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JOBfirma - jako innowacyjne narzedzie
aktywizacji zawodowej bezrobotnych 50+

JOBfirma — as an innovative tool for professional
activation of the unemployed people over S0

Stowa Kkluczowe: bezrobotni 50+, aktywizacja zawodowa, przedsigbiorstwo treningowe,
JOBfirma.

Streszczenie: Celem artykulu jest przedstawienie innowacyjnego narzedzia aktywizacji
zawodowej bezrobotnych w wieku 50+ pod nazwa ,,JOBfirma”. Artykut odpowiada na pytanie,
jak dziata JOBfirma w praktyce. Aby odpowiedzie¢ na pytanie, wykorzystano ,,JOBfirme”
z Olsztyna. ,,JOBfirma” to innowacyjne rozwigzanie dla os6b w wieku 50+ nieaktywnych
zawodowo. Pomyst zostal zaczerpnigty z niemieckich do$wiadczen i polega na zalozeniu
firmy symulacyjnej przez beneficjentow projektow aktywacyjnych. Beneficjenci ucza si¢
samodzielnego funkcjonowania na rynku pracy i rozwijaja swoje kompetencje spoteczne poprzez
prace zespotowa. Aktywacja bezrobotnych w ,, JOBfirmie” sklada si¢ z 4 etapow: 1) bilans
kompetencji beneficjenta, 2) praca w przedsigbiorstwie symulacyjnym, 3) weryfikacja zdolnos$ci
do zatrudnienia i kwalifikacji beneficjenta w miejscu pracy oraz 4) wsparcie i monitorowanie
absolwentow przedsiebiorstwa.
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Abstract. The purpose of the article is to present the innovative tool for professional activation
of the unemployed people over 50 “JOBfirma.” The article describes how “JOBfirma” works in
practice. “JOBfirma” from Olsztyn is an innovative solution for professionally inactive people
over 50. The idea was taken from German experience and consists in establishing a simulation
company by the beneficiaries of activation projects. Beneficiaries learn the skills of independent
functioning on the labour market and develop their social competences through teamwork.
Activation of the unemployed in the “JOBfirma” consists of 4 stages: 1) assessment of the
beneficiary’s competence, 2) work in the simulation enterprise, 3) verification of the beneficiary’s
employability and qualification in the workplace, and 4) support for the beneficiaries of the
enterprise.

Wprowadzenie. Zmiany demograficzne, ktére zachodza obecnie w Europie,
spowodowane niskim wskaznikiem dzietnosci, zjawiskiem szybkiego starzenia si¢
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spoteczenstw oraz przesuwaniem si¢ sredniej dlugosci zycia, stanowig olbrzymie wy-
zwanie dla instytucji rynku pracy, pracodawcow oraz samych pracownikow. W krajach
postkomunistycznych, jak Polska, zmiany te dodatkowo sg potegowane migracja lu-
dzi mtodych i wyksztalconych do lepiej rozwinigtych krajow Europy Zachodniej, kto-
re oferujg wigksze mozliwosci ptacowe i, co si¢ z tym wigze, lepszy standard zycia.
Dodatkowo, niska stopa bezrobocia w przypadku Polski (ktora wedtug danych GUS,
na koniec listopada 2019 roku wyniosta 5,1%) sprawia, ze pracodawcy maja problem
ze znalezieniem odpowiednich pracownikoéw. W dobie niskiego wskaznika bezrobocia
i coraz wigkszych deficytow na rynku pracy pojawia si¢ kwestia wydluzania aktywno-
$ci zawodowej seniorow oraz aktywizacji zawodowej tych osob, ktore najgorzej radza
sobie na rynku pracy, a wigc bezrobotnych w wieku 50+. W tym celu coraz czgsciej
poszukuje si¢ nowatorskich metod stuzacych przywrdceniu tych osob na rynek pracy.
Aktywizacje senioréw (zwlaszcza bezrobotnych) postrzega si¢ jako jedna z prioryteto-
wych kwestii w obliczu obecnych wyzwan stojacych przed rynkiem pracy.

Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowanie innowacyjnego narzg¢dzia
aktywizacji zawodowej 0s6b bezrobotnych w wieku 50+, ktore zostato zaadoptowane
z Niemiec na gruncie polskim. Artykul stanowi odpowiedz na pytanie, jak w praktyce
funkcjonuje JOBfirma? W celu odpowiedzi na powyzsze pytanie wykorzystano przyktad
JOBfirmy z Olsztyna.

Sytuacja osob w wieku 50+ na rynku pracy. Z danych OECD wynika, iz polskie
spoteczenstwo starzeje si¢ w znacznie szybszym tempie niz spoteczenstwa wielu innych
krajow. Przewiduje sig¢, ze stosunek liczby osob powyzej 65 roku zycia do populacji
w wieku od 20 do 64 lat zwigkszy si¢ prawie trzykrotnie: od okoto 0,2 w 2012 roku do
okoto 0,6 w roku 2050. Jedna z cech charakterystycznych dla polskiego rynku pracy jest
wczesny wiek wycofywania si¢ z aktywnos$ci zawodowej, zwlaszcza w przypadku ko-
biet'. Rezultaty europejskich badan oséb starszych SHARE (Survey of Health, Ageing
and Retirement in Europe) z lat 20102012 dowodza, ze polscy seniorzy w wieku 60
lat i wigcej najrzadziej obok swoich réwiesnikow wegierskich i stowenskich podejmuja
prace, cztery razy rzadziej niz seniorzy szwedzcy, szwajcarscy, dunscy czy estonscy?.

Pocieszajacym jest fakt, iz wskaznik zatrudnienia osob w wieku 5564 lata w Unii
Europejskiej ros$nie systematycznie i na koniec 2018 roku wedlug danych Eurostatu
osiggnat Srednig warto$¢ 58,7%. Najwyzsze wskazniki odnotowano w takich krajach,
jak: Szwecja (77,9%), Niemcy (71,4%), Dania (70,7%) i Estonia (68,9%), za$ najnizsze
w: Chorwacji (42,8%), Grecji (41,1%) oraz Luksemburgu (40,5%). W przypadku Polski

' Starzenie si¢ i Polityka Zatrudnienia: Polska 2015. Lepsza praca wraz z wiekiem, OECD, Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2015, s. 10-11, zob. tez: P. Bledowski, B. Szatur-Jaworska,
Z. Szweda-Lewandowska, P. Kubicki, Raport na temat sytuacji oséb starszych w Polsce, Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych, Warszawa 2012, s. 40.

2 J. Czapinski, P. Btedowski, Aktywnosé¢ spoleczna oséb starszych w kontekscie percepcji Polakow.
Diagnoza spoleczna 2013, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Centrum Rozwoju Zasoboéw
Ludzkich, Warszawa 2014, s. 31.
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wskaznik ten wynidst 48,9%?3. Zatrudnialno$¢ osob starszych w Polsce jest na bardzo
niskim poziomie. Z danych GUS* wynika, iz wspotczynnik aktywnosci zawodowej
0s0b w wieku 55-64 lata w I kwartale 2019 roku byt najnizszy sposrod wszystkich kat-
egorii wiekowych i wynidst 50,0%, a wiec dotyczyt co drugiej osoby w tym przedziale
wiekowym. Popyt na pracg osob w wieku 55-64 lata wynidst w tym samym okresie
zaledwie 48,6% 1 byl najnizszy w poréwnaniu do innych kategorii wiekowych. Dane te
$wiadczg o mniejszej mobilnosci seniorow na rynku pracy oraz niechgci pracodawcow
do zatrudniania oséb starszych. Moze to stanowic istotng przeszkod¢ w powrocie na
rynek pracy osob bezrobotnych w wieku 50+°.

Wypada zauwazy¢, iz im wigcej emerytdow 1 mniej 0sob pracujacych, tym bardziej
obcigzony jest fundusz emerytalny, z ktérego wyplacane s3a nalezne $wiadczenia.
Przechodzenie na emeryture jest skomplikowanym procesem zwigzanym m.in. ze
stanem zdrowia, motywacja i zdolno$cig jednostki do pracy. Jest to proces determi-
nowany przez wiele czynnikéw (np. sytuacje na rynku pracy, ustawodawstwo, ro-
zw0j ekonomiczny i technologiczny, organizacj¢ pracy, normy i wartosci spoteczne),
a jednoczesnie podlegajacy fragmentacji (np. zatrudnienie pomostowe, renta, praca
w niepelnym wymiarze czasu, wczesniejsza emerytura, itp.)°.

Przyczyn niskiej aktywnosci osob starszych na rynku pracy w Polsce jest wiele i sg
one zwigzane m.in. z wymaganiami wspotczesnego rynku pracy wobec pracownikow,
kwestiami prawnymi zwigzanymi z wchodzeniem w wiek emerytalny i przedemerytal-
ny, zjawiskami dyskryminacji i negatywnymi stereotypami ze strony pracodawcow
oraz barierami psychicznymi wystepujacymi wsrdéd pracownikow 50+. W literaturze
przedmiotu wymienia si¢ nastgpujace przyczyny niskiej aktywnosci zawodowej 0sob
starszych’:

» niedostatek kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych osob starszych w stosunku do
wymagan, jakie stawia wspolczesny rynek pracy. Wymagania te (niezaleznie od

3 https://ec.europa.eu/eurostat/cache/statistics_explained/visualisations/employment/2018/tool1/,

[22.10.2019].

Informacja o rynku pracy w pierwszym kwartale 2019 roku (dane wstgpne), GUS, Warszawa 2019, s. 6,

10, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-ba-

el/monitoring-rynku-pracy-kwartalna-informacja-o-rynku-pracy-w-pierwszym-kwartale-2019-r-,12,37.

html, [22.10.2019].

5 Starzenie sig i Polityka Zatrudnienia: Polska 2015..., dz. cyt., s. 15.

¢ H. M. Hasselhorn, W. Apt (eds.), Understanding employment participation of older workers: Creating
a knowledge base for future labour market challenges, Federal Ministry of Labour and Social Affairs,
Berlin 2015, s. 21; zob. tez: R. Szarfenberg, Miejsce osob w wieku 50+ na rynku pracy, konferencja pt.
LInnowacyjne rozwigzania dla osob bezrobotnych 50+. Prezentacja modelu JOBfirma”, Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2015.

7 Zob. m.in.: D. Kukla, Uwarunkowania aktywnosci zawodowej przedstawicieli pokolenia 50+, [w:]
Aktywizacja zawodowa 0sob 50+ wyzwaniem dla rynku pracy, red. B. J. Ertelt, J. Gorna, Akademia im.
J. Dhugosza w Czestochowie, Czestochowa 2015, s. 30-32; H. Sobocka-Szczapa, Zasoby pracy w wieku
45+ na rynku pracy w Polsce, ,,Polityka Spoteczna” 2012, nr 8, s. 6; B. Urbaniak, Trudnosci pracowni-
kéw w wieku 45+ i ich problemy, ,,Polityka Spoleczna” 2007, nr 1, s. 10-12; I. Jaroszewska-Ignatowska,
Dyskryminacja osob starszych ze wzgledu na wiek na rynku pracy, [w:] Stop dyskryminacji ze wzgledu
na wiek, Akademia Rozwoju Filantropii, Warszawa 2006, s. 32-33.
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wieku pracownika) dotycza nieustannego podnoszenia swoich kwalifikacji, umie-
jetnosci 1 kompetencji;

dyskryminacj¢ przez pracodawcow starszych pracownikow, ktora wynika ze ste-
reotypow. Pracodawcy wskazuja na obcigzenia historyczno-mentalne seniorow (zte
nawyki pracy), obcigzenia ekonomiczne (gorszy stan zdrowia, mniejsza wydajnose,
roszczeniowo$¢, blokowanie miejsc pracy mlodym) oraz obcigzenia merytorycz-
ne (niski poziom wyksztatcenia, brak umiejetnosci w zakresie obshugi komputera
czy znajomosci jezykow obcych, nieche¢ wobec nowosci, niska samoocena, obawa
przed konkurencjg ze strony mtodych pracownikoéw). Z drugiej strony jednak pra-
codawcy doceniajg doswiadczenie zawodowe seniorow i ich szacunek do firmy?;
fatwy dostep do wczesniejszych emerytur i $wiadczen przedemerytalnych —
mozliwo$¢ przechodzenia na wczesniejsze emerytury ,,grup uprzywilejowanych”
sprawia, ze z rynku pracy odchodza kompetentni, do§wiadczeni i potencjalni pra-
cownicy, zasilajac grono osob nieaktywnych zawodowo w wieku 50+;

wysokie pozaptacowe koszty pracy, ktore sprzyjaja rozwojowi szarej strefy rynku
pracy, w ktorej zatrudniane sg osoby starsze;

tradycyjny sposob postrzegania roli starszej kobiety w rodzinie, ktora zajmuje si¢
opiekg nad wnukami lub starszymi cztonkami rodziny;

niewystarczajaca promocja w spoleczenstwie edukacji ustawicznej;

obnizajaca si¢ wraz z wiekiem samoocena wlasnych kompetencji zawodowych
i bariery psychiczne, ktére utrudniaja nabycie nowych umiejetnosci;

niechg¢ pracodawcow do zatrudniania osob starszych w obawie przed koniecznoscia
sprostania przywilejom, jakie im przyshuguja (m.in. ochrona przed zwolnieniem).
Tymczasem istnieje wiele korzysci dla pracodawcoéw zwigzanych z zatrudnianiem

pracownikow dojrzatych powyzej 50 roku zycia. Zalicza si¢ do nich m.in.:

wiedzg zawodowa — pracownik z duzym stazem zawodowym posiada wiedzg¢ i do-
$wiadczenie, ktore nabyl pracujac w roznych branzach. Moze to przyczynic¢ si¢ do
transferu wiedzy migdzy pokoleniami i zaowocowa¢ wzbogaceniem potencjalu
wszystkich pracownikow, co z kolei ogranicza koszty zwigzane z ewentualnymi
szkoleniami;

stabilizacje 1 lojalno$¢ — starsi pracownicy zwykle obawiajg si¢ zmian, chcg statej
pracy i pracodawcy, z ktérym beda mogli zwigzac si¢ na dtuzej. Zatrudnianie pra-
cownikéw 50+ moze by¢ dla pracodawcow szansg na budowanie stabilnej kadry,
a tym samym promowanie zatrudnienia os6b 50+ na rynku pracy i przeciwdziatanie
stereotypom zwigzanym z zatrudnianiem seniorow;

doswiadczenie zyciowe — osoby starsze do$wiadczyly roéznego rodzaju sytuacji
zyciowych 1 w efekcie moga podejmowac trafniejsze decyzje;

8

Strategia wdrazania projektu innowacyjnego testujqcego. JOBfirma jako model pracy z osobami bezro-
botnymi 50+, Szczecinska Fundacja Talent — Promocja — Postep, Szczecin 2013, s. 5, https://docplayer.
p1l/9555295-Strategia-wdrazania-projektu-innowacyjnego-testujacego.html [28.03.2019].
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* odpowiedzialno§¢ — osoby starsze czesciej dos§wiadczyly roznych konsekwencji
swoich dziatan i dlatego czgsciej sa w stanie przewidzie¢, jakie efekty przyniesie
dane zachowanie w okreslonej sytuacji;

* dyspozycyjnos¢ — pracownicy dojrzali s3 mniej mobilni niz osoby mtodsze, ale jed-
noczes$nie bardziej dyspozycyjni w obszarze swojego miejsca zamieszkania;

* wiarygodnosc¢ i fatwiejsza komunikacja z klientem — w wielu zawodach zwigzanych
z kontaktami z klientami wiek buduje wiarygodno$¢ wiedzy. Posiadanie wsrod ka-
dry os6b w zblizonym wieku do wieku potencjalnych klientow moze lepiej zrozu-
mie¢ potrzeby i oczekiwania starszych klientow’.

W celu podniesienia wskaznika zatrudnienia wsrod osob starszych OECD proponuje
opracowanie spojnej strategii oraz zalecen w trzech obszarach:

1) stosowanie roznych zachet do pozostawania w zatrudnieniu — ujednolicenie przepi-
sow i regulacji w powszechnych systemach emerytalnych; uwzglednienie w refor-
mach sytuacji kobiet na rynku pracy i ich przysztych emerytur; ograniczenie sys-
temu rent z tytutu niezdolnosci do pracy; uzupekienie zasitkow dla bezrobotnych
zasitkami z tytutu pomocy spoteczne;j;

2) usuwanie barier zwigzanych z zatrudnieniem po stronie pracodawcow — zwalczanie
istnienia szarej strefy, rozwoj elastycznych form zatrudnienia o wysokiej jakosci
(w szczego6lnoscei dla kobiet), ograniczenie ochrony prawnej starszych pracowni-
kow w celu zwigkszenia ich mobilnosci zawodowej, promowanie koncepcji ,,zarza-
dzania wiekiem”;

3) poprawa szans na rynku pracy wsrod starszych pracownikow — utworzenie nowo-
czesnych placowek opiekunczych, ktore odcigzytyby starsze kobiety od opieki nad
cztonkami rodziny, ukierunkowanie systemu szkolen dla starszych pracownikdéw na
zdobycie zatrudnienia, koncentracja opieki zdrowotnej na profilaktyce'.

JOBfirma — cele i sposéb funkcjonowania. Innowacyjnym rozwigzaniem dla osob
nieaktywnych zawodowo w wieku 50+ jest tzw. JOBfirma. Pomyst zostat zaczerpnigty
z do$wiadczen niemieckich i polega na uruchomieniu przez beneficjentéw projektow
aktywizacyjnych symulacyjnej firmy tzw. JOBfirmy, w ramach ktorej beneficjenci
nabywaja umiej¢tnosci samodzielnego poruszania si¢ po rynku pracy i rozbudowuja
swoje kompetencje spoteczne poprzez prace w grupie!'.

W warunkach polskich JOBfirma moze funkcjonowa¢ jako organizacja
pozarzadowa (stowarzyszenie lub fundacja) posiadajaca status instytucji rynku pracy
lub agencji zatrudnienia oraz majgca doswiadczenie w aktywizacji zawodowej 0sob
bezrobotnych. Podmiot ten moze dziala¢ w partnerstwie z instytucjami lokalnymi, jak:

° G. Kida, Pracownik ,,50+" — lepszy niz pozostali?, [w:] Aktywizacja zawodowa 0séb 50+..., dz. cyt.,
s. 112; M. Zajac, Pracownik 50+ na rynku pracy. Implikacje dla przedsiebiorcow, tamze.

10 Starzenie si¢ i Polityka Zatrudnienia: Polska 2015, dz. cyt., s. 16-28.

" A. Block, Ekspertyza przygotowana w ramach projektu ,, Pakty zatrudnieniowe w Polsce”. Model wspie-
rania integracji zawodowej opartej o ustawe o paktach zatrudnieniowych osob 50+ w Niemczech na
przykladzie Aktivcenter/Jobfirma. Kontekst prawny, finansowy, organizacyjny i metodyczny, Szczecinska
Fundacja Talent — Promocja — Postegp, Lueneburg 2016, s. 23.
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starostwo powiatowe, gminy, powiatowy urzad pracy, powiatowe centrum pomocy

rodzinie, o$rodek pomocy spolecznej, stowarzyszenia pracodawcow lub inne organi-

zacje pozarzadowe. Glownymi zroédlami finansowania inicjatywy sg: Europejski Fun-
dusz Spoteczny oraz §rodki samorzadowe'?. W mysl art. 4 ustawy o dziatalno$ci pozytku
publicznego i o wolontariacie" jednostka samorzadu terytorialnego moze bowiem
zleci¢ jakiej$ organizacji pozarzadowej realizacj¢ zadan publicznych m.in. z zakresu
dziatalno$ci na rzecz integracji i reintegracji spoteczno-zawodowej 0sob zagrozonych
wykluczeniem spolecznym oraz promocji zatrudnienia i aktywizacji zawodowej 0sob
pozostajacych bez pracy lub zagrozonych zwolnieniem z pracy. Zlecanie realizacji
zadan publicznych wigze si¢ z udzieleniem dotacji samorzadowych na finansowanie
lub dofinansowanie wykonania tych zadan.

Do celow JOBfirmy nalezy w szczeg6lnos$ci:

* kompleksowa obstuga dlugotrwale bezrobotnego klienta 50+ w celu wprowadzenia
go na rynek pracy;

» ocena zdolno$ci zatrudnieniowej klienta poprzez zdiagnozowanie obszaréw kom-
petencji, funkcjonowania na rynku pracy, otoczenia spotecznego i rodzinnego, za-
konczone opracowaniem indywidualnego planu dziatania zatwierdzonym przez
klienta i JOBfirm¢ oraz przekazanie go do wspotpracujacych instytucji;

* powolanie instytucji JOBscouta odpowiedzialnego za kontakty z pracodawcami
i opieke nad beneficjentem w miegjscu pracy;

* koordynacja wspotpracy placéwek samorzadu terytorialnego i ich jednostek organi-
zacyjnych oraz podmiotow trzeciego sektora na zasadzie porozumienia o wzajem-
nej wspotpracy w zakresie aktywizacji zawodowej 0sob 50+;

* uniezaleznienie procesu integracji zawodowej beneficjenta od systemu przyznawa-
nych $wiadczen;

» diagnozowanie potrzeb lokalnego rynku pracy z mysla o osobach w wieku 50+'.

Etapy aktywizacji w JOBfirmie. Aktywizacja bezrobotnych w JOBfirmie sktada
si¢ z 4 etapow: 1) sporzadzenie bilansu kompetencji beneficjenta, 2) praca w symu-
lacyjnym przedsigbiorstwie ,,Praca”, 3) zweryfikowanie zdolno$ci zatrudnieniowej
beneficjenta oraz kwalifikowanie w miejscu pracy oraz 4) wsparcie i monitorowanie
absolwentoéw przedsiebiorstwa ,,Praca” (zob. rys. 1).

Pierwszym z etapow aktywizacji zawodowej jest poglebiony bilans kompetencji,
ktorego celem jest identyfikacja mocnych i stabych stron, szans i zagrozen osoby bez-
robotnej w wieku 50+ w kontekscie jej funkcjonowania na rynku pracy w przysztosci.

12 R. Szarfenberg, W. Poleszak, Z. Zychowicz, A. Block, J. Gorski, A. Kolmer, A. Kornacka, T. Musielski,
G. Struck, JOBfirma. Model pracy z osobami bezrobotnymi 50+, Szczecinska Fundacja Talent — Promocja
— Postep, Szczecin 2013, s. 6.

13 Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalno$ci pozytku publicznego i o wolontariacie, Dz. U. 22019 r.,
poz. 37.

14 R. Szarfenberg, W. Poleszak, Z. Zychowicz, A. Block, J. Gorski, A. Kolmer, A. Kornacka, T. Musielski,
G. Struck, dz. cyt., s. 6.
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I etap: poglebiony bilans kompetencji bezrobotnego ‘

kY 4

11 etap: praca w symulacyjnym przedsi¢biorstwie "Praca" ‘

Il etap: zweryfikowame zdolnosci zatrudnieniowe) bezrobotnego
W miejsu pracy ‘

“)

IV etap: wsparcie i monitorowanie absolwentéw przedsigbiorstwa "Praca"

Rys. 1. Schemat aktywizacji zawodowej bezrobotnych 50+ w JOBfirmie

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Innowacja na tym etapie jest badanie poziomu kompetencji (formalnych, nieformal-
nych), a nie kwalifikacji beneficjentow, dzicki czemu mozliwe jest wytonienie nowych
obszarow aktywnosci zawodowej. Ma to szczegodlne znaczenie w przypadku 0sob bez-
robotnych z niewielkim do$§wiadczeniem zawodowym. Podczas bilansu kompetencji
przeprowadzonego indywidualnie lub poprzez pracg w grupach okresla si¢ kompetencije:
spoteczne, osobiste, metodyczne, zawodowe; postawy, zdrowie fizyczne i psychiczne,
sytuacje rodzinng oraz poziom kapitatu spotecznego osoby bezrobotnej'®. Na podstawie
bilansu kompetencji powstaje tzw. paszport kompetencji, ktory pozwala na przyjecie
beneficjenta (o ile jest to wskazane i uzasadnione) do symulacyjnego przedsi¢biorstwa
,,Praca”.

Drugim etapem jest praca w symulacyjnym przedsiebiorstwie treningowym
wPraca”. Modul ten trwa maksymalnie 9 tygodni i ma na celu kompleksowe przy-
gotowanie beneficjenta do wejscia na rynek pracy, uwzgledniajac jego kompetencje
wylonione w trakcie bilansu kompetencji, poziom motywacji oraz szanse zawo-
dowe. Istotng role do wypelnienia na tym etapie ma JOBscout, ktéry, jak wspomni-
ano wczesniej, odpowiedzialny jest za kontakty z pracodawcami i sprawuje opieke
nad beneficjentami w miejscu pracy. Jest tacznikiem miedzy wszystkimi partnerami
zaangazowanymi w proces powrotu bezrobotnego 50+ na rynek pracy. Pod kierown-
ictwem JOBscouta i personelu JOBfirmy bezrobotni powotujg fikcyjng firme, w ktorej
nabywajg umiej¢tnosci samodzielnego poruszania si¢ po rynku pracy i rozbudowuja
swoje kompetencje spoteczne. W przedsigbiorstwie ,,Praca” funkcjonujg 3 dziaty, ktore
zwykle istniejg w rzeczywistych firmach: dziat marketingu/akwizycji, dziat produk-
cji oraz dziat administracyjno-organizacyjny. W zaleznosci od swoich predyspozycji
1 umiejetnosci beneficjenci sg wysytani do pracy w odpowiednich dziatach. JOBscout
kontroluje wszystkie dziatania w firmie, deleguje zadania i rozlicza efekty z liderami

15 7. Adamowska, 1. Zukiert, Instrukcja dla uzytkownikéw. JOBfirma — jako model pracy z osobami bezro-
botnymi 50+, Szczecinska Fundacja Talent — Promocja — Postep, Szczecin 2014, s. 14-15.
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zespohlu. Spostrzezenia z obserwacji pracownikow moga by¢ pomocne w procesie
tzw. matchingu — dopasowywania profildow osob bezrobotnych do miejsca pracy. Na
tym etapie aktywizacji beneficjenci moga odbywac szkolenia zarowno wewnetrzne,
jak 1 zewnetrzne w zaleznosci od ich indywidualnych potrzeb i wymogéw rynku pra-
cy. Rownolegle do pracy w przedsigbiorstwie treningowym bezrobotni biorg udziat
w réznych zajeciach, jak np. obsluga komputera i Internetu, komunikacja interper-
sonalna, radzenie sobie ze stresem, rozwigzywanie konfliktow, zaktadanie wilasnej
dziatalno$ci gospodarczej, zajgcia ruchowe. Dodatkowo beneficjenci objeci sg
wszechstronng opieka pedagogiczno-psychologiczng (doradztwo finansowe, prawne,
pomoc dla 0so6b uzaleznionych, porady dotyczace autoprezentacji itp.). Praca w symu-
lacyjnym przedsigbiorstwie prowadzi do rozpoczecia stazu badz praktyki w rzeczy-
wistych warunkach'®.

Trzecim etapem jest stwierdzenie zdolnosci zatrudnieniowej bezrobotnego
w miejscu pracy. Na tym etapie aktywizacji beneficjenci odbywaja 3- lub 6-miesi¢czne
staze w wybranych zaktadach pracy, ktore majg na celu stwierdzenie ich przydatnosci
do wykonywania danego zawodu. Podczas trwania stazu beneficjenci objeci sg opieka
JOBscoutow, ktorzy stuza doradztwem i wsparciem oraz sterujg calym procesem inte-
gracji zawodowej. Bezrobotni poznajg specyfike danej firmy oraz zadania przypisane do
okreslonego stanowiska pracy. Zaktada sig, iz stazysta powinien podja¢ pracg w firmie,
w ktorej nabywat do§wiadczenia zawodowego!’. Pracodawca moze w ten sposob poznaé
przysztego pracownika, jego umiejetnosci, kompetencje oraz motywacj¢ do pracy.

Czwartym etapem aktywizacji zawodowej jest wsparcie i monitorowanie loséw
absolwent6w symulacyjnego przedsiebiorstwa treningowego ,,Praca”. Beneficjenci
przez 6 kolejnych miesigcy objeci sg wsparciem opiekunow osobistych i JOBscoutow.
Dodatkowo majg dostep do komputera i Internetu, dzigki czemu mogg poszukiwac pra-
cy i przygotowa¢ dokumenty aplikacyjne. Jednoczes$nie utrzymujg kontakt z pracowni-
kami socjalnymi i doradcami zawodowymi w celu wymiany informacji i ewentualnego
wsparcia. Beneficjenci na tym etapie moga réwniez odbywac szkolenia zawodowe'®.

Funkcjonowanie JOBfirmy w praktyce — przyklad olsztynski. JOBfirma
w Olsztynie funkcjonowata jako jedno z zadan w ramach projektu pt. ,,W drodze do
aktywnosci” realizowanego przez Federacj¢ Organizacji Socjalnych Wojewodztwa
Warminsko-Mazurskiego FOSA. Projekt byt finansowany ze srodkéw budzetu panstwa
oraz Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Regionalnego Programu Op-
eracyjnego Warmia Mazury na lata 2014-2020. Obejmowat swym zasi¢giem miasto
Olsztyn oraz sgsiednie gminy (Barczewo, Purda, Stawiguda, Gietrzwatd i Jonkowo).
Beneficjentami projektu byty 443 osoby zagrozone wykluczeniem spotecznym (w tym

6 Tamze, s. 18-23.
17 Tamze, s. 22.
18 Tamze.
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263 kobiet i 180 megzczyzn), spelniajace co najmniej dwie przestanki uzasadniajace
udzielenie pomocy spotecznej, wymienione w art. 7 ustawy o pomocy spolecznej®.

Kazdy z uczestnikow projektu byt przez zespot specjalistéw poddawany wielopro-
filowej diagnozie posiadanych zasobow i deficytow. Na podstawie diagnozy przygo-
towana byta dla kazdego beneficjenta indywidualna $ciezka reintegracji, obejmujaca
przynajmniej trzy typy wsparcia: praca socjalna, warsztaty kompetencji spotecznych
i zyciowych, grupy wsparcia, wsparcie psychologiczne, warsztaty wyjazdowe z psy-
chologiem, poradnictwo specjalistyczne (prawne, mediacyjne, zdrowotne, finansowe
i inne), animacja lokalna, symulacyjne przedsigbiorstwo JOBfirma, wsparcie do-
radcy zawodowego, wsparcie trenera pracy, kursy kwalifikacyjne i zawodowe, staze,
posrednictwo pracy oraz sfinansowanie uzupetniajagcego wyksztalcenia. Projekt byt
realizowany w partnerstwie z: Bankiem Zywnoséci w Olsztynie, o$rodkami pomocy
spotecznej w Olsztynie, Barczewie, Purdzie, Stawigudzie i Gietrzwaldzie oraz gming
Jonkowo®.

JOBfirma jako innowacja realizowana w Olsztynie zostata nieco zmodyfikowana
i przystosowana do potrzeb projektu oraz uwarunkowan lokalnych?'. Od pazdziernika
2017 r. do konca sierpnia 2019 r. zrealizowano 15 edycji JOBfirmy, w ktorych wzigto
udzial lacznie 140 oséb. Wsrod beneficjentow zdecydowanie przewazaty kobiety
(81,4%), osoby mtode w wieku 27-35 lat (32,1%), legitymujace si¢ wyksztatlceniem
ponadgimnazjalnym (45%) oraz mieszkancy miasta (73,6%). Dodatkowo wsrod
beneficjentéw znalazlo si¢ 8 0sob bezdomnych lub dotknigtych wykluczeniem z dostgpu
do mieszkan oraz 30 0s6b niepetnosprawnych.

Tabela 1. Cechy spoleczno-demograficzne uczestnikéw olsztynskiej JOBfirmy

1. Pleé N %

kobiety 114 81,4
mezczyzni 26 18,6
ogbltem 140 100
2. Wiek N %

18-26 lat 30 21,4
27-35 lat 45 32,1
36-50 lat 38 27,1
51-60 lat 23 16,4
powyzej 60 roku zycia 4 3,0
ogbtem 140 100

19 Ustawa z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej, Dz. U. 2004, nr 64, poz. 593 z pézn. zm.

2 Na podstawie regulaminu projektu dostgpnego na stronie internetowej: http://federacjafosa.pl/projekty/
aktualne/ [19.06.2019].

2l Ta czg$¢ tekstu powstata na podstawie rozmowy z pracownikiem FOS-y.
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3. Wyksztalcenie N %

niepetne podstawowe 2 1,4
podstawowe 35 25,0
gimnazjalne 18 12,8
ponadgimnazjalne 63 45,0
policealne 14 10,0
wyzsze 8 5,8

ogbltem 140 100
4. Miejsce zamieszkania N %

wie$ 37 26,4
miasto 103 73,6
ogbltem 140 100

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych FOS-y.

Beneficjenci projektu po podpisaniu umowy, odbyciu szkolenia BHP oraz po
zapoznaniu si¢ z regulaminem pracy przez 5 dni w tygodniu (od godz. 9:00 do godz.
13:00) pracowali w symulacyjnej firmie w roznych dziatach. W dziale marketingu prow-
adzili m.in. bloga, opisujac JOBfirme; w dziale administracyjno-organizacyjnym zaj-
mowali si¢ m.in. obiegiem dokumentéw, sporzadzaniem sprawozdan, wyszukiwaniem
i weryfikacja danych. Uczyli si¢ roOwniez opracowania wtasnego CV i listu motywacyj-
nego. W dziale kreatywnym zajmowali si¢ m.in. robdtkami rgcznymi. W ramach pro-
jektu jego uczestnicy zostali rowniez zobowiazani do przygotowania dwoch inicjatyw
spotecznych wymagajacych od nich kreatywnosci, samodzielnosci i operatywnoS$ci?.
Po 5 tygodniach aktywizacji w JOBfirmie, beneficjenci otrzymali paszport kompetencji
spotecznych, komunikacyjnych i zawodowych. Przez caly czas trwania projektu byli
objeci opieka trenerow pracy, psychologéow, doradcow zawodowych, coachéw, pra-
cownikow socjalnych. Mieli rowniez dostep do specjalistycznego poradnictwa (praw-
nego, zdrowotnego, biznesowego itp.), a takze mogli korzysta¢ z treningowego cen-
trum rozwoju i wsparcia, w ramach ktorego organizowane byly wyjscia do placowek
kulturalnych (kino, teatr, filharmonia, planetarium). Efektami aktywizacji spoteczno-
-zawodowej na bazie JOBfirmy bylo w momencie zakonczenia projektu: skierowanie
36 0s6b na kursy zawodowe, skierowanie 69 0sob na staze zawodowe, podjecie statego
zatrudnienia przez 30 osob.

Podsumowanie. Jedng z priorytetowych kwestii w obliczu obecnych wyzwan
stojacych przed rynkiem pracy jest aktywizacja zawodowa bezrobotnych seniorow.

2 Qstatnie dwie inicjatywy polegaty na pieczeniu ciast oraz na zorganizowaniu na terenie miasta zbiorki
zywnosci dla ubogiej Polonii z Litwy.
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Jobfirma jest innowacyjnym narz¢dziem aktywizacji zawodowej osob bezrobotnych
w wieku 50+, ktory w oparciu o do§wiadczenia niemieckie zostat zaadoptowany na
gruncie polskim. Narzedzie to pozwala osobom znajdujacym si¢ w najtrudniejszej
sytuacji na rynku pracy na reintegracj¢ spoteczno-zawodows. Zaletg tej innowacji jest
kompleksowe podejscie do osoby nieaktywnej zawodowo w wieku 50+ poprzez m.in.
okreslenie jej réznorakich formalnych i nieformalnych kompetencji, nabycie przez
nig do$wiadczenia poprzez prace¢ w symulacyjnym przedsi¢biorstwie treningowym
oraz mozliwo$¢ odbycia stazy i praktyk zawodowych w konkretnych zaktadach pracy.
Olsztynski projekt ,,JOBfirma” przyniost wstepne efekty w postaci statego zatrudnienia
kilkudziesigciu beneficjentow. Innowacja ta stanowi ,,dobrg praktyke”, ktéra moze by¢
realizowana w innych wojewodztwach na terenie Polski.
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