w nawiasach odnoszą się do absolwentek, które podczas nauki miały kontakt z praktyką zawodową


� Na pytania odpowiadały respondentki  które poszukiwały pracy, nawet te które obecnie nie pracują oraz nadal poszukujące pracy. Pytania nie objęły tych, które zdecydowały się nie podejmować pracy i stały się po ukończeniu nauki bierne zawodowo


� Grupa ta została zdefiniowana w ankiecie jako  te respondentki, które poszukiwały pracy, nawet  jeżeli obecnie nie pracują oraz te, które aktualnie poszukują pierwszej pracy”. Objęła ona w szczególności: pracujące w swoim pierwszym lub kolejnym miejscu pracy, także bezrobotne, które po ukończeniu nauki pracowały w jednym lub w większej liczbie miejsc pracy lub nie pracowały zawodowo i poszukują pierwszej pracy. Wyłączone zostały kobiety bierne zawodowo.


� W analizie zostały uwzględnione cztery etapy ze względu na niewielka  liczbę respondentek uczestniczących w etapie V(7 kobiet) i VI ( 3 kobiety).


� Suma odpowiedzi: „całkowicie zgodne” i „częściowo zgodne”


� Struktura odpowiedzi odnosi się do tych absolwentek, które pracują w zakładach pracy zatrudniających również mężczyzn


� Respondentki mogły wymienić do pięciu przyczyn nadając im odpowiednią rangę


� Respondentki mogły wskazać wszystkie właściwe odpowiedzi z przedstawionej w ankiecie kafeterii


� Respondentki podawały wszystkie możliwe źródła finansowania firmy


� Respondentki mogły dokonać wyboru wszystkich właściwych odpowiedzi i nadać im odpowiednią rangę


� Deklarujące chęć wyjazdu za granicę


� Dotyczy absolwentek, które nie chcą wyjechać za granicę


� W tym jedna osoba ze stopniem naukowym doktora


� Niniejsze opracowanie oparto na danych statystycznych uzyskanych od firm („WKŁADKA”), odrębnie zaś pytano pracodawców o opinie („Kwestionariusz  wywiadu”). Charakterystyka badanych firm (poza tab.1, obejmującą strukturę firm przed i po zastosowaniu wag) oraz opinie pracodawców oparte na  próbie ważonej.


� Por.np. Praca kobiet w sektorze prywatnym. Szanse i bariery, pod red. B.Balcerzak-Paradowskiej , Instytut Pracy i Spraw Socjalnych 2003 oraz „Kobiety w Polsce”, Centrum Praw Kobiet, 2000.


� W zależności od kategorii czy czynnika warunków pracy, jakie stwarza firma, liczba odpowiedzi wahała się od 183 do 187


� Z badań IPiSS przeprowadzonych w 2005 roku przez Prof. Z.Jacukowicz wynika, że 42,7% pracodawców stwierdzało gotowość akceptacji minimalnego wynagrodzenia w wysokości 1000 zł, a 16% w wysokości 1200 zł („Polityka Społeczna” nr 5/6 z 2006 r. s.28).


� W analizie ilościowej sytuacji na lokalnych runkach pracy uwzględniono grupę młodzieży do lat 25 zamiast grupy absolwentów. Spowodowane to było brakiem danych dotyczących absolwentów w związku z odejściem od definicji „absolwent” w regulacjach prawnych urzędy pracy nie gromadzą informacji statystycznych dotyczących tej grupy bezrobotnych. 


� Należy zachować dość dużą ostrożność przy uogólnianiu w tych wyników, z uwagi na niekompletne dane uzyskane w tym zakresie z badanych urzędów pracy.


� Przedstawione informacje statystyczne odnoszą się do badanych urzędów pracy 


� Wydaje się, że intencje autorów ankiety rozminęły się z intencjami respondentek. Zamysłem tego pytania była próba uzyskania opinii o przydatności poszczególnych form pomocy dla uzyskania przez absolwentki pracy. Brak tego uściślenia mógł spowodować, że  opinie o różnych formach pomocy miały szerszy charakter, nie wiązano ich tylko ze skutecznością w postaci podjęcia pracy.


� Kabaj. M. (1998), Projekt systemu integracji zawodowej i rynku pracy. W kierunku kształcenia docelowego, Polityka Społeczna Nr 9


� Kryńska E. (2004), Możliwość uzyskania pracy i ograniczenia bezrobocia jako obszar działań na rzecz poprawy warunków powstawania i funkcjonowania rodzin, w: Graniewska D. (red.) Sytuacja rodzin i polityka rodzinna w Polsce, IPiSS, Rządowa Rada Ludnościowa, Warszawa
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