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WPROWADZENIE

Publikacja ta stanowi kompendium wiedzy dla przysztych uzytkow-
nikow innowacyjnego modelu outplacementu opracowanego i testowa-
nego w trzyletnim projekcie na potrzeby specjalistow wspierajacych
PRACOWNIKOW zwalnianych z pracy lub zagrozonych bezrobociem.
Stanowi podsumowanie doswiadczen z projektu badawczo-wdrozenio-
wego ,,PI-PWP: INNOWACIJE NA ZAKRECIE — testowanie i wdraza-
nie nowych metod outplacementu”, realizowanego na zlecenie Woje-
wodzkiego Urzedu Pracy w Bialymstoku, w ramach Programu Opera-
cyjnego Kapitat Ludzki, dziatania 8.1 Rozwdj pracownikow i przedsig-
biorstw w regionie, poddziatania 8.1.1 Wspieranie rozwoju kwalifikacji
zawodowych i doradztwo dla przedsigbiorstw, wspotfinansowanego ze
srodkow Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego. Celem projektu byto adaptowanie, utworzenie, testowanie, a na-
stepnie upowszechnienie i wdrozenie na terenie wojewddztwa podla-
skiego do VI 2015 r. dwdéch modeli outplacementu dla pracodawcow
oraz pracownikow przedsiebiorstw przechodzacych procesy moderniza-
cyjne i adaptacyjne. Cel ten zostatl pozytywnie zweryfikowany w trakcie
badan oraz konsultacji z partnerami ponadnarodowymi co dato argu-
menty do przeprowadzenia eksperymentu na poziomie metod pracy spe-
cjalistow rynku pracy w zakresie outplacementu oraz systemow zarzg-
dzania firma w dwoch obszarach interwenciji:

e Outplacement dla PRACOWNIKA w modelu trzech krokow
ESP_Pracownik na poziomie wsparcia reorientacji, zatrudnienia
zwalnianego pracownika modernizowanej firmy w oparciu o bi-
lans kompetencji (E), planowanie dziatan (S) oraz wsparcie no-
wych kompetencji dla przyjetego planu (P).

e Outplacement dla FIRMY w modelu trzech krokow ESP_Firma
na poziomie zarzadzania zmiang w oparciu o ewaluacje zasobow
firmy (E), strategiczne planowanie w oparciu o t¢ ocen¢ (S), a
nastgpnie wsparcie nowych kwalifikacji na rzecz nowej strategii
(P) w modernizowanym przedsigbiorstwie.



Whprowadzenie

W wyniku badan okreslono i potwierdzono trzy typy barier w dwoch
obszarach interwencji, a tym samym — konieczno$¢ zastosowania trzech
etapow interwencji (ESP):

¢ Instrumenty ewaluacyjne (E): diagnostyczno-doradcze, zwigzane
z oceng (bilansem) zasobow firmy oraz kompetencji pracownika
w obliczu zmiany.

e Instrumenty strategiczne (S): planistyczne i psychologiczne,
zwigzane z planowaniem kierunkow i dzialan w oparciu o prze-
wartosciowane, zbilansowane w pierwszym kroku zasoby firmy
i pracownika.

e Instrumenty przyspieszajace (P): szkoleniowe (innowacyjne me-
tody szybkiego uczenia si¢), wspierajace strategi¢ 1 plan dziata-
nia, opracowane w drugim kroku zmiany w dziatalno$ci firmy
i aktywno$ci zawodowej pracownika.

Liderem projektu byto Narodowe Forum Doradztwa Kariery realizu-
jace badania i1 przeprowadzajace eksperyment spoleczny wraz z partne-
rami ponadnarodowymi: Instituto de Soldadura e Qualidade (I1SQ)
z Portugalii, Accelerated Learning Systems Ltd. (ALS) z Wielkiej Bryta-
nii, oraz partnerami krajowymi: Izbg Rzemiesiniczq i Przedsiebiorczosci
w Biafymstoku i Open Education Group Sp. z 0.0.

Publikacja prezentuje rezultaty prac badawczych, testujgcych i wdro-
zeniowych w obszarze nowych narze¢dzi oraz metod realizacji uslug out-
placementowych dla pracownikow, ktore sktadaja si¢ na innowacyjny
model ,,ESP_Pracownik” oraz opisuje innowacyjne rozwigzania wspie-
rajace osoby zwalniane z pracy lub zagrozone bezrobociem i z wlasnej
inicjatywy podejmujace trud reorientacji zawodowej. Propozycje te —
rozwigzania gotowe do wdrozenia w praktyke — powstaly w oparciu
o trzyletniag wymiang doSwiadczen z partnerami zagranicznymi oraz kra-
jowymi. Przedstawiamy tu efekty tej wspotpracy zapoczatkowane wni-
kliwymi badaniami, wsparte testem oraz zarekomendowane do dalszego
wdrozenia na podstawie szczegotowej ewaluacji wypracowanych roz-
wigzan 1 opinii ekspertoéw krajowych i cztonkéw Regionalnej Sieci Te-
matycznej przy Urzedzie Marszalkowskim Wojewodztwa Podlaskiego
oraz Podkomitecie Monitorujacym Program Operacyjny Kapitat Ludzki.

Publikacja sktada si¢ z trzech rozdziatow, z ktorych pierwszy pre-
zentuje problematyke outplacementu w kontekscie pracownika lub osoby
w trudnej sytuacji zawodowej i zyciowej i jest podsumowaniem badan
dokumentoéw zastanych i praktyk w tej dziedzinie. Dane zaprezentowane
w tym rozdziale wprowadzaja w kluczowy kontekst projektu, jakim jest
wykorzystanie alternatywnych zasobow osobistych oraz czasu w ramach
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metod przyspieszajacych uczenie si¢ osoby zmieniajacej prace, a nawet
zawod. Kluczem do sukcesu sg w tym przypadku kompetencje oraz me-
tody uczenia si¢ zwigkszajace sterownos¢ i poczucie wptywu na swoja
przysztosc.

Rozdziat drugi to podsumowanie badan ilo$ciowych i jakosciowych
przeprowadzonych w ramach projektu, w zakresie proponowanego mo-
delu dziatan outplacementowych opartego na trzech kluczowych czynni-
kach efektywnos$ci wsparcia outplacementowego na rzecz reorientacji
zawodowej, jakimi s3: dziatania doradcze i diagnostyczne zwigzane
z ekwiwalentami kompetencji posiadanych przez zwalnianego pracow-
nika; dziatania ksztattujace postawy zwigzane z treningiem sterownosci
zwigkszajace skutecznos¢ radzenia sobie z trudng sytuacja w zyciu za-
wodowym; oraz dziatania szkoleniowe przygotowujace osobe do reali-
zacji planu reorientacji zawodowej zaplanowanej w oparciu o zidentyfi-
kowane ekwiwalenty kompetencyjne. Rozdziat ten przedstawia opinie
starannie dobranych respondentow na temat zaproponowanej logiki
trzech etapoéw interwencji outplacementowej oraz wskazuje argumenty
do dalszych opracowan, eksperymentow i wdrozen zaplanowanych
w projekcie.

Rozdziat trzeci prezentuje efekty tych prac — model outplacementu
testowany z udzialem zwalnianych pracownikdéw, oséb planujgcych
zmiang pracy lub zawodu oraz specjalistow rynku pracy, realizujacy
zatozenia wypracowane w badaniach i wspotpracy ponadnarodoweyj.
W rozdziale tym zaprezentowano ogdlny kontekst oraz inspiracje lezace
u podstaw wypracowanych innowacji, a takze bardziej szczegbtowo —
trzy pakiety narzedzi outplacementowych kierowanych do trzech roz-
nych uzytkownikoéw modelu, co ukazuje jego interdyscyplinarny charak-
ter oraz komplementarno§¢ zaproponowanego wsparcia. Narzedzia te
opisano zgodnie ze standardem opisu produktu finalnego dla projektow
innowacyjnych realizowanych w ramach PO KL, co ufatwi przysztemu
uzytkownikowi rozwigzan porownanie przedstawionej propozycji z in-
nymi produktami finalnymi wypracowanymi w Polsce w tym obszarze
problemowym. Opisy produktéw finalnych, czyli zaproponowanych
pakietow innowacyjnych narzedzi, przedstawiono zgodnie z logika mo-
delowej interwencji, ktora stanowi o warto$ci wypracowanej innowacji —
poczawszy od dziatan diagnostycznych dotyczacych bilansowania
ekwiwalentow kompetencji posiadanych przez pracownika, poprzez
dzialania o charakterze strategicznym i planistycznym zwigkszajace ste-
rowno$¢ 1 wptyw pracownika na zmiane wymuszong okoliczno$ciami
zewnetrznymi, w szczegdlnosci kryzysem, po dziatania szkoleniowe
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uwzgledniajace zdiagnozowane ekwiwalenty oraz metody uczenia si¢
wzmacniajace postawy zwigzane z samodzielnoscia i poczuciem kontroli
przyspieszajace proces reorientacji zawodowej. W powyzszym ujeciu
publikacja przeznaczona jest dla trzech grup uzytkownikéw innowacji,
stanowiacych nietypowy (innowacyjny) zespot wsparcia:

1) DORADCY - stosujacy narzedzia ewaluacyjne i diagnostyczne
zwigzane z pierwszym etapem modelu, w szczegdlnosci doradcy
zawodowi 1 doradcy kariery, posrednicy pracy diagnozujacy
ekwiwalenty kompetencyjne klienta w kontek$cie nowych
wyzwan zawodowych. Diagnoza i bilans ekwiwalentow
pracownika przesuwa akcenty z doradztwa kariery w obszar
poradnictwa adaptacyjnego oraz doradztwa kompetencji
z uwzglednieniem zadan zawodowych opisujacych rzeczywiste
wymagania przyszlego stanowiska pracy wykraczajacego
niejednokrotnie poza wasko zdefiniowany zawod.

2) PSYCHOLODZY - stosujacy narzedzia  strategiczne
i planistyczne, w szczegdlnosci instrumenty ksztattujace
postawy zwigkszajace poczucie kontroli nad procesem zmiany
oraz wptywu na przysztos¢ zawodowa. Trening sterownosci
przesuwa akcenty ze wsparcia psychologicznego zwigzanego
Z pocieszaniem czy motywowaniem do zmiany na dziatania
o charakterze wychowawczym, ksztattujacym pozadany sposdb
interpretowania rzeczywistosci oraz umiej¢tnosci spoteczne
kluczowe w radzeniu sobie z sytuacjg trudng i realizacja planu
reorientacji zawodowej.

3) TRENERZY - stosujacy narzedzia edukacyjne wykorzystujace
metody szybkiego uczenia sie (siebie) oparte na autonomii
i odpowiedzialno§ci ucznia oraz uwzgledniajace jego
specyficzne potrzeby i predyspozycje zgodnie z zatozeniami
metody Colina Rose adaptowanej innowacyjnie do obszaru
nauki nowego zawodu czy reorientacji zawodowe;j.

Powyzsze zestawienie etapow modelowej interwencji ukazuje bo-
gactwo wypracowanych rozwigzan i kompleksowo$¢ przyjetego w pro-
jekcie podejscia do ztozonego i trudnego problemu spolecznego, jakim
jest utrata lub zmian pracy. Podejscie to sprawia, ze zaproponowany
model outplacementu zewnetrznego stanowi dziatanie o charakterze
interwencyjnym, niwelujacym spoteczne skutki zwolnienia w przypadku
niepowodzen dziatan profilaktycznych podejmowanych w FIRMIE w
ramach modelu outplacementu wewngtrznego opisanego W analogicznej
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publikacji kierowanej do specjalistow wspierajacych procesy restruktu-
ryzacyjne w organizacji.

Interdyscyplinarno$¢ prezentowanego modelu jest w istocie zapro-
Szeniem szerokiej grupy potencjalnych uzytkownikow — réznorodnych
specjalistow i instytucji — do lektury i zastosowania w praktyce niniej-
szego podrecznika. Walor uzytkowy opracowania zwigkszono dzigki
wskazowkom dotyczacym mozliwych zmian i modyfikacji w zapropo-
nowanych rozwigzaniach, wtedy gdy bedzie trzeba je dostosowaé do
nowych realiow gospodarczych czy finansowych lub kryteriow wyboru
projektéw unijnych, ktére moglyby w przyszloSci nawigzywaé do wy-
pracowanych rozwiagzan. Potencjalny uzytkownik w rozdziale trzecim
znajdzie takze informacje na temat przyblizonych kosztow czy dziatan
niezbednych do zastosowania zaproponowanych innowacji.

Na kazdym etapie modelu przedstawiono rekomendacje wdroze-
niowe i wnioski ptynace z przeprowadzonych w projekcie badan, ekspe-
rymentow 1 konsultacji z uczestnikami testu oraz potencjalnymi odbior-
cami nowych rozwiazan. Rekomendacje te kierowane sg do trzech rodza-
jow specjalistow wspierajgcych monitorowane zwolnienia grupowe w
restrukturyzowanych firmach lub tez interdyscyplinarnych zespotéw
wspierajacych klientow indywidualnych zglaszajacych si¢ do instytucji
rynku pracy z potrzebg zmiany pracy lub zawodu. Mamy nadziej¢, ze
publikacja ta bedzie pomocna w wyborze najlepszych rozwigzan i spo-
sobow wdrozenia wypracowanej innowacji i pozwoli unikngé btedéw
lub wysitku wywazania otwartych drzwi tam, gdzie mozemy dzieli¢ si¢
swoim do$wiadczeniem oraz dobrg praktyka z udziatu w tym wyjatko-
wym eksperymencie.

Michat Skarzynski






ROZDZIAL 1.
OUTPLACEMENT JAKO FORMA WSPARCIA
PRACOWNIKOW PRZEDSIEBIORSTWA

1.1. Znaczenie pracy zawodowej w zyciu czlowieka

Praca jest przedmiotem analiz ekonomicznych, filozoficznych, so-
cjologicznych, psychologicznych i ergonomicznych. Poszczegolne nauki
zajmuja si¢ zarowno poszukiwaniem znaczenia pracy w zyciu jednostek
i spoteczenstw, jak tez badaniem grup zawodowych i zakladow pracy,
podczas gdy inne koncentrujg sie na analizach samego procesu pracy lub
stosunku cztowieka do swojej pracy i zawodu.

Praca jest formg aktywno$ci zawodowe] realizowang gléwnie
w okresie dorosto$ci, gdy cztowiek cechuje si¢ najwicksza sprawnoscig
i mozliwo$ciami dzialania. Praca w najprostszym tego stowa znaczeniu
jest dziatalno$cig produkcyjng cztowieka. Jednakze na wyzszych szcze-
blach rozwoju spotecznego nie sprowadza si¢ wylgcznie do produkcji
dobr materialnych, lecz takze odnosi si¢ do prac niematerialnych i abs-
trakcyjnych polegajacych na operowaniu symbolami i ideami®.

Nieco szerzej pojecie pracy mozna zdefiniowac jako zespot czynno-
$ci wewngtrznie spojnych, ktore prowadza do wytworzenia dobr lub
ushug zaspokajajacych potrzeby ludzi. Specyficzne cechy pracy zawo-
dowej polegaja na tym, ze opiera si¢ ona na okre$lonych kwalifikacjach,
jest wykonywana stale lub systematycznie, stanowi podstawe utrzymania
i pozycji spotecznej jednostki?.

Wykonywanie pracy swiadczy o tworczym i aktywnym charakterze
cztowieka. Aktywno$¢ emocjonalna, fizyczna i umystowa to warunek
zaspokojenia potrzeb®. Pracujac, ludzie wytwarzajq dobra materialne lub
kulturalne, z ktérych korzystaja w réznej mierze zardwno oni, jak i przy-

1 B.M. Turczak, Praca jako forma bezpieczenstwa dla osob niepetnosprawnych, [w:] M.
Gawronska-Garstka (red.), Edukacja dla bezpieczenistwa. Bezpieczehistwo intelektualne
Polakow, Wyd. Wyzszej Szkoty Bezpieczenstwa, Poznan 2009, s. 109.

2 |bidem, s. 112.

% Ibidem, s. 109.
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szte pokolenia. Stad tez praca jest niekiedy postrzegana jako zrodto po-
czucia sensu zycia, satysfakcji, realizacji i zadowolenia. W wymiarze
ekonomicznym praca jest zrédtem dochoddéw i podstawg utrzymania.
Zaréwno jej utrata, jak i brak mozliwosci jej uzyskania oddzialujg na
zmiany systemu wartoSci jednostki. Praca to zatem rowniez przestrzen
ksztaltowania si¢ podmiotowosci i1 socjalizacji, uspotecznienia czto-
wieka.

Praca pelni wiele funkcji w zyciu jednostki. Przede wszystkim od-
dzialuje pozytywnie lub negatywnie na zdrowie fizyczne i psychiczne®.
Wykonywana w sprzyjajacych warunkach, zgodnie z zamitlowaniami
i mozliwos$ciami, wpltywa pozytywnie na samopoczucie. W przeciwnym
wypadku jest zrodtem frustracji, stanow depresji i chordb. Zawdd i sta-
nowisko pracy stanowig tez istotne wskazniki pozycji spotecznej oraz
wplywaja na mobilno$¢ przestrzenng danej osoby. Rodzaj wykonywanej
pracy okresla tez budzet czasu wolnego jednostki, jej styl zycia, kontakty
spoteczne, $wiatopoglad oraz cele zyciowe 1 aspiracje.

Czlowiek w pracy dostrzega nie tylko czynnosci i umiejetnosci za-
pewniajace $rodki utrzymania, lecz takze zrodto satysfakcji, obowigzek
spoleczny i warunek wlasnego rozwoju. Praca to gtéwny czynnik decy-
dujacy o wykorzystaniu mozliwosci zyciowych cztowieka i1 jego roz-
woju. Poprzez prace ludzie uczestniczg w zyciu spotecznym i zalezno-
Sciach miedzyludzkich, uczg si¢ szacunku do efektow pracy oraz prze-
konania, ze stanowi moralng powinno$¢ 1 zrodto wartosci spotecznej
kazdego czlowieka.

Praca to $rodek do zapewnienia egzystencji, osiggania prestizu, sza-
cunku i powazania. Umozliwia realizacj¢ krotko- i dtugoterminowych
planéw. Oddzialuje na rozwdj osobowosci cztowieka, jego postaw wo-
bec réznych zjawisk i zachowan spolecznych®. Praca moze tez dostar-
cza¢ zrodia inicjatywy, aktywnosci tworczej, przezy¢ estetycznych, sa-
tysfakcji, jak rowniez trudno$ci, zmartwien i niepowodzen. Szczegdlnie
wazna jest forma aktywnos$ci ludzkiej okreslana jako praca zawodowa.
Jest to ,,dzialalnos$¢ cztowieka zorganizowana spolecznie w taki sposob,
aby prowadzita do wynikow spotecznie wartosciowych i do podnoszenia
jakosci zycia wykonujacych jg jednostek™. Systematycznie wykony-

* Ibidem, s. 112.

* Ibidem, s. 112-113.

® T. Tomaszewski, S'lady i wzorce, WSIiP, Warszawa 1984; [cyt. za:] H. Jarosiewicz,
Aktywizacja zawodowa 0s6b z zaburzeniami psychicznymi, Fundacja Akademia Rozwoju
i Przedsigbiorczosci, Wroctaw 2011, http://arip-fundacja.pl [12.08.2012].
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wana praca oddziatuje na sposob organizacji i warto$ci poszczego6lnych
spoteczenstw i ich gospodarek, jak rowniez na rozwoj osobowosci i bieg
zycia jednostek’. Jednocze$nie we wspotczesnych warunkach oznacza to
wymog statego doksztalcania si¢ i wykazywania si¢ inicjatywa.

Na podstawie powyzszych stwierdzi¢ mozna, ze z punktu widzenia
piramidy potrzeb A. Maslowa praca zawodowa daje czlowiekowi moz-
liwos$¢ zaspokojenia potrzeb zaréwno nizszego, jak i wyzszego rzedu.
Z jednej strony pozwala na pozyskanie srodkow na zaspokojenie potrzeb
fizjologicznych, bezpieczenstwa i przynaleznosci, z drugiej za§ — umoz-
liwia zdobycie szacunku, samorealizacje i daje satysfakcje.

Stosunek do pracy ksztaltuje si¢ wraz ze zmianami cywilizacyjnymi.
Coraz czeSciej dostrzega sie przewartosciowanie pracy®. Mozna przede
wszystkim zauwazy¢, ze nastepuje: (1) przej$cie od pojecia zaktadu pra-
cy, w ktorym musi si¢ pracowac, do zaktadu, w ktorym chce si¢ pra-
cowac; (2) przejScie od zarzadzania biurokratycznego i dogmatycznego
do zarzadzania uczestniczacego; (3) przejscie od rozdrabniania zadan do
ich scalania; (4) przejscie od traktowania ludzi jak zwyklych wykonaw-
cow zadan do traktowania ludzi jak dojrzate osoby, ktore sa samodzielne
i odpowiedzialne; (5) przejécie od ostrych podziatéw miedzy specjalno-
Sciami do mys$lenia w kategoriach celéw jednoczacych pracownikow
roznych specjalno$ci; (6) przejscie od waskiej perspektywy zaintereso-
wania miejscem pracy do szerszej perspektywy ksztattowania jakoSci
zycia. Przemiany te stuzg humanizacji stosunkéw pracy, uwzglednianiu
potencjatu i opinii pracownikéw w organizacjach oraz ksztaltowaniu sie¢
systemu demokracji zawodowej.

Podobnie zauwazajg H. Bednarczyk, J. Figurski i M. Mazur®. Auto-
rzy ci przedstawiajg analize literatury przedmiotu dotyczaca przemian
znaczenia pracy w zyciu cztowieka od czaséw antycznych do wspotcze-
snych. Odwoluja si¢ przy tym do opiséw zmian przedstawionych w glo-
$nych ksigzkach autorstwa A. Tofflera, J. Rifkina i J. Naisbitta. Praca
wedlug A. Tofflera ulega ciaglym przeobrazeniom, mamy obecnie do

" B.M. Turczak, Praca jako forma bezpieczeristwa dla oséb niepefnosprawnych, op. Cit.,
s. 112.

8 K. Atamariczuk, Humanizacja stosunkéw pracy — idea czy rzeczywistos¢? Cz. I,
,,Edukator Zawodowy” 12.05.2010, www.koweziu.edu.pl [12.08.2012].

° H. Bednarczyk, J. Figurski, M. Mazur, Kultura pracy — kultura ksztalcenia, [w:]
S. Kaczor (red.), Pedagogika Pracy. Nr 42, Instytut Technologii Eksploatacji, Radom
2003, s. 26.
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czynienia z ,,trzecig falg”*. Gospodarki pierwszej fali cywilizacyjnej —
agrarnej, sg stopniowo zastgpowane przez cechy gospodarek fali drugiej
— przemystowej oraz trzeciej — poprzemystowej, gospodarki opartej na
wiedzy, ushugach oraz robotyzacji i automatyzacji pracy. J. Rifkin przed-
stawil natomiast analiz¢ zagrozen postepu naukowo-technicznego
w sferze procesow pracy™. Zdaniem tego badacza powyzsze przemiany
pracy prowadza do masowego bezrobocia i koniecznosci poszukiwania
nowych miejsc pracy oraz zaje¢ zastgpujacych prace w ramach organiza-
cji trzeciego sektora, gospodarki (ekonomii) spotecznej, opartej na two-
rzeniu dobr kultury i samopomocy. J. Naisbitt natomiast podkres$la zna-
czenie megatrendow, takich jak decentralizacja wladzy, rozwdj demo-
kracji bezpo$redniej, globalizacja oraz komputeryzacja'?. W tych warun-
kach ksztattuja sie nowe modele zatrudnienia, jak telepraca czy praca
w domu, a wiele czynnosci jest wykonywanych przez roboty i maszyny.
Niemniej prowadzi¢ to moze do dehumanizacji pracy, pozbawienia wie-
lu zadan cech ludzkich, utraty poczucia odpowiedzialnosci, a w kon-
sekwencji takze ogranicza¢ samodzielno$¢ myslenia i skutkowaé dezin-
tegracja spoteczna.

Na poczatku XXI wieku zwraca si¢ uwage na przejScie od spote-
czenstw 1 gospodarek informacyjnych, poprzez oparte na wiedzy i sie-
ciach, po oparte na kreatywnosci i madrosci®®. Coraz wiekszego znacze-
nia nabiera juz nie tylko produkcja, przetwarzanie, magazynowanie,
przekazywanie i stosowanie informacji, lecz takze umiejetno$¢ ich 1g-
czenia w wiedze stanowiagcg cze$¢ kapitatu ludzkiego, czyli wszystkich
cech jednostek i grup, ktore moga by¢ istotne na rynku pracy i w ré6znych
obszarach zycia spotecznego. Kapitat ten obejmuje m.in. wyksztatcenie,
pte¢, wiek, pochodzenie spoteczne, miejsce zamieszkania, wyznanie,
zachowania kulturalne, umiejetnosci zawodowe, stan zdrowia, znajo-
mos$¢ jezykéw obcych i obstugi komputera, gotowos¢ do kontaktow
z innymi oraz aspiracje. Cecha coraz wigkszej liczby sektorow gospodar-

W A Toffler, Szok przyszlosci, Wyd. Kurpisz, Poznan 2007; A. Toffler, Trzecia fala,
Wyd. Kurpisz, Poznan 2006.

13, Rifkin, Koniec pracy. Schylek sity roboczej na swiecie i poczqtek ery postrynkowej,
Wyd. Dolnoslaskie, Wroctaw 2001.

12 ). Naisbitt, Megatrendy. Dziesie¢ nowych kierunkéw zmieniajgcych nasze zycie, Zysk,
Poznan 1997.

3 B. Plawgo, A. Grabska, M. Klimczuk-Kochanska, A. Klimczuk, J. Kierklo, J. Zynel-
Etel, Startery podlaskiej gospodarki. Analiza gospodarczych obszaréw wzrostu i innowa-
¢ji wojewddztwa podlaskiego: sektor produkcji oprogramowania komputerowego, \Wo-
jewodzki Urzad Pracy w Biatymstoku, Biatystok 2011, s. 47-49.
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czych jest tez praca niematerialna i kreatywna, ktorej efekty dostgpne sa
w znacznej mierze w formie dobr i ustug elektronicznych lub projektow
i koncepcji opartych na réznych konfiguracjach symboli i idei. Jest ona
czgsto oparta na zdalnym wykonywaniu czynno$ci roboczych, z wyko-
rzystaniem elastycznych form zatrudnienia, jak telepraca, i organizacji
czasu pracy, jak organizacje wirtualne.

Powyzsze rozwiazania sprzyjaja zanikaniu tradycyjnych podzialow
migdzy czasem pracy i czasem wolnym, a w konsekwencji — granic mig-
dzy konsumpcja i produkcja oraz pracg i zabawa, gdyz czynnosci te sg
coraz czeSciej wykonywane jednocze$nie™. Za A. Tofflerem pracowni-
kow 1 konsumentéw wilasciwych dla cywilizacji ,trzeciej fali” mozna
okre$la¢ mianem prosumentow®. Poprzez to pojecie badacz ten zwraca
uwage na stopniowy powrot do taczenia tych rél, tak jak to miato miej-
sce w cywilizacji agrarnej. Model ten w ,.drugiej fali” zostal wyparty
przez masowa produkcje¢ i wymiane dobr i ustug na rynku, podczas gdy
produkcja dobr na wiasny uzytek popadata w zapomnienie badz byta
uznawana za przejaw gospodarki nieoficjalnej lub szarej strefy. W spote-
czenstwach i gospodarkach ,.trzeciej fali” prosumpcja powraca w no-
wych formach jako wyraz delegowania czeSci czynnosci pracy przez
producentow na konsumentow lub ustalania migdzy nimi wspolpracy
poprzez np. réozne rozwigzania samoobstugowe, systemy obstugi klienta
udzielajace porad co do naprawy i konserwacji przedmiotow.

Powyzsze rozwazania prowadza do stwierdzenia, ze praca jest klu-
czowa dzialalno$cig ludzka, a obawy przed jej niedoborem stajg si¢ waz-
nym tematem do dyskusji nad sposobem funkcjonowania przysztych
spoteczenstw 1 gospodarek. Reasumujac: mozna dokona¢ wyrdznienia
nastgpujacych funkcji realizowanych przez prace zawodowa. Sa to: (1)
wyznaczenie poziomu i wlasciwosci aktywnos$ci czlowieka; (2) wyzna-
czanie jego pozycji zawodowej i spolecznej; (3) stanowienie zrodta do-
chodéw umozliwiajacych realizacje i rozwdj potrzeb; (4) stanowienie
zrodta satysfakeji i podmiotowosci; (5) sprzyjanie rozwojowi osobowo-
$ci we wszystkich jej sferach; (6) umozliwianie realizacji zainteresowan
i aspiracji.

% 1bidem, s. 39-42.
%5 A, Toffler, Trzecia fala, op. cit., s. 305-329.
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1.2. Czynniki oddzialujace na efektywnos$¢ pracy

Wisréd istotnych elementow, ktore sktadaja si¢ na wiasciwe realizo-
wanie przez pracownika pracy zawodowej, wyr6zni¢ mozna cechy jego
osobistej kultury pracy, czyli cechy oddzialujace na sposéb jej realizacji
oraz jej efektywnos¢. Za Z. Wolkiem omowione zostang trzy jej cechy:
wiedza, umiejetno$ci i postawa wobec pracy™.

Wiedza jest podstawa umiegjetnosci. Stanowi bowiem o znajomosci
praw i zasad rzadzacych okres$lonymi zdarzeniami i czynno$ciami®’.
Wspolczesnie coraz wigeej zadan roboczych wymaga polegania na $wia-
domych czynnosciach, a nie na intuicji. Niemniej prowadzi to do przed-
miotowego traktowania pracownika, zawegzania specjalizacji zawodo-
wych oraz bezradno$ci w przypadku konieczno$ci zmiany miejsca lub
charakteru pracy. Ponadto wspolczesna praca wymaga cigglego zaanga-
zowania procesdow myslowych, przywolywania znanych informacji,
przetwarzania ich na potrzeby aktualnych, szybko zmieniajacych sie
warunkoéw™®, Pracownicy muszg systematycznie uaktualniaé swojg wie-
dze ogdlng i specjalistyczng poprzez szkolenia w zaktadzie pracy i edu-
kacje we wlasnym zakresie, by podnosi¢ poziom wilasnych kompetencji
zawodowych.

Umiejetnosci pracownicze to drugi komponent oddziatujacy na efek-
tywno$¢ pracy™. Zdobywa si¢ je poprzez doswiadczenie w danym zawo-
dzie. Co za tym idzie, umiejetnosci te sg na niskim poziomie wsrod ab-
solwentow, ktérzy sa wyposazeni gldéwnie w wiedze. Zdobycie umie-
jetnosci wymaga treningu, ¢wiczen i praktyki. Biegtos¢ w ich wykorzy-
stywaniu jest doskonalona z czasem. Zaktada si¢ przy tym, ze umiej¢tno-
$ci s zdobywane w zalezno$ci od indywidualnych warunkow stworzo-
nych przez zaktad pracy.

Postawa wobec pracy to ostatni z gtdéwnych czynnikow kultury pra-
cy®. Nie dotyczy ona np. prostej oceny, czy praca jest sensem zycia, CZy
tez ztem koniecznym. Dotyczy odpowiedzialno$ci pracownika za skutki
prowadzonej dziatalno$ci zawodowej — oceny efektow wlasnych dziatan
dla innych ludzi — wspolpracownikow, siebie samego i srodowiska natu-

8 7. Wolk, Zadania pedagogiki pracy wobec zmian wspélczesnego swiata, [w:] S. Ka-
czor (red.), Pedagogika Pracy. Nr 42, Instytut Technologii Eksploatacji, Radom 2003,
S. 62-64.

7 1bidem, s. 62.

'® Ibidem, s. 62-63.

1 |bidem, s. 63.

2 1hidem, s. 63.
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ralnego. W szczegdlnosci chodzi tu o: troske 0 wlasne zdrowie w §rodo-
wisku pracy, podejmowanie niepotrzebnego ryzyka pracy na niespraw-
nym sprzecie, przecigzenie praca, nieumiejetnos¢ dystansowania si¢ od
problemow klientow, napigcia w relacjach interpersonalnych, ztg organi-
zacje pracy, mobbing, rywalizacj¢ z innymi pracownikami.

Wtasciwa postawa wobec pracy jest odpowiedzialno$¢ za wykony-
wane wytwory i ich jako§¢?. Wspolczesnie prowadzi do samodyscypli-
nowania si¢ pracownikéw, samodzielnego regulowania tempa pracy,
samokontroli pracy, rzetelnosci stosowania dyscypliny technologicznej.
Postawa pracownikéw wobec pracy jest $cisle powigzana z konkuren-
cyjno$cig organizacji i gospodarek?. Osoby odpowiedzialne i zaangazo-
wane majg wigksze szanse na lepszg jakos¢ produktéw i ustug i skutecz-
ne konkurowanie na rynku.

Na efektywnos$¢ przedsiebiorstw przeklada si¢ tez inny element po-
stawy waobec pracy, jakim jest gotowos$¢ do stosowania nowosci w pracy
i do dzialalnosci innowacyjnej”. Dotyczy to zwlaszcza udoskonalania
procesow roboczych. Pracownicy powinni zatem posiada¢ biezaca wie-
dze¢ o zmianach zachodzacych w danym obszarze zawodowym i je wdra-
za¢ w praktyce. W rzeczywisto$ci jednak innowacje sg przedmiotem
oporu pracownikow i konfrontacji z zachowaniami rutynowymi. Dziala-
nia innowacyjne wymagaja stalego uczenia i doskonalenia sig.

Omowione elementy — wiedza, umiejetnosci 1 postawa wobec pracy
— okreslajg pozycje jednostek i grup na rynku pracy oraz przekladajg si¢
na wytwarzanie warto$ci spotecznych i ekonomicznych przedsiebiorstw.
Zapewnienie wysokiego poziomu tych cech pozwala na zwigkszenie
poczucia pewnosci wsrod pracownikéw oraz ich podmiotowosci. Brak
ich aktualizowania prowadzi do biernosci, utraty pozycji zawodowe]
oraz procesOw marginalizacji spoteczne;.

1.3. Bezrobocie jako efekt restrukturyzacji przedsiebiorstw

Odwrotno$cia pracy jest stan bezrobocia, ktory w tradycji europe;j-
skiej jest oceniany negatywnie jako wymagajaca rozwigzania kwestia
spoteczna obnizajaca jako$¢ zycia, zwigzana zaré6wno z problemami
jednostek, jak i spotecznosci lokalnych, regionow i catych krajow. Nie-
wykonywanie pracy prowadzi do trudnosci w zaspokojeniu potrzeb,
naznaczania oraz marginalizacji spoteczne;j.

2 |bidem, s. 63-64.
2 |hidem, s. 64.
2 |bidem, s. 64.
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Konkurencyjno$¢ europejskiej gospodarki w coraz wickszym stopniu
zalezy od jej zdolnosci do innowacji oraz umiejgtnosci szybkiego i 1a-
godnego dostosowywania si¢ do zmian w otoczeniu. Przedsigbiorstwa
stale zmuszone sg do podejmowania dziatan dostosowawczych, ponie-
waz w perspektywie sredniookresowej — ze wzgledu na postep technolo-
giczny i innowacje — cykl zycia produktu jest coraz krotszy. Przedsig-
biorstwa muszg reagowa¢ na zmiany w mie¢dzynarodowym podziale
pracy*. To za$ prowadzi do podejmowania dzialah restrukturyzacyjnych,
ktére mogg przybiera¢ forme redukcji zatrudniania, a w zwigzku z tym
prowadza do wzrostu bezrobocia.

W spotecznej $wiadomosci procesy restrukturyzacji kojarza sie¢
z gwaltownymi przemianami gospodarczymi okresu transformacji po-
czatku lat 90. XX wieku lub dekoniunktury lat 2002-2004. Wspotczesnie
za$ restrukturyzacja dotyczy obecnego globalnego kryzysu finansowego
i jest kojarzona negatywnie, z takimi pojeciami, jak bezrobocie, masowe
zwolnienia czy upadtos¢ przedsigbiorstw. Niemniej z perspektywy eko-
nomicznej proces restrukturyzacji powinien prowadzi¢ do pozytywnych
skutkow tak dla przedsiebiorstw, jak i dla pracownikow.

Wiele procesow restrukturyzacji wywolalo niepozgdane skutki dla
spolecznodci i regiondw, poniewaz pogorszyto ich sytuacje®. Sukces
zmian zalezy bowiem od sposobu ich przeprowadzenia, wspotpracy po-
szczegolnych partnerow spolecznych oraz wzajemnego zaufania. Gtow-
ne negatywne konsekwencje restrukturyzacji ponoszg osoby zwalniane,
ktore stajg si¢ bezrobotnymi.

Jak pokazuja dane KPMG, spowolnienie gospodarcze w Polsce, ob-
jawiajace si¢ spadkiem popytu na dobra i ustugi, sktonito przedsigbior-
stwa do weryfikacji prowadzonej polityki zarzadzania kapitatem ludz-
kim®. Konsekwencja kryzysu finansowego w Stanach Zjednoczonych
w 2008 roku byto podjecie dziatan przez polskie przedsigbiorstwa juz
w koncu 2008 roku, czego nastepstwem byl natychmiastowy wzrost
bezrobocia. Spadek przecietnego zatrudnienia notowano do konca 2009
roku, a najwyrazniej zaznaczyt si¢ w branzy przemystowej. Procesy te
byly przejawami optymalizacji kosztow dziatalnosci przedsiebiorstw

% K.-D. Sohn, S. Czuratis, Zielona Ksiega UE. Restrukturyzacja przedsiebiorstw. Ana-
liza z dnia 14 maja 2012 r., Centrum fiir Europdische Politik, Fundacja FOR, Warszawa
2012, www.for.org.pl/pl/d/3e7bbc0b6276bf19dcf616b5b6e2163b [12.08.2012].

% M. Korsak, Restrukturyzacja zatrudnienia, FISE, Warszawa 20009, s. 5.

% ). Karasek, A. Emerling, P. Kwiatkowski, Optymalizacja kosztéw a utrzymanie pra-
cownikow. O reakcjach firm na trudne warunki rynkowe, KPMG, Warszawa 2011, s. 8,
10.
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w zakresie zarzadzania kapitatem ludzkim, czyli bardziej efektywnego
zarzadzania, co miato na celu trwale obnizenie kosztow. Z jednej strony
zdecydowano si¢ na zwolnienia, z drugiej — na redukcje kosztow, jak
i dlugoterminowe zmiany ukierunkowane na podnoszenie efektywnos$ci
i potencjatu pracownikow. KPMG podjeto badanie polityki zarzadzania
zasobami ludzkimi w 303 przedsigbiorstwach dzialajacych w Polsce.
Wickszo$¢, bo az 88% badanych przedsi¢biorstw, zadeklarowala, ze
spowolnienie gospodarcze byto gtownym powodem zmian w ich poli-
tyce personalnej. Na wykresie 1. wskazano gtowne zmiany, jakie wpro-
wadzano. Bylo to przede wszystkim zrestrukturyzowanie zatrudnienia
oraz wdrozenie elastycznych form zatrudnienia i wykonywania pracy.

Z badan KPMG wynika, ze najczeSciej wskazywang barierg optyma-
lizacji struktury kosztow jest nadmierna koncentracja na unikaniu pono-
szenia kosztoOw zamiast zwracania uwagi na rzeczywiste zwigkszenie
efektywno$ci kosztowej”. W ten sposob podejmowane sg dzialania krot-
kookresowe, nakierowane na szybkg i fatwg likwidacje kosztow.

Specjalisci KPMG, na podstawie badan polskich przedsiebiorstw,
zaproponowali podziat optymalizacji kosztow dzialalnoSci przedsigbior-
stwa w zakresie kapitalu ludzkiego na trzy kategorie®: redukcje zatrud-
nienia; redukcje $wiadczen; optymalizacje kosztow utrzymania praCow-
nikow.

Redukcje zatrudnienia uznano tu za odrgbng kategorie¢ optymalizacji
kosztow w zakresie kapitatu ludzkiego, za$ redukcj¢ swiadczen i opty-
malizacje kosztow utrzymania pracownikéw — za kategorie obejmujace
narzedzia nakierowane na zoptymalizowanie kosztow kapitatu ludzkiego
przy zachowaniu jego wielko$ci®.

Redukcja zatrudnienia pozwala na znaczace zmniejszenie kosztow
funkcjonowania przedsiebiorstwa i jest mozliwa do osiagniecia w krot-
kim czasie®. W sytuacjach kryzysowych jest to dzialanie uznawane za
pierwsze i kluczowe dla przysztosci firmy. Na koniec grudnia 2010 roku
45% przedsigbiorstw przyznato, ze dokonato redukcji zatrudnienia
w ramach reakcji na spowolnienie gospodarcze. Zamiar kontynuowania
zwolnien deklarowata jedna dziesiata badanych przedsigbiorstw. Byli to
gléwnie producenci dobr przemystowych oraz firmy z branzy budowla-
nej.

2 1bidem, s. 10.
2 |hidem, s. 10.
2 |bidem, s. 11.
% |bidem, s. 11.
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Wykres 1. Zmiany wywolane w przedsi¢biorstwach w nastepstwie
spowolnienia gospodarczego

Restrukturyzacja zatrudnienia
Uelastycznienie form zatrudnienia
i (poza wynagrodzeniem)

Wzrost poziomu kwalifikacji | kempetencji 42%

pracownikdw wwyniku zmian wpolityce...

Modyfikacja systeméw wynagradzania

Zmiany w polityce zatrudnianis pracownikéw

Wzrost poziomu kwalifikacii | kompretencji
pracownikdw dziki pozyskaniu srodkow

Wzrost mobilnosci pracownikdw

Redukcja kosztow utrzymania pracownikow
(poza wynagrodzeniem)

Zmiany w kulturze organizacyjngj firmy
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Zrodto: J. Karasek, A. Emerling, P. Kwiatkowski, Optymalizacja kosztéw a utrzymanie
pracownikow. O reakcjach firm na trudne warunki rynkowe, KPMG, Warszawa 2011, s. 9.
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W opinii pracodawcéw byta to wysoce skuteczna metoda optymali-
zacji kosztéw dziatalnosci w zakresie kapitatu ludzkiego — wedtug 93%
stosujgcych ja przedsigbiorstw przyniosta oczekiwane rezultaty®. Jesli
chodzi o skuteczno$¢ redukcji zatrudnienia, to okazuje si¢, ze z jednej
strony przedsigbiorstwa podjety dzialania przynoszace natychmiastowe
korzysci, takie jak®: redukcja zatrudnienia czy ograniczenie dziatan re-
krutacyjnych, a takze zredukowaty $wiadczenia, a w niekiedy zdecy-
dowano si¢ rowniez na ,,przymusowe” urlopy bezptatne, cho¢ rozwigza-
nia te nalezg do mniej skutecznych. Jednak w dlugim okresie przedsie-
biorstwo nie moze dziataé, jes$li bedzie ciggle redukowaé zatrudnienie,
ogranicza¢ rekrutacje i zmniejsza¢ $wiadczenia, stad wzglednie mato
firm kontynuuje optymalizacje kosztowa przy uzyciu tych narzedzi.

Wykres 2. Zalezno$¢ miedzy skutecznoscia a trwalo$cig wprowadza-
nych rozwigzan
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Zrodto: J. Karasek, A. Emerling, P. Kwiatkowski, Optymalizacja kosztéw a utrzymanie
pracownikow. O reakcjach firm na trudne warunki rynkowe, KPMG, Warszawa 2011, s.
17.

%1 |bidem, s. 11.
%2 |bidem, s. 18.
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Niektore polskie firmy zastosowaly tez w okresie spowolnienia go-
spodarczego dtugofalowe metody optymalizacji kosztowej®. Sg to m.in.:
rekrutacja wewngtrzna, elastyczne formy zatrudnienia i outsourcing.
Okoto 70% firm, ktore je wdrozyly, nie zamierza zrezygnowac z tych
narzedzi. Pomijajac rekrutacje wewnetrzng i dodatkowe obcigzanie pra-
cg, rozwigzania te byly stosowane co najmniej dwukrotnie rzadziej niz
redukcja zatrudnienia czy ograniczenie rekrutacji. Zaktada sie¢ bowiem,
ze korzysci z zastosowania metod dlugoterminowej optymalizacji kosz-
towej pojawiajg sie czesto dopiero po pewnym czasie, a ich wdrozenie
wymaga nierzadko dodatkowego naktadu czasu i pracy.

Wyniki badan KPMG pokazuja, ze przedsigbiorstwa optymalizuja
koszty dziatalnosci w zakresie kapitatu ludzkiego czesto poprzez reduk-
cj¢ zatrudnienia badz jego uelastycznienie.

1.4. Indywidualne i spoleczne koszty bezrobocia

Z perspektywy psychologii bycie bezrobotnym w wyniku przymu-
sowego zwolnienia jest czym$ innym niz dobrowolne pozostawanie bez-
robotnym. Dobrowolno$¢ wigze si¢ np. z sytuacjg rezygnacji z pracy
w celu zmiany miejsca zatrudnienia lub znalezienia zatrudnienia odpo-
wiedniego finansowo i satysfakcjonujgcego zawodowo™.

Utrata pracy nie z wlasnej woli stanowi za$ jedno z najbardziej do-
tkliwych zdarzen w zyciu cztowieka. Typowe reakcje os6b zwalnianych
to: lek przed nowym i nieznanym; poczucie nieadekwatnosci do wymo-
gow rynku pracy; poczucie krzywdy — nieuzasadnionego lub dyskrymi-
nujacego zwolnienia; utrata poczucia wlasnej wartosci i pewnosci siebie;
poczucie bezsilnosci; utrata roli 1 statusu spotecznego; agresja, frustracja,
zto§¢; oraz objawy psychosomatyczne, np. bezsennos¢, drazliwose,
szybkie me¢czenie sie®. Cechy te sg szczegodlnie widoczne u 0sdb zwol-
nionych po raz pierwszy w zyciu, ktore nie opracowaty jeszcze wiasnych
sposobow radzenia sobie z sytuacjg utraty pracy®.

% |bidem, s. 18.

3 p. Janik, Outplacement jako narzedzie w procesie restrukturyzacji zatrudnienia, ,,Ze-
szyty Naukowe Malopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Tarnowie” 2/2009,
s. 394.

% A Flis, M. Mos, A. Zacharzewski, Outplacement. Program ulatwiania zmiany pracy
dla zwalnianych pracownikow, Akade, Krakow 2002, s. 40-47.

% A. Wontorczyk, Bezrobocie. Bezrobocie, niemozno$¢ znalezienia zatrudnienia, [W]
W. Szewczuk (red.), Encyklopedia psychologii, Fundacja Innowacja, Warszawa 1998,
s. 40.
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W literaturze przedmiotu wymienia si¢ ekonomiczne i spoteczne
skutki bezrobocia. Te efekty bezrobocia mozna rozpatrywaé z dwoch
punktéw widzenia: makroekonomicznego — sg to spoteczne koszty bez-
robocia, oraz jednostki dotknietej bezrobociem — sg to indywidualne
koszty bezrobocia®.

Jesli chodzi o skutki spoteczne w sferze ekonomicznej, bezrobocie
przede wszystkim oznacza niewykorzystanie zasobow pracy, jakimi
dysponuje gospodarka. Zgodnie z prawem Okuna okresy, w ktorych
poziom bezrobocia jest wysoki, sg okresami, gdy faktyczny poziom Pro-
duktu Narodowego Brutto spada ponizej jego poziomu potencjalnego®.
Innymi stowy — jest to wysoki poziom produktu, ktérego wytworzenia
zaniechano. Straty ponoszone w okresach wysokiego bezrobocia sg wie-
lokrotnie wicksze od szacowanych strat wynikajacych z nieefektywnosci
w warunkach monopolu Iub stosowania cet i kontyngentéw w wymianie
zagranicznej. Ponadto negatywne skutki bezrobocia w makroskali to
koszty posrednie zwigzane z niewykorzystanym potencjalem kwalifika-
¢ji 1 zdolnosci bezrobotnych oraz bezposrednio zwigzanych z subwen-
cjonowaniem utrzymania bezrobotnych ze srodkow publicznych®.

Koszty posrednie to m.in. ulgi i zwolnienia fiskalne w rejonach
0 szczegbdlnym zagrozeniu bezrobociem, luka podatkowo-ubezpiecze-
niowa, straty wynikajace z funkcjonowania szarej strefy. Do kosztow
bezposrednich zaliczy¢ mozna za$: wydatki z funduszu pracy, koszty po-
mocy spotecznej dla bezrobotnych i ich rodzin, koszty wcze$niejszych
emerytur i $wiadczen zwigzanych z odprawami zwalnianych os6b oraz
koszty utrzymania instytucji powotanych do obstugi bezrobotnych.

Spoteczne skutki bezrobocia to takze generowanie zjawisk patologii
spotecznej, przejawdéw dezintegracji jako zagrozenia bezpieczenstwa
publicznego®. Dotyczy to wzrostu przest¢pczos$ci, demoralizacji, alkoho-
lizmu, narkomanii, prostytucji, zebractwa.

% B. Sowa, Bezrohocie jako problem spoleczny Podkarpacia, [w:] M.G. Wozniak (red.),
Nierownosci spoleczne a wzrost gospodarczy. Z. 7, Kapital ludzki i intelektualny. Cz. 2,
Wyd. Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszow 2005, s. 281.

% Bezrobocie, http://pl.wikipedia.org/wiki/Bezrobocie [12.08.2012].

* p. Szmielinska-Pictraszek, W. Szymariska, Analiza sytuacji diugotrwale bezrobotnych
w miescie i powiecie stupskim w Swietle badan, [w:] E. Rydz (red.), Badanie i analiza
sytuacji dlugotrwale bezrobotnych na terenie powiatu stupskiego i miasta Stupska, Po-
wiatowy Urzad Pracy w Stupsku, Stupsk 2009, s. 110.

0 B. Sowa, Bezrobocie jako problem spoleczny Podkarpacia, op. cit., s. 282.
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Jesli chodzi o indywidualne koszty bezrobocia, to obejmujg one utra-
te dochodéw z pracy, straty psychospoteczne i zdrowotne*. Utrata do-
chodoéw z pracy obniza poziom Zycia osoby bezrobotnej i jej rodziny,
prowadzi do koniecznos$ci rezygnacji z wielu podstawowych potrzeb,
takze zwigzanych z edukacja i1 kultura. Skutki te sg silniejsze w rodzi-
nach bezrobotnych niepelnych i wielodzietnych oraz gdy dochodzi do
emigracji ktorego$ z cztonkéw rodziny. Bezrobocie prowadzi tez do
spadku kwalifikacji w wyniku dlugotrwatej bezczynnosci zawodowej, co
zmniejsza szanse na znalezienie pracy. Straty psychospoteczne to
w szczegblnosci stres dotyczacy utraty pozycji spolecznej, oslabienia
wiezi spotecznych i izolacji od srodowiska, wzrost konfliktow z otocze-
niem, rodzing oraz utrata tozsamosci. Zwicksza si¢ tez sklonnos¢ do
samobodjstwa oraz apatii i1 frustracji zwigzanej z nadmiarem czasu wol-
nego.

Praca zawodowa umozliwia kontakty spoleczne, rozwijanie umiejet-
nosci, korzystanie z okreSlonych praw, sprawowanie kontroli oraz za-
pewnia organizacje czasu®. Jej brak nie tylko pogarsza sytuacj¢ finan-
sowg gospodarstwa domowego, lecz takze prowadzi do ubostwa. Jest
przyczyng probleméw finansowych, stresu oraz zaburzen tozsamosci
spotecznej, ktore wywoluja rozne negatywne skutki na zdrowie i zycie
spoteczne bezrobotnych; ich intensywnos$¢ zalezy od cech socjodemo-
graficznych, osobowosciowych oraz czasu trwania bezrobocia. Najpo-
wazniejsze skutki ma bezrobocie dlugotrwate (wykres 3.).

Jak juz wczesniej zauwazono, zwolnienie jest krytycznym zdarze-
niem zyciowym i przyczynia si¢ do wywotania znacznego stresu, czyli
negatywnych uczu¢ i przekonan pojawiajacych sie, gdy ludzie maja po-
czucie, ze nie radzg sobie z wymogami otoczenia zewnetrznego®. We-
dhug klasycznych badan nad pomiarem stresu autorstwa T. Holmesa
i R. Rahe istniejg wydarzenia o mniejszym i wickszym oddziatywaniu na
poczucie stresu, a w konsekwencji — na sklonno$¢ ludzi do zmiany
i przystosowania do niej*. Zgodnie z zaproponowang przez tych psycho-
logéw skalg pomiaru wtornego przystosowania si¢ spotecznego najbar-
dziej dotkliwym przezyciem jest §mier¢ wspotmatzonka, ktéra wywotuje

1 bidem, s. 281.

#S. Kostrzewski, H. Worach-Kardas, Zdrowome i spoleczno-ekonomiczne aspekty
diugotrwatego bezrobocia w srodowisku wielkomiejskim, ,,Problemy Higieny i Epide-
miologii” 4/2008, s. 506.

® E. Aronson, T.D. Wilson, R.M. Akert, Psychologia spoleczna. Serce i umyst, Zysk
i S-ka, Poznan 1997, s. 597.

* Ibidem, s. 595-596.
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doswiadczenie 100 jednostek zmiany zyciowej, nastgpnie rozwod: 73
jednostki, separacja: 65, kara wigzienia i $mier¢ cztonka bliskiej rodziny
odpowiednio po 63, zranienie lub choroba: 53, matzenstwo: 50 i zwol-
nienie z pracy: 47.

Wykres 3. Bezrobocie i jego wplyw na sytuacje jednostki i jej ro-
dziny
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Zrodto: B. Kowalczyk, A. Niesporek, Osoby pozostajgce bez pracy, [w:] R. Szarfenberg
(red.), Krajowy raport badawczy. Pomoc i integracja spoteczna wobec wybranych grup —
diagnoza standaryzacji ustug i modeli instytucji, WRZOS, Warszawa 2011, s. 70.

Podjecie nowej pracy to 39 jednostek zmiany, a zmiana pracy — 36.
Im wieksza suma wszystkich zmian i ich czestotliwos$¢, tym wigksze
prawdopodobienstwo wystgpowania chordb Iub dolegliwosci somatycz-
nych. Nalezy podkresli¢, ze wedlug nowszych ustalen zdarzenia te po-
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ciagaja za sobg istotne skutki dla zdrowia cztowieka, szczegolnie gdy sa
interpretowane nie jako stres obiektywny — na ktéry nie ma czlowiek
wptywu, lecz jako subiektywny — z ktorym mogtby sobie poradzi¢ i mie¢
wplyw na przebieg wydarzen®.

Nalezy podkresli¢, ze zauwazalne zrdéznicowanie podatnosci ludzi na
stres ma zwigzek z posiadanymi przez poszczegdlne osoby zasobami
odpornosci stanowigcymi o ich szansach lub barierach w radzeniu sobie
ze zmianami®. Zasoby te dzieli si¢ na: (1) spoleczne, czyli wsparcie in-
nych os6b — materialne, informacyjne i dowartosciowujace; (2) zwigzane
z wiedzg 1 wyksztatlceniem — dostep do informacji o rynku pracy i umie-
jetno$¢ poszukiwania nowych stanowisk; (3) fizyczne — stan zdrowia
i wyglad ulatwiajacy pozyskiwanie wsparcia spotecznego; (4) we-
wngtrzne — przekonania i style poznawcze okreslajace sposob odbioru
i reakcji na sytuacje stresujgce; (5) materialne — majatek, zasoby przy-
datne w poszukiwaniu pracy, jak komputer, dost¢p do Internetu i samo-
chod. Ludzie nie sg rowno wyposazeni w te zasoby, co prowadzi do roz-
nego stopnia nasilenia si¢ problemoéw z przezywaniem bezrobocia i sku-
teczno$ci w poszukiwaniu pracy.

Ponadto, jesli chodzi o konsekwencje psychologiczne bezrobocia,
wsrod pozbawionych pracy obserwuje si¢ utrate zdrowia, obnizenie po-
ziomu intelektualnego, utrate dobrowolnej wymiany zobowigzan i przy-
wilejow oraz utrate zaleznoSci instytucjonalnej*. Szczegolnie dotkliwa
jest nagla utrata pracy, ktora prowadzi do dezorganizacji czasowej —
pozbawienia dotychczasowego porzadku czynnosci zawodowych i spo-
fecznych, w miejsce ktérego pojawia si¢ pustka i niejasna wizja przy-
sztosci. Im dhluzszy jest czas pozostawania bezrobotnym, tym bardziej
wyksztalca si¢ tendencja do zachowan pasywnych — rezygnacji z poszu-
kiwania pracy. W szczegdlno$ci dotyczy to osob, ktore nie stawiaja sobie
bardzo odwaznych celow i koncentrujg si¢ glownie na uczestnictwie
w §wiecie pracy, Co traktuja jako sens zycia. Jednocze$nie wsrdd dhugo-
trwale bezrobotnych zwicksza si¢ prawdopodobienstwo popehienia
samobdjstwa oraz wzrostu dziatalno$ci przestgpcze;.

* Ibidem, s. 597-599.

% A Flis, M. Mos, A. Zacharzewski, Outplacement. Program ulatwiania zmiany pracy
dla zwalnianych pracownikéw, op. cit., s. 11-16.

A Wontorczyk, Bezrobocie. Bezrobocie, niemoznosé znalezienia zatrudnienia, 0p. Cit.,
S. 41.



27

Outplacement jako forma wsparcia pracownikow przedsigbiorstwa

Podsumowujac: wsrdod konsekwencji doswiadczenia braku pracy
wymieni¢ nalezy™:

Obnizenie poziomu samooceny — jest to najpowszechniejsza re-
akcja jednostki zwigzana z utratg pracy lub niemozliwoscia jej
pozyskania. Wraz z przedluzeniem si¢ czasu pozostawania bez
pracy oraz w nastepstwie kolejnych porazek i niepowodzen sa-
moocena obniza si¢, co prowadzi do utraty wiary we wlasne
mozliwosci i do zakwestionowania przez siebie samego swoich
mozliwos$ci. Obnizona samoocena prowadzi do pasywnosci
w poszukiwaniu pracy, do wylgczania si¢ i do unikania podej-
mowania zadan, co wynika z przeczucia, ze pozytywne rezultaty
s3 nieosiggalne.

Ograniczenie kontaktéw spolecznych — stanowi nastgpstwo ne-
gatywnej oceny swojej sytuacji i siebie samego. Pojawia si¢
wstyd 1 zazenowanie swoja sytuacja, obawa przed wspodtczuciem
ze strony innych czy tez zazdros¢ tym, ktérym si¢ wiedzie. Ko-
nieczno$¢ oszczedzania pieniedzy zmusza do ograniczania wy-
datkow, w zwigzku z tym do np. mniejszej dbatosci o wyglad.
Niezadowolenie — nawet gdy w pierwszym okresie po utracie
pracy wystepuje optymizm, to jednak z czasem przechodzi on
w stany przeciwne, gdyz pojawia sie niepokoj i zdenerwowanie.
To za$ powoduje brak akceptacji, wywotuje napigcie psychiczne
i stres.

Redukowanie aktywno$ci poznawczej — wynika z ogolnej pa-
sywnosci jednostki. Wraz z brakiem aktywnosci zawodowej re-
dukowane sg inne rodzaje aktywno$ci, zmniejsza si¢ przy tym
ciekawos¢ §wiata. Uwaga koncentruje si¢ na sprawach biezacych
i egzystencjonalnych.

Rozleniwienie — wynika z braku koniecznosci dyscypliny. Po-
niewaz aktywnos$¢ zawodowa wymusza rytm zycia i dbania
o siebie, swoje zdrowie, kondycje i sposdb zycia, wiec przy jej
utracie wydaje si¢ to niekonieczne. Bezrobotny sam reguluje
swoja aktywno$¢. Nadmiar czasu prowadzi do rozleniwienia
i nieszanowania go.

Gorsza organizacja wlasnego czasu — w duzym stopniu wigze si¢
z brakiem presji czasu. Czas po prostu nie jest ceniona wartoscia.

® 7. Wolk, Osoba dlugotrwale bezrobotna jako klient oporujgcy, MPIPS Warszawa
2009, s. 92-93.
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e Pasywno$¢ i zobojetnienie wynikajace z braku wiary w mozli-
wosci poprawy swojej sytuacji. To skutkuje niechecig do wszel-
kiego dziatania, do podejmowania wysitkow, ktore prowadza do
zachowan oporujacych w przypadku pojawiania si¢ ofert akty-
wizujacych z zewnatrz. Efektem jest brak zaangazowania, dy-
stansowanie si¢ i automarginalizacja.

Badania prowadzone w krajach wysokorozwinietych wskazuja jed-
nak, ze oprocz negatywnych mozna moéwic¢ i o pozytywnych aspektach
bezrobocia. Do pozytywnych aspektow bezrobocia mozna zaliczy¢*:

e swobode zakupu pracy, sprzyjajaca prawidtowosci procesow re-
strukturyzacji inwestycji (duza ptynno$¢ zasobow sity roboczej);

e racjonalizacj¢ struktury zatrudnienia poprzez ograniczanie ukry-
tego bezrobocia, co prowadzi do wzrostu spotecznej wydajnosci
pracy i postgpu technicznego;

e motywacje do permanentnego ksztalcenia i podnoszenia kwalifi-
kacji w zwiazku z konkurencja na rynku pracy;

e wzrost catkowitej produkcji w dlugim okresie, mozliwy dzigki
prawidtowe;j alokacji zasobdéw ludzkich w gospodarce;

e zwigkszenie dyscypliny pracy i ksztaltowanie odpowiednich po-
staw wobec pracy, opierajgcych si¢ na jej poszanowaniu,;

e ostabienie wpltywu zwigzkéw zawodowych na wzrost ptac, co
przyczynia si¢ rowniez do zmniejszenia zjawisk inflacyjnych.

Wiekszo$¢ z nich jednak, jak si¢ wydaje, odnosi si¢ do skali makroe-
konomicznej, a w zdecydowanie mniejszym stopniu — do pojedynczych
0séb.

Zdecydowanie cze$ciej wige wskazywane sa negatywne skutki bez-
robocia, w tym na poziomie jednostki, ktora utracita mozliwo§¢ wyko-
nywania pracy zawodowej na danym stanowisku. Indywidualne reakcje
na stan bezrobocia moga by¢ rozne. Za A. Banka mozna wyrozni¢ szereg
czynnikow okre$lajacych reakcje ludzi na bezrobocie™:

1) Czas pozostawania bez pracy — negatywne skutki bezrobocia

poglebiaja si¢ systematycznie, od szostego miesigca bez pracy,
ktory jest granicg stabilizacji.

* p. Szmielinska-Pietraszek, W. Szymariska, Analiza sytuacji diugotrwale bezrobotnych
w miescie i powiecie stupskim w $wietle badan, op. cit., s. 109.

%0 A. Barika, Bezrobocie. Podrecznik pomocy psychologicznej, Print-B, Poznan 1992;
[cyt. za:] M. Ataniel, B. Kedzia, A. Pakulska, A. Rorat, M. Sliwakowska, Bariery wply-
wajqce na aktywne poszukiwanie pracy przez osoby diugotrwale bezrobotne w wieku 18-
34 lata, Powiatowy Urzad Pracy w Czestochowie, Czgstochowa 2006, s. 10-11.
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2) Wiek bezrobotnego — najbardziej dokuczliwie skutki bezrobocia
odczuwaja osoby na etapie wezesnej i $redniej dorostosci, czyli
20-55 lat, poniewaz w tym wieku praca ma najwigksze
znaczenie dla cztowieka. Objawia si¢ to zard6wno w aspekcie
utrzymania siebie i rodziny, jak i jako symboliczny wskaznik
prestizu, samooceny, identyfikacji z wykonywanym zawodem.

3) Ple¢ — réznice w sposobie reagowania na bezrobocie nie zalezg
od czynnikow biologicznych, ale od pici kulturowej — sytuacji
spotecznych, w jakich wuczestniczg kobiety i mgzczyzni.
Zwigzane jest to z dyskryminacja plciowa, ktora stwarza
kobietom gorsze szanse na znalezienie pracy niz mezczyznom.
Wsréd mtodych kobiet pokutuje tez tradycyjne przekonanie, ze
brak pracy moze zrekompensowa¢ zamgzpodjScie. Natomiast
w pozniejszym okresie cze$¢ kobiet tlumaczy leki i brak
aktywnosci zwigzanej z powrotem do pracy koniecznoscia
wychowywania dzieci i prowadzenia domu.

4) Rola rodziny — bezrobocie wptywa na powstawanie w rodzinie
atmosfery napigcia, z drugiej jednak strony oddzialuje na
umacnianie wigzoOw rodzinnych. Niewatpliwie jednak kryzys
psychiczny bezrobotnego przenosi si¢ na stan psychiczny
wspotmatzonka i niekorzystnie odbija sie na dziecku w rodzinie.
Dla dziecka sytuacja ta wigze si¢ z pogorszeniem wynikow
nauczania, rownowagi emocjonalnej oraz zdrowia. Skrajnym
przejawem patologii stwarzanej przez bezrobocie jest zngcanie
si¢ nad dzie¢mi.

5) Postawa wobec pracy — kazdy cztowiek, ktory ma pozytywny
stosunek do pracy, odczuwa jej utrate jako osobisty dramat
zyciowy. Niektorzy ludzie bardziej niz inni cenig sobie prace,
i wlasnie ci najbardziej ,,przywiazani” do pracy czesciej
odczuwaja réznego rodzaju zaburzenia psychiczne po jej utracie.
Cze$¢ badan potwierdza réwniez, ze negatywne symptomy
bezrobocia sg wyrazniejsze wsrod bezrobotnych, ktorzy utracili
prace dobrej jakos$ci, niz wsrod tych, dla ktorych dotychczasowe
zatrudnienie nie miato cech dobrej pracy, czyli nie pozwalato na
wykorzystanie zdolnosci i umiejetnosci pracownika.

Sposréd powyzszych w kontek$cie zwalniania pracownikéw z orga-
nizacji i mozliwosci realizowania programow outplacementu szczeg6lna
uwage zwraca kwestia czasu pozostawania bez pracy, ktory mozna dzie-
ki takim programom znaczaco skracac.



30
Rozdziat 1.

15. Znaczenie uplywu czasu trwania  bezrobocia
a wkraczanie w biernos¢ zawodowa

Motywacja do pracy spada wraz z wydluzaniem si¢ okresu pozosta-
wiania bez pracy. Jest to efekt ztozonego splotu niekorzystnych zjawisk
towarzyszacych bezrobociu. W konsekwencji generuje trudnosci w za-
kresie walki z tymi zjawiskami oraz prowadzi do stopniowej rezygnacji
z udziatu w rynku pracy. Im dtuzej trwa przerwa w pracy, tym szanse na
ponowne zatrudnienie staja si¢ mniejsze. Niemniej jest to zwigzane
z indywidualnymi cechami os6b bezrobotnych. Bardzo rzadko jednak
luka w zyciorysie okazuje si¢ niezbyt istotna, gdy np. osoby takie zaj-
mowaly si¢ wolontariatem czy aktywnoscig spoteczna.

Osoby bezrobotne doswiadczajg negatywnych emocji i majg nizszy
poziom poczucia szczgScia niz osoby zatrudnione®. Negatywne zaburze-
nia emocjonalne pojawiaja si¢ juz trzy miesigce po stracie zatrudnienia.
Dhugotrwale bezrobotni ze wzgledu na negatywny bagaz do$wiadczen
w poszukiwaniu pracy traca sens podejmowania jakichkolwiek dzialan,
czujg sie pogardzani, ponizeni i odrzuceni. W kontaktach z pracowni-
kami instytucji pomocy przezywaja uczucie niemocy i zniechecenia.
Jednocze$nie stan ten jest przyczyng odrzucania profesjonalnej pomocy.
Dhugotrwatly brak dziatan niweczy zwyczaj systematycznej pracy. Bez-
robotni nie spelniajg wymagan formalnych i przestajg ¢wiczy¢ swoje
indywidualne i spoteczne umiejetnosci. Wraz z wydtuzaniem okresu
pozostawania bez pracy pojawiaja si¢ u nich zaburzenia proceséw po-
znawczych, problemy z koncentracja uwagi i poczuciem uptywu czasu.
Ponadto bezrobotni zanizajag swoje poczucie wartosci, postrzegaja si¢
negatywnie oraz sadza, ze przez innych takze sg oceniani jako nieszczg-
$liwi 1 zdeprymowani. Negatywna samoocena skutkuje utrata pewnosci
siebie i blokada w publicznym wypowiadaniu wiasnych pogladow. Bez-
robotni pomimo duzej ilo$ci czasu wolnego rezygnuja z kontaktow towa-
rzyskich. Prowadzi to do politycznej i spotecznej alienacji tych osob.
Bezrobotni nie organizujg swoich partii ani tez zwigzkow zawodowych.
Instytucjonalna izolacja prowadzi takze do dezintegracji zycia rodzin-
nego bezrobotnych. Sprzyja wyzwalaniu si¢ zachowan patologicznych —
w tym przestepstw. W srodowisku bezrobotnych ksztaltuje si¢ przyzwo-
lenie na patologiczne formy zarobkowania. Ponadto dtugotrwale bezro-
botni za swoja sytuacj¢ czgsciej niz zatrudnieni obwiniaja wiadze pu-

°L A. Struzyna, Instytucjonalne doradztwo zawodowe. Diagnoza i model optymalizacji,
Oficyna Wydawnicza Garmond, Poznan 2005, s. 27-29.
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bliczne i okazuja im brak zaufania. Staja si¢ tez bardziej podatni na hasta
populistyczne i poglady ekstremistyczne, w tym na wrogo$¢ wobec ob-
cokrajowcow i1 antydemokratyczne sposoby rozwigzywania problemow.

Jednym z istotnych powodow wystepowania dodatniej korelacji mig-
dzy czasem pozostawania bez pracy a trudno$ciami w znalezieniu pracy
jest pojawienie si¢, obok powyzej przedstawionej degradacji cech oso-
bowych bezrobotnego, takze negatywnych skutkéw w sferze meryto-
rycznej. Oznacza to, ze wraz z przedluzaniem si¢ czasu bez pracy bar-
dziej zmniejsza si¢ przydatnos¢ zawodowa. Wsrod zasobdw pracowni-
czych, ktore szczegdlnie podlegaja redukcji, wymienia si¢: (1) kompe-
tencje zawodowe, (2) doswiadczenie zawodowe, (3) aktualno$¢ kwalifi-
kacji, (4) stabilizacje zawodowa, (5) bieglo$¢ w wykonywaniu pracy, (6)
prace w zespole, wspoéldziatanie, (7) poczucie odpowiedzialnosci, (8)
samokontrole, (9) odwage w podejmowaniu decyzji, (10) tworczosé
zawodows, innowacyjnosc¢.

Wykres 4. Czas pozostawania w sytuacji bezrobocia a mozliwosé¢
radzenia sobie i stany emocjonalne

Morale

racowac za nizsza ptace :
P tpiace <«—— Ktopoty finansowe

zmieni¢ zawod <«—— Znudzenie

zmienic¢ miejsce
zamieszkania

Spadek wtasnej

Powinienem — o
wartosci

«—

Spadek nadziei
na ponowna prace

zaprzestac prob

szok ——  » optymizm ———» pesymizm —————» fatalizm

>
»

Uptyw czasu

Zrodto: B. Kowalczyk, A. Niesporek, Osoby pozostajgce bez pracy, [w:] R. Szarfenberg
(red.), Krajowy raport badawczy. Pomoc i integracja spoteczna wobec wybranych grup —
diagnoza standaryzacji ustug i modeli instytucji, WRZOS, Warszawa 2011, s. 79.
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Okres, w jakim ludzie pozostajg bez pracy, moze by¢ rézny. Pozba-
wieni pracy dtuzej niz 1 rok roznig si¢ od przejsciowo bezrobotnych®.
Przede wszystkim nastepuje ,,profesjonalizacja” statusu bezrobotnego,
CO 0znacza, ze bezrobocie staje si¢ w coraz wickszym stopniu sposobem
na zycie. Do tego aktywizacja bezrobotnych dlugookresowych jest
znacznie trudniejsza niz krétkoterminowo bezrobotnych. Okres powyzej
1 roku pozostawania bez pracy oznacza redukowanie kompetencji pra-
cowniczych, a to moze sprawié, ze jest bardzo mato prawdopodobne, ze
osoba bezrobotna odzyska zdolno$¢ do pracy. Ponadto dtuzszy okres
braku kontaktu z pracg prowadzi do wigkszego zagrozenia, ze bgdzie on
trwat dalej i przeciagnie si¢ na lata. Z czasem kompetencje zawodowe
i motywacja do pracy stabng i sg zastgpowane przez coraz bardziej
umacniajace si¢ czynniki negatywne.

Zgodnie z klasycznym modelem zaproponowanym przez M. Jahoda,
P.F. Lazarsfeld i H. Zeisel wyrdznia si¢ nastgpujace fazy bezrobocia®:

e Faza 1. Antycypacja bezrobocia — pobudzenie, zmiany nastroju,
chwiejno$¢ emocjonalna.

e Faza 2. Szok po utracie pracy — poczucie kleski, krzywdy, upo-
korzenie, lek przed przyszto$cia, przygnebienie.

e Faza 3. Wchodzenie w sytuacje bezrobocia i optymizm — efekt
urlopu, traktowanie sytuacji jako przejsciowej, aktywnos¢, wiara
w sukces.

e Faza 4. Pesymizm i rezygnacja — negatywne reakcje emocjo-
nalne, problemy zdrowotne i finansowe.

e Faza 5. Fatalizm i apatia, dopasowanie do sytuacji — poczucie
beznadziejnosci, dazenie do izolacji spotecznej, redukcja ocze-
kiwan zyciowych, zainteresowan.

Ostatnia faza dotyczy juz os6b dlugotrwale bezrobotnych, ktore nie
rokuja nadziei na aktywno$¢, poszukiwanie pracy oraz che¢ zmiany kry-
zysowej sytuacji*. U dlugotrwale bezrobotnych dominuje poczucie bez-

%2 Pomiar bezrobocia, Projekt: ,,Adaptacja modelu »Well Box« jako narzedzia wydhuze-
nia wieku aktywnoéci zawodowej na mazowieckim regionalnym rynku pracy”, WZUW,
Warszawa 2011-2012, http://193.0.126.26/wellbox/pdf/pomiar_bezrobocia.pdf
[12.08.2012], s. 8.

> M. Tyburska, J. Wajler, M. Miszczuk-Wereszczyhiska, Wykluczenie spoteczne w swie-
tle badar empirycznych, [w:] M. Miszczuk-Wereszczynska (red.), Diagnoza wykluczenia
spolecznego w wojewddztwie slgskim jako pierwszy krok w planowaniu wsparcia dla
0sob marginalizowanych spotecznie, Krosnieniska Oficyna Wydawnicza, Krakow 2009,
S. 28.

* Ibidem, s. 28-29.
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nadziejnosci, izolacja spoteczna, brak poczucia wpltywu na swoj los,
przekonanie o zaleznosci od woli innych osob (np. darczyncow), instytu-
cji oraz przepisOw (np. instytucji udzielajacych swiadczen spotecznych).
Stad tez w odniesieniu do takiego zjawiska uzywane jest okreslenie
,Luprzedmiotowienia”, jako odwrotno$¢ ludzkiej aktywnosci — upodmio-
towienia (empowerment). Zjawisko to jest cechg marginalizacji i wyklu-
czenia spolecznego. Diugos¢ tego stanu wptywa na mozliwosci dziatania
na rzecz wyciagnigcia takich oséb i ich bliskich z sytuacji kryzysowej
oraz zmiany ich biernego stylu zycia.

Duza liczba wieloletnich bezrobotnych prowadzi do ograniczenia
motywacji do podjecia legalnego zatrudnienia, rozwinigcia wiasnych
strategii przetrwania na bezrobociu®. Aktywizacja takich osob okazuje
si¢ za$ kosztowna, dlugotrwala, wymagajaca stalej pracy psychologicz-
nej, zmiany motywacji do pracy oraz inwestycji w szkolenia zawodowe
i adaptacje do potrzeb rynku pracy.

Z badan Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Szczecinie wynika, Ze
wigksze roznice dzielg osoby, ktore w przeszloSci miaty prace zarob-
kowa, od tych, ktorzy jej nigdy nie wykonywali®. Ci ostatni wyrazaja
wigkszy pesymizm co do istnienia wlasciwych pracodawcow przy jed-
noczesnym matym zainteresowaniem rynkiem pracy.

Tabela 1. Ocena badanych, czy w powiecie jest odpowiedni dla nich
pracodawca, i dlaczego, w zaleznos$ci od czasu pozostawania bez
pracy (w procentach)

Czas pozostawania bez pracy
Ocena krécej niz dluzej niz | nigdy nie | Ogotem
ogdlem 12 m- | o pracowat
cy
Nie ma 32,7 35,7 42,9 36,2
Taki, ktory da mi pracg
natychmiast 26,3 30,3 23,6 27,4
Bo zapewnia  umowe 18,9 15.9 125 16.2
o prace na stale

%5 Ibidem, s. 28.

% U. Sztandar-Sztanderska, Wnioski i rekomendacje dla obszaru wojewédztwa zachod-
niopomorskiego, [w:] Sytuacja spoteczno-zawodowa bezrobotnych w powiatach woje-
wodztwa zachodniopomorskiego w 2009 roku. Raport pobadawczy, Wojewodzki Urzad
Pracy w Szczecinie, Szczecin 2009, s. 50.
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Czas pozostawania bez pracy
Ocena kroeej -~ MiZ | 4y sei iz | nigdy  nie | Ogdtem

ogotem 12 m-

rok pracowat

cy
Bo zapewnia ubezpieczenie 45 5.9 36 49
spoteczne
Ze WZ_gl@du na wysokie 20,1 14,3 13.8 16,3
zarobki
Z'e wzgl@du' na dobra opi- 6.9 44 44 5.3
ni¢ pracownikow
Ze wzgledu na bliskos¢
miejsca zamieszkania 13,0 14.2 138 13,7
Ze wzgledu na moje kwali-
fikacje 6,2 3,0 3,7 4,3
Ze wzgledu na awans | g o 31 5,4 49
i rozwoj zawodowy
Tak z innych powodoéw 0,3 0,3 0,1 0,3
Ogotem 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrodto: U. Sztandar-Sztanderska, Waioski i rekomendacje dla obszaru wojewédztwa za-
chodniopomorskiego, op. cit., s. 50.

Réznice miedzy bezrobotnymi sa wyrazniejsze, gdy dochodzi si¢ do
opinii o konkretnych zachowaniach na rynku pracy®. Krotkookresowo
bezrobotni szukaja pracy do$¢ intensywnie. Cho¢ i wérdd nich jest okoto
27% osob, ktore w ciggu 2 tygodni poprzedzajacych badania nie podej-
mowaty zadnych aktywnych krokow w celu znalezienia zatrudnienia.
Tymczasem wsrod dtugookresowo bezrobotnych takich oséb jest ponad
42%. Wsrdd tych, ktorzy deklaruja szukanie dopiero pierwszej pracy
zarobkowej, takie osoby stanowig za$ wiekszo$¢.

Dhugotrwale bezrobotni w ponad potowie przypadkoéw zdaja sig
w poszukiwaniach pracy na urzad pracy®. Polegaja tez na pomocy krew-
nych i znajomych, przy czym jest to paradoksalne, gdyz dhugi okres bez
pracy z pewnoscig ostabil kontakty zawodowe dostarczajace informacji
o wolnych miejscach pracy. Ponadto rzadziej od niemajacych pracy
przez krotszy czas odpowiadaja na ogloszenia pracodawcow, zwlaszcza

5" Ibidem, s. 50.
%8 |bidem, s. 51.
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w Internecie, oraz czgsciej bezposrednio oferuja swojg prace pracodaw-

com.

Tabela 2. Gléwne sposoby poszukiwania pracy w ostatnich 2 tygo-
dniach poprzedzajacych badanie w zaleznoS$ci od czasu pozostawa-
nia bez pracy (w procentach)

Sposoby poszukiwania

Czas pozostawania bez pracy

krécej  niz .. P o | Ogolem
m-cy P
Chodzg do urzedu pracy 43,7 50,9 46,3 47,3
Odpowiadam na ogloszenia 15.0 122 120 132
pracodawcow z prasy ' ' ' '
Odpowiadam na oferty
w Internecie 13,7 52 12,2 98
Korzystam z po$rednictwa
prywatnych agencji pracy 08 0.5 03 0.6
Korzy.s.tam z pomocy 0.2 0.4 0.2 0.3
agencji pozarzadowych
Daje wlasne ogloszenia
w prasie i Internecie L7 1.2 1.6 15
Korzystam z  pomocy
rodziny, znajomych 116 146 118 12,9
(\;Vysylam swoje aplikacje 31 20 31 26
o pracodawcow
Bezposredni kontakt
z pracodawcami, chodz¢ do | 9,4 111 10,6 10,4
firm
Inaczej 0,9 1,9 1,9 1,5
Ogotem 100,0 100,0 100,0 100,0

Zrodto: U. Sztandar-Sztanderska, Waioski i rekomendacje dla obszaru wojewédztwa za-
chodniopomorskiego, op. cit., s. 51-52.

Jak si¢ okazato, jednocze$nie dlugookresowo bezrobotni sa zdecy-
dowanie mniej sktonni do dojazdéw do pracy poza miejsce zamieszkania
oraz do migracji w celu podjecia pracy®. Najchetniej decydowaliby sie

% |bidem, s. 52.
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na pracg na terenie wojewodztwa zachodniopomorskiego, ktorego doty-
czyly badania — w prawie 63% przypadkow. Podczas gdy wigksze od-
dalenie od miejsca pracy w kraju i za granica wigzato si¢ z zaintereso-
waniem okoto 20% chetnych. Krécej bezrobotni — mniej niz 12 miesigcy
— w ponad 35% zaakceptowaliby prace na terenie sgsiadujgcego woje-
wodztwa i w ponad 36% — w innym panstwie europejskim. Ci, ktérzy
nigdy nie pracowali, wykazuja mozliwosci migracyjne zblizone do 0sob
dhugotrwale bezrobotnych.

Dlugo pozostajagcy bez pracy rowniez gorzej oceniajg swoje kwalifi-
kacje®. Diugi czas bezskutecznych poszukiwan pracy moze bowiem
prowadzi¢ do przekonania, ze osoby te nie dysponuja wystarczajacymi
umiejetnosciami. I tak 6,2% uwaza, ze ma bardzo wysokie kwalifikacje,
a 29,6% — ze wysokie. Co za tym idzie, ponad 35% dlugookresowo bez-
robotnych marnotrawi swoje wysokie umiegjetnosci zawodowe. Niemniej
to watpliwe, czy wysoka samoocena kompetencji zawodowych ma po-
krycie w ocenach bytych i potencjalnych pracodawcow.

Wykres 5. Samoocena kwalifikacji zawodowych w zaleznos$ci od
czasu pozostawania bez pracy

60,0
49,9
50,0 124 TR 45,2
40,0
29,6
30,0 23,3
20,0 175
10,7 ’
'6,2,9 7,84
10,0 6.2 3 )
2'-ﬁ 019-152’8 3’6
0,0
bardzo  wysoko  srednio nisko bardzo  nie wiem
wysoko nisko
krécej niz 12 m-cy diuiej niz rok nigdy nie pracowat

Zrodto: U. Sztandar-Sztanderska, Waioski i rekomendacje dla obszaru wojewédztwa za-
chodniopomorskiego, op. cit., s. 53.

Ponadto zniechgceni poszukiwaniem pracy, emeryci oraz o0soby
chwilowo niepracujace niekiedy okre$lani sg jako osoby nalezace do

% 1hidem, s. 53.
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kategorii biernych zawodowo, ktore nie stanowig zasobu pracy — nie
nalezg ani do os6b pracujgcych, ani do bezrobotnych®. Podejscie to opie-
ra si¢ na zatozeniu, ze poszczegdlni ludzie cechuja si¢ réznym po-
ziomem aktywno$ci w poszczegdlnych obszarach zycia®. Intensywno$¢
tej aktywnosci mozna mierzy¢. Jednym z proponowanych rodzajow skali
stanowi kontinuum samorealizacji jednostki od aktywnos$ci do biernosci,
gdzie tworzeniu i dawaniu czego$ innym przeciwstawia si¢ orientacje
zyciowg ukierunkowang na branie i recepcje®.

Bierno$¢ jest zjawiskiem, ktore przybiera wiele form o r6znych ob-
jawach, uwarunkowaniach i skutkach®. Moze wigza¢ si¢ z zaburzeniami
osobowosci lub jedynie z nieporadno$cig w kontaktach miedzyludzkich.
Psycholodzy zakladaja, ze prawdopodobnie gldéwnym powodem bierno-
$ci sg zaburzenia mechanizmu wrazliwosci na nagrody i kary spoleczne.
Nagrody sg dla tych osob niepociggajace lub pociggaja je nadmiernie,
podczas gdy kary budza silny opor Iub Iek.

Na gruncie psychologii wyroznia si¢ trzy kategorie trwatych form
biernosci, a wige nieprzejsciowych i nieprzemijajacych samoczynnie. Sg
one: (1) zwigzane z osobowoscig inercyjng; (2) osobowoscig awersyjng;
oraz (3) biernoscig patologiczna.

Pierwsza kategoria obejmuje kolejno: nieSmiatos¢ — nadmierna kry-
tyka wobec siebie i lek przed opinig innych; nieche¢ do zmian — przy-
zwyczajenie do okreslonych zachowan i przedmiotéw; brak zaintereso-
wan — nie sg one zrodtem motywacji wewnetrznej; brak zaangazowania
— brak pozytywnych emocji i energii niezbednej do dziatania, brak ocze-
kiwania nagrod; oraz wyuczona bezradno$¢ — kumulacja do§wiadczen
niepowodzenia, depresja i stany lekowe.

Bierno$¢ awersyjna to szereg innych form zachowan i postaw ludz-
kich. Stopniowo jest to: postawa recepcyjna — nastawienie konsump-
cyjne, tworzenie jest kojarzone z przymusem; mizantropia — unikanie
ludzi jako reakcja na dokuczliwos$¢ bycia wsrdd ludzi, ich niemite odru-
chy i egoizm; alienacja — zycie obok spoteczenstwa, nieodnajdywanie
w nim odpowiednich dla siebie form dziatalno$ci; oraz anomia — brak
mozliwosci osiggania celéw kulturowych srodkami oferowanymi przez

81 B. Czarny, Rynek pracy, [w:] B. Czarny, R. Rapacki, Podstawy ekonomii, PWE, War-
szawa 2002, s. 444.
82 C. Matusiewicz, Aktywnosé i biernos¢ spoleczna, [w:] W. Szewczuk (red.), Encyklope-
dia psychologii, Fundacja Innowacja, Warszawa 1998, s. 12.
63 Jhi

Ibidem, s. 14.
% Ibidem, s. 17-18.



38
Rozdziat 1.

dang strukture spoteczng, wycofanie i niewrazliwo$¢ na wszelkie kary
i nagrody spoteczne.

Biernos¢ patologiczna natomiast moze by¢ efektem zaburzen funkcji
organizmu lub osobowosci. W pierwszym przypadku moze by¢ wywo-
fana np. przez siedzacy tryb zycia prowadzacy m.in. do niskiej sprawno-
$ci uktadu krazenia, stabego pochlaniania tlenu, utraty wzroku, ograni-
czenia pamigci krotkotrwatej, ptynnosci wypowiedzi. W przypadku bier-
nosci patologicznej, opartej na zaburzeniach osobowoS$ci, wyroznia si¢
zachowania przejawiane przez osoby ,bierne-zalezne” — poszukuja
opiekundw, nie maja wlasnego zdania, probujg wzbudzac litos¢, boja sie,
by si¢ komus$ nie narazi¢; oraz przez osoby ,,bierne-agresywne” — zada-
jace pomocy, nieokazujace wdzigcznosci, lecz wrogos¢ wobec ofiaro-
dawcow, przejawiajace zazdros¢, nadmierng krytyke, narzucajace innym
swoja wole.

Poszczegolne typy biernosci wigza si¢ z odmiennymi czynnikami
oporu, ktorych przezwycigzenie pozwala na osiggnigcie aktywnosci.
Niemniej ograniczanie tych zachowan i postaw wymaga dlugotrwalej
pracy psychologicznej i doradcze;j.

1.6. Spoleczno-demograficzne determinanty radzenia sobie
z bezrobociem

Sposoby radzenia sobie z bezrobociem sg rézne i mozna dokonaé
powiazania ich z takimi zmiennymi, jak wiek, pte¢ czy tez wyksztatce-
nie. Wlasciwosci te sg powigzane z gltebokoscia i ucigzliwoscia skutkdw
bezrobocia oraz cechami osobowosci samych bezrobotnych.

W odniesieniu do wieku zauwaza si¢, ze zwolnienia w formie wcze-
$niejszej emerytury majg szczegodlnie dotkliwe konsekwencje psycho-
spoteczne®. Cze$¢ starszych 0sob po utracie pracy ma poczucie, ze staje
si¢ zbedna dla spoteczenstwa. Czes¢ za$ probuje wykorzystaé czas na
realizacje dotychczas nierozwinigtych zainteresowan. Osoby te godza si¢
z brakiem pracy, jednak czesciej korzystaja z opieki spotecznej
i stuzby zdrowia, co zwicksza wydatki budzetu panstwa i samorzadow,
ktére mogltyby by¢ chociazby kierowane na aktywne wsparcie przedsig-
biorstw.

Do tego na gruncie gerontologii przyjmuje si¢ za R.C. Atchleyem, ze
proces przejscia na emeryture obejmuje siedem faz, przez ktore nie prze-

S A Wontorczyk, Bezrobocie. Bezrobocie, niemoznosé znalezienia zatrudnienia, 0p. Cit.,
s. 41-42.
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chodzg wszystkie 0soby®. Sg to fazy: oddalona w czasie, przedemery-
talna, miesigca miodowego, rozczarowania, zmiany kierunku, stabilizacji
i koncowa. Zaktada si¢ przy tym, ze kluczowe znaczenie ma akceptacja
stopniowego wycofywania si¢ z obszarow zycia zawodowego i spolecz-
nego ku nowym obszarom zainteresowan, np. zyciu rodzinnemu, stowa-
rzyszeniowemu, spotecznosci lokalnej. Nalezy tez zaznaczy¢, ze wspot-
cze$nie okres zycia bez pracy od osiggnigcia wieku emerytalnego do
$mierci moze wynosi¢ nawet 25 lat®”. Wydluzanie tego etapu poprzez
wczesniejsze zwolnienia $§wiadczy o marnotrawstwie doswiadczenia
zawodowego oraz trudno$ciach w innowacyjnym i odpowiedzialnym
zarzadzaniu przedsi¢biorstwami, ktorych coraz czestszymi klientami sg
rowniez osoby starsze.

Ponadto gorzej utrate pracy odbieraja osoby ze srodowisk miejskich
niz wiejskich®. Bezrobotni ci okazujg si¢ mniej odporni somatycznie
i psychobiologicznie, gtownie z uwagi na mniejsze pozytywne wsparcie
spotecznoséci lokalnej. Zauwaza si¢ tez inne reakcje na bezrobocie
w przypadku kobiet i megzczyzn. Kobiety w przeciwienstwie do megz-
czyzn zto$¢ za utrate pracy kierujg do siebie, okazuja wigkszg bezrad-
nos$¢, przygngbienie, nizszg samooceng, ale tez paradoksalnie sg bardziej
szczesliwe. Kobiety radza sobie z nuda podczas bezrobocia poprzez izo-
lowanie si¢ w domu i skupianie si¢ na zajeciach domowych, podczas gdy
mezczyzni rozwijaja swoje zainteresowania poza domem. Dostrzega si¢
tez, ze trudnosci ze znalezieniem pracy czesciej przewiduja mtode kobie-
ty niz mezczyzni, uczniowie szkdét zawodowych niz studenci, osoby
z rodzin bierniejszych i z rodzin, w ktorych jest juz kto$ bezrobotny®.

Jak pokazuja wyniki badan przeprowadzonych przez CBOS w 2010
roku w ramach projektu ,,Rowno$ciowa polityka zatrudnienia szansa
kobiet na rynku pracy wojewodztwa mazowieckiego”, utrata zatrudnie-
nia lub niemozno$¢ podjecia pierwszej pracy jest doSwiadczeniem trau-
matycznym i ma negatywne nastgpstwa’. Zdecydowana wigkszos$¢ bez-

% M. Dziggielewska, Kryzysy w fazie starosci, [w:] B. Szatur-Jaworska, P. Bledowski,
M. Drziegielewska, Podstawy gerontologii spolecznej, ASPRA-JR, Warszawa 2006,
s. 73-74.

7 M. Okolski, Demografia zmiany spolecznej, Scholar, Warszawa 2004, s. 46-48.

B A Wontorczyk, Bezrobocie. Bezrobocie, niemoznos¢ znalezienia zatrudnienia, 0p. Cit.,
S. 42.

8 W. Wosinska, Psychologia zycia spolecznego, GWP, Gdansk 2004, s. 651.

0 A Cybulska, Psychospoleczne aspekty bezrobocia kobiet, [w:] M. Grabowska (red.),
Kobiety na rynku pracy Wojewddztwa Mazowieckiego. Raport z badar przeprowadzo-
nych w ramach projektu, CBOS, Warszawa 2011, s. 231.
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robotnych kobiet do§wiadcza deprywacji finansowej (70%). Dla ponad
dwach piatych ich bezrobocie skutkuje ubozeniem rodziny (43%). Po-
dobnie ksztaltujg si¢ opinie o poczuciu zalezno$ci materialnej — W sensie
konieczno$ci pozostawania na czyim$ utrzymaniu. Dwie piate sg za$
zmuszone prosi¢ o pomoc innych (40%). Prawie potowa badanych trak-
tuje swoje bezrobocie jako utrate szans na rozwdj zawodowy (48%).
Problemom tym towarzyszy tez poczucie bezradnosci (39%) oraz nad-
miaru czasu wolnego (36%).

Rzadziej bezrobocie kobiet niesie negatywne skutki dla ich zycia ro-
dzinnego. Ponad jedna czwarta kobiet przyznaje, ze przez bezrobocie
w ich rodzinach czg$ciej dochodzi do nieporozumien czy konfliktow
(27%). Wiecej niz jedna piata, przez to, ze jest bezrobotna, czuje sie
niepotrzebna (23%), a niewiele mniej ma przekonanie, ze bezrobocie
negatywnie wptywa na ich stan zdrowia (20%). Pozostate negatywne
skutki bezrobocia odczuwa mniejsza grupa kobiet. Co dsma ma poczu-
cie, ze poprzez bezrobocie traci szacunek rodziny (12%). Dla co dwuna-
stej jest to utrata znajomych i przyjaciot (8%). Nieliczne z badanych
przyznajg, ze na skutek pozostawania bez pracy muszg uciekac si¢ do
nieuczciwych sposobow zarabiania pieniedzy (8%). Najmniej bezrobot-
nych popada w depresje¢ czy miewa mys$li samobdjcze (5%).

Jak wynika z badan, ktore zostaly przeprowadzone w ramach pro-
jektu ,,Diagnoza wykluczenia spotecznego w wojewodztwie $laskim jako
pierwszy krok w planowaniu wsparcia dla osob marginalizowanych spo-
fecznie”, pte¢ determinuje czas pozostawania bez pracy tylko w nie-
wielkim stopniu™. Réznice dotycza 0sdb bezrobotnych przez okres po-
nad 10 lat. W tej grupie nieznacznie wigksza liczba kobiet (29,3%)
w stosunku do mezczyzn (24,4%) jest bezrobotna przez ponad 10 lat.

W wigkszym stopniu na czas pozostawania bez pracy oddziatuje
wiek™. Najbardziej narazone na dlugotrwate, wieloletnie bezrobocie sg
osoby starsze. W grupie powyzej 55. roku zycia najwigkszy odsetek
stanowia ci, ktorzy nie pracujg juz ponad 10 lat (39,7%). Z kolei wérod
najmtodszych, do 24. roku zycia, dominuja bezrobotni do 2 lat (58,6%).

Istotnym czynnikiem oddziatujacym na czas pozostawania bez pracy
jest wyksztalcenie™. Im nizszy poziom wyksztalcenia, tym wyzsze za-
grozenie dlugotrwalym bezrobociem. Najwiecej bezrobotnych przez

™ M. Tyburska, J. Wajler, M. Miszczuk-Wereszczyfiska, Wykluczenie spoleczne w swie-
tle badan empirycznych, op. cit., s. 29.

2 |hidem, s. 29.

3 |bidem, s. 29.
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ponad 10 lat jest wsrod osob z wyksztatlceniem podstawowym i gimna-
zjalnym (35,7%) oraz zasadniczym zawodowym (28,2%). Dhugotrwale
bezrobotnych z wyksztalceniem wyzszym jest tylko 6,7%. Osoby z tej
grupy pozostaja bez pracy najczes$ciej przez okres do 2 lat (39,9%).
Roéwniez osoby z wyksztatceniem $rednim ogodlnoksztatcgcym, bez wyu-
czonego zawodu, sa nieco krocej bezrobotne niz te z wyksztalceniem
srednim zawodowym i policealnym — 31,9% bezrobotnych do 2 lat
wsrod tych bez zawodu w stosunku do 28,3% z zawodem.

Wyksztalcenie jest tez uznawane za podstawe perspektyw zawodo-
wych przez przedstawicieli instytucji zajmujgcych sie osobami zagrozo-
nymi wykluczeniem spotecznym™. Przedstawiciele urzedow pracy sa
przekonani, ze osoby dlugotrwale bezrobotne maja przewaznie wy-
ksztalcenie niepelne podstawowe, podstawowe lub zasadnicze zawo-
dowe. Dotyczy to zar6wno o0sob starszych, jak i bardzo mtodych.

1.7. Oddzialywanie pracodawcow i pracownikéw na
aktywnos$¢ zawodow3g spoleczenstwa

Skoro bezrobocie, szczegolnie dlugotrwate, przynosi tak wicle nega-
tywnych skutkdéw, zasadne jest poszukiwanie rozwigzan, ktore pozwolg
na unikanie wzrostu skali tego zjawiska. Outplacement wpisuje si¢
w szereg rozwigzan, ktore mogg skracaé¢ czas poszukiwania pracy oraz
ogranicza¢ niepozadane konflikty wokot procesow restrukturyzacii.

Punktem wyjs$cia moze by¢ zaproponowany przez A. Kwiatkiewicz
podziat wykorzystywanych w Polsce instrumentow zwigzanych z proce-
sami restrukturyzacji”. Zdaniem badaczki z jednej strony mozna wyroz-
ni¢ narzedzia stuzace do zarzadzania juz rozpoczetym procesem, z dru-
giej za$ takie, ktore stuza jego antycypacji. W pierwszym przypadku sa
to:

e rozwigzania emerytalne;

¢ Swiadczenia dla os6b bezrobotnych;
e odprawy pieni¢zne;

¢ indywidualne pakiety odprawowe;
¢ ustugi outplacementowe.

" Ibidem, s. 29.
™ A Kwiatkiewicz, Antycypacja i zarzqdzanie procesami restrukturyzacji w Polsce, BPI
Polska, Warszawa 2009, s. 43-49.
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Antycypacji restrukturyzacji stuzg natomiast w szczeg6lnosci’:

e systemy wczesnego ostrzegania (np. obowiazek informowania
przez pracodawcow urzeddw pracy o planowanych zwolnieniach
grupowych i monitorowanych);

e szkolenia i kursy przekwalifikowujace dla pracownikow zagro-
zonych zwolnieniami;

e dzialania na rzecz osob w wieku 50+;

e monitoring i analiza zawodow nadwyzkowych i deficytowych
prowadzona przez powiatowe urzedy pracy;

e aktywne instrumenty rynku pracy w ramach projektow finanso-
wanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego;

e inwestycje w badania i rozwdj.

Pracodawcy mogg zatem podejmowac szereg aktywnos$ci na rzecz
wyprzedzania procesow doraznej, nieprzemyslanej restrukturyzacji swo-
jej dziatalnosci gospodarczej.

Inng, juz mikroekonomiczng, perspektywe proponuje K. Makowski.
Zdaniem tego badacza outplacement powinien by¢ omawiany w kontek-
Scie nie tyle ograniczania negatywnych skutkéw dzialan derekrutacyj-
nych dla oséb zwalnianych i zwigkszania ich szans na przyszlg aktyw-
nos¢ zawodows, co raczej dzialan nastgpujacych po podjeciu inicjatyw
uzdrowienczo-naprawczych na wewnetrznym rynku pracy danej organi-
zacji”’. Innymi stowy pierwszym etapem powinny by¢ dzialania przygo-
towawcze, obejmujace ograniczenie skali i intensywnosci negatywnych
efektow derekrutacji. Drugim za$ — wlasciwy outplacement nakierowany
na udzielenie pomocy zwalnianym osobom.

Etap dziatan na wewnetrznym rynku pracy danej organizacji K. Ma-
kowski okresla tez jako ,,prognostyczno-zapobiegawcze kierowanie za-
trudnieniem i kompetencjami — instrument ograniczajacy skale derekrtu-
acji”™®. Pod pojeciem tym rozumie koncepcje spojnej polityki i planéw
dzialania majacych na celu antycypacyjne zmniejszenie rozbiezno$ci
miedzy potrzebami i zasobami ludzkimi przedsiebiorstwa (w rozumieniu

6 1bidem, s. 39-43.

" por. K. Makowski, Outplacement — europejskim standardem w dziedzinie zarzqdzania
zasobami ludzkimi, [w:] K. Kucinski (red.), Polskie przedsigbiorstwa wobec standardéw
europejskich, SGH, Warszawa 2003, s. 167; K. Makowski, A. Kwiatkiewicz, Derekruta-
¢ja i outplacement wedlug standardéw europejskich, [w:] M. Juchnowicz (red.), Stan-
dardy europejskie w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi, Poltext, Warszawa 2004, s. 177-
178.

® K. Makowski, Outplacement — europejskim standardem w dziedzinie zarzqdzania
zasobami ludzkimi, op. cit., s. 164.
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liczby pracownikow i ich kompetencji) w jego planie strategicznym oraz
wlaczajacych pracownika w ramy rozwoju zawodowego”™. Mieszczg si¢
tu m.in. nastgpujace zalecenia dla firm: prognozowanie wewnetrznego
i zewnetrznego rynku pracy; precyzyjne okreslanie planow przysziego
zapotrzebowania kadrowego; troska o elastyczno$¢ zasobow pracy; wy-
korzystanie technik zarzadzania kompetencjami i rekonwersji zawodo-
wej pracownikow; dziatania na rzecz integracji pracownikow z firmg —
zagwarantowanie im rozwoju osobistego; oraz tworzenie warunkow do
adaptacyjnosci pracownikow na wewngtrznym rynku pracy.

W opinii A. Nalepki redukcja nadwyzek zatrudnienia w czasie re-
strukturyzacji powinna by¢ traktowana tylko jako ostateczna koniecz-
nos¢ zwigzana jednak z podjeciem przynajmniej trzech dziatan majacych
na celu ograniczenie rosngcego przy tej okazji poziomu bezrobocia®.
Mianowicie: (1) przewidywanie z odpowiednim wyprzedzeniem przy-
sztych potrzeb w zakresie poziomu zatrudnienia, kwalifikacji pracowni-
kow i ich struktury, przynajmniej w okresie 2-3 lat; (2) nadanie priory-
tetu odpowiednim sposobom dziatania pozwalajacym da¢ pracg dotych-
czas zatrudnionym w przedsigbiorstwie w miegjsce utartych dziatan, ta-
kich jak np. wcze$niejsze emerytury i dobrowolne odejscia; oraz (3)
wprowadzenie podstawowych zatozen ukierunkowania zawodowego,
a nawet adaptacji do nowych zawodow, ktore ,,uaktywniaja” odpowied-
nie grupy pracownikoéw — zamiast np. ksztalcenia nieukierunkowanego
lub metod pasywnego przedtuzania okresu wypowiedzenia pracy. W ten
sposdb autor nie wprost wskazuje na stosowanie programow outplace-
mentu i rekonwersji zawodowej.

Zupelnie inne podejscie proponuja J. Sutherland i D. Canwell: wska-
zuja na mozliwosci przygotowania przez pracodawcOw programow
wsparcia pracowniczego (employee assistance programme)®. Programy
takie powinny by¢ tworzone i rozwijane jeszcze przed zaistnieniem
nadwyzki zatrudnienia i potrzeby zwolnien, a ich zakres powinien doty-
czy¢ identyfikacji i pomocy w rozwigzywaniu takze innych problemow
i niepokojow pracownikow. Doradztwo $wiadczone w ramach tych pro-
gramow moze dotyczy¢ m.in. kwestii zdrowotnych, rodzinnych, zwigza-
nych z naduzywaniem alkoholu i narkotykow, przygnebieniem i depre-

™ |bidem, s. 164.

8 A Nalepka, Restrukturyzacja przedsiebiorstwa. Zarys problematyki, PWN, Warszawa-
Krakow 1999, s. 78-79.

8 ). Sutherland, D. Canwell, Klucz do zarzqdzania zasobami ludzkimi. Najwazniejsze
teorie, pojecia, postaci, PIWN, Warszawa 2007, s. 148-149.
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sja, relacjami miedzyludzkimi w miejscu pracy, jak molestowanie czy
ponizanie, kwestiami takimi jak stres, nadmierne obcigzenie pracg, two-
rzenie rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym i prywatnym.

Programy wsparcia pracowniczego nie powinny by¢ raczej zarza-
dzane ani kierowane przez pracownikoéw tego samego przedsigbiorstwa,
lecz przez podmioty zewnetrzne. W szczegdlnosci chodzi tu o komer-
cyjne i pozarzadowe agencje zatrudniajace np. doradcow, pielegniarki,
psychologdw czy pracownikoéw pomocy spotecznej, ktore prowadza
wspotprace m.in. z osrodkami odwykowymi, rehabilitacyjnymi, zdrowia
psychicznego, agencjami opieki spotecznej, psychiatrami i psychologami
oraz grupami samopomocy®. Ponadto realizacja takich programoéw po-
winna by¢ poddawana szczegdtowej ewaluacji. Niemniej zauwaza si¢, ze
mimo potencjalnie pozytywnych efektéw w postaci zapobiegania czyn-
nikom prowadzacym do redukcji zatrudnienia — jak spadek produktyw-
nosci i wydajno$ci pracownikdw z nierozwigzanymi problemami i nie-
pokojami, a przez to konkurencyjno$ci organizacji — prowadzenie tych
programéw moze by¢ zbyt kosztowne dla wielu matych i $rednich przed-
sigbiorstw.

W odniesieniu do aktywno$ci pracownikOw na rzecz zapobiegania
zwolnieniom przyblizy¢ mozna propozycje sformulowane przez
M.1. Finney®. Zdaniem tej specjalistki w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkimi utrata pracy nie musi by¢ traktowana jako jedno z najgorszych
zdarzen w zyciu. Staje si¢ nim jednak, gdy wigze si¢ z bezrobociem
prowadzacym do powaznych trudnosci z biezacymi oplatami, utrzyma-
niem rodziny, poszukiwaniem nowego zajecia oraz realizacja Sukcesu
i ze spetnieniem.

Zdaniem badaczki kluczowe jest utrzymywanie przez osoby zwol-
nione poczucia wlasnej wartosci i nadziei, ze moga osiggnaé swoje cele.
Utrata tej nadziei jest za$ szansa na przeglad wlasnych, czgsto niezna-
nych mozliwosci 1 umiejetnosci, zmiane otoczenia oraz odgrywanie no-
wych i powazniejszych rél spotecznych i zawodowych. Istotna jest tez
$wiadomos¢, ze utrata wlasnej aktywnosci i podmiotowosci bedzie pro-
wadzi¢ do utraty poczucia misji i wizji wlasnego zycia, zniweczenia
mozliwych do wykorzystania szans, poczucia wsciektosci, zawodu

8 E.L. Herr, S.H. Cramer, Planowanie kariery zawodowej. Czesé 11, Ministerstwo Go-
sg)odarki, Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2003, s. 9-10, 30.

& M. Finney, Zwolnienie — jak unikngé , najgorszego koszmaru” w calej karierze?,
[w:] E. Cydejko (red.), Biznes. Tom VI. Planowanie kariery, PWN, Warszawa 2007,
s. 52.
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i zZtamanych obietnic oraz utraty zdrowia, poczucia wtasnej wartosci oraz
spadku samooceny.

M.IL Finney formutuje dziesi¢¢ wskazoéwek co do przeksztalcania ry-
zyka lub faktycznej utraty pracy w szanse¢ na lepszg kariere zawodowa®.
Sa to:

1) nieodcinanie si¢ od doptywu informacji o branzy, spotecznosci

lokalnej i srodowisku gospodarczym,;

2) obserwowanie samego siebie — wiasnych aspiracji, motywow,
atutow 1 stabosci;

3) utrzymywanie kontaktow — wsparcie innych osdb, wyjasnienie
przez nie wlasnych zachowan, poszerzanie perspektyw;

4) niezaprzestawanie nauki — przyswajanie nowych umiejgtnosci,
faktow i technologii;

5) troska o kondycje poprzez ¢wiczenia i zdrowe odzywianie
poprawia samopoczucie 1 umozliwia okrywanie nowych
pomystow;

6) podtrzymywanie tworczego stosunku do zycia — szczegélnie
hobby dajace materialne produkty, rzemiosto dajgce namacalne
dowody pracy;

7) trzymanie sie z daleka od negatywnych wptywow — od 0sob po
zachowania, ktére mogg tworzy¢ uczucie zamgtu czy ostabienia,
pochtania¢ energi¢ 1 odbiera¢ nadzieje;

8) dawanie czego§ =z siebie, czyli wykorzystanie swoich
kwalifikacji i umiejetnosci w dziatalnosci woluntarystycznej
1 spotecznej;

9) utrzymywanie aktywnos$ci, czyli unikanie zamykania si¢
z problemami w domu, zapelnienie kalendarza terminami
roznych spotkan i wydarzen;

10) zachowanie  wiary —  wykorzystanie niedostrzegalnych
poczatkowo czynnikow, ktéore moga uruchomi¢ uzdolnienia
i umiejetno$ci w sposob najbardziej produktywny i korzystny.

W tym miejscu mozna ponadto zauwazy¢, ze zalecenia te wspotgraja

z opisem wspotczesnych podziatéw spotecznych — takze na rynku pracy
— zgodnie z modelem zwigkszania elastycznosci zatrudnienia w organi-
zacji opisanym w raporcie desk research o outplacemencie z perspek-

8 |bidem, s. 53-54.
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tywy pracodawcow oraz z koncepcja ,.klasy kreatywnej — klasy ustugo-
wej” zaproponowang przez R. Floridg®.

Osoby zwolnione po zastosowaniu powyzszych zabiegdéw moga nie
tylko powroci¢ do zatrudnienia na stanowiska zblizone do tych, ktore juz
zajmowaty, lecz takze usamodzielni¢ si¢ — prowadzi¢ wiasne przedsie-
biorstwa lub organizacje pozarzgdowe, a przez to realizowac swoje aspi-
racje zyciowe. Niemniej barierg takiego awansu jest wymog statego wy-
kazywania si¢ kreatywnoscig i przedsiebiorczoscig.

1.8. Korzysci stosowania outplacementu z perspektywy
pracownikow

Jak juz wskazano, w literaturze przedmiotu zwraca si¢ uwage, ze ko-
rzy$ci z programow outplacementu czerpig gltdéwnie przedsigbiorstwa,
w ktorych sg one wprowadzane, i pozostajagcy w przedsigbiorstwie pra-
cownicy, za$ dopiero na trzecim miejscu znajduja si¢ pracownicy zwal-
niani. W tym miejscu oméwione zostang przede wszystkim pozytywne
efekty, jakie zwolnienia monitorowane mogg przynosi¢ pracownikom
jako podmiotom o stabszej pozycji na rynku pracy.

Z punktu widzenia pracownikow, ktorzy podlegajg procesowi reduk-
cji zatrudnienia, nadrzednym celem outplacementu jest z reguly ustano-
wienie dobrych relacji pomiedzy rozstajagcymi si¢ stronami umowy
o prace. Istotg tego rozwigzania jest zachowanie dobrych kontaktow
z bylym juz pracodawcy oraz lagodniejsze przejsScie przez trudny okres
w zyciu®.

J. Berg-Peer wskazuje na cztery gléwne typy korzysci z outplace-
mentu dla pracownikow®. Sg to: (1) wspolpraca z przedsiebiorstwem co
do okre$lania warunkow zwolnien; (2) wparcie po otrzymaniu wypowie-
dzenia; (3) pomoc w poszukiwaniu pracy;, oraz (4) zapoczatkowanie
nieformalnych proceséw nauki. Innymi stowy w interesie pracownikow
jest wykorzystanie outplacementu jako szansy na negocjowanie warun-
kéw odejécia z firmy, zdobycie pomocy utatwiajacej adaptacje do no-

8 Zob. A. Klimczuk, Eksperci i narcyzm kulturowy — préba analizy wzajemnych relacji,
[w:] J. Sieradzan (red.), Narcyzm: Jednostka — spoleczeristwo — kultura, UwB, Biatystok
2011, s. 242-244.

% K. Krawczyk-Szczepanek, Zalety outplacementu, Jobexpress.pl, www.jobe
xpress.pl/artykul/104/Zalety-outplacementu [12.08.2012].

8], Berg-Peer, Outplacement w praktyce, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2004, s. 28-
31
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wych warunkoéw rynku pracy oraz uzyskanie wsparcia w zakresie ksztal-
cenia si¢ przez cate zycie.

K. Schwan i K.G. Seipel proponuja bardziej rozbudowang listg obej-
mujgcg osiem wymiaréw §wiadczacych o tym, ze proces outplacementu
przynosi pozytywne skutki z perspektywy pracownikow®. Zalety te to:

1) pracownik ponownie poszukujacy pracy czyni to z pozycji

osoby, ktorej ,,nie wypowiedziano” ostatniego stanowiska;

2) doradztwo pomaga uswiadomic alternatywe zatrudnienia;

3) opieka psychologiczna zapobiega niekorzystnym, doraznym

reakcjom zwolnionego;

4) ponownie zostaje wzbudzona mobilnos¢ zawodowa bylych

pracownikow;

5) nastepuje finansowe zabezpieczenie przed ,,ofertg” przysziego

zwolnienia;

6) zaplanowanie kariery zawodowej oraz doradztwo odbywaja si¢

na koszt dotychczasowego pracodawcy;

7) nie ma mozliwo$ci rozwigzania umowy z dotychczasowym

pracodawcg bez szans na kariere w innym miejscu;

8) pracownik unika statusu bezrobotnego.

Niezbedne jest takie promowanie zwolnien monitorowanych, ktore
bedzie okreslalo powyzsze cechy jako szans¢ na poprawe statusu zawo-
dowego i1 spotecznego zwalnianych osob i ich szybki powr6t do pracy.

J. Struzyna przedstawit jeszcze dluza liste przyczyn wykorzystywa-
nia outplacementu z uwzglednieniem perspektywy odchodzacych z or-
ganizacji pracownikow®. Istotne korzy$ci, na jakie wskazat, to:

e ostabienie poczucia zagrozenia, frustracji, niepowodzenia;

e pozostawanie ciggle w sytuacji osoby zatrudnionej (wszystkie
$wiadczenia nadal otrzymywane, mozliwos¢ korzystania z po-
tencjalu firmy);

e poszukiwanie pracy z pozycji osoby posiadajacej prace i pelnia-
cej role zawodowa;

e mozliwo$¢ otrzymania wlasciwego wsparcia ze strony Kierow-
nictwa firmy (np. rekomendacje, szkolenia itd.);

e poznanie samego siebie i ocena swojego potencjatu;

8 K. Schwan, K.G. Seipel, Marketing kadrowy, op. cit., s. 241.
8 Podrecznik outplacementu w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki, op. Cit.,
s. 16.
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e mozliwos¢ skorzystania z uslug profesjonalistow, kompetent-
nych analiz rynku pracy, ocen rozwoju branz, sytuacji gospodar-
czej kraju;

e pomoc W podjeciu trafnej decyzji o zatrudnieniu;

e pomoc w przygotowaniu do aktywnego poszukiwania pracy;

o funkcjonowanie w klimacie odwzajemnionego zainteresowania
wiasnych losem,;

e wykreowanie programu zmian i bardzo czgsto opracowanie 0s0-
bistej Sciezki kariery;

e skrocenie ewentualnego okresu pozostawania bez pracy;

e finansowe zabezpieczenie krotszego lub dluzszego okresu
zmian;

e pomoc w kierowaniu finansami podczas zmian;

e oszczgdnoscei na przeprowadzeniu sagdowego 1 spotecznego pro-
cesu dochodzenia swoich racji;

e zbudowanie ,,wiary w ludzi” i spoteczne oblicze biznesu;

e zrozumienie przyczyn postgpowania kierownictwa i oddalenie
mysli o politycznej lub osobistej przyczynie wymowienia;

¢ podtrzymanie gotowosci do pracy i angazowanie si¢ w nig;

e pomoc dla rodziny.

Niemniej nie wszystkie programy outplacementu sg zorientowane na
pobudzenie wszystkich tych korzysSci, gdyz mogg sie rézni¢ celami, dzia-
faniami oraz czasem trwania.

Inne korzysci dla pracownikdéw to m.in.: zmniejszenie stresu zwigza-
nego ze zwolnieniem, zwigkszenie szybkosci podjecia nowego zatrud-
nienia, wlasciwie uzyskanie wigkszej odprawy, zagwarantowanie dtuz-
szego czasu na przygotowanie si¢ do zmiany i przemyS$lenia dalszej ka-
riery zawodowej®. Ponadto zauwaza si¢, ze poprzez outplacement pra-
cownicy: zdobywaja wiedze na temat zasad panujacych na rynku pracy,
metod i technik poszukiwania pracy, nabywaja pewnosci siebie, ustalaja
cele zawodowe i plan dziatania, opracowuja strategie na potrzeby roz-
mowy kwalifikacyjnej oraz wiedze o prowadzeniu dzialalnosci gospo-
darczej®.

% A, Kwiatkiewicz, K. Hernik, Outplacement — przewodnik dla pracodawcéw, op. cit.,
S. 32.

0 A. Ledwon, Outplacement — przewodnik dla organizacji pozarzqdowych, FISE, War-
szawa 2010, s. 19-20.



49

Outplacement jako forma wsparcia pracownikow przedsigbiorstwa

Outplacement moze tez by¢ korzystny z perspektywy dynamiki ka-
riery zawodowej. Pod pojeciem tym rozumie si¢ zmiany stanowisk przez
pracownika w ramach organizacji lub w ciggu catego zycia®. Wsparcie
dla odchodzacych pracownikow moze przyzwyczajac¢ ich do podejmo-
wania nowych zawodow, wykorzystywania nowych mozliwosci rozwoju
i utatwia¢ im takie dzialania oraz zwicksza¢ ich samodzielnos¢ i pod-
miotowos$¢, wlacznie z odpowiedzialnoscia i koniecznoscig podejmowa-
nia ryzyka.

Wsréd zalet outplacementu nalezy réwniez wskazaé korzysci dla
pracownikéw, ktorzy pozostajg w przedsigbiorstwie prowadzacym re-
dukcje zatrudnienia. Nie sg oni czesto jedynie biernymi obserwatorami
dziatan i z tego wzgledu dzialania te powinny tez wskazywac na okre-
$lone korzysci dla nich wynikajace z ich zaangazowania w proces zmian.
Takie podejscie przede wszystkim sprawia, ze nastgpuje poprawa morale
oraz lojalnos$ci pozostajgcych w firmie pracownikow, ktorzy znajg trudng
sytuacje firmy, wigc tym bardziej doceniajg inicjatywe zarzadu w zakre-
sie pomocy zwalnianym osobom®. Ponadto nastepuje poprawa produk-
tywnosci — pracownicy zostajacy w firmie dostrzegaja dziatania zarzadu
i rozumieja, ze jezeli zajdzie taka potrzeba, oni rOwniez zostang objeci
tego typu programem — to poprawia ogdlng atmosfere pracy oraz stosun-
kow wewngtrznych w firmie.

Dzigki ustugom outplacementu dobra atmosfera w firmie moze zo-
sta¢ zachowana w dlugim terminie: w trakcie trwania procesu restruktu-
ryzacji klimat jest wyraznie lepszy, odchodzacy pracownicy zachowuja
dobra opini¢ o pracodawcy, a pozostajacy — czuja si¢ bezpiecznie®. Pra-
codawca daje odczué¢ zatodze, ze o nig dba i ze osob zwolnionych nie
pozostawia samym sobie. W ten sposob pokazuje, ze mimo redukcji
zatrudnienia pracownicy sa waznym dobrem firmy.

Osoby pozostajace w firmie musza by¢ takze brane pod uwage
w procesie przeprowadzania zwolnien®. Dzigki outplacementowi utrzy-
muje si¢ ich motywacj¢, zmniejsza si¢ ich niepokdj i frustracje oraz za-
pobiega si¢ spadkowi wydajnosci. Ponadto zaproponowanie takiego
programu ufatwia osiagnigcie porozumienia ze zwigzkami zawodowymi,

%2 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, op. cit., s. 423.

% M. Ignaczak, Organizacja pracy stuzby personalnej, Www.pwsb.pl/images/stories
/przedmioty/org_pracy.pdf [12.08.2012], s. 33.

o Outplacement, czyli tagodne zwolnienia, http://malopolska.do-
celu.eu/magazyn/styczen-2012/outplacement-czyli-lagodne-zwolnienia [12.08.2012].

% A. Kwiatkiewicz, K. Hernik, Outplacement — przewodnik dla pracodawcéw, op. cit.,
s. 32.
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a przez to pozwala unikna¢ sporow i strajkow, ktore wiaza si¢ z przesto-
jami, dezorganizacja w firmie i spadkiem motywacji do dzialania.

Reasumujagc: w literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na liczne pozy-
tywne strony outplacementu dla pracownikow, i to zaréwno tych uczest-
niczgcych w procesie bezposrednio, jak i tych, ktérzy nadal pozostajg
w miejscu pracy. Poza finansowa korzyscig w postaci odpraw czy mozli-
wosci korzystania z réznych programow wspierajacych, w tym szkole-
niowych, nieraz nawet do roku od momentu zwolnienia z pracy, mozna
wskaza¢ inne benefity, jakie czerpig pracownicy organizacji wprowa-
dzajacej outplacement. Zasadniczo korzysci pracownikow wynikajace
z dostarczenia im przez przedsigbiorstwo programu outplacementu moz-
na podzieli¢ na takie, ktore zwigzane sg: ze zmiang sytuacji osoby na
rynku pracy; z kwalifikacjami i kompetencjami oraz z motywacja pra-
cownika do aktywno$ci na rynku pracy. Z punktu widzenia pierwszej
grupy korzysci outplacement daje szanse migdzy innymi na szybsze po-
nowne zatrudnienie, sprzyja zapewnieniu dostepu do aktualnych infor-
macji dotyczacych sytuacji na rynku pracy, prowadzi do wzrostu moty-
wacji do aktywnego dziatania w Srodowisku lokalnym oraz sprzyja osz-
czedno$ci czasu w poszukiwaniu pracy, czyli skroceniu okresu pozosta-
wania bez pracy. Wsrod korzysci zwigzanych z kwalifikacjami i kom-
petencjami pracownika mozna wskazaé takie jak: uzyskanie nowych
kwalifikacji dzigki kursom i szkoleniom; uzyskanie informacji o mozli-
wosciach rozwoju zawodowego; poznanie aktywnych metod i sposobow
poszukiwania pracy; pomoc w przygotowaniu do procesu rekrutacji —
konsultacja dokumentoéw aplikacyjnych, np. CV.

Jednocze$nie w literaturze przedmiotu zwraca si¢ uwage na liczne
korzy$ci wynikajace z prowadzenia wsparcia wobec o0s6b bedacych
w okresie wypowiedzenia, ktore polegaja na zmianie postaw zwigzanych
z aktywnos$cig na rynku pracy. Jak wielokrotnie podkre§lano w niniej-
szym opracowaniu, wraz z wydtuzaniem si¢ czasu pozostawania bez
pracy dochodzi do coraz silniejszego ograniczania aktywnosci osob bez-
robotnych na rynku pracy. Outplacement sprzyja przeciwdziataniu takim
sytuacjom. Przede wszystkim otrzymywane w jego ramach wsparcie po-
zwala pracownikom na zrozumienie nowej sytuacji i tagodzenie skutkow
zmian (obnizenie stresu, wygaszenie agresji, wskazanie szans). Wspot-
praca z doradcami zawodowymi, spotkania z psychologiem czy szkole-
nia zwiekszaja samo$swiadomos$¢ osobista, jak i zawodowa, poprzez ana-
liz¢ wlasnych atutoéw i stabszych stron. Ponadto osoby bedace w okresie
wypowiedzenia dzieki wsparciu maja wicksze poczucie kontroli nad
sytuacja oraz pewnosci siebie. To za$ w konsekwencji sprzyja wzrostowi
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samooceny i motywacji do aktywnego dziatania w zakresie poszukiwa-
nia pracy.

1.9. Kluczowe bariery i czynniki rozwoju outplacementu dla
pracownikow

Istnieje szereg rodzajow ryzyka, ktore nalezy uwzgledni¢ w realizacji
programéw outplacementowych, aby mogty przynie$¢ pozytywne efekty
dla uczestnikow, czyli zaréwno dla zwalnianych, jak i pozostajacych
w firmie pracownikéw. Z doswiadczen licznych realizowanych projek-
tow outplacementowych nalezy wnioskowac, ze bariery w generowaniu
korzysci dla uczestnikow zaleza gtownie od bledow popetianych przez
przedsigbiorcéw realizujacych program, potencjalnych pracodawcow
oraz 0sob wybranych do udzialu w programie.

Wedlug A. Downsa istotne sg przynajmniej trzy gtéwne bledy popet-
niane przez przedsigbiorcéw podczas redukcji zatrudnienia®. Mozna je
potraktowac jako bariery w stosowaniu i czerpaniu korzysci z outplace-
mentu przez pracownikow.

Po pierwsze, dopuszcza sie do ograniczenia myslenia o zwolnieniach
pracownikéw w kategoriach prawnych. Prowadzi to np. do sytuacji, kie-
dy zwolnienie grupowe dotyczy tylko odpowiedniej liczby starszych
pracownikéw z poszczegdlnych dzialdéw w odpowiednich proporcjach,
aby np. spelni¢ wymogi prawne zwolnien grupowych, co uniemozliwia
zaskarzenie decyzji jako np. osobistej dyskryminacji ze wzgledu na
wiek. Prawnicy odradzajg tez mowienie odchodzacym i pozostajacym
wigcej niz jest to absolutnie konieczne, by ograniczy¢ sktadanie obietnic,
ktére moga pozniej nie zosta¢ dotrzymane. Decyzje takie nie sg oparte na
analizie zasobow i potrzeb przedsicbiorstwa.

Po drugie, powszechnie zaktada si¢, ze wypowiedzenia powinny by¢
wreczane jak najpozniej. Blad ten motywowany jest unikaniem poczucia
strachu i winy przez osoby podejmujace decyzje o redukcji zatrudnienia,
obawg przed demoralizacja i spadkiem wydajnosci pracownikow oraz
sabotowaniem przedsi¢biorstwa. W konsekwencji p6zniejsze przekaza-
nie wypowiedzenia prowadzi jednak do wzrostu nieufnosci do kadry
kierowniczej, zwlaszcza wsrod pracownikow, ktorzy dalej pozostajg
w przedsigbiorstwie, gdyz uczucie, ze jako nastepni moga zosta¢ tak po-

% A. Downs, Jak ograniczyé zatrudnienie w dobrym stylu?, [w:] K. Szczepaniak (red.),
Biznes. Tom V. Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PIWN, Warszawa 2007, s. 25.
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traktowani, utrudnia zaréwno planowanie ich wlasnego zycia, jak i dal-
$Z3 prace w organizacji.

Trzecim blgdem przedsigbiorcow jest postgpowanie po redukcji za-
trudnienia, ,,jak gdyby nic si¢ nie wydarzyto”. Zaktada si¢, ze unikanie
rozmoOw o zwolnieniach sprawi, ze szybciej zostang zapomniane i nie
beda utrudnia¢ dalszej realizacji zadan organizacji. Ttumienie dyskusji
prowadzi za$ do podejrzen i obaw, ze kierownictwo ukrywa jeszcze pla-
ny innych negatywnych zmian.

Z perspektywy potencjalnych pracodawcow zwolnionych osob zau-
waza si¢ kilka typowych postaw i stereotypowych opinii, ktore sg czesto
wewnetrznie sprzeczne”. Sg to: przekonanie, ze zwalniani sg najstabsi
pracownicy; osoby zwolnione beda pracownikami zmotywowanymi;
zwalniani majg nieadekwatne zadania ptacowe; zwalnianych korzystnie
lub niekorzystnie uksztalttowata poprzednia firma; uczenie oséb zwalnia-
nych autoprezentacji jest uczeniem falszerstwa; oraz uznanie, ze konsul-
tantom prowadzacym program outplacementu zalezy na liczbie, a nie
jakosci ,,sprzedanych” osob.

W literaturze przedmiotu zdecydowanie najwigcej miejsca posSwigca
si¢ barierom w uczestnictwie w programach outplacementu wynikaja-
cym z aktywnos$ci pracownikow. Wedlug M. Sidor-Rzgdkowskiej sg to
przewaznie: (1) nierealistyczne oczekiwania finansowe lub roszczenia
zwigzane z uzyskaniem gwarancji warunkoéw zatrudnienia oraz zgdania
negocjacji 1 wysoko$ci otrzymywanych $wiadczen; (2) niecheé do
uczestnictwa, przekonanie o doskonatych umiejetnosciach zawodowych,
0 zbyt zaawansowanym wieku na rozpoczynanie edukacji; (3) przyzwy-
czajenie do stabilizacji i zainteresowanie tylko ofertami pracy gwaran-
tujgcymi poczucie bezpieczenstwa i niewymagajacymi mobilno$ci®.

Jak wskazuje A. Pocztowski, doswiadczenia programow outplace-
mentu w Polsce pozwalaja sadzi¢, ze zaangazowanie odchodzacych pra-
cownikow do udzielenia im pomocy jest niezwykle trudne *. Wynika to
z: (1) ich nieufnosci wobec takich inicjatyw; (2) braku przekonania
o ptynacych z nich korzysciach; (3) przekonania o mozliwosci skorzysta-
nia z wysokich odpraw, ktore umozliwiaja przerw¢ w Karierze; (4) braku
zainteresowania aktywnym poszukiwaniem pracy; (5) wygoérowanymi

" A. Flis, M. Mos, A. Zacharzewski, Outplacement. Program ulatwiania zmiany pracy
dla zwalnianych pracownikéw, op. cit., s. 48-55.

% M. Sidor-Rzadkowska, Zwolnienia pracownikéw a polityka personalna firmy, op. Cit.,
s. 112.

% A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, op. cit.,
s. 168-171.
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oczekiwaniami dotyczacymi nowej pracy, a szczegodlnie jej wynagrodze-
nia; oraz (6) rezygnowania z nowych miejsc pracy pozyskanych dla nich
W ramach programéw pomocy.

Rowniez E.J. Biesaga-Stomczewska wskazuje na szereg barier zwig-
zanych z zachowaniami pracownikow'®. Sg to: (1) postawy roszcze-
niowe wzmacniane przez zwigzki zawodowe; (2) koncentrowanie si¢ na
rozwigzaniu problemu firmy, a nie pracownika; (3) pomoc udzielana jest
na ogot konkretnej grupie zawodowej (np. gornikom), a nie konkretnej
osobie; oraz (4) zalozenie, ze programy outplacementu nie maja charak-
teru kompleksowego — jedynie odnosza si¢ do wybranych instrumentéw
— glownie pomocy finansowej, a nie np. szkolen czy pomocy psycholo-
gicznej.

Jeszcze bardziej szczegdtowe wyjasnienia wskazuje J. Meller odno-
$nie do niskiej skuteczno$ci outplacementu w Polsce'™. Wynika ona
z kilku powodow:

e zewnetrzny rynek pracy oferuje bardzo ograniczong oferte¢ wol-
nych miejsc pracy dla oséb zwalnianych;

e postawa zwalnianych jest bierna, pozbawiona myslenia perspek-
tywicznego, oparta na przekonaniu, ,,ze jako$ sobie poradzg”;

e zwalniani sg przesadnie zainteresowani wysokoscig odpraw;

e okres odprawy jest traktowany jako zashuzony odpoczynek;

o profil zawodowo-kwalifikacyjny zwalnianych nie stwarza szans
na uzyskanie nowego zatrudnienia (m.in. pochodzenie z trady-
cyjnych dziedzin przemyshu, waskie i zdeprecjonowane kwalifi-
kacje, sa w wieku niemobilnym — po 45. roku zycia i sg slabo
podatni na rekonwersj¢ zawodowa, przyzwyczajeni do wysokich
wynagrodzen, $wiadczen socjalnych i przekonani o wysokim
prestizu zawodu, np. gérnicy);

e zauwaza si¢ niekonsekwentny i niejednoznaczny stosunek
zwigzkow zawodowych do outplacementu, np. poczatkowy brak
akceptacji zwolnien, negocjowanie minimalnej skali zwolnien

% E J. Biesaga-Stomczewska, Marketingowe zarzqdzanie czynnikiem ludzkim w kon-
frontacji z praktykg, [w:] B. Gregor (red.), Marketing — handel — konsument w glo-
balnym spoleczenstwie informacyjnym. Tom 1, Wyd. Uniwersytetu Lodzkiego, £odz
2004, s. 317-318.

WL 3. Meller, Derekrutacja jako funkcja zarzqdzania zasobami ludzkimi, [wW] Z. Wi-
$niewski (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Wyzwania u progu XXI wieku, UMK,
Torun 2001, s. 359-360; [cyt. za:] K. Makowski, A. Kwiatkiewicz, Derekrutacja i out-
placement wedlug standardow europejskich, [w:] M. Juchnowicz (red.), Standardy euro-
pejskie w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi, Poltext, Warszawa 2004, s. 178-179.
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i ich wydluzenia w czasie, negocjowanie wysokosci odpraw, do-
piero na koniec akceptacja procedur outplacementu;

e w przypadku wigkszosci firm do redukcji zatrudnienia dochodzi
zbyt pdzno, gdy kondycja finansowa firmy ulegla pogorszeniu
i outplacement jest zbyt kosztownym zabiegiem.

Inne problemy wskazywane w literaturze przedmiotu to: mate zainte-
resowanie pracownikow programem zwigzane z jego niskim upo-
wszechnieniem; trudnosci w dotarciu do potencjalnych uczestnikow;
mala swiadomo$¢ wsrod pracownikow na temat korzysci, jakie moze
przynie$¢ udzial w programie; zniechg¢cenie osob zwalnianych do ja-
kichkolwiek dziatan podejmowanych przez pracodawce; oraz zbyt duze
obcigzenie czasowe, nieche¢ do poSwiecenia czasu wolnego'®.

Zasadne jest twierdzenie, ze wszystkie wskazane bariery mozliwe sg
do ograniczenia, gdy zachowane zostang zasady rzetelnego komuniko-
wania zwolnien oraz celow, warunkow i zasad udzialu w programie out-
placementu zaréwno pracownikow, jak 1 potencjalnych pracodawcow.

Przeprowadzone analizy zastanych danych ze Zrodet wtérnych po-
zwalaja na sformutowanie kilku nastepujacych wnioskéw na temat ba-
rier, potrzeb i czynnikow wdrazania dziatan outplacementowych w od-
niesieniu do pracownikoéw przedsiebiorstw.

Jesli chodzi o bariery wdrazania outplacementu, nalezy stwierdzic,
ze:

1) Obserwowane w Polsce bezrobocie w znacznej mierze ma

charakter strukturalny — zwigzany z restrukturyzacja catych

branz, oraz dlugoterminowy — zwigzany =z rezygnacja
z poszukiwania pracy, bierno$cia zawodowa 1 trudnoscia
aktywizacji zawodowej 0sob zmarginalizowanych

i wykluczonych spotecznie. Ponadto dotyczy glownie kobiet
oraz najstarszych i najmtodszych pracownikow.

2) Outplacement moze by¢ rozpatrywany jako narzgdzie
restrukturyzacji, ale niesluzace jej antycypacji. W tym celu
zaleca sie podejmowanie szeregu  prognostyczno-
zapobiegawczych dzialan ograniczajacych skale derekrtuacji
oraz korzystanie z programow wsparcia pracowniczego.

W odniesieniu do potrzeby w zakresie wdrazania outplacementu ko-

nieczne jest, zeby:

2 Outplacement krok po kroku — podrecznik dla przedsiebiorcéw, Instytut Zachodni,
Poznan 2011, s. 47-48.
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1) Programy outplacementowe uwzgledniaty dobre praktyki
w komunikowaniu zwolnien przez pracodawcoéw. Zasadne jest
tez  wczeSniejsze  przygotowywanie  pracownikow  do
utrzymywania wiasnej zatrudnialno$ci i pozostawania w stanie
gotowosci do mozliwos$ci wystgpienia zwolnien.

2) Istotnym wyzwaniem jest uwzglednianie w programach
outplacementowych dziatan nie tylko wobec pracownikow
zwalnianych, lecz  takze  pozostajacych ~w  firmie.
W szczegdlnoscei istotne jest unikanie tworzenia si¢ podziatow
prowadzacych do silnych konfliktow oraz stosowanie
interwencji zorientowanych na zmiang¢ form kontraktow, umow
0 zatrudnieniu, by dostosowa¢ pracownikow i organizacje do
zmiennych warunkéw gospodarczych.

3) Za niezb¢dne nalezy uznaé promowanie dobrych praktyk
w zakresie zachowan i postaw pracownikdow w sytuacjach
zagrozenia zwolnieniami, w okresie wypowiedzenia oraz
w przypadku powrotu do pracy.

4) Korzyscia dla zwalnianych  pracownikdw moze by¢
uwzglednianie w programach outplacementu form zatrudnienia
tymczasowego oraz ich koordynowanie we wspdlpracy
z oferujacymi je agencjami.

5) Outplacement poprzez uwzglednianie technik coachingu
i mentoringu moze stuzy¢ nie tylko poprawie kompetencji
zwalnianych i pozostajacych w firmach pracownikow, lecz takze
animacji wspdlpracy lokalnych instytucji rynku pracy. Zasadne
jest tez promowanie i wzmacnianie partnerstw lokalnych jako
podmiotow, ktore moga shuzy¢ realizacji outplacementu
zaadaptowanego i $rodowiskowego, a przez to usprawniac tez
strategiczne zarzadzanie polityka rynku pracy na poziomie
lokalnym i regionalnym.

Wsrédd czynnikdéw rozwoju outplacementu z punktu widzenia sytuacji

pracownikéw przedsigbiorstw trzeba mie¢ na uwadze, ze:

1) Praca stanowi istotng warto$¢ spoteczng i ekonomiczng, ktora
ulega staltym przemianom w zwiazku z wystgpowaniem nowych
uwarunkowan technologicznych, spotecznych, ekonomicznych
i politycznych. Znane tendencje rozwoju spoteczno-
gospodarczego pozwalaja sadzi¢, ze restrukturyzacja calych
branz i sektoréw jest juz zjawiskiem statym, a co za tym idzie,
programy zwolnien monitorowanych i rekonwersji zawodowej
staja si¢ koniecznoscig adaptacji pracownikéw do zmian.
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2) Duze znaczenie w adaptacji do zmian na rynku pracy ma
samodzielna aktywno$¢, podmiotowos$¢ i kultura pracy zaréwno
0sOb zwalnianych, jak i pozostajacych w organizacjach. Postawa
wobec pracy i odpowiedzialno$¢ za nig maja odzwierciedlenie
w pozycji na rynku pracy i spoleczenstwie, oddzialuja na
utrzymanie  wilasnej  zatrudnialno$ci oraz  efektywno$¢
przedsigbiorstw.



ROZDZIAL 2.
OUTPLACEMENT DLA PODLASKICH
PRACOWNIKOW W SWIETLE
BADAN WEASNYCH

2.1. Metodologia badan

Rozdzial ten stanowi podsumowanie badan jakosciowych i iloscio-
wych, ktore zostaty przeprowadzone w odniesieniu do tematu wdrazania
outplacementu w organizacjach, wsrdd pracownikow i bytych pracowni-
kow organizacji oraz przedstawicieli instytucji wspierajacych rynek pra-
cy z wojewoOdztwa podlaskiego.

W oparciu o analize literatury przedmiotu przyj¢to, ze w ramach me-
tod wspierajagcych osoby zagrozone bezrobociem pracodawcy oprocz
ushug doradczo-szkoleniowych, obejmujacych doradztwo zawodowe
i szkolenia przekwalifikujgce, powinni udziela¢ takze wsparcia psycho-
logicznego ulatwiajgcego poradzenie sobie z sytuacjg trudng, zaréwno
w konteksécie wyzwan zawodowych, jak i osobistych. Celem glownym
badan byla identyfikacja barier i potencjatéw rozwoju narzedzi outpla-
cementowych w podlaskich przedsiebiorstwach. Wyniki badania maja
by¢ podstawa do opracowania tzw. innowacyjnych produktow finalnych
w ramach obszarow wsparcia pracownikow.

Badania przeprowadzone metoda CATI (ang. Computer Assisted Te-
lephone Interview) zostaty zrealizowane w okresie od pazdziernika do
listopada 2012 roku. Objety one 200 osob reprezentujacych dwie grupy
0sob obecnych na rynku pracy. Mianowicie: pracownikéw przedsie-
biorstw i 0s6b bezrobotnych z doswiadczeniem zwolnienia z pracy.

Ze wzgledu na specyfike badan dotyczacych zagadnienia outplace-
mentu w doborze respondentdéw za istotne przyjeto wskazanie kryteriow,
jakimi sg wiek i pte¢. Ze wzgledu na to badaniami zostali objeci pracow-
nicy, w przypadku ktorych sytuacja na rynku pracy najczeSciej jest
szczegolnie trudna, a zatem moga by¢ tez potencjalnie wspierani przez
instrumenty programéw outplacementowych. Grupy te to:

e kobiety, ktore bardzo czegsto ze wzgledu na macierzynstwo ,,s3
wickszym kosztem” dla pracodawcy i sa zwalniane w przypadku
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poszukiwania pierwszych oszczednosci. Ponadto kobiety, po-
niewaz petnig jednocze$nie role rodzinne i opiekuncze, maja
utrudniony dostep do ustug outplacementowych czesto realizo-
wanych poza godzinami pracy. Sg to tez niekiedy osoby samot-
nie wychowujace co najmniej jedno dziecko, ktore moga by¢ po-
strzegane jako niepo$wigcajace wystarczajacej uwagi pracy
w stosunku do obowigzkow rodzicielskich;

e osoby w wieku 50+, ktore sg postrzegane jako posiadajace nie-
aktualng wiedz¢ i umiejetnosci, niestanowigce rdzenia dzia-
lalno$ci organizacji oraz jako osoby, ktore wkrotce i tak przy-
puszczalnie odejdg na emeryture;

e osoby z krotkim stazem pracy w danej firmie, w tym osoby —25.
Zachodzi co do nich przypuszczenie, ze nie sg jeszcze zbyt do-
brze zintegrowane z dziatalnoscig organizacji i ze bedg w stanie
znalez¢ sobie inng prace.

Powyzsze grupy sa nie tylko w trudniejszej niz pozostate sytuacji na
rynku pracy, lecz takze narazone na zwolnienia, a co za tym idzie, uza-
sadnione jest ich wsparcie jeszcze na etapiec wymowienia pracy przez
pracodawceg czy w momencie, gdy istnieje duze potencjalne ryzyko
zwolnienia.

Badania jakosciowe stanowity uzupekienie badan ilo§ciowych. Zo-
staly one przeprowadzane metodg zogniskowanych wywiadow grupo-
wych (ang. Focus Group Interview — FGI). Zaréwno jedne, jak i drugie
badania byly realizowane w okresie od listopada do grudnia 2012 r.
W ramach badania FGI przeprowadzono 3 wywiady. Uczestnikami wy-
wiadoéw byli: a) w obszarze dotyczacym oceny oferowanego pracowni-
kom wsparcia psychologicznego oraz oceny stopnia efektywnosci
wsparcia psychologicznego — osoby pracujace jako psycholodzy;
b) w obszarze oceny dziatan z zakresu doradztwa zawodowego oferowa-
nego pracownikom oraz oceny stopnia zainteresowania pracownikéw
wsparciem doradczym umozliwiajacych bilansowanie kompetencji
i potwierdzaniem kwalifikacji nieformalnych — doradcy zawodowi,
C) w obszarze oceny wsparcia szkoleniowego oferowanego pracowni-
kom oraz oceny stopnia zainteresowania pracownikow wsparciem szko-
leniowym umozliwiajacych bilansowanie kompetencji i potwierdzaniem
kwalifikacji nieformalnych — pracownicy firm oraz osoby pracujace jako
trenerzy.

Przed przystapieniem do opisu wynikow badan niezbedne jest blizsze
opisanie respondentéw. W pierwszej kolejnosci pytano o status zawo-
dowy 1 przynalezno$¢ do wybranych trzech kategorii osob znajdujacych
si¢ na rynku pracy.
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Status zawodowy 66,0% uczestnikow badania to osoby pracujace.
W grupie tej przewazali mg¢zczyzni (71,4%). Wsérod osob bezrobotnych
z doswiadczeniem zawodowym nieznacznie przewazaly natomiast ko-
biety, stanowity 36,9% tej czgsci proby.

Jesli chodzi o wybrane w konteks$cie projektu kategorie osob
w szczegblnej sytuacji na rynku pracy, to gtdwng czg§¢ respondentow
stanowity osoby w wieku 50+ (40%), nastgpnie osoby z krotkim stazem
pracy w firmie (34%) oraz kobiety wychowujace dzieci (26%). Jedno-
cze$nie w dwu pierwszych grupach przewazali mezczyzni — odpowied-
nio 55,7% oraz 44,3%.

Ogodlnie wsrod respondentow w strukturze proby przewazaly kobiety:
130 z 200 0s06b (65%), wobec 70 mgzczyzn (35%). Pod wzgledem wieku
najliczniejsze byty dwie grupy: od 26 do 30 lat (25,5%, jednoczeénie tu
wystapila przewaga kobiet 29,2%) oraz osob od 51 do 55 lat (23,5%, z
przewaga me¢zezyzn 31,4%).

Jesli chodzi o miejsce zamieszkania i miejsce pracy, to w obu przy-
padkach przewazal Biatystok (odpowiednio 56,5% i 37,5%). Istotne
miejsca stanowily tez Sokotka (12,0% i 5,5%) i Wasilkow (11% i 4,5%).
Pozostali uczestnicy wskazywali na inne miejscowosci, przy czym re-
spondenci byli bardziej zréznicowani pod wzgledem miejsca zatrudnie-
nia niz zamieszkania.

Pod wzgledem wyksztalcenia wérod respondentdow przewazaty oso-
by, ktore ukonczyty studia wyzsze (53,0%) oraz te, ktére zdobyly w toku
edukacji wyksztalcenie Srednie (18%). Wsrod osob z wyksztatceniem
wyzszym przewazaty kobiety (60,8%).

Jesli chodzi o zawod uzyskany, to respondenci wskazywali gtdéwnie
na zawody typowo ekonomiczne (okoto 28 o0sob), pedagogiczne (okoto 9
nauczycieli) oraz prawnicze (7) i administracyjne (6). W dalszej kolejno-
$ci byty to profesje techniczne i rzemie$lnicze (m.in. elektryk, mechanik,
Slusarz, cukiernik, krawcowa). Tymczasem w odpowiedzi na pytanie o
wykonywany zawod, respondenci wskazywali gldwnie na nazwy swoich
stanowisk w organizacjach. Przewazali tu pracownicy nizszego szczebla
w dzialach produkcyjnych, administracyjnych i biurowych, jak rowniez
osoby zajmujace si¢ ksiegowoscia (okoto 18), sprzedaza towarow (13),
elektrycy (7), nauczyciele (7), sekretarki (6), kucharze (5), spawacze (5)
i réznego rodzaju specjalisci oraz technicy.

Osoby, ktore przy wstepie do ankiety podaly, ze sa bezrobotne, do-
pytano dodatkowo o ich rejestracje w powiatowym urzg¢dzie pracy. Oka-
zuje si¢, ze osoby takie stanowia 60,3% tej kategorii spolecznej. M¢z-
czyzni s3 w tej kwestii mniej podzieleni niz kobiety — 70% sposrod pa-
now 1 56,3% sposrod pan rejestruje si¢ w urzedzie pracy. Ponadto wsrod
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bezrobotnych przewazajg osoby krotkotrwale pozbawione pracy, miano-
wicie: od okoto 1 miesigca (5 osob), 2-5 miesiecy (16), od 6 do 12 mie-
siecy (6) oraz okoto 1 roku (19). Pracy od 1 do 2 lat nie ma 14 osob,
a powyzej 2 lat — 7 oséb.

Zatrudnionym spo$rod respondentéw zadano szereg dodatkowych
pytan. Pierwsze dotyczylo dlugosci stazu pracy w obecnym miejscu za-
trudnienia. Wynosit on przewaznie 5 lat i wigcej (32%) oraz od 2 do 5 lat
(12,5%).

Pracujacy zostali tez zapytani o to, czy W ciagu dotychczasowej ka-
riery zawodowej byli pozbawieni pracy i zarejestrowani w powiatowym
urzedzie pracy. Okazuje sig, ze 66,7% sposrod tych osdb takiego do-
$wiadczenia nie posiada. Nie ma tu wigkszych roéznic w rozktadzie od-
powiedzi ze wzgledu na ple¢. Dodatkowo zapytano o okres, w jakim
osoby te miaty status bezrobotnych na rynku pracy. Dominujace okresy,
na jakie wskazywano, stanowity kolejno: lata 2001-2005 (11 oséb),
2006-2007 (10) 1990-1995 (7), 2008-2012 (4) oraz 1996-2000 (3).

Pracujacych zapytano ponadto o ich obecng sytuacje zawodowa
w firmie, w ktorej sg zatrudnieni. Zdecydowana wigkszos$¢ osob bylta za-
trudniona na podstawie umowy o prace (87,1%). Nie byto osob, ktore
jednoznacznie wiedzialy, ze znajduja si¢ w trybie wypowiedzenia umo-
wy.
Jesli chodzi o wielko$¢ zaktadu pracy, w ktorych pracowali respon-
denci, to przewazaty przedsigbiorstwa zatrudniajagce od 50 do 149 os6b
(40,9%) oraz od 10 do 49 pracownikow (25%).

Podmioty, w ktorych pracowali badani, zostaly podzielone na: rze-
miosto, kluczowe branze wojewddztwa podlaskiego, startery podlaskiej
gospodarki i sektor publiczny. Druga i trzecia kategoria przedsigbiorstw
zostaty wyodrebnione zgodnie z branzami, ktore dotycza prowadzonych
przez Wojewodzki Urzad Pracy w Bialymstoku badan w ramach Podla-
skiego Obserwatorium Rynku Pracy i Prognoz Gospodarczych. W po-
dziale przedsiebiorstw, w ktorych byli zatrudnieni respondenci, prze-
wazaly przedsigbiorstwa zakwalifikowane do sektora rzemiosta (34,1%,
w tym 52% megzczyzn). Nastgpnie byly to firmy reprezentujace kluczowe
branze wojewodztwie podlaskiego (28%, w tym przewazaly kobiety —
31,7%) oraz sektor publiczny (22,7%, w tym glownie kobiety — 30,5%).

W sektorze rzemiosta przewazali pracownicy reprezentujacy firmy
z branzy budowniczej, administracji, edukacji, przetworstwa zywnosci
oraz obrobki metalu i materiatow pokrewnych. Jesli chodzi o kluczowe
branze rozwoju wojewodztwa podlaskiego, to respondenci reprezento-
wali gtdownie branze spozywcza, budowlang i turystyczng. Sposrod branz
zaliczanych do starteréw podlaskiej gospodarki najliczniejsza reprezen-
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tacje wsrdd respondentow mialy kolejno firmy z sektora oprogramowa-
nia komputerowego, artykutow medycznych i sprz¢tu medycznego oraz
handlu i ustug elektronicznych. Reprezentanci sektora publicznego wy-
wodzili si¢ gtéwnie z branzy o$wiaty i edukacji, administracji publicznej
oraz shuzby zdrowia.

Uwzgledniajac podzial na profil dziatalnosci, respondenci wskazy-
wali przewaznie, ze podmioty gospodarcze, w ktorych sg zatrudnieni,
zajmuja si¢ $wiadczeniem ustug (25,8%), produkcja (22,7%) i dziatalno-
$cig handlowo-ustugowa (15,9%).

2.2. Pojecie outplacementu

By wprowadzi¢ respondentow w tematyke badania, poproszono ich
0 odpowiedZ na pytanie o znajomo$¢ pojecia outplacementu. Ponad po-
towa badanych stwierdzita, ze pojecie to jest dla nich zupetnie obce. Nie
potrafili oni odnie§¢ go do zadnej z proponowanych definicji tego za-
gadnienia. Co czwarty badany wskazat, ze outplacement kojarzy mu sie
z rynkiem pracy i z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi. Za§ 16% bada-
nych wskazato, ze spotkali si¢ z tym poj¢ciem 1 majg wiedze¢ teoretyczng
w tym zakresie. Jedynie 3 respondentéw stwierdzito, ze miato do czy-
nienia z tym zagadnieniem, i to od strony praktycznej.

Wykres 6. ZnajomoS$¢ pojecia outplacement
2,.9%
brak odpowiedzi

g b ||

mam doswiadczenie w prowadzeniu D% I
dziatan outplacementowych . '
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kojarze je z rynkiem pracy i d 17,1%

zarzadzaniem zasobami ludzkimi 4.5%

4%

80
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nie znam, jest to dla mnie nowe pojecie
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Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.

Uwzgledniajac rozktad odpowiedzi ze wzgledu na ple¢, zauwaza sie,
ze wigksza znajomoscig pojecia wyrdzniaja si¢ kobiety. Szczeg6lnie
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wigcej — nawet trzykrotnie — pan niz pandéw kojarzyto pojecie z rynkiem
pracy i zarzadzaniem zasobami ludzkimi lub posiadato teoretyczng wie-
dze w tym zakresie.

Nastegpnie respondenci zostali zapoznani z pojgciem outplacementu,
ktére zostato zdefiniowane nastgpujaco: ,,Outplacement to zwolnienia
pracownikéw, ktorym towarzyszy podejmowanie przez organizacje dzia-
fan stuzacych pomocg odchodzacym pracownikom. Sg to przede wszyst-
kim: doradztwo, przekwalifikowanie i poszukiwanie nowego miejsca
pracy. Dzigki temu mozliwe jest ztagodzenie skutkéw odejécia z pracy”.

2.3. Formy outplacementu

By zbada¢ poziom wiedzy respondentéw badan CATI w zakresie
istotno$ci réznych form wsparcia, jakie moga by¢ stosowane w ramach
outplacementu, zostata sformutowana prosba o oceng roznych form
wspierania zwalnianych pracownikow.

Respondenci mogli oceni¢ poszczegodlne typy wsparcia doradczego,
szkoleniowego, psychologicznego i innego rodzaju, w skali od 0 do 5,
gdzie 0 oznaczato, ze dana forma jest ,,bez znaczenia” dla zwalnianego
pracownika, za$ 5 — ze ma ,,bardzo duze znaczenie”.

Najwyzej oceniang formg wsparcia byly odprawy pieni¢zne (Srednia
ocena 4,8). Na drugim miejscu znalazto sie¢ wsparcie o charakterze szko-
leniowym, w tym szczegélnie szkolenia majace na celu podwyzszanie
kwalifikacji zawodowych ($rednia 4,6) oraz szkolenia zawodowe prze-
kwalifikujace ($rednia 4,4). Atrakcyjnym wsparciem dla zwalnianych
pracownikow moze by¢ oferowanie im — w opinii badanych — inte-
resujacych ofert pracy, ktére nie zawsze sg ogolnodostepne (Srednia oce-
na 4,1).

Najnizej oceniane pod wzgledem przydatno$ci dla zwalnianych pra-
cownikow byly takie formy wsparcia, jak mozliwos¢ dalszego korzysta-
nia z biura (sprzgt, pracownicy) dawnego pracodawcy podczas poszuki-
wania pracy (Srednia ocena 2,8) oraz organizowanie specjalnej we-
wnetrznej komorki organizacyjnej do obstugi zwalnianych pracownikow
w siedzibie pracodawcy ($rednia ocena 2,8). Oznaczac to moze, ze osoby
pracujace, jak i obecnie bezrobotne, uwazaja, ze tego typu dziatania ze
strony pracodawcow nie sg dla zwalnianych pracownikow atrakcyjne.
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Wykres 7. Ocena form wsparcia waznych dla zwalnianych pracow-
nikow

postawy wobec pracy i zatrudnienia 39
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3,8
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6
konflikty i postawy w sytuacji konfliktow 39
skuteczne podejmowanie decyzji 3,8
6
trudnosci zwigzane z podejmowaniem 7
decyzji !
umiejetnosci podejmowania decyzji 7
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Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.

Rowniez dos¢ nisko oceniano mozliwosé oferowania przez dotych-
czasowego pracodawce propozycji wspotpracy z firma w innej formie.
Moze to wynika¢ przede wszystkim z jednej strony z braku wiedzy
o takich mozliwosciach wsparcia, jak i z braku dobrych praktyk w tym
zakresie, ktore bylyby rozpowszechnione w regionie. ROwniez ewentu-
alne inne formy wspotpracy z bytym pracodawcg nie sg postrzegane jako
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pomocne W zaistnialej sytuacji rozwiagzania stosunku pracy. Poza tym
nisko oceniane byly rowniez takie dziatania, jak pomoc prawna czy coa-
ching oraz spotkania z psychologiem.

Porownujac roznice w odpowiedziach uzyskanych od kobiet i mez-
czyzn, nalezy stwierdzi¢, ze kobiety czeSciej oceniaty wyzej przydatnos$é
roznych form wsparcia niz mezczyzni. Szczegdlnie widaé, ze kobiety
biorgce udziat badaniu w zasadzie podobnie typowaly istotne formy
wsparcia, jak byto to w przypadku me¢zezyzn, jednak zdecydowanie wy-
zej ocenialy forme wsparcia, jakg jest ,,specjalistyczna pomoc w szuka-
niu ofert pracy” — Srednia ocena 4,0, gdy w przypadku mezczyzn byto to
3,61.

Kolejne pytanie dotyczyto rodzaju osob i instytucji, ktore wedtug re-
spondentdw powinny zajmowac si¢ wprowadzeniem roéznych form
wspierania dziatan skierowanych do zwalnianych pracownikow. Najcze-
Sciej wskazywano, ze odpowiedzialnos$¢ za tego rodzaju dziatania powi-
nien ponosi¢ pracodawca — na odpowiedz takg wskazato 91% badanych,
w tym 90% kobiet i 94,29% mezczyzn. Druga w kolejnosci byta odpo-
wiedz: ,,posrednik pracy z Powiatowego Urzedu Pracy”. Odpowiedzi
takiej udzielito 69% badanych.

Oznacza to, ze W tego typu sytuacjach w organizacji dostrzegana jest
odpowiedzialno$¢ nie tylko po stronie pracodawcy, lecz takze instytucji
rynku pracy, w tym w szczegdlnosci urzedow pracy. Niemal podobna
liczba respondentéw wskazata na konieczno$¢ wspierania tego procesu
przez pracownika dziatu personalnego pracodawcy (67,5%) oraz dorad-
cow zawodowych/zewnetrznych konsultantow zatrudnionych w firmie
doradczej (67%). Najmniej odpowiedzi dotyczyto wsparcia ze strony
psychologow, ktorzy tylko przez potowg respondentéw zostali uznani za
osoby potencjalnie odpowiedzialne za organizacj¢ programu outplace-
mentu.

W ramach uzupetienia wcze$niejszych wypowiedzi poproszono re-
spondentéw o wskazanie osob i podmiotow, ktore powinny odpowiadac
za poniesienie kosztow zwigzanych ze wsparciem pracownikéw w obli-
czu dziatan zwigzanych ze zwolnieniami pracownikow w organizacji.
Jak sie okazuje, i w tym przypadku przede wszystkim wskazano na pra-
codawce jako tego, ktory powinien ponosi¢ finansowe konsekwencje
zaistnialej sytuacji.

Na drugim miejscu znalazty si¢ wskazania na Powiatowe Urzedy
Pracy. Niemal co trzeci badany uznal, ze w takim przypadku mozliwe
jest dzielenie kosztow pomigdzy pracodawce i urzad pracy. Zaledwie
8,5% badanych wskazato na mozliwo$¢ ponoszenia takich kosztow przez
zwalnianego pracownika czy tez osobg juz bezrobotng.
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Wykres 8. Osoby i instytucje potencjalnie odpowiedzialne za organi-
zacje programow outplacement — tylko opinie pozytywne
inne (jakie?)
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zatrudniony w organizacji pozarzadowej
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Zrédto: Badania wlasne, CATL, N=200.

Wykres 1. Potencjalny podzial kosztow realizacji programow out-
placement — tylko opinie pozytywne

inny podmiot (jaki?) ......

dzielenie kosztow migdzy pracodawcy a urzgdem
pracy

Powiatowy Urzad Pracy

zwalniany pracownik / osoba bezrobotna
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Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.
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Jesli chodzi o pte¢ respondentdéw, nalezy stwierdzi¢, ze kobiety cze-
$ciej niz mezezyzni wskazywaly na inne podmioty, ktére powinny po-
nie$¢ koszt wsparcia w zakresie outplacementu. Jednoczes$nie warto za-
uwazyC, ze kobiety czgdciej niz mezczyzni wskazywaly na odpowie-
dzialno$¢ urzgdow pracy. Ponadto byla im blizsza koncepcja dzielenia
kosztoéw pomig¢dzy zwalniajacego pracodawce i Powiatowy Urzad Pracy.

2.4. Korzysci z wdrazania outplacementu

W pytaniu otwartym respondenci zostali poproszeni o opisanie wia-
snymi stowami, jakie korzysci moze przynies¢ wsparcie przez firmg
pracownika przed jego zwolnieniem.

Sposrod badanych 43 respondentow wskazalo na korzy$¢é z wprowa-
dzania outplacementu, jaka jest ,,szybsze znalezienie nowego zatrudnie-
nia” przez osoby zwalniane. Takich korzysci badani upatrywali w po-
mocy ze strony pracodawcoOw. Generalnie jednak nie wskazywali, na
czym taka pomoc miataby polega¢. Dziatania takie odnoszg si¢, ogolnie
rzecz biorgc, do ,,odpowiedniego ukierunkowania” zwalnianych osob.

Inne pozytywne efekty wdrazania tego typu programéw W opinii re-
spondentdw maja stanowic ,,nowe kwalifikacje zawodowe”, ktére moga
zosta¢ dostarczone zwalnianym. Na odpowiedzi typu: ,,podwyzszenie
umiejetnosci”, ,,przekwalifikowanie”, ,,zmiana predyspozycji zawodo-
wych” — wskazato 27 0sob.

Kolejnym rodzajem pozytywnego wpltywu outplacementu, jaki moz-
na wskaza¢ sposrod otrzymanych odpowiedzi, jest ,,zwigkszenie oceny
samo$wiadomos$ci” o0sOb uczestniczacych w takim programie, a takze
,Wzrost samooceny” czy ,,szybsza ponowna motywacja”. Pracownik
objety takim procesem ,nie czuje si¢ pozostawiony sam sobie, ma
wsparcie, ktére pomoze mu znalez¢ zatrudnienie”, a w zwiazku z tym,
jak zauwazyl inny badany, ,,pozwoli to unikna¢ trudnej sytuacji zwigza-
nej z utrata poczucia wilasnej wartosci”. To takze bedzie utatwiaé ,,szyb-
sze psychiczne odbudowanie si¢ po utracie pracy”’. Takie dziatania sa
wazne, szczegolnie ze jak zauwazyto kilku badanych, zwolnienia wigza
si¢ ze stresem, depresja, ztym samopoczuciem czy niskag samooceng
0s0b, ktore taka sytuacja dotkneta. Odpowiedzi odnoszace si¢ do powyz-
szych zagadnien zostaty wskazane przez 23 osoby.

Pozostate pojedyncze odpowiedzi, jakie otrzymano w trakcie prze-
prowadzana badania, dotyczyty korzysci w postaci ,,spokoju w firmie”.
Konieczne jest, aby ,,zaja¢ si¢ zwalnianymi pracownikami, bo zrobig
‘zadyme’, firma straci dobre imi¢”. Dzigki podjeciu odpowiednich dzia-
tan mozliwa jest takze poprawa wizerunku podmiotu, ktory bedzie od-
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bierany przez otoczenie jako interesujgcy si¢ losem zwalnianych pra-
cownikoéw. Na odpowiedzi takie wskazalo 6 badanych. Innych 3 wska-
zato na korzy$¢ w postaci odprawy pieni¢znej, zas 4 — na korzysci dla
zwalnianego pracownika w postaci sfinansowania szkolen przez dotych-
czasowych pracodawcow.

Podsumowujac: mozna stwierdzi¢, ze zdecydowanie czgséciej do-
strzegane sg korzysci, jakie z wprowadzania outplacementu moze uzy-
ska¢ pracownik, ktorego spotyka sytuacja zwolnienia z pracy. Zaledwie
kilkakrotnie w trakcie badania wskazywane byly korzysci, jakie z pro-
wadzenia dziatalnosci outplacementowej zyskuja podmioty wprowadza-
jace tego typu rozwigzania.

Nastepnie respondenci mieli za zadanie dokona¢ oceny wagi korzy-
Sci, jakie moze przynies¢ wsparcie przez firme pracownika przed jego
zwolnieniem. Korzysci z tego tytutu, zgodnie z literaturg przedmiotu,
mogg by¢ zwigzane z kilkoma kwestiami, ktére podlegaty ocenie bada-
nych. Sg to: zmiana sytuacji osoby zwalnianej na rynku pracy, poprawa
jej kwalifikacji i kompetencji czy tez wzrost motywacji zwalnianego
pracownika do aktywno$ci. Poza tym wyrézniono grupe korzysci in-
nych, ktére trudno byto zaklasyfikowa¢ do trzech wcze$niejszych. Ocena
taka mogla zosta¢ dokonana w skali od 0 do 5, gdzie 0 oznaczato, ze
dana korzys$¢ jest ,,bez znaczenia”, za§ 5 — Ze jej znaczenie jest ,,bardzo
duze”.

Analiza wynikéw badan w odniesieniu do korzysci z outplacementu
wskazuje, ze najwyzej zostaty ocenione korzysci zwiazane z podnosze-
niem kwalifikacji i kompetencji zwalnianych pracownikow. Na drugim
miejscu znalazta si¢ grupa korzys$ci zwigzanych z sytuacjg zatrudnionych
na rynku pracy. Nieco nizsze oceny byly przypisywane korzySciom po-
legajacym na motywacji osoéb do aktywnos$ci zawodowe;.

Szczegolnie wysoko ocenione zostaty korzysci w postaci odprawy
indywidualnej w ramach pakietu outplacementowego ($rednia ocena
4,6), ktore zostaty wpisane do innych korzysci zwigzanych z wdraza-
niem koncepcji outplacementu. Innymi stowy w opinii respondentow
wazne jest wsparcie krotkoterminowe i raczej nieprowadzace bezposred-
nio do zmiany zatrudnienia osoby zwolnionej.

Na drugim miejscu pod wzgledem wysoko$ci oceny znalazio si¢
»uzyskanie nowych kwalifikacji dzieki kursom i szkoleniom™ ($rednia
4,4). Nastgpne w kolejnosci byto korzystanie z bezptatnych programéw
szkoleniowych i wsparcia indywidulanego nawet do roku od momentu
zwolnienia z pracy (Srednia ocena 4,2).
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Wykres 10. Ocena Kkorzysci ze wsparcia przez firme pracownika
przed jego zwolnieniem
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Do$¢ nisko oceniona zostala korzy$¢ w postaci wzrostu poczucia
kontroli nad sytuacjg U zwalnianych pracownikow (Srednia ocena 3,4).
Nieco wyzej ocenion0 wzrost motywacji do aktywnego dziatania w $ro-
dowisku lokalnym (3,5).

Jesli przyjrze¢ si¢ wynikom otrzymanym w trakcie badan, okazuje
si¢, ze mgzczyzni czesciej przyznawali nizsze oceny réznym rodzajom
korzys$ci niz kobiety. Mezczyzni nieco wyzej niz kobiety ocenili tylko
dwa rodzaje korzysci — te wynikajace z odpraw indywidualnych oraz
uzyskania nowych kwalifikacji dzigki kursom i szkoleniom. Jednak po-
zytywne oceny mezczyzn nie roznity si¢ znaczaco od odpowiedzi kobiet.

Mozna tez zauwazy¢, ze najwigksze roznice w odpowiedziach mig-
dzy mezczyznami i kobietami dotyczyly takich korzysci, jak: wzrost
samooceny i motywacji do aktywnego dziatania w zakresie poszukiwa-
nia pracy, wzrost poczucia pewnos$ci siebie, wzrost pewnosci kontroli
nad sytuacja, a takze zwickszenie samoswiadomosci, zarowno osobiste;j,
jak 1 zawodowej, poprzez analiz¢ wlasnych atutow i stabszych stron oraz
ulatwienie zrozumienia nowej sytuacji 1 fagodzenie skutkdw zmian (ob-
nizenie stresu, wygaszenie agresji, wskazanie szans).

2.5. Bariery wdrazania outplacementu

Kolejna cze$¢ ankiety CATI dotyczyla barier wdrazania programow
typu outplacement przez podmioty gospodarcze. Respondenci zostali
poproszeni o wypowiedzenie si¢ w tej kwestii. Zadano im w tym celu
pytanie otwarte pozwalajace na zebranie swobodnych wypowiedzi.

Jak sie okazuje, 65 0sob jako podstawowa bariere wdrazania progra-
méw outplacementowych w firmie wskazato aspekty finansowe. Poja-
wialy si¢ tu najcze¢$ciej takie odpowiedzi, jak: ,brak srodkow finanso-
wych” czy tez ,,brak srodkow finansowych na tego typu dziatania”. Poza
tym 5 badanych wskazalo na ,,koszty outplacementu”. Ponadto 3 respon-
dentow stwierdzito, ze problemem jest ,kryzys gospodarczy”, co prze-
ktada si¢ na trudng sytuacj¢ badanych podmiotow.

Kolejnych 4 badanych stwierdzito, ze czesto powodow nierealizowa-
nia takich programéw poszukuje si¢ w sytuacji finansowej podmiotu,
gdy tak naprawde jest to ,.thumaczenie si¢ [pracodawcow] jak zwykle
brakiem $rodkow finansowych” czy powodowane ,,niechecig do wyda-
wania pieniedzy firmy na zwalnianych pracownikoéw”. Inny badany do-
strzegt, ze ,,pracodawcy w obecnych czasach, szukajac oszczednosci
w firmie, nie chca inwestowa¢ w pracownikow, ktorych maja zamiar
zwolnic”.
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Kilku respondentow usprawiedliwialo pracodawcow faktem, ze
»znhajdujg sie¢ w trudnej sytuacji na rynku”, a zatem sami majg ,,niewy-
starczajagce $rodki”, a w zwigzku z tym istnieje konieczno$¢ ,,szukania
oszczgdnosci, na czym si¢ da”. Jednoczesnie inny z badanych zauwazyt,
ze ,,jak zwykle to bywa najwigksza barierg — jest bariera finansowa, ale
coraz czgsciej outplacement realizowany jest z programow unijnych”.

Inng grupa barier, ktore byly wskazywane przez respondentoéw, sg
ograniczenia w zakresie wiedzy na temat outplacementu, i to zaréwno
w kontekScie tego, na czym mialyby polega¢ takie dzialania, jak
i w odniesieniu do korzysci, jakie mozna odnie$¢ dzigki wdrozeniu ta-
kiego programu dla organizacji. Na brak wiedzy wskazato 37 badanych.
W tej grupie odpowiedzi pojawiaty sie takie wskazania, jak: ,,brak wie-
dzy na ten temat” czy tez ,,niski poziom wiedzy wsrod kadry zarzadzaja-
cej”. Na odpowiedzi takie wskazato 10 badanych.

Dostrzezono, ze czgsto po prostu wystepuje ,,zacofanie pracodawcow
i brak [znajomosci] trendow 1 metod rozwigzywania sytuacji zwigzanych
z procesem zwalniania pracownikow” czy tez ,,brak wiedzy na temat
nowoczesnych form wsparcia zwalnianych”. W skrocie stwierdzi¢ moz-
na, ze po prostu czesto zdaniem badanych pracodawcy w ogole nie znajg
tej metody wspierania zwalnianych pracownikow. Wiedza ta moze row-
niez dotyczy¢ kwestii finansowych: ,,pracodawcy nie majg $wiadomosci,
ze instytucje publiczne rynku pracy dysponujg wiedza oraz srodkami
finansowymi, ktore moglyby zminimalizowa¢ naktady kosztow ze strony
firmy we wdrazaniu programu outplacementu w firmie”.

Trzecia grupa czynnikéw, ktore w opinii badanych ograniczajg wdra-
zanie outplacementu w firmach, to niech¢¢ pracodawcéw do inwestowa-
nia ,,w zwalnianych pracownikéw”. Takich odpowiedzi udzielito 14
badanych. Dostrzega si¢ problem, jakim jest ,,mate zainteresowanie pra-
codawcy zwalnianym personelem” czy tez ,,pracodawcy rzadko intere-
sujg si¢ losem zwalnianych pracownikow i ewentualng pomoca”.
W zwiazku z powyzszym pracodawcy po prostu ,,nie majg zamiaru in-
westowac w taka osobe, ktora i tak zostanie zwolniona”.

By poszerzy¢ wiedze¢ na temat barier wdrazania koncepcji outplace-
mentu, poproszono respondentdw o oceng znaczenia roznych barier.
Bariery te zostaty podzielone na znajdujace si¢ po stronie pracodawcy,
po stronie pracownikéw, po stronie instytucji rynku pracy oraz inne.
Badani mogli je oceni¢ w skali od 0 do 5, gdzie 0 oznaczato, ze dana
bariera jest ,,bez znaczenia”, za$ 5 — ze ma ,,bardzo duze znaczenie”.
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Wykres 9. Ocena barier wdrazania outplacementu w firmie
— bariery po stronie pracodawcy

udziat w dziataniach outplacementowych koliduje z
praca, gdyz sa one prowadzone w godzinach pracy

brak zastgpstwa dla pracownika korzystajacego ze
wsparcia (np. szkolgcego si¢)

45
44
45

pogarszanie si¢ kondycji przedsigbiorstwa

brak do$§wiadczenia w pozyskiwaniu srodkow z UE
przez firme

ograniczenia kadrowe dziatu kadr w firmie

brak umiejetnosci i praktyki w stosowaniu metod
outplacementu

niedostateczna znajomos$¢ dostgpnych rozwiazan w
zakresie adaptacyjnosci przedsigbiorstw

nieprzeprowadzenie rozmow przez kadre
kierowniczg z pracownikiem, ktory ma odejs¢ z
pracy

niedostateczne poinformowanie pracownikéw o
mozliwo$ciach uzyskania wsparcia

brak wybranego przez pracownikow przedstawiciela
zatogi oddelegowanego do kontaktow z zarzadem
przedsigbiorstwa

nieodpowiednio przeprowadzona kampania
informacyjna nt. outplacementu w firmie -
niedoinformowanie pracownikow na temat powodow
i sposobu wprowadzania outplacementu

brak srodkéw finansowych na pokrycie kosztow
outplacementu
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Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.
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Najwyzej ocenione, jako szczegoélnie istotne, zostaly bariery zwia-
zane z dziatalnoScig w zakresie zwalnianych pracownikow, ktore lezg po
stronie pracodawcow. Przede wszystkim zwrocono uwage na brak $rod-
kow finansowych na pokrycie kosztow outplacementu — $rednia ocena
tego czynnika wyniosta 3,9. Na drugim miejscu pod wzglgdem wptywu
czynnika na trudno$ci we wdrazaniu wsparcia znalazto si¢ pogarszanie
si¢ kondycji przedsi¢biorstw.

Jesli chodzi o czynniki najnizej oceniane — majace mniejszy wptyw
na utrudnienie wprowadzania outplacementu w przedsigbiorstwach, zna-
lazty si¢ wérdd nich: ,,zta opinia na temat wynikéw stosowania out-
placementu” ($rednia ocena 3,1) oraz ,,ograniczenia kadrowe PUP i in-
nych instytucji rynku pracy” (Srednia ocena 3,2).

Blizszy opis oceny poszczegdlnych barier outplacementu z perspek-
tywy pracownikow przedstawiaja ponizsze wykresy.

Wykres 10. Ocena barier wdrazania outplacementu w firmie
— bariery po stronie pracownikow

niski potencjat adaptacyjny pracownikow
zagrozonych zwolnieniem - znaczna czgs¢
zwolnien dotyczy zawodow podstawowych

niskie zainteresowanie pracownikow
mozliwosciami przekwalifikowania si¢

niedostateczna $wiadomo$¢ korzysci ptynacych
z przeprowadzenia outplacementu

bierna postawa 0sob zwalnianych - niskie
zainteresowanie zwalnianych pracownikow
oferowanymi formami wsparcia, ktore
wymagaja aktywnosci uczestnikow

30 32 34 36 38 40 42

mezezyzni  Mkobiety M lgcznie

Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.
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Wykres 11. Ocena barier wdrazania outplacementu w firmie
— bariery po stronie instytucji rynku pracy

brak wspotpracy roznych instytucji dziatajacych w
obszarze wspierania 0sob bezrobotnych i rozwoju
przedsigbiorczosci

brak standardow stosowanych w procesach
outplacementu

ograniczenia kadrowe PUP i innych instytucji
rynku pracy

brak dostgpu do specjalistow

[e2) 2]

niewielkie doswiadczenie agencji zatrudnienia i
innych instytucji rynku pracy w prowadzeniu
projektow outplacementowych

mata liczba podmiotéw zarejestrowanych w
regionie jako agencje zatrudnienia

00 05 10 15 20 25 3,0 35 40 45

mmezczyzni MKobiety B Iacznie

Zrédto: Badania wlasne, CATI, N=200.

Wykres 12. Ocena barier wdrazania outplacementu w firmie — inne
bariery
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niski poziom $wiadomosci spotecznej nt.
korzysci z outplacementu

zta opinia na temat wynikéw stosowania
outplacementu

przepisy prawne utrudniajace agencjom
zatrudnienia udziat w projektach
dofinansowanych ze srodkow UE

polegajacych na doradztwie zawodowym
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Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.
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Trzeba jednak zauwazy¢, ze generalnie zaden z czynnikéw nie zostat
oceniony ponizej poziomu 3 punktéw — czyli oceny $redniego wpltywu
na wdrazanie outplacementu. Mozna stwierdzi¢ zatem, ze w zasadzie
badani uznajg, ze wszelkie wykazane w kwestionariuszu badawczym
bariery wdrazania outplacementu sg istotne i stanowig o niskim poziomie
stosowania tej koncepcji w trakcie przeprowadzania zwolnien w organi-
zacji.

Ponadto mozna zauwazy¢, ze kobiety i mezczyzni byli w zasadzie
zgodni co do oceny poszczegdlnych barier i ich wplywu na wdrazanie
outplacementu w przedsigbiorstwach.

2.6. Czynniki skutecznosci dzialan outplacementowych

Zgodnie z modelem outplacementu testowanego w ramach
przedmiotowego projektu, o sukcesie outplacementu moze decydowaé
komplementarne i konsekwentne uwzglednianie w dzialaniach
outplacementowych trzech etapow: doradztwa (majacego na celu
zbilansowanie ekwiwalentow kompetencyjnych pracownika), treningu
psychologicznego zwigkszajacego sterowno$¢ pracownika i trafnosé
decyzji zwigzanych ze zmiang pracy 1 zawodu oraz dziatan
szkoleniowych  wykorzystujacych nowe zasoby pracownika z
przyspieszonym przygotowaniu si¢ do nowych wyzwan zawodowych.
Outplacement w ujeciu tym zyskuje cechy reorientacji zawodowej stuzac
W istocie zmianie pracodawcy lub zawodu adekwatnie do mozliwosci
rynku pracy.

Powyzsza logika dziatan outplacementowych oraz zwigzane z nia
czynniki skuteczno$ci byly dodatkowo przedmiotem badan ilo§ciowych i
jakosciowych prowadzonych w projekcie, ktéorych wyniki miaty
potwierdzi¢ zasadnos¢ planowanych w dalszym etapie projektu dziatan
eksperymentalnych i wdrozeniowych.

2.7. Ocena dzialan diagnostycznych i doradczych w zakresie
ekwiwalentéw pracownika

W opinii respondentéw uczestniczacych w badaniach jakosciowych
FGI w procesie outplacementowym szczegdlna role odgrywaja doradcy
zawodowi. Co prawda, nie sa to sytuacje czgste, gdyz ,,statystycznie raz
w roku zdarza si¢ firma, ktéra wychodzi z inicjatywa pomocy doradcow
zawodowych z urzedu pracy do dziatan mato przyjaznych, takich jak
zwalnianie 1 nakierowanie zwalnianych pracownikéw na ich aktywnosé
zawodowa”. Generalnie jednak wsparcie doradcze ,,nie jest popularne
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w mniejszych osrodkach, natomiast we wszystkich projektach wsparcie
doradcze, wsparcie psychologiczne jest standardem”.

Dostrzezono, ze firmy bedgce w sytuacji zwolnien grupowych maja
obowiazek zapewnienia pracownikom kontaktu z doradcg zawodowym,
co zostalo wysoko ocenione przez respondentow. Proces doradczy dla
pracownikéw zwalnianych z reguly obejmuje wsparcie co najmniej kil-
kumiesigczne. ,,W cukrowni [w Lapach] byli doradcy przez 4 miesigce
zatrudnieni. 4 osoby zatrudnione: doradcy zawodowi i posrednik pracy.
Naszym celem byto zaktywizowanie, zapoznanie tych oséb z rynkiem
pracy, pokazanie rowniez mozliwosci pracy na wiasny rachunek, poka-
zanie mozliwo$ci przejscia na wezesniejszg emeryture osob, ktore mogty
mie¢ uprawnienia i tak naprawde nawigzanie kontaktu z ZUS-em. My-
$my tez organizowali szkolenia, kazdy pracownik miat pokazng sume,
ktéra mozna byto wykorzysta¢ na szkolenia”.

W opinii uczestnikow badan FGI najskuteczniejsze narzedzia dorad-
cze to: ,,poznaj siebie”, wilasne predyspozycje zawodowe, osobowo-
sciowe, IPD, warsztaty, SWOT, bilans potencjatu, kompetencji, coa-
ching. Uczestnicy stwierdzili, ze doradztwo zawodowe stanowi¢ jednak
moze kolejny krok w procesie outplacementu, gdyz najwazniejsza jest
praca psychologa i przygotowanie do pracy doradcy zawodowego.

Kolejna czes¢ ankiety CATI dotyczyta opinii respondentow na temat
wagi wsparcia doradczego w odniesieniu do procesu zwalniania pracow-
nikéw w organizacji. Badanych poproszono o wskazanie, czy kiedykol-
wiek korzystali z tego rodzaju pomocy. Zaledwie co czwarty respondent
wskazat na korzystanie z wsparcia doradczego. Najcze$ciej te ustugi
byly dostarczane przez pracownikéw powiatowych urzedéw pracy —
odpowiedzi takiej udzielito 10% badanych. Nastgpne w kolejnosci we-
dhug czestotliwosci wskazan znalazto si¢ skierowanie na doradztwo
przez obecnego pracodawce (5%), skierowanie przez poprzedniego pra-
codawce lub wlasna inicjatywa badanego (po 4,5%).

Odpowiedzi pozytywne czeSciej byly wskazywane przez kobiety.
W tej grupie respondentow 26,1% os6b mialo do czynienia z doradz-
twem zawodowym, za§ w grupie m¢zczyzno bylo to 20% badanych.
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Wykres 13. Wykorzystanie doradztwa zawodowego i Zrodlo skiero-
wania do doradcy zawodowego

. . 80,0%
nigdy nie korzystatem/am z ustug doradcy 73.8%
zawodowego o7
76,0%

byla to moja wlasna inicjatywa

poprzedni pracodawca

obecny pracodawca

pracownik PUP ,5%
10,0%

0% 20% 40% 60% 80%  100%

mezezyzni  MKobiety Miacznie
Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.

Osoby, ktore kiedykolwiek uczestniczyty w doradztwie zawodowym,
zostaty poproszone o wskazanie, jaka byta tematyka tego doradztwa.

Jak si¢ okazuje, wykorzystane w przeszto$ci przez respondentow do-
radztwo zawodowe najczesciej dotyczyto udzielania informacji o zawo-
dach i rynku pracy. Na odpowiedz takg wskazato 81,2% osob, ktore ko-
rzystaly z doradztwa zawodowego.

Drugim w kolejnosci tematem byta ocena kwalifikacji zawodowych
(68,7% o0s0b z tej grupy), za$ trzecim — Ocena umiej¢tnosci pracownika
(64,5%). W dalszej kolejnosci znalazly si¢ wskazania na udzielenie in-
formacji o mozliwosciach szkolenia i ksztalcenia czy wsparcie w zakre-
sie kwalifikacji zawodowych.

Najmniej wskazan na formy doradztwa, w ktorych uczestniczyli re-
spondenci, dotyczyto przygotowania indywidualnego planu dziatan,
ktory umozliwitby skuteczne znalezienie pracy (27%). Do$¢ rzadko
wskazywano rowniez na uzyskanie informacji o mozliwosciach prze-
szkolenia si¢ w zawodach, na ktére istnieje aktualnie duze zapotrzebo-
wanie (39,5%).

W celu poszerzenia wiedzy na temat wsparcia doradczego w kwe-
stionariuszu badawczym sformutowano pytanie na temat oceny przydat-
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nosci roznych tematéw doradztwa wobec osob zagrozonych zwolnie-
niem z pracy. Ocena mogta zosta¢ dokonana w skali od 0 do 5, gdzie O
oznacza ,,brak wptywu” tej tematyki, zas 5 — ,,bardzo wysoka” jej przy-
datno$¢ dla tej grupy osob.

Jak oceniono, szczegdlnie wazna jest zmiana kwalifikacji zawodo-
wych (Srednia ocena 3,9). Na drugim miejscu w kolejnosci znalazty sig¢
podjecie lub zmiana zatrudnienia ($rednia ocena 3,9) oraz ocena kwalifi-
kacji zawodowych, a takze udzielenie informacji o mozliwosciach szko-
lenia i ksztalcenia ($rednia ocena po 3,8). Dos¢ wysoko byla oceniana
tematyka doradztwa dotyczacego przygotowania wspolnie z doradca
indywidualnych planéw dziatan (Srednia ocena 3,7), co podkresla wage
tej formy doradztwa w kontekscie faktu, ze znalazla si¢ ona wsrod tych
form doradztwa, w ktorych brato udzial niewiele badanych oséb. Podob-
nie relatywnie wysoko zostaly ocenione mozliwosci uzyskania od do-
radcy informacji o mozliwosciach przeszkolenia si¢ w zawodach, na
ktore jest aktualnie duze zapotrzebowanie ($rednia ocena 3,8).

Poréwnanie odpowiedzi kobiet i m¢zczyzn pozwala stwierdzi¢, ze
kobiety nieco wyzej oceniaty przydatno$¢ poszczegoélnych tematoéw spo-
tkan z doradcg zawodowym niz mezczyzni.

Ponadto przywiazujg one wigkszg niz m¢zczyzni uwage do wlasciwe;j
oceny kwalifikacji zawodowych, odpowiedniego doboru kandydata na
stanowisko pracy, uzyskania pomocy w okreSleniu celéw zawodowych
i kierunkoéw wlasnego rozwoju czy tez znaczenia przygotowania indywi-
dualnego planu dziatan.
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Wykres 14. Tematyka wykorzystanych w przeszlo$ci rodzajéw do-
radztwa zawodowego — tylko opinie pozytywne
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Zrddto: Badania wlasne, CATI, N=200.
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Wykres 15. Ocena przydatnoSci tematéw doradztwa zawodowego
dla oséb zagrozonych zwolnieniem z pracy
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Najmnigjsze rozbieznosci w odpowiedziach osob obu pici co do po-
ziomu oceny przydatnosci poszczegdlnych tematéw doradztwa wobec
0s0b zagrozonych zwolnieniem z pracy mozna zidentyfikowaé w przy-
padku wsparcia, jakim jest uzyskanie informacji o mozliwo$ciach prze-
szkolenia si¢ w zawodach, na ktore istnieje aktualnie duze zapotrzebo-
wanie na rynku pracy.

Uczestnicy spotkania FGI stwierdzili, ze W procesie zwolnien praco-
dawcy powinni podejmowac¢ dziatania wspomagajace pracownikow. Do
dziatan takich nalezg: ,,Sciggnigcie doradcy zawodowego, posrednika
pracy z urzedu pracy, aby utatwi¢ dostep do doradcy zawodowego, zad-
banie o dostep do wszelkiej informacji, informacji od pracodawcy o sta-
nie rzeczy, bardzo jawna i taka sensowna”, ,,zapewnienie doradcow lub
czego$ innego zespolu pomagajgcego”, ,,pracodawcy musza odpowied-
nio wezesnie informowac¢ o zwolnieniach grupowych”, ,,szkolenia gru-
powe”.

Podobnie kolejne pytanie w kwestionariuszu CATI dotyczyto form
doradztwa. Osoby, ktore uczestniczyly w doradztwie, poproszono
o wskazanie, jakie to byly formy doradztwa. Najczesciej wskazywano na
indywidualne doradztwo dla pracownikéw wykonawczych. Odpowiedz
taka podato 56,2% badanych z tej grupy. Drugi w kolejnosci byt typ
szkolen mieszanych, ktore sktadaly si¢ z doradztwa indywidualnego oraz
grupowego.

Wykres 16. Forma wykorzystanego w przeszlosci doradztwa zawo-
dowego — tylko opinie pozytywne
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Zrodio: Badania wlasne, CATL N=200.



81

Outplacement dla podlaskich pracownikoéw w $wietle badan wtasnych

Nastegpnie badani zostali poproszeni o ocen¢ skutecznosci réznych
form doradztwa. Respondenci oceniali przydatno$¢ réznych form do-
radztwa w skali od 0 do 5, gdzie 0 oznaczato ,,brak znaczenia”, za$ 5
dotyczyto ,,bardzo wysokiej przydatnos$ci” doradztwa.

Oceng na poziomie wysokiej przydatnosci otrzymato doradztwo in-
dywidualne dla pracownikow wykonawczych (Srednia ocena 3,9). Na
drugim miejscu znalazto si¢ doradztwo indywidulane dla menedzerow
(3,8).

Nizej oceniane byly grupowe formy doradztwa, w tym najnizej — do-
radztwo grupowe publiczne dla pracownikow z réznych firm jednocze-
$nie (Srednia ocena 2,8).

Warto zwréci¢ uwage, ze jesli chodzi o odpowiedzi kobiet i mez-
czyzn, kobiety kazdorazowo nieco wyzej niz mezczyzni ocenialy przy-
datno$¢ poszczegdlnych rodzajoéw doradztwa.

Wykres 17. Ocena skuteczno$ci poszczegolnych form doradztwa
zawodowego dla osob zagrozonych zwolnieniem z pracy

mieszane — indywidualne i grupowe
indywidualne — menedzerskie

indywidualne — pracownik wykonawczy

grupowe publiczne — dla pracownikéw
roéznych firm jednoczesnie

grupowe — dla pracownikow jednej firmy
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Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.

2.8. Ocena wsparcia psychologicznego w procesie zmiany

Uczestnicy FGI stwierdzili, ze wsparcie psychologiczne nie jest rea-
lizowane w trakcie zwolnien: ,,nie funkcjonuje, mozna rzec, ze w ogole
nie funkcjonuje, wsparcie typowo psychologiczne”. Inny z badanych
stwierdzil, ze ,,bardziej to poradnictwo ma charakter wsparcia dorad-
czego niz wsparcia psychologicznego”. Uznano, ze takie wsparcie jest
wazne, poniewaz sytuacja zwolnienia dla wielu osob jest sytuacja kryzy-
sowa. Osoby takie przezywaja poczucie straty oraz nastepuje obnizenie
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ich wilasnej wartosci. Niezbedne jest wigc wsparcie psychologiczne, by
»podbudowac cztowieka, by wyszed! z tej straty”.

Uczestnicy spotkania wskazali, ze wsparcie psychologiczne powinno
rozpoczyna¢ proces doradczy dla os6b zwalnianych. Prawidlowo skon-
struowany proces wsparcia psychologicznego powinien doprowadzi¢ ,,do
obnizenia napigcia, jest zredukowane poczucie wartosci”’. Ponadto waz-
ne jest ,,budowanie zaufania”. Nalezy zwr6ci¢ uwage na sposob, w jaki
przekazywana jest informacja o zwolnieniu i o mozliwosci uzyskania
wsparcia.

Odpowiedzi na pytania odno$nie wsparcia psychologicznego, jakie
otrzymano w badaniach CATI, niestety, wskazujg, ze jest to bardzo
rzadko stosowana metoda. Ponad 85% respondentow uznato, ze nigdy
nie korzystalo z tego rodzaju wsparcia. Zaledwie 27 badanych mialo taka
mozliwos¢. Osoba, ktora je skierowata na takie spotkanie z psycholo-
giem, to najczgSciej pracownik PUP. W zasadzie pojedyncze osoby
wskazywaly kolejno na: poprzedniego pracodawce, obecnego praco-
dawce 1 wlasng inicjatywe w tym zakresie. Pomigdzy respondentami ptci
zenskiej 1 meskiej nie wystgpily istotne réznice w udzielonych odpowie-
dziach.

Wykres 20. Wykorzystanie wsparcia psychologicznego i zrodlo skie-

rowania do doradcy zawodowego

[e 0,
nigdy nie korzystalem/am ze wsparcia 83 10/;4'2 %
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psychologicznego 86,50
1,4%
byla to moja wlasna inicjatywa 2,3%
2,0%
1,4%
poprzedni pracodawca 4,6%
3,5%
1,4%
obecny pracodawca 3,1%
2,5%
1,4%
pracownik PUP 6,99
5,5%
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Zrodio: Badania wlasne, CATL N=200.
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Osoby, ktore kiedykolwiek otrzymaty wsparcie psychologiczne, zo-
staly poproszone o wskazanie, jaka byla tematyka spotkan w ramach
tego wsparcia.

Wykres 18. Tematyka wykorzystanych w przeszlo$ci rodzajow
wsparcia psychologicznego — tylko opinie pozytywne

postawy wobec pracy i zatrudnienia

trening radzenia sobie z sytuacja zmian

umiejetnosci intrapsychiczne (rozpoznawania,
wyrazania i nazywania wlasnych przezy¢
emocjonalnych) i kreatywnosci

umiejgtnosci komunikacji interpersonalnej

o

praca nad pozytywnym wizerunkiem wlasnej
osoby — trening dobrego samopoczucia

praca nad szukaniem rozwigzaf w sytuacji utraty
pracy

konstruktywne rozwigzywanie konfliktow

konflikty i postawy w sytuacji konfliktow

skuteczne podejmowanie decyzji

trudno$ci zwiazane z podejmowaniem decyzji

umiejgtnosci podejmowania decyzji

29,69
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Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.

Jesli chodzi o tematyke spotkan z psychologiem, najwigcej sposrod
respondentéw wskazato na prace nad pozytywnym wizerunkiem wlasnej
osoby. Nastepnym rodzajem prac z psychologiem byly umiej¢tnosci
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z zakresu komunikacji interpersonalnej. Zas trzecie w kolejnosci wska-
zywane byly techniki poszukiwania rozwigzan w sytuacji utraty pracy.
Najmniej wskazan dotyczylo takich tematoéw spotkan, jak: praca nad
umiejetnosciami intrapsychicznymi czy nad postawa wobec pracy i za-
trudnienia.

W dalszej kolejnosci badani zostali poproszeni o oceng przydatnosci
poszczegblnych tematéw wsparcia psychologicznego w sytuacji 0sob
zagrozonych zwolnieniem z pracy.

Wykres 19. Ocena przydatno$ci tematow wsparcia psychologicznego

dla os6b zagrozonych zwolnieniem z pracy

postawy wobec pracy i zatrudnienia

trening radzenia sobie z sytuacja zmian
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umiejgtnosci komunikacji interpersonalnej

praca nad pozytywnym wizerunkiem wlasnej
osoby — trening dobrego samopoczucia

praca nad szukaniem rozwigzan w sytuacji utraty
pracy

konstruktywne rozwiazywanie konfliktow

konflikty i postawy w sytuacji konfliktow

skuteczne podejmowanie decyzji

trudnosci zwiazane z podejmowaniem decyzji

umiejgtnosci podejmowania decyzji
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Zrodto: Badania whasne, CATI, N=200.
Nalezy zwroci¢ uwage, ze wszystkie ze wskazanych w kwestionariu-

szu badawczym rodzajow wsparcia psychologicznego byty do§¢ podob-
nie oceniane. Nieco wyzej niz pozostale zostata oceniona ,,praca nad
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pozytywnym wizerunkiem wiasnej osoby” oraz ,,umiej¢tnosci komuni-
kacji interpersonalnej” ($rednie oceny 3,9). Podobnie (Srednia ocen 3,8)
za przydatne uznano zajg¢cia z zakresu pracy nad szukaniem rozwigzan
w sytuacji utraty pracy oraz treningu radzenia sobie z sytuacjg zmian.
Najnizej oceniona zostala przydatnos¢ wsparcia psychologicznego
z zakresu umiejetnosci podejmowania decyzji (Srednia ocena 3,4) oraz
praca nad trudno$ciami zwigzanymi z podejmowaniem decyzji (3,6).
Generalnie kobiety czesto znacznie wyzej ocenialy przydatnos¢ po-
szczegblnych tematdw prac z psychologiem niz m¢zczyzni.

Respondenci uczestniczacy w spotkaniu FGI wskazali, ze doradz-
twem psychologicznym moze zajmowac¢ si¢ firma zewngtrzna, za$ ,,po
stronie pracodawcy powinien by¢ zespdt ekspertow, powinna by¢ tez
informacja, ze jest restrukturyzacja w firmie, beda zwolnienia grupowe.
Trzeba zatrudni¢ psychologa w firmie, mozna wynajaé psychologa na
zewnatrz”. Psycholodzy w trakcie wsparcia psychologicznego korzystaja
przede wszystkim z rozmowy, wywiadu, testOw samooceny i testow
poczucia warto$ci. Powinno by¢ badane poczucie koherencji, sprawczo-
Sci, temperament, osobowo$¢, umiejetnosci radzenia sobie ze stresem,
asertywnos$¢. Jednoczesnie respondenci nie mogli uzgodni¢ wspolnego
stanowiska, ile godzin wsparcia psychologicznego $rednio powinno
przypada¢ na jednego uczestnika. Jak stwierdzit jeden z badanych: ,,je-
zeli pojawi si¢ depresja, to trzeba bedzie duzo wigcej przepracowac”,
inny za$ powiedzial, Ze powinno to by¢ ,,trzy godziny razy 10 spotkan”,
kolejni zas, ze ,,pottorej godziny i wielokrotnos¢™ lub ,,od trzech do dzie-
sieciu spotkan godzinnych, cyklicznych, co tydzien, by byl czas, zeby
przepracowac”.

Psycholodzy przychylnie wypowiedzieli si¢ na temat checi wykorzy-
stania narzgdzi zdalnych. Szczegolnie ze ,,czasami jest to dobre narze-
dzie, szczegolnie gdy jest duza odlegtos¢”, a ponadto, ,.jezeli kto$ postu-
guje sie testami podczas spotkan, nie widze przeszkod, by te testy za-
adaptowac do wersji elektronicznych, by nie traci¢ czasu na sesji, klient
robi je w domu”.

Podsumowujac: respondenci stwierdzili, ze wsparcie psychologiczne
powinno by¢ nieodzownym elementem outplacementu. Niezbedne jest
jednak podjecie pewnych dziatan z tym zwiazanych: ,trzeba pokazaé
korzysci, jaki bedzie wizerunek pracodawcy w oczach otoczenia i pra-
cownikow zostajacych, ale i zwalnianych. Idzie taki sygnal, ze pomimo
ze muszg was zwolni¢, to interesuje si¢ wami, chce wam zapewni¢ po-
czucie bezpieczenstwa, ze co§ gwarantuje’.
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2.9. Ocena wsparcia szkoleniowego w reorientacji zawodowej

Zdaniem uczestnikow spotkania FGI to samoksztalcenie jest bardzo
istotnym elementem rozwoju pracownika i przektada si¢ na korzysci dla
pracodawcow. ,,Ma ogromny wplyw przede wszystkim na przynaleznosé¢
pracownika do firmy, pracownicy samoksztalcg si¢ w konkretnych za-
wodach, przez co maja mozliwos¢ samorozwoju, ale i awansu w przy-
szto$ci. Sg lepiej doceniani w przedsigbiorstwach, wzrasta ich samoo-
cena, sg bardziej pewni siebie, wzrasta wydajno$¢ pracy, a tym samym
zadowolenie pracodawcy”. Poza tym pozwala na ,,podniesienie jakosci
$wiadczonych ustug” oraz na ,,0szcz¢dnos¢ dla firmy”.

Jednoczes$nie zwrocono uwagg, ze pracodawcy nie doceniajg jednak
tego procesu. ,,Duzy nacisk jest na doksztalcanie nieformalne, nie jest
doceniane samoksztalcenie pracownikow w réznych formach. Czesto
zapominajg, ze ten rozwdj dotyczy umiejetnosci, postaw, dzieje si¢ po-
przez czytanie fachowej literatury, kontakty z bardziej do§wiadczonymi
pracownikami i naukg umiejetnosci na stanowiskach pracy od swoich
bardziej doswiadczonych kolegow. Jest to mato uchwytne, bo nie ma na
to papierka”.

Uczestnicy stwierdzili, ze pracownicy jednak niechetnie podchodzg
do procesu samoksztalcenia. ,,Jest to zbyt rzadkie zjawisko wystepujace
w firmach. Dotyczy to grup podstawowych pracownikoéw fizycznych,
w bardzo niewielkim stopniu i w niewielkim procencie. Znacznie wigcej
ksztatcg si¢ kadry $rednie i menedzerowie”.

Jak si¢ jednak okazato, co trzeci respondent CATI nie korzystat ni-
gdy z zadnych szkolen. Pozostali nie tylko brali w nich udziat; w do-
datku co piaty z badanych uczestniczyt w szkoleniach w ciggu ostatnich
6 miesiecy. W okresie do roku Korzystata ze szkolen jedna trzecia bada-
nych. Natomiast w okresie powyzej jednego roku korzystata z nich ko-
lejna jedna trzecia badanych, przy czym dos¢ znaczny odsetek, bo 13%
badanych, brat udziat w szkoleniach w okresie 5 i wiecej lat.

Warto zwréci¢ uwage, ze w grupie kobiet wiekszy udziat miaty te
osoby, ktore korzystaly ze szkolen, w porownaniu z mezczyznami —
w tym drugim przypadku dwie pigte badanych z tej grupy nigdy nie ko-
rzystalo ze szkoleh. Udzial w szkoleniach w ostatnim roku brat co
czwarty me¢zczyzna uczestniczacy w badaniu. W przypadku kobiet ten
odsetek okazat si¢ wigkszy 1 wyniost 36,9% osob.
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Wykres 20. Udzial w szkoleniach

brak odpowiedzi
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Zr6dto: Badania wlasne, CATI, N=200.

Odpowiedzi na pytanie o to, kto skierowat respondentéw na szkole-
nia, wskazuja, ze najczeséciej byt to obecny pracodawca — odpowiedzi
takiej udzielilo tacznie 45,2% badanych. Na drugim miejscu pod wzgle-
dem liczby odpowiedzi znalazto si¢ wskazanie na wilasng inicjatywe
pracownika (25,3% respondentéw). Trzeci w kolejnosci podmiot czgsto
kierujacy pracownikéw na szkolenia to poprzedni pracodawca. Jedynie
co dziesiaty badany zostal skierowany na szkolenia przez pracownika
Powiatowego Urzedu Pracy.

W zasadzie brak wigkszych réznic w odpowiedziach kobiet i mez-
czyzn. Trzeba jednak zwroci¢ uwage, ze nieco czgsciej to kobiety wska-
zywaty na skierowanie na szkolenia otrzymane przez pracownika PUP
(13,2%) niz mezczyzni (8,3%). Jednocze$nie mezczyzni nieco czgsciej
wskazywali na udzial w procesie rekrutacji na szkolenia obecnego pra-
codawcy (47,9%) niz kobiety (43,8%).
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Jak zauwazyli uczestnicy spotkania fokusowego — FGI — tematyka
szkolen r6zni si¢ w zalezno$ci od firmy, od dziatu, w jakim jest zatrud-
niona osoba, oraz jej stazu. ,,NajczeSciej szkolone sg osoby z najkrot-
szym stazem”.

Istotne znaczenie ma rowniez rodzaj wybieranych szkolen i kursow,
a w konsekwencji to, czy wplywaja one na podnoszenie kwalifikacji
pracownikow, czy na ich kompetencje. Wsrod szkolen kwalifikacyjnych
szczegolnie czesto przez badanych metoda CATI byly wskazywane
szkolenia dotyczace zagadnien prawnych — 37% badanych brato w nich
udzial. Na drugim miejscu byly szkolenia z zakresu obstugi komputera,
na ktore wskazat co trzeci badany. Najmniej badanych wskazywato na
szkolenia z zakresu zarzadzania projektami oraz menedzerskie.

Wykres 21. Zrédlo skierowania na szkolenia

byla to moja wlasna inicjatywa

poprzedni pracodawca

47,9%
obecny pracodawca 9
452%

pracownik PUP
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Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.

Jesli chodzi za$ o podnoszenie kompetencji, wysoki odsetek osob
wskazat na uczestnictwo w szkoleniach z zakresu komunikacji i pracy
w zespole. Co czwarty badany wskazal za$ na szkolenia z zakresu aser-
tywnosci. Najmniej badanych szkolonych bylo w zakresie zakladania
wlasnej firmy. Jedynie co dziesiagty badany wskazat na taka odpowiedz.

Co interesujace, jesli dokona¢ analizy wynikow badan z punktu wi-
dzenia pfci respondentdéw, okazuje sig, ze kobiety czesciej wskazywaty
na udzial w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje. Przy czym mgz-
czyzni czesciej brali udziat w szkoleniach jezykowych niz kobiety.

W szkoleniach majgcych na celu podnoszenie kompetencji czgsciej
uczestniczyli me¢zczyzni niz kobiety. Szczegdlnie zwraca uwage fakt, ze
co trzeci mezczyzna wskazat na branie udziatu w szkoleniach z zakresu
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zarzadzania czasem, gdy wsrod kobiet tylko 16,3% wskazato na taka

tematyke szkolen.

Wykres 22. Tematyka wykorzystanych w przeszlo$ci szkolen i kur-

s6w — tylko opinie pozytywne

zakladanie wtasnej firmy
radzenie sobie ze stresem
zarzadzanie czasem
komunikacja i praca w zespole
asertywno$¢ w komunikacji
zarzadzanie projektami
obstuga klienta i sprzedaz
menedzerskie
finanse/ksiggowos¢
zagadnienia prawne
obstuga komputera

szkolenia jezykowe

Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.
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Respondenci mieli ponadto okazje wypowiedzie¢ si¢ na temat tego,
jakie tematy szkolen sa szczegdlnie przydatne dla pracownikow przed-
sigbiorstw, ktorzy sg zagrozeni utratg pracy. Najwyzej ocenione zostaty
szkolenia jezykowe ($rednia ocena 4,2). Drugie w kolejnosci znalazty si¢
kursy z zakresu obstugi komputera (Srednia ocena 4,1). Najnizej oce-
nione byly szkolenia z zakresu zarzadzania projektami ($rednia ocena
3,3), jednak réznica w ocenie ich przydatnosci w porownaniu do innych

rodzajow tematow szkolen i kurséw nie byla znaczaco nizsza.
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Wykres 23. Ocena przydatnosci tematow szkolen i kurséw dla osob
zagrozonych zwolnieniem z pracy
zaktadanie wlasnej firmy
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Zrddto: Badania wlasne, CATL, N=200.

W zasadzie kobiety ocenialy wyzej przydatno$§¢ niemal wszystkich
tematow szkolen. Wyjatek stanowi szkolenie z zakresu zagadnien praw-
nych, ktore zostalo ocenione przez mezczyzn najwyzej ze wszystkich
rodzajow tematow szkolen, na poziomie $redniej oceny 4,4.

Ostatnie pytanie kwestionariusza odnosito si¢ do formy szkolen
i kurséw. Respondenci mogli wskaza¢, w jakiej formie szkolen i kurséw
brali udziat.
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Wykres 24. Charakterystyka wykorzystanych w przesztosci szkolen i
kursow — tylko opinie pozytywne
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Zrédto: Badania wiasne, CATL N=200.

Jak wskazuja wyniki badania, szkolenia, w jakich uczestniczyli re-
spondenci, najczesciej byly prowadzone poza stanowiskiem pracy oraz
byly to szkolenia grupowe realizowane w dni robocze. Nieco rzadziej
byly to szkolenia w godzinach pracy, aczkolwiek 57% pytanych wska-
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zato na szkolenia, ktore odbywaty si¢ poza godzinami pracy. Do$¢ czesto
byly to szkolenia prowadzone w migjscu zlokalizowania firmy praco-
dawcy. Najrzadziej wskazywano na szkolenia na stanowisku pracy oraz
na takie, ktore byty prowadzone metodami e-learning. Ponadto co trzeci
respondent wskazywat na udziat w szkoleniach w trakcie weekendow.
Z punktu widzenia zwalniania pracownikoéw szkolenia moga w znacz-
nym stopniu przyczyni¢ si¢ do utrzymania dalszej aktywnosci zawodo-
wej. Respondenci oceniali formy szkolen i kursow dla pracownikow
zagrozonych zwolnieniami w skali od 0 do 5, gdzie 0 oznacza brak zna-
czenia, a 5 — bardzo wysokie znaczenie poszczegolnych form szkolen i
kursow dla osob zagrozonych zwolnieniem z pracy.

Szczegolnie wysoko oceniona zostata przydatnos$¢ szkolen indywidu-
alnych ($rednia ocena 4,2). Najlepiej, aby byly to szkolenia na terenie
firmy czy tez w miejscowosci, w ktorej dziala firma. Zwrocono uwage,
ze moglyby to by¢ szkolenia na stanowisku pracy, w godzinach pracy.
Co interesujace, najnizej zostaty ocenione szkolenia, ktére miatyby od-
bywac sie¢ w czasie weekendu. Nisko ocenione zostaty ponadto szkolenia
o charakterze e-learningowym.

W ramach badan FGI respondenci stwierdzili zas, ze formy zdalne
samoksztalcenia ,,dajg wielkie mozliwosci”. ,,Formy zdalne, internetowe
dajg takze oszczgdno$¢ czasu, sg idealne dla osob niepelnosprawnych,
matek wychowujgcych dzieci, daleko zlokalizowanych w odlegtych re-
gionach”. ,,Dzieki takiemu narzedziu ja moge siedzie¢ w domu i nikt
o tym nie wie, jak ja podnosze swoja wiedze, kwalifikacje”.

Jednak oprocz serwisu YouTube i ptyt multimedialnych nie wskazali
»harzedzi zdalnych”, ktére moga shizy¢ procesowi samoksztatcenia.
Stwierdzono natomiast, ze narze¢dzia zdalne stanowig przyszto$¢. Szcze-
gblnie, ze ,,mtode pokolenie ma inng percepcje, patrzac na siebie chyba
jestem krok w tyle, (...) Zmienia¢ si¢ bedzie w kierunku tych metod
zdalnych, bo takie pokolenie wchodzi na rynek”.
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Wykres 25. Ocena skutecznosci poszczegolnych form szkolen i kur-
sow dla oséb zagrozonych zwolnieniem z pracy
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Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.






ROZDZIAL 3.
ESP_PRACOWNIK JAKO MODEL WSPARCIA
OSOB NA ZAKRECIE ZAWODOWYM

~INNOWACIJE NA ZAKRECIE - testowanie i wdrazanie nowych
metod outplacementu” to przedsiewziecie projektowane w okresie, gdy
Polska ogloszona zostata ,,Zielong Wyspg”. Dobre nastroje powinien byt
psu¢ fakt, ze wyspy w istocie nie oblewato morze, ale wszechobecny
kryzys, ktory z czasem miat dotkngé polskich przedsigbiorcow. Widmo
kryzysu sktania¢ musiato do zmiany kierunkow i celéw obranych w cza-
sach prosperity oraz beztroskiej konsumpcji podsycanej szerokim stru-
mieniem $rodkow pomocowych ptyngcych z Unii Europejskiej. Staneli-
$Smy na zakrecie. Projekt ten pokazuje bezpieczne i skuteczne metody
wyjscia z zakretu, a kontestacja utartych definicji, schematow i stereoty-
powych reakcji w kryzysie jest punktem wyjscia zaproponowanych in-
nowacji.

Piosenka ,,Na zakrecie” ze stowami Agnieszki Osieckiej stanowigca
motto projektu (4 ja jestem, prosze pana, na zakrecie. Moje prawo to
Jjest panskie lewo. Pan widzi: krzesto, tawke, stol,a ja — rozdarte drze-
wo...) ukazuje problem rozbieznosci postrzegania tej samej rzeczy-
wisto$ci przez uczestnika i obserwatora sytuacji kryzysowej ujetej w
metaforze ,,bycia na zakrecie”. Definicja systemu bezpieczenstwa jazdy,
stanowigca drugie motto projektu (ESP — Electronic Stability Program —
uktad stabilizujqcy tor jazdy samochodu podczas pokonywania zakretow
oraz jazdy po nawierzchniach o zréznicowanej przyczepnosci) ukazuje
naukowe podej$cie do problematyki pokonywania zakretow. Eksperci
bezpiecznej jazdy wskazuja na trzy kroki pokonywania zakretu: przed
zakretem zwolnij i ocen sytuacje, wykonaj tagodny skre¢t odpowiednio
do narzuconego i nowego toru jazdy, a wychodzac z zakretu, przyspiesz.
Na potrzeby stabszych kierowcow lub zaskoczonych nagla konieczno-
$cig manewru opracowano system kontroli trakcji ESP zapewniajacy
optymalne bezpieczenstwo przy mozliwie najwigkszej predkosci na za-
krecie. ESP, poczatkowo stosowany w rajdach samochodowych, prze-
szedl do codziennych zastosowan i uzywany jest dzi§ nieSwiadomie
przez wigkszos¢ kierowcow. Czy podobny system ESP mozna zastoso-
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wac poza motoryzacja w pokonywaniu zakretow zycia? Zacytowany
tekst Agnieszki Osieckiej ukazuje poznawcza i emocjonalng przemiang
uczestnika trudnej sytuacji w modelu trzech krokéw wychodzenia z za-
kretu — od zwolnienia w pesymizmie ,,rozdartego drzewa” poprzez do-
strzezenie ,,Swiatel rozmaitych mozliwosci” po duchowo od$wiezony
pospiech a nawet konkurencje ,przetrze¢ oczy, umy¢ zeby, nim (inni)
robotnicy wstang”.

Wypracowanie nowego modelu wychodzenia z zakretu - FIRMY w
kryzysie lub PRACOWNIKA zwalnianego z pracy - w oparciu o0 szero-
kie inspiracje poezji i motoryzacji a takze innowacyjne zastosowanie
swiatowych metod sprawdzonych w innych obszarach ksztalcenia to
kluczowe wyzwanie prezentowanego przedsiewziecia, okres§lajace dwa
kierunki dziatan badawczych, testujgcych i wdrozeniowych podjetych w
projekcie:

WEW
MODERNIZACJA <

b

5 > RYNEK PRACY

PRACODAWCY
ZAGROZENI
BEZROBOTNI

ZEW

Badania prowadzone w projekcie wskazaly, iz gospodarka UE stoi w
obliczu najwickszego w jej historii kryzysu, ktory wymusi w najbliz-
szych latach restrukturyzacje¢ 20% firm, w tym zwolnienia grupowe i
wzrost bezrobocia. W momencie przygotowani projektu - w ciggu roku
bezrobocie wzrosto w 12 krajach Unii tacznie o blisko milion os6b. W
wojewodztwie podlaskim bezrobocie do grudnia 2012 r. wzrosto z
13,2% do 14,6%, a liczba osob tracacych pracg z powodow lezacych po
stronie pracodawcy wzrosta w ciggu roku o 36%. Polska jako ,,zielona
wyspa” w Unii moze korzysta¢ z do§wiadczen innych krajow w redukcji
zatrudnienia i poszukiwac¢ dobrych praktyk outplacemnetu w Grecji czy
Portugalii, zmuszonych z powodu zadluzenia publicznego (Portugalia
84,6% — czwarte co do wielkosci w Unii, w Polsce 57%) do zwolnien
monitorowanych czy programow wsparcia restrukturyzacji matych
i $rednich przedsiebiorstw. Ministerstwo Spraw Zagranicznych zaktadato
dalszy spadek PKB w Portugalii 0 2,8% w 2012 r. i wzrost bezrobocia.
Obserwowanie tych procesow jest szansg i1 prawem wynikajagcym
z cztonkostwa w UE i nie mozna go zaniecha¢ w obliczu kryzysu. Spo-
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gladanie na péinoc Europy w poszukiwaniu klasyki outplacementu (UK)
oraz najnowszych rozwigzania outplacementu na potudniu (Portugalia)
daje woj. podlaskiemu szans¢ szybszego pokonania zakretu, jakim jest
nadchodzacy kryzys i zdobycie przewagi konkurencyjnej w skracaniu
dystansu do Polski i Europy. W wyscigach bolidow bez najmocniejszego
silnika nie da si¢ wyprzedzi¢ konkurentow na prostej, a mozna ich poko-
na¢ tylko odpowiednim manewrem na zakrecie. Powyzszy paradygmat
uzasadnia wysitek poszukiwania skuteczniejszych metod outplacementu
w UE. Przewidywanie zmiany gospodarczej oraz przygotowanie si¢ do
rozwoju w nowych warunkach jest dzialaniem charakterystycznym dla
regionow opartych na wiedzy. ,,Wiedza dla rozwoju” ptynaca z dobrych
praktyk i testow zwigksza szans¢ poprawnego manewru oraz poprawie-
nia pozycji za zakrgtem. Wypracowanie nowych rozwigzan outplace-
mentu wymaga analizy dotychczasowych i zrozumienia przyczyn ich
niskiej skuteczno$ci. Najprostsza definicja outplacementu' wskazuje na
,taczenie w jeden program” doradztwa zawodowego, szkolenia czy po-
srednictwa pracy (obligatoryjne) oraz wsparcia psychologicznego czy
dotacji na firme¢ (dodatkowe). Dzieki kompleksowos$cCi programu zwiek-
sza sie efektywno$¢ wsparcia, jest to juz standard wszystkich projektow
realizowanych w ramach PO KL, lecz jego efektywnosé¢ (20-50%), nie-
stety, nie jest wieksza niz innych projektéw dla 0sob bezrobotnych. Nie-
stety, firmy coraz czg¢$ciej traktuja outplacement jako odprawe dla pra-
cownika poprawiajaca jej PR i relacje ze zwigzkami zawodowymi. Out-
placement staje si¢ ,,oferta pocieszenia” dajaca poczucie doraznej korzy-
$ci, ale w istocie nie rozwiazuje ani problemow firmy, ani pracownika.
Dlatego wlasnie tak duzo firm utworzonych z dotacji unijnych zakon-
czyto dziatalno$¢ w ciggu 3 lat. Tymczasem programy outplacementu
kusza dotacjami na firme i zblizaja si¢ w swej efektywnosci do histo-
rycznych ,,odpraw dla gornikow” w wigkszosci wydanych na zakup aut
czy sprzetu AGD RTV. Dorazne roztadowanie napie¢ spotecznych i
ochrona wizerunku firmy nie moga by¢ celem outplacementu, ktory po-
winien kreowa¢ dlugofalowe korzysci dla rynku pracy. Rownolegle do
wsparcia firmy nalezy szuka¢ rozwigzan outplacementu dla pracownika
poprzez diagnoze¢ barier efektywno$ci outplacementu. Uzupeienie
ushug doradczo-szkoleniowych o wsparcie psychologiczne i spoleczne
stato si¢ dzi§ standardem, jednak nadal w praktyce nie gwarantuje si¢
wyzszej efektywno$ci outplacementu, ktora w odroczonych pomiarach

! Podrecznik Outplacementu w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludz-
ki, MRR, Warszawa 2010, s. 11-12.
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spada na ogo6t ponizej 20%. Problemem jest takze sytuacja kobiet, ktore
ze wzgledu na macierzynstwo ,,s3 wickszym kosztem” dla firm i nadal
moga by¢ zwalniane w pierwszej kolejnosci. Kobiety petnig role ro-
dzinne i opiekuncze, a przez to maja utrudniony dostgp do ustug outpla-
cementu realizowanych po godzinach pracy. Z powyzszego wynika, ze
pomimo teoretycznego standardu uwzgledniajacego wsparcie psycholo-
giczne i spoteczne konieczne sg nowe ushugi outplacementu, dostepne i
szybkie, dostosowane do probleméw plci i wieku, odpowiadajace na
specyficzne problemy pracownikow. Tymczasem brak bylo na rynku
ogolnodostgpnych narzedzi bilansowania kompetencji na rzecz reorien-
tacji wewnetrznej w firmie oraz zewngtrznej na rynku pracy, w tym po-
twierdzania kwalifikacji nieformalnych. Typowe ustugi outplacementu
sg czasochtonne, krgpujace i etykietujace oraz niedostgpne dla oséb za-
grozonych zwolnieniem. Doradztwo outplacementu orientuje sie na tra-
dycyjnych szkoleniach, ktére sg trudno dostgpne dla osob pracujgcych,
bedacych w okresie wypowiedzenia. Nadal w wielu regionach i mniej-
szych miastach brakuje ogolnodostepnych ustug psychologicznych
zwiekszajgcych poczucie kontroli i sterowno$¢ osob zwalnianych. Psy-
cholodzy, jezeli w ogéle angazowani sg w ustugi outplacementu, kon-
centrujg sie najczesciej na emocjach, samopoczuciu i motywacji, a nie
doceniajg wagi sterownosci, ktora jest kluczowa w modelu pokonywania
zakretu. Dlatego opracowano kwestionariusze i ¢wiczenia w tym zakre-
sie, takze zdalne, do samodzielnego uzytku, oraz ,,samoobslugowe” me-
tody szkoleniowe, ktore zwigkszaja sterownos$¢ uczestnika, a jednocze-
$nie sa bardziej dostepne dla 0s6b pracujacych czy intensywnie poszuku-
jacych nowej pracy. Pracodawcy czesto nie akceptuja faktu absorbowa-
nia zwalnianych pracownikoéw, w okresie wypowiedzenia, szkoleniami
w trakcie pracy, co wydtuza proces outplacementu. Dlatego wypracowa-
no rozwigzania zdalne przy$pieszajace szkolenie pracujacych, co nie
tylko zwigkszy ich udziat w ustugach rynku pracy w modelu rozgrupo-
wanym, lecz takze bardziej odpowiada potrzebom pracownikow w trud-
nej sytuacji zawodowe;j.

Zwazywszy na zdefiniowane trzy typowe grupy barier w obszarze in-
terwencji przetestowano model kompleksowych dziatan (ESP): dia-
gnostyczno-oceniajacych (E jak ekwiwalenty), planistyczno-doradczych
(S jak sterownos¢) oraz edukacyjno-motywacyjnych (P jak przyspiesze-
nie). W tym sensie zintegrowane instrumenty outplacementu stuza prze-
de wszystkim pracownikom, a trzy poziomy interwencji rozszerzaja
grupe potencjalnych uzytkownikéw o specjalistow w dziedzinie oceny
i audytu (doradca zawodowy), planowania strategicznego (psycholog)



99
ESP_Pracownik jako model wsparcia osob na zakrecie zawodowym

oraz szkolen (mistrz w zawodzie). Dlatego tez w modelu outplacementu
dla pracownikow zaproponowano 3 pakiety innowacyjnych narzedzi:

»E” jak EKWIWALENTY
Model Ekwiwalentow Pracownika (PF4)

Innowacja tego modelu zwigzana jest zastosowaniem modelu bilan-
sowania zamiennych kompetencji (ekwiwalentow) w doradztwie indy-
widualnym dla oséb pracujacych wymagajacych innego wsparcia, niz
osoby bezrobotne. Innowacja odpowiada na zdiagnozowany brak narze-
dzi oceny drugoplanowych, nieformalnych kompetencji osoby zagrozo-
nej utratg pracy lub przygotowujgcej sie¢ do reorientacji zawodowej.
Drugoplanowe kompetencje oraz wiedza nieformalna to ekwiwalenty
oceniane i odnoszone do pozostalych zasobow pracownika. Program
komputerowy moze wspolpracowaé z Drzewem Kompetencji, o daje
mozliwos¢ odniesienia ekwiwalentow pracownika do kompetencji firmy,
a to z kolej jest podstawg do poszukiwania nowego obszaru zawodowego
w ramach outplacementu wewngtrznego. Innowacjg jest wiec w tym
przypadku taczenie indywidualnych ekwiwalentéw pracownika z Drze-
wem Kompetencji w firmie. Takze tutaj dodatkowg innowacja jest anga-
zowanie w proces oceny nowych specjalistow (przetozonych, menadze-
row obok doradcy zawodowego czy psychologa), a wigc zwigkszenie
mozliwosci zastosowania doradztwa indywidualnego w firmie. Dodat-
kowym obszarem innowacji jest wypracowanie komputerowych oraz
zdalnych (internetowych) aplikacji dla tego etapu modelu. Efektem te-
stowania innowacji w tym zakresie jest innowacyjny produkt (PF4):
Model Ekwiwalentow Pracownika.

,»S” jak STEROWNOSC
Model Sterownosci Pracownika (PF5)

Innowacja tego modelu zwigzana jest z poszerzeniem tradycyjnego
obszaru doradztwa zawodowego i planowania Kkariery o zagadnienia
i formy aktywnosci specyficzne dla osob w okresie wypowiedzenia lub
przygotowujacych si¢ do reorientacji zawodowej. W praktyce doradcow
zawodowych brak bylo narzedzi przeznaczonych dla oséb pracujacych
(zagrozonych bezrobociem). Stosowanie wobec tej grupy typowych na-
rzgdzi planowania kariery w niewystarczajacym zakresie uwzglednia
sytuacje psychologiczna, zawodowa i rodzinng tej grupy. Innowacja tego
modelu jest takze unikalne laczenie ustug zdalnych, w tym zdalnego,
wirtualnego treningu sterownosci, z warsztatami wyjazdowymi (integra-



100
Rozdziat 3.

cyjnymi) zwiekszajacymi wewnetrzne umiejscowienie kontroli osob po
traumie utraty pracy. Efektem testowania innowacji w tym zakresie jest
innowacyjny produkt (PF5): Model Sterownosci Pracownika.

,»P” jak PRZYSPIESZENIE
Model Przys$pieszenia Rozwoju Pracownika (PF6)

Innowacja tego modelu zwigzana jest z zaadaptowaniem w nowym
obszarze wsparcia metody Colina Rosa (szybkie i samodzielne, we-
wnatrzsterowne uczenie si¢) do reorientacji zawodowej oraz treningu
sterownoS$ci. Przyspieszenie edukacji oséb mato dyspozycyjnych (okres
wypowiedzenia) i umozliwienie im nauki po pracy lub w domu zwigksza
dostgpnos¢ ustug outplacementu oraz chroni przed przerwg w aktywno-
Sci zawodowej zwigzanej z nauka nowego zawodu. Efektem testowania
innowacji w tym zakresie jest produkt (PF6): Model Przyspieszenia
Rozwoju Pracownika z portalem edukacyjnym.

3.1. Model EKWIWALENTOW pracownika

Model Ekwiwalentéw Pracownika rozumiany jako modelowy sche-
mat dziatan outplacementowych dla zwalnianych pracownikdéw, osob
w okresie wypowiedzenia lub poszukujgcych nowej pracy jest produk-
tem finalnym w zakresie rozwigzan diagnostyczno-doradczych Kierowa-
nych do pracownika. Program komputerowy wraz z aplikacja zdalng jest
produktem finalnym w zakresie rozwigzan bilansowania ekwiwalentow
pracownika na rzecz nowych zadaf, stanowisk pracy w firmie lub re
orientacji poza firma. Narzedzia diagnozy i oceny ekwiwalentow (kwali-
fikacji alternatywnych i1 nieformalnych, niezwigzanych $cisle z obecnym
stanowiskiem pracy) kierowane beda do specjalistoéw z publicznych in-
stytucji rynku pracy, jak tez z instytucji szkoleniowych i doradczych.
W instytucjach tych brakuje narzedzi diagnostycznych przeznaczonych
dla osob pracujacych zagrozonych bezrobociem, a stosowanie narzedzi
opracowanych z mys$lag o osobach bezrobotnych zmniejsza efektywnosé
wsparcia. W praktyce stosuje si¢ wobec tej grupy typowe narzedzia pla-
nowania kariery, rozwoju zawodowego, ktore w niewystarczajacy stop-
niu uwzgledniaja sytuacje zyciowa, zawodowa i rodzinng oséb pracuja-
cych w okresie wypowiedzenia lub w sytuacji kryzysowej, przez co gru-
pa ta nie otrzymuje optymalnego wsparcia i ma utrudniony dostep do
ushug rynku pracy oraz zatrudnienia. Model powstat jako odpowiedz na
zdiagnozowany brak na rynku ogolnodostgpnych narzedzi bilansowania
kompetencji na rzecz reorientacji oraz form i procedur potwierdzania
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kwalifikacji nieformalnych. Typowe ustugi outplacementu sg czaso-
chlonne, krgpujace i etykietujace oraz niedostepne dla oséb zagrozonych
zwolnieniem. Doradztwo outplacementowe orientuje si¢ na tradycyjnych
szkoleniach, ktore sg trudno dostgpne dla pracujacych. Model ten skie-
rowany jest do pracownikéw, osob zagrozonych zwolnieniem lub na
wypowiedzeniu, a takze do 0s6b bezrobotnych.

Innowacja odpowiada na zdiagnozowany brak narzedzi oceny drugo-
planowych, nieformalnych kompetencji osoby zagrozonej utratg pracy
lub przygotowujacej sie do reorientacji zawodowej. Drugoplanowe kom-
petencje oraz wiedza nieformalna to ekwiwalenty oceniane i odnoszone
do pozostatych zasobéw pracownika w modelu Drzewa Kompetencji.
Program komputerowy i jego zdalna aplikacja wspdlpracuja z modutem
Drzewo Kompetencji, co daje mozliwos¢ odniesienia ekwiwalentow
pracownika do kompetencji firmy, a to z kolei jest podstawa do poszu-
kiwania nowego obszaru zawodowego w ramach outplacementu we-
wnetrznego. Innowacja jest wiec w tym przypadku faczenie indywidual-
nych ekwiwalentow pracownika z drzewem kompetencji w firmie. Takze
tutaj dodatkowa innowacja jest angazowanie w proces oceny nowych
specjalistow (przetozonych, menedzerow obok doradcy zawodowego
czy psychologa), a wigc zwigkszenie mozliwoSci zastosowania doradz-
twa indywidualnego w firmie. Dodatkowym obszarem innowacji jest
wypracowanie komputerowych oraz zdalnych (internetowych) aplikacji
dla tego etapu modelu. Model ten wspiera zastosowanie kolejnych inno-
wacyjnych produktéw zwigzanych ze wsparciem procesu reorientacji
zawodowej zwalnianego pracownika, jakimi sg: (PF5): Model Sterowno-
$ci Pracownika oraz (PF6): Model Przys$pieszenia Rozwoju Pracownika.
Narzedzia te wspolpracuja poprzez odzwierciedlenie (uwzglednienie)
wynikow zastosowania jednego narzedzia w drugim, wedtug logiki dzia-
tania: ocen zasoby — podejmij strategiczne decyzje na podstawie wyni-
kow oceny — rozwijaj szybciej swoje zasoby w kierunkach dosto-
sowanych do wlasnych mozliwosci i sytuacji rynkowej. Dlatego tez na-
rzedzia te nalezy stosowaé lacznie w celu pelnego wykorzystania ich
potencjatu, zgodnie z ponizszym schematem:
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Metoda oceny ekwiwalentow pracownika (rozumianych jako alter-
natywne, dodatkowe zasoby) uruchamiana w sytuacji kryzysowej lub na
potrzeby reorientacji zawodowej jest narzedziem o charakterze ewalua-
cyjnym, czyli w modelu projektu krokiem inicjujacym zmiang. Kom-
puterowy (samoobstugowy oraz intuicyjny) czy zdalny charakter narze-
dzia umozliwia rozpoczgcie procesu reorientacji samodzielnie przez
pracownika, gdy doradca zawodowy nie jest dostgpny lub spotkania
z doradca sg odbierane przez pracownika jako etykietujace — szczegdlnie
w przypadku, gdy grupa pracownikéw zagrozona jest zwolnieniem,
a jakiekolwiek dziatania na rzecz reorientacji moglyby by¢ odebrane
jako przyzwolenie czy akceptacja zwolnienia. Mozliwos¢ skorzystania
z narze¢dzi oceniajgcych ,,bez rozglosu” przys$piesza reakcje pracowni-
kow na kryzys w firmie, stwarza szans¢ reorientacji wewnatrz firmy
(outplacement wewnetrzny), a tym samym zwieksza profilaktyczny cha-
rakter catego modelu wsparcia.

Model Ekwiwalentow Pracownika jest programem komputerowym,
a takze aplikacjg zdalng w zakresie rozwigzan ewaluacji (oceny) kompe-
tencji alternatywnych pracownika na rzecz poszukiwania nowych moz-
liwo$ci pracy czy zatrudnienia w czasach kryzysu. Sg to zatem narzedzia
oceny kompetencji kierowane do pracownikow zagrozonych utratg pra-
¢y, zwolnionych oraz pozostajgcych w okresie wypowiedzenia, czy tez
wreszcie planowanych do przesuni¢¢ na inne stanowiska pracy. W insty-
tucjach publicznych brakuje narzedzi diagnostycznych przeznaczonych
dla osob pracujacych zagrozonych bezrobociem, a stosowanie narzedzi
opracowanych z mys$la o osobach bezrobotnych zmniejsza efektywnos¢
takiego wsparcia dla osob pracujacych. W praktyce stosuje si¢ wobec tej
grupy typowe narzedzia planowania kariery, rozwoju zawodowego, kto-
re w niewystarczajacy stopniu uwzgledniajg sytuacje zyciowa, zawodo-
wa irodzinng oséb pracujacych w okresie wypowiedzenia lub w sytuacji
kryzysowej, przez co grupa ta nie otrzymuje optymalnego wsparcia i ma
utrudniony dostgp do ustug rynku pracy oraz zatrudnienia. Komputero-
wy 1 zdalny charakter narzedzi obniza koszty zastosowania wsparcia
doradczego w firmach borykajacych si¢ zwolnieniami oraz zwicksza
dostepnos$¢ ustugi dla oséb pracujacych, poszukujacych alternatyw za-
wodowych przy ograniczonej dyspozycyjnosci (godzenie dziatan rozwo-
jowych z dotychczasowsg aktywnoscia zawodowa lub innymi dziataniami
na rzecz nowej pracy — na przyktad aktywne poszukiwanie pracy). Dla-
tego tez w opracowaniu nowych, samoobstugowych narzedzi diagno-
styczno-doradczych skupiono si¢ na dopasowaniu obszaréw diagnozy
(mozliwych ekwiwalentow oraz barier) do potrzeb oséb zwalnianych
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i pracujacych oraz na opracowaniach informatycznych i internetowych
zwigkszajacych dostepno$¢ narzedzi.

3.1.1. Elementy modelu i warunki jego stosowania

W ramach pierwszego etapu modelu zaproponowano pakiet narzedzi
zwigzanych z oceng zasobow pracownika oraz identyfikacja
ekwiwalentéw kompetencyjnych, czyli rownowartosciowych
zamiennikow w kontek$cie nowych wyzwan zawodowych. Narzedzia
opracowano w dwoch wersjach: w wersji OFF-line w postaci programu
komputerowego do zastosowan w firmie w przypadku zwolnien
monitorowanych lub w instytucji szkoleniowej, bez konieczno$ci
korzystania z Internetu z mozliwoscia wspierania si¢ ankietami
papierowymi oraz w wersji ON-line w postaci specjalnej platformy
internetowej zwiekszajacej dostepnos¢ klientow i pracownikow do
narzedzi oceny. W dalszej czeSci rozdzialu przedstawiono poszczegolne
wersje narzedzia wraz z warunkami ich zastosowania.

PROGRAM KOMPUTEROWY Ekwiwalenty (OFF-line)

Program komputerowy Ekwiwalenty to program do bilansu kompe-
tencji uzupetniajgcy model Drzewa Kompetencji dla Firm (narzedzia te
moga sie wzajemnie wspiera¢ w przypadku przesunie¢ na nowe Stanowi-
ska pracy w ramach outplacementu wewngtrznego). Opracowana zostata
bateria papierowych i komputerowych kwestionariuszy diagnostycznych
uwzgledniajacych specyfike grupy docelowej: 0sdb pracujacych i zagro-
zonych bezrobociem. Opracowanie narz¢dzia w formie programu kom-
puterowego utatwia samodzielne zastosowanie go przez jego odbiorcow,
co zwigksza szanse jego zastosowan w sytuacji zagrozenia lub wypo-
wiedzenia pracy, gdy osoba zagrozona (zwolniona) pracuje i nie chce
ujawnia¢ przed pracodawca swoich dzialan zwigzanych z poszukiwa-
niem nowych mozliwos$ci pracy, a doradca zewnetrzny jest trudno do-
stepny (koszty, czas, brak motywacji, wycofanie, ukrywanie problemu).
Narzedzie to zawiera pakiet 5 narzgdzi diagnostyczno-oceniajacych dla
pracownika oraz doradcow wspierajacych reorientacj¢ zawodowa 0sob
zagrozonych bezrobociem: Hobby, Kompetencje, Wartosci, Zdrowie,
Zainteresowania.

KWESTIONARIUSZ HOBBY - kwestionariusz skfadajacy sig z 27
itemow, okreslajacy kompetencje migkkie pracownika w trzech skalach
opisujacych preferencje w zakresie aktywnosci oraz dodatkowo w dwoch
skalach dotyczacych temperamentu, majacych zasadniczy wpltyw na
preferowane aktywnosci i styl zycia. Maksymalnie mozna uzyska¢ 15
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punktow w kazdym z trzech obszaréw oceny oraz 65 punktow w skali
dotyczacej temperamentu. Program komputerowy automatycznie zlicza
punkty w skalach i wySwietla wynik (niski, $redni, wysoki) wraz z inter-
pretacja dla kazdej skali.

e LUDZIE - do tej grupy naleza preferencje, takie jak sporty i gry
uprawiane grupowo lub hobby zwigzane z ludzmi: taniec towa-
rzyski, taniec grupowy; gry Kkarciane, szachy, gry planszowe;
pitka nozna, pitka reczna, gry zespotowe; facebook, portale spo-
tecznosciowe, fora dyskusyjne; dzialalno$¢ spoteczna lub cha-
rytatywna, wolontariat; harcerstwo, skauting, turystyka grupowa;
psychologia, socjologa, parapsychologia; polityka, zwigzki za-
wodowe, rozwdj lokalny (dziatacz, lider spoteczny); §piew, cho-
ry, schole. Osoba wybierajaca takie hobby lubi spedzaé czas
z ludzmi, interesujg jg sprawy spoteczne, uczucia, poglady in-
nych 0sob, dobrze czuje si¢ i lubi pracowac w zespole, interesujg
ja role grupowe, wspotpraca lub rywalizacja. Takie preferencje
dotyczace sposobu spedzania wolnego czasu wskazujg na to, ze
zawody spoleczne, zwigzane z umiejetno$ciami interpersonal-
nymi, komunikacjg 1 wspolpraca sg naturalnym obszarem roz-
woju. Przyktadowa interpretacja wynikéw: ,,Lubisz spedzac czas
z ludzmi. Interesujg si¢ sprawy spoteczne, uczucia, poglady in-
nych osob. Dobrze czujesz i lubisz pracowa¢ w zespole. Intere-
sujg Cig role grupowe, wspotpraca lub rywalizacja. Twoje prefe-
rencje dotyczace sposobu spedzania wolnego czasu wskazuja, iz
zawody spoteczne, zwigzane z umiejetno$ciami interpersonal-
nymi, komunikacja i wspdipraca sg naturalnym obszarem Two-
jego rozwoju. Planuj swdj rozwoj zawodowy tak jak lubisz, wte-
dy praca bedzie dla Ciebie przyjemnoS$cia”.

e RZECZY - do tej grupy naleza preferencje, takie jak czynnosci,
ktére wykonuje si¢ z reguly samodzielnie, indywidualnie,
z przewagg prac wykonywanych recznie: modelarstwo, majster-
kowanie; zbieranie grzybow, towiectwo, wedkarstwo; gry kom-
puterowe — gry logiczne, gry zrecznosciowe; fitness, silownia,
zajecia gimnastyczne; bieganie, jogging, nordic walking; zbiera-
nie znaczkow, kolekcjonerstwo; szycie, szydetkowanie, robotki
reczne; gra na instrumencie muzycznym; malarstwo, rzemiosto
artystyczne, konstruowanie, naprawianie. Osoba wybierajgca ta-
kie hobby lubi prace manualne, rzemiosto, sztuki plastyczne,
przyjemno$¢ sprawiaja jej konkretne rzeczy i zajecia, gdy od ra-
zu wida¢ efekt prac, gdy mozna pokaza¢ swoje zdolnosci. Cier-
pliwos¢, dokladnos¢ i perfekcjonizm mogg sprawiaé przy-
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jemnosc, a jednoczesnie moga sta¢ si¢ kluczowym atutem w pra-
cy zawodowej. Przyktadowa interpretacja wynikoéw: ,,Lubisz
prace manualne, rzemiosto, sztuki plastyczne. Przyjemno$¢
sprawiaja Ci konkretne rzeczy i zajecia, gdy od razu wida¢ efekt
Twoich prac, gdy mozesz pokaza¢ swoje zdolnosci. Cierpliwosc,
doktadnos¢ i perfekcjonizm mogg sprawia¢ Ci przyjemnosc,
a jednoczesnie mogg by¢ Twoim kluczowym atutem w pracy za-
wodowej. Po porostu takie rzeczy si¢ ceni. Nie stronisz od lo-
gicznego myslenia, planowania, wytrwatego dazenia do celu.
Planuj swoja karier¢ zgodnie ze swoim sposobem spedzania
wolnego czasu. Wykorzystaj swoje atuty”.

e WYOBRAZNIA — Swiat wirtualny kojarzy si¢ z literatura, czy-
telnictwem; grami komputerowymi — akcji, zespotowe; kinem,
filmem, teatrem; naukg jezykoéw obcych; kulturg lokalng, folklo-
rem, sztukg alternatywng; moda, zyciem gwiazd, $ledzeniem
trendoéw; astrologia, horoskopem, wrozbiarstwem, tarotem; foto-
grafia, grafika komputerows, komiksem; muzyka do stuchania
(audiofil, meloman). Osoby takie czgsto uciekajg w wyobraznie
i fantazje. Lubig tworzy¢, odwiedza¢ nowe $wiaty, czasem cie-
kawsze i lepsze od rzeczywistosSci, interesujg sie sprawami nie-
codziennymi. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,Wyobraznia
i fantazje sg Twoim azylem. Lubisz tworzy¢, odwiedza¢ nowe
Swiaty, ktore mogg by¢ cickawsze i lepsze od rzeczywistosci. In-
teresujg Cie sprawy niecodzienne, mgczy Cig szaro$é codzien-
no$ci. By¢ moze masz wielkg wyobraznie i cechujesz si¢ krea-
tywnoscia. Wynik powyzej 36 punktow w tej skali moze jednak
$wiadczy¢ 0 tym, ze uciekasz od rzeczywisto$ci, by¢ moze uni-
kasz ludzi lub wyzwan. Pamigtaj wtedy, ze prawdziwe zycie tez
moze by¢ przygoda, do ktoérej mozesz si¢ przygotowaé, ktéra
mozesz przezy¢ ciekawie i z sukcesem. Planuj swoje zycie za-
wodowe realnie, ale wykorzystaj swoja wyobrazni¢ — poszukuj
zawodow artystycznych i kreatywnych”.

o EKSTRAWERSJA — kojarzona jest z ,,zainteresowaniem i ener-
gig skierowanymi do zewnatrz”. Wymienia si¢ tu taniec towa-
rzyski, taniec grupowy; gry komputerowe — gry akcji, gry ze-
spotowe; pitke nozna, pitke reczna, gry zespotowe; facebook,
portale spotecznosciowe, fora dyskusyjne; kino, film, teatr; fit-
ness, sitfownie, zaj¢cia gimnastyczne; dziatalno$¢ spoteczng lub
charytatywna, wolontariat; bieganie, jogging, nordic walking;
harcerstwo, skauting, turystyke grupowa; kulturg lokalng, folk-
lor, sztukg alternatywna; mode, zycie gwiazd, §ledzenie trendow;
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polityke, zwiazki zawodowe, rozwoj lokalny (dziatacz, lider spo-
teczny); $piew, chory, schole. Osoba taka jest energiczna, lubi
sytuacje, w ktérych duzo si¢ dzieje. Dopiero przy wysokim po-
budzeniu funkcjonuje naprawd¢ dobrze, dlatego gdy uczy sig,
shucha muzyki, a gdy musi si¢ skupi¢ lub pomysle¢, chodzi po
pokoju. Sytuacje spoteczne, kontakty z innymi ludzmi, relacje
interpersonalne, gra, rywalizacja, wspolpraca — to takze zrodla
pobudzenia. Osoby takie uchodzg za towarzyskie, a nawet za
Spotecznikow. W pracy preferujg zadania wymagajace czestych
kontaktow z innymi, ruchu i zgietku. Przyktadowa interpretacja
wynikow: ,,Jeste$ osoba energiczng. Lubisz sytuacje, w ktorych
duzo si¢ dzieje. Czym wiecej, tym lepiej. Dopiero przy wysokim
pobudzeniu funkcjonujesz naprawde dobrze, dlatego gdy uczysz
sie, sluchasz muzyki, a gdy musisz si¢ skupi¢ Iub pomyslec,
chodzisz po pokoju. Sytuacje spoleczne, kontakty z innymi
ludzmi, relacje interpersonalne, gra, rywalizacja, wspolpraca — to
takze zrodla pobudzenia, do ktérych dgzysz. Dlatego uchodzisz
za osobe towarzyska, a nawet za spotecznika. W pracy bedziesz
wigc preferowaé zadania wymagajace czestych kontaktow z in-
nymi, ruchu i zgietku. Planuj swoje zycie zawodowe w obsza-
rach pelnych energii, wyzwan i ludzi, a praca da Ci naturalng sa-
tysfakcje”.

INTROWERSJA — zwigzana jest ze skierowaniem energii i zain-
teresowania do wewnatrz, upodobaniem do czynno$ci wy-
konywanych w spokoju (niska energia) oraz indywidualnie, a
nawet samodzielnie. Zalicza si¢ do nich zbieranie grzybow, to-
wiectwo, wedkarstwo; gry komputerowe — gry logiczne, gry
zreczno$ciowe; nauke jezykdw obcych; zbieranie znaczkow, ko-
lekcjonerstwo; szycie, szydetkowanie, robdtki reczne; astrologie,
horoskop, wrozbiarstwo, tarot, fotografie, grafike komputerows,
komiks; gre na instrumencie muzycznym; muzyke do stuchania
(audiofil, meloman); malarstwo, rzemiosto artystyczne, kon-
struowanie, naprawianie. Osoba taka z reguly jest spokojna;
uczy si¢ w ciszy i potrzebuje samotnosci, by przemysle¢ wazne
sprawy. Dlatego moze uchodzi¢ za osob¢ malo towarzyska,
a nawet za odludka, cho¢ ta cecha temperamentu nie okresla
predyspozycji ani zdolnosci spotecznych, a tylko optymalny dla
moézgu poziom pobudzenia. W pracy preferowane sg zadania
wymagajace ciszy, skupienia i uporzadkowanej przestrzeni.
Przykladowa interpretacja wynikow: ,Jeste§ osobg spokojng.
Tylko wtedy, gdy odetniesz si¢ od zewngtrznych bodzcow, funk-
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cjonujesz naprawdg dobrze. Wiasnie dlatego uczysz si¢ w ciszy
i potrzebujesz samotnosci, by przemysle¢ wazne sprawy. Z tego
powodu mozesz uchodzi¢ za osobe mato towarzyska, a nawet za
odludka, cho¢ ta cecha temperamentu nie okre§la Twoich pre-
dyspozycji ani zdolnosci spotecznych, a tylko optymalny dla
Twojego moézgu poziom pobudzenia. Pamigtaj, ze cisza i spokoj
to takze dobra przestrzen do budowania prawdziwych relacji
z innymi. W pracy bedziesz wigc preferowa¢ zadania wymaga-
jace ciszy, skupienia i uporzadkowanej przestrzeni. Planuj swoja
karier¢ w zawodach wymagajacych skupienia, ciszy, koncentra-
Cji, a bedziesz sie dobrze czu¢ w pracy”.

KWESTIONARIUSZ KOMPETENCJE — kwestionariusz skladajacy
sie z 54 iteméw, okre$lajacy kompetencje miekkie pracownika w trzech
skalach. Maksymalnie mozna uzyska¢ 90 punktow w kazdym z trzech
obszarow kompetencji. Program komputerowy automatycznie zlicza
punkty w skalach i wy§wietla wynik (niski, $redni wysoki) wraz z inter-
pretacja dla kazdej skali.

o Kompetencje SPOLECZNE - do tej grupy kompetencji zalicza
sie autoprezentacje; budowanie relacji z innymi; dzielenie sie
wiedza i doswiadczeniem; identyfikacje z firmg; komunikacje
pisemng; komunikatywno$¢; kulture osobistg; hegocjowanie; ob-
sluge klienta; obycie mig¢dzykulturowe; oOrientacj¢ na klienta;
otwarto$¢ na innych; proces sprzedazy; prowadzenie prezentacii;
relacje z klientem; relacje z przetozonymi; Wspotprace w ze-
spole; wywieranie wptywu. Poziom kompetencji spotecznych
decyduje o jakosci wykonywanych zadan zwigzanych z kontak-
tem z innymi ludZmi oraz wplywa na nie. Poziom tych kompe-
tencji decyduje o skuteczno$ci wspotpracy, porozumiewania si¢
czy tez wywierania wptywu na innych. Oznacza, w jakim zakre-
sie badana osoba sprawdza si¢ w pracy z innymi ludzmi. Przy-
ktadowa interpretacja wynikow: ,,Masz wysoki poziom kompe-
tencji spotecznych, ktore wptywaja na jakos¢ wykonywanych
zadan zwigzanych z kontaktem z innymi ludzmi. Poziom tych
kompetencji decyduje o skutecznos$ci wspotpracy, porozumie-
wania si¢ czy tez wywierania wplywu na innych. Mozesz praco-
wac z ludzmi”.

e Kompetencje MENEDZERSKIE — do tej grupy kompetencji za-
licza si¢ kierowanie; kontrole menedzerskg; motywowanie; my-
Slenie; strategiczne; Oceng¢ i rozwoj podwladnych; organizo-
wanie; planowanie; przywodztwo; rozwiazywanie konfliktow;
zarzadzanie informacja; zarzadzanie procesami; zarzadzanie pro-
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jektami; zarzadzanie przez cele; zarzadzanie zmiang. Kom-
petencje menedzerskie zwigzane sg z zarzadzaniem pracowni-
kami. Kompetencje te dotyczg zarowno migkkich obszarow kie-
rowania oraz organizacji pracy, jak i strategicznych aspektow za-
rzadzania. Poziom tych kompetencji decyduje o sprawnosci pra-
cownikow, zespotow lub czegsci organizacji podleglych badane;j
osobie. Okresla, w jakim stopniu badajacy si¢ moze ponosi¢ od-
powiedzialno$¢ za wigksze zespoly. Przykladowa interpretacja
wynikow: ,,Masz wysoki poziom kompetencji menedzerskich,
zwigzanych z zarzgdzaniem pracownikami. Kompetencje te do-
tyczg zaréwno miegkkich obszaréw kierowania oraz organizacji
pracy, jak i strategicznych aspektoéw zarzgdzania. Poziom tych
kompetencji decyduje o sprawnos$ci podlegtych Ci pracownikow,
zespotow lub czescei organizaciji. Mozesz by¢ kierownikiem”.
Kompetencje OSOBISTE — do tej grupy kompetencji zalicza sie:
dazenie do rezultatow; elastyczno$¢ myslenia; gotowo$¢ do
uczenia si¢; Kreatywnos$¢; myslenie analityczne; Organizacje pra-
cy wlasnej; Orientacj¢ na rozwdj zawodowy; Otwarto$¢ na zmia-
ny; podejmowanie decyzji; przedsiebiorczos¢; radzenie sobie
z niejednoznaczno$ciag; radzenie sobie ze stresem; rozwigzywa-
nie probleméw; samodzielno$¢; sumiennos¢; wytrwatosc; zarza-
dzanie czasem; zdyscyplinowanie. Kompetencje osobiste zwig-
zane sg z indywidualna, osobistg realizacjg zadan. Poziom tych
kompetencji wptywa na ogolng jakos¢ wykonywanych zadan
oraz decyduje o szybko$ci, adekwatnosci i rzetelno$ci podejmo-
wanych przez oceniajaca si¢ osobe zadan. Wskazuje, w jakim
zakresie samodzielnie dana osoba moze planowa¢ zmiang
i wlasny rozwoj. Przykladowa interpretacja wynikow: ,,Masz
wysoki poziom kompetencji osobistych, ktore zwigzane sg z in-
dywidualna, osobistg realizacjg zadafh. Poziom tych kompetencji
wplywa na ogolng jakos¢ wykonywanych przez Ciebie zadan
oraz decyduje o ich szybkosci, adekwatnosci i rzetelnosci. Mo-
zesz planowaé zmiane i wlasny rozwoj”.

KWESTIONARIUSZ WARTOSCI — kwestionariusz skladajacy sie z

24 itemow, okreslajacy kluczowe wartoéci, rozumiane jako kotwice ka-
riery czy rozwoju zawodowego, w o$miu skalach. Maksymalnie mozna
uzyska¢ 15 punktow w kazdym z o$miu obszaréw. Program kompute-
rowy automatycznie zlicza punkty w skalach i wyswietla wynik (niski,
sredni wysoki) wraz z interpretacja dla kazdej skali.

e PROFESJONALIZM - okreslaja go odniesienia do przewagi ja-

kosci pracy nad jej iloscia; profesjonalizmem w wykonywaniu
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pracy oraz checi bycia w zyciu profesjonalista. Przykladowa in-
terpretacja wynikow: ,,Dazenie do bycia fachowcem w konkret-
nej dziedzinie, potwierdzenia bycia najlepszym i niezastgpio-
nym. Dlatego tez awans pozbawiajacy obecnego stanowiska i
dajacy nowe, nieznane obowigzki moze by¢ odbierany jako za-
grozenie dla wypracowanej pozycji eksperta. Podstawa sukcesu i
satysfakcji jest raczej dobrze wykonana praca i szacunek niz
wspinanie si¢ po stopniach kariery kierowniczej”.

e PRZYWODZTWO — okreslaja je calkowite zaangazowanie w
prace i odpowiedzialno$¢ za prace innych przy pracy zespoto-
wej; stopien zaangazowania w prace, dzigki ktoremu mozna kie-
rowa¢ innymi i koordynowa¢ dziatania podlegtego zespotu oraz
,,bycie prezesem” — rady nadzorcze i zebrania, marzenia o zarza-
dzaniu wielkg organizacja i podejmowaniu decyzji wplywajg-
cych na prace innych ludzi. Przyktadowa interpretacja wynikow:
,Celem Kkariery jest zdobywanie nowych do$§wiadczen w zakre-
sie zarzadzania, zwigkszanie zakresu wladzy, szacunek oraz wy-
sokie zarobki wynikajace z wysokiej pozycji na szczeblach kie-
rowniczych. Podejmowanie decyzji i decydowanie o innych jest
zrodlem poczucia satysfakcji i wlasnej wartosci”.

e AUTONOMIA — autonomia lub niezalezno$¢ okre§lana jest po-
przez stopien niecheci do nadzoru pracy i udzielania rad; samo-
dzielnosci w wykonywaniu pracy; umiejetnosci samodzielnego
organizowania wiasnej pracy. Przyktadowa interpretacja wyni-
kow: ,,Celem zawodowym jest pozycja samodzielnego specjali-
sty. Dazenie do zwigkszania wlasnej swobody, mozliwos$ci sa-
modzielnego decydowania o metodach wiasnej pracy bez ko-
nieczno$ci przestrzegania sztywnych regul i polecen przetozo-
nych. Silna autonomia uniemozliwia awans i podjecie obowiaz-
kéw kierowniczych zwiazanych ze stosowaniem regulaminu i
biurokracji”.

e BEZPIECZENSTWO - bezpieczenstwo i stabilizacja przeja-
wiaja si¢ w przewadze pewnos$ci pracy, trwatosci zatrudnienia i
zarobkow nad niezaleznoscig i autonomig w pracy. Przykladowa
interpretacja wynikow: ,,Gtownym motorem dzialania jest w tym
przypadku emocjonalny zwiazek z firma, poczucie dwustronnej
lojalnosci pracownika wobec firmy i firmy wobec pracownika.
Stabilnos¢ i trwalo$¢ zatrudnienia sa wazniejsze niz wyzsze za-
robki zwigzane z ponoszeniem ryzyka na stanowiskach kierow-
niczych. Celem zawodowym jest wigec bezpieczna pozycja
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w firmie, gwarantujgca zatrudnienie i state zarobki, nawet kosz-
tem awansu’.

KREATYWNOSC — kreatywnosé¢ i przedsiebiorczo$é to cechy
0sob, ktore moga powiedzie¢ o sobie: ,,Nie lubi¢ rutyny i przy-
zwyczajenia. Lubie wymys$la¢ nowe rozwigzania i zmienia¢ pra-
c¢. Zdecyduje si¢ na nowe pomysty, zmiany i udoskonalenia
nawet kosztem poczucia bezpieczenstwa”; ,,Wole wlasny biznes
niz stanowisko kierownicze w cudzej firmie. Jezeli wypruwac
zyly, to raczej dla siebie. Nawet gdy jeste$ kierownikiem, firma
moze Ci mowic, co dobre, a co zte”; ,,Marzg o stworzeniu wia-
snej firmy. Mam tyle dobrych pomystow, ze trudno mi bedzie je
zrealizowac w pracy u kogos$. Jak pracowac, to na wlasny rachu-
nek”. Przykladowa interpretacja wynikow: ,,Dazenie do zmian,
innowacji, rozwigzywania probleméw i modernizowania stano-
wiska pracy oraz sposobow jej wykonywania. Zdobywanie r6z-
norodnych do§wiadczen, poszukiwanie nowych informacji i no-
watorskich rozwigzan, podwyzszanie kwalifikacji i mobilno$¢
stanowig o wartosci pracownika. W przypadku gdy firma nie
promuje i nie docenia postaw przedsiebiorczych ani nie daje
mozliwo$ci tworczych dziatan, drogg zawodowa staje si¢ wlasna
dziatalno$¢ gospodarcza”.

WYZWANIE — wysoki wynik uzyskaja tu osoby, ktore majg du-
sz¢ wojownika, lubig rozwigzywaé trudne problemy lub stawac
wobec wyzwan, rywalizacja staje si¢ motywatorem do pracy.
Przyktadowa interpretacja wynikéw: ,,Podlozem dzialania jest
cheé przeciwstawiania si¢ trudno$ciom, potrzeba rywalizacji,
walki i nieustannego potwierdzania wlasnej wartos$ci w dziata-
niach na granicy ryzyka kosztem poczucia bezpieczenstwa i Sta-
bilizacji. Celem zawodowym jest zwyciestwo i pokonanie trud-
nosci zaré6wno w sferze rywalizacji pracowniczej, jak i w poko-
nywaniu obiektywnych trudnosci stojacych przed firma. Wize-
runek specjalisty od spraw beznadziejnych otwiera mozliwo$¢
awansu w zwrotnych momentach firmy”.

STYL ZYCIA — styl zycia i idgce za tym warto$ci rodzinne,
przedktadanie rodziny na plan pierwszy ponad prace, utrzymanie
rownowagi pomigdzy zyciem osobistym a zawodowym. Uslugi i
poswiecenie dla innych pracownikéw oznaczajg Karier¢ w shuz-
bie innym ludziom. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,Pod-
stawowg warto$ciag w zyciu zawodowym jest rodzina, ktorej
podporzadkowana jest praca, traktowana jako zrodto utrzymania
I stabilizacji osobistej. Konflikty pomiedzy zyciem zawodowym
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i rodzinnym czgsto przybieraja dramatyczng forme, w ktorej bar-
dzo trudny jest kompromis odbywajacy si¢ kosztem rodziny.
Praca nie jest zatem celem, lecz traktowana jest instrumentalnie,
jako narzedzie rozwoju osobistego i rodzinnego. Sktonnos¢ do
rezygnowania z awansu i wyzszych zarobkoéw na rzecz realizacji
wlasnych marzen i spedzania wigkszej iloSci czasu z przyja-
ciotmi, bliskimi i rodzing”.
e USLUGI — ushigi i poswigcenie dla innych w pracy zwigzane
z petnieniem roél opiekunczych, spotecznych, w ktorych pomaga-
nie innym jest wazniejsze niz dobre zarobki czy wiladza —
w skrajnych przypadkach wartoSci te moga by¢ realizowane
w ramach wolontariatu czy w organizacjach pozarzadowych.
Wartosci te sg podstawg budowania kariery w zawodach wyso-
kiego zaufania spotecznego, takich jak nauczyciel, pielggniarka,
ksigdz, pracownik socjalny, ktore nie kojarza si¢ wysokimi za-
robkami. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,Glownym celem
w zyciu jest w tym przypadku pomaganie innym, leczenie, nau-
czanie, ulepszanie $wiata poprzez dziatalnos¢ polityczng. Poczu-
cie misji do spetnienia i konieczno$¢ realizowania podstawo-
wych warto$ci humanistycznych lub etycznych stajg si¢ moto-
rem dziatania i podstawg satysfakcji zawodowej. Sukces finan-
sowy i awans czesto schodzi na drugi plan”.
KWESTIONARIUSZ ZAINTERESOWANIA — Kwestionariusz
sktadajacy si¢ z 30 itemdw, okreSlajacy zainteresowania i preferencje
dotyczace aktywno$ci zawodowej w pieciu skalach. Maksymalnie mozna
uzyska¢ 30 punktéw w kazdej skali. Program komputerowy automatycz-
nie zlicza punkty w skalach i wyS$wietla wynik (niski, $redni wysoki)
wraz z interpretacja dla kazdej skali.
e PRZEPIS — lubig przepis i metode — przepis i metoda to pewnos¢
w pracy co do oczekiwan ze strony przelozonych z systemem
wytycznych i polecen; system pracy rutynowej, ze statym tem-
pem; jednozadaniowo$¢. Przykladowa interpretacja wynikow:
»Interesuja Cig¢ zawody metodyczne. Lubisz dziala¢ wedlug ja-
snych zasad i sprawdzonych metod realizacji zadan. Preferujesz
prace pod kierunkiem i kontrolg innych, wedtug otrzymanych in-
strukcji. Pracujesz nad jednym zadaniem, dopoki go nie skon-
czysz. Pracujesz rutynowo, nie lubisz niespodzianek. Przykta-
dowe czynnos$ci i zadania zawodowe: porzadkowanie, sprzata-
nie, podliczanie, obliczanie, weryfikowanie, sprawdzanie, oce-
nianie, pilnowanie, ochranianie”.
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e ZARZADZENIE — wole kierowa¢ i rzadzi¢ — Kierowanie i rza-

dzenie przejawia si¢ naklanianiem innych do pracy wedlug wy-
tycznych ocenianej osoby; chgcig pilnowania i kierowania in-
nymi. Przykladowa interpretacja wynikow: ,,Interesujg Ci¢ za-
wody kierownicze. Lubisz podejmowaé obowiagzki i mie¢ kon-
trole nad rzeczami. Bierzesz odpowiedzialno$¢ za zadania wy-
magajace planowania, podejmowania decyzji i koordynowania
pracy innych. Potrafisz dawaé instrukcje i wskazoéwki. Lubisz
organizowa¢ swojg wlasng dziatalno$¢. Spostrzegasz siebie jako
osob¢ o duzej niezaleznosci. Przyktadowe czynnosci i zadania
zawodowe: organizowanie, zarzadzanie, nadzor, motywowanie,
delegowanie, ocena, negocjowanie, planowanie, podejmowanie
decyzji, instruowanie, kontrolowanie”.

POMYSL — chce wymys$la¢ i usprawnia¢ — che¢ wymySlania
i usprawniania to przede wszystkim réznorodno$¢ i nieprzewidy-
walno$¢ pracy. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,Interesuja
Cig¢ zawody innowacyjne. Lubisz zglgbia¢ problemy i ekspery-
mentowaé w trakcie pracy nad ich rozwigzaniem. Interesujesz
si¢ wymys$laniem i wdrazaniem nowych rozwigzan, lubisz
przedmioty $ciste. Latwo przystosowujesz si¢ do zmiennych wa-
runkow. Przyktadowe czynno$ci i zadania zawodowe: badanie,
poszukiwanie, eksperymentowanie, usprawnianie, wymyslanie,
kreowanie, tworzenie, ozdabianie, upigkszanie, wdrazanie, do-
stosowanie si¢, zdobywanie”.

KONKRET - wole konkret i realng prace — konkret i realna pra-
ca to preferowanie wykonywania prac recznych z uzyciem na-
rzgdzi 1 maszyn nad umystowymi. Przykladowa interpretacja
wynikow: , Interesuja Cig zawody przedmiotowe, rzemie$lnicze i
czynno$ci manualne. Chetnie pracujesz za pomoca narzedzi, ma-
szyn, urzadzen technicznych. Lubisz naprawia¢ lub wytwarzac
przedmioty z roéznych materiatow, wykorzystujac sprawdzone
technologie. Przykladowe czynnosci i zadania zawodowe: ob-
shuga, wytwarzanie, obrabianie”.

LUDZIE — chcg pracowa¢ z ludzmi — che¢ pracy z ludzmi wiaze
si¢ z angazowaniem si¢ w dziatalnos¢ spoteczna; bezinteresowne
pomaganie innym; z praca polegajaca na czgstych kontaktach
i rozmowach z ludzmi. Przykltadowa interpretacja wynikow: ,,In-
teresuja Ci¢ zawody spoteczne. Lubisz mie¢ do czynienia
z ludzmi w sytuacjach zawodowych, udziela¢ im pomocy, dora-
dza¢, konsultowac. Chetnie opiekujesz si¢ innymi, pomagasz
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w rozwigzywaniu problemow. Preferujesz dzialania wymagajace
wspolpracy i kontaktéw interpersonalnych. Przyktadowe czyn-
nosci i zadania zawodowe: doradzanie, sprzedawanie, opieko-
wanie si¢, wspotpraca, komunikowanie si¢, rozmawianie, nara-
dzanie si¢”.
KWESTIONARIUSZ ZDROWIE — kwestionariusz sktadajacy si¢ z
27 itemoéw, okreslajacy kompetencje migkkie pracownika w trzech ska-
lach. Maksymalnie mozna uzyska¢ 45 punktow w kazdym z trzech ob-
szarow oceny. Program komputerowy automatycznie zlicza punkty w
skalach i wySwietla wynik (niski, sredni wysoki) wraz z interpretacja dla
kazdej skali.

e KEOPOTY ZDROWOTNE - zdrowie to jeden z wazniejszych
zasobow radzenia sobie w trudnej sytuacji. Klopoty zdrowotne
diagnozowane sa poprzez odniesienie si¢ do typowych objawow,
jak: nieostre widzenie lub zamglenia, lub podwdjne widzenie,
lub Izawienie, lub sucho$¢ oczu, lub bol oczu; szybkie bicie ser-
ca lub arytmia, lub bol w klatce piersiowej; problemy ze stuchem
lub béle ucha, lub zawroty gtowy, lub problemy z rownowaga;
omdlenia lub zastabnigcia, lub dusznosci; opuchlizna lub uczule-
nia, lub wysypki; zgaga lub niestrawnos¢, lub nudnosci; zaparcia
lub biegunki, lub ktopoty z trzymaniem moczu; béle mieéni lub
boéle stawow, lub bole kregostupa; bole gtowy lub drgawki, lub
nerwobole, lub dretwienie, lub klopoty z pamigcig. Przyktadowa
interpretacja wynikow: ,,Wysoki wynik w tej skali $wiadczy
0 tym, ze masz klopoty zdrowotne, wiec koniecznie omoéw to ze
swoim lekarzem, jezeli do tej pory nie byto takiej okazji. Zadbaj
o profilaktyke, pomysl o diecie, ruchu, aktywno$ci. Twoje zdro-
wie to Twoja mapa, ktora pokazuje, jak masz wytyczy¢ swoja
Sciezke zawodowa. Mozliwosci zdrowotne sg tak samo wazne
w Karierze, jak zainteresowania czy pasje. Chodzi przeciez o to,
by praca zawodowa nie byla wbrew Tobie. Naucz si¢ godzi¢ zy-
cie zawodowe i zdrowie. Porozmawiaj z doradca zawodowym
i lekarzem rodzinnym lub lekarzem medycyny pracy. Zyj i pra-
cuj zdrowo”.

e STRES | DEPRESJA — stres i depresja moga by¢ efektem sytua-
cji kryzysowej i utrudnia¢ reorientacje zawodowa. Moga zostac
zdiagnozowane (zasygnalizowane) na podstawie takich obja-
wow, jak rozdraznienie bez wyraznego powodu; brak radosci
zycia; przekonanie o bezsensownoS$ci zycia; poczucia zagroze-
nia; klopoty ze snem; obawy o przyszto$¢; mysli samobojcze;
odczuwanie réznych dolegliwosci, takich jak bole glowy czy
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brzucha; przezywanie chwil niepokoju, Igku. Przykladowa inter-
pretacja wynikow: ,,Wysoki wynik w tej skali moze §wiadczyc,
ze przezywasz silny lub dlugotrwaty stres. Twoj organizm jest
juz zmeczony, funkcjonujesz coraz gorzej. W wielu przypadkach
mozesz zredukowa¢ stres. Skorzystaj z porady, jak to zrobi¢ w
Twoim przypadku. Wysoki wynik w tej skali moze $wiadczy¢ 0
tym, ze poczucie zagrozenia dominuje w Twoim samopoczuciu.
Zbyt czesto odczuwasz lek lub niepokdj. To poczucie moze
utrudnia¢ Ci dziatanie i podejmowanie wyzwan. Nie zawsze mu-
si by¢ racjonalne, zwigzane z faktami. By¢ moze to trwaly §lad
po zlym przezyciu, ktore jest juz przeszloscig. Porozmawiajg z
osobg, ktorej ufasz, 0 tym, co czujesz. Chwilowy smutek to natu-
ralna rzecz. Jezeli jednak rado$¢ dawno nie goscita w Twoim zy-
ciu, a smutek lub brak motywacji trwa od dluzszego czasu, po-
szukaj wsparcia w bliskich. Nie pograzaj sie w tym stanie. Czym
szybciej otrzymasz pomocng dton, tym szybciej zapomnisz o
sprawie”.

UZALEZNIENIE LUB PRZEMOC - s3 waznym czynnikiem
powodzenia wysitkow w obszarze zmiany zawodowej. Czynnik
ten moze si¢ uaktywni¢ w sytuacji kryzysowej i zaczaé odgry-
wac wigksza role niz w sytuacji stabilnej pracy. Ludzie ich do-
$wiadczajacy zgodza sie ze stwierdzeniami: ,,Niestety, wiem z
wlasnego zycia, co to ponizanie i upokarzanie”; ,,Zeby byé lu-
bianym przez innych, trzeba pali¢ papierosy, pi¢ alkohol lub
uzywa¢ narkotykow”; ,,Glupio mi odmowic, gdy znajomi propo-
nuja papierosa, alkohol lub narkotyk™; ,,Kary fizyczne nie sa mi
obce”; ,,Mysle, ze nie ma nic ztego, niebezpiecznego w uzywa-
niu substancji psychoaktywnych”. Przykladowa interpretacja
wynikow: ,,Wysoki wynik w tej skali moze §wiadczy¢ o tym, ze
mozesz mie¢ problem z uzaleznieniem od uzywek. By¢ moze je-
ste$ zbyt mato asertywny, niezalezny. By¢ moze zbyt tatwo ule-
gasz innym. Uwierz w siebie. Docen wolno$¢ i niezalezno$¢. Po-
rozmawiaj o tym z bliskim, doradca lub psychologiem. Mozesz
tez skorzysta¢ z pomocy anonimowo, W specjalistycznych miej-
scach gwarantujacych Ci bezpieczefistwo i dyskrecje. By¢ moze
cierpisz z powodu przemocy w najblizszym otoczeniu lub nawet
jestes ofiarg przemocy. Tak nie musi by¢. Krag przemocy mozna
przerwac tatwiej, niz myslisz. Nawet gdy nie jeste$ bezposrednio
ofiarg lub sprawca, a tylko uczestnikiem lub obserwatorem, sta-
jesz sie ofiarg przemocy, cierpisz. Nie musisz si¢ oswajaé z ta-
kim stanem rzeczy, nie musisz tego akceptowac¢. Pomoéz sobie i
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innym. Wysoki wynik w tej skali moze tez s$wiadczy¢ o tym, ze
masz pewne problemy z wyrazaniem uczu¢ lub kontrolg emocji.
By¢ moze zbyt duzo wymagasz od siebie. Porozmawiaj z osoba,
ktorej ufasz, a bedzie Ci l1zej”.

Skorzystanie z kwestionariuszy w programie komputerowym wy-
maga wcze§niejszej rejestracji. Program powigzano z baza danych mo-
dutu Firma, dzicki czemu mozliwe uzywanie narzgdzia takze przez pra-
cownikoéw korzystajacych z narzedzi ewaluacyjnych czy intermentoringu
w modelu modernizacji firmy. Potgczenie funkcjonalnosci modutu dla
firmy i pracownika pozwala w outplacemencie wewngtrznym poszu-
kiwaé¢ ekwiwalentow do skutecznego przesunigcia pracownika na nowe
stanowisko. Rejestracja pracownika umozliwia powr6ot do wynikow
wezesniejszych ocen lub wglad w wyniki innych kwestionariuszy. Po-
zwala to na zastosowanie narzedzia w instytucjach rynku pracy — przez
doradcéOw w urzedach pracy. Komputerowa wersja programu oferuje
formularz na oknie ekranu komputera, w ktorym wystarczy zaznaczy¢
odpowiednie pola, by otrzymaé¢ wynik wraz z interpretacja.

Formularz komputerowy zapisuje i archiwizuje dane, co umozliwia
w przysztosci generowanie statystyk dla grupy, pozwalajacych na przy-
gotowanie trafniejszych programéow warsztatow i szkolen migkkich.

KONTENT ZDALNY e-Ekwiwalenty (ON-line)

Dodatkowo przygotowana zostala internetowa (zdalna) wersja baterii
testow opracowanych w ramach narzedzia komputerowego ,,Ekwiwa-
lenty”. Wersja internetowa zwigksza dostepno$¢ narzedzia, ktére moze
by¢ zastosowane przez pracownika (klienta) w dowolnym czasie i miej-
scu. Wersja internetowa obok waloréw typowych dla programu kompu-
terowego (wszystkie kwestionariusze w jednym miejscu, tatwe do uzy-
cia, automatycznie liczace i generujace wyniki z interpretacja oraz baza
danych dla klienta) oferuje dodatkowe korzysci zwigzane ze spoteczno-
Sciowym charakterem narzedzia (ocena moze by¢ wpisana w proces
spoteczny grupy wsparcia, wzajemne motywowanie, moderator ze-
wngtrzny). Opracowanie aplikacji realizuje zalozenia e-Edukacji
i e-Biznesu w zakresie udost¢pniania tresci i narzedzi dla wszystkich
mieszkancow woj. podlaskiego, w szczegolnosci zamieszkujacych ob-
szary o slabej infrastrukturze edukacyjnej, co stanowi warto$§¢ dodana
narzgdzia. Osoba chcaca korzysta¢ z aplikacji powinna wej$¢ na strong
http://www.innowacjenazakrecie.pl, nastepnie wybrac strefe Pracownik
i zakladke Platforma. Aplikacja zdalna umozliwia nadanie uprawnien
doradcy dla specjalistow zarzadzajacych procesem oceny i udzielajacym
dodatkowego wsparcia (mail, skype) oraz nadanie uprawnien klienta.
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Kwestionariusze zdalne obok waloréw narzedzi komputerowych oferuja
dodatkowe korzysci platformy internetowe;.

e Ocena zintegrowana z platformg edukacyjng. Kwestionariusze
doradcze realnie wspieraja edukacje zawodows i trening psy-
chologiczny.

e Ocena wpisana w proces spoteczny. Diagnoza i bilans zasobow
to proces moderowany w otwartej spoteczno$ci wzajemnego
wsparcia (forum).

e Interaktywna ocena z paskiem postepu. Rozbudowane i dlugie
kwestionariusze diagnostyczne sg przyjazne dla klienta — nie
straszg — program dawkuje pytania i pokazuje pasek postepu.
Forma pracy przypomina gre i moze by¢ przeniesiona na urza-
dzenia mobilne i smartfony.

e Atrakcyjna i dynamiczna wizualizacja. Kolejne etapy diagnozy
ukazane sg w procesie aktywizacyjnym, zachecaja i pobudzaja
do dzialania: poprawiajg nastroj, motywujg do rozwoju osoby
bedace w trudnej sytuacji zyciowe;.

Wyniki kwestionariuszy zapisywane sa osobno dla kazdego klienta,
co daje mozliwo$¢ przygotowania raportéw zbiorczych oraz statystyk dla
catych spoteczno$ci (firm, gmin, instytucji), a to moze by¢ podstawg do
przygotowania na rzecz tych grup trafnych projektow edukacyjnych,
warsztatow umieje¢tnosci migkkich czy szkolen zawodowych. Udostep-
nienie narzedzia instytucjom rynku pracy oraz generowanie wspolnej,
duzej bazy danych o pracownikach i osobach poszukujacych pracy
w polaczeniu z mozliwosciami oceny szczegotowych kompetencji
z wykorzystaniem modutu ewaluacyjnego dla firm (PF1) to okazja do
tworzenia specjalistycznych zestawien potrzeb kompetencyjnych i roz-
wojowych dla instytucji rynku pracy w regionie oraz projektodawcow.
Interaktywna formuta narzedzia internetowego nie ogranicza si¢ do sa-
modzielnych aktywno$ci klienta, poniewaz oferuje kontakt z prawdzi-
wym cztowickiem. We wsparciu os6b W trudnej sytuacji zawodowej
i zyciowej nie mozna zapomnie¢ o walorach spotkania z drugim czto-
wiekiem w rozwigzywaniu kryzysu zyciowego. Zwickszanie dostgpnosci
narzedzia nie powinno odbywac si¢ kosztem obnizania jakosci ustugi
doradczej, ktora zawsze zwigzana jest z indywidualnym wsparciem os0-
by w spotkaniach typu face to face. Portal doradczy daje wigc proste
narzedzie (poprzez wybranie przycisku) do wystania wiadomosci, kon-
taktu mailowego lub bezposredniego Skype z doradcg zawodowym lub
psychologiem opiekujacym si¢ platformga oraz kontaktow z innym
uczestnikami platformy poprzez forum.
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Dlatego tez narzedzia zdalne opracowano i przygotowano jako uzu-
petienie tradycyjnego doradztwa oraz zachete do dalszych spotkan
w przypadku osob, ktore w sytuacji kryzysu (stresu lub depresji w obli-
czu utraty pracy) nie znajdujg czasu lub odpowiedniej motywacji do
skorzystania ze wsparcia specjalisty. Narzedzie zdalne staje si¢ bez-
piecznym wejsciem w Swiat aktywizacji zawodowe;.

UZYTKOWNICY, ktérzy moga stosowaé narzedzie

Narzedzie byto uzywane przez pracownikéw modernizowanych firm
i osoby bezrobotne, ktore zglosity che¢¢ udziatu w Tescie ESP_Pracow-
nik. W testowanym modelu zapewniono pomoc doradcy zawodowego,
a takze opiekuna zdalnego. Osobom zglaszajacym si¢ do testu zapew-
niono na samym wstepie czterogodzinne bilansowanie kompetencji.
Interdyscyplinarny oraz intuicyjny charakter narz¢dzia umozliwit jego
samoobslugowe zastosowanie, gdzie klient bedzie decydowat o zakresie
i czestotliwosci kontaktow z doradca. Testowano w ten sposob zasady
organizacji doradztwa na zyczenia. Oceniajace si¢ osoby mogly skorzy-
sta¢ z kontaktu z doradcg zawodowym poprzez otrzymanie wyjasnien do
interpretacji wynikow. Dodatkowo w ramach projektu zapewniono
4 godz. spotkania indywidualnego. Zagwarantowano tez opieke opie-
kuna zdalnego podczas realizowanych 100 godz. opieki zdalnej, czyli 5
godzin przypadajacych na jednego uczestnika (w tym konsultacje ba-
dawcze w ramach eksperymentu dotyczace testowanego narzegdzia). Do-
celowo, po zakonczeniu projektu, narzedzie kierowane jest do:

e Doradcow zawodowych, doradcéw kariery oraz posrednikow
pracy, pracownikéw $rodowiskowych oraz innych specjalistow
instytucji rynku pracy, instytucji szkoleniowych oraz pomocy
spotecznej — os6b wspierajacych planowanie kariery klientow
w trudnej sytuacji zawodowej. Narzedzie zostato przygotowane
W ten sposob, Ze nie wymaga angazowania specjalistow z upraw-
nieniami do stosowania narzedzi psychometrycznych.

e Pracownikéw zatrudnionych w modernizowanej, restrukturyzo-
wanej firmie rozumianych jako uczestnikow oceny, w zakresie
oceny obligatoryjnej (ocena okresowa, przygotowanie do prze-
sunie¢ w ramach formy lub zwolnien) oraz spontanicznie doko-
nujacych oceny w ramach oceny fakultatywnej — planowanie
wlasnego rozwoju w firmie, intraprzedsigbiorczo$¢ — w tym
przypadku narzedzie jest uzupelnieniem i wspiera model outpla-
cementu wewnetrznego i narzgdzia do bilansowania kompetencji
w modelu dla firm (PF1).



118
Rozdziat 3.

e Bylych pracownikéw oraz pracownikow w okresie wypowiedze-
nia poszukujacych nowych kierunkoéw rozwoju zawodowego —
planowanie reorientacji zawodowe;j.

e Kandydatéow do pracy w procesie rekrutacji wewngtrznej (na
nowe stanowiska w firmie — awans poziomy) oraz rekrutacji ze-
wngtrznej — w tym przypadku narzedzie stuzy do przygotowania
profilu kandydata oraz wstepnej oceny kandydatow do pracy
przed rozmowa kwalifikacyjna.

Grupa uzytkownikoéw narzgdzia wykracza poza grupe docelowa
wskazang w strategii wdrazania projektu innowacyjnego i ukazuje szer-
sze, nowe zastosowania narzedzia w obszarach wykraczajacych poza
ustugi instytucji rynku pracy (rekrutacja personelu, rozwoj firmy, indy-
widualny rozwdéj pracownikow, instytucje pomocy spotecznej oraz in-
stytucje szkoleniowe). Obszary te i zwigzane z nimi grupy uzytkowni-
kéw rekomendowane zostaly przez uczestnikow testu oraz w drodze
ewaluacji produktu finalnego.

DZIALANIA i NAKLADY niezbedne do zastosowania narzedzia

Przetestowany w ten sposob produkt finalny kierowany jest do pra-
cownikéw modernizowanych firm, osdb pracujgcych zagrozonych bez-
robociem, 0s6b w okresie wypowiedzenia lub po utracie pracy. Narze-
dzia opracowane sg w taki sposob, aby mogly bez koniecznos$ci zmiany
przepisOw prawa zosta¢ zastosowane przez doradcéw z instytucji rynku
pracy czy NGO. By poprawnie uzytkowaé narzedzie, warto zapewnic
opieke zdalng. Sprawowac ja moze doradca zawodowy, ktory poprzez
Platforme bedzie miat kontakt z osoba wypelniajaca kwestionariusze.
W celu wykorzystania produktu finalnego w formie programu kompute-
rowego przez osobe¢ pracujaca, zagrozona bezrobociem, w okresie wypo-
wiedzenia lub bezrobotng nie jest konieczne ponoszenie dodatkowych
naktadow finansowych. Osoba taka musi jednak przynajmniej w mini-
malnym zakresie postugiwa¢ si¢ komputerem. Uzyskane wyniki mo-
glyby zosta¢ dodatkowo omowione na spotkaniu z doradca zawodowym.
Rozwigzaniem bezkosztowym mogloby by¢ ich omowienie podczas
spotkania z doradcg w Powiatowym Urzedzie Pracy. W celu wykorzy-
stania produktu finalnego w postaci programu komputerowego przez
pracownika instytucji stuzb zatrudnienia do diagnozy osoby pracujace;,
zagrozonej bezrobociem, w okresie wypowiedzenia lub bezrobotnej tak-
ze nie jest konieczne ponoszenie dodatkowych naktadéw finansowych.
Pracownik stuzb zatrudnienia powinien przynajmniej w minimalnym
zakresie poshugiwac si¢ komputerem i mie¢ dostgp do komputera. Do-
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radca powinien poswigci¢ swoj czas na szersze oméwienie uzyskanych
wynikow. Kosztem w takim przypadku jest czas poswiecony przez do-
radc¢ zawodowego oraz ewentualny koszt wynajecia sali. W celu wyko-
rzystania produktu finalnego w formie aplikacji zdalnej przez osobe¢ pra-
cujaca, zagrozong bezrobociem, w okresie wypowiedzenia lub bezro-
botng nie jest konieczne ponoszenie dodatkowych nakladow finanso-
wych. Osoba taka musi jednak dysponowa¢ aktywnym adresem e-mail
oraz przynajmniej w minimalnym zakresie postugiwac si¢ komputerem.
Niezbedny jest tez dostgp do komputera z podlaczonym Internetem.
W niektorych przypadkach moze si¢ pojawi¢ komunikat o kontakcie
z doradca zawodowym. W takich przypadkach nalezatoby pokaza¢ wy-
niki 1 kwestionariusze doradcy. Mozna to bez kosztow zrobi¢ z doradca
zatrudnionym w Powiatowym Urzedzie Pracy lub poszuka¢ doradcy
udzielajacego prywatnych porad. Koszt takiego spotkania szacowany jest
na okoto 50-100 zt za godz. W celu wykorzystania produktu finalnego w
aplikacji zdalnej przez pracownika instytucji shuzb zatrudnienia do dia-
gnozy osoby pracujacej, zagrozonej bezrobociem, w okresie wypowie-
dzenia lub bezrobotnej takze nie jest konieczne ponoszenie dodatkowych
naktadow finansowych. Osoba badana musi jednak dysponowaé aktyw-
nym adresem e-mail. Pracownik shuzb =zatrudnienia powinien
przynajmniej w minimalnym zakresie postugiwac¢ si¢ komputerem i mie¢
dostep do komputera z podtaczonym Internetem. Niezaleznie od uzyska-
nych w aplikacji interpretacji doradca powinien omowié uzyskane wy-
niki. Kosztem w takim przypadku jest czas po$wiecony przez doradce
zawodowego oraz ewentualny koszt sali i uzycia Internetu. Wskazane
jest takze zaangazowanie zdalnego doradcy do zarzadzania narzedziem
i oceny wielu osob (wsparcie indywidualne poprzez mail i skype, pomoc
techniczna, komentarze przy skrajnych wynikach, odpowiedzi na pytania
klientow dotyczace przedmiotu oceny). Koszt zaangazowania zdalnego
doradcy wspierajacego 30 uzytkownikow Platformy moze by¢ ograni-
czony do minimum, jezeli organizacja administrujaca portalem dorad-
czym ma specjaliste na etacie (oddelegowanie w 1/8 etatu). Miesieczny
koszt zaangazowania zdalnego doradcy nie powinien przekroczy¢ kosztu
16 godzin pracy specjalisty w danym regionie i moze by¢ ograniczony
do okresu funkcjonowania platformy (na przyktad w ramach konkret-
nego projektu lub akcji sezonowej).

Mozliwe MODYFIKACJE i zmiany narzedzia

Model Ekwiwalentéw Pracownika (PF4) mozna modyfikowac, jed-
nak w zakresie tre$ci merytorycznych dokona¢ tego moga tylko dyplo-
mowani doradcy zawodowi lub psycholodzy z doswiadczeniem w psy-
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chometrii doradztwa zawodowego (stad tez nie jest zalecana modyfika-
cja narzedzia, a jedynie sposéb jego wykorzystania). Osoby takie mogag
otrzymac specjalny status administratora platformy doradczej, z mozli-
woscig korekty tresci itemow (w przypadku gdy uzytkownicy zglaszaja
nieprawidtowosci, niejasnosci) lub tez przygotowywania dodatkowych
interpretacji dla réznych pozioméw wynikow w skalach. Procedury te
testowanie byly w ramach projektu, a platforma oferuje specjalny panel
dla doradcow doskonalgcych i rozwijajacych narzedzia diagnostyczne.

Dodatkowo w celu wprowadzenia modyfikacji od strony technicznej
niezbedna jest specjalistyczna wiedza informatyczna pozwalajaca na
odpowiednie modyfikacje w srodowisku informatycznym.

Powyzszy zakres modyfikacji uwzglednia potencjal sieci wiedzy
uzytkownikow internetowej wersji narzedzia, doskonalgcych i rozwijaja-
cych narzedzie bazowe oraz elastyczno§¢ rozwigzan informatycznych
w interaktywnym programie komputerowym, reagujacym na wybory
i decyzje uzytkownika oraz oferujacym alternatywne $ciezki dziatania.
Zatem konstrukcja narzedzia uwzglednia daleko idagce modyfikacje osta-
tecznych kwestionariuszy, w zakresie, jaki nie jest mozliwy do osiggnie-
cia w przypadku tradycyjnych opracowan bazujacych na ,,formach pa-
pierowych” narzedzi. Zakres modyfikacji 1 uprawnienia uzytkownikow
do realnego wprowadzania zmian jako alternatywy do mozliwosci zgla-
szania przez instytucje doradcze lub klientow potrzeb zmian czy nowych
opracowan interpretacji lub progéw w skalach zaleze¢ bedzie w istocie
od docelowego administratora platformy, ktory okresli charakter dal-
szych dziatan rozwojowych. Instytucja petnigca role przysztego admini-
stratora platformy powinna by¢ $ci§le zwigzana z instytucjami dziataja-
cymi na rzecz grupy docelowej, projektodawcami i doradcami zawodo-
wymi (na przyklad stowarzyszenia doradcow zawodowych, fora organi-
zacji 1 specjalistow). Modyfikacje i dalszy rozw6j narzedzia powinny
dostosowywac interpretacje do zawodow strategicznych w regionie oraz
progi w skalach do specyfiki ré6znych grup docelowych (osoby po 50.
roku zycia, osoby niepetlnosprawne, mniejszosci kulturowe lub religijne)
— w tym przypadku platforma moze wygenerowac raporty statystyczne
dla poszczegolnych grup klientow, co zwiekszy trafno$¢ narzegdzia (wy-
korzystanie potencjalu internetowej bazy danych w dalszych pracach
normalizacyjnych). Wymaga to jednak uzupehienia formatki rejestra-
cyjnej o dane wazne dla tego typu norm (zmienne niezalezne). W pro-
dukcie finalnym testu doradca ze statusem administratora platformy do-
radczej moze ustala¢ (korygowac) progi dla pozioméw wynikow (niski,
$redni, wysoki) dla poszczegdlnych skal we wszystkich kwestionariu-
szach z uwzglednieniem rozktadu wynikéw pozyskanych w trakcie sto-
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sowania narzedzia oraz korygowaé, uzupetnia¢ lub dodawac opisy lub
interpretacje dla poziomow wynikow, w szczegdlnosci poprzez nawigza-
nia do zawodow strategicznych w regionie lub oferowanych w ramach
projektéw, w ktorych zastosowana bedzie platforma. Takze w tym
aspekcie dalsze prace rozwojowe narzedzia moglyby umozliwi¢ rézni-
cowanie interpretacji i zalecen doradczych adekwatnie do statusu klienta
(przynaleznos$¢ klienta do konkretnego projektu z konkretna oferta szko-
len zawodowych, zamieszkanie klienta na obszarze o popycie na kon-
kretne zawody). W ten sposob narzedzie moze by¢ modyfikowane na
rzecz projektow, regiondw — zwiekszajac swoja komplementarnos¢ z
innymi dzialaniami rynku pracy oraz dostosowujac zalecenia i rekomen-
dacje do potrzeb lokalnego rynku pracy.

3.1.2. Warsztat pracy DORADCY

Ponizej przedstawiono przyktady i wzory narzedzi, w tym instrukcji
uzytkowania dla doradcéw zawodowych, kariery i posrednikow pracy
wspierajacych proces outplacementu w ramach pierwszego etapu zwig-
zanego z oceng i diagnoza ekwiwalentow kompetencyjnych pracownika
przygotowujacego si¢ do zmiany pracy lub zawodu.
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Narzedzie 1. Kwestionariusze papierowe do oceny ekwiwalentow

pracownika

EKWIWALENT - BILANS KOMPETENC)I - HOBBY

OBSZAR OCENY

Lubie.

NIGDY

RZADKO

3

cZAsAMI

4

CZESTO

ZAWSZE

Taniec towarzyski, taniec grupowy

Modelarstwo, majsterkowanie

Literatura, czytelnictwo

Gry karciane, szachy, gry planszowe

Gry kemputerowe - gry akgji, gry zespolowe

Pitka nozna, pitka reczna, gry zespolowe

Zbieranie grzybow, towiectwo, wedkarstwo

Gry komputerowe - gry logiczne, gry zrecznosciowe

0|0 N W

Facebook, portale spofecznosciowe, fora dyskusyjne

I

. Kino, film, teatr

I'l. Nauka jezykow obcych

12. Fitness, sitownia, zajecia gimnastyczne

13. Dziafalnos¢ spoteczna lub charytatywna, wolontariat

14. Bieganie, jogging, nordic walking

15. Harcerstwo, skauting, turystyka grupowa

16. Zbieranie znaczkow, kolekcjonerstwo

17. Szycie, szydetkowanie, robotki reczne

18. Kultura lokalna, folklor, sztuka alternatywna

19. Psychologia, socjologa, parapsychologia

20. Moda, zycie gwiazd, sledzenie trendow

21. Polityka, zwiazki zawodowe, rozwoj lokalny (dziatacz, lider spoteczny)

22. Astrologia, horoskop, wrozbiarstwo, tarot

23. Fotografia, grafika komputerowa, komiks

24. Gra na instrumencie muzycznym

25. Spiew, chory, schole

26. Muzyka do stuchania (audiofil, meloman)

27. Malarstwo, rzemiosto artystyczne, konstruowanie, naprawianie
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@ EKWIWALENT - BILANS KOMPETENC)I - HOBBY - KLUCZ

LUDZIE RZECZY WYOBRAZNIA EKSTRAWERSJA INTROWERSJA
liczba liczba R liczba R liczba R liczba
numer numer numer M numer M numer "
punktow punktow punktow punkéw punkréw
| 2 3 | 2
4 7 5 5 3
6 8 10 6 4
9 12 I 9 7
13 14 18 10 8
15 16 20 12 I
19 17 22 13 16
21 24 23 14 17
25 27 26 15 22
18 23
20 24
21 26
25 27
suma suma suma suma suma
punktow: punktow: punktow: punktow: punktow:

@ EKWIWALENT - iLans kompeTENC)l - HOBBY - INTERPRETAC)A

& LUDZIE (WYNIK POWYZE] 32 PUNKTOW): Lubisz spedza¢ czas z ludzmi. Interesuj si¢ sprawy spoleczne,
uczucia, poglady innych oséb. Dobrze czujesz i lubisz pracowac w zespole. Interesujq Cig role grupowe, wspotpraca lub
rywalizacja. Twoje preferencje dotyczace sposobu spedzania wolnego czasu wskazuja, iz zawody spoleczne, zwiazane z
umiejetnosciami interpersenalnymi, komunikacjg i wspolpracg sq naturalnym obszarem Twojego rozwoju. Planuj swéj
rozwoj zawodowy tak jak lubisz, wtedy praca bedzie dla Ciebie przyjemnoscia.

& RZECZY (WYNIK POWYZE| 32 PUNKTOW): Lubisz prace manualne, rzemiosto, sztuki plastyczne.
Przyjemnosc sprawiaja Ci konkretne rzeczy i zajgcia, gdy od razu wida¢ efekt Twoich prac, gdy mozesz pokazac¢ swoje
zdolnosci. Cierpliwose, dokfadnos¢ i perfekcjonizm moze sprawia¢ Ci przyjemnos¢ a jednoczesnie moze by¢ Twoim
kluczowym atutem w pracy zawodowej. Po porostu, takie rzeczy si¢ ceni. Nie stronisz od logicznego myslenie,
planowania, wytrwatego dazenia do celu. Planuj swojg karierg zgodnie ze swoim sposobem spedzania wolnego czasu.
Wykorzystaj swoje atuty.

& WYOBRAZNIA (wynNiK POWYZE] 32 PUNKTOW): Wyobraznia i fantazje sa Twoim azylem. Lubisz
tworzy¢, odwiedza¢ nowe Swiaty, ktore moga byc ciekawsze i lepsze od rzeczywistosci. Interesuja Cig sprawy
niecodzienne, meczy Cig szarosc codziennosci. Byc moze masz wielka wyobraznig i cechujesz sig kreatywnoscia. Wynik
powyiej 36 punktow w tej skali moze jednak swiadczy¢, ze ucickasz od rzeczywistosci, by¢ moze unikasz ludzi lub
wyzwan. Pamigtaj wtedy, ze prawdziwe Zycie tez moze by¢ przygoda, do ktérej mozesz sig przygotowac, ktorg mozesz
przezyc ciekawie i z sukcesem. Planuj swoje zycie zawodowe realnie ale wykorzystaj swoja wyobrazni¢ poszukujac
zawodow artystycznych i kreatywnych.
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@

@ EKWIWALENT - BiLans komPETENC)I - HOBBY - INTERPRETACJA 2

EKSTRAWERSJA (wyNiK POWYZE| 45 PUNKTOW): Jestes osoba energiczna. Lubisz sytuacie, w
ktorych duzo sig dzieje. Czy wigcej, tym lepiej. Dopiero przy wysokim pobudzeniu funkcjonujesz naprawde dobrze,
dlatego gdy uczysz sig stuchasz muzyki a gdy musisz sig¢ skupi¢ lub pomysle¢ chodzisz po pokoju. Sytuacje spoteczne,
kontakty z innymi ludzmi, relacje interpersonalne, gra, rywalizacja, wspolpraca to takze zrodfa pobudzenia, do ktorych
dazysz. Dlatego uchodzisz za osobg towarzyska a nawet spotecznika. W pracy bedziesz wigc preferowac zadania
wymagajace czgstych kontaktow z innymi, ruchu i zgietku. Planuj swoje zycie zawodowe w obszarach pefnych energii,
wyzwan i ludzi a praca da Ci naturalng satysfakcjg.

INTROWERSJA (WYNIK POWYZE| 45 PUNKTOW): Jestes osoba spokojna. Tylko, weedy gdy
odetniesz si¢ od zewnetrznych bodzcow funkcjonujesz naprawde dobrze. Whasnie dlatego uczysz si¢ w ciszy i
potrzebujesz samotnosci, by przemysle¢ wazne sprawy. Z tego powodu mozesz uchodzi¢ za osobg mato towarzyska a
nawet odludka, cho¢ ta cecha temperamentu nie okresla Twoich predyspozycji czy zdolnosci spotecznych a tylko
optymalny dla Twojego mozgu poziom pobudzenia. Pamigtaj, ze cisza i spokoj to takze dobra przestrzen do budowania
prawdziwych relacji z innymi. W pracy bedziesz wigc preferowac zadania wymagajace ciszy, skupienia i uporzadkowanej
przestrzeni. Planuj swoja karierg w zawodach wymagajacych skupienia, ciszy, koncentracji a bedziesz si¢ dobrze czu¢ w
pracy.
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& EKWIWALENT - BILANS KoMPETENC) - KOMPETENCJE

OBSZAR OCENY

Ocen swoje kompetencje w ponizszych obszarach..

NIGDY

2

RZADKO

CZASAMI

4

CZESTO

ZAWSZE

Autoprezentacja

Budowanie relacji z innymi

Budowanie sprawnej organizacji

Budowanie zespotow

Coaching

Dazenie do rezultatow

Delegowanie zadan

Dzielenie sie wiedza i doswiadczeniem

W@ N oA

Elastycznos¢ myslenia

=)

. Gotowos¢ do uczenia sie

. Identyfikacja z firma

12.

Kierowanie

13.

Komunikacja pisemna

14.

Komunikatywnos¢

15

Kontrola menedzerska

16.

Kreatywnosc

17.

Kultura osobista

18.

Motywowanie

19.

Myslenie analityczne

20.

Myslenie strategiczne

21.

Negocjowanie

22

Obstuga klienta

23

Obycie migdzykulturowe

24,

Ocena i rozwoj podwiladnych

25.

Organizacja pracy wlasnej

26.

Organizowanie

27.

Orientacja na klienta

28.

Orientacja na rozwoj zawodowy
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OBSZAR OCENY

Ocen swoje kompetencje w ponizszych obszarach...

NIGDY

CZESTO

ZAWSZE

29.

Otwartosc na innych

30.

Otwartos¢ na zmiany

EIN

Planowanie

32,

Podejmowanie decyzji

33

Proces sprzedazy

34.

Prowadzenie prezentacji

35.

Przedsigbiorczosc

36.

Przywédztwo

37.

Radzenie sobie z niejednoznacznoscia

38

(=)

Radzenie sobie ze stresem

3

0

. Relacje z klientem

40.

Relacje z przefozonymi

41.

Rozwiazywanie konfliktow

42.

Rozwiazywanie problemow

43.

Samodzielnosc

44

Sumiennosc

45,

Wspolpraca w zespole

. Wytrwatosc

47.

Wywieranie wplywu

. Zarzadzanie czasem

49.

Zarzadzanie informacjg

50.

Zarzadzanie procesami

51

Zarzadzanie projektami

52.

Zarzadzanie przez cele

53.

Zarzadzanie zmiang

54.

Zdyscyplinowanie
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@ EKWIWALENT - BILANS KOMPETENC)I - KOMPETENCJE- KLUCZ

SPOLECZNE MENEDZERSKIE OSOBISTE
numer liczba punkréw numer liczba punktéw numer liczba punktow
1 3 6
2 4 9
8 5 10
I 7 16
13 12 19
14 15 25
17 8 28
21 20 30
n 24 32
23 26 35
27 Ell 37
29 36 38
33 41 42
34 49 43
39 50 44
40 51 46
45 52 48
47 53 54
suma punktéw: suma punkudw: suma punktéw:

& EKWIWALENT - BILANS KOMPETENC]I - KOMPETENCJE - INTERPRETACJA

KOMPETENC)E SPOLECZNE (wyNik POWYZE] 54 PUNKTOW): Masz wysoki poziom
kompetencji spolecznych, ktore wplywaja na jakos¢ wykonywanych zadan zwiazanych z kontaktem z innymi ludzmi.
Poziom tych kompetencji decyduje o skutecznosici wspolpracy, porozumiewania sig¢ czy tez wywierania wplywu na
innych. Mozesz pracowac z ludzmi.

KOMPETENCJE MEN EDZERSKIE (WYNIK POWYZE| 54 PUNKTOW): Masz wysoki

poziom kompetencji menedzerskich, zwiazanych z zarzadzaniem pracownikami. Kompetencje te dotycza zaréwno
migkkich obszaréw kierowania i organizacji pracy, jak rowniez strategicznych aspektow zarzadzania. Poziom tych
kompetencji decyduje o sprawnosci podleglych Ci pracownikow, zespolow lub cze$ci organizacji. Mozesz byc
kierownikiem.

KOMPETENCJE OSOBISTE (wynik pOWYZE| 54 PUNKTOW): Masz wysoki poziom
kompetencji osobistych, ktére zwiazane z indywidualna, osobisty realizacja zadan. Poziom tych kompetencji wptywa na
ogodlng jakos¢ wykonywanych zadan przez Ciebie oraz decyduje o szybkosci, adekwatnosci i rzetelneéci podejmowanych
przez Ciebie zadan. Mozesz planowac zmiane i wiasny rozwaj.
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& EKWIWALENT - BILANS KOMPETENC)I - WARTOSCI

OBSZAR OCENY | 2 3 4 5

Uwazam, ze w ZyCiu... NIGDY RZADKO CZASAM CZESTO ZAWSZE

. Woainiejsza jest jakos¢ pracy, niz jej ilos¢. Prace chcg wykonywac tylko
profesjonalnie. Chcg w zyciu by¢ profesjonalista, by ludzie zwracali si¢ do
mnie jako do eksperta w mojej dziedzinie i za to mnie szanowali.

2. Angazuje sig w pracg catkowicie, a gdy pracuje w zespole czujg
odpowiedzialnos¢ za pracg innych. Najbardziej angazuje mnie praca,
dzigki ktorej moge kierowad innymi i koordynowad dziatania podleglego
mi zespotu,

3. Nie lubig, jak ktos pilnuje mojej pracy i udziela mi rad. Marze o karierze,
ktora da mi mozliwos¢ samodzielnego decydowania o sposobach
realizacji powierzonych mi zadan.

4. Pewna praca jest lepsza niz praca ciekawa. Trwalos¢ zatrudnienia i
zarobkow sy dla mnie wainiejsze niz przygoda lub niezalezno$¢ i
autonomia w pracy.

5. Nie lubig rutyny i przyzwyczajenia. Lubig wymysla¢ nowe rozwiazania i
zmienia¢ swojy pracg. Zdecyduje sig¢ na nowe pomysty, zmiany i
udoskonalenia nawet kosztem poczucia bezpieczenstwa.

6. Mam dusze wojownika. Marze o takiej karierze, dzieki ktorej bede
rozwigzywac trudne problemy lub stawac wobec prawdziwych wyzwan.
Rywalizacja mnie nie przeraza, lecz motywuje do pracy.

7. Rodzina przede wszystkim. Czas wolny i weekendy s3 najwicksza
swigtoscia. Raczej porzuce firme, niz pozwole, zeby moja praca stwarzata
problemy osobiste i rodzinne.

8. Byc prezesem. Rady nadzorcze i zebrania. To ciekawe i podniecajace.
Marze o tym, zeby zarzadzac wielka organizacja i podejmowac decyzje
majace wplyw na prace innych ludzi

9. Nie bac sig o jutro. Praca powinna dawac poczucie bezpieczenstwa. Nie
bede sie wigzac¢ z firma, ktéra zmienia zbyt czeste pracownikéw. Nie
pedejme pracy, gdy nie bede mie¢ pewnoéci statosci zatrudnienia.

10. Wolg wiasny biznes niz stanowisko kierownicze w cudzej firmie. Jezeli
wypruwac zyly to raczej dla siebie. Nawet gdy jestes kierownikiem, firma
moze Ci mowic co dobre, a co zle.

I1. Sukces w samotnosci to nie dla mnie. Najbardziej odpowiada mi kariera,
dzigki ktorej bede uzywac swoich zdolnosci w stuzbie innym ludziom.

12. Prace trzeba zna¢ od podszewki. Bycie szefem i jednoczesnie dobrym
fachowcem w danej dziedzinie jest dla mnie bardziej atrakcyjne niz praca
dyrektora generalnego. Jak cos robi¢ to dokladnie.
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OBSZAR OCENY

Uwazam, e w Zyciu

NIGDY

RZADKO

CZASAMI

€ZESTO

ZAWSZE

. Nie interesuje mnie drabina kariery. Zamiast osiaga¢ wysoka pozycjg

menedzerska, wolg spozytkowa¢ meje umiejetnosci w  budowaniu
lepszego Swiata i pomaganiu innym.

. Angazuje si¢ z przyjemnoscia w taka pracg, w ktérej moge rywalizowac

lub pokonywac trudne zadania: ,,Co cig nie zabije to cig wzmocni'.

. W pracy chce by wolnym ptakiem. Wiasny sposob wykonywania pracy,

wolny od regut i barier znaczy dla mnie wigcej niz bezpieczenstwo
wynikajace z rutyny i stosowania regut. Tylko wtedy praca mnie cieszy.

. Praca w niedziele to nie dla mnie. Nawet za stanowisko kierownika.

Utrzymanie rownowagi pomiedzy zyciem osobistym a zawodowym jest
dla mnie wazniejsze niz wysoka pozycja menedzerska lub dobre zarobki.

. Chetnie poswigcam sig pracy, w ktdre] moge wykorzystac moje

szezegdlne umiejetnosci i talenty, bedac prawdziwym fachowcem. Niech
inni ucza sie ode mnie.

. Zmienig prace, jezeli nie da mi ona szansy otrzymania stanowiska

kierowniczego. Pracowac cate zycie pod kims, to nie dla mnie.

. Odejde z firmy, ktora bedzie ogranicza¢ moja wolnos¢ i autonomie w

pracy. Potrafie i chce sam organizowac swojy prace i nie potrzebuje
zyczliwej kontrali. ,,Panskie oko konia tuczy” - to nie dla mnie.

20.

W dobrej firmie moge pracowac nawet cate zycie. Ale cos za cos.
Oczekujg bezpieczenstwa i pewnosci. Marze o karierze, ktéra na trwate
zwiaze mnie z firmg, dajac mi poczucie bezpieczenstwa i stabilizacji.

21.

Marze o stworzeniu wihasnej firmy. Mam tyle dobrych pomystow, ie
trudne mi bedzie je zrealizowac w pracy u kogos. Jak pracowac to na
wihasny rachunek.

22,

Podziwiam firmy, krore potrafi zarabiac i pomagac jednoczesnie. Odejde
z firmy, ktora nie da mi mozliwosci pomagania innym. Interes firmy to nie
wszystko.

23.

w

Rozwiazywanie z sukcesem trudnych problemow jest dla mnie w pracy
wazniejsze niz poczucie bezpieczenstwa, a nawet wihadzy darowanej za
nic. O pozycje nalezy walczyc.

24,

Awans kosztem rodziny lub przyjaciol! To nie dla mnie. Kariera nie moze
byc wazniejsza od domu i rodziny. Na wyjazdy integracyjne powinno sig
jezdzic z rodzinami lub przyjaciotmi. Praca powinna byc przyjemna.




Rozdziat 3.

@ EKWIWALENT - BILANS KOMPETENC]I - wARTOSCI- KLUCZ

PROFESJONALIZM PRZYWODZTWO AUTONOMIA BEZPIECZENSTWO
numer liczba punktéw numer liczba punkrow numer liczba punktéw numer liczba punkrow
I 2 3 4
12 8 15 9
17 8 19 20
suma punktéw: suma punktow: suma punktéw: suma punktdw:
KREATYWNOSC WYZWANIE STYLZYCIA USLUGI
numer liczba punktéw numer liczba punktéw numer liczba punktéw numer liczba punktow
5 6 7 il
10 14 16 13
21 23 24 )
suma punktdw: suma punkedw: suma punktdw: suma punktéw:

@

@

@ EKWIWALENT - BILANS KOMPETENC]I - wARTOScI- INTERPRETAC)A

PROFESJONALIZM (wynik pOWYZE] 12 PUNKTOW): Dagenie do bycia fachowcem w
konkretnej dziedzinie, potwierdzenia bycia najlepszym i niezastapionym. Dlatego tez awans pozbawiajacy obecnego
stanowiska i dajacy nowe, nieznane obowigzki moze by¢ odbierany jako zagrozenie dla wypracowanej pozycji eksperta.
Podstawq sukcesu i satysfakeji jest raczej dobrze wykonana robota i szacunek niz wspinanie sie po stopniach kariery
kierowniczej.

PRZYWODZTWO (wyNiKk POWYZE| 12 PUNKTOW): Celem kariery jest zdobywanie nowych
doswiadczen w zakresie zarzadzania, zwigkszanie zakresu wiadzy, szacunek oraz wysokie zarobki wynikajace z wysokiej
pozycji na szczeblach kierowniczych. Podejmowanie decyzji i decydowanie o innych jest zrodtem poczucia satysfakeji i
wiasnej wartosci.

AUTONOMIA | NIEZALEZNOSC (WYNIK POWYZE] 12 PUNKTOW): Celem

zawodowym jest pozycja samodzielnego specjalisty. Dazenie do zwigkszania whasnej swobody, motliwosci
samodzielnego decydowania o metodach wiasnej pracy bez koniecznosci przestrzegania sztywnych regul i polecen
przefozonych. Silna autonomia uniemozliwia awans i podjgcie obowigzkow kierowniczych zwigzanych ze stosowaniem
regulaminu i biurokracji.

BEZPIECZENSTWO | STABILIZACJA (wyNK POWYZE| 12 PUNKTOW):

Glownym motorem dziatania jest w tym przypadku emocjonalny zwiazek z firma, poczucie dwustronnej lojalnosci
pracownika wobec firmy i firmy wobec pracownika. Stabilnosc i trwatos¢ zatrudnienia s3 wazniejsze niz wyzsze zarobki
zwijzane z ponoszeniem ryzyka na stanowiskach kierowniczych. Celem zawodowym jest wigc bezpieczna pozycja w
firmie, gwarantujaca zatrudnienie i stale zarobki, nawet kosztem awansu.
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& EKWIWALENT - BILANS KOMPETENC]JI - WARTOSCI - INTERPRETAC])A 2

KREATYWNOSC (WYNIK POWYZE| 12 PUNKTOW): Dazenie do zmian, innowacji, rozwiazywania
problemow i modernizowania stanowiska pracy oraz sposobow jej wykonywania. Zdobywanie roznorodnych
doswiadczen, poszukiwanie nowych informacji i nowatorskich rozwiazan, podwyzszanie kwalifikacji i mobilnosc stanowia
o wartosci pracownika. W przypadku, gdy firma nie promuje i nie docenia postaw przedsigbiorczych oraz nie daje
mozliwosci tworczych dziatan droga zawodowa staje sig wiasna dziatalnos¢ gospodarcza.

@

& WYZWANIE (wyNik pPOWYZE 12 PUNKTOW): Podiozem dziatania jest che¢ przeciwstawiania sig
trudnosciom, potrzeba rywalizacji, walki i nieustannego potwierdzania wiasnej wartosci w dziataniach na granicy ryzyka,
kosztem poczucia bezpieczenstwa i stabilizacji. Celem zawodowym jest zwycigstwo i pokonanie trudnosci zaréwno w
sferze rywalizacji pracowniczej, jak tez w pokonywaniu obiektywnych trudnosci stojacych przed firma. Wizerunek
specjalisty od spraw beznadziejnych otwiera mozliwos¢ awansu w zwrotnych momentach firmy.

@ STYL ZYCIA (WYNIK POWYZE] 12 PUNKTOW): Podstawowa wartoscia w zyciu zawodowym jest
rodzina, ktorej podporzadkowana jest praca, traktowana jako zrodto utrzymania i stabilizacji osobistej. Konflikty
pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym czesto przybieraja dramatyczna forme, w ktorej bardzo trudny jest
kompromis odbywajacy si¢ kosztem rodziny. Praca nie jest zatem celem, lecz traktowana jest instrumentalnie, jako
narzedzie rozwoju osobistego i rodzinnego. Skfonnos¢ do rezygnowania z awansu i wyzszych zarobkow na rzecz
realizacji whsnych marzen i spedzania wigkszej ilosci czasu z przyjaciotmi, bliskimi i rodzina.

USLUGI | POSWIECENIE DLA INNYCH wyNik POWYZE 12 PUNKTOW):

Gtownym celem w zZyciu jest w tym przypadku pomaganie innym, leczenie, nauczanie, ulepszanie $wiata poprzez
dziatalnos¢ polityczna. Poczucie misji do spefnienia i koniecznos¢ realizowania podstawowych wartosci humanistycznych
lub etycznych staja si¢ motorem dziatania i podstawa satysfakcji zawodowej. Sukces finansowy i awans czesto schodzi na
drugi plan.

@

Uwagi i komentarze:

Zawody, w ktérych moge realizowac swoje wartosci:

Zawody sprzeczne z moimi wartosciami:
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@ EKWIWALENT - BILANS KOMPETENC)I - ZAINTERESOWANIA

OBSZAR OCENY I 2 3 4 H

w pracy oraz w i)‘C\-U--- NIGDY RZADKO CZasaM CZESTO ZAWSZE

I. Chee miec taka prace, w ktorej zawsze bedzie pewnos¢, czego sie ode
mnie oczekuje.

2. Chee miec takq prace, w ktorej trzeba podejmowac samodzielne decyzje
za siebie i innych.

3. Chce wykenywac prace badawcze lub zadania, w ktérych moina odkryé
co$ nowego.

4. Checg miec takg pracg, w ktorej moge kierowac innymi i kontrolowac
dziatania pracownikéw.

5. Interesujg mnie funkeje kierownicze lub peienie roli lidera w grupie.

6. Lubig konstruowac i naprawiac rozne rzeczy.

7. Chee i lubie opiekowac sie ludzmi, ktorzy sa chorzy lub maja jakies
problemy zyciowe.

8. Lubig pracowac z materiatem takim jak drewno, kamien, glina, tkanina lub
metal.

9. Lubig i potrafie pomagac ludziom, ktorzy sq czyms zdenerwowani lub
zmartwieni.

10. Wole raczej kierowa¢ praca grupy, niz byc¢ jej cztonkiem.

. Lubig zagtebiac sig w problemy, nad keorymi pracuje.

12. Wole pracowac nad jednym zadaniem przez dhuiszy czas.

13. Lubig nakfaniac ludzi do tego, by robili to, czego ja chee.

14. Lubig¢ prace reczne, takie jak instalacje hydrauliczne, naprawa
samochodow, szycie lub tapetowanie.

15. Chce angazowac sie w dziafalnosc spoteczna.

16. Podobataby mi sig taka praca, w ktorej kazdy dzien niostby nowe i
réznorodne zadania.

17. Wole pracowac wedlug otrzymanych wytycznych i polecen.

|18. Wolg raczej prace na urzadzeniach, nie wymagajaca czestych kontaktow z
ludzmi.

19. Pracujac nad jednym zadaniem lubie pracowac nad nim tak dlugo, az je
skoncze.

20. Cheg wykonywad glownie takie zadania, w ktorych mozna odkrywac
nowe fakty badz prawidlowosci.

21. Czesto bezinteresownie pomagam innym.

22. Rozwiazujac problem lubig¢ wyprobowywac rozne, nawet niesprawdzone
metody.

23. Chcg wykonywac prace polegajaca na czgstych kontaktach i rozmowach z
ludzmi.

24. Chce miec takie stanowisko, ktore wymaga kontaktu z ludzmi caly dzien.

25. Wole by¢ przez caly dzien operatorem nowoczesnego urzadzenia lub
maszyny.

26. Lubie by¢ w sytuacji, gdy nieustannie dzieje si¢ cos nowego i
niespodziewanego.

2!

N

Projekty lub inne prace lubi¢ wykonywac dokfadnie, krok po kroku.

28. Chcg pracowac pilnujac pracy innych.

29. Wole miec takie stanowisko, ktore wymaga statego tempa pracy przez
caly dzien.

30. Wole miec prace wymagajaca uzywania narzedzi lub maszyn.
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@ EKWIWALENT - BILANS KOMPETENC]! - ZAINTERESOWANIA - KLUCZ

PRZEPIS ZARZADZANIE POMYSL KONKRET LUDZIE
) liczba X liczba ) liczba i liczba liczba
numer . numer numer . numer numer .
punkesw punktéw punktow punktéw punktow
| 2 3 6 7
12 4 1 8 9
17 5 (3 14 15
19 10 20 18 21
27 13 pal 25 23
30 28 26 30 24
suma suma suma suma suma
punktow: punktow: punkrow: punktow: punktow:

& EKWIWALENT - BILANS KOMPETENC]I - ZAINTERESOWANIA - INTERPRETAC)A

@& PRZEPIS (wyNiK POWYZE] 18 PUNKTOW): LUBIE PRZEPIS | METODE. Interesujy Cie zawody
metodyczne. Lubisz dziata¢ wedlug jasnych zasad i sprawdzonych metod realizacji zadan. Preferujesz pracg ped
kierunkiem i kontrola innych, wedtug otrzymanych instrukciji. Pracujesz nad jednym zadaniem dopoki go nie skonczysz.
Pracujesz rutynowo, nie lubisz niespodzianek. Przykladowe czynnosci i zadania zawodowe: porzadkowanie, sprzatanie,
podliczanie, obliczanie, weryfikowanie, sprawdzanie, ocenianie, pilnowanie, ochranianie.

@& ZARZADZANIE (wyNik POWYZE) 18 PUNKTOW): WOLE KIEROWAC | RZADZIC. Interesujg
Cig zawody kierownicze. Lubisz podejmowac obowiazki i miec kontrole nad rzeczami. Bierzesz odpowiedzialnosc za
zadania wymagajace planowania, podejmowania decyzji i koordynowania pracy innych. Potrafisz dawac instrukejeg i
wskazowki. Lubisz organizowac¢ swojq wiasng dziatalnosc. Spostrzegasz siebie jako osobg o duzej niezaleznosci.
Przylkdadowe czynnosci i zadania zawodowe: organizowanie, zarzadzanie, nadzér, motywowanie, delegowanie, ocena,
negocjowanie, planowanie, podejmowanie decyzji, instruowanie, kontrolowanie.

@ POMYSL (wyNIK POWYZE) 18 PUNKTOW): CHCE WYMYSLAC | USPRAWNIAC. Interesuja Cie
zawody innowacyjne. Lubisz zglebia¢ problemy i eksperymentowad w trakcie pracy nad ich rozwiazaniem. Interesujesz
sig wymyslaniem i wdrazaniem newych rozwiazan, lubisz przedmioty sciste. Latwo przystosowujesz si¢ do zmiennych
warunkow. Przykladowe czynnosci i zadania zawodowe: badanie, poszukiwanie, eksperymentowanie, usprawnianie,
wymyslanie, kreowanie, tworzenie, ozdabianie, upigkszanie, wdrazanie, dostosowanie sig, zdobywanie.

& KONKRET (wynik POWYZE] 18 PUNKTOW): WOLE KONKRET | REALNA PRACE. Interesuja Cig
zawody przedmiotowe, rzemiesinicze i czynnosci manualne, Chetnie pracujesz przy pomocy narzgdzi, maszyn, urzadzen
technicznych. Lubisz naprawia¢ lub wytwarza¢ przedmioty z réznych materiatéw, wykorzystujac sprawdzone
technologie. Przykladowe czynnosci i zadania zawodowe: obstuga, wytwarzanie, obrabianie

& LUDZIE (wynik POWYZE 18 PUNKTOW): CHCE PRACOWAC Z LUDZMI. Interesuia Cig zawody
spofeczne. Lubisz mie¢ do czynienia z ludzmi w sytuacjach zawodowych, udziela¢ im pomocy, doradzaé, konsultowac.
Chetnie opiekujesz sie innymi, pomagasz w rozwiazywaniu problemow. Preferujesz dzialania wymagajace wspotpracy i
kontaktow interpersonalnych. Przykladowe czynnosci i zadania zawodowe: doradzanie, sprzedawanie, opiekowanie sig,
wspolpraca, komunikowanie sig, rozmawianie, naradzanie sie.
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& EKWIWALENT - BILANS KOMPETENC)I - ZDROWIE

OBSZAR OCENY 1 2 3 4 5

w pracy oraz w i)'CiU--- NIGDY RZADKO CZASAMI CZESTO ZAWSZE

Kiedy chce zapomnie o zmartwieniach siegam po alkohel, narkotyki lub
leki.

Ogarnia mnie rozdraznienie bez wyraznego powodu.

W mojej rodzinie bliscy sie kideq i wyzywaja.

Nic mnie nie cieszy.

Pale papierosy lub pije alkohol, po to by poczuc sig lepiej.

AN I ol ol o

Mam nieostre widzenie lub zamglenia lub podwojne widzenie lub
tzawienie lub suchosc¢ oczu lub bol oczu

~

Zycie jest bez sensu

8. Lepiej kogos uderzy<, zanim ktos uderzy nas.

9. Doskwiera mi szybkie bicie serca lub arytmia lub bol w klatce piersiowej

10. Niestety wiem z wiasnego zycia co to penizanie i upokarzanie.

1. Mam problemy ze stuchem lub béle ucha lub zawroty glowy lub problemy
z rownowaga

12. Zeby by¢ lubianym przez innych, trzeba pali¢ papierosy, pi¢ alkohol lub
uzywac narkotykow.

13. Zdarzaja mi sie omdlenia lub zastabniecia lub dusznosci

14. Glupio mi odméwic, gdy znajomi proponujg papierosa, alkchol lub
narkotyk.

I5. Doskwiera mi opuchlizna lub uczulenia lub wysypki

16. Mam poczucie zagrozenia

17. Kary fizyczne nie s3 mi obce.

18. Miewam klopoty ze snem.

19. Mysle, ze nie ma nic ztego, niebezpiecznego w uzywaniu substancji
psychoaktywnych.

20. Obawiam sig o przysztosc.

21. Mgczy mnie zgaga lub niestrawnos¢ lub nudnosci

22. Miewam mysli samobéjcze

23. Miewam zaparcia lub biegunki lub kiopoty z trzymaniem moczu

24. Mam bole migsni lub bole stawow lub bole kregostupa

25. Odczuwam rozne dolegliwosci, takie jak bole glowy czy brzucha.

26. Nie s3 mi obce bole glowy lub drgawki lub nerwabéle lub dretwienie lub
ldopoty z pamigcia

27. Przezywam chwile niepokoju, leku.
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& EKWIWALENT - BILANS KOMPETENC]I - ZDROWIE - KLUCZ

KLOPOTY ZDROWOTNE STRES | DEPRESJA UZALEZNIENIA
numer liczba punktow numer liczba punktow numer iczba punkesw
6 2 1
9 4 3
T 7 5
13 16 8
13 18 10
21 20 12
23 n 14
24 25 17
2 27 19
suma punktow: suma punktéw; suma punktéw:

@

@ EKWIWALENT - iLans kompeTenc)l - ZDROWIE - INTERPRETAC)A

KELEOPOTY ZDROWOTNE (wynik POWYZE 18 PUNKTOW): Wysoki wynik w tej skali

swiadczy, ze masz ldopoty zdrowotne, wigc koniecznie oméw to ze swoim lekarzem, jezeli do tej pory nie bylo takiej
okazji. Zadbaj o profilaktyke, pomysl o diecie, ruchu, aktywnosci. Twoje zdrowie to Twoja mapa, ktéra pokazuje jak
wytyczy¢ swojq sciezkg zawodowa. Mozliwosci zdrowotne s3 tak samo wazne w karierze jak zainteresowania czy pasje.
Chodzi przeciez o to, by praca zawodowa nie byfa wbrew Tobie. Naucz sie godzic zycie zawodowe i zdrowie.
Porozmawiaj z doradca zawodowym i lekarzem rodzinnym lub lekarzem medycyny pracy. Zyj i pracuj zdrowo.

STRES | DEPRES|A (wrnik POWYZE| 18 PUNKTOW): Wysoki wynik w tej skali, moze $wiadczyé,
ze przezywasz silny lub diugotrwaly stres. Twoj organizm jest juz zmeczony, funkcjonujesz coraz gorzej. W wielu
przypadkach mozesz zredukowac stres. Skorzystaj z porady jak to zrobic w Twoim przypadku. Wysoki wynik w tej skali,
moze swiadczy¢, Ze poczucie zagrozenia jest dominujace w Twoim samopoczuciu. Zbyt czgsto odczuwasz lgk lub
niepokéj. To poczucie moze utrudnia¢ Ci dziatanie, podejmowanie wyzwan. Nie zawsze musi by¢ racjonalne, zwiazane z
faktami. By¢ moze to trwaly slad po zltym przezyciu, ktore jest juz przeszloscia. Porozmawiajg z osoba, ktérej ufasz o
tym co czujesz. Chwilowy smutek to naturalna rzecz. Jezeli jednak radosc¢ dawno nie goscita w Twoim zyciu a smutek a
brak motywadji trwa od dluzszego czasu poszukaj wsparcia w bliskich. Nie pograzaj sie¢ w tym stanie. Czym szybciej
pomocng dion, tym szybciej zapomnisz o sprawie.

UZALEZNIENIE LUB PRZEMOC wynik POWYZE] 18 PUNKTOW): Wysoki wynik w

tej skali, moze swiadczyc, ze mozesz miec problem z uzaleznieniem od uzywek. By¢ moze masz zbyt mafg asertywnosc,
niezaleznosc. By¢ moze zbyt fatwo ulegasz innym. Uwierz w siebie. Docen wolnos¢ i niezaleznos¢. Porozmawiaj o tym z
bliskim, doradea lub psychclogiem. Mozesz tez skorzysta¢c z pomocy anonimewo w specjalistycznych miejscach
gwarantujacych Ci bezpieczenstwo i dyskrecje. By¢ moze cierpisz z powodu przemocy w najblizszym otoczeniu lub
nawet jestes ofiarg przemocy. Tak nie musi byc. Krag przemocy moina przerwac, fatwiej niz myslisz. Nawet gdy nie
jestes bezposrednio ofiara lub sprawca a tylko uczestnikiem lub obserwatorem, stajesz sig ofiara przemocy, cierpisz. Nie
musisz sie oswajac z takim stanem rzeczy, nie musisz tego akceptowac. Pomoz sobie i innym. Wysoki wynik w tej skali,
motze tez swiadczy<, ze masz pewne problemy z wyrazaniem uczuc lub kontrola emocji. By¢ moze zbyt duzo wymagasz
od siebie. Porozmawiaj z osoba, ktorej ufasz a bedzie Ci lzej.
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Narzedzie 2. Program komputerowy Ekwiwalenty

B :
éxz PROMOCJA NOWOCZESNYCH ROZWIAZAN
DLA FIRM | PRACOWNIKOW W DOBIE KRY.

innowacje na zakrecie

START
APLIKACJA KOMPUTEROWA

@ Wybierz START by uruchomic aplikacje

Rys. | Plansza startowa programu komputerowego.
Aktywny napis START w kole pod logotypem oraz w tresci instrukeji. Kliknigcie napisu otwiera
okno drugie. W przypadku innego wymiaru ekranu panel jest wysrodkowany bez zmiany proporcji na
biatym tle.

&

innowacje na zakrecie

%

PROMOCJA NOWOCZESNYCH ROZWIAZAN
DLA FIRM | PRACOWNIKOW W DOBIE KRYZYSU

PRACOWNIK

! KAPITAL LUDZKI

Projekt wspdfinansowany przez Unig Europejska w tamach Europeskie

@ Wybierz FIRMA lub PRACOWNIK w zaleznosci od KLIENTA projektu

Rys. 2 Plansza startowa programu komputerowego.
Aktywne napisy FIRMA i PRACOWNIK w czarno-szarym pasie oraz w tresci instrukcji. Wybor
napisu PRACOWNIK otwiera program z pakietem narzedzi diagnostycznych.
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MODEL ESP_rracownik

RYNEK PRACY
REJESTRACJA - TS,

ESP
REJESTRACJA
KLIENTA

OCEN SWOJE
ZASOBY
BUDUJ SWOJA

KONTROLE
PRZYSPIESZ
EDUKACJE

z
e
NO
om
z0
o
<o
Na

SKUTECZNY OUTPLACEMENT

PRZYSPIESZENIE

PRACOWNIK

& Wybierz ZIELONE POLE schematu i ZAREJESTRUJ si¢

Rys. 3 Plansza startowa moduly dla pracownikéw przed rejestracja.
Aktywne sa niebieskie pola REJESTRACJA oraz KLIENT. Wpybdr pola KLIENT -
zarejestrowanych osoéb do wyboru, kliknigcie pola REJESTRACJA — panel rejestracyjny.

MODEL ESP_rracownik

ESP
REJESTRACJA
KLIENTA

RYNEK PRACY

KLIENT

REJESTRACJA

Imie i nazwisko: Jan Kowalski

@& Wybierz ZIELONE POLE schematu i ZAREJESTRU] si¢

Rys. 4 Panel rejestracyjny dla pracownikéw

lista

Po wpisaniu imienia i nazwiska pracownika wybor przycisk Rejestruj powoduje dopisanie firmy do
bazy danych. Mozna tez wybrac klienta - po naciSnigciu przycisku Klient rozwinie sig lista

dodanych klientow.
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MODEL ESP_rracownik

ESP
PLANOWANIE
KARIERY

BUDUJ SWOJA
KONTROLE
PRZYSPIESZ

PRZYSPIESZENIE

SKUTECZNY GUTPLACEMENT

= X
zZ Z
ZE
NO E3

]

20 0
o (V]
MR <
L -4
o

& Wybierz ZIELONE POLE schematu, ktére Cig interesuje i ZARZADZA| swoja kariera

Rys. 5 Aktywna Plansza startowa moduty dla pracownikéw po rejestracji.
Po zarejestrowaniu pole szare ze stowem RYNEK PRACY staje si¢ pomaranczowe z nazwa
KLIENTA, w tym przypadku bedzie to przyktadowa osoba JAN KOWALSKI. Na Planszy pojawiaja
sie¢ w tym momencie alktywne 3 pola odpowiadajace pakietom narzedzi dla pracownika
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Bilans EKWIWALENTOW - kwestionariusze diagnostyczno-doradcze

Po wyborze EKWIWALENTY w otwiera sig plansza DO OCENY - aktywnych piec pol —
kwestionariusze diagnostyczno-doradcze. Wybor zielonego pola otwiera kwestionariusz.

&

MODEL ESP_pracownIk

EsP
BILANS s <

KOMPETENC]I

OCEN SWOJE
ZASOBY
SKUTECZNY QUTPLACEMENT

<
_E z
g& > $
NO
Q@ 2 2
=0 2 w
v 9 ]
an I E
N z

<

N

& Wybierz ZIELONE POLE schematu, ktére Cig interesuje i OCEN swoje zasoby kariery

Rys. 6 Plansza z oferta 5 kwestionariuszy do oceny ekwiwalentéw

Kwestionariusz HOBBY — kwestionariusz skladajacy sie z 27 itemow okreslajacy kompetencje
migkkie pracownika w 3 skalach opisujacych preferencje w zakresie aktywnosci oraz dodatkowo
w 2 skalach dotyczacych temperamentu, majacych zasadniczy wptyw na preferowane aktywnosci i
styl zycia. Maksymalnie mozna uzyska¢ |5 punktéw w kazdym z trzech obszarow oceny oraz 65
punktow w skali dotyczacej temperamentu. Program komputerowy automatycznie zlicza punkty
w skalach i wyswietla wynik (niski, sredni wysoki) wraz z interpretacji dla kazdej skali.

Kwestionariusz KOMPETENCJE — kwestionariusz skladajacy si¢ z 54 itemow okreslajacy
kompetencje migkkie pracownika w 3 skalach. Maksymalnie mozna uzyska¢ 90 punktéow w
kazdym z trzech obszaréw kompetencji. Program komputerowy automatycznie zlicza punkty w
skalach i wyswietla wynik (niski, sredni wysoki) wraz z interpretacja dla kazdej skali.

Kwestionariusz WARTOSCI — kwestionariusz skladajacy sie z 24 iteméw okreslajacy
kluczowe wartosci, rozumiane jako kotwice kariery czy rozwoju zawodowego w 8 skalach.
Maksymalnie mozna uzyska¢ |5 punktow w kazdym z 8 obszarow. Program komputerowy
automatycznie zlicza punkty w skalach i wyswietla wynik (niski, sredni wysoki) wraz z
interpretacja dla kazdej skali.

Kwestionariusz ZAINTERESOWANIA - kwestionariusz sktadajacy si¢ z 30 itemow
okreslajacy zainteresowania i preferencje dotyczace aktywnosci zawodowej w 5 skalach.
Maksymalnie mozna uzyska¢ 30 punktéw w kazdej skali. Program komputerowy automatycznie
zlicza punkty w skalach i wyswietla wynik (niski, sredni wysoki) wraz z interpretacja dla kazdej
skali.
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@& Kwestionariusz ZDROWIE - kwestionariusz skladajacy sie z 27 itemow okreslajacy
kompetencje migkkie pracownika w 3 skalach. Maksymalnie mozna uzyska¢ 45 punktow w
kazdym z trzech obszaréw oceny. Program komputerowy automatycznie zlicza punkty w skalach

i wyswietla wynik (niski, sredni wysoki) wraz z interpretacja dla kazdej skali.

Po wyborze Kwestionariusza otwiera arkusz do oceny wybranego obszaru ekwiwalentow.
Odpowiedzi na kolejne pytania udziela si¢ poprzez zaznaczenie okna odpowiedzi. Program
automatycznie przenosi odpowiedzi do bazy danych oraz poréownuje z kluczem interpretacji,
przygotowuijac wyniki z interpretacja.

ESP
BILANS
KOMPETENC]I

Autoprezentacja

Dudowanic relacji zinnymi
Budowanie sprawnej organizacji
Budowanie zespolow

Coaching

Dazenie do rezultatéw
Delegowanie zadan

Dzielenie si¢ wiedza i doswiadczeniem
Elastycznoé¢ myélenia
Gotowosé do uczenia si¢
Identyfikacja z firma

Kierowanie

Komunikacja pisemna
Komunikatywnos¢

Kontrola menedzerska

KLIENT

MODEL ESP_prracowNik

Jan Kowalski

EXWIWALENTY - BRANS KOMPETENC)!
STEROWNOAC - PROGARAM sUBOWANA KONTROLI
PREYSPRSZENG - SAWORSZTALCENIE

®| Ol Ool]O| O
o ® o | O @)
@|O0O|(O|O|O
|l|e| ofj@| ©
O|l0e| @) ol o
@| O ' O | Q|0
@e|O0Of(O|O|O
O|o|| ®|©O| O
Oo| O A O|® | O
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Ololl ) Ol ©
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Rys. 7 Przyktadowy kwestionariusz z pakietu Ekwiwalenty
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MODEL ESP_rracownik

BILANS
KOMPETENC]I
Masz. z
i te dotycza zaréwno
B 2 migkkich obszaréw kierowania i organizacji pracy, jak réwniez
1 Komptencje Menedzerskie 51 SREDNI . P
decydujeo i G ikbw, 2espolow
Masz wysoki
indywidualna, osobista realizacja zada. Poziom tych
2 Kompetencje Osobiste 50 NisKI i g ks ondpli
rzetelnosci podejmowanych przez Ciebie zadan. Mozesz
planowaé zmiane i wiasny rozwé).
Masz wysoki i PyWaj3
na jakos¢ z
3 Kompetencje Spoleczne 54 SREDNI Poziom ji decyduj
skutecznosci wspolpracy, porozumiewania sig czy tez

Rys. 8 Przykladowe wyniki z interpretacja dla kwestionariusza z pakietu Ekwiwalenty

Wynili sa prezentowane w skalach skfadajacych sie na dany kwestionariusz z prezentujac wyniku
liczbowego (ilosc zdobytych punktéw — wynik surowy) oraz z oceng poziomu — niski, Sredni,
wysoki (wynik przeliczony) z uwzglednieniem norm dla poszczegdlnych skal oraz z interpretacja i
zaleceniami do dalszych prac, planowania kariery czy wyboru zawodu.
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Narzedzie 3. Portal zdalny e-Ekwiwalenty dla pracownika

Zawartos¢ MODULU DIAGNOSTYCZNO-DORADCZEGO

e-Kwestionariusze ekwiwalentow

Zadaniem

uzytkownika jest  wypetnienie  wybranych  e-kwestionariuszy — ekwiwalentow.

Kwestionariusze moga dotyczy¢ obszarow:

/ Hobby — motzliwosci zawodowe (obszary — ludzie, rzeczy, wyobraznia oraz

ekstrawersja/introwersja).
Kompetencje — kompetencje spoteczne, menedzerskie, poziom kompetencji osobistych
zwigzanych z realizacja zadan wiasnych.

Wartosci — ocena wartosci, ktore s3 najwazniejsze dla osoby wypetniajacej kwestionariusz
przy wyborze aktywnosci zawodowej, determinuja jej dziatania i buduja jej wizerunek
zawodowy.

Zainteresowania — kierunki zawodowe, ktore s3 zgodne z zainteresowaniami osoby
wypetniajacej.

" Zdrowie — wskazowki jak pracowac by dbac o siebie i swoj organizm.
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Kazdy kwestionariusz moze by¢ wypetniony przez uzytkownika w dowolnym czasie, a udzielane
odpowiedzi w kwestionariuszu modyfikowane, do momentu zakonczenia nad nim pracy. Kazdy
kwestionariusz moze by¢ wypetniany tylko jeden raz.

I. W celu wypetnienia kwestionariusza, nalezy przejs¢ do modutu e-KWESTIONARIUSZ
EKWIWALENTOW. Dostep do modutu mozliwy jest na trzy sposoby: za pomoca bannera w
gornej czesci strony, poprzez napis umieszczony w centrum strony gtownej portalu lub przycisk
w dolnej czesci strony. Wszystkie pozycje umozliwiajace przejscie do modutu widoczne sa na
ponizszym rysunku:

& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @

e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING | PORTALEDUKACYINY
EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
Innowacje na zakrecie - Strefa Pracownika
e-TRENING
TEROWNOSCI
€-KWESTIONARUSZ S
EKWIWALENTOW e-REORIENTACJA
e KWESTIONARIUSZE « TRENING PORTALEDUKACYJNY e~
EKWIWALENTOW STEROWNOSCI REORIENTACJA
Bateria kwestionariuszy Bateria kwestionariuszy Komunikacja i wspétpraca z
ekwiwalentéw pozwalajaca na pozwalajaca na okreslenie opiekunami zdalnymi szkoler oraz
okreslenie kierunku reorietnacji czynnikow sterownosd psychologami wspierajacymi
zawodowej niezbednych do rearietnacji trening sterownosci
zawodowe]
Rozpocznij Rozpocznij | Rozpocznij

Rys. | Strona gtéwna portalu INZ Pracownik - przejscie do modutu e-KWESTIONARIUSZ EKWIWALENTOW.
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2. Modut e-KWEATIONARIUSZE EKWIWALENTOW skiada sie z pigciu kwestionariuszy:
Hobby, Kompetencje, Wartosci, Zainteresowania oraz Zdrowie. Aby wypelnic kwestionariusz

nalezy klikna¢ na jego nazwe.

Hobby

Kwestionariusz pozwoli Ci odkry¢ siebie, a takze mozliwosci zawodowe jakie stoja
przed Tobg w ftrzech obszarach: ludzie, rzeczy, wyobraznia a takze
ekstrawersjalintrowersja.

Rys. 2 Kwestionariusz Hobby.

3. Kilknigcie na nazwe kwestionariusza spowoduje otwarcie strony startowej kwestionariusza, ktora
zawiera instrukcje postepowania oraz przycisk Rozpocznij. Wcisnigcie przycisku uruchamia

proces pracy z kwestionariuszem.

@ & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj
2,

Innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE ‘ ‘ e-TRENING ‘ ‘ PORTAL EDUKACYJNY

EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

# > e-Kwestionariusze ekwiwalentow > Hobby

Hobby

Ekwiwalent HOBBY - co lubig, co mnie interesuje, co sprawia mi przyjemnos¢

Wypetniajac ten kwestionariusz poznajesz siebie a co za tym idzie jaki jestes i jakie mozliwosci zawodowe przed Tobg stoja w
trzech obszarach: ludzie, rzeczy, wyobraznia, a takze ekstrawersja/introwersja.

Poszukaj adekwatnych czynnosci i zaje¢ odpowiadajac na pytanie ,co lubig¢” wediug skali

nigdy
rzadko
czasami
czesto
zawsze

! Rozpocznij

Rys. 3 Strona startowa kwestionariusza.
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Wypetnianie kwestionariuszy

4. Nalezy odpowiedzie¢ na wszystkie pytania kwestionariusza wedlug skali: nigdy, rzadko, czasami,
czesto, zawsze. Wybor oceny polega na zaznaczeniu pola typu radio przy wybranej skali.

S & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @

@

innowacje na zakrgcie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
s it e i e EXIVIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

# > e-Kwestionariusze ekwiwalentow > Hobby

Hobby

Pytanie 3z 27:

Lubig spedzaé czas na: Czytaniu literatury, czasopism, etc.

O O 2, O

nigdy rzadko czasami czesto zawsze

J- 11 %
s |

Rys. 4 Skala oceny pytania w kwestionariuszu.

5. Przechodzenie pomigdzy pytaniami w kwestionariuszu umozliwione jest przy pomocy
przyciskow: Poprzednie — przejicie do poprzedniego pytania, Nastepne — przejscie do
nastgpnego pytania. Dostepne s3 rowniez przyciski Strona startowa, ktory umozliwia powrot
do strony startowe] biezacego kwestionariusza oraz przycisk Lista pytan, ktory wyswietla
podsumowanie wszystkich pytan wraz z odpowiedziami, jesli zostaty wybrane.

6. Wraz z postgpem wypeiania kwestionariusza zmienia si¢ pasel postepu majacy postac
labiryntu, umieszczony pod lista skali.
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= & Jestes zalogowany(a) jako: Student2  Wyloguj ®
@
Y
innowacje na zakrecle &KWESTIONARIUSZE & TRENING PORTALEDUKACYINY
e v o et st EKWIWALENTOW STEROWNOSCI ©-REORIENTACJA

# > e-Kwestionariusze ekwiwalentow > Hobby

Hobby

Pytanie 3z 27:
Lubig spedzac czas na: Czytaniu literatury, czasopism, etc.

[, - 0 0 o

nigdy rzadko czasami czesto zawsze

f 11%
s |

Rys. 5 Przyciski w kwestionariuszu.

7. Pasek postgpu informuje uzytkownika w postaci wartosici procentowej o udzielonych
odpowiedziach na wszystkie pytania kwestionariusza.
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innowacje na zakrecie

# > e-Kwestionariusze ekwiwalentéw > Hobby

Hobby
Lp. Pytanie Odpowiedz
1 Pytanie 1 4
2 Pytanie 2 3
3 Pytanie 3 3
4 Pytanie 4 3
5 Pytanie 5 3
6 Pytanie 6 3
7 Pytanie 7 4
8 Pytanie 8 5
9 Pytanie 9 5
10 Pytanie 10 5
1 Pytanie 11 5
12 Pytanie 12 2
13 Pytanie 13 1
14 Pytanie 14 1
15 Pytanie 15 1
16 Pytanie 16 1
17 Pytanie 17 4
18 Pytanie 18 3
19 Pytanie 19 4
20 Pytanie 20 5
21 Pytanie 21 2
22 Pytanie 22 1
23 Pytanie 23 4
24 Pytanie 24 5
25 Pytanie 25 3
2 Pytanie 26 Nie wypetnione
27 Pytanie 27 2
Powrét

Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Praejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Praejdz
Przejdz
Przejdz
Przejds
Przejdz
Praejdz
Przejdz
Przejdz
Praejdz
Przejdz
Praejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz

& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @

e-KWESTIONARIUSZE ‘ e-TRENING PORTAL EDUKACYJINY
EKWIWALENTOW | STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

Rys. 6 Podsumowanie listy pytan w kwestionariuszu.

8. Brak odpowiedzi w okreslonym pytaniu sygnalizuje wpis w kolumnie Odpowiedz w postaci:

Nie wypelnione. Ze strony podsumowania, uzytkownik posiada mozliwo$¢ bezposredniego
przejscia do wybranego pytania (na ktore zostata juz udzielona odpowiedz badz nie), poprzez link
Przejdz. Pod podsumowaniem znajduje sig przycisk Powrot, umozliwiajacy przejscie do miejsca
kwestionariusza, z ktorego wywotana zostata podsumowujaca lista pytan.
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S & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @
&3
innowacje na zakrecie &-KWESTIONARIUSZE &-TRENING PORTAL EDUKACYINY
e o s s EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

# > e-Kwestionariusze ekwiwalentow > Hobby

Hobby

Pytanie 27 z 27:
Lubie spedzac czas na: Malarstwie, rzemiosle artystycznym

B s o o

nigdy rzadko czasami czesto zawsze

 svons s | [JESRORE] Lo | Nesioe

Rys. 7 Przyciski w kwestionariuszu - zakofczenie pracy z kwestionariuszem.
9. Po zaznaczeniu odpowiedzi na wszystkie pytania, udostepniony zostanie dodatkowo przycisk
Zalkoncz, ktéry umozliwi przejscie do strony koncowej oraz zakonczenie pracy z
kwestionariuszem.

Uwaga: Przejscie do strony koncowej nie jest jednoznaczne z zakonczeniem kwestionariusza.

1 0. Aby zakonczy¢ prace z kwestionariuszem, nalezy klikna¢ przycisk Zakoncz znajdujacy sie na
stronie koncowej.
Uwaga: Kliknigcie przycisku jest jednoznaczne z zakonczeniem pracy nad kwestionariuszem. Nie
bedzie mozliwa modyfikacja zaznaczonych odpowiedzi oraz ponowne wypetnienie
kwestionariusza.
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< & Jestes zalogowany(a) jako: Swudent2  Wylogtj @
@&
57
innowacje na zakrecie &-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
et o st EKWIWALENTOW STEROWNOSCI &REORIENTACJA

# > e-Kwestionariusze ekwiwalentow > Hobby

Hobby

Dzigkujemy za wypetnienie kwestionariusza

Kliknij przycisk "Zakoricz" aby zobaczy¢ podsumowanie wynikéw kwestionariusza

Zakoncz

Rys. 8 Strona koricowa kwestionariusza.

| |. Kwestionariusz moze znajdowac sie w trzech stanach:
nowy kwestionariusz — nie otwierany przez danego uzytkownika.

w tolcu — kwestionariusz w trakcie wypetniania przez uzytkownika.

zakonczony — wypetiony, zakonczony i podsumowany (wyswietlone wyniki)
kwestionariusz.



150
Rozdziat 3.

Wyni

| 2. Po zakonczeniu wypetniania kwestionariusza, mozliwy jest podglad podsumowania wynikow.

Y & Jestes zalogowany(a) jako: Sudent2  Wyloguj @

@

innowacie na zakrecie e KWESTIONARIUSZE & TRENING PORTAL EDUKACYINY
bt EKWIWALENTOW STEROWNOSCI &REORIENTACIA

# > e-Kwestionariusze ekwiwalentéw > Hobby

Hobby

Podsumowanie wynikéw

Kwestionariusz poznoli Ci odkry¢ siebie, a takée mozliwosci zawodowe jakie stoja przed Toba w trzech obszarach: ludzie, rzecay, wyobrainia a takie
ekstrawersja/introwersja.

Mudzie [ rzeczy [ wyobraznia

Rys. 9 Podsumowanie wynikéw wypetnionego kwestionariusza.
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| 3. Przesuwajac kursor myszy na okreslone wyniki obszarow przedstawionych na wykresie,
otrzymamy ich interpretacje. Jesli wynik nie posiada aktualnie interpretacji, pojawia sig
informacja o potrzebie wspdlnej interpretacji z doradca.

&

& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj ®

innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE eTRENING PORTAL EDUKACYINY
o e e e et EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
# > e-Kwestionariusze ekwiwalentéw > Hobby
Hobby
Poziom WYSOKI

Podsumowanie wynikow

Kwestionariusz pozwoli Ciodkry siebie, a takze mozliwosci zawodowe jak
ekstrawersjaintrowersja.

Poziom SREDNI

Wynik zinterpretuj z doradca.

[ Rzeczy

IWyobraznia i fantazje sa Twaim azylem. Lubisz tworzyé,

s St Kiore o by T
od rzeczywistosci. Interesuja Cie sprawy niecodzienne,
meczy Cig szaros¢ codziennosci. By moze masz wielka
wyodraznie i cechujesz sie kreatywnoscia. Wynik powyzej
3 ow w tej skalimoze jednak Swizdczy¢, ze uciekasz
od rzeczywistosci, by¢ moze unikasz ludzi lub wyzwan.
Pamigtaj wtedy, ze prawdziwe Zycie tez moze by¢
przygoda, do ktérej mozesz sie przygotowac, ktdra mozesz
praezyé ciekawie i z sukcesem. Planuj swoje Zycie

i el S

gnia atakze

i
artystycznychi

[ wyobraznia

Rys. 10 Podsumowanie wynikéw kwestionariusza.
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Narzedzie 4. Portal zdalny e-Ekwiwalenty — instrukcje dla doradcy
zawodowego
Pulpit DORADCY

e-Kwestionariusze ekwiwalentow

Doradca moze zarzadza¢ diagnoza z wykorzystaniem e-Kwestionariuszy Ekwiwalentow w

nastepujacych obszarach:

Hobby - mozliwosci zawodowe (obszary — |ludzie, rzeczy, wyobraznia oraz
ekstrawersja/introwersja).

Kompetencje — kompetencje spoteczne, menedzerskie, poziom kompetencji osobistych
zwiazanych z realizacjg zadan whasnych.

Woartosci — ocena wartosci, ktore sa najwazniejsze dla osoby wypetniajacej kwestionariusz
przy wyborze aktywnosci zawodowej, determinuja jej dzialania i buduja jej wizerunek
zawodowy.

Zainteresowania — kierunki zawodowe, ktore s3 zgodne z zainteresowaniami osoby
wypetniajacej.

Zdrowie — wskazowki jak pracowac by dbac o siebie i swoj organizm.
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Uzytkownik logujacy sie do bazy jako doradca, posiada dostgp do Pulpitu Doradcy.

& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 |Pulpit Doradcy| Wyloguj ®

&
innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYJNY
e b ) EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
Innowacje na zakrecie - Strefa Pracownika
e-TRENING
_ STEROWNOSCI
e-KWESTIONARUSZ S

EKWIWALENTOW ©e-REQRIENTACJA

e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYJNY e-
EKWIWALENTOW STEROWNOSCI REORIENTACJA
Bateria kwestionariuszy Bateria kwestionariuszy Komunikacjaiwspéipracaz
ekwiwalentow pozwalajaca na pozwalajaca na okresienie opiekunami zdalnymi szkoleri oraz
okreslenie kierunku reorietnacji czynnikéw sterownosci psychologami wspierajacymi
zawodowej niezbednych do reorietnacji trening sterownosd
zawodowej

‘ Rozpocznij Rozpocznij Rozpoczni

Rys. | Strona gtéwna portalu INZ Pracownik - przejscie do Pulpitu Doradcy.

I. W celu przejécia do Pulpitu Doradcy nalezy klikna¢ link znajdujacy sie¢ w gornej czesci strony,
oznaczony jako Pulpit Doradcy.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 PulpitDoradcy Wyloguj G

©-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

# > Pulpitdoradcy

Uczestnicy

I olko Ostatnie wpisy naforum

e-Kwestionariusz ekwiwalentow. 5

R 9 pazdziernika 2014, 22:57
e-Trening sterownosci: 5

=== Dlaczego warto?

Kursy
30 2014, 21:10
Ksiegowose Zakonczony, czas zakoficzenia: 18.03-2014 18:14:34 WP Somarca20td.
— Witamwszystkich-)
Grafika komputerowa Zakoiiczony, czas zakoficzenia: 19032014 11:00:33

29marca 2014, 21:31
—— Witam i serdecznie wszystkich
pozdrawiam:-)

21marca2014, 19:57
Krystyna Chraniuk == Nastepne spotkanie na forum
e-Kwestionariusz ekwiwalentéw: 5 21.03.2013- godz. 20:00 - 21:00

e-Trening sterownosci: 5
WP 21marca2014,13:21
Kursy = Moduty

Grafika f czas f ia: 04-06-2014 20:54:06

Malgorzata Wojtkowska
e-Kwestionariusz ekwiwalentéw: 5
e-Trening sterownoéci: 5

Kursy
Ksiegowos¢ Niezakoriczony
Obstuga sekretariatu Zakoiiczony, czas zakoriczenia: 19.03-2014 11:41:50
Grafika komputerowa Zakoiiczony, czas zakoriczenia: 04.03-2014 20:12:06
Pierwsza Poprzednia 1|2 | 3 | 4 Nastepna Ostatnia
Rys. 2 Lista uczestnikéw kurséw i kwestionariuszy platformy widoczna doradcy.
2. Na Pulpicie doradcy widoczna jest lista uczestnikow kursow i uzytkownikéow

wypelniajacych kwestionariusze na platformie. Oprocz danych uczestnikow kursow i
wypetniajacych kwestionariusze, doradca posiada dostep do nastepujacych informaciji:

/ile kwestionariuszy i z jakiego modutu wypetnit uzytkownik

@ w jakich kursach wziat wdziat uzytkownik oraz informacje o tym czy kurs zostat juz
ukonczony, a jesli tak to dodatkowo informacje o dacie i godzinie zakonczenia kursu.
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# > Pulpitdoradcy > Malgorzata Bakowska

Malgorzata Bakowska

Kwestionariusze
Ostatnie wpisy na forum

Hobby e-Kestionariusz ekwiwalentow W ©reidiemika 2014 2257
= Dlaczego warto?
Sukces e-Trening sterownoéci W Frercezon 2ni0
— \Witam wszystkich -}
Kompetendie e-Kwestionariusz ekwiwalentow T
= Witamiserdecanie wszysteich
Zdrowie eKwestionariusz ekwiwalentow pozdmenm ]
21marca 2014, 19:57
Zainteresowania e-Kestionariusz ekwiwalentow e T
21.03.2013 - godz. 20:00 - 21:00
Wartosci eKwestionariusz ekwiwalentéw D 2marcazois iz
— Modut 9
Samoocens e-Trening sterownoéci
Sprawczos &-Trening sterownosci

Poczucie kontrol &-Trening sterownosci

Motywatory e-Trening sterownoéci

Kursy
Ksiegowosé
Obstuga sekretariatu

Grafika komputerowa

Rys. 3 Przyktadowa lista kwestionariuszy i kurséw danego uzytkownika.

3. Klikajac w nazwe uiytkownika, doradca posiada mozliwos¢ przejscia do petnej listy
kwestionariuszy i kursow, w ktérych uczestniczy lub uczestniczyt dany uzytkownik.
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# > Pulpitdoradcy > Mariusz Aszurkiewicz > Motywatory

Motywatory (Mariusz Aszurkiewicz)

Wartosci i i
Motywujace Myslenie Ostatnie wpisy naforum

Punkty 300
- 9 pazdziernika 2014, 22:57

Wynik SREDNI
== Dlaczegowarto?
Interpretacja Wynik zinterpretuj z doradca,
' 30 marca 2014, 21:10
=== Witam wszystkich :-)
Wartosci Motywujace Otoczenie
29 2014,21:31
Punkty 350 P 2 men: > 3
== Witami serdecznie wszystiich
Wynik WYSOKI pozdrawiam )
Interpretacja Twoja motywacja zwiazana jest z wizja celu. Biegniesz szybciej, wytrwale dotego, czego e
pragniesz Wysilek bez celu nie ma sensu. Twoja motywacja w duzej mierze zalezy od S Niitesii spthanis s fori
Twoich potzeb i pragnien. To motywacja racjonalna, zaplanowana, instrument do osiagania 21032013~ godz 26:00- 21:00
celow. Zarzadzasz swoja motywacia poprzez cele. Twoja motywacia to ryba | wedka
jednoczesnie. Twoja motywacja jest przede wszystkim Twoja. 21marca2014, 13:21

= Modut 9

Wartosci Motywujace Cele

Punkty 330

Wynik WYSOKI

Interpretacja Twoja motywacja oparta jest przede wszystkim na pozytywnym mysleniu. Pozytywne

myslenie to polowa sukcesu. Dobre myslenie dodaje Ci sit. gdy naprawde robi sie ciezko.
Optymizm, przekonanie o sukcesie pomaga Ci podejmowac sie trudnych zadan w
sytuacjach, gdy inni sie poddaja ub wycofuja. Mozna powiedziec, ze masz motywacje we
krwi. To motywacja wewnetrzna

Rys. 4 Lista interpretacji wynikow testow i kwestionariuszy wybranego uzytkownika.

4. Klikajac w nazwe wybranego kwestionariusza lub kursu, doradca posiada mozliwosé
podejrzenia wynikow testow z poszczegdlinych modutdow czy kwestionariuszy.
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Wpisy na forum

Na Pulpicie Doradcy wystepuje obszar Ostatnie wpisy na forum. Forum dyskusyjne to miejsce
wymiany informacji pomiedzy doradcami a uzytkownikami (kursantami).

< & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 PulpitDoradcy  Wyloguj @

@

innowacje na zakrgcie e-KWESTIONARIUSZE ‘ evTRENINQ PORTAL EDUKACYINY
eyt ot EKWIWALENTOW STEROWNOSCI -REORIENTACJA

# > Pulpitdoradcy
Uczestnicy

a Chraniuk Ostatnie wpisy naforum

e-Kwestionariusz ekwiwalentow: 5
e-Trening sterownosci: 5

WP 9 pezdziernika2014,22:57

= Dlaczago warto?

Kursy
30 2014, 21:10
Ksiggowosé Zakonczony, czas zakoficzenia: 18.03-2014 18:14:34 WP 20 nercaanls,
" Witam wszystkich :-)
Grafika i czas zakoficzenia: 19.03-2014 11:00:33

29 marca 2014, 21:31
= witami serdecznie wszystkich
pozdrawiam :-)

WP 21marca2014,19:57

h ‘== Nastepne sootkanie na forum
eKwestionariusz ekwiwalentéw: 3 21032013 - godz 20:00- 2100
e-Trening sterownosci: 5

' 21 marca2014, 13:21

Kursy = Modut9
Ksiegowosc Niezakoriczony
Grafika i czas zakoficzenia: 26-04-2014 18:55:49

Pierwsza Poprzednia 1|2 | 3 | 4 Nastepna Ostatnia

Rys. 5 Obszar Ostatnie wpisy na forum.

5. Obszar ten jest elementem powiazanym z kursami, ale widoczny jest takze w Pulpicie Doradcy.
W obszarze wyswietlane sa najnowsze wpisy na forach dyskusyjnych. Istnieje mozliwos¢
bezposredniego przejscia do tematu watku, klikajac na jego temat.



158
Rozdziat 3.

& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj ®

innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
phedbpbeiniy — EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
# > Forum
Fora

Ksiegowosc atnie wpisy na forum

Watek dotyczy kursu "Ksiegowosc". Zapraszamy do dzielenia sie uwagami na

temat tego kurs: 9 pazdziernika 2014, 22:37
i ursu

== Dlaczego warto?
Liczba tematow 6 Liczbapostéw 9

P 30marca2014,21:10
== witam wszystkich )

WP 29 marca2014,21:31

Obstuga sekretariatu == Witam i serdecznie wszystkich

Watek dotyczy kursu "Obstuga sekretariatu”. Zapraszamy do dzielenia sig pozdrawiam -}
uwagami na temat tego kursu.
. S i 5 7 " WP 21 mercez019,19:57
™%y Liczbatematow 20 Liczbapostow 24 N

21.03.2013 - godz 20:00 - 21:00
' 21marca2014, 13:21
Telepraca = Modut9
Watek dotyczy kursu "Telepraca”. Zapraszamy do dzielenia sie uwagami na temat

tego kursu

Liczba tematéw 13 Liczbapostow 13

Projektowanie stroninternetowych
Watek dotyczy kursu "Tworzenie stron infemetowych'. Zapraszamy do dzielenia

sie uwagami na temat tego kursu

Liczba tematow 2 Liczbapostéw 4

Grafika komputerowa

Watek dotyczy kursu "Grafika komputerowa’. Zapraszamy do dzielenia sie
uwagami na temat tego kursu

Liczbatematéw 9 Liczba postéw 10

Rys. 6 Lista foréw dyskusyjnych w poszczegélnych obszarach kurséw.

6. Klikajac na link Ostatnie wpisy na forum, istnieje mozliwos¢ wyswietlenie listy forow
dyskusyjnych powiazanych z kursami. Lista foréw dyskusyjnych zawiera podsumowanie z
informacja o liczbie zatozonych tematéw oraz udzielonych odpowiedzi.
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&3

innowacje na zakrecie

# > Forum > Ksiggowos¢

Ksiegowosé

Temat
Dlaczego wart>?
Modut 9
ksiegowosc
Modut 10i 11
Modut10i 11

Modut 10i 11

& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wylogyj ®

&-KWESTIONARIUSZE ‘ ‘ &TRENING
EKWIWALENTOW STEROWNOSCI
Liczba postéw Autor

0 Magdalena Komar
1 Malgorzata Chraniuk
0 Monika Naliwajka
0 Monika Naliwajko
0 Monika Naliwajko
0 Monika Naliwako

Rys. 7 Lista watkéw na forum.

PORTAL EDUKACYINY
e-REORIENTACJA

Nowy temat

Ostatniamodyfikacja

2013-11-07 20:03
2014-03-1916:11
2014-04-72 17:43
2014-04-2212:56
2014-04-2212:57
2014-04-2212:57

7. Aby przejs¢ do wybranego forum dyskusyjnego nalezy klikna¢ jego nazwe na liscie forow

dyskusyjnych. Otworzone zostanie wybrane forum z lista jego watkow.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @

innowacje na zakrgcie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
e et mal it sarers EKWIWALENTOW STERCWNOSCI e-REORIENTACJA

# > Forum > Ksicgowos¢

Ksiggowosé

Temat Liczba postéw Autor Ostatniamodyfikacja
Dlaczego warto? < Magdalena Komar 2013-11-07 20:03
Modut 9 it MalgorzataChraniuk ~ 2014-03-19 16:11
ksiegowosc 0 MonikaNaliwajke 2014-04-22 12:43
Modut 101 11 0 MonikaNaliwajke 2014-04-22 12:56
Modut 10111 0 MonikaNaliwajke 2014-04-22 12:57
Modut 101 11 0 MonikaNaliwajko 2014-04-22 12:57

Rys. 8 Przycisk nowego tematu na forum dyskusyjnym.

8. Aby wzia¢ udziat w dyskusji nalezy zatozy¢ nowy watek przy pomocy przycisku Nowy temat
jezeli chcemy rozpocza¢ nowa rozmowe.



161

ESP_Pracownik jako model wsparcia osob na zakrecie zawodowym

& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @

e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYJNY
EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
# > Forum > Ksiegowoi¢ > Dlaczegowarto?
Dlaczego warto? Dodaj odpowiedz

Magdalena Komar Datapublikacji 2013-11-07 19:58:00

Diaczego warto ukoriczy€ kurs? Jakie sa korzysci?

Student2 Datapublikacji 2014-10-09 22:57:59

Poznanie nowych informacji.

Rys. 9 Przy

isk nowej odpowiedzi do tematu

9. Mozna tez doda¢ odpowiedz do postu zamieszczonego juz na forum przy pomocy przycisku
Dodaj odpowiedZ. Nowy watek dodaje si¢ z widoku wszystkich watkéw forum, natomiast
odpowiedz do tematu — z wnetrza watku.

1 0. Dodanie nowego tematu oraz nowej odpowiedzi wymaga wypetnienia formularza, zawierajacego
informacje do wypetnienia:

pola temat oraz tresci watku — w przypadku tworzenia nowego watku
@/ pola odpowiedzi — w przypadku tworzenia odpowiedzi do watku.

I 1. W przypadku obu formularzy dostepne s przyciski:
&/ Zapisz — zapisuje dokument

&/ Anuluj — zamyka dokument bez wprowadzania i zapisywania zmian.



162
Rozdziat 3.

Wysytanie wiadomosci
Portal INZ Pracownik pozwala na wysytanie wiadomosci pomiedzy doradcami, a kursantami.

| 2. Aby uruchomi¢ modut wiadomosci nalezy wecisnaé ikone koperty widoczng w prawym goérnym
rogu okna.

| 3. Wyswietlony zostanie panel skrzynki pocztowej pozwalajacej na wysylanie wiadomosci i ich
odbieranie, tych, wysylanych w obrebie portalu.

# > Wiadomosci
Wiadomosci

Lp. Nadawca Temat Data Skrzynka odbiorcza

Widomesci wystane

Wersje robocze

Rys. 10 Okno panelu wiadomosci.

1 4. Aby wysta¢ wiadomos¢ nalezy wcisngc przycisk Nowa wiadomosé, widoczny na ponizszym
rysunku.

# > Wiadomosci
Wiadomosci

Lp. Nadawca Temat Data Skrzynka odbiorcza

Widomoéci wystane
Wersje robocze

Rys. || Okno panelu wiadomosci — przycisk Nowa wiadomos¢

| 5. Wyswietlony zostanie formularz pozwalajacy na wprowadzenie odpowiednich informacji i
wystanie gotowej widomosci.
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Nowa wiadomosé

Odbiorca: Usytkownicy
Temat: [
Autor: Magdalena Grabowska

Data utworzenia:  14-10-30 16:01

B a Format - Al Bl U B x x 12 =48 =

@ | §¥ B | 7 @ Zodio

Nacisnij klawiszs ALT+0w celu uzyskania pomocy

Rys. 12 Formularz wiadomosci.

| 6. W wyswietlonym formularzu nalezy wypei¢ odpowiednie pola:

&/ Wybra¢ odbiorce wiadomosci, klikajac na link Kursanci. Wyswietlone zostanie okno z
lista kursantow.

Nowa wiadomosé

Odbiorca: Uzytkownicy

Temat:

Autor;

Datautworzenia: 14

= Fomal - 40 B4 Uzytkownicy [x] f

Kursant 1
Kursant 2
Kursant 3

5 Previous 1 2345 Next
Zamknij

Naciénij kiawisze ALT+0 w celu uzyskania pomocy

Rys. 13 Lista uzytkownikow.
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Whprowadzi¢ temat wiadomosci

Wohprowadzi¢ tekst wiadomosci. Pola autor wiadomosci oraz data utworzenia zostang
wypetnione automatycznie przez system.

I 7. Wecisna¢ odpowiedni przycisk:

Zapisz — zapisanie wiadomosci, jako wersji roboczej.
Wyslij — wystanie wiadomosci.

Anuluj — zamknigcie formularza wiadomosci bez wprowadzania jakichkolwiek zmian.

Wiadomosci

===

Lp. Odbiorca Temat Data

Widomosci wystane

| 8. Zapisane w portalu wiadomosci widoczne sa w poszczegolnych folderach:

Skrzynka odbiorcza — wiadomosci otrzymane przez uzytkownika
Wystane — wiadomosci wystane przez uzytkownika

Wersja robocza — wiadomosci zapisane bez wysyfania.

3.1.3. Rekomendacje wdrozeniowe dla doradcow

Na podstawie przeprowadzonego testu oraz badan wskaza¢ mozna

nastgpujace rekomendacje kluczowe do zastosowan i wdrozen Modelu
EKWIWALENTOW pracownika:

e Nalezy, upowszechniajac narzedzie, wskazywaé, ze moze by¢
ono (ale nie musi) nie tylko elementem procesu outplacementu
zewnetrznego, lecz takze wewnatrz organizacji (zmiana stanowi-
ska na inne w ramach tej samej firmy).

o Warto wskazywac, ze duzag wartos$¢ dla pracownikow, osob na
wypowiedzeniu lub bezrobotnych nies¢ moga za soba nie tylko
odprawy pienigzne, szkolenia podwyzszajace kwalifikacje za-
wodowe, szkolenia przekwalifikujace i przedstawianie interesu-
jacych ofert pracy, lecz takze wsparcie doradcze. Pozwoli im
ono zbilansowac zasoby.

e Nalezy zachegca¢ do prowadzenia wsparcia, z wykorzystaniem
tych narzedzi, ktére mozna skierowaé do zwalnianch pracowni-
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kéw, pracodawcow (np. pracownikow dziatlow HR, kadr) oraz
pracownikéw powiatowych urzedow pracy. Jednocze$nie jednak
dostrzega si¢ duzy potencjat wsparcia przez doradcow zawodo-
wych/zewngtrznych konsultantow z firm doradczych i organiza-
cji pozarzadowych, ktérzy mogliby wykorzystywaé takie narze-
dzia.

e Jako gtdowne korzysci ze wsparcia pracownikow przed ich zwol-
nieniem, z wykorzystaniem tych narzedzi nalezy uznaé: ewentu-
alne szybsze znalezienie nowego zatrudnienia, odpowiednie
ukierunkowanie zwalnianych 0séb, wyposazenie w wiedze o so-
bie i swoich predyspozycjach oraz zadbanie o wizerunek firmy.

e Glowng barierg wykorzystania takich narzgdzi moze by¢ ,,nie-
che¢ do nowosci”, a takze spodziewane koszty ich wykorzysta-
nia. Nalezy podkresli¢, ze w obecnym ksztalcie sg one znikome
i ograniczaja si¢ jedynie do ewentualnej platnej interpretacji wy-
nikow przez doradce. Wskazano jednak na mozliwo$é jego bez
kosztowego wykorzystania.

e Pomimo do$¢ szeroko propagowanego doradztwa zawodowego
(szczegoblnie w projektach finansowanych z EFS) wcigz niewiele
0sOb korzysta z profesjonalnego doradztwa zawodowego —
gtéwnie z inicjatywy powiatowych urzedoéw pracy. Uzytkownicy
tych form wsparcia najczesciej uczestniczg w spotkaniach doty-
czacych udzielania informacji o zawodach i rynku pracy, oceny
kwalifikacji zawodowych oraz oceny umiejetno$ci pracownika,
najrzadziej za§ — w przygotowaniach indywidulanego planu. Za
najbardziej przydatne wsparcie doradztwa zawodowego uznaje
si¢ zmian¢ kwalifikacji zawodowych, podjecie lub zmiane za-
trudnienia, ocen¢ kwalifikacji zawodowych, udzielenie informa-
cji o mozliwosciach szkolenia i ksztatcenia oraz przygotowanie
wspolnie z doradcg indywidualnych planow dziatania.

e Istotne jest zwickszenie $wiadomosci pracownikéw co do mozli-
wosci skorzystania z réznych form i instrumentéw zwolnien
monitorowanych. Nalezy przy tym wskazywa¢ na korzysci za-
rowno dla nich, jak i ich pracodawcow, oraz na mozliwosci
wdrazania programéw outplacementowych przy poniesieniu ni-
skich nakltadow finansowych i1 organizacyjnych. Przyktadem
moga tu by¢ wlasnie wypracowane rozwigzania.

e Wazne jest zwigkszenie $wiadomos$ci pracownikoéw co do mozli-
wosci uzyskania takich korzy$ci z programoéw outplacemento-
wych, jak: wzrost poczucia kontroli u zwalnianych pracownikow
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nad sytuacja oraz wzrost motywacji do aktywnego dzialania
w $rodowisku lokalnym, a nie jedynie na rynku pracy. Nie-
zbedne jest znoszenie roéznic w postrzeganiu korzysci z outpla-
cementu, jakie wykazujg kobiety i mgzczyzni — w szczegdlnosci
zasadne jest zwigkszenie wiedzy panéw m.in. na temat korzysci
ze wspolpracy wielu podmiotéw w programach outplacemento-
wych, poprawy samooceny i motywacji do aktywnego dziatania
w zakresie poszukiwania pracy oraz zwickszenie samoswiado-
mosci zardbwno osobistej, jak i zawodowej poprzez analiz¢ wia-
snych atutow i stabszych stron.

e Warto podkresla¢ funkcjonalno$¢ platformy doradczo-edukacyj-
nej, na ktdrej umieszczone sg e- Kwestionariusze zdalne, dajacej
mozliwo$¢ nawigzywania potaczen typu skype z doradcg zdal-
nym czy innymi uczestnikami grupy, dzigki czemu zwiekszy si¢
zastosowanie narzg¢dzia o dziatania o charakterze grupowym, ze
wszystkimi walorami procesow grupowych.

e Wyzwaniem jest zwigkszenie roli profesjonalnych doradcow za-
wodowych i ukierunkowania na ich ushugi tak przedsiebiorcow,
jak 1 instytucje otoczenia biznesu. Nalezy doceni¢ nie tylko do-
radztwo indywidualne, lecz takze grupowe oraz doradztwo zdal-
ne on-line.

e Przyklady dziatan outplacementowych realizowanych w Wiel-
kiej Brytanii* podkreslaja rol¢ tgczenia réznorodnych form
wsparcia, w tym ushug on-line (mail, telefon) faczonych ze
wsparciem indywidualnym i grupowym. Podobnie skuteczne jest
synergiczne faczenie réznych form i poziomoéw wsparcia (punkty
doradcze w réznych lokalizacjach, dotacje na dziatalno$¢ gospo-
darcza, program wsparcia menedzerow prowadzacych moderni-
zacje) — tak jak w kompleksowym modelu ESP. Efekt wsparcia
zwigzany jest w tym przypadku z synergig poszczegolnych po-
ziomow 1 etapow.

e Rozwigzania zagraniczne wskazuja na nowa jako$¢ ustug outpla-
cementowych zwigzanych z ustugami on-line oraz charakterem
relacji tworzonych w Internecie. W dzialaniach aktywizacji za-
wodowej czy poszukiwaniu pracy nalezy uwzgledni¢ networking
czy media spotecznosciowe w poszukiwaniu ukrytych rynkow

2 Por. red. M. Juchnicka, Dobre praktyki outplacementu dla firm w Unii Euro-
pejskiej. Doswiadczenia angielskie, NFDK, 2014r.
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pracy. Istotng rekomendacja w tym przypadku byloby uwzgled-
nienie w funkcjonalno$ci wypracowanej w projekcie platformy
doradczo-edukacyjnej (w szczegdlnoSci w obszarze grup inter-
mentoringu) specyfiki sieci, potgczen i relacji Facebooka nie tyl-
ko w aspekcie edukacyjnym (przekazywania wiedzy, wzajemnej
nauki), lecz takze poszukiwania nowego obszaru aktywnoS$ci
spotecznej 1 zawodowej. W tym przypadku mozna by podjaé
probe opracowania specjalnej aplikacji do poszukiwania pracy
(pomystow na pracg) w dostepnych dla klientow gronach me-
didéw spotecznosciowych. Mozna si¢ spodziewac sig, ze ten spo-
sob komunikowania si¢ i budowania relacji spotecznych moze
by¢ w przysztosci kluczowym obszarem (i instrumentem) dzia-
lan outplacementowych (rynku pracy).

e Warty propagowania wraz z wypracowanymi rozwigzaniami jest
zidentyfikowany podczas wspotpracy ponadnarodowej model
dziatan instytucji publicznych (portal internetowy ,,Urzad pracy
on-line” w dziataniach Instituto de Emprego e Formacao Pro-
fessional). Rozwigzania informatyczne, a w szczegdlnosci przed-
stawiona funkcjonalno$¢ portali internetowych?®, mogg by¢ inspi-
racjg do rozbudowy portali edukacyjnych i doradczych wypra-
cowanych w projekcie INNOWACIJE NA ZAKRECIE, ale tak-
ze, w ramach realizacji strategii ,,e-Edukacja” w wojewodztwie
podlaskim w latach 2014—2020. Osobne procedury dla réznych
grup klientow, uruchamiane automatycznie po rejestracji on-line
w zalezno$ci od statusu, sytuacji zawodowej i zyciowej klienta —
to ciekawe rozwigzanie, ktore moze by¢ inspiracjg dla podob-
nych platform w naszym regionie, tworzonych przez publiczne
instytucje rynku pracy oraz instytucje szkoleniowe. Mogtoby to
by¢ w pozniejszym etapie tez uwzglednione (na przyktad w za-
kresie proponowanych kwestionariuszy doradczych, konwentow
edukacyjnych) w platformach edukacyjnych wypracowanych
w przedmiotowym projekcie.

e Potwierdzeniem obranego dobrego kierunku sa przyktady doty-
czace zawartosci treSciowej zagranicznych platform interneto-
wych przygotowujacych klientow do wejscia na rynek pracy
oraz metody taczenia wsparcia zdalnego ze wsparciem dorad-
cow, coachow (zgodnie z ideg metody blended learning, w tym

® Por. red. M. Juchnicka, Dobre praktyki outplacementu dla pracownikéow w
Unii Europejskiej. Doswiadczenia portugalskie, NFDK, Biatystok, 2014
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metody Colina Rosa adaptowanej w przedmiotowym projekcie),
co gwarantuje przySpieszenie, ale takze zindywidualizowanie
wsparcia bez straty wartoSci dodanych plynacych z ,,elementu
ludzkiego” w doradztwie indywidualnym i motywowaniu do
zmiany, a takze ,,obserwacji” w ocenie kompetencji praktycz-
nych ocenianego pracownika“.

Zastosowana formuta (on-line dostepne 24 h /7 dni w tygodniu)
przygotowanych narzedzi jest idealnym rozwigzaniem dla osob
pracujacych, jak i bezrobotnych, ktére w dogodnym dla siebie
czasie mogg wypeia¢ kwestionariusze doradcze.

Platformy, na ktérych zamieszczane sg narzedzia kwestionariu-
szowe, winny mie¢ prostag forme¢ graficzng, nie zawiera¢ zbed-
nych ozdobnikow i wielu zdje¢, opiséw, informacji, tak, by nie
przyttaczaé osoby korzystajacej z narzedzi.

Nalezy zawsze stosowa¢ miernik postepu jako sprawdzong for-
me ilustracji, ile jeszcze pozostalo do ukonczenia kwestiona-
riusza.

Niezbedne przy tego typu narzedziach jest przygotowanie bardzo
szczegotowej interpretacji wynikdw, co czesto jest niemozliwe
w trakcie projektowania narzedzi. Zatem pomoc doradcy zdal-
nego, ktéry czuwa nad osobami korzystajacymi z narzedzi, wy-
daje si¢ nieodzowny. Powinien on poswiegci¢ kazdej osobie
przynajmniej 1 godz., interpretujac uzyskane przez nig wyniki.
W przypadku narzedzi ESP_Ekwiwalent takze warto zorganizo-
waé zajecia wyjazdowe, ktore pozwalaja uczestnikom oderwaé
si¢ od codziennosci, wyciszy¢ sie, spotka¢ inne osoby w podob-
nej sytuacji. Wyjazdy takie powinny by¢ organizowane z dala od
centrow wielkich miast, w miejscu sprzyjajacym wypoczynkowi
i relaksowi.

Mozliwos¢ skorzystania z narzedzi oceniajacych ,,bez rozglosu”
przys$piesza reakcje pracownikéw na kryzys w firmie, stwarza
szans¢ reorientacji wewnatrz firmy (outplacement wewnetrzny),
a tym samym zwigksza profilaktyczny charakter catego modelu
wsparcia.

* Por. red. M. Juchnicka, Dobre praktyki outplacementu dla firm w Unii Euro-
pejskiej. Doswiadczenia angielskie, op. cit. oraz M. Juchnicka, Dobre praktyki
outplacementu dla pracownikéw w Unii Europejskiej. Doswiadczenia portugal-
skie, op. cit



169
ESP_Pracownik jako model wsparcia osob na zakrecie zawodowym

e Polaczenie funkcjonalnosci modutu dla firmy i pracownika po-
zwala korzysta¢ z narzedzia w przypadku outplacementu we-
wnetrznego w zakresie poszukiwania ekwiwalentéw niezbed-
nych do skutecznego przesunigcia pracownika na nowe stanowi-
sko.

e Rejestracja pracownika w wersji komputerowej narzedzia (off-
line) umozliwia powrdt do wynikéw wczesniejszych ocen lub
wglad w wyniki innych kwestionariuszy — wielokrotne powraca-
nie do pakietu narzgdzi oraz sporzadzenie raportu zbiorczego dla
pracownika (klienta). Umozliwia to zastosowanie narzgdzia
w instytucjach rynku pracy — na przyktad przez doradcow zawo-
dowych w urzedach pracy czy w organizacjach pozarzagdowych
realizujacych projekty outplacementu lub reorientacji zawodo-
Wej.

e Formularz komputerowy testu zapisuje i archiwizuje dane dla
kazdego klienta pracownika, tworzac konto danych o kliencie.
Baza danych umozliwia w przyszto$ci generowanie statystyk dla
grupy (na przyktad w ramach grupy warsztatowej w urzedach
pracy) pozwalajacych przygotowac tratniejsze programy warsz-
tatéow i1 szkolen migkkich.

e Wyniki kwestionariuszy zapisywane sg osobno dla kazdego
klienta, co daje mozliwos¢ przygotowania raportow zbiorczych
oraz statystyk dla catych spolecznos$ci (firm, gmin, instytucji), a
to jest podstawa do przygotowania na rzecz tych grup trafnych
projektéw edukacyjnych, warsztatow umiejetnosci migkkich czy
szkolen zawodowych.

e Udostepnienie narzedzia instytucjom rynku pracy oraz genero-
wanie wspolnej, duzej bazy danych o pracownikach i osobach
poszukujacych pracy w polaczeniu z mozliwo$ciami oceny
szczegotowych kompetencji z wykorzystaniem modutu ewalua-
cyjnego dla firm (PF1) to okazja do tworzenia specjalistycznych
zestawien potrzeb kompetencyjnych i rozwojowych na potrzeby
instytucji rynku pracy w regionie oraz projektodawcéow. Interak-
tywna formuta narzedzia internetowego nie ogranicza si¢ do sa-
modzielnych aktywnos$ci klienta, a oferuje kontakt z prawdzi-
wym cztowiekiem.

e We wsparciu 0osob w trudnej sytuacji zawodowej 1 Zyciowej nie
mozna zapomnie¢ o walorach spotkania z drugim cztowiekiem
w rozwigzywaniu kryzysu zyciowego. Zwigkszanie dostepnosci
narzgdzia nie powinno odbywac si¢ kosztem obnizania jako$ci
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ustugi doradczej, ktora zawsze jest zwigzana z indywidualnym
wsparciem osoby w spotkaniach typu face to face.

Narzedzia zdalne opracowano i przygotowano jako uzupetnienie
tradycyjnego doradztwa oraz zachg¢te do dalszych spotkan
w przypadku osob, ktore w sytuacji kryzysu (stresu lub depres;ji
w obliczu utraty pracy) nie znajduja czasu lub odpowiedniej mo-
tywacji do skorzystania ze wsparcia specjalisty. Narzedzie zdal-
ne staje sie bezpiecznym wejSciem w $wiat aktywizacji za-
wodowe;j.

Wskazana grupa uzytkownikoéw narzgdzia wykracza poza grupe
docelowa wskazang w strategii wdrazania projektu innowacyj-
nego i ukazuje szersze, nowe zastosowania narzedzia w obsza-
rach wykraczajgcych poza ushugi instytucji rynku pracy (rekruta-
cja personelu, rozwdj firmy, rozw6j indywidualny pracownikow,
instytucje pomocy spotecznej oraz instytucje szkoleniowe).
Zakres modyfikacji uwzglednia potencjat sieci wiedzy uzytkow-
nikow internetowej wersji narzedzia doskonalgcych i rozwijaja-
cych narzedzie bazowe oraz elastyczno$¢ rozwigzan in-
formatycznych w interaktywnym programie komputerowym, re-
agujacym na wybory i decyzje uzytkownika oraz oferujagcym al-
ternatywne $ciezki dzialania.

Instytucja petnigca role przysztego administratora platformy po-
winna by¢ §cisle zwigzana z instytucjami dziatajagcymi na rzecz
grupy docelowej, projektodawcami i doradcami zawodowymi
(na przyklad stowarzyszenia doradcéw zawodowych, fora orga-
nizacji i specjalistow).

Modyfikacje i dalszy rozwdj narzedzia powinny dostosowywac
interpretacje do zawodow strategicznych w regionie oraz progi
w skalach do specyfiki roznych grup docelowych (osoby po 50.
roku zycia, osoby niepelnosprawne, mniejszosci kulturowe lub
religijne) — w tym przypadku platforma moze wygenerowac ra-
porty statystyczne dla poszczegolnych grup klientow, co zwiek-
szy trafno$¢ narzedzia (wykorzystanie potencjalu internetowej
bazy danych w dalszych pracach normalizacyjnych). Wymaga to
jednak uzupehienia formatki rejestracyjnej o dane wazne dla te-
go typu norm (zmienne niezalezne).

Doradca ze statusem administratora platformy doradczej moze
ustala¢ (korygowac) progi dla pozioméw wynikéw (niski, sredni,
wysoki) dla poszczegélnych skal we wszystkich kwestionariu-
szach, uwzgledniajac rozktad wynikéw pozyskanych w trakcie
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stosowania narzedzia, oraz korygowaé, uzupehia¢ lub dodawaé
opisy lub interpretacje dla pozioméw wynikow, w szczegdlnosci
poprzez nawigzania do zawodow strategicznych w regionie lub
oferowanych w ramach projektow, w ktorych zastosowana be-
dzie platforma. Takze w tym aspekcie dalsze prace rozwojowe
narzgdzia moglyby umozliwi¢ réznicowanie interpretacji i zale-
cen doradczych adekwatnie do statusu klienta (przynaleznosé¢
klienta do konkretnego projektu, z konkretng ofertg szkolen za-
wodowych, zamieszkanie Klienta na obszarze o popycie na kon-
kretne zawody), w ten sposob narzgdzie moze by¢ modyfiko-
wane na rzecz projektow, regiondw — poniewaz zwigksza swojg
komplementarnos$¢ z innymi dziataniami rynku pracy oraz dosto-
sowuje zalecenia i rekomendacje do potrzeb lokalnego rynku

pracy.
3.2. Model STEROWNOSCI pracownika

Model Sterownosci Pracownika rozumiany jako modelowy schemat
dzialan outplacementowych dla zwalnianych pracownikoéw, o0sob
w okresie wypowiedzenia lub poszukujagcych nowej pracy, jest produk-
tem finalnym w zakresie rozwigzan treningu psychologicznego kierowa-
nych do pracownika. Model zawiera pakiet narzedzi do treningu sterow-
nosci oraz planowania kariery osoby zagrozonej utrata pracy, pracujacej
lub tez bezrobotnej z programem komputerowym Trening Sterownosci,
zdalng aplikacjg e-Trening Sterowno$ci oraz warsztatow wyjazdowych
Trening Sterownosci — Grupy Wsparcia. Model Sterownos$ci Pracownika
— program komputerowy wraz z aplikacja zdalna jest produktem final-
nym w zakresie rozwigzan wzmacniania sterowno$ci pracownika w pro-
cesie outplacementu i planowania dzialan. Komputerowy i zdalny cha-
rakter narzedzi obniza koszty zastosowania, co istotnie zwigksza szanse
planowania alternatywnych form aktywnos$ci zawodowej osob pracuja-
cych. Model powstat jako odpowiedz na zdiagnozowany brak na rynku
ogolnodostgpnych ustug psychologicznych zwigkszajacych poczucie
kontroli i sterownos$¢ takich oséb. Psychologia spoteczna wskazuje, ze
w Kryzysie zaburzone sa sterownos$¢ i poczucie kontroli, co zmniejsza
szans¢ wyjscia z zakrgtu. Dzi§ psycholodzy koncentruja si¢ w outplace-
mencie na emocjach, samopoczuciu i motywacji, a nie doceniajg wagi
sterownosci, ktora jest kluczowa w modelu pokonywania zakretu. Ko-
nieczne bylo zatem opracowanie odpowiednich kwestionariuszy, w tym
zdalnych, do samodzielnego uzytku. Model ten skierowany jest do pra-
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cownikow, oséb zagrozonych zwolnieniem lub na wypowiedzeniu,
a takze do osob bezrobotnych.

Innowacja tego modelu zwigzana jest z poszerzeniem tradycyjnego
obszaru doradztwa zawodowego i planowania Kkariery o zagadnienia
i formy aktywnosci specyficzne dla osob w okresie wypowiedzenia lub
przygotowujacych si¢ do reorientacji zawodowej. W praktyce doradcow
zawodowych brakuje narzedzi przeznaczonych dla osob pracujgcych
(zagrozonych bezrobociem). Stosowanie typowych narzedzi planowania
kariery w niewystarczajgcym stopniu uwzglednia sytuacje psycholo-
giczng, zawodowa i rodzinng tej grupy docelowej. Innowacjg tego mo-
delu jest takze unikalne taczenie ustug zdalnych, w tym zdalnego, wirtu-
alnego treningu sterownosci, z warsztatami wyjazdowymi (integracyj-
nymi) zwickszajacymi sterowno$¢ (wewngtrzne umiejscowienie kon-
troli) 0os6b po traumie utraty pracy. Model ten wspiera zastosowanie
innych produktéw zwigzanych ze wsparciem procesu reorientacji zawo-
dowej zwalnianego pracownika, jakimi sa: (PF1): Model Ekwiwalentow
Pracownika oraz (PF6): Model Przys$pieszenia Rozwoju Pracownika.
Narzedzia te wspotpracujg wedhug logiki dziatania: ocen zasoby = po-
dejmij strategiczne decyzje na podstawie wynikow oceny = szybcigj
rozwijaj swoje zasoby w kierunkach dostosowanych do wiasnych moz-
liwo$ci 1 sytuacji rynkowej. Dlatego tez narzedzia te nalezy stosowacé
Iacznie w celu pelnego wykorzystania ich potencjatu, zgodnie z poniz-
szym schematem:
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Outplacement dla PRACOWNIKA EKWIWALENT STEROWNOSC PRZYSPIESZENIE

Metoda treningu psychologicznego w zakresie zwigkszania Sterow-
nosci pracownika jest niezbednym krokiem w aktywizacji osoby w sytu-
acji kryzysowej oraz przygotowuje do szkolen realizowanych metoda
Colina Rosa, wymagajacej samodzielnosci i przedsigbiorczosci W proce-
sie edukacyjnym. Pakiet kwestionariuszy diagnostycznych ma utatwié
planowanie wilasnego rozwoju w perspektywie dlugoterminowej oraz
planowanie szkolen, treningdéw umiejetnosci miekkich, prowadzonych
w formie weekendowych zjazdow integracyjno-motywacyjnych, co
zwieksza ich trafnos¢ i skutecznosc.
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Model Sterownosci Pracownika jest programem komputerowym,
a takze aplikacjg zdalng w zakresie rozwigzan diagnozy na rzecz rozwoju
i treningu psychologicznego (wsparcie rozwoju) w procesie poszukiwa-
nia nowych mozliwosci pracy czy zatrudnienia w czasach kryzysu. Sa to
zatem narzedzia kierowane do pracownikow zagrozonych utrata pracy,
zwolnionych oraz pozostajacych w okresie wypowiedzenia czy tez
wreszcie planowanych do przesuni¢é¢ na inne stanowiska pracy. W in-
stytucjach publicznych brakuje ogdlnodostepnych ustug psychologicz-
nych zwigkszajacych poczucie kontroli i sterowno$¢. Psycholodzy, jezeli
w ogole angazowani sg w ustugi outplacementu, koncentrujg si¢ na emo-
cjach, samopoczuciu i motywacji, a nie doceniajg wagi sterownosci,
ktéra jest kluczowa w modelu pokonywania zakretu. Konieczne jest
opracowanie kwestionariuszy i ¢wiczen w tym zakresie, takze zdalnych,
do samodzielnego uzytku oraz ,,samoobstugowych” metod szkolenio-
wych, ktore zwigkszatyby sterowno$¢ uczestnika, a jednoczesnie byltyby
bardziej dostepne dla pracujacych. Dlatego tez w opracowaniu nowych,
samoobstugowych narzedzi diagnostyczno-rozwojowych skupiono si¢ na
dopasowaniu obszaréw diagnozy (oraz treningu psychologicznego) do
potrzeb 0séb zwalnianych i pracujacych oraz na opracowaniach infor-
matycznych i internetowych zwigkszajacych dostepnosé¢ tych narzedzi,
bez koniecznosci bezposrednich spotkan z psychologiem czy psychote-
rapeuta.

3.2.1. Elementy modelu i warunki jego stosowania

W ramach drugiego etapu modelu zaproponowano pakiet narzedzi
zwigzanych z ksztaltowaniem postaw oraz sposobOw interpretowania
rzeczywistosci, w szczegolnosci treningiem sterownos$ci niezbgdnej do
planowania przysziosci z przekonaniem o posiadaniu wplywu na swoj
los. Narzedzia opracowano w dwoch wersjach: w wersji OFF-line w
postaci programu komputerowego do zastosowan w firmie lub w
instytucji szkoleniowej, bez konieczno$ci korzystania z Internetu z
mozliwo$cia wspierania si¢ ankietami papierowymi oraz w wersji ON-
line w postaci specjalnej platformy internctowej zwiekszajacej
dostepnos$¢ klientow i pracownikéw do narzedzi diagnozy i treningu
psychologicznego. W  dalszej czgSci rozdzialu przedstawiono
poszczegblne wersje narzgdzia wraz z warunkami ich zastosowania..

PROGRAM KOMPUTEROWY Trening Sterownosci (OFF-line)

Program komputerowy Trening Sterownosci to program do oceny za-
sobow psychologicznych klienta w kontekScie treningu samokontroli
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i sterownosci (brania odpowiedzialnosci za swoja przyszios¢ i zarzadza-
nia wlasnym rozwojem). Opracowana zostata bateria kwestionariuszy
uwzgledniajacych specyfike grupy docelowej projektu: osob pracujacych
i zagrozonych bezrobociem, a takze osob bezrobotnych. W ramach na-
rzedzia, baterii testow i ¢wiczen opracowano narzedzia dotyczace takich
obszarow, jak: poczucie kontroli, sprawczos¢, sukces, samoocena, mo-
tywatory, rozumianych jako czynniki sterowno$ci niezbgdne do re-
orientacji zawodowej. Opracowanie narzedzia w formie programu kom-
puterowego, aplikacji komputerowej utatwito samodzielne zastosowanie
narzegdzia przez badajace si¢ osoby, co zwigksza szanse jego zastosowan
w sytuacji kryzysowej, gdy doradca zewnetrzny jest trudno dostepny.
Narzedzie to zawiera pakiet 5 narzedzi diagnostyczno-rozwojowych dla
pracownika oraz doradcOéw wspierajacych reorientacj¢ zawodowg osob
zagrozonych bezrobociem. Kluczowe jest to, ze diagnozowane poniz-
szymi kwestionariuszami obszary osobowos$ci 1 postrzegania $wiata nie
sg wrodzone, lecz zalezne od doswiadczenia, a wigc mogg by¢ przed-
miotem i celem treningu: kwestionariusz kontrola, motywatory, samo-
ocena, sprawczos¢, SUKCes.

KWESTIONARIUSZ KONTROLA — kwestionariusz sktadajacy sie
z 30 itemow, okre$lajacy poczucie kontroli pracownika w dwoch skalach
(umiejscowienie kontroli majgce zasadniczy wpltyw na powodzenie dzia-
fan rozwojowych i radzenie sobie z kryzysem). Sklada si¢ z wyrazen
wskazujacych na poczucie kontroli zewnetrznej i wewngtrznej. Maksy-
malnie mozna uzyska¢ 75 punktow w kazdym z dwoch obszaréw oceny.
Program komputerowy automatycznie zlicza punkty w skalach i wy-
$wietla wynik (niski, $redni wysoki) wraz z interpretacja dla kazdej ska-
li:

e KONTROLA ZEWNETRZNA - poczucie kontroli zewnetrznej
mozna okresli¢ przez utozsamianie sie z takimi stwierdzeniami,
jak: ,,Nie warto planowac przysztosci, gdyz zbyt wiele zalezy od
losu lub decyzji innych ludzi, na ktére nie mamy wptywu”; ,,Po-
zyskanie dobrej pracy jest mozliwe tylko na drodze dobrych zna-
jomosci, niezaleznie od dobrego wyksztalcenia”; ,Jezeli do pra-
cownika przylgnie zla opinia, to zadne starania nie pomoga, by
ja zmieni¢”; ,,Los i przeznaczenie maja wieksze znaczenie niz
cigzka praca i starania”; ,,Nie osiggniesz sukcesu zawodowego
bez tzw. szczescia”; ,,Wigkszo$¢ moich niepowodzen jest efek-
tem pecha lub braku szcze$cia”; ,,Nasz awans zalezy bardziej od
potrzeb 1 interesu pracodawcy niz naszych staran czy dobrych
pomystow”; ,Niezaleznie od planow i staran i tak bedzie to, co
ma by¢”; ,,Czgsto mam wrazanie, ze mam niewielki wplyw na
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to, co mnie spotyka w zyciu”; ,,Ludzie sukcesu zawdzigczaja
wigkszo$¢ szczgsciu 1 dobrym ukladom”™; ,,Pracownik zawsze
jest tylko pionkiem w rekach przetozonych”; ,,Ludzie nie zdaja
sobie sprawy, jak naprawde ich zyciem rzadzi przypadek™; ,,Bez
wygranej w totka nie mam szans na wspaniate i bogate zycie”;
»Szczesliwy traf jest w zyciu wazniejszy od cigzkiej pracy czy
zdolnosci”; ,,Nie mozna zrobi¢ kariery bez sprzyjajacych oko-
liczno$ci”. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,Kontrola ze-
wngtrzna, czyli zewnetrzne umiejscowienie kontroli — charakte-
ryzuje osoby przekonane, ze Swiat zewnetrzny i inni ludzie maja
kluczowy wptyw na ich zycie. Przekonania takie czesto powstaja
w efekcie tragedii lub czestych niepowodzen, i s3 w istocie me-
chanizmem ochrony wiasnej oceny o sobie. Z czasem takie my-
$lenie moze si¢ utrwala¢ i utrudnia¢ branie odpowiedzialnos$ci.
Osoby te staja si¢ bardzo wrazliwe na informacj¢ z zewnatrz,
opinie i oceny, ktére wyznaczajg ich poczucie wartosci. Czgsto
charakteryzuje je rezygnacja, brak wiary w siebie i pesymi-
styczna wizja przyszto$ci, przez co sg mato przedsiebiorcze i nie
wierzg w sens podejmowania wysitku”.

e KONTROLA WEWNETRZNA - poczucie kontroli wewnetrz-
nej zwigzane jest z przekonaniem o posiadaniu wptywu na swoja
przysztosci i braniem odpowiedzialnosci za swoj los. Poczucie
wewnetrznej sterownosci jest za$ okreslane przez utozsamianie
si¢ z: ,,Nalezy planowa¢ swojg przyszto$¢, gdyz nikt o nas nie
zadba i nie bedzie planowa¢ za nas”; ,,Tylko dobre przygotowa-
nie zawodowe gwarantuje dobrg prac¢ niezaleznie od znajomo-
$ci 1 uktadow”; ,,Opinia na temat pracownika zawsze zalezy od
jego pracy i zaangazowania”; ,,Wiecej osiagniesz we wspolpracy
niz przez znajomosci’; ,,Szczg§liwy traf nie ma wplywu na
awans”; ,,Niepowodzenia i porazki zawsze sg zalezne od naszych
btedow czy zbyt matego zaangazowania w prace”; ,,Jezeli nie
osiggasz sukcesu pomimo zdolnosci, to znaczy, ze po prostu zbyt
mato si¢ angazujesz”; ,,SzczeSciarz to po prostu ten, kto daje
okazje szczesciu”; ,,Kazdy problem i przeciwnos¢ losu mozna
pokona¢, gdy podejdzie si¢ do niej profesjonalnie”; ,,Mozesz za-
pracowac¢ na swoj szacunek”; ,,Awans zawsze zalezy od Twojej
pracy”; ,,Ludzie sg samotni tylko dlatego, ze nie zadbali o przy-
jazn”; ,,Gra w totka to po prostu kolejna szansa na wygrana, ro-
bie to na wszelki wypadek”; ,,Warto mie¢ przyjaciot, gdyz z ni-
mi wigcej osiagniesz”; ,,W pracy zawodowej i awansie szczg-
Sliwy traf nie istnieje” Przykladowa interpretacja wynikow:
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»Kontrola wewnetrzna, czyli wewnetrzne umiejscowienie kon-
troli — charakteryzuje osoby przekonane, ze przysztos¢ lezy w
ich r¢kach, osoby te sa kowalami wiasnego losu i wierza, ze
ostatecznie wszystko zalezy od posiadanych zdolnosci i dobrze
wykonywanej pracy. Na ogét takie osoby doswiadczatly pozy-
tywnych zdarzen i odniosty je do wlasnych staran i dziatan. Stad
przekonanie o wlasnej skutecznosci i wartosci, co wptywa na ak-
tywnos$¢ 1 przedsiebiorczo$¢ oraz wiar¢ w sens podejmowania
wysitku. Osoby te widzg przyszto$¢ optymistycznie i lepiej radzg
sobie w trudnych sytuacjach.

KWESTIONARIUSZ MOTYWATORY - kwestionariusz sktadajacy

si¢ z 27 itemow, okreslajacy czynniki i zrodta motywacji do rozwoju czy
zmiany w trzech skalach. Maksymalnie mozna uzyska¢ 45 punktow
w kazdym z trzech obszarow kompetencji. Program komputerowy auto-
matycznie zlicza punkty w skalach i wyswietla wynik (niski, §redni wy-
soki) wraz z interpretacjg dla kazdej skali.

e MOTYWUJACE MYSLENIE — wypehniajac ten kwestionariusz,

poznaje si¢ czynniki wpltywajace na motywacje. W jakim stop-
niu motywacja jest wewnetrzna, a w jakim wyplywa z otaczaja-
cego $wiata (motywacja zewnetrzna). Odpowiedzi udziela si¢ na
nastgpujace stwierdzenia: ,,Dobrze wiem, co mi da szczgécie w
zyciu 1 wierze, ze to osiggne”; ,,Zanim wezmg¢ si¢ do pracy, Wy-
obrazam sobie pozytywne efekty jej zakonczenia”; ,,Optymizm
to potowa sukcesu. Wiara czyni cuda”; ,,Nie widzg problemow
tam, gdzie widza je inni, gdy zalezy mi na czyms”; ,,Gdy mam
bardzo dobry pomysl, czuje si¢ wspaniale”; ,,Dobry nastroj do-
daje mi skrzydel, dlatego staram si¢ mysle¢ pozytywnie przed
trudnym zadaniem”; ,,Marzenia to potowa sukcesu”; ,,My$le do-
brze o przysztosci. Inaczej nic nie chciatoby mi si¢ robi¢”; ,,Kto
nie kupuje losu na loterig, nie zgarnia gtéwnej nagrody”. Przy-
ktadowa interpretacja wynikéw: ,,Twoja motywacja oparta jest
przede wszystkim na pozytywnym mysleniu. Pozytywne mysle-
nie to potowa sukcesu. Dobre myslenie dodaje Ci sil, gdy na-
prawde robi si¢ cigzko. Optymizm, przekonanie o sukcesie po-
maga Ci podejmowac si¢ trudnych zadah w sytuacjach, gdy inni
si¢ poddaja lub wycofuja. Mozna powiedzie¢, ze masz motywa-
cje we krwi. To motywacja wewngtrzna”.

MOTYWUJACE OTOCZENIE - to poszukiwanie motywacji do
dziatania na zewnatrz, poza swoim wnetrzem: ,,Zawsze szukam
porady 1 wsparcia w realizacji swoich planow”; ,,Gdy praca jest
nuzaca i dluga, wyznaczam sobie jaka$ nagrode za ukonczenie
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kolejnego etapu”; ,,Czasami osiggam trudne cele tylko dlatego,
by nie przyznac si¢ do stabo$ci przed innymi”; ,,Praca zespotowa
dodaje mi sit i checi do pracy. Ghupio jest odstawaé od innych,
gdy inni si¢ starajg”; ,,Aby utrzyma¢ motywacj¢ do wykonania
trudnego zadania, wymys$lam sobie jakas$ nagrode na koniec pra-
cy”; ,,Staram si¢, gdyz wazne jest dla mnie zadowolenie moich
bliskich”; ,,Gdy stawiam sobie trudne cele, szukam wsparcia
u przyjaciot lub specjalistow”; ,,Wole pracowaé w grupie, gdyz
zesp6t dodaje mi sit do pracy”; ,,Wstyd przed porazka i ztg opi-
nig innych motywuje mnie do rzeczy niemozliwych”. Przykila-
dowa interpretacja wynikoéw: ,,Twoja motywacja ptynie z oto-
czenia. Potrzebujesz kibicow, wtedy strzelasz pickne bramki,
biegniesz szybciej do mety. Wazna jest dla Ciebie ocena innych,
to, co ludzie pomysla o Twoim sukcesie lub porazce. Potrafisz
zrobi¢ duzo wigcej dla kogo$, niz dla siebie. Czasami po prostu
chcesz uciec i masz motywacje, by biec szybciej, dla $wietego
spokoju, dla wolnosci. Twoja motywacja jest jak kij lub mar-
chewka. To motywacja zewngtrzna”.

e MOTYWUJACE CELE - zwigzane sg z podejmowaniem decy-
zji pod wplywem analizy za i1 przeciw, stawiania sobie celéw:
,Zawsze stawiam sobie realne cele”; ,,Wiem, czego potrzebuje,
by zrealizowa¢ swoje cele. Znam swoje cele zyciowe”; ,,Wyzna-
czam cele i etapy realizacji moich planow na przysztos¢”; ,,Zaw-
sze analizuj¢ za i przeciw, zanim podejme decyzje”; ,,Lubig, gdy
stawia mi si¢ konkretne cele. Spontaniczno$¢ bywa stresujaca”;
,»Bez planu pracy i malych celéw po drodze nie porywam si¢ na
rzeczy wielkie”; ,,Gdy wiem, czego chce, moge pracowac ponad
sity. Cel u$wieca $rodki”; ,,Podejmujac decyzje, analizuje jej
plusy i minusy”; ,,Staram si¢ angazowac tylko w realne i pewne
przedsiewziecia”. Przykltadowa interpretacja wynikow: ,,Twoja
motywacja zwigzana jest z wizjg celu. Biegniesz szybciej, wy-
trwale do tego, czego pragniesz. Wysilek bez celu nie ma sensu.
Twoja motywacja w duzej mierze zalezy od Twoich potrzeb i
pragnien. To motywacja racjonalna, zaplanowana, instrument do
osiggania celéw. Zarzadzasz swoja motywacja poprzez cele.
Twoja motywacja to ryba i wedka jednocze$nie. Twoja motywa-
Cja jest przede wszystkim Twoja”.

KWESTIONARIUSZ SAMOOCENA - kwestionariusz sktadajacy
si¢ z 27 itemow, okreslajacy poziom, zrédia i obszary samooceny, ktéra
ma zasadnicze znaczenie w przezwyci¢zaniu trudnosci oraz budowaniu
realnych planéw rozwojowych. Samoocen¢ mozna wzmacnia¢ i budo-
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waé. Maksymalnie mozna uzyska¢ 45 punktéw w kazdym z trzeh obsza-
row oceny. Program komputerowy automatycznie zlicza punkty w ska-
lach i wyswietla wynik (niski, $éredni wysoki) wraz z interpretacjg dla
kazdej skali.

e SAMOOCENA OSOBISTA — to co§ w rodzaju inwentaryzacji
zachowania w kontaktach z innymi ludZzmi, wlasna samokrytyka.
,»Gdy mi na czym$ naprawde zalezy, umiem manipulowac in-
nymi”; ,,Gdy na to zashuguje, bez problemu przyjmuje po-
chwaty”; ,Jest mi mito, gdy kto§ mi prawi komplementy, i nie
czuj¢ skrepowania w takich sytuacjach”; ,,Jestem co najmniej tak
samo dobrym specjalista jak inni w mojej firmie”; ,,Nie pozwa-
lam si¢ wykorzystywac”; ,,Potrafi¢ postawi¢ na swoim, gdy cze-
go$ bardzo chce”; ,,Umiem walczy¢ o swoje racje”; ,,Zawsze
mam prawo do swoich przekonan”; ,,Zawsze potrafic odmowic,
gdy kto$ proponuje mi co$, czego nie chcg”. Przyktadowa inter-
pretacja wynikow: ,,Samoocena dotyczaca Twojej 0s0by nie jest
zanizona. Cenisz siebie i wiesz, co to asertywnos¢é. Potrafisz dg-
zy¢ do swoich celow, gdyz uwazasz, ze masz do tego prawo.
Twoja sita w zyciu zalezy wiec w duzej mierze od tego, jak ce-
nisz swoja osobg, siebie jako cztowieka, jako cztonka spoteczno-
$ci. Jezeli jednak wynik w tej skali jest wyzszy niz 38 punktow,
znaczy to, ze mozesz przecenia¢ swoje miejsce i rolg w zyciu, a
Twoje zachowanie i1 poglady moga by¢ odbierane jako przejaw
egocentryzmu, agresji czy zuchwalstwa. W tym przypadku nie
zaszkodzi odrobina pokory”.

e SAMOOCENA SPOLECZNA - to nic innego jak analiza swojej
osoby w relacjach z innymi ludzmi: ,,Jak kto$ czego$ nie chce,
zawsze moge przekona¢ innych do swoich racji. To tylko kwe-
stia trafionych argumentow”; ,,Nie myl¢ si¢ co do innych”; ,,Po-
trafie tak zatatwi¢ sprawe, ze wszyscy sa zadowoleni”; ,,Umiem
postawi¢ si¢ w czyjej$ sytuacji”’; ,,Umiem pracowac z ludzmi”;
,Umiem przekona¢ innych do swoich racji”’; ,,W grupie moge
zrobi¢ wiecej niz sam”; ,,Z tatwoscia dziele si¢ zadaniami”;
»Zawsze co$ wnoszg w prace grupy’. Przykladowa interpretacja
wynikow: ,,Samoocena dotyczaca Twoich zdolno$ci spotecznych
nie jest zanizona. Czujesz si¢ dobrze w relacjach i sytuacjach
spotecznych, dlatego nie unikasz ludzi i nie boisz si¢ konfronta-
¢ji z nimi. W duzej mierze zalezy to od Twoich umiejgtnosci in-
terpersonalnych, ale przede wszystkim od pewnosci siebie. Jezeli
jednak wynik w tej skali jest wyzszy niz 40 punktow, znaczy to,
ze mozesz przecenia¢ swoje kompetencje spoteczne, a Twoje za-
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chowanie moze by¢ postrzegane jako egoistyczne lub aroganckie
czy wrecz jako manipulacja. W tym przypadku nie zaszkodzi
odrobina empatii”.

e SAMOOCENA PRAKTYCZNA - zwigzana jest z umiegjgtno-
$ciami praktycznymi i kompetencjami: ,,Bez problemu potrafi¢
wyjasni¢ na piSmie, o co mi chodzi”; ,,Logiczne myslenie jest
moja mocng strong”’; ,,Mam uzdolnienia plastyczne”; ,,Nie mam
wigkszych problemow z naukg jezykoéw obcych”; ,,Potrafie ob-
shugiwaé urzadzenia”; ,,Sprawno$¢ manualna jest moja mocna
strong”; ,,Umiem sobie wyobrazi¢ to, czego nie widaé”; ,,Zada-
nia techniczne s3 mojg mocna strong”; ,,Zanim oddam co$ do
serwisu, probuj¢ naprawi¢ usterkg”. Przyktadowa interpretacja
wynikoéw: ,,Samoocena dotyczaca Twoich zdolno$ci praktycz-
nych nie jest zanizona. Czujesz si¢ pewnie w roznorodnych za-
daniach, nie boisz si¢ wyzwan zawodowych i raczej dobrze oce-
niasz swoje zdolnosci do pracy. Moze to zaleze¢ od Twoich do-
$wiadczen zawodowych czy prawdziwych talentow, ale tak na-
prawde najwazniejsze, by nie zaniza¢ swoich mozliwosci przez
niepotrzebng skromno$é. Jezeli jednak wynik w tej skali jest
wyzszy niz 36 punktow, znaczy to, ze moze jestes samochwalg i
grozi Ci porazka w pracy, gdy przecenisz swoje mozliwosci.
Pamigta; w takim przypadku, ze lepiej innych mito zaskoczy¢
niz rozczarowac”.

KWESTIONARIUSZ SPRAWCZOSC — kwestionariusz sktadajacy
si¢ z 27 iteméw, okreslajacy zrodia poczucia i realnego wywierania
wplywu na swoje zycie — geneza i czynniki faktycznego bycia kowalem
swojego losu. Maksymalnie mozna uzyska¢ 45 punktoéw w kazdej skali.
Program komputerowy automatycznie zlicza punkty w skalach i wy-
$wietla wynik (niski, $redni wysoki) wraz z interpretacja dla kazdej skali.

e NIEZALEZNOSC — sprawczo$¢ zwiazana z autonomia, okre-
$laja ja pozytywne odniesienia do stwierdzen dotyczacych nie-
zaleznosci badanej osoby: ,,Zalezy mi na tym, by inni nie musieli
si¢ 0 mnie bez przerwy martwi¢”; ,,Wolg mie¢ wlasng firme¢ niz
pracowac na etacie u kogos”; ,,Niezaleznos¢ finansowa jest wa-
runkiem zmiany mojej sytuacji zyciowej”; ,,Chce si¢ rozwijaé
gléwnie po to, aby w przysztosci osiggnaé samodzielnos$c”;
»Jednym z moich celéw na przysztos$¢ jest samodzielnos¢”; ,,Sta-
ram si¢ samodzielnie wykona¢ zadanie, by potwierdzi¢ swoja
niezalezno$¢”; ,,Zaloze wiasna firme¢, gdyz nie chce zaleze¢ od
innych”; ,,Staram si¢ zawsze, by sukces byt moim sukcesem”;
»Staram si¢ pracowa¢ samodzielnie do konca, by nie prosi¢ in-
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nych o pomoc”. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,To, ze
bedziesz kowalem swojego losu, zalezy przede wszystkim od
Twojej predyspozycji do bycia osobg niezalezng. Zalezy Ci na
niezalezno$ci 1 autonomii. Samodzielno$¢ to przede wszystkim
wolnos$¢. Masz dos¢ ciagglego decydowania przez innych o Two-
im losie. By mie¢ wplyw na swoje zycie, nalezy mie¢ przede
wszystkim wiasne poglady, wiasne decyzje, wiasne wybory.
Twoje zycie musi by¢ przede wszystkim Twoje...”.
KOMPETENCJE — sprawczos$¢ zwigzana z kompetencjami doty-
czy przede wszystkim przekonania, ze bez wiedzy i cigzkiej pra-
cy nie mozna w zyciu osiggng¢ sukcesu. ,,Bez treningu i nauki
nie da si¢ wykona¢ bardzo trudnego zadania”; ,,Osiggne sukces,
gdy wykorzystam swoje umiejetnosci i wiedze”; ,,Bez pracy nie
ma kolaczy. Nic nie przychodzi za darmo”; ,,By osiggaé¢ sukcesy,
trzeba zna¢ si¢ na rzeczy”; ,, Tylko fach w reku gwarantuje pew-
ng przyszto$¢”; ,,Wierzg, ze jesli bede si¢ mocno staraé¢ i wyko-
rzystywa¢ swoje umiejetnosci 1 zdolnosci, osiagne sukces”;
»Zdobycie zawodu 1 praca zawodowa zalezy od kompetencji
i wysitku”; ,,Mysle, ze bycie fachowcem w jakiej$ dziedzinie
gwarantuje pewng przyszios¢”. Przykladowa interpretacja wyni-
kow: ,,To, ze bedziesz kowalem swojego losu, zalezy przede
wszystkim od Twojej predyspozycji do bycia osoba samowy-
starczalng, ktéra potrafi zrobi¢ to, co ma zrobi¢. Samodzielno$¢
opierasz wiec przede wszystkim na kompetencjach praktycznych
i wiedzy. Samodzielno$¢ to sita. Wystarczy wiedzie¢, co i jak, by
radzi¢ sobie samemu. Kazdy prawdziwy fachowiec, profesjona-
lista jest samodzielny. Dlatego samodzielno$¢ mozna osiggnaé
przede wszystkim przez nauke i do§wiadczenie zyciowe. Twoje
zycie musi by¢ przede wszystkim dobre, bez fuszerki...”.
PRZEKONANIA - sprawczo$¢ zwiagzana ze stylem poznaw-
czym czy przekonaniami dotyczy deklaracji przekonan typu:
,»Chetnie méwie innym o tym, co mi si¢ udato osiagnac”; ,,Uwa-
zam, ze mam wplyw na swoje zycie”; ,,Mam pewno$¢, ze zdo-
lam osiggna¢ cele, ktore sobie stawiam™; ,,Lubig¢ siebie, dostrze-
gam swoje zalety i mozliwosci”; ,,Potrafic wymieni¢ swoje
mocne strony”; ,,Wierze w siebie”; ,,Wiem, ze mi si¢ uda, tak jak
zawsze”; ,,Wiem, co chce w zyciu osiagna¢, i osiagne to”;
,»Cigzka praca i wytrwato$¢ gwarantuja dojscie do celu” Przy-
ktadowa interpretacja wynikow: ,,To, ze bedziesz kowalem swo-
jego losu, zalezy przede wszystkim od Twojej predyspozycji do
bycia osobg skuteczng. Najwazniejsza jest wysoka samoocena
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oraz przekonanie o wlasnej skuteczno$ci. Samodzielno$é to wia-
dza. Budujesz swoja samodzielno$¢ na ocenie swoich mozliwo-
$ci 1 przekonaniu lub wierze o swojej skutecznosci. Czujesz, ze
mozesz i ze warto by¢ kowalem swojego losu. Sukces to tylko
kwestia wytrwatosci. Twoje zycie ma by¢ przede wszystkim
spetnieniem marzen i celow, bez porazek”.

KWESTIONARIUSZ SUKCES - kwestionariusz sktadajacy si¢ z 27
itemow, okreslajacy czynniki sukcesu oraz wiary w sukces (optymizm)
w trzech skalach. Maksymalnie mozna uzyskac¢ 45 punktow w kazdym z
trzech obszaré6w oceny. Program komputerowy automatycznie zlicza
punkty w skalach i wy§wietla wynik (niski, $redni wysoki) wraz z inter-
pretacja dla kazdej skali.

e STRES ZYCIOWY - zwigzany moze byé ze $miercia, ciezka
chorobg w rodzinie; opuszczeniem przez dzieci domu rodzin-
nego; klopotami w pozyciu seksualnym; rozwodem lub separa-
cja; kredytem lub hipoteke ponad 50 tys. ztotych; zawarciem
malzenstwa, narodzinami dziecka; awansem lub istotng pod-
wyzka; zmiang mieszkania, przeprowadzka; zwolnieniem z pra-
cy lub konfliktami z szefem. Przykltadowa interpretacja wyni-
kow: ,,Twoje doswiadczenia zyciowe wskazujg na duzy stopien
zdarzen uznawanych za stresujace. Duza liczba tego typu zda-
rzen, szczegdlnie nagromadzonych w przeciggu kilku ostatnich
lat, moze by¢ przyczyng probleméw zdrowotnych, przewlektego
stresu. Do$wiadczenia takie moga obniza¢ Twoj nastrdj, samoo-
cen¢ oraz wiar¢ w siebie. Moze to w rezultacie prowadzi¢ do
nieuzasadnionego pesymizmu, widzenia $wiata w szarych kolo-
rach oraz wycofania si¢ z zycia, wyzwan, starania si¢ o wlasne
szczgécie. Pamigtaj, ze to kwestia bardziej emocji niz faktow.
Zadbaj o swoje samopoczucie, poszukaj pomocy przyjaciela,
skonsultuj si¢ z lekarzem. Zadbaj o0 zdrowie, zmien diete, zacznij
uprawia¢ sport. W zdrowym ciele zdrowy duch. To dziata takze
w druga strong. Pamigtaj: mysl pozytywnie, a osiagniesz suk-
ces”.

e W CZEPKU URODZONY - czynniki optymizmu zwigzane s3 z
przekonaniem o swoim szcze$ciu i poczuciu sukcesu. Zatem:
»Mysle, ze kiedys$ trafie gtowng wygrang”; ,,Mam szcze$cie w
zyciu”; ,,Mysle, ze inni mnie doceniajg”; ,,Sg rzeczy, w ktérych
osiggam prawie doskonalos¢”; ,,Przezywanie sukcesu nie jest mi
obce”; ,,Wierzg¢ w Opatrzno$¢ Bozg, mam swojego Aniota Stro-
za”; ,JJestem osoba w czepku urodzong”; ,,Zycie jest pigkne”;
»Wygrywam w grach losowych, po prostu mam szczgscie”.
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Mowig tak osoby szczgsliwe, z poczuciem wlasnej wartosci, op-
tymisci. Przykladowa interpretacja wynikow: ,,Jeste$ urodzonym
optymista. Pozytywne myslenie o sobie i S$wiecie jest tatwiejsze,
gdy ma si¢ w swojej historii kilka sukcesow. Statuetki na potce
pomagaja uwierzy¢ w siebie. Nie zawsze jest to kwestia samych
zdolnosci i talentu, czasami po prostu jest to kwestia szczgscia.
Ale szczescie sprzyja lepszym i tym, ktorzy naprawde sig¢ starajg.
Dlatego warto pamigta¢ o swoich sukcesach, gdyz pomaga to
osigga¢ kolejne zwyciestwa. Jezeli jednak wynik w tej skali jest
wyzszy niz 36, to moze znaczyC, ze jeste$ niepoprawnym opty-
mista, a inni mogg postrzega¢ Cig jako osobe¢ butng, arogancka i
zbyt pewng siebie. Udowodnij sobie i innym, jak jest naprawdg.
Wiara czyni cuda. Wiara to potowa sukcesu...”.

WYUCZONA BEZRADNOSC — wyuczona bezradno$é cechuje
osoby, ktore sg pesymistami. ,,Nie chce mi si¢ wysila¢ ponad
koniecznosé¢, bo i tak nikt tego nie doceni”; ,,Nie warto losowac
ani wyliczaé, i tak wypadnie na mnie”; ,,Jestem ofiarg”; ,,Jezeli
kto$ ma wyciagna¢ ztamang zapaltke, bede to ja”; ,,Nadzieja mat-
ka ghupich”; ,,Tak wiele razy mi si¢ nie udato, ze nie mam juz
zhudzen”; ,,Zycie jest niesprawiedliwe. Wszyscy mysla tylko o
sobie”; ,,Zycie dato mi w ko$¢”; ,,Zycie obrocito si¢ przeciwko
mnie”. Przykladowa interpretacja wynikow: ,,Jeste§ pesymistg?
Czy to kwestia pogladoéw na zycie, czy tez moze efekt zycio-
wych porazek? Czy naprawde tak wiele spraw nie udato Ci si¢
w zyciu? Poréwnaj si¢ z innymi, czy masz naprawde wyjatko-
wego pecha? Zty sposdéb myslenia o $wiecie, wiara w pecha
i spiskowe teorie sa czgsto efektem porazek. To jest naturalny
mechanizm, ktory chroni Twoja samoocene¢ — bo przeciez Twoja
porazka nie musi by¢ z Twojej winy. Jednak zbyt czeste mysle-
nie w ten sposob nie jest dobre, tak samo jak nie jest dobre ob-
winianie siebie za wszystko, co w zyciu zte. Warto zachowa¢
umiar w ztym mysleniu, nie poddawac si¢, a przede wszystkim
z przyjacielem lub doradca przesledzi¢ faktyczne przyczyny nie-
powodzen. Moze si¢ okazaé, ze wystarczy poprawi¢ kilka spraw
i zycie utozy si¢ inaczej. Sprobuj odmieni¢ swoj §wiat na lepsze.
To tylko kwestia metody radzenia sobie z niepowodzeniami.
Skup si¢ na swoich sukcesach”.

Skorzystanie z kwestionariuszy mozliwe jest w programie kompute-

rowym. Wymaga wcze$niejszej rejestracji pracownika w programie,
a nastepnie wyboru obszaru do treningu psychologicznego.
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Program powigzano z bazg danych z modutu Firma, dzicki czemu
mozliwe jest rejestrowanie si¢ pracownikow korzystajacych z narzegdzi
ewaluacyjnych czy intermentoringu w modelu modernizacji firmy. Po-
faczenie funkcjonalnos$ci modutu dla firmy i pracownika pozwala korzy-
sta¢ z narzedzia w przypadku outplacementu wewngtrznego w zakresie
poszukiwania zasobdw osobowosciowych do zmiany zawodowe] czy
wylaniania liderow wiedzy (mentoré6w) w procesie samoksztalcenia fir-

my.

KONTENT ZDALNY e-Trening Sterownosci (ON-line)

Dodatkowo opracowana zostala wersja internetowa (zdalna) baterii
testow opracowanych w ramach narzgdzia komputerowego Trening Ste-
rownos$ci. Opracowanie narzedzia w formie aplikacji internetowej ulatwi
samodzielne zastosowanie narzedzia przez osoby poszukujace nowych
obszaréw aktywnosci zawodowej w modernizowanej formie (outplace-
ment wewnetrzny), jak tez poza nig (outplacement zewnetrzny). Wersja
internetowa zwicksza dostepno$¢ narzedzia, ktore moze by¢ zastosowane
przez pracownika (klienta) w dowolnym czasie i miejscu. Obok walorow
typowych dla programu komputerowego (wszystkie kwestionariusze w
jednym miejscu, fatwe do uzycia, automatycznie liczgce i generujace
wyniki z interpretacjg oraz baza danych dla klienta) oferuje ona dodat-
kowe korzysci zwigzane ze spoteczno$ciowym charakterem narzedzia
(ocena moze by¢ wpisana w proces spoteczny grupy wsparcia, wzajemne
motywowanie, moderator zewnetrzny). Osoba chcaca korzysta¢ z apli-
kacji powinna wej$¢ na strone http://www.innowacjenazakrecie.pl, na-
stepnie wybra¢ strefe Pracownik i zaktadke Platforma. Aplikacja zdalna
umozliwia nadanie uprawnien doradcy specjalistom zarzadzajacym pro-
cesem oceny i udzielajacym dodatkowego wsparcia (mail, skype) oraz
nadanie uprawnien klienta.

Kwestionariusze zdalne obok waloréw narzedzia komputerowego
oferuja dodatkowe korzysci platformy internetowe;j:

e Trening zintegrowany z platformg edukacyjng. Trening psycho-
logiczny powigzany jest z edukacje zawodowa oraz pla-
nowaniem Kariery.

e Trening wpisany w proces spoleczny. Samoocena i samopozna-
nie wpisane w plan grupy (zjazdy integracyjne i motywujace
oraz forum).

o Interaktywna ocena. Rozbudowane i dtugie kwestionariusze dia-
gnostyczne sa przyjazne dla klienta. Forma pracy przypomina
gre 1 moze by¢ przeniesiona na urzadzenia mobilne i smartfony.
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e Dynamiczna wizualizacja oraz architektura. Kolejne etapy dia-
gnozy 1 ¢wiczenia zachecaja 1 pobudzaja do dzialania: popra-
wiaja nastroj, motywuja do rozwoju oraz ksztaltuja aktywno$¢
wlasng uczestnika i zachgcaja do samodzielnej i wytrwalej pra-
cy.

Podobnie jak w przypadku kwestionariuszy ekwiwalentow, wyniki
zapisywane sg dla kazdego klienta, co daje mozliwo$¢ przygotowania ra-
portow zbiorczych oraz statystyk dla catych spoteczno$ci. Statystyki
takie mogg by¢ wykorzystywane na zjazdach integracyjnych, a to zwiek-
szy trafnos¢ programéw tych zjazdow poprzez diagnozowanie potrzeb
¢wiczeniowych grupy. Narzedzia zdalne opracowano i przygotowano
jako uzupetnienie tradycyjnych warsztatow treningowych, zgodnie z
rekomendacjami Colina Rosa oraz metoda blended learning.

WARSZTATY WYJAZDOWE
Trening Sterownosci Grupy Wsparcia

Opracowany i testowany byt program warsztatoéw wyjazdowych Tre-
ning Sterownosci — Grupy Wsparcia. Zaplanowano cztery dwudniowe
warsztaty realizowane w odstepach $rednio comiesiecznych. Przeplatane
sg one warsztatami Reorientacja zwigzanymi z ostatnim krokiem modelu
(PF6). Ich realizacja w formie grupowej (tradycyjnej, bezposrednie;j) jest
koniecznym uzupetnieniem zaje¢ (treningu) prowadzonych metods zdal-
na zgodnie z metodologia Colina Rosa. Zajecia miaty dodatkowo charak-
ter integracyjny realizujacy zadania grup wsparcia dla oséb w kryzysie.
Zajecia powinny by¢ realizowane w formie wyjazdowej, w miejscu
sprzyjajacym relaksowi, z dala od stresogennego srodowiska dotknigtego
kryzysem, restrukturyzacja, co bedzie miato charakter terapeutyczny dla
uczestnikow outplacementu nabierajacych sit przed etapem Przyspiesze-
nia. W ramach kazdego warsztatu oprocz zaje¢ merytorycznych przewi-
dziano czas na relaks i kontakt z przyroda.

UZYTKOWNICY, ktérzy moga stosowaé narzedzie

Narzedzie bylo uzywane przez pracownikéw modernizowanych firm
1 osoby bezrobotne, ktore zglosity che¢ udziatlu w Tescie ESP_Pracow-
nik. W testowanym modelu zapewniono pomoc psychologa, takze opie-
kuna zdalnego. Interdyscyplinarny oraz intuicyjny charakter narzedzia
umozliwit jego samoobstugowe zastosowanie, gdzie klient bedzie decy-
dowat o zakresie i czestotliwosci kontaktow z psychologiem. Testowano
w ten sposob zasady organizacji doradztwa psychologicznego na zycze-
nia. Oceniajgce si¢ osoby mogly skorzysta¢ z kontaktu z psychologiem
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poprzez otrzymanie wyjasnien do interpretacji wynikow. Dodatkowo
w ramach projektu zapewniono 4 godz. spotkania indywidualnego
z psychologiem oraz opiekg¢ zdalna podczas realizowanych 100 godz.
dyzuréw, czyli 5 godzin przypadajacych na jednego uczestnika. Narze-
dzie uzywane bylto przez pracownikow modernizowanych firm z udzia-
tem psychologa, trenera osobistego, takze w formule opiekuna zdalnego.
Testowane byly rozwigzania zdalnych ustug doradczych oraz wirtual-
nych treningdw sterownosci i kompetencji spotecznych, jak réwniez
harmonogramu prac dostosowanego do dyspozycyjnosci osoby pracujg-
cej, aczenia doradztwa zdalnego z indywidualnym i grupowym. Interdy-
scyplinarny oraz intuicyjny charakter narzedzia umozliwil samoobshuge,
gdzie klient sam decydowat o zakresie i czestotliwosci kontaktow z psy-
chologiem lub trenerem osobistym. Docelowo, po zakonczeniu projektu,
narzedzie kierowane jest do:

e Psychologéw, trenerow osobistych, doradcow zawodowych, do-
radcow kariery oraz posrednikow pracy, pracownikow $rodowi-
skowych i innych specjalistow instytucji rynku pracy, instytucji
szkoleniowych oraz pomocy spolecznej — 0sob wspierajacych
trening umiejetnos$ci migkkich i trening psychologiczny na rzecz
planowania kariery klientow w trudnej sytuacji zawodowej. Na-
rzedzie zostato przygotowane w ten sposob, ze hie wymaga an-
gazowania specjalistOw z uprawnieniami do stosowania narzedzi
psychometrycznych.

e Pracownikow zatrudnionych w modernizowanej, restrukturyzo-
wanej firmie rozumianych jako uczestnikow oceny, w zakresie
oceny obligatoryjnej (ocena okresowa, przygotowanie do prze-
sunie¢ w ramach formy lub zwolnien) oraz spontanicznie doko-
nujacych oceny w ramach oceny fakultatywnej — planowanie
wlasnego rozwoju w firmie, intraprzedsigbiorczo$¢ — w tym
przypadku narzedzie jest uzupelnieniem i wspiera model outpla-
cementu wewnetrznego i narz¢dzia do bilansowania kompetencji
w modelu dla firm (PF1).

e Bylych pracownikow oraz pracownikéw w okresie wypowiedze-
nia poszukujacych nowych kierunkow rozwoju zawodowego —
planowanie reorientacji zawodowe;j.

e Kandydatéw do pracy w procesie rekrutacji wewngtrznej (na
nowe stanowiska w firmie — awans poziomy) oraz rekrutacji ze-
wnetrznej — w tym przypadku narzedzie stuzy do przygotowania
profilu kandydata oraz wstgpnej oceny kandydatow do pracy
przed rozmowa kwalifikacyjng.
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Wskazana grupa uzytkownikow narzedzia wykracza poza grupe do-
celowa wskazang w strategii wdrazania projektu innowacyjnego i uka-
Zuje szersze, nowe zastosowania narzedzia w obszarach wykraczajacych
poza ushugi instytucji rynku pracy (rekrutacja personelu, rozwoj firmy,
rozwoj indywidualny pracownikow, instytucje pomocy spolecznej oraz
instytucje szkoleniowe). Obszary te i zwigzane z nimi grupy uzytkowni-
kéw rekomendowane zostaly przez uczestnikow testu oraz w drodze
ewaluacji produktu finalnego.

DZIALANIA i NAKLADY niezbedne do zastosowania narzedzia

Narzedzia opracowane sg w taki sposob, by mogly by¢ zastosowane
przez psychologoéw z instytucji rynku pracy czy NGO bez koniecznos$ci
zmiany przepisow prawa. By poprawnie uzytkowac narzedzie, warto
zapewni¢ opieke zdalng. Sprawowaé ja moze psycholog, ktory poprzez
platforme begdzie miat kontakt z osobg wypelniajacg kwestionariusze.

W celu wykorzystania produktu finalnego w formie programu kom-
puterowego przez osobe pracujacg, zagrozong bezrobociem, W okresie
wypowiedzenia lub bezrobotng nie jest konieczne ponoszenie dodatko-
wych nakladéw finansowych. Osoba taka musi jednak przynajmniej w
minimalnym zakresie postugiwa¢ sie komputerem.

Uzyskane wyniki moglyby zosta¢ dodatkowo omowione na spotka-
niu z psychologiem. Rozwigzaniem bezkosztowym mogloby by¢ ich
omowienie podczas spotkania z psychologiem np. w Powiatowym Urze-
dzie Pracy, MOPR lub innej publicznej instytucji, ktora zatrudnia psy-
chologow.

W celu wykorzystania produktu finalnego w postaci programu kom-
puterowego przez pracownika instytucji stuzb zatrudnienia do diagnozy
osoby pracujacej, zagrozonej bezrobociem, w okresie wypowiedzenia
lub bezrobotnej takze nie jest konieczne ponoszenie dodatkowych nakta-
dow finansowych. Pracownik stuzb zatrudnienia powinien przynajmnie;j
w minimalnym zakresie postugiwaé si¢ komputerem i mie¢ dostgp do
komputera. Psycholog powinien po§wigci¢ swdj czas na szersze omo-
wienie uzyskanych wynikow. Kosztem w takim przypadku jest czas
poswiecony przez niego oraz ewentualny koszt wynajecia sali.

W celu wykorzystania produktu finalnego w formie aplikacji zdalnej
przez osobe pracujacg, zagrozong bezrobociem, w okresie wypowiedze-
nia lub bezrobotna nie jest konieczne ponoszenie dodatkowych naktadoéw
finansowych. Osoba taka musi jednak dysponowaé aktywnym adresem
e-mail oraz przynajmniej w minimalnym zakresie postugiwac si¢ kom-
puterem. Niezbedny jest dostgp do komputera z podiaczonym Interne-
tem. W niektorych przypadkach pojawi¢ si¢ moze komunikat o kontak-
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cie z psychologiem. W takich przypadkach nalezaloby pokaza¢ te wyniki
i kwestionariusze psychologowi. Mozna to bez kosztow zrobi¢ z psy-
chologiem pracujacym w publicznych instytucji rynku pracy, np. w Po-
wiatowym Urzedzie Pracy, lub poszuka¢ psychologa udzielajacego pry-
watnych porad. Koszt takiego spotkania szacowany jest na okoto 100-
150 zt za godz. W celu wykorzystania produktu finalnego w aplikacji
zdalnej przez pracownika instytucji stuzb zatrudnienia do diagnozy oso-
by pracujacej, zagrozonej bezrobociem, w okresie wypowiedzenia lub
bezrobotnej takze nie jest konieczne ponoszenie dodatkowych naktadow
finansowych. Osoba badana musi jednak dysponowaé aktywnym adre-
sem

e-mail. Pracownik stuzb zatrudnienia powinien przynajmniej W mini-
malnym zakresie postugiwaé si¢ komputerem i mie¢ dostep do kompu-
tera z podigczonym Internetem. Psycholog powinien, niezaleznie od
interpretacji uzyskanych w aplikacji, omoéwi¢ uzyskane wyniki. Kosztem
w takim przypadku jest czas poS§wigcony przez niego oraz ewentualny
koszt wynajecia sali i uzycia Internetu.

Wskazane jest takze zaangazowanie zdalnego psychologa do zarza-
dzania narzedziem i oceny wielu osob (wsparcie indywidualne poprzez
mail i skype, pomoc techniczna, komentarze przy skrajnych wynikach,
odpowiedzi na pytania klientow dotyczace przedmiotu oceny). Koszt
zaangazowania zdalnego psychologa wspierajacego 30 uzytkownikoéw
platformy moze by¢ ograniczony do minimum, jezeli organizacja admi-
nistrujaca portalem doradczym ma specjaliste na etacie (oddelegowanie
w 1/8 etatu). Miesigczny koszt zaangazowania zdalnego psychologa nie
powinien przekroczy¢ kosztu 16 godzin pracy specjalisty w danym re-
gionie i moze by¢ ograniczony do okresu funkcjonowania platformy (na
przyktad w ramach konkretnego projektu lub akcji sezonowej). Koszt ten
mozna tez minimalizowaé przez zlecenie opieki zdalnej psychologom
prowadzacym wyjazdowe warsztaty integracyjne, jako dodatkowe zada-
nie.

Dodatkowym kosztem sg szkolenia wyjazdowe w osrodkach wypo-
czynkowo-edukacyjnych lub os$rodkach ksztalcenia praktycznego.
W tym przypadku koszty beda si¢ waha¢ w zaleznosci od standardu
osrodka, okresu realizacji (ceny sezonowe) oraz liczebno$ci grup. Koszt
jednorazowego zjazdu z wyzywieniem i transportem 20-0sobowej grupy
moze nie przekroczy¢ 200 PLN za udziat jednej osoby. Wskazane jest
laczenie narzedzia ze standardowymi projektami aktywizacyjnymi,
warsztatami psychologicznymi, wowczas koszty zastosowania narzgdzia
moga ograniczy¢ si¢ do czasu pracy zdalnego psychologa oraz standar-
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dowych kosztéw administrowania portalem (wynajecie serwera, pomoc
techniczna).

Mozliwe MODYFIKACJE i zmiany narzedzia

Model Sterownosci Pracownika (PF5) mozna modyfikowa¢ podobnie
jak narzedzia do oceny ekwiwalentow (PF4), jednak w zakresie tresci
merytorycznych dokona¢ tego moga tylko psycholodzy lub dyplomo-
wani doradcy zawodowi z doswiadczeniem w psychometrii (Stagd tez nie
jest zalecana modyfikacja narzegdzia, a jedynie sposob jego wykorzysta-
nia). Osoby takie moga otrzymac specjalny status administratora plat-
formy doradczej, z mozliwoscia korekty tresci itemow (w przypadku gdy
uzytkownicy zglaszajg nieprawidlowosci, niejasnosci) lub tez przygoto-
wywania dodatkowych interpretacji dla réznych pozioméw wynikdw w
skalach. Procedury te testowane byly w ramach projektu, a platforma
oferuje specjalny panel dla doradcéw doskonalacych i rozwijajacych
narzedzia diagnostyczne. Dodatkowo w celu wprowadzenia modyfikacji
od strony technicznej niezbedna jest specjalistyczna wiedza informa-
tyczna pozwalajgca na odpowiednie modyfikacje w $rodowisku infor-
matycznym. Modyfikacje te uwzgledniajg potencjat sieci wiedzy uzyt-
kownikow internetowej wersji narzedzia doskonalgcych i rozwijajacych
narzedzie bazowe. Zatem konstrukcja narzedzia uwzglednia daleko idace
modyfikacje ostatecznych kwestionariuszy w zakresie, jaki nie jest moz-
liwy do osiggniecia w przypadku tradycyjnych opracowan bazujacych na
,formach papierowych” narz¢dzi. Zakres modyfikacji i uprawnienia
uzytkownikow do realnego wprowadzania zmian jako alternatywy do
mozliwo$ci zglaszania przez instytucje doradcze lub klientéw potrzeb
zmian czy nowych opracowan interpretacji czy progow w skalach zale-
ze¢ bedzie w istocie od docelowego administratora platformy, ktéry
okresli charakter dalszych dziatan rozwojowych. Instytucja petnigca role
przysztego administratora platformy powinna by¢ §cisle zwigzana z in-
stytucjami dzialajacymi na rzecz grupy docelowej, projektodawcami
i doradcami zawodowymi (na przyktad stowarzyszenia doradcéw zawo-
dowych, fora organizacji i specjalistoéw). Modyfikacje i dalszy rozwdj
narzedzia powinny dostosowywaé interpretacje do zawodow strategicz-
nych w regionie oraz progi w skalach do specyfiki réznych grup docelo-
wych (osoby po 50. roku zycia, osoby niepelnosprawne, mniejszo$ci
kulturowe lub religijne) — w tym przypadku platforma moze wygenero-
wac raporty statystyczne dla poszczegolnych grup klientow, dzieki cze-
mu zwigkszy si¢ trafno$§¢ narzgdzia (wykorzystanie potencjatu inter-
netowej bazy danych w dalszych pracach normalizacyjnych). Wymaga
to jednak uzupelienia formatki rejestracyjnej o dane wazne dla tego
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typu norm (zmienne niezalezne). W produkcie finalnym testu doradca ze
statusem administratora platformy doradczej moze ustalaé¢ (korygowac)
progi dla pozioméw wynikow (niski, sredni, wysoki) dla poszczegdlnych
skal we wszystkich kwestionariuszach z uwzglednieniem rozktadu wy-
nikow pozyskanych w trakcie stosowania narzedzia oraz korygowac,
uzupehnia¢ lub dodawaé opisy lub interpretacje dla poziomow wynikdw
— w ten sposob narzgdzie moze by¢ modyfikowane na potrzeby grup
docelowych, spotecznosci czy firm. Dodatkowo dowolnie mozna kory-
gowacC program warsztatow wyjazdowych, reagujac na specyficzne po-
trzeby grupy, okolicznos$ci lokalnego rynku pracy czy wskazniki innych
projektdéw realizowanych z zastosowaniem tego narzedzia. Zakres zmian
jest nicograniczony i zalezy od inwencji trenera, jednak kazdorazowo
nalezy pamigtaé o komplementarno$ci wsparcia z pozostatymi narze-
dziami i krokami modelu.

3.2.2. Warsztat pracy PSYCHOLOGA

Ponizej przedstawiono przyktady i wzory narzedzi, w tym instrukeji
uzytkowania dla psychologdéw i coachow, treneréw osobistych wspiera-
jacych proces outplacementu w ramach drugiego etapu zwigzanego z
oceng i budowaniem sterowno$ci pracownika przygotowujacego si¢ do
zmiany pracy lub zawodu w oparciu o wlasne plany budowane z poczu-
ciem kontroli nad rzeczywistoscia 1 wptywu przysztos¢ zawodows.
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Narzedzie 5. Kwestionariusze papierowe do treningu sterownosci

STEROWNOSC - rrocram poczucia konTroL - POCZUCIE KONTROLI

OBSZAR OCENY 1 2 3 4 5

Uwazam, ze w Zyciu... NIGDY RZADKO | CZASAMI | CZESTO | ZAWSZE

I. Nie warto planowac przysziosci, gdyz zbyt wiele zalezy od losu lub
decyzji innych ludzi, na keére nie mamy wptywu.

2. Nalezy planowat swojq przysztos<, gdyz nike o nas nie zadba i nie bedzie
planowac za nas.

3. Tylko dobre przygotowanie zawodowe gwarantuje dobrg prace
niezaleznie od znajomosci i ukdadow.

4. Pozyskanie dobrej pracy jest mozliwe tylko na drodze dobrych
znajomosci, niezaleznie od dobrego wyksztatcenia.

5. Jezeli do pracownika przylgnie zfa opinia to zadne starania nie pomoga, by
ja zmienic.

Opinia na temat pracownika zawsze zalezy od jego pracy i zaangazowania.

Los i przeznaczenie ma wigksze znaczenie niz cigzka praca i starania.

Wigcej osiggniesz we wspolpracy niz przez znajomosci.

00| N

Nie osiagniesz sukcesu zawodowego, bez tzw. szczescia

10. Szczesliwy traf nie ma wplywu na awans.

I'l. Niepowodzenia i porazki, zawsze s3 zalezne od naszych bledow czy zbyt
matego zaangazowania w pracg.

12. Wiekszos¢ moich niepowodzen jest efektem pecha lub braku szczescia.

13. Jezeli nie osiagasz sukcesu pomimo zdolnosci, to znaczy ze po prostu zbyt
mato sig angazujesz.

14, Nasz awans zalezy bardziej ed potrzeb i interesu pracodawcy niz naszych
staran czy dobrych pomystow.

I5. Szczesciarz to po prostu ten, kto daje okazjg szczesciu.

16. Niezaleznie od planow i staran i tak bgdzie to, co ma byc.

17. Czesto mam wrazanie, ze mam niewielki wplyw na to co mnie spotyka w
Zyciu.

18. Kazdy problem i przeciwnosc losu mozna pokonac, gdy podejdzie sig do
niej profesjonalnie.

19. Motzesz zapracowac na swoj szacunek.

20. Ludzie sukcesu zawdzigczajg wigkszosc szczgsciu i dobrym ukiadom.

21. Pracownik zawsze jest tylko pionkiem w rekach przefozonych.
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@ STEROWNOSC — PROGRAM POCZUCIA KONTROLI — POCZUCIE KONTROLI - KLUCZ

KONTROLA ZEWNETRZNA KONTROLA WEWNETRZNA

numer liczba punktow numer liczba punktow

1 2

4 3

5 6

7 8

9 10
12 1
14 13
16 15
17 18
20 19
21 2
E] 24
25 26
27 28
29 30

suma punktéw: suma punktéw:

@ STEROWNOSC - PROGRAM POCZUCIA KONTROLI - POCZUCIE KONTROLI = I NTE RPR ETAC]A

KONTROLA ZEWNETRZNA (wyNIk POWYZE] 50 PUNKTOW): Kentrola Zewnetrzna,

czyli zewngtrzne umiejscowienie kontroli - charakteryzuje osoby przekonane, ze swiat zewngtrzny i inni ludzie maja
kluczowy wplyw na ich Zycie. Przekonania takie czesto powstaja w efekcie tragedii lub czestych niepowodzen, i sa w
istocie mechanizmem ochrony wiasnej oceny o sobie. Z czasem myslenie takie moze sig utrwalac i utrudniac branie
odpowiedzialnosci. Osoby te stajg si¢ bardzo wrazliwe na informacje z zewnatrz, opinie i oceny, ktore wyznaczajg ich
poczucie wartosci. Czesto charakteryzuje je rezygnacja, brak wiary w siebie i pesymistyczna wizja przysztosci, przez co
sa mato przedsiebiorcze nie wierzac w sens podejmowania wysitku.

KONTROLA WEWNETRZNA (wynk POWYZE 50 PUNKTOW): Kontrola

Wewngtrzna, czyli wewngtrzne umiejscowienie kontroli - charakteryzuje osoby przekonane, ze przysztosc lezy w ich
rekach, osoby te s3 kowalami wiasnego losu wierzac, ze ostatecznie wszystko zalezy od posiadanych zdolnosci i dobrze
wykonywanej pracy. Na ogot osoby takie doswiadczaly pozytywnych zdarzen i odniosly je do wiasnych staran i dziatan.
Stad przekonanie o whsnej skutecznosci i wartosci, co wplywa na aktywnos¢ i przedsigbiorczosc oraz wiare w sens
podejmowania wysitku. Osoby te widza przyszlosc optymistycznie i lepiej radza sobie w trudnych sytuacjach.
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@ STEROWNOSC - procram poczucia kontrol - MOTYWATORY

OBSZAR OCENY I 2 3 4 5

W moim zyciu... NIGDY RzADKO | czasam | czEsTO ZAWSZE

I. Dobrze wiem, co mi da szczescie w Zyciu i wierze, ze to osiagne.

Zawsze szukam porady i wsparcia w realizacji swoich planow.

Zawsze stawiam sobie realne cele.

el ol g

Gdy praca jest nuzaca i dluga, wyznaczam sobie jakas nagrode za
ukonczenie kolejnego etapu.

5. Wiem czego potrzebuj¢ by zrealizowac swoje cele. Znam swoje cele
Zyciowe.

6. Zanim wezme sie do pracy wyobrazam sobie pozytywne efekty jej
zakonczenia.

7. Whyznaczam cele i etapy realizacji moich planéw na przysziosc.

8. Czasami osiggam trudne cele tylko dlatego, by nie przyznac si¢ do
stabosci przed innymi.

9. Optymizm to potowa sukcesu. Wiara czyni cuda.

10. Zawsze analizuje za i przeciw zanim podejme decyzjeg.

I'l. Nie widzg probleméw tam, gdzie widza je inni, gdy zalezy mi na czyms.

12. Lubie gdy stawia mi sie konkretne cele, Spontanicznos¢ bywa stresujaca.

13. Praca zespotowa dodaje mi sit i checi do pracy. Glupio jest odstawac od
innych, gdy inni sig staraja.

14. Gdy mam bardzo dobry pomyst, czuje sig wspaniale.

I5. Bez planu pracy i matych celow po drodze, nie porywam sig na rzeczy
wielkie.

16. Gdy wiem czego cheg, moge pracowac ponad sity. Cel uswigca srodki.

17. Aby utrzyma¢ motywacje¢ do wykonania trudnego zadania wymyslam
sobie jakas nagrode na koniec pracy.

18. Dobry nastréj dodaje mi skrzydet, dlatego staram sig mysle¢ pozytywnie
przed trudnym zadaniem.

19. Staram sig, gdyz waine jest dla mnie zadowolenie moich bliskich.

20. Marzenia to pofowa sukcesu.

21. Mysle dobrze o przyszlosci. Inaczej nic nie chcialoby mi sie robic.

22. Podejmujac decyzje analizujg jej plusy i minusy.

23. Staram sig angazowac tylko w realne i pewne przedsiewzigcia.

24. Gdy stawiam sobie trudne cele szukam wsparcia u przyjaciot lub
specjalistow.

25. Wolg pracowac w grupie, gdyz zespot dodaje mi sit do pracy.

26. Kto nie kupuje losu na loterie nie zgarnia gtownej nagrody.

27. Wstyd przed porazky i zly opinia innych motywuje mnie do rzeczy
niemozliwych.
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& STEROWNOSC - PROGRAM POCZUCIA KONTROLI = MOTYWATORY - KLUCZ

MOTYWUJACE MYSLENIE MOTYWUJACE OTOCZENIE MOTYWUJACE CELE
numer liczba punktow numer liczba punktow numer liczba punktow

| 2 3

6 4 5

9 8 7

1 13 10

14 17 12

18 19 15
20 24 13
21 25 2
26 27 23

suma punktow: suma punktow: suma punkedw:

@ STEROWNOSC - PROGRAM POCZUCIA KONTROLI - MOTYWATORY — INTE RP RETACJA

MOTYWUJACE MYSLENIE (WYNIK POWYZE] 30 PUNKTOW): Twoja motywacja oparta

jest przede wszystkim na pozytywnym mysleniu. Pozytywne myslenie to potowa sukcesu. Dobre myslenie dodaje Ci sit,
gdy naprawde robi si¢ cigzko. Optymizm, przekonanie o sukcesie pomaga Ci podejmowac si¢ trudnych zadan w
sytuacjach, gdy inni si¢ poddaja lub wycofuja. Mozna powiedzie¢, ze masz motywacje we krwi. To motywacja
wewnetrzna.

MOTYWUJACE OTOCZENIE (wyNK POWYZE] 30 PUNKTOW): Twoja motywacja

ptynie z otoczenia. Potrzebujesz kibicow, wtedy strzelasz pigkne bramki, biegniesz szybciej do mety. Wazna jest dla
Ciebie ocena innych, to co ludzie pomysla o Twoim sukcesie lub porazce. Potrafisz zrobi¢ duzo wigcej dla kogos, niz dla
siebie. Czasami po prostu chcesz uciec i masz motywacje by biec szybciej, dla swigtego spokoju, dla wolnosci. Twoja
motywacja jest jak kij lub marchewka. To motywacja zewnetrzna.

MOTYWUJACE CELE (wynik POWYZE] 30 PUNKTOW): Twoja motywacja zwiazana jest z

wizja celu. Biegniesz szybciej, wytrwale do tego, czego pragniesz. Wysitek bez celu nie ma sensu. Twoja motywacja w
duzej mierze zalezy od Twoich potrzeb i pragnien. To motywacja racjonalna, zaplanowana, instrument do osiagania
celow. Zarzadzasz swoja motywacjq poprzez cele. Twoja motywacja to ryba i wedka jednoczesnie. Twoja motywacja
jest przede wszystkim Twoja.
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@& STEROWNOSCE - rrocraM poczucia konTroLl —- SAMOOCENA

OBSZAR OCENY I 2 3 4 5

W moim zyciu... NIGDY RZADKO | Czasaml | czEsTo | ZAWSZE

Bez problemu potrafig wyjasnic na pismie o co mi chodzi

Gdy mi na czyms naprawde zalezy umiem manipulowac innymi

Gdy na to zastugujg, bez problemu przyjmujg pochwaty

Blw N

Jak ktos czegos nie chce, zawsze moge przekonac innych do swoich raciji..
To tylko kwestia trafionych argumentow.

Jest mi mito, gdy ktos mi prawi komplementy i nie czujg skrepowania.

Jestem co najmniej tak samo dobrym specjalista jak inni w mojej firmie.

Logiczne myslenie jest moja mocng strong

Mam uzdolnienia plastyczne

M@ N o

Nie mam wigkszych problemow z nauka jezykow obcych

10. Nie mylg si¢ co do innych

. Nie pozwalam sig wykorzystywac

12. Potrafig obstugiwac urzadzenia

13. Potrafie postawi¢ na swoim, gdy czegos$ bardzo chee

|4. Potrafig tak zatatwic sprawe, Ze wszyscy s zadowoleni

15. Sprawnos¢ manualna jest moja mocng strong

16. Umiem postawic sig w czyjejs sytuacji

17. Umiem pracowac z ludzmi

18. Umiem przekonac innych do swoich racji

19. Umiem sobie wyobrazi¢ to czego nie widac¢

20. Umiem walczy¢ o swoje racje

21. W grupie mogg zrobi¢ wigcej niz sam

22. Z hatwoscia dzielg sig zadaniami

23. Zadania techniczne s3 moja mocng strong

24. Zanim oddam cos do serwisu probujg naprawic usterke

25. Zawsze co$ wnosz¢ w prace grupy

26. Zawsze mam prawo do swoich przekonan

27. Zawsze potrafie odmowic, gdy ktos proponuje moi cos czego nie cheg
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@ STEROWNOSC - PROGRAM POCZUCIA KONTROLI — SAMOOCENA - KLUCZ

SAMOOCENA OSOBISTA SAMOOCENA SPOLECZNA SAMOOCENA PRAKTYCZNA
numer liczba punkeéw numer liczba punkeéw numer liczba punktéw

2 4 |

3 10 7

5 14 8

6 16 9

1 17 12

13 18 15

20 21 19

26 2 23

27 25 24

suma punktéw: suma punktéw: suma punktow:

& STEROWNOSC - PROGRAM POCZUCIA KONTROLI - SAMOOCENA — lNTERPRETACJA

SAMOOCENA OSOBISTA (WyNiK POWYZE| 30 PUNKTOW): Samoocena dotyczaca

Twojej Osoby nie jest zanizona. Cenisz siebie i wiesz co to asertywnosc. Potrafisz dazy¢ do swoich celow, gdyz uwazasz,
ze masz do tego prawo. Twoja sifa w zyciu zalezy wiec w duzej mierze, od tego jak cenisz swoja osobe, siebie jako
cztowieka, jako cztonka spotecznosci. Jezeli jednak wynik w tej skali jest wyzszy niz 38 punktow, znaczy to ze mozesz
przeceniac swoje miejsce i role w zyciu a Twoje zachowanie i poglady moga byc odbierane jako przejaw egocentryzmu,
agresji czy zuchwalstwa. W tym przypadku, nie zaszkodzi odrobina pokory.

SAMOOCENA SPOLECZNA (WyNIK POWYZE] 30 PUNKTOW): Samoocena dotyczaca

Twoich zdolnosci spotecznych nie jest zanizona. Czujesz si¢ dobrze w relacjach i sytuacjach spotecznych, dlatego nie
unikasz ludzi i nie boisz si¢ konfrontacji z nimi. W duzej mierze zalezy to od Twoich umiejetnosci interper Inych ale
przede wszystkim do pewnosci siebie. Jezeli jednak wynik w tej skali jest wyzszy niz 40 punktow, znaczy to ze mozesz
przeceniac¢ swoje kompetencje spofeczne a przez innych Twoje zachowanie moze by¢ postrzegane jako egoistyczne lub
aroganckie czy wrecz jako manipulacja. W tym przypadku, nie zaszkodzi odrobina empatii.

 SAMOOCENA PRAKTYCZNA (WyNiK POWYZE| 30 PUNKTOW): Samoocena

dotyczaca Twoich zdolnosci praktycznych nie jest zanizona. Czujesz si¢ pewnie w roznorodnych zadaniach, nie boisz si¢
wyzwan zawodowych i raczej dobrze oceniasz swoje zdolnosci do pracy. Moze to zaleze¢ od Twoich doswiadczen
zawodowych czy prawdziwych talentow ale tak naprawde najwazniejsze, by nie zaniza¢ swoich mozliwosci przez
niepotrzebna skromnos¢. Jezeli jednak wynik w tej skali jest wyzszy niz 36 punktow, znaczy to ze moze jestes
samochwaty i grozi Ci porazka w pracy, gdy przecenisz swoje mozliwosci. Pamigtaj, w takim przypadku, ze lepiej innych
mito zaskoczy¢ niz rozczarowac.
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@ STEROWNOSE - procram roczucia kontroL - SPRAWCZOSC

OBSZAR OCENY I 2 3 4 5

W moim zyciu... NIGDY | RZADKO | CZASAM | CZESTO | ZAWSZE

Zalezy mi na tym, by inni nie musieli sig¢ o mnie bez przerwy martwic

Bez treningu i nauki nie da si¢ wykona¢ bardzo trudnego zadania.

Chetnie mowig innym o tym co mi sig udato osiagnac

Uwazam, ze mam wplyw na swoje zycie.

Mam pewnosc, ze zdofam osiagnac cele, ktore sobie stawiam.

Wolg miec wiasng firmg niz pracowac na etacie u kogos

Niezaleznos¢ finansowa jest warunkiem zmiany mojej sytuacji zyciowej.

Chcg sig rozwijac po to, aby w przysziosci osiagnac samodzielnosc.

W RN AW

Osiagne sukees, gdy wykorzystam swoje umiejetnosci i wiedze.

=)

. Lubie siebie, dostrzegam swoje zalety i mozliwosci.

. Bez pracy nie ma kotaczy. Nic nie przychodzi za darmo.

12. Jednym z moich celéw na przysztosc jest samodzielnosc.

13. By osiagac sukcesy trzeba znac sig na rzeczy.

14, Potrafig wymieni¢ swoje mocne strony.

15. Tylko fach w reku gwarantuje pewng przysziosc.

16. Wierze w siebie.

17. Kiedy mam wykonac jakie$ trudne zadanie staram si¢ dobrze do niego
przygotowac - szukam informacji i sprawdzam swoje umiejetnosci.

18. Samodzielnie wykonuje zadania, by potwierdzi¢ swoja niezaleznosc.

19. Zaloze whasng firme, gdyz nie cheg zalezec od innych.

20. Wiem, ze mi sig uda tak jak zawsze.

21. Staram sig zawsze, by sukces byl moim sukcesem.

22. Wierzg, ze jesli bede sig mocno starac osiagne sukces.

23. Zdobycie zawodu i praca zawodowa zalezy od kompetenciji i wysitku.

24. Wiem co chcg w zyciu osiagnac i osiagne to.

25. Bycie fachowcem w jakiejs dziedzinie gwarantuje pewng przysztosc.

26. Cigzla praca i wytrwatosc gwarantuje dojscie do celu.

27. Pracuje samodzielnie do konca, by nie prosic innych o pomoc.
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@ STEROWNOSC - PROGRAM POCZUCIA KONTROLI — SPRAWCZOSCE - KLUCZ

NIEZALEZNOSC KOMPETENCJE PRZEKONANIA
numer liczba punktéw numer liczba punktéw numer liczba punktéw
| 2 3
6 9 4
7] I 5
8 13 10
12 s 14
18 17 16
19 2 20
21 23 24
27 25 26
suma punktéw: suma punkeow. suma punktow:

@ STEROWNOSC - PROGRAM POCZUCIA KONTROLI - SPRAWCZOSC — INT E RPRETA CJA

NIEZALEZNOSC (wynNik POWYZE| 30 PUNKTOW): To, 2e bedziesz Kowalem Swojego Losu zalezy
przede wszystkim, od Twojej predyspozycji do bycia osoba niezalezna. Zalezy Ci na niezaleznosci i autonomii.
Samodzielnos¢ to przede wszystkim wolnos¢. Masz dos¢ ciaglego decydowania przez innych o Twoim losie. BY miec
wplyw na swoje zycie nalezy miec przede wszystkim wiasne poglady, wiasne decyzje, whasne wybory. Twoje zycie musi
by¢ przede wszystkim Twoje..

KOMPETENCJE (wyNIK POWYZE| 30 PUNKTOW): To, e bedziesz Kowalem Swojego Losu zalezy
przede wszystkim, od Twojej predyspozycji do bycia osoba samowystarczalna, ktora potrafi zrobi¢ to co ma zrobic.
Samodzielnos¢ opierasz wigc przede wszystkim na kompetencjach praktycznych i wiedzy. Samodzielnos¢ to sita.
Wystarczy wiedzie¢ co i jak, by radzi¢ sobie samemu. Kazdy prawdziwy fachowiec, profesjonalista jest samodzielny.
Dlatego samodzielnos¢ mozna osiagnac przede wszystkim przez nauke i doswiadczenie zyciowe. Twoje zycie musi byc
przede wszystkim dobre, bez fuszerki..

PRZEKONANIA wynik POWYZE| 30 PUNKTOW): To, ze bedziesz Kowalem Swojego Losu zalezy
przede wszystkim, od Twojej predyspozycji do bycia osoba skuteczna. Najwazniejsza jest wysoka samoocena oraz
przekonaniu o wiasnej skutecznosci. Samodzielnos¢ to wiadza. Budujesz swojg samodzielnos¢ na ocenie swoich
mozliwosci i przekonaniu lub wierze o swojej skutecznosci. Czujesz, ze mozesz i ze warto by¢ kowalem swojego losu.
Sukces to tylko kwestia wytrwatosci. Twoje zucie ma byc przede wszystkim spetieniem marzen i celow, bez porazek.
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@ STEROWNOSE - procram poczucia konTroLl — SUKCES

OBSZAR OCENY I b 3 4 5

W moim zyciu... NIGDY RZADKO | CZASAMI | CZESTO | ZAWSZE

Mysle, ze kiedys trafie gtowna wygrang

Nie chce mi sig wysila¢ ponad keniecznos$c bo i tak nikt tego nie doceni

Smier¢ lub cigzka choroba w rodzinie

Mam szczescie w zyciu.

Nie warto losowac ani wyliczac i tak wypadnie na mnie

Myslg, ze inni mnie doceniajg

Opuszczenie przez dzieci domu rodzinnego

53 rzeczy, w ktorych osiggam prawie doskonatosc

e Rl B Rl BN o

Klopoty w pozyciu seksualnym

s

Rozwéd lub separacja

. Jestem ofiarg
12. Kredyt lub hipoteka ponad 50 000 ztotych
13. Jezeli ktos ma wyciagnac ztamang zapatke, bede to ja

14. Zawarcie matzenstwa, narodziny dziecka

15. Nadzieja matka glupich

16. Przezywanie sukcesu nie jest mi obce

17. Wierze w Opatrznosc Boza, mam swojego Aniofa Stroza

18. Tak wiele razy mi sig nie udato, ze nie mam juz ztudzen

19. Awans lub istotna podwyzka

2
2

o

Zycie jest niesprawiedliwe. Wszyscy mysla tylko o sobie

. Zmiana mieszkania, przeprowadzka

22. Jestem osoba w czepku urodzona

2

w

. Zwaolnienie z pracy lub konflikty z szefem

24. Zycie dato mi w koé¢

25.

w

Zycie jest pigkne

2

o~

. Zycie obrocito sig przeciwko mnie

27. Wygrywam w grach losowych, po prostu mam szczescie
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@ STEROWNOSC - proGRAM PoczUCIA KONTROLI — SUKCES - KLUCZ

STRES ZYCIOWY W CZEPKU URODZONY WYUCZONA BEZRADNOSC
numer czba punktow numer liczba punktéw numer iczba punktéw
3 | 2
7 4 5
9 6 I
10 8 13
12 ] 15
14 17 18
19 2 20
21 25 24
23 27 26
suma punkeow: suma punktéw: suma punktow:

& STEROWNOSC - PROGRAM POCZUCIA KONTROLI - SUKCES — I NTERP RE TAC]A

& STRES ZYCIOWY (WYNIK POWYZE] 27 PUNKTOW): Twoje doéwiadczenia zyciowe wskazuja na
duiy stopien zdarzen uznawanych za stresujace. Duia ilos¢ tego typu zdarzen, szczegolnie nagromadzonych w przeciagu
kilku ostatnich lat moze byc przyczyna problemow zdrowotnych, przewleklego stresu. Doswiadczenia takie, moga
obnizac Twoj nastroj, samoocene oraz wiarg w siebie. Moze to w rezultacie prowadzi¢ do nieuzasadnionego
pesymizmu, widzenia swiata w szarych kolorach oraz wycofania sig z zycia, wyzwan, starania si¢ o whasne szczgscie.
Pamigtaj, ze jest to kwestia bardziej emocji niz faktow. Zadbaj o swoje samopoczucie, poszukaj pomocy przyjaciela,
skonsultuj si¢ z lekarzem. Zadbaj o zdrowie, zmien dietg, zacznij uprawiac sport. W zdrowym ciele zdrowy duch. To
dziafa takze w drugg strong. Pamietaj. Mysl pozytywnie a osiagniesz sukces.

@ W CZEPKU URODZONY (wynik POWYZE] 32 PUNKTOW): Jestes urodzonym optymista.

Pozytywne myslenie o sobie i swiecie jest fatwiejsze, gdy ma sig w swojej historii kilka sukcesow. Statuetki na potce
pomagaja uwierzy¢ w siebie. Nie zawsze jest to kwestia samych zdolnosci i talentu, czasami po prostu jest to kwestia
szczgscia. Ale szczgscie sprzyja lepszym i tym co naprawde sie staraja. Dlatego warto pamigtac o swoich sukcesach, gdyz
pomaga to osiagac kolejne zwyciestwa. Jezeli jednak wynik w tej skali jest wyZszy niz 36 to moze znaczyc, iz jestes
niepoprawnym optymista a inni moga postrzegac Ciebie jako osobe butna, arogancka i zbyt pewna siebie. Udowodnij
sobie i innym, jak jest naprawde. Wiara czyni cuda. Wiara to potowa sukcesu.

& WYUCZONA BEZRADNOSC (WYNIK POWYZE] 32 PUNKTOW): Jestes pesymista? Czy

to kwestia pogladow na zycie, czy tez moie efekt Zyciowych porazek? Czy naprawdg tak wiele spraw nie udato Ci si¢ w
zyciu? Porownaj sie z innymi, czy masz naprawde wyjatkowego pecha’! Zly sposob myslenia o swiecie, wiara w pecha i
spiskowe teorie s3 czesto efektem porazek. To jest naturalny mechanizm, ktory chroni Twoja samoocene — bo przeciez
Twoja porazka nie musi by¢ z Twojej winy. Jednak zbyt czeste myslenie w ten sposcb nie jest dobre, tak samo jak nie
jest dobre obwinianie siebie za wszystko, co zte w zyciu. Warto zachowac umiar w ztym mysleniu, nie poddawac sig i
przede wszystkim z przyjacielem lub doradcy przesledzi¢ faktyczne przyczyny niepowodzen. Moze okazad sig, ze
wystarczy poprawi¢ kilka spraw i zycie utozy sie inaczej. Sprobuj odmieni¢ swoj swiat na lepszy. To tylko kwestia
metody radzenia sobie z niepowodzeniami. Skup si¢ na swoich sukcesach.

Narzedzie 6. Program komputerowy Trening Sterownosci

Diagnoza STEROWNOSCI - kwestionariusze diagnostyczno-rozwojowe

Po wyborze STEROWNOSC otwiera sie plansza DO OCENY -  altywnych pieé¢ pal —
kwestionariusze diagnostyczno-rozwojowe. Wybor zielonego pola otwiera kwestionariusz.
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Rozdziat 3.

MODEL ESP_pracownik

JAN KOWALSKI

ESP

TRENING
STEROWNOSCI

;

ZAGROZENI

E
]
-1
4]
3
N
w
o

KONTROLA
MOTYWATORY
SAMOOCENA
——
BUDUJ SWOJA
KONTROLE

& Wybierz ZIELONE POLE schematu, ktére Cig interesuje i BUDU) swoja kontrolg

Rys. 9 Plansza z oferta 5 kwestionariuszy do oceny sterownosci

Kwestionariusz KONTROLA — kwestionariusz skfadajacy sie z 30 itemow okreslajacy
poczucie kontroli pracownika w 2 skalach (umiejscowienie kontroli majace zasadniczy wptyw na
powodzenie dziatan rozwojowych i radzenie sobie z kryzysem). Skiada sie z wyrazen
wskazujacych na poczucie kontroli zewnetrznej i wewnetrznej. Maksymalnie mozna uzyskac¢ 75
punktéw w kazdym z dwéch obszaréw oceny. Program komputerowy automatycznie zlicza
punkty w skalach i wyswietla wynik (niski, Sredni wysoki) wraz z interpretacja dla kazdej skali:

Kwestionariusz MOTYWATORY — kwestionariusz sktadajacy sie z 27 itemow okreslajacych
czynniki i zrodla motywacji do rozwoju czy zmiany w 3 skalach. Maksymalnie mozna uzyska¢ 45
punktéw w kazdym z trzech obszarow kompetencji. Program komputerowy automatycznie zlicza
punkty w skalach i wyswietla wynik (niski, Sredni wysoki) wraz z interpretacja dla kazdej skali.

Kwestionariusz SAMOOCENA — kwestionariusz skfadajacy sie z 27 itemow okreslajacy
poziom, zrodfa i obszary samooceny, ktora ma zasadnicze znaczenie w przezwyciezaniu trudnosci
oraz budowaniu realnych planow rozwojowych. Samooceng mozna wzmacnia¢ i budowac.
Maksymalnie mozna uzyskac 45 punktow w kazdym z 3 obszaréw oceny. Program komputerowy
automatycznie zlicza punkty w skalach i wyswietla wynik (niski, sredni wysoki) wraz z
interpretacjq dla kazdej skali.

Kwestionariusz SPRAWCZOSC - kwestionariusz skladajacy sie z 27 iteméw okreslajacy
zrodia poczucia i realnego wywierania wplywu na swoje zycie — geneza i czynniki faktycznego
bycia kowalem swojego losu. Maksymalnie mozna uzyskac¢ 45 punktow w kazdej skali. Program
komputerowy automatycznie zlicza punkty w skalach i wyswietla wynik (niski, sredni wysoki)
wraz z interpretacja dla kazdej skali.

Kwestionariusz SUKCES — kwestionariusz skfadajacy sie z 27 iteméw okreslajacy czynniki
sukcesu oraz wiary w sukces (optymizm) w 3 skalach. Maksymalnie mozna uzyskac 45 punktow w
kazdym z trzech obszarow oceny. Program komputerowy automatycznie zlicza punkty w skalach
i wyswietla wynik (niski, sredni wysoki) wraz z interpretacja dla kazdej skali.
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MODEL ESP_pracownik

ESP

TRENING
STEROWNOSCI
4 :«:m:rmmmmmmwmlwd«wmmw ® o 0 ol o
3 xqum;mwo@nmamsmmmnhmwmxn o ) 1) o 0o
3 2 T . o (@) ® o] O
A i i j :uvvmﬁwcl%komdrodz:‘ brych o o ® ol o
5 Jezelido i opi Pomoga, by j3 zmienic. @ 0O|O0)|]0O| O
6 Opinia na temat pracownika zawsze zalezy od jego pracy i zaangazowania. (@] (@) O ® (@]
7 Los i przeznaczenie ma wigksze znaczenie niz cigzka praca i starania. (@] (@] ® (&) ©
8 Wigcej osiagniesz niz (o] ® (o] 0| ©
9 Nie osiagniesz sukcesu zawodowego, bez tzw. szczgécia O (@) (@] ® (@]
10 Szczesliwy traf nie ma wplywu na awans. (@] (0] ® (@]
Niepowodzenia i porazki, lezne od naszych blgdow czy zbyt
n S e e SN @/o|o|o]|oO
12| Wickszos¢ moich niepowodzen jest efektem pecha lub braku szczgscia. (o] ® (o) o O
11| Jezelinie osiagasz sukcesu pomimo zdolnosci, to znaczy 2 po prostu zbyt malo sig a a a & | &

Rys. 10 Przyktadowy kwestionariusz z pakietu Sterownos¢

Po wyborze Kwestionariusza otwiera arkusz do oceny wybranego obszaru sterownosci.
Odpowiedzi na kolejne pytania udziela si¢ poprzez zaznaczenie okna odpowiedzi. Program
automatycznie przenosi odpowiedzi do bazy danych oraz poréwnuje z kluczem interpretacii,
przygotowujac wyniki z interpretacja.
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MODEL ESP_pracownik

ESP

TRENING
STEROWNOSCI

Kontrola Zewngtrzna, czyli zewngtrzne umiejscowienie kontroli
o y 2e $wiat

ludzie maj wplyw naich zycie. takie

sch i

saw y wiasnej oceny o sobie. Z
‘zasem myslenie takie moze si¢ utrwalac | utrudniac branie
' Kontrota zewnstrzna 3 Nis odpowmmmommmhgemmmmamm

poczucie wartodci. Czeslodnmkl«ym)e je rezygnacja, brak
wiary w siebie

ie 23C W sens

Kontrola azyli
kontroli - charakteryzuje osoby przekonane. 2e przysziodé lezy w
k}irelxh,o&abyusitmnlmiwhwbsumu

2dolnosci | dobrze

2 Kontrola wewngtrzna 47 SREDNI e vie ’ P
Stad via i, co wplywa
mﬂmklwzedﬂeﬂmmmumwsens
wysilku. Osoby
optymistycznie i lepiej radza sobie w trudnych sytuacjach.

Drukuj

Rys. || Przykladowe wyniki z interpretacjg dla kwestionariusza z pakietu Sterownos¢

Wynili sa prezentowane w skalach sktadajacych si¢ na dany kwestionariusz z prezentujac wyniku
liczbowego (ilosc zdobytych punktow — wynik surowy) oraz z oceng poziomu — niski, sredni,
wysoki (wynik przeliczony) z uwzglednieniem norm dla poszczegdlnych skal oraz z interpretacja i
zaleceniami do dalszych dziatan rozwojowych, warsztatéw umiejgtnosci migkkich i treningu

psychologicznego.
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Narzedzie 7. Portal zdalny e-Trening Sterownosci dla Pracownika
Zawartos¢ MODULU DIAGNOSTYCZNO-ROZWOJOWEGO

e-Trening sterownosci

Zadaniem uzytkownika jest wypetnienie wybranych kwestionariuszy oznaczonych jako e-Trening
sterownosci. Kwestionariusze moga dotyczy¢ nastgpujacych obszarow:

Motywatory — czynniki wplywajace na motywacje wewnetrzna oraz zewnetrzna.

&/ Poczucie lontroli — mozliwo$¢ poznania siebie i swoich opinii na temat otaczajacego
Swiata.

&/ Samoocena — sprawdza czy samoocena uzytkownika jest adekwatna do tego, jak jest on
odbierany przez otoczenie.

&/ Sprawczoié — wskazuje czynniki, keére s3 zawodowe, ktére sa wazne dla uzytkownika,
by mogt samodzielnie i sSwiadomie kierowac swoim zyciem zawodowym i prywatnym.

Sulcces — jak bardzo w odniesieniu sukcesu pomaga optymizm i sifa przebicia.

Kazdy kwestionariusz moze by¢ wypetniony przez uzytkownika w dowolnym czasie, a udzielane
odpowiedzi w kwestionariuszu modyfikowane, do momentu zakonczenia nad nim pracy. Kazdy
kwestionariusz moze byc wypetniany tylko jeden raz.

I. W celu wypehienia kwestionariusza, nalezy przejs$¢ do modulu e-TRENING
STEROWNOSCI. Dostep do modutu mozliwy jest na trzy sposoby: za pomoca bannera w
gornej czesci strony, poprzez napis umieszczony w centrum strony glownej portalu lub przycisk
w dolnej czesci strony. Wszystkie pozycje umozliwiajace przejscie do modutu widoczne sa na
ponizszym rysunlu:

Innowacje na zakrecie - Strefa Pracownika

eTRENNG
STEROWNGSCH

CHWESTIONARUS?
ExAALENTOU

Rys. | | Strona gtéwna portalu INZ Pracownik - przejscie do modutu e-TRENING STEROWNOSCI.
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2. Modut e-TRENING STEROWNOSCI skfada si¢ z pieciu kwestionariuszy: Motywatory,
Poczucie kontroli, Samoocena, Sprawczos¢, Sukces. Aby wypetni¢ kwestionariusz nalezy
klikna¢ na jego nazwe.

Samoocena

Kwestionariusz sprawdzi czy Twoja samoocena jest adekwatna do tego jak
mozesz by¢ odbierany przez otoczenie

— -

Rys. 12 Kwestionariusz Samoocena.
3. Kilknigcie na nazwe kwestionariusza spowoduje otwarcie strony startowej kwestionariusza, ktora
zawiera krotka instrukcje postgpowania oraz przycisk Rozpocznij. Wcisnigcie przycisku
uruchamia proces pracy z kwestionariuszem.

S & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @
&
3
innowacje na zakrecie & KWESTIONARIUSZE & TRENING PORTALEDUKACYINY |
i o st EKWIWALENTOW STEROWNOSCI REORIENTACJA

# > e-Treningsterownosci > Sprawczoét

Sprawczosé

Sterownos¢ SPRAWCZOSC - czy jestem Kowalem Swojego Losu

Wypetniajac ten kwestionariusz poznasz siebie i czynniki, ktére sg dla Ciebie wazne bys mogt samoczielnie i Swiadomie
kierowa¢ swom zyciem zawodowym i prywatnym. Dowiesz sie na ile znaczenie ma dla Ciebie poczucie niezaleznosci w
podejmowaniu zyciowych decyzji, na ile decydujaca role odgrywaja kompetencje a kiedy o zostaniu Kowalem Swojego Losu
decyduje skutecznos¢ i wytrwatosc.

Wypetnij kwestionariusz wedtug skali

« nigdy
rzadko

czasami
czesto
zawsze

‘ Rozpocznij

Rys. |3 Strona startowa kwestionariusza.
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Wypetnianie kwestionariuszy

4. Nalezy odpowiedzie¢ na wszystkie pytania kwestionariusza wedlug skali: nigdy, rzadko, czasami,
czesto, zawsze. Wybdr oceny polega na zaznaczeniu pola typu radio przy wybranej skali.

S & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj

&y

innowacje na zakrecie &-KWESTIONARIUSZE &TRENING PORTAL EDUKACYINY
e e et EKWIWALENTOW STEROWNOSCI €-REORIENTACJA

# > e-Treningsterownosci > Sprawczos¢

Sprawczosc¢

Pytanie 1z 27:

W moim zyciu... Zalezy mina tym, by inni nie musieli sie o mnie bez przerwy martwic

O O O O
nigdy rzadko czasami czesto zawsze
0%

Rys. |4 Skala oceny pytania w kwestionariuszu.

5. Przechodzenie pomigdzy pytaniami w kwestionariuszu umozliwione jest przy pomocy
przyciskow: Poprzednie — przejscie do poprzedniego pytania, Nastepne — przejscie do
nastepnego pytania. Dostepne s3 réwniez przyciski Strona startowa, ktory umozliwia powrdt
do strony startowe] biezacego kwestionariusza oraz przycisk Lista pytan, ktory wyswietla
podsumowanie wszystkich pytan wraz z odpowiedziami, jesli zostaty wybrane.
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6. Wraz z postegpem wypetniania kwestionariusza zmienia sig pasek postgpu majacy posta¢ labiryntu,
umieszczony pod przyciskami odpowiedzi. Pasek postgpu informuje uzytkownika w postaci
wartosci procentowej o udzielonych odpowiedziach na wszystkie pytania kwestionariusza.

@ & Jeste$ zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @

innowacie na zakrecie & KWESTIONARIUSZE & TRENING PORTAL EDUKACYINY
R EKWIWALENTOW STEROWNOSCI eREORIENTACJA
# > eTreningsterownosci > Sprawczosé

Sprawczosé

Pytanie 1z 27:

W moim zyciu... Zalezy mi na tym, by inni nie musieli si¢ o mnie bez przerwy martwic

, T

O O
nigdy rzadko czasami czesto zawsze
0%

Strona startowa

Rys. 15 Przyciski w kwestionariuszu.
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& Jestes zalogowany(a) jako: StudentZ  Wylogtj @

e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

# > eTreningsterowncsci > Sprawczosc

Sprawczosé
Lp. Pytanie
1 Pytanie 1
2 Pytanie 2
3 Pytanie 3
4 Pytanie 4
5 Pytanie 5
6 Pytanie 6
7 Pytanie 7
8 Pytanie 8
9 Pytanie
10 Pytanic 10
1 Pytanie 11
12 Pytanie 12
13 Pytanie 13
14 Pytanie 14
15 Pytanie 15
16 Pytanie 16
17 Pytanie 17
18 Pytanie 18
19 Pytanie 19
20 Pytanie 20
21 Pytanie 21
2 Pytanie 22
2 Pytanie 23
24 Pytanie 24
25 Pytanie 25
26 Pytanie 26
27 Pytanie 27

Powrét |

Odpowiedz
Nie wypelnione
Nie wypelnione
Nie wypetnione
Nie wypelnione
Nie wypetnione
Nie wypefnione
Nie wypelnione
Nie wypelnione
Nie wypefnione
Nic wypoinionc
Nie wypetnione
Nie wypetnione
Nie wypetnione
Nie wypelnione
Nie wypelnione
Nie wypelnione
Nie wypelnione
Nie wypetnione
Nie wypetnione
Nie wypelnione
Nie wypelnione
Nie wypetnione
Nie wypetnione
Nie wypelnione
Nie wypelnione
Nie wypelnione
Nie wypetnione

Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Pracjdz
Przejds
Praejds
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejds
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdi
Przejdz
Przejdz
Przejdz
Przejdz

Rys. 16 Podsumowanie listy pytan w kwestionariuszu.

7. Brak odpowiedzi w okreslonym pytaniu sygnalizuje wpis w kolumnie Odpowiedz w postaci:
Nie wypelnione. Ze strony podsumowania, uzytkownik posiada mozliwos¢ bezposredniego
przejscia do wybranego pytania (na ktore zostata juz udzielona odpowiedz badz nie), poprzez link
Przejdz. Na koncu strony z podsumowaniem znajduje si¢ przycisk Powrot, umozliwiajacy
przejscie do miejsca kwestionariusza, z ktérego wywotana zostata podsumowuijaca lista pytan.
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@ & Jestes zalogowany(a) jako: Scudent2  Wylogtj @

innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
B 2 EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

# > e-Treningsterowncsci > Sprawczos¢

Sprawczosé

Pytanie 27 z 27:
W moim zyciu... Staram sie pracowac samodzielnie do korica, by nie prosi¢ innych o pomoc.

B o o O-

nigdy rzadko czasami czesto zawsze

Strona startowa - Lista pytan Nastepne

Rys. 17 Przyciski w kwestionariuszu - zakonczenie pracy z kwestionariuszem.

8. Po zaznaczeniu odpowiedzi na wszystkie pytania, udostgpniony zostanie dodatkowo przycisk
Zakoncz, ktéory umozliwi przejscie do strony koncowej oraz zakonczenie pracy z
kwestionariuszem.

Uwaga: Przejscie do strony koncowej nie jest jednoznaczne z zakonczeniem
kwestionariusza.
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O & Jesiet zalogowany(a) jako: Student? Wyloguj G
(NS

innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE &-TRENING
e e o s EKWIWALENTOW STEROWNODSCI

PORTAL EDUKACYINY
2-REORIENTACIA

# > eTreningsterownosci > Sprawczos¢

Sprawczosé

Dzigkujemy za wypetnienie kwestionariusza

Kliknij przycisk "Zakoricz" aby zobaczyé podsumowanie wynikéw kwestionariusza

‘ Zakoicz |

Rys. 18 Strona koncowa kwestionariusza.

Aby zakonczy¢ prace z kwestionariuszem, nalezy klikna¢ przycisk Zalkoncz znajdujacy sie na
stronie koncowe;j.

Uwaga: Klikniecie przycisku jest jednoznaczne z zakonczeniem pracy nad kwestionariuszem. Nie

bedzie mozliwa modyfikacja zaznaczonych odpowiedzi oraz

ponowne  wypetnienie
kwestionariusza.
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Wyniki

10. Po zakonczeniu wypetniania kwestionariusza, mozliwy jest podglad podsumowania wynikéw.

,{’3}\ & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj ®
¥
Innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE &-TRENING PORTAL EDUKACYINY
W i o s ey EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

# > eTrening sterownosci > Sprawczosé

Sprawczos¢

Podsumowanie wynikéw

zyciem

Wypetniajac ten kwestionariusz poznasz siebie  czynniki, kidre sa dla Cizbie wazne bys mdgt ielnie  éwi
prywatnym.

Rys. 19 Podsumowanie wynikéw wypetnionego kwestionariusza.
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I I.Przesuwajac kursor myszy na okreslone wyniki obszarow przedstawionych na wykresie,
otrzymamy ich interpretacje. Jesli wynik nie posiada aktualnie interpretacji, pojawia sig
informacja o potrzebie interpretacji wyniku z doradca.

& Jestes zalogowany(a) jake: Student2  Wyloguj G

G
3
innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
et e P s EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REQRIENTACJA

# > e-Treningsterownosci > Sprawczéc

Sprawczos¢

Podsun oo icmwysora
Wypehniai| 14 3¢ hedziesz Kowalem Swojego Losu zalezy przede bie wazne byé gt samodzielnie | éwiadomie kierowat swoim 2yciem zawodowym i
DPIYWatnyr| szvetkim, od Twojej predyspozycji do byria osoba
niezalezna Zalezy Ci naniezaleznosci i autonomil.
Samodzielnost to przede wszystkim wolnosé. Masz dos
ciaglego decydowania przez innych o Twaim losie. BY mie¢
40 | wplyw na swoje ycie nalezy mie¢ przede wszystkim
whasne poglady, wiasne decyzje, wiasne wybory. Twoje
Zycie musi by€ przede wszystkim Twoje.

[ iezales [ spraweze o [Esproweze

Rys. 20 Podsumowanie wynikéw kwestionariusza.
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Narzedzie 8. Portal zdalny e-Trening Sterownosci dla Psychologa
Zdalnego®

Doradca moze zarzadza¢ diagnoza z wykorzystaniem kwestionariuszy e-Trening Sterownosci. w
nastepujacych obszarach:

— czynniki wptywajace na motywacje wewnegtrzng oraz zewnetrzng.

— mozliwos¢ poznania siebie i swoich opinii na temat otaczajacego
Swiata.

— sprawdza czy samoocena uzytkownika jest adekwatna do tego, jak jest on
odbierany przez otoczenie.

— wskazuje czynniki, ktére s3 zawodowe, ktore s3 wazne dla uzytkownika,
by mogt samodzielnie i Swiadomie kierowac swoim zyciem zawodowym i prywatnym.

— jak bardzo w odniesieniu sukcesu pomaga optymizm i sita przebicia.

> Sposoéb postepowania jest analogiczny do opisanego w rozdziale Portal zdalny
e-Ekwiwalenty dla Doradcy Zawodowego
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Narzedzie 9. Program warsztatow Trening Sterownosci

TRENING STEROWNOSCI - 19-20.10.2013 - Hotel * * * SPA WOJECIECH Augustéw

SOBOTA 19.10.2013

08:30 — 08:45 ZBIORKA. WYJAZD
10:00 — 10:30 PRZYJAZD. ZAKWATEROWANIE
10:30 — 12:00 | ,,Poznajmy sig” - warsztat zapoznawczy
12:00 — 12:15 PRZERWA KAWOWA
12:15 — 13:45 |, Swiat emocji” — warsztat komunikacyjny
13:45 — 14:30 OBIAD
14:30 — 16:00 |, Swiat emocji” — warsztat komunikacyjny Cd.
16:00 — 16:15 | Przerwa
16:15 — 17:45 |, Swiat emocji” — warsztat komunikacyjny Cd.
17:45 KOLACJA
18:30 ,Czas dla Ciebie” (Basen, Sauna, Stownia, Spacery)

NIEDZIELA 20.10.2013

08:00 — 09:00 SNIADANIE
09:00 — 10:00 | ,,Czas dla Ciebie” (Basen, Sauna, Sitownia, Spacery)
10:00 — 11:30 |, Poszukiwacze skarbow” — gra terenowa
11:30 - 11:45 PRZERWA KAWOWA
11:45 - 13:15 | ,,Poszukiwacze skarbéw — drzewo ekwiwalentow™ — podsumowanie gry
13:15 - 13:45 OBIAD
14:00 WYJAZD
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TRENING STEROWNOSCI - 09-10.11.2013 - Hotel * * * SPA WOJECIECH Augustow

SOBOTA 09.11.2013

08:30 - 08:45 ZBIORKA. WYJAZD

10:00 - 10:30 PRZYJAZD. ZAKWATEROWANIE

10:30 — 12:00 | ,INTEGRACJA” - warsztat wstepny

12:00 - 12:15 PRZERWA KAWOWA

12:15 - 13:45 | ,SAMOPOZNANIE”

13:45 — 14:30 OBIAD

14:30 — 16:00 | ,MOTYWACJA” —cz. |

16:00 — 16:15 PRZERWA

16:15 - 17:45 | \MOTYWACJA” —cz. |l

17:45 — 19:45 | ,,Czas dla Ciebie” (Basen, Sauna, Sitownia, Spacery)

19:45 KOLACJA

NIEDZIELA 10.11.2013

08:00 — 09:00 SNIADANIE

09:00 — 10:00 | ,,Czas dla Ciebie” (Basen, Sauna, Sitownia, Spacery)

10:00 - 11:30 | ,KOMPETENCJE”

11:30 — 11:45 PRZERWA KAWOWA

I1:45 — 13:15 | Prezentacja platformy do nauki zdalnej

13:15 - 13:45 OBIAD

14:00 WYJAZD




ESP_Pracownik jako model wsparcia osob na zakrecie zawodowym

215

TRENING STEROWNOSCI - 23-24.11.2013 - Hotel * * * SPA WOJECIECH Augustéw

SOBOTA 23.11.2013

08:30 - 08:45 ZBIORKA. WYJAZD
10:00 - 10:30 PRZYJAZD. ZAKWATEROWANIE
10:30 — 12:00 | ,PLANOWANIE” — cz. |
12:00 — 12:15 PRZERWA KAWOWA
12:15 - 13:45 | ,MOTYWACJA” — cz. Ill
13:45 - 15:00 OBIAD
15:00 - 17:00 | ,MOTYWACJA” —cz [V
17:00 — 19:45 | ,,Czas dla Ciebie” (Basen, Sauna, Stownia, Spacery)
19:45 KOLACJA

NIEDZIELA 24.11.2013

07:00 - 10:00 SNIADANIE
09:00 — 10:00 | ,,Czas dla Ciebie™ (Basen, Sauna, Sitownia, Spacery)
10:00 — 11:30 | ,STEROWNOSC” —cz. |
11:30 - 11:45 PRZERWA KAWOWA
11:45 - 13:15 | ,STEROWNOSC” — cz. Il
13:15 - 13:45 OBIAD
14:00 WYJAZD
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TRENING e-Reorientacja -22-23.03.2014 - Hotel * * * SPA WOJECIECH Augustow

SOBOTA 22.03.2014

08:30 — 08:45 ZBIORKA. WYJAZD

10:00 - 10:30 PRZY]AZD. ZAKWATEROWANIE

10:30 — 12:00 | ,Moja kariera” - warszrat

12:00 — 12:15 PRZERWA KAWOWA

12:15 - 13:45 | ,Moja kariera” - warsztat zamykajacy

13:45 — 14:30 OBIAD

14:30 — 16:00 | ,,PLANOWANIE" - warsztat zamykajacy

16:00 — 16:15 | Przerwa

16:15—17:45 | ,PLANOWANIE" - warsztat zamykajacy

18:00 — 19:00 |, PLANOWANIE” - warsztat zamylajacy

19:30 KOLACJA

NIEDZIELA 23.03.2014

08:00 — 09:00 SNIADANIE

09:00 — 10:00 | ,,Czas dla Ciebie” (Basen, Sauna, Sitownia, Spacery)

10:00 — 11:30 |, Twoja PRZYSZLOSC” — podsumowanic warsztatéw

11:30— 11:45 PRZERWA KAWOWA

11:45—13:15 | ,Twoja PRZYSZLOSC” — podsumowanie warsztatéw

13:15 - 13:45 OBIAD

3.2.3. Rekomendacje wdrozeniowe dla psychologow

Na podstawie przeprowadzonego testu oraz badan wskaza¢ mozna
nastepujace rekomendacje kluczowe do zastosowan i wdrozen Modelu
STEROWNOSCI pracownika:

e Nalezy, upowszechniajac narze¢dzie, wskazywaé, ze moze by¢
ono (ale nie musi) nie tylko elementem procesu outplacementu
zewngtrznego, lecz takze wewnatrz organizacji (zmiana stanowi-
ska na inne w ramach tej samej firmy).

e Warto wskazywa¢, ze duza warto$¢ dla pracownikow, osdb na
wypowiedzeniu lub bezrobotnych nies¢ moga za sobg nie tylko
odprawy pieni¢zne, szkolenia podwyzszajace kwalifikacje za-
wodowe, szkolenia przekwalifikujgce i przedstawianie interesu-
jacych ofert pracy, lecz takze wsparcie psychologiczne.

e Nalezy zachgca¢ do prowadzenia wsparcia z wykorzystaniem
tych narzedzi, ktore mozna skierowaé do zwalnianych pracowni-
kow, przez pracodawcow oraz pracownikow powiatowych urze-
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dow pracy. Jednocze$nie jednak dostrzega si¢ duzy potencjat
wsparcia przez psychologdéw/konsultantéw z firm i organizacji
pozarzadowych, ktorzy mogliby wykorzystywac takie narzgdzia.

e Pomimo zdecydowanie wigkszego zainteresowania wsparciem
osob zwalnianych, mato osob korzystato ze wsparcia psycholo-
gicznego. Uzytkownicy takiego wsparcia pracowali gtownie nad
pozytywnym wizerunkiem wiasnej osoby, ksztaltowali swoje
umiejetnosci z zakresu komunikacji interpersonalnej oraz zdo-
bywali techniki poszukiwania rozwigzan w sytuacji utraty pracy.

e Jako gtdbwne korzysSci ze wsparcia pracownikow przed ich zwol-
nieniem z wykorzystaniem tych narzedzi nalezy uzna¢: ewentu-
alne szybsze znalezienie nowego zatrudnienia, odpowiednie
ukierunkowanie zwalnianych os6b, wyposazenie w wiedze 0 So-
bie i swoich predyspozycjach oraz zadbanie o wizerunek firmy.

e Wazne jest zwickszenie $wiadomos$ci pracownikow co do mozli-
wosci uzyskania takich korzys$ci z programéw outplacemento-
wych, jak: wzrost poczucia kontroli u zwalnianych pracownikow
nad sytuacjg oraz wzrost motywacji do aktywnego dziatania
w $rodowisku lokalnym, a nie jedynie na rynku pracy. Nie-
zbgdne jest znoszenie réznic w postrzeganiu korzysci z outpla-
cementu, jakie wykazujg kobiety i megzczyzni — W SzCzegolnosci
zasadne jest zwigkszenie wiedzy panéw m.in. na temat korzysci
ze wspolpracy wielu podmiotéw w programach outplacemento-
wych, poprawy samooceny i motywacji do aktywnego dziatania
w zakresie poszukiwania pracy oraz zwigkszenie samoswiado-
mosci zardwno osobistej, jak i zawodowej, poprzez analize wia-
snych atutow i stabszych stron.

e Glowng bariera wykorzystania takich narzedzi moze by¢ ,,nie-
che¢ do nowosci”, a takze spodziewane koszty ich wykorzysta-
nia. Nalezy podkresli¢, ze w obecnym ksztalcie sa one niewiel-
kie i ograniczaja si¢ jedynie do ewentualnej ptatnej interpretacji
wynikoéw przez psychologa. Wskazano jednak na mozliwos¢ je-
go bezkosztowego wykorzystania.

e Warto wskaza¢ funkcjonalnos¢ platformy doradczo-edukacyjnej,
na ktorej umieszczony jest e-Trening Sterownosci, dajacej moz-
liwo$¢ nawigzywania polaczen typu skype z doradcg zdalnym
czy innymi uczestnikami grupy, dzieki czemu zwigkszy si¢ za-
stosowanie narzgdzia o dziatania o charakterze grupowym, ze
wszystkimi walorami proces6w grupowych.



218
Rozdziat 3.

o Istotne jest zwigkszenie $wiadomosci pracownikow co do mozli-
wosci skorzystania z roznych form i instrumentow zwolnien
monitorowanych. Nalezy przy tym wskazywaé¢ na korzysci za-
rowno dla nich, jak i ich pracodawcéw, oraz na mozliwosci
wdrazania programow outplacementowych przy poniesieniu Ni-
skich nakladow finansowych i organizacyjnych. Przykladem
moga tu by¢ wlasnie wypracowane rozwigzania.

e Wyzwaniem jest zwigkszenie roli psychologdéw i ukierunkowa-
nia na ich ushugi tak przedsigbiorcow, jak i instytucje otoczenia
biznesu. Nalezy docenié¢ nie tylko doradztwo indywidualne, lecz
takze grupowe oraz doradztwo zdalne on-line.

e Przyklady dzialan outplacementowych realizowanych w Wiel-
kiej Brytanii® podkreslaja rol¢ tgczenia réznorodnych form
wsparcia, w tym ustug on-line (mail, telefon) lgczonych ze
wsparciem indywidualnym i grupowym. Podobnie skuteczne jest
synergiczne 1gczenie réznych form i poziomoéw wsparcia (punkty
doradcze w réznych lokalizacjach, dotacje na dziatalno$¢ gospo-
darczg, program wsparcia menedzerow prowadzacych moderni-
zacje) — tak jak w kompleksowym modelu ESP. Efekt wsparcia
zwigzany jest w tym przypadku z synergig poszczegolnych po-
ziomoOw 1 etapow.

e Rozwigzania zagraniczne wskazuja na nowg jako$¢ ushug outpla-
cementowych zwigzanych z ustugami on-line oraz charakterem
relacji tworzonych w Internecie. Nalezy w dziataniach aktywiza-
cji zawodowej czy poszukiwaniu pracy uwzgledni¢ networking
czy media spotecznosciowe w poszukiwaniu ukrytych rynkow
pracy. Istotng rekomendacja w tym przypadku bytoby uwzgled-
nienie w funkcjonalno$ci wypracowanej w projekcie platformy
doradczo-edukacyjnej (w szczegdlnosci w obszarze grup inter-
mentoringu) specyfiki sieci, polaczen i relacji Facebooka nie tyl-
ko w aspekcie edukacyjnym (przekazywania wiedzy nauki wza-
jemnej), lecz takze poszukiwania nowego obszaru aktywnosci
spotecznej i zawodowej. W tym przypadku mozna by podjac¢
probe opracowania specjalnej aplikacji do poszukiwania pracy
(pomystow na prace) w dostepnych dla klientéw gronach me-
diéw spotecznosciowych. Mozna si¢ spodziewaé, ze ten sposob

® Red. M. Juchnicka, Dobre praktyki outplacementu dla firm w Unii Europej-
skiej. Doswiadczenia angielskie, 0p. Cit.
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komunikowania si¢ i budowania relacji spotecznych moze by¢
w przysztosci kluczowym obszarem (i instrumentem) dzialan
outplacementowych (rynku pracy).

e Warty propagowania wraz z wypracowanymi rozwigzaniami jest
zidentyfikowany podczas wspotpracy ponadnarodowej model
dziatan instytucji publicznych (portal internetowy ,,Urzad pracy
on-line” w dziataniach Instituto de Emprego e Formacao Pro-
fessional). Rozwigzania informatyczne, a w szczegdlnosci przed-
stawiona funkcjonalno$¢ portali internetowych,” moga by¢ inspi-
racjag do rozbudowy portali edukacyjnych i doradczych wypra-
cowanych w projekcie INNOWACJE NA ZAKRECIE, ale takze
w ramach realizacji strategii ,,e-Edukacja” w wojewodztwie pod-
laskim w latach 2014—-2020. Osobne procedury dla réznych grup
klientow, uruchamiane automatycznie po rejestracji on-line
w zalezno$ci od statusu, sytuacji zawodowej 1 zyciowej klienta —
to ciekawe rozwigzanie, ktore moze by¢ inspiracjg dla podob-
nych platform w naszym regionie, tworzonych przez publiczne
instytucje rynku pracy oraz instytucje szkoleniowe. Mogloby to
by¢ w pozniejszym etapie tez uwzglednione (na przyklad w za-
kresie proponowanych kwestionariuszy doradczych, konwentow
edukacyjnych) w platformach edukacyjnych wypracowanych
w przedmiotowym projekcie.

e Potwierdzeniem obranego dobrego kierunku sa przyktady doty-
czace zawartos$ci tre§ciowej zagranicznych platform interneto-
wych przygotowujacych klientéw do wejécia na rynek pracy
oraz metody taczenia wsparcia zdalnego ze wsparciem dorad-
cow, coachow (zgodnie z ideg metody blended learning, w tym
metody Colina Rosa adaptowanej w przedmiotowym projekcie),
co gwarantuje przy$pieszenie, ale takze zindywidualizowanie
wsparcia bez straty warto$ci dodanych plynacych z ,.elementu
ludzkiego” w doradztwie indywidualnym i motywowaniu do
zmiany, a takze ,,obserwacji” w ocenie kompetencji praktycz-
nych ocenianego pracownika.

e Zastosowana formuta (on-line dostepne 24 h/ 7 dni w tygodniu)
przygotowanych narzgdzi jest idealnym rozwigzaniem dla oséb

"Red. M. Juchnicka, Dobre praktyki outplacementu dla pracownikéw w Unii
Europejskiej. Doswiadczenia portugalskie, op. Cit
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pracujacych, jak i bezrobotnych, ktore w dogodnym dla siebie
czasie mogg wypeia¢ kwestionariusze doradcze.

Platformy, na ktorych zamieszczane sg narzedzia kwestionariu-
szowe, winny mie¢ prostg formg graficzng, nie zawiera¢ zbed-
nych ozdobnikow i wielu zdj¢é, opiséw, informacji, tak, by nie
przyttacza¢ osoby korzystajacej z narzedzi.

Nalezy zawsze stosowa¢ miernik postgpu jako sprawdzong for-
me ilustracji, ile jeszcze pozostato do ukonczenia kwestiona-
riusza.

Niezbedne przy tego typu narzg¢dziach jest przygotowanie bardzo
szczegotowej interpretacji wynikow, co czesto jest niemozliwe
w trakcie projektowania narzedzi. Zatem pomoc psychologa
zdalnego, ktory czuwa nad osobami korzystajacymi z narzedzi,
wydaje si¢ nieodzowna. Powinien on poswigci¢ kazdej osobie
przynajmniej 1 godz., interpretujac uzyskane przez nig wyniki.
Zorganizowane treningi sterownosci jako zajecia wyjazdowe sa
swietng formg pozwalajaca uczestnikom oderwaé sie od co-
dziennosci, wyciszy¢ si¢, spotkac¢ z innymi w podobnej sytuacji.
Rekomendowane jest organizowanie takich wyjazdow co 4-6
tyg. w liczbie 3-4, po wczesniejszym ustaleniu dogodnego ter-
minu dla uczestnikow.

Modyfikacje i dalszy rozwdj narzedzia powinny dostosowywac
interpretacje do zawodow strategicznych w regionie oraz progi
w skalach do specyfiki roznych grup docelowych (osoby po 50.
roku zycia, osoby niepelnosprawne, mniejszosci kulturowe lub
religijne) — w tym przypadku platforma moze wygenerowac ra-
porty statystyczne dla poszczego6lnych grup klientow, co zwigk-
szy trafno$¢ narzedzia (wykorzystanie potencjalu internetowej
bazy danych w dalszych pracach normalizacyjnych). Wymaga to
jednak uzupehienia formatki rejestracyjnej o dane wazne dla te-
go typu norm (zmienne niezalezne). W produkcie finalnym testu
doradca ze statusem administratora platformy doradczej moze
ustala¢ (korygowac) progi dla pozioméw wynikdéw (niski, sredni,
wysoki) dla poszczegdlnych skal we wszystkich kwestio-
nariuszach, uwzgledniajac rozklad wynikow pozyskanych
w trakcie stosowania narzedzia oraz korygowac, uzupetiac lub
dodawac opisy lub interpretacje dla pozioméw wynikéw — w ten
sposob narzedzie moze by¢ modyfikowane na grup docelowych,
spotecznosci czy firm.
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3.3. Model PRZYSPIESZENIA rozwoju pracownika

Model Przyspieszenia Rozwoju Pracownika rozumiany jako mode-
lowy schemat dziatan jest produktem finalnym w zakresie rozwigzan
edukacyjnych. Model to pakiet narzgdzi do szybkiej edukacji i reorienta-
cji zawodowej opartej na metodzie Colina Rosa z portalem edukacyjnym
e-Reorientacja, szkoleniami wyjazdowymi Reorientacja — Grupy. Model
Przys$pieszenia Rozwoju Pracownika — aplikacja zdalna wraz z progra-
mem wyjazdow Reorientacja — Grupy. Program komputerowy wraz
z aplikacja zdalng zintegrowany z Drzewem Ekwiwalentow oraz Trenin-
giem Sterowno$ci w formie portalu edukacyjnego kojarzacego kompe-
tencje formalne oraz alternatywne i nieformalne (ekwiwalenty zmiany)
z Drzewa Ekwiwalentow w modelu szybkich szkolen usamodzielniajg-
cych. Program jest produktem finalnym w zakresie rozwigzan przyspie-
szenia reorientacji. Model powstal jako odpowiedz na konieczno$¢ opra-
cowania ,,samoobstugowych” metod szkoleniowych, jednocze$nie bar-
dziej dostepnych dla pracujgcych. Pracodawcy korzystajacy z outplace-
mentu nie akceptuja faktu absorbowania szkoleniami pracownikéw
w trakcie pracy, co wydluza proces outplacementu. Konieczne sg roz-
wigzania zdalne przyspieszajgce szkolenie pracujacych, dzigki czemu
zwigkszy si¢ ich udzial w ustugach rynku pracy w modelu rozgrupowa-
nym, co bardziej odpowiada realiom podlaskiej gospodarki oraz celom
strategii e-Podlaskie w zakresie e-Edukacji. Model ten skierowany jest
do pracownikéw, oséb zagrozonych zwolnieniem lub na wypowiedze-
niu, a takze do 0séb bezrobotnych.

Innowacja tego modelu zwigzana jest z zaadaptowaniem w nowym
obszarze wsparcia metody Colina Rosa (szybkie i samodzielne we-
wnatrzsterowne uczenie si¢) do reorientacji zawodowej oraz treningu
sterowno$ci w obszarach zawodowych. Przyspieszenie edukacji osob
mato dyspozycyjnych (okres wypowiedzenia) i umozliwienie im nauki
po pracy lub w domu zwigksza dostgpnos¢ ustug outplacementu oraz
chroni przed przerwa w aktywnosci zawodowej. Innowacja tego modelu
jest takze unikalne laczenie edukacji zdalnej z warsztatami wyjazdo-
wymi (integracyjnymi) z udzialem doradcow zawodowych, psycholo-
gow oraz autorow opracowan zdalnych dostgpnych na platformie eduka-
cyjnej. Model ten finalizuje dwa poprzednie produkty zwiazane ze
wsparciem procesu reorientacji zawodowej zwalnianego pracownika,
jakimi sg: (PF1): Model Ekwiwalentow Pracownika oraz (PF5): Model
Sterownos$ci Pracownika. Narzgdzia te wspotpracuja wedtug logiki dzia-
fania: ocen zasoby = podejmij strategiczne decyzje na podstawie wyni-
kow oceny = rozwijaj szybciej swoje zasoby w kierunkach dosto-
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sowanych do wlasnych mozliwosci 1 sytuacji rynkowej. Dlatego tez na-
rzedzia te nalezy stosowaé tgcznie w celu pelnego wykorzystania ich
potencjatu, zgodnie z ponizszym schematem:

8 7
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PRACOWNIK
REORIENTACJA

EKWIWALENTOW

SKUTECZNY OUTPLACEMENT

Outplacement dla PRACOWNIKA EKWIWALENT STEROWNOSC PRZYSPIESZENIE

Obok metody nauki zdalnej (e-learning) w narzedziu oferowana jest
komplementarnie metoda treningu zawodowego oraz planowania kariery
w zakresie wybranych modutow zawodowych z udziatem mistrzéow za-
wodu (autorow opracowan) oraz doradcow i treneréw pracujacych
z klientem na etapach bilansu ekwiwalentéw oraz treningu psychologicz-
nego zwigkszajgcego samodzielno$¢ i sterownos¢ pracownika. Kon-
strukcja platformy edukacyjnej wymusza podejmowanie decyzji przez
ucznia, planowanie wiasnej aktywno$ci edukacyjnej, zarzadzanie czasem
a przede wszystkim trenuje odpowiedzialno$¢ i sprawczo$¢ poprzez
techniki aktywizujgce na platformie spotecznos$ciowe;.

Model Przy$pieszenia Rozwoju Pracownika jest programem kompu-
terowym, a takze aplikacjg zdalng w zakresie rozwigzan edukacyjnych
(wsparcie edukacji i samoksztalcenia) w procesie poszukiwania nowych
mozliwo$ci pracy czy zatrudnienia w czasach kryzysu. Sa to zatem na-
rzgdzia kierowane do pracownikdéw zagrozonych utratg pracy, zwolnio-
nych oraz pozostajagcych w okresie wypowiedzenia, czy tez wreszcie
planowanych do przesuni¢¢ na inne stanowiska pracy. Model ten powstat
w odpowiedzi na konieczno$¢ opracowania ,,samoobstugowych” metod
szkoleniowych, jednocze$nie bardziej dostepnych dla pracujacych. Pra-
codawcy korzystajacy z outplacementu nie akceptuja faktu absorbowania
szkoleniami pracownikéw w trakcie pracy, co wydtuza proces outplace-
mentu. Konieczne sg rozwigzania zdalne przys$pieszajace szkolenie pra-
cujacych dzigki czemu zwigkszy si¢ ich udziat w ustugach rynku pracy
w modelu rozgrupowanym, co bardziej odpowiada realiom podlaskiej
gospodarki oraz celom strategii e-Podlaskie w zakresie e-Edukacji.

3.3.1. Elementy modelu i warunki jego stosowania

W ramach trzeciego etapu modelu zaproponowano pakiet narzedzi
zwigzanych z  przy$pieszonym uczeniem si¢ pracownika z
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wykorzystaniem metody Colina Rose w reorientacji zawodowej. Metoda
ta dodatkowo wzmacnia sterowno$¢ pracownika, bazujac na autonomii
W uczeniu sie oraz dostosowaniu tempa i hamornogramu nauki do
specyficznych potrzeb i1 predyspozycji pracownika, ulatwiajac taczenie
nauke nauki nowego zawodu z praca w przypadku okresu
wypowiedzenia. Narzgdzia opracowano w dwodch wersjach: w wersji
OFF-line w postaci programu komputerowego do zastosowan w firmie
w przypadku zwolnien monitorowanych lub w instytucji szkoleniowe;j,
bez konieczno$ci korzystania z Internetu oraz w wersji ON-line w
postaci specjalnej platformy internetowej zwigkszajacej dostepnosé
klientow i pracownikow do narzedzi oceny. W dalszej czgsci rozdziatu
przedstawiono poszczegdlne wersje narzgdzia wraz z warunkami ich
zastosowania.

PROGRAM KOMPUTEROWY Reorientacja (OFF-line)

Program komputerowy Reorientacja to prosty panel kierujacy uzyt-
kownika programu komputerowego (zar6wno w strefie Firma, jak
i w strefie Pracownik) do oferty platformy zdalnej. Dodatkowo obok
oferty 5 kursow zdalnych panel przekierowania oferuje opisy tych kur-
sow w formie zestawien blokow tematycznych sktadajacych si¢ na kazdy
kurs. Po wybraniu kursu w oknie panelu, uzytkownik moze zapozna¢ sie
Z jego oferta oraz potaczy¢ sie bezposrednio z platforma edukacyjna.
Potaczenie panelu z pozostatymi funkcjami programu komputerowego
faczy spojnie wszystkie trzy kroki modeli outplacementu, zamykajac
logiczng strukture wsparcia. W tym przypadku funkcja ta moze ograni-
cza¢ si¢ do przekierowania zainteresowanego uzytkownika bezposrednio
do platformy edukacyjnej z pelna funkcjonalno$cia charakterystyczna
dla platform e-learningowych. W dalszych pracach rozwojowych nad
narzedziem mozliwe jest wykorzystanie kart rejestracyjnych klientow
programu komputerowego do automatycznego rejestrowania klienta
w platformie edukacyjnej z opcja (fakultatywna) przeniesienia danych
(eksportu) z ocen i kwestionariuszy do bazy danych platformy.

KONTENT ZDALNY e-Reorientacja (ON-line)

Opracowany zostat portal zdalnej nauki na potrzeby przyjetego planu
dzialania e-Reorientacja, komunikacji i wspotpracy z opiekunami
zdalnymi szkolen oraz psychologami wspierajagcymi trening sterownosci
w ramach e-Treningu Sterownosci. Opracowanie narzedzia w formie
komputerowej aplikacji internetowej utatwito samodzielne zastosowanie
narzgdzia przez grupe docelowa, co zwigksza szanse jego zastosowan,
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gdy osoba pracujaca nie chce lub nie moze korzysta¢ z tradycyjnych
szkolen i doradztwa edukacyjnego. W ramach portalu dostepnych jest 5
kontentow do 5 zawodow (ksiegowoscC, telepraca, projektowanie stron
www, grafika komputerowa, obshuga sekretariatu). W ramach testu
opracowano tre§ci programowe, Cwiczenia, materialy szkoleniowe
zgodnie z metodologig Colina Rosa. Opracowanie aplikacji realizuje
zatozenia e-EDUKACIJI w zakresie udostepniania tresci i narzedzi dla
wszystkich mieszkancow wojewddztwa podlaskiego, w szczegdlnosci
zamieszkujacych obszary o stabej infrastrukturze edukacyjnej, co
stanowi warto$¢ dodang narzedzia. Wersja internetowa zwigksza
dostepnos$¢ narzedzia, ktére moze by¢ zastosowane przez pracownika
(klienta) w dowolnym czasie i miejscu. Obok walorow typowych dla
programu komputerowego (wszystkie materialy szkoleniowe w jednym
miejscu) oferuje ona dodatkowe korzysci zwiazane ze spotecznoscio-
wym charakterem narzgdzia (szkolenie jest wpisane w proces spoteczny,
wzajemne motywowanie, moderator szkolenia). Osoba chcaca korzystaé
z aplikacji powinna wejs¢ na strong http://www.innowacjenazakrecie.pl,
nastepnie wybrac¢ strefe Pracownik i zaktadke Platforma.

Aplikacja zdalna umozliwia nadanie uprawnien trenera dla
zarzadzajacych procesem nauki zdalnej (opiekunowie konwentow)
udzielajacych dodatkowego wsparcia poprzez komunikatory (mail,
skype). Program automatycznie generuje adresy wysylkowe oraz
potaczenia telefoniczne, korzystajac z danych zawartych w formularzach
rejestracyjnych opiekunow i wuczestnikdéw grup szkoleniowych.
W dalszych pracach rozwojowych nad narzedziem mozna wykorzystaé
bramki sms do powiadamiania uczestnikow grupy o waznych
wydarzeniach lub komunikatory skype automatycznie tagczace rozmowy
pomigdzy uczestnikami grup szkoleniowych (warsztatow wyjazdowych).
Modut e-Reorientacji sktada si¢ z 5 kontentow szkolen zdalnych oraz
dodatkowo z 4 narzedzi zarzadzania procesem szkolen zdalnych oraz
wspierajacych  wymiane wiedzy pomigdzy czlonkami  grup
szkoleniowych na zasadzie intermentoringu.

SZKOLENIA ZAWODOWE oferowane w wersji zdalnej
opracowano z mistrzami zawodu i specjalistami. Materiaty dydaktyczne
i prezentacje, testy i sprawdziany ukazuja praktyczne zagadnienia
nastgpujacych zawodow:

o KSIEGOWOSC — kurs zawiera 11 tematéw (modutéw) oraz 18
lekcji wraz z materiatami szkoleniowymi i testami dla kazdego
modutu. PROGRAM KURSU: Modut 1: Podstawowe informa-
cje o rachunkowosci, srodki gospodarcze; Lekcja 1. Rachunko-
wos¢ — definicja, zakres, zasady; Lekcja 2. Srodki gospodarcze
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oraz zrodia ich finansowania; Modut 2: Budowa i zasady funk-
cjonowania konta ksiggowego, zasady prowadzenia ksigg ra-
chunkowych; Lekcja 3. Ewidencja operacji gospodarczych; Lek-
cja 4. Zasady prowadzenia ksiag rachunkowych; Modut 3: Srod-
ki pieni¢gzne jako sktadnik majatku obrotowego; Lekcja 5. Ak-
tywa pienigzne i ich ewidencja; Lekcja 6. Podatek od towardw i
ustug; Modul 4: Podstawowe informacje o aktywach ob-
rotowych, podatku od towaréw i ustug; Lekcja 7. Wycena i ewi-
dencja rzeczowych aktywow trwatych; Lekcja 8. Rzeczowe ak-
tywa obrotowe — zapasy; Modut 5: Okre$lenie warto$ci firmy,
rozrachunkow z dostawcami, odbiorcami i urzedami; Lekcja 9.
Wartos$ci niematerialne i prawne; Lekcja 10. Rozrachunki w
ksiggach rachunkowych; Modut 6: Dziatalno$¢ operacyjna jed-
nostki, sprawozdania finansowe; Lekcja 11. Przychody podsta-
wowej dziatalno$ci operacyjnej; Lekcja 12. Podatek dochodowy
od os6b prawnych; Modut 7: Instalacja programu Comarch ERP
Optlma; Lekcja 13. Rozpoczecie pracy z programem Comarch
ERP Optima; Modut 8: Rozpoczecie pracy z programem Co-
march ERP Optima; Lekcja 14. Konfiguracja programu Comarch
ERP Optima; Modut 9: Modut Kasa/Bank; Lekcja 15. Modut
Kasa/Bank; Modut 10: Ksiega Handlowa i Srodki Trwate. Lek-
cja 16. Ksiega Handlowa i Srodki Trwale; Lekcja 17. Ksiega
Podatkowa; Modut 11: Modut Ksigzka Przychodow i Rozcho-
dow; Lekcja 18. Ksigzka Przychodéw i Rozchoddw.

e TELEPRACA — kurs zawiera 9 tematow (modutdéw) oraz 30 lek-
cji wraz z materialami szkoleniowymi i testami dla kazdego mo-
dulu. PROGRAM KURSU: Modut 1: Telepraca na $wiecie
i w Polsce; Lekcja 1. Historia i rozwoj telepracy; Lekcja 2. Tele-
praca z perspektywy rynku pracy; Lekcja 3. Praca zdalna a sto-
sunki pracy; Modut 2: Kodeks pracy a rézne formy zatrudnienia;
Lekcja 4. Telepraca w prawodawstwie — kodeks pracy; Lekcja 5.
Rozwigzania prawne dotyczace telepracy w Polsce; Modut 3:
Telepraca i jej formy organizacyjne; Lekcja 6. Pojecie terminu
telepraca, telepracodawca, telepracownik; Lekcja 7. Dziedziny
zastosowania telepracy; Lekcja 8. Koncepcja elastycznej pracy;
Lekcja 9. Formy organizacyjne i zasady stosowania telepracy;
Modut 4: Telepraca — korzysci i koszty dla pracodawcy; Lekcja
10. Korzysci dla pracodawcy; Lekcja 11. Korzysci dla pracuja-
cego; Lekcja 12. Korzysci makroekonomiczne; Lekcja 13. Wady
i zalety telepracy; Modul 5: Zarzadzanie telepracownikami; Lek-
cja 14. Zmiana metod w zarzadzaniu. Telezarzadzanie — produkt,
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nie proces; Lekcja 15. Style i metody zarzadzania telepracowni-
kiem; Lekcja 16. Rekrutacja i dobor pracownikow; Lekcja 17.
Wptyw telepracy na zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Motywo-
wanie pracownikow zdalnych; Modul 6: Pomiary efektywnosci
i wynikoéw pracy zdalnej; Lekcja 18. Efektywnos¢ a styl pracy
telepracownika; Lekcja 19. Telespotkania, telekonferencje i in-
formacje zwrotne w pracy; Lekcja 20. Zaufanie w pracy: praco-
dawca — pracownik. Skoncentrowanie si¢ na produkcie, czyli
efekcie pracy; Modut 7: Zasady bezpieczenstwa i higieny pracy;
Lekcja 21. Telepraca a wymagania BHP; Lekcja 22. Niebezpie-
czenstwa dla pracodawcow; Modut 8: Telepraca w praktyce;
Lekcja 23. Cechy socjodemograficzne telepracownikow; Lekcja
24. Teleologie teleinformatyczne wykorzystywane w telepracy;
Lekcja 25. Przyczyny wyboru pracy w systemie zdalnym; Lekcja
26. Telepraca dla oséb niepelnosprawnych; Modut 9: Zarzadza-
nie bezpieczenstwem danych w pracy zdalnej; Lekcja 27. Poli-
tyka bezpieczenstwa IT; Lekcja 28. Systemy jakosci i systemy
bezpieczenstwa; Lekcja 29. Ochrona danych osobowych w pracy
zdalnej; Lekcja 30. Kontrola systemu danych.

PROJEKTOWANIE STRON WWW — kurs zawiera 10 tematow
(modutéw) oraz 40 lekcji wraz z materiatami szkoleniowymi i
testami dla kazdego modulu. PROGRAM KURSU: Modut 1:
Podstawowe informacje dotyczace budowy stron internetowych;
Lekcja 1. Terminologia i sktadnia jezyka HTML; Lekcja 2. Ele-
menty i semantyka jezyka HTML; Lekcja 3. Omdwienie uzy-
tecznego oprogramowania; Lekcja 4. Struktura dokumentu
HTML; Modut 2: Struktura treSci dokumentu HTML; Lekcja 5.
Model pudetkowy; Lekcja 6. Klasy i identyfikatory; Lekcja 7.
Nowe znaczniki semantyczne; Lekcja 8. Hiperlacza; Modut 3:
Elementy wizualne w dokumencie HTML; Lekcja 9. Elementy
graficzne, audio i wideo; Lekcja 10. Tabele; Lekcja 11. Formula-
rze; Lekcja 12. Ramki plywajace; Modut 4: Wyglad dokumentu
HTML,; Lekcja 13. Kaskadowe arkusze stylow CSS; Lekcja 14.
Definiowanie wygladu przy uzyciu arkusza CSS; Lekcja 15.
Animacje i transformacje elementow; Lekcja 16. Dostosowywa-
nie strony dla ré6znych rozdzielczosci ekranu; Modut 5: Elementy
interaktywne i publikacja dokumentu HTML w Internecie; Lek-
cja 17. Wykorzystanie jezyka JavaScript; Lekcja 18. Podstawy
SEO; Lekcja 19. Walidacja kodu HTML,; Lekcja 20. Publikacja
strony; Modut 6: Tworzenie prostego dokumentu HTML; Lekcja
21. Prosty dokument HTML; Lekcja 22. Stosowanie nagltow-
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kéw; Lekcja 23. Stosowanie akapitow; Lekcja 24. Stosowanie
znacznikow liniowych; Modut 7: Tworzenie zaawansowanej
struktury tre§ci dokumentu HTML; Lekcja 25. Podziat doku-
mentu na obszary; Lekcja 26. Nadawanie obszarom klas i identy-
fikatorow; Lekcja 27. Wykorzystanie nowych znacznikéw se-
mantycznych; Lekcja 28. Tworzenie hiperfaczy; Modut 8: Do-
dawanie elementow wizualnych do dokumentu HTML; Lekcja
29. Dodawanie grafiki, plikoéw audio i wideo; Lekcja 30. Two-
rzenie tabel; Lekcja 31. Tworzenie formularzy; Lekcja 32. Do-
dawanie ramek plywajacych z zewnetrzng zawartoscig; Modut 9:
Definiowanie wygladu dokumentu HTML; Lekcja 33. Wykorzy-
stanie kaskadowych arkuszy stylow CSS w praktyce; Lekcja 34.
Definiowanie wygladu przy uzyciu arkusza CSS; Lekcja 35.
Wprowadzanie animacji i transformacji elementow; Lekcja 36.
Dostosowywanie strony dla réznych rozdzielczosci ekranu; Mo-
dut 10: Elementy interaktywne i publikacja dokumentu HTML w
Internecie — ¢wiczenia; Lekcja 37. Wykorzystanie podstawo-
wych mozliwosci jezyka JavaScript; Lekcja 38. Optymalizacja
dokumentu HTML,; Lekcja 39. Walidowanie kodu dokumentu
HTML; Lekcja 40. Publikowanie dokumentu HTML w Interne-
cle.

o GRAFIKA KOMPUTEROWA — kurs zawiera 12 tematdéw (mo-
dutow) oraz 13 lekcji wraz z materiatami szkoleniowymi i te-
stami dla kazdego modutu. PROGRAM KURSU: Modut 1: Gra-
fika komputerowa; Lekcja 1. Definicja, historia, zastosowanie
grafiki komputerowej; Lekcja 2. Grafika wektorowa i rastrowa;
Modut 2: Grafika komputerowa — istotne zagadnienia; Lekcja 3.
Kolor; Modut 3: Corel Draw — wprowadzenie; Lekcja 4. Corel
Draw — wprowadzenie; Modut 4: Rysowanie, Wypelnienia; Lek-
cja 5. Rysowanie, Wypelnienia; Modut 5: Praca z tekstem; Lek-
cja 6. Praca z tekstem; Modut 6: Interakcyjne efekty; Lekcja 7.
Interakcyjne efekty; Modut 7: Mapy bitowe, import, eksport;
Lekcja 8. Mapy bitowe; Modut 8: Adobe Photoshop — wprowa-
dzenie; Lekcja 9. Adobe Photoshop — wprowadzenie; Modut 9:
Selekcja; Lekcja 10. Selekcja; Modut 10: Warstwy; Lekcja 11.
Warstwy; Modut 11: Narzedzia malarskie i dopasowanie kolory-
styczne; Lekcja 12. Narzgdzia malarskie i dopasowanie kolory-
styczne; Modut 12: Tekst, filtry, optymalizacja obrazu; Lekcja
13. Tekst, filtry, optymalizacja obrazu.

e OBSLUGA SEKRETARIATU - kurs zawiera 11 tematéw (mo-
dutow) oraz 33 lekcje wraz z materiatami szkoleniowymi i te-
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stami dla kazdego modutu. PROGRAM KURSU: Modut 1: Za-
sady funkcjonowania sekretariatu; Lekcja 1. Miejsce sekretariatu
w strukturze organizacyjnej firmy; Lekcja 2. Specjalistyczne
wyposazenie sekretariatu; Lekcja 3. Charakterystyka pracy biu-
rowej oraz rola sekretariatu w biurze, zasady savoir-vivre; Lek-
cja 4. Zadania i obowiazki sekretarki, cechy psychofizyczne,
kultura osobista, elementy wizazu; Modut 2: Organizacja stano-
wiska pracy i zarzadzanie biurem; Lekcja 5. Planowanie, organi-
zowanie, przywodztwo i kontrolowanie pracy w sekretariacie.
Funkcje i umiejetnosei kierownicze; Lekcja 6. Style kierowania;
Modut 3: Kreowanie wizerunku firmy; Lekcja 7. Budowanie po-
zytywnego wizerunku wiasnego oraz firmy — public relations;
Lekcja 8. Zachowanie si¢ w roznych okoliczno$ciach. Reguty
przyjmowania interesantow oraz gosci; Modut 4: Skuteczna ko-
munikacja interpersonalna; Lekcja 9. Zasady efektywnej komu-
nikacji; Lekcja 10. Komunikacja werbalna i niewerbalna; Lekcja
11. Bariery w komunikacji; Modut 5: Obstuga klienta i udziela-
nie informacji; Lekcja 12. Kontakt bezposredni z interesantem.
Biznesowe rozmowy telefoniczne; Lekcja 13. Dziatania w prze-
strzeni biurowej. Przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy; Mo-
dut 6: Asertywno$¢ w biurze i umiejetnos¢ radzenia sobie w
trudnych sytuacjach; Lekcja 14. Istota i zasady zachowan aser-
tywnych. Postawa asertywna w zachowaniu i relacjach z innymi
ludzmi; Lekcja 15. Asertywno$¢ w miejscu pracy. Asertywne
wyrazanie pogladow; Lekcja 16. Skuteczna walka ze stresem.
Opanowanie i dystans. Techniki radzenia ze stresem. Techniki
radzenia ze zdenerwowanym klientem; Modul 7: Redagowanie
pism; Lekcja 17. Pojecie i rodzaje pism; Lekcja 18. Zasady reda-
gowania pism biurowych. Elementy sktadowe pisma; Lekcja 19.
Blankiety korespondencyjne i adresowanie kopert; Lekcja 20.
Protokoty, sprawozdania, notatki stuzbowe; Modut 8: Organiza-
cja obiegu korespondencji w firmie; Lekcja 21. Instrukcja kan-
celaryjna. Systemy kancelaryjne; Lekcja 22. Dziennik korespon-
dencyjny; Lekcja 23. Przechowywanie i archiwizowanie doku-
mentow; Modut 9: Korespondencja przychodzaca i wychodzaca
z firmy; Lekcja 24. Przyjmowanie, otwieranie, sprawdzanie ko-
respondencji; Lekcja 25. Wysylanie korespondencji; Lekcja 26.
Obstuga przesylek przychodzacych i wychodzacych z firmy;
Modut 10: Korespondencja stuzbowa; Lekcja 27. Koresponden-
cja w sprawach osobowych i administracyjnych; Lekcja 28. Ko-
respondencja w sprawach handlowych i transportowych.; Lekcja
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29. Korespondencja w sprawach finansowych; Lekcja 30. Kore-
spondencja tajna i poufna; Modut 11: Organizacja spotkan shuz-
bowych; Lekcja 31. Typy spotkan firmowych. Organizacja ze-
bran; Lekcja 32. Organizacja konferencji. Relacje biznesowe
podczas waznych spotkan; Lekcja 33. Organizacja podrozy stuz-
bowych.

NARZEDZIA EDUKACYINE, materialy szkoleniowe obok
walorow narzedzia komputerowego oferuja dodatkowe korzysSci
platformy internetowe;j:

FORUM - to narzedzie komunikacyjne pozwalajace zamiesz-
cza¢ uzytkownikom swoje wypowiedzi, porzadkowaé je ze
wzgledu na temat (czyli rozpoczyna¢ nowe watki i wypowiadac
si¢ w watkach juz istniejacych) oraz komentowa¢ wypowiedzi
innych uczestnikow. Jest to forma wypowiedzi zazwyczaj pu-
bliczna i bez ograniczen czasowych — kazdy moze przejrzeé
watki forum wtedy, kiedy jest mu wygodnie — miejsce wymiany
informacji 1 pogladow przez uczestnikow grupy szkoleniowe;.
OPIS KURSU - to narzedzie motywujace do udzialu w kursie.
W krétkiej formie opisuje cele kursu oraz znaczenie zawodu na
rynku pracy.

MODULY - to narzegdzie porzadkujace moduly (tematy) kursu.
Uczestnik kursu zalicza kolejne moduly poprzez realizowanie
sktadajacych sie na nie lekcji. Kazdy modul konczy sie testem,
a jego zaliczenie jest warunkiem przejscia do kolejnego modutu.
OPIS MODULU - to narzedzie stuzace do zapoznania si¢ Z ce-
lem edukacyjnym, zawarto$cig kazdego modutu poprzez krotki
opis.

MATERIALY - to narzedzie do gromadzenia informacji na te-
mat danego modutu. Materiaty multimedialne, szkoleniowe oraz
informacyjne przyporzadkowane sa do modulow. Narzedzie
umozliwia nie tylko przegladanie materiatow, lecz takze groma-
dzenie i porzadkowanie nowych dokumentow.

TEST - to narzegdzie do sprawdzenia wiedzy na koniec modutu.
Zaliczenie testu jest warunkiem przej$cia do kolejnego modutu.
Narzedzie oferuje przyjazny sposob odpowiadania na pytania te-
stu z paskiem postepu ukazujacym stan realizacji testu.

WYNIKI — to narzedzie porzadkowania informacji o postepach
edukacyjnych i zakonczonych modutach i lekcjach, ktore sg pre-
zentowane w formie wynikow z testow.
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Funkcjonalno$¢ narzedzia korzysta ze sprawdzonych i popularnych
rozwigzan portali spoteczno$ciowych (co zwigksza przyjaznosé
narzedzia) oraz realizuje postulaty metody Colina Rosa w zakresie
zwigkszania sterownosci (poczucia kontroli wewngtrznej, odpowiedzial-
nosci, samodzielnosci 1 przedsiebiorczosci) uczestnikow procesu
edukacyjnego. Elastycznos$¢ narzgdzia umozliwia dostosowanie tempa i
czasu edukacji do indywidualnych predyspozycji zwigzanych
z trybem zycia lub wiekiem, co zwicksza efektywno$¢ nauki oraz
umozliwia godzenie zycia zawodowego i rodzinnego. Narzedzia zdalne
opracowano i przygotowano jako uzupetnienie tradycyjnych warsztatéw
treningowych, zgodnie z rekomendacjami Colina Rosa oraz metoda
blended learning.

WARSZTATY WYJAZDOWE Reorientacja — Grupy

Opracowany 1 testowany byl program warsztatow wyjazdowych
Reorientacja — Grupy. Przygotowano cztery dwudniowe warsztaty
realizowane w odstgpach s$rednio comiesigcznych. Warsztaty te
przeplatane sg z warsztatami Trening Sterowno$ci, czyli z drugim
krokiem modelu (PF5). Realizacja szkolen wyjazdowych w formie
zjazdow realizowanych w odstepach $rednio comiesiecznych, w formie
grupowej (tradycyjnej, bezposredniej) jest koniecznym uzupelnieniem
szkolen zawodowych prowadzonych zgodnie z metodologia Colina
Rosa. Zajecia miaty dodatkowo charakter integracyjny, realizujacy
zadania grup wsparcia dla osob w kryzysie, co uzasadnia koszty
zwigzane z dojazdem na zajecia psychologiczne. Zajecia realizowane
w formie wyjazdowej, w miejscu sprzyjajacym relaksowi, z dala od
stresogennego $srodowiska dotknietego kryzysem, restrukturyzacja, miaty
charakter terapeutyczny. W ramach kazdego warsztatu oprocz zajec
merytorycznych przewidziano czas na relaks i kontakt z przyroda.
Warsztaty pelnity tez dodatkowo funkcje zaje¢ praktycznych
uzupetniajacych nauke teoretyczna, Co zwicksza efektywnos$¢ catego
narzedzia. Uczestnicy mogli z udzialem autora opracowania zdalnego
(mistrza zawodu, specjalisty, trenera) ¢wiczy¢ praktyczne umiejetnosci,
w tym manualne, zwigzane z danym zawodem.

UZYTKOWNICY, ktérzy moga stosowaé narzedzie

Narzedzie bylo uzywane przez pracownikéw modernizowanych firm
i 0soby bezrobotne, ktore zgtosity che¢¢ udziatu w Tescie ESP_Pracow-
nik. W testowanym modelu zapewniono pomoc opiekuna zdalnego, tre-
nera. Testowane byly rozwigzania zdalnych ustug edukacyjnych oraz
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harmonogramu (zdalnego, grupowego) dostosowanego do dyspozycyj-
nosci osoby pracujacej lub intensywnie poszukujacej pracy, jako alter-
natywa do szkolen tradycyjnych uniemozliwiajacych dzialania na rynku
pracy. Dodatkowo w ramach projektu zapewniono udziat treneréw opra-
cowujacych materialy szkoleniowe jako treneréw na zjazdach i opieku-
néw kontentdow, petigcych dyzury zdalne. Narzedzie uzywane bylo
przez pracownikow modernizowanych firm z udziatem trenera osobi-
stego, takze w formule opiekuna zdalnego. Docelowo, po zakonczeniu
projektu, narzedzie kierowane jest do:

e Trenerow zawodu, e-edukatoréw, pracownikow instytucji szko-
leniowych oraz innych os6b zajmujgcych si¢ promocjg ksztalce-
nia ustawicznego i szkolen e-learningowych.

e Doradcow zawodowych, trenerow osobistych, doradcow kariery
oraz posrednikow pracy, pracownikéw srodowiskowych oraz in-
nych specjalistdw instytucji rynku pracy, instytucji szkolenio-
wych oraz pomocy spotecznej — 0sob wspierajacych proces reo-
rientacji zawodowej osob zwalnianych z pracy. Narzedzie zo-
stalo przygotowane w taki sposob, ze nie wymaga angazowania
specjalistOw z uprawnieniami do stosowania narzedzi psycho-
metrycznych.

e Pracownikow zatrudnionych w modernizowanej, restrukturyzo-
wanej firmie rozumianych jako uczestnikow oceny kompetencji
w modernizowanej firmie w ramach oceny obligatoryjnej (ocena
okresowa, przygotowanie do przesunig¢ w ramach formy lub
zwolnien) oraz spontanicznie dokonujacych oceny w ramach
oceny fakultatywnej (planowanie wlasnego rozwoju w firmie) —
w tym przypadku narzedzie jest uzupetnieniem i wspiera model
outplacementu wewngtrznego, w szczegolnosci portal Intermen-
toringu (PF3).

e Bylych pracownikow oraz pracownikow w okresie wypowiedze-
nia poszukujacych nowych kierunkow rozwoju zawodowego —
planowanie reorientacji zawodowe;j.

Ta grupa uzytkownikéw narzedzia wykracza poza grupe docelowa
wskazang w strategii wdrazania projektu innowacyjnego i ukazuje szer-
sze, nowe zastosowania narzedzia w obszarach wykraczajacych poza
ushugi instytucji rynku pracy (rekrutacja personelu, rozwoj firmy, 1ndy—
widualny rozwdj pracownikéw, instytucje pomocy spotecznej oraz in-
stytucje szkoleniowe). Obszary te i zwigzane z nimi grupy uzytkowni-
kow rekomendowane zostaly przez uczestnikow testu oraz w drodze
ewaluacji produktu finalnego.
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DZIALANIA i NAKLADY niezbedne do zastosowania narzedzia

Narzgdzia opracowane sg w taki sposob, by mogly mie¢ zastosowa-
nie przez psychologdéw z instytucji rynku pracy czy NGO bez konieczno-
$ci zmiany przepisOw prawa. By poprawnie uzytkowaé narze¢dzie, warto
dodatkowo zapewni¢ zdalng opieke trenera. W celu wykorzystania pro-
duktu finalnego w formie aplikacji przez osobe pracujacg, zagrozong
bezrobociem, w okresie wypowiedzenia lub bezrobotng nie jest ko-
nieczne ponoszenie dodatkowych naktadéow finansowych. Osoba taka
musi jednak przynajmniej w minimalnym zakresie postugiwa¢ si¢ kom-
puterem i posiada¢ aktywny adres e-mail

Wskazane jest takze zaangazowanie zdalnego opiekuna kursu do za-
rzadzania narzedziem oraz wsparcia uczestnikow (wsparcie indywidu-
alne poprzez mail i skype, pomoc techniczna, komentarze przy skrajnych
wynikach, odpowiedzi na pytania klientéw dotyczace przedmiotu szko-
lenia). Koszt zaangazowania zdalnego opiekuna dla 30 uzytkownikéw
platformy moze by¢ ograniczony do minimum, jezeli organizacja admi-
nistrujgca portalem doradczym ma specjaliste na etacie (oddelegowanie
w 1/8 etatu). Miesieczny koszt zaangazowania zdalnego opiekuna nie
powinien przekroczy¢ kosztu 16 godzin pracy specjalisty w danym re-
gionie i moze by¢ ograniczony do okresu funkcjonowania platformy (na
przyktad w ramach konkretnego projektu lub akcji sezonowej). Koszt ten
mozna tez minimalizowa¢ dzieki zleceniu opieki zdalnej trenerom pro-
wadzacym wyjazdowe warsztaty edukacyjne, jako dodatkowe zadanie.
Dodatkowym kosztem sg szkolenia wyjazdowe w o$rodkach wypoczyn-
kowo-edukacyjnych lub osrodkach ksztalcenia praktycznego. W tym
przypadku koszty beda sie¢ waha¢ w zaleznos$ci od standardu o$rodka,
okresu realizacji (ceny sezonowe) oraz liczebnosci grup. Koszt jednora-
zowego zjazdu z wyzywieniem i transportem 20-osobowej grupy moze
nie przekroczy¢ 200 PLN za udziat jednej osoby. Wskazane jest taczenie
narzedzia ze standardowymi projektami szkoleniowymi, wowczas koszty
jego zastosowania moga ograniczy¢ si¢ do czasu pracy opickuna zdal-
nego oraz standardowych kosztéw administrowania portalem (wynajecie
serwera, pomoc techniczna).

Mozliwe MODYFIKACJE i zmiany narzedzia

Model Przyspieszenia Rozwoju Pracownika (PF6) mozna modyfiko-
waé, podobnie jak pozostate zdalne narze¢dzia modelu, w zakresie typo-
wym dla platform e-learningowych. Narzedzia stanowigce produkt fi-
nalny mozna modyfikowaé. W zakresie tre§ci merytorycznych dokonaé
tego powinni specjalisci, eksperci z danej dziedziny, trenerzy. Osoby te
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powinny by¢ odpowiedzialne za przygotowanie treSci merytorycznych
i przekazanie ich administratorowi platformy. Dodatkowo w celu wpro-
wadzenia modyfikacji od strony technicznej niezbedna jest specjali-
styczna wiedza informatyczna pozwalajaca na odpowiednie modyfikacje
w $rodowisku informatycznym (Stad tez przede wszystkim nie jest zale-
cana modyfikacja narzedzia, a jedynie sposob jego wykorzystania). OSo-
by takie mogg otrzymaé specjalny status administratora platformy edu-
kacyjnej, z mozliwoscig korekty treSci edukacyjnych lub testow (state
elementy stanowigce baze edukacyjnag kursu). Ponadto kazdy opiekun
kontentu ma mozliwo$¢ przygotowywania dodatkowych materiatow
szkoleniowych na zyczenie uczestnikow szkolenia. W celu wprowadze-
nia modyfikacji od strony technicznej niezbg¢dna jest specjaliStyczna
wiedza informatyczna pozwalajaca na odpowiednie modyfikacje w $ro-
dowisku informatycznym. Modyfikacje materiatdw szkoleniowych
uwzgledniaja potencjal sieci wiedzy uzytkownikoéw internetowej wersji
narzedzia, doskonalgcych i rozwijajacych narzedzie bazowe. Zatem kon-
strukcja narzedzia uwzglednia daleko idgce modyfikacje ostatecznych
kwestionariuszy, w zakresie, jaki nie jest mozliwy do osiggniecia
w przypadku tradycyjnych opracowan bazujacych na ,,formach papiero-
wych” materiatdéw szkoleniowych. Zakres modyfikacji i uprawnienia
uzytkownikow do realnego wprowadzania zmian jako alternatywy do
mozliwosci zglaszania przez instytucje doradcze lub klientdéw potrzeb
zmian czy nowych opracowan zaleze¢ bedzie w istocie od docelowego
administratora platformy, ktory okresli charakter dalszych dziatan roz-
wojowych. Instytucja pelniaca rolg przysztego administratora platformy
powinna by¢ $cisle zwigzana z instytucjami dziatajacymi na rzecz grupy
docelowej, projektodawcami, doradcami zawodowymi (na przyklad sto-
warzyszenia doradcéw zawodowych, fora organizacji i specjalistow)
oraz instytucji szkoleniowych, co zapewni zaplecze do zaj¢¢ praktycz-
nych oraz doradcze wsparcie procesu edukacyjnego i catego procesu
reorientacji. Dodatkowo dowolnie mozna korygowaé program warszta-
tow wyjazdowych, reagujac na specyficzne potrzeby grupy, okolicznosci
lokalnego rynku pracy czy wskazniki innych projektéw realizowanych
z zastosowaniem tego narzedzia. Zakres zmian jest nieograniczony
i zalezy od inwencji trenera, jednak kazdorazowo nalezy pamigtac
o komplementarno$ci wsparcia z pozostatymi narz¢dziami i krokami
modelu.
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3.3.2. Warsztat pracy TRENERA

Ponizej przedstawiono przyktady i wzory narzedzi, w tym instrukcji
uzytkowania dla treneréow i opiekundéw zdalnych e-learningu wspieraja-
cych proces outplacementu w ramach trzeciego etapu zwigzanego z
szybka edukacja wykorzystujaca sterownos$¢ pracownika przygotowuja-
cego si¢ do wykonywania nowych zadan zawodowych na nowym sta-
nowisku pracy lub w nowym zawodzie wybranym w procesie reorienta-
cji zawodowej.

Narzedzie 10. Program komputerowy Reorientacja

OFERTA szkolen zdalnych

Program oferuje takze pakiet szkolen zdalnych. W bazie programu zawartych jest 5 programéw
szkolen zdalnych z podaniem modutéw oraz lekcji w 5 zawodach. Wybér pola PRZYSPIESZENIE
otwiera sig plansze z oferta szkolen.

MODEL ESP_rracownik

ESP
SZKOLENIA
ZDALNE

ZAGROZENI
SEKRETARIAT
GRAFIKA
KOMPUTEROWA
PROJEKTOWANIE

g
o
a
]
&
N
w
o

PRZYSPIESZENIE
TELERPACA

& Wybierz ZIELONE POLE schematu, ktére Cig interesuje i ROZWIJAJ swoje kompetencje

Rys. 12 Oferta szkolen zdalnych

Wybér zielonego pola otwiera informacje o danym szkoleniu. Po wyborze PRZYSPIESZENIE
otwiera si¢ plansza i pie¢ aktywnych z kursami zdalnymi — TELEPRACA, KSIEGOWOSC,
SEKRETARIAT, GRAFIKA KOMPUTEROWA, PROJEKTOWANIE STRON WWW. Wybér KURSU
ZDALNEGO otwiera okno z opisem kursu lub odsyla na strong internetowa platformy.
Pracownik jest gotowy do reorientacji zawodowej.
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Narzedzie 11. Portal zdalny e-Reorientacja
Zawartos¢ MODULU EDUKACYJNEGO

Portal edukacyjny e-Reorientacja

Zadaniem uzytkownika jest udziat w kursach i szkoleniach, ktore udostepnione sa do jeg
wykorzystania. Dostepne s3 nastepujace kursy:

& Ksiegowoic — szkolenie przygotowujace uzytkownikow do samodzielnego prowadzen

ksiggowosci.

@

Obstuga  sekretariatu — szkolenie przygotowujace uzytkownikow do obstu
sekretariatu.

@

Telepraca — szkolenie zapoznajace uzytkownikow z pojeciem telepracy i wykorzystan
tej formy przez pracownika i pracodawce.

@ Projektowanie stron internetowych — szkolenie zapozmajace uzytkownikow

wspotczesnymi technologiami, wykorzystywanymi do tworzenia stron www.

Grafika lkomputerowa - szkolenie zaznajace uzytkownikow z pojeciem grafi
komputerowej oraz jej wykorzystaniem.

I. W celu wykorzystania funkcjonalnosci portalu edukacyjnego, nalezy przejs¢ do modu
PORTAL EDUKACYJNY e- REORIENTACJA. Dostep do modutu mozliwy jest na tr:
sposoby: za pomoca bannera w gornej czgsci strony, poprzez napis umieszczony w centru
strony gtownej portalu lub przycisk w dolnej czesci strony. Wszystkie pozycje umozliwiaja:
przejscie do modutu widoczne sa na ponizszym rysunku:

1w ®yu-uu

Innowacje na zakrecie - Sirefa Pracownika

< TRENING
sTEROWNOEG

CHWESTIGHARUST
ERAIWALENTOW SREORENTACIA

PORTALEDLKACYY -

HWESTIONARSZE

Rys.

@

2| Strona glowna portalu INZ Pracownik - przejscie do modutu PORTAL EDUKACYJNY e-REORIENTACJA.
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2. Modut PORTAL EDUKACY]NY e-REORIENTACJA skiada sig z pieciu kursow: Ksiggowosc,
Obstuga sekretariatu, Telepraca, Projektowanie stron internetowych oraz Grafika komputerowa.
3. Aby zapisac sig na kurs, uzytkownik powinien wcisnac przycisk Zapisz sie, znajdujacy sie ponizej

opisu kursu.

\/ Ksiegowosc¢

\\“4« Szkolenie przygotowuje uzytkownikéw do samodzielnego prowadzenia

© = ksiegowosci. Sklada sie z czesci teoretycznej jak rowniez czesci praktycznej.
Kazda z lekcji opisuje podstawowe zasady rachunkowosci. Zajecia praktyczne
prowadza kursanta krok po kroku w systemie Comarch ERP Optima.

Rys. 22 Kurs Ksiggowos¢ — mozliwosc¢ zapisania sig.

4. Aby wzia¢ udziat w kursie, na ktory zapisany jest uzytkownik, nalezy klikna¢ na jego nazwe.

Ksiegowosc
A \\& Szkolenie przygotowuje uzytkownikéw do samodzielnego prowadzenia
ksiegowosci. Sktada sie z czesci teoretycznej jak rowniez czesci praktycznej.
Kazda z lekcji opisuje podstawowe zasady rachunkowosci. Zajecia praktyczne
prowadza kursanta krok po kroku w systemie Comarch ERP Optima.

Rys. 23 Kurs Ksiggowos¢.
5. Kilknigcie na nazwe kursu spowoduje otwarcie jego strony startowej, ktora zawiera informacje
dotyczace jego zawartosci, tematyki, czasu trwania, itp.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @

innowacje na zakrgcie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
W vt g vkt oo EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
# > Kursy > Ksiegowosé
Ksiegowosé Jestes zapisany na ten kurs
i Opis kursu
Celem szkolenia jest przygott ow do i ia ksi Sci, sporzadzania = R
sprawozdan finansowych, rozliczen z urzedaml Skarbowymi i ZUS, oraz zdobycie praktycznych umiejetnosci
ksiggowosci kompi j2 Comarch ERP Optima (modut Ksiega Handlowa i Srodki
Trwate, modut Ksiega Podatkowa) = Moduly
Uczestnicy kursu poznaja podstawy prawne prowadzenia dziatalnosci gospodarczej w Polsce. Potrafia
rozliczy¢ koszty dziatalnosci gospodarczej, jak rowniez roziiczenia zwiazane z podatkiem VAT. Posiadaja ol
wledze na lemat przysiugujacych uig, oraz dokonac ewidencji srodkow trwatych. & Wyniki
Szkolenie przeznaczone jest dia osob poczatkujacych oraz dla oséb chcqcyc'\ pogiebic swojg wiedze z
zakresu rachunkowosci. Zalozeniem szkolenia jest opcjami w ® Forum

programie, umozliwiajacymi sprawna ewidencje cokumentéw w Rejestrze VAT Ksiedze Handlowej oraz
Ksiedze Podatkowej.

Podczas trwania Kursu uczestnicy olizymuja maleriaty szkoleniowe, w kIorych zawarta jest wiedza teoretyczna
jak rowniez praktyczna. Kazde zajgcia poswigcone sa praktycznym aspektom zwigzanym z
iem zdarzen ych w ksiegach ch

Omawiane sg rowniez sprawozdania finansowe sporzadzane zgodnie z ustawa o rachunkowosci

Szkolenie obejmuje 23 godzin teorii i 17 godzin praklyki (podany czas jest szacunkowy),

Rys. 24 Strona startowa kursu Ksiegowos¢.

6. Z prawej strony okna strony startowej kursu znajduja pozycje menu pozwalajace przefaczad sig
pomiegdzy blokami dotyczacymi kursu:

@/ Opis kursu — informacje dotyczace jego zawartosci, tematyki, czasu trwania, itp.

&/

Moduty — lista modutdéw tematycznych, z ktérych skiada sie kurs
Wynildi — wyniki uzyskane w poszczegdlnych modutach kursu

Forum — przejscie do forum dyskusyjnego zwiazanego z kursem.
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innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING
" EKWIWALENTOW STEROWNOSCI

& Jestes zalogowany(a jako: Student2  Wyloguj @

PORTAL EDUKACYINY
e-REORIENTACJA

# > Kursy > Ksiegowosé

Ksiegowosé

Celem szkolenia jest przy ie uz ikow do i ia ksi Sci,
sprawozdar ﬁnansowych rozliczen z Urzgdami Skarbowymi i ZUS, oraz zdobycie praktycznych umiejgtnosci
z Comarch ERP Optima (modut Ksigga Handlowa i Srodki

Trwale, modul Ksiega Podatkowa)

Uczestnicy kursu poznajq podstawy prawne prowadzenia dziatalnosci gospodarczej w Polsce. Potrafig
rozliczy¢ koszty , jak rowniez ia zwiazane z VAT. Posiadaja
wledze na lemat przystugujacycn uig, oraz okonat ewidencjisrodkow trwatych

Szkolenie przeznaczone jest dla osob poczatkujacych oraz dia 0séb chcq:ycn pogiebic swoja wiedze z
zakresu rachunkowosci. Zaiozeniem szkolenia jest opcjami w

¥ Sprawna ewi je cokumentow w Rejestrze VAT Ksigdze Handlowej oraz
Ksiedze Podatkowej

Podczas trwania Kursu uczestnicy otizymuja materiaty szkoleniowe, w KIorych zawarta jest wiedza teoretyczna
jak rowniez praktyczna. Kazde zajecia poswigcone s3a praktycznym aspektom zwigzanym z
ewidencj iem zdarzen ych w ksiegach ych.

Omawiane sg réwniez sprawozdania finansowe sporzadzane zgodnie z ustawa o rachunkowosci

Szkolenie obejmuje 23 godzin teorii i 17 godzin prakiyki (podany czas jest szacunkowy).

Rys. 25 Pozycje menu kursu Ksiggowos¢.

Korzystanie z lekcji

Jestes zapisany na ten kurs

Opis kursu

Moduty

Wyniki

Forum

7. Wybranie opcji Moduty wyswietli liste modutow dostepnych w danym kursie. Kazdy z modutow
zawiera informacje o innym temacie zwigzanym z kursem. Wejscie do poszczegolnych modutow
umozliwione jest przy pomocy linku Przejdz do modulu.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @

innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY |
s s o e EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

# > Kursy > Ksiegowos¢

Jestes zapisany naten kurs

Ksiegowosc¢

1 Opiskursu
Modut 1: Podstawowe informacje o Rachunkowosci, srodki gospodarcze

Przejdzdo
Zawarte tutaj sa podstawowe i najwatniejsze informacje na temat Rachunkowosci. Kazdy z ot
uczestnikéw bedzie potrafit odpowiedzie¢ na pytania. Jakie sa zasady rachurkowosci? Kto to jest —
orzedmiot i podmiot rachunkowosci? A iakie sa podstawowe definicie? = Moduly
Modut 2: Budowa i zasady funkcjonowania konta ksiegowego, zasady
o i Przejdi do
rowadzenia ksiag rachunkowych. .
o i i modutu ™  Wyniki
W tej czesci szkolenia dowiemy sie co to jest konto ksiegowe? Jak rozpisujemy ,szubieniczki"?
Dowiemy sie co skryte jest pod okreéleniem Winien, Ma. Kolejna lekcja pokaze nam jaka
ia zwiazanaiestz iem ksiagr h.
- % Forum
Modut 3: Srodki pienigzne jako sktadnik majatku obrotowego. a
rzejdz do
Poznajemy éwiat podatkéw. Dowiadujemy sie jaki jest podatek od towaréw i uslug oraz PR
najwazniejsze- jak g0 prawidtowo rozliczyé. A jakie rozrachunki prowadzimy z bankiem? | w kofcu co
tosa aktvwa pieniezne.
Modut 4: Podstawowe informacje o aktywach obrotowych, podatku od towaréw i —
ush Przejdzdo
ug.
modutu

PrzybliZony zostaje termin rzeczowych aktywéw obrotowych oraz rzeczowych aktywow trwatych..
Dowiadujemy sie co to sa zapasy? Jakie sa sposoby ewidencjonowania ST.

Rys. 26 Lista przyktadowych modutéw kursu Ksiegowos¢ wraz z opcja uruchomienia modutu.

8. Wejscie do wybranego modutu przenosi uzytkownika na strong startowa modutu, zawierajaca
jego opis. Przedstawione s3 informacje, ktorych dotyczy dany modut, szacowany czas trwania
lekcji oraz informacja o formie zaliczenia modutu i wysokos¢ progu pozwalajaca na przejscie do
kolejnego modutu.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2  Wyloguj @

innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
sty o EKWIWALENTOW STERCWNOSC| e-REORIENTACJA

#® > Kursy > Ksiegowos > Podstawowe informacje ¢ Rachunkowosd, érodki gospodarcze

Podstawowe informacje o Rachunkowosci, srodki gospodarcze

i  Opismodutu
Pojecie rachunkowoscl Jest bardzo szerokie | obejmujace szerokl zakres zagadnien. Rachunkowosé jest 10 2 2
calosciowym, Uporzadkowanym systemem. KIGry Umoziiwia dokonanie pomiaru, rejestracii, grupowania |
prezentacji zjawisk gospodarczych (operacji gospedarczych), dia potrzeb kierowania jednostka, gospodarcza
zgoanie z IZeczywIstym Stanem wystepujacym w aanym podmiocie gospocarczym & Materiaty

Srodki gospodarcze, aktywa - kontrolowane przez jednostks gospocarcza zasoby majatkowe o wiarygodnie
okresione] wartosc, uzyskane w wyniku pizeszlych zdarzen, kidre spowoduja w przysziosci wpiyw do jednostki
korzysci ekonemicznych. & Test

W module poswie T scip zostana nastep tematy

1. Definicja i zakres rachunkowosci

2 Zakres przedmiotowy i podmiotowy rachunkowosci
3. Nawazniejsze zasady rachunkowosci

4. Podstawowe kategorie wyceny

Modut sikdada sie z dwdch czesci

+ czesc teoretyczna - na czesc teoretyczna skiadajg sie prezentacja i materialy dodatkowe,
« czesc praktyczna - test.

Warunkiem przejécia do kolejnego modutu jest rozwiazanie testuz wynikiem co najmnie] 50%.

Szacowany czas trwania lekcji: 4 godziny.
Rys. 27 Strona startowa uruchomionego modutu.

9. Z prawej strony okna strony startowe] modufu znajduja pozycje menu pozwalajace przefaczaé
sie pomiedzy blokami dotyczacymi modutu:
& Opis modutu - informacje dotyczace jego zawartosci, tematyki, czasu trwania, itp.
& Materiaty — materiaty dotyczace danego modutu kursu do samodzielnej nauki, np.
prezentacje.
&/ Test — test skfadajacy si¢ z pytan z jedng badz wieloma odpowiedziami. Pytania obejmuja
materiat kursu.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj G

innowacje na zakrecie &-KWESTIONARIUSZE &-TRENING PORTAL EDUKACYINY
phicbiboin st EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
# > Kursy > Ksig ¢ > informacje o Racl Sci, srodki gospodarcze
Podstawowe informacje o Rachunkowosci, $rodki gospodarcze
9 = I . " s - i  Opis modutu
Pojecie rachunkowosci jest bardzo szerokie i szeroki zakres jest to
calosciowym, upor ktory i ie pomiaru, rejs ji, er ia i
jil Zjawisk (operacji gosp h), dia potrzeb ki i c)
2zgocnie z rzeczywistym stanem epujacym w aanym m. & Materiaty

Srodki gospodarcze, aktywa - kontrolowane przez jednostke gospodarcza zasoby majatkowe o wiarygodnie
okreslonej wartosci, uzyskane w wyniku przesziych zdarzen, ktére spowoduja w przysziosci wptyw do jednostki
korzysci ekonomicznych. @ Test

W module poswie: m S zostang 2 tematy:

1. Definicja i zakres rachunkowosci

2 Zakres prz: i y y

3. Najwazniejsze zasady rachunkowosci
4. Podstawowe kategorie wyceny

Modut skiada sie z dwoch czesci:

+ czesc teorefyczna - na czesc teoretyczna skiadaja sie prezentacja i materialy dodatkowe,
« czesc praktyczna - test.

przejscia d ji modutu jest i ie testu z wynikiem co najmniej 50%.

Szacowany czas trwania lekcji: 4 godziny.

Rys. 28 Pozycje menu na stronie startowej uruchomionego modutu.

1 0. Wybranie opcji Materiaty wyswietli liste materiatdbw dostepnych w danym module do
samodzielnej nauki oraz materiatéw dodatkowych do modutu.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @

EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING ‘ ‘ PORTAL EDUKACYJINY

# > Kursy > Ksiegowos¢ > informacje o Rac 4i, $rodki gospodarcze

Podstawowe informacje o Rachunkowosci, sSrodki gospodarcze

i Opismodutu
Prezentacje do modutu:

8 Rachunkowos¢-definicia, zakres, zasady & Materiaty

R Srodki gospodarcze oraz #rédta ich finansowania

& Test

Dodatkowe materiaty:

Q' Ustawa o podatku dochodowym od osb fizycznych z 26 lipca 199 1pdf
Q' Ustawa o podatku dochodowym od osdb prawnych z dnia 15 lutego 1992.pdf

Rys. 29 Materialy do nauki dostepne w przykladowym module kursu Ksiggowos¢.

I'l.Kliknigcie na wybrany link w obszarze Materialy otworzy okreslony rodzaj informacji
zawierajacej tresci do danego modutu. Dostep do materialow mozliwy jest w dogodnym dla
uzytkownika czasie. Przyktadowy widok prezentacji do modutu przedstawiony zostat na
ponizszym rysunku.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj ®

EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

e KWESTIONARIUSZE ‘ ‘ e-TRENING ‘ ‘ PORTAL EDUKACYINY

# > Kursy > Ksi 5C > inf je 0 Rac Sci, srodki gospodarcze > Rachunkowos¢-definicia, zakres, zasady

Rachunkowos¢-definicja, zakres, zasady

Definicja i zakres

5¢ tosystem i

idziatalnosci przedsi’ebiu;snwu

Rys. 30 Widok tresci prezentacji w module kursu Ksiggowos¢.

| 2. Uruchomienie prezentacji wymaga wcisnigcia przycisku Rozpocznij. Poruszanie sie po kolejnych
stronach lekcji odbywa sig przy pomocy przycisku Dalej lub Wstecz. Z kazdej strony lekgji
istnieje mozliwos¢ szybkiego przefaczenia sig na poczatek prezentacji. Wykorzysta¢ nalezy w tym
celu przycisk Poczatek.
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Testy i wyniki

| 3. Wybranie opcji Test wyswietli link pozwaljacy na uruchomienie testu (Przejdz do testu).

& Jesies zalogowany(a) jako: Student2  Wyloguj

innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE ‘ ‘ e-TRENING ‘ [ PORTAL EDUKACYINY
! s e e EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
#& > Kursy > Ksi ¢ > informacje o Ra ici, srodki gospodarcze
Podstawowe informacje o Rachunkowosci, srodki gospodarcze
Przejaz do i Opismoduty

Podstawowe informacje o Rachunkowosci, srodki gospodarcze. testu

& Materiaty

E,l’ Test

Rys. 31 Strona zawierajaca test z zakresu tresci modutu.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student? Wyloguj B

innowacije na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
SO g i i EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

& > Kursy > K ¢ > informacje o Rax ici, srodki gospodarcze > Podstawowe informacje o Rachunkowosci, érodki gospodarcze.

Podstawowe informacje o Rachunkowosci, srodki gospodarcze.

Zapraszamy do rozwigzania testu sprawdzajacego wiedze z modutu poswigconemu rachunkowosci.

Test skiada sie z 10 pytan. Do zaliczenia testu wymagane jest osiagniecie 50%.

Narozwiazanie testu przeznaczone jest 30 minut. Po przekroczeniu czasu test jest kwalifikowany jako nierozwiazany.

Test moze by¢ zdawany wielokrotnie, do osiagniccia wymaganego minimum.

Rozpocznij test

Rys. 32 Strona startowa wybranego testu modutu.

I 4. Kliknigcie na link Przejdz do testu otworzy strong startowa wybranego testu. Aby rozpoczaé
rozwigzywanie testu nalezy wcisna¢ przycisk Rozpocznij test.
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Rozdziat 3.
& & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @
&Y
innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
‘owars haduinte e et oepteonr EKWIWALENTOW | STEROWNOSCI { e-REORIENTACJA
# > Kursy > iy informacie o Rac Sci, érodki gospodarcze informacie o Rachunkowosci, érodki gospodarcze.

Podstawowe informacje o Rachunkowosci, srodki gospodarcze.

Pytanie 4 z 10: (moze by¢ wiecej niz jedna prawidtowa odpowiedz)
Stawki VAT obowiazujace od 01.01. 2011

B 22%

@ 19%

O 8%

@ 23%

M 30%

Rys. 33 Pytanie z przykfadowo zaznaczonymi odpowiedziami.

I 5. Nalezy odpowiedzie¢ na wszystkie pytania w tescie. Wybor odpowiedzi polega na zaznaczeniu
pola typu radio (przy pytaniu z jedna poprawna odpowiedzia) lub checkbox (przy pytaniu z
kilkoma poprawnymi odpowiedziami), o czym uzytkownik jest informowany krotka informacja
umiejscowiong przy tresci pytania.

| 6. Przechodzenie pomiedzy pytaniami testu mozliwe jest przy pomocy przyciskow: Poprzednie —
przejscie do poprzedniego pytania, Nastepne — przejScie do nastgpnego pytania. Dostepny jest
rowniez przycisk Lista, ktory wyswietla podsumowanie wszystkich pytan wraz z odpowiedziami,
jesli zostaty wybrane.
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- & Jestes zzlogowany(a) jako: Student2  Wyloguj
@
%
innowacje na zakrgcie e-KWESTIONARIUSZE -TRENING PORTALEDUKACYINY
o e s s EKWIWALENTOW STEROWNOSCI -REORIENTACJA

@ > Kursy » Ksigowos? > Podstawowe informace o Rachunkowasdi, sredki gospodarcze > Podstawowe informacje o Rachunkowosci, $rodki gospodarcze

Podstawowe informacje o Rachunkowosci, Srodki gospodarcze.

Pytanie 4 z 10: (moze byc wiece] niz jedna prawidiowa odpowiedz)
Stawki VAT obowiazujace od 01.01. 2011

o 22%

®

19%

[ ]

8%

®

23%

M 30%

Rys. 34 Przyciski w tescie.

| 7.Wraz z postgpem rozwigzywania testu zmienia si¢ pasel postepu majacy posta¢ labiryntu,
umieszczony pod przyciskami. Pasek postepu informuje uzytkownika w postaci wartosci
procentowej o udzielonych odpowiedziach na wszystkie pytania testu.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj ®

e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING ‘ PORTAL EDUKACYJNY
EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

#& > Kursy > Ksig ¢ > informacje o Rac $ci, $rodki gospodarcze > Podstawowe informacje o Rachunkowosci, srodki gospodarcze.

Podstawowe informacje o Rachunkowosci, srodki gospodarcze.

Lp. Pytanie Odpowied
1 Okredl zakres przedmiotowy rachunkowosci Wypelnione  Przejdz
2 Coto jest rachunkowosc? Wypelnione  Przejdz
3 Najwazniejsze zasady rachunkowosci Wypelnione  Przejdz
4 Stawki VAT obowiazujace od 01.01. 2011 Wypetnione  Przejdz
5 Kto ustala sredni kurs waluty obcej? Wypetnione  Przejdz
6 Aktywa dzielimy na Wypelnione  Przejdz
7 Gzy towarem moze byc nieruchomosc? Nie wypetnione ~ Przejdz
g Aktywa, ktore beda wykorzystywane przez jednostke w okresie diuzszym niz 12 Nie wypetnione ~ Przejdz
miesiecy

9 Do kapitaléw wiasnych nie zaliczamy’ Nie wypelnione ~ Przejdz
10 O sytuacji finansowej firmy swiadczy’ Nie wypeinione ~ Przejdz
Wroc do pytania

Rys. 35 Podsumowanie listy pytan testowych.

| 8. Brak odpowiedzi w okreslonym pytaniu sygnalizuje wpis w kolumnie Odpowiedz w postaci: Nie
wypelnione. Ze strony podsumowania, uzytkownik posiada mozliwo$¢ bezposredniego
przejscia do wybranego pytania (na ktore zostata juz udzielona odpowiedz badz nie), poprzez link
Przejdz. Na koncu strony z podsumowaniem znajduje sie¢ przycisk Wroc do pytania,
umozliwiajacy przejscie do pytania w tescie, z ktdrego wywofana zostata podsumowujaca lista
pytan.
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> & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj ®
&/
X
innowacie na zakrgcie &KWESTIONARIUSZE e TRENING PORTAL EDUKACYINY
e et s EKWIWALENTOW STEROWNOSCI -REORIENTACJA

# > Kursy > Ksk $¢ > Budowai f jonowania konta ksi asad) ia ksiag rachunkowych. >

ji i ly iaksiagr
Ewidencja operacji gospodarczych i zasady prowadzenia ksigg rachunkowych
Pytanie 10z 10:
Ksiegi rachunkowe nalezy przetrzymywac
® 101lat
) Elat

D 30lat
) 151at

“ M‘, h

Rys. 36 Przyciski w tescie - zakonczenie pracy z testem.

19.Po zaznaczeniu odpowiedzi na wszystkie pytania, udostgpniony zostanie dodatkowo przycisk
Podsumowanie, ktory umozliwi przejscie do strony koncowej oraz zakonczenie pracy z
testem.

Uwaga: Przejscie do strony koncowej nie jest jednoznaczne z zakonczeniem testu.
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Rozdziat 3.
f& & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj ™
R
innowacje na zakrgcie e-KWESTlDNARIl’JSZE E-TRENING PORTAL EDUKACYINY
- e vy reet oot EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
#® > Kursy > Ksiegowoi¢ > Budowai zasady funkej ia konta ksie; 2asady ia ksiag yeh. >

Ewidencja operacji gospodarczych i zasady prowadzenia ksiag rachunkowych

Ewidencja operacji gospodarczych i zasady prowadzenia ksigg rachunkowych

Dziekujemy za wypetnienie testu. Aby zakoriczy¢ test i sprawdzié otrzymany wynik Kiiknij na przycisk Zakoricz.

Zakoncz test

Rys. 37 Strona koricowa testu.

20. Aby zakonczy¢ prace z testem, nalezy kliknaé przycisk Zakoncz test, znajdujacy sig na stronie
koncowej. Wyswietlona zostanie informacja o zaliczeniu badz niezaliczeniu testu, z informacja o
uzyskanych procentowo punktach poprawnych odpowiedzi oraz progu zdawalnosci.

Uwaga: Kliknigcie przycisku jest jednoznaczne z zakonczeniem pracy z testem. Istnieje jednak
mozliwos¢ ponownego wypetnienie testu, dopoki test nie zostanie zaliczony. Kazde podejscie do
testu i informacja o zdobytych procentach punktowych, wyswietlana jest na stronie obszaru
testu.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Srudent2  Wylogt @

S
23"
innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
e e ey reiaspusn EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
# > Kursy > Ksig ¢ > informacie o Ra 5ci, srodki gospodarcze
Podstawowe informacje o Rachunkowosci, srodki gospodarcze
" . 1 Opismodutu
Podstawowe informacje o Rachunkowosci, srodki gospodarcze. Ay G000
zaliczony
ot Wynik 40.00%
Pod 1. b
SeeEs niezaliczony & Materiaty
v Test

Rys. 38 Informacja o podejsciach do testu i uzyskanych wynikach.

2|.Wyswietlona zostanie informacja o zaliczeniu badz niezaliczeniu testu, z informacja o
uzyskanych procentowo punktach poprawnych odpowiedzi oraz progu zdawalnosci:
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @

innowacje na

e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYJNY
EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

# > Kursy > Ksiggowos¢

Jestes zapisany naten kurs

Ksiggowosé

e 1 Opiskursu
Modut 1: Podstawowe informacje o Rachunkowosci, srodki gospodarcze Wyl:'ltfgrf‘){o%
Modut 2: Budowa i zasady funkcjonowania konta ksiegowego, zasady W‘;"'I:(;ng% = Moduly
prowadzenia ksiag rachunkowych. i =
Modut 3: Srodki pienigzne jako sktadnik majatku obrotowego. WY"ik ,30'00%
niezaliczony &  Wyniki
Modut 4: Podstawowe informacje o aktywach obrotowych, podatku od towaréw i _ Wynik
niedostepny
ustug.
®  Forum
Modut 5: Okreslenie wartosci firmy, rozrachunkéw z dostawcami, odbiorcami i n_g:\g?;k
urzedami. L Y
Modut 6: Dziatalnos¢ operacyjna jednostki, sprawozdania finansowe. 2 Winik
niedostepny
Wynik

Modut 7: Instalacja programu Comarch ERP Opt!ma .
niedostepny

Wynik

Modut 8: Rozpoczecie pracy z programem Comarch ERP Optima niedostepny

Rys. 39 Podsumowanie wynikow testéw poszczegdlnych modutow.

22.Wybranie opcji Wyniki wyswietli liste modutow dostepnych w danym kursie wraz z lista
wynikow testow. W kolumnie wynikéw moze znalez¢ sig informacja:
@/ O zaliczeniu modutu wraz z informacja o uzyskanej wartoscii procentowej.
@/ O niezaliczeniu mudutu z informacja o uzyskanej wartoscii procentowej.

@ O braku wynilku — informacja widoczna w przypoadku jesli uzytkownik nie przystapit do
zaliczenia testu.
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O & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @
2,

e na zakrecie &-KWESTIONARIUSZE & TRENING PORTAL EDUKACYINY
EKWIWALENTOW STEROWNOSCI -REORIENTACJA
# > Kursy > Ksiegowos¢
Ksiegowose Jestes zapisany na ten kurs
Forum Ksiegowosé i Opiskursu

= Moduty

& Wyniki

L]

Forum

Rys. 40 Link do forum dyskusyjnego powiazanego z danym kursem.

23.W zaldadce forum znajduje sig¢ link umozliwiajacy przejscie do forum dyskusyjengo
poswieconemu kusowi. Forum dyskusyjne jest miejscem wymiany informacji pomiedzy
uczestnikami kursu oraz trenerami.
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@ & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj G

innowacje na zakrecie [ e-KWESTIONARIUSZE | e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
Iy o s o EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

# > Forum > Ksiegowos¢

Ksiegowos¢ Nowy temat
Temat Liczba postow Autor Ostatniamodyfikacja
Dlaczego warto? 0 Magdalena Komar 2013-11-07 20:03
Modut 9 1 Malgorzata Chraniuk 2014-03-19 16:11
ksiegownéc 0 Monika Naliwajko 2014-04-22 12:43
Modut 10i 11 0 Monika Naliwajko 2014-04-2212:56
Modut 10i 11 0 Monika Naliwajko 2014-04-2212:57
Modut 10i 11 0 Monika Naliwajko 2014-04-22 12:57

Rys. 41 Lista watkéw na forum dyskusyjnym.

24. Aby wziaé udzial w dyskusji nalezy zatozy¢ nowy watek przy pomocy przycisku Nowy temat
badz doda¢ odpowiedz do watku zamieszczonego juz na forum przy pomocy przycisku Dodaj
odpowiedz. Nowy watelk dodaje sie z widoku wszystkich watkoéw forum, natomiast odpowiedz
do tematu — z wnetrza watku.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj ®

B
Innowacje na zakrgcie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
s vaa e et s EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
# > Forum > Ksiggowosc
Ksiggowosé Nowy temat
Temat Liczba postow Autor Ostatnia modyfikacja
Dlaczego warto? 1 Magdalena Komar 2013-11-0720:03
Modut 9 1 Malgorzata Chranivk 2014-03-1916:11
ksiegowosc 0 MonikaNaliwajko 2014-04-2212:43
Modut 101 11 0 MonikaNaliwajko 2014-04-2212:56
Modut 10i 11 0 MonikaNaliwajko 2014-04-2212:57
Modut 10i 11 0 MonikaNaliwajko 2014-04-2212:57

Rys. 42 Przycisk nowego tematu na forum dyskusyjnym.

@ & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @
2

innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING ‘ PORTAL EDUKACYINY
B . EKWIWALENTOW STEROWNOSCI +-REORIENTACJA
# > Forum > Ksiegowo& > Dlaczegowarto?
Dlaczego warto? Dodajodpowied: ]

Magdalena Kemar Datapublikacji 2013-11-07 1958:00

Dlaczego warto ukoficzy¢ kurs? Jakie s3 korzysci?

Student2 Datapubiikacji 2014-10-092257:59

Poznanie nowych informacii

Rys. 43 Przycisk tworzenia nowej odpowiedzi do watku.
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26. Dodanie nowego tematu oraz nowej odpowiedzi wymaga wypetnienia formularza, zawierajacego
informacje do wypetnienia:

/' pola temat oraz tresci watku — w przypadku tworzenia nowego watku

@/ pola odpowiedzi — w przypadku tworzenia odpowiedzi do watku.

27.W przypadku obu formularzy dostepne sa przyciski:

Zapisz — zapisuje dokument wraz z wprowadzong trescia

€/ Anuluj — zamyka dokument bez wprowadzania i zapisywania zmian.

Forum dyskusyjne
Forum dyskusyjne to miejsce wymiany informacji pomiedzy trenerami a uzytkownikami (kursantami).
Forum dyskusyjne jest dostgpne w kazdym z trzech modutéw portalu:
@ e-KWESTIONARIUSZE EKWIWALENTOW
@ e-TRENING STEROWNOSCI
&/ Portal edukacyjny e-REORIENTACJA

& Jestes zabgowany(a) jako: Student2 Wyloguj @

&
innowacje na zakrecie &-KWESTIONARIUSZE TRENING PORTAL EDUKACYINY
e s 1w s oy EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
# > Kursy
Kursy
do WP 9 patdziernika2014,22:57

ksiegowosci. Skiada sie z czedci teoretyczne] jak rowniez czeéei praktycznej L
Kazda z lekji opisuje p zasady &ci. Zajecia

prowadza kursanta krok po kroku w systemie Comarch ERP Optima.

tuga sekretariatu
Wizerunek sekretariatu wplywa na wizerunek firmy. Sekretariat jest miejscem.

gdzie odbywa sie pierwszy kontakt potencjalnego klienta z fima. W jaki sposob
Zostanie potraktowany kiient bedzie przekiadalo sie to na dalsze relacje z firma.

Rys. 44 Obszar Ostatnie wpisy na forum.

WP 30marca2014,21:10
=== Witam wszystkich:-)

WP 29marca2014,21:31
= Witam i serdecznie wszystkich
pozdrawiam -}

21marca 2014, 19:57
=== Nastepne spotkanie na forum
21.03.2013- godz. 20:00 - 21:00

21marca 2014, 13:21
= Modut 9

28.0Obszar Ostatnie wpisy na forum jest elementem umozliwiajacym przejscie do forow
dyskusyjnych, tematéw i odpowiedzi umieszczonych na forach. W obszarze wyswietlane s3
najnowsze wpisy na forach. Istnieje mozliwos¢ bezposredniego przejscia do tematu watku,

klikajac na jego temat.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @

e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYJNY
EKWIWALENTOW STEROWNOSCI «-REORIENTACJA

# > Forum

Fora

R s / Ksiegowo Ostatnie wpisy naforum

\;
\\\\\\}“ﬁ‘ Watek dotyczy kursu "Ksiegowosc™. Zapraszamy do czielenia sie uwagami na

AN temat tego kursu. 9 pazdziernika 2013, 2237

=== Dlaczego warto?

Liczbatematow 6 liczbapostow 9
WP 20 marca2014.21:10
== Witam wszystkich -

WP 29marca014.21:31

4 == Witami setdecznie wszystkich
Watek dotyczy kursu "Obstuga sekretariatu”. Zapraszamy do dzielenia sie pozdrawiam )

uwagami na temat tego kursu
. W 22 merca 010,177
B L Licbatematow 20 Liczbapostow 24 S Pl SN

21.03.2013 - godz 20:00- 21:00
' 21 marca 2014, 13:21
Telepraca == Modut 9
Watek dotyczy kursu "Telepraca”. Zapraszamy do dzilenia sie uwagami na temat
tego kursu

Liczba tematéw 13 Liczba postéw 13

Pr

jektowanie stroninternetowych
Watek dotyczy kursu “Tworzenie stron inlemetowych”. Zapraszamy do dzielenia
sie uwagami na temat tego kursu

Liczbatematow 2 liczbapostow 4

srafika komputerowa

Watek dotyczy kursu “Grafika komputerowa”. Zapraszamy do dzielenia sie
uwagami na temat tego kursu

Liczbatematéw 9 Liczbapostow 10

Rys. 45 Lista foréw dyskusyjnych w poszczegdlnych obszarach kurséw.

29.Klikajac na link Ostatnie wpisy na forum, istnieje mozliwosé przejicia do listy forow
dyskusyjnych powiazanych z kurami udostgpnionymi na platformie. Dodatkowo widoczna jest
informacja o liczbie zatozonych watkow oraz udzielonych odpowiedzi.
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Wysytanie wiadomosci

Portal INZ Pracownik pozwala na wysylanie wiadomosci wewnetrznych pomiedzy uzytkownikiem a
doradca zawodowym i trenerem.

30. Aby uruchomi¢ modut wiadomosci nalezy wecisnaé ikong koperty widoczng w prawym gérnym
rogu okna.

3 1. Wyswietlony zostanie panel skrzynki pocztowej pozwalajacej na wysytanie wiadomosci i ich
odbieranie, tych, wysytanych w obrebie portalu.

# > Wiadomasci

Wiadomosci

Nowa wiadomos¢

Lp. Nadawca Temat Data Skrzynka odbiorcza |

Widomoéciwystane

Wersje robocze

Rys. 46 Okno panelu wiadomosci.

32.Aby wysta¢ wiadomos$é nalezy wcisnaé przycisk Nowa wiadomoséé, widoczny na ponizszym
rysunku.

#& > Wiadomosci

Wiadomosci

Lp. Nadawca Temat Data Skrzynka odbioreza

Widomosci wystane

Wersje robocze

Rys. 47 Okno panelu wiadomesci — przycisk Nowa wiadomosc.

33. Wyswietlony zostanie formularz pozwalajacy na wprowadzenie odpowiednich informacji i
wystanie gotowe]j widomosci.



ESP_Pracownik jako model wsparcia osob na zakrecie zawodowym

259

& > Wiadomosici >

Nowa wiadomos¢

Odbiorca: Doradca zawodowy Trener
[ Doradca zawodowy (uiadomes¢ wewngtrzna)
Temat:
Autor: Student2

Data utworzenia:  14-10-30 1348

Format - B B F @ E e X

ried e & B |5 3 Zrido

Nacini kiawisze ALT+D w celi uzyskania pomoey

Rys. 48 Formularz wiadomosci.

34.W wyswietlonym formularzu nalezy wypeni¢ odpowiednie pola:

&/ Wybra¢ odbiorce wiadomosci, klikajac na link Doradca zawodowy lub Trener.
Wybrane zostang automatycznie odpowiednie adresy email.

takze na zewnetrzne skrzynki (jesli wprowadzony zostat do danych adres email).

Whprowadzi¢ temat wiadomosci

Whprowadzic¢ tekst wiadomosci.

Dokonanie wyboru, czy wiadomos$¢ powinna byc wystana tylko w obrebie portalu, czy

35. Pola autor wiadomosci oraz data utworzenia zostang wypelnione automatycznie przez system.

36.Wecisna¢ odpowiedni przycisk:

Zapisz — zapisanie wiadomosci, jako wersji roboczej.

b. Wyslij — wyslanie wiadomosci.

c. Anuluj — zamkniecie formularza wiadomosci bez wprowadzania jakichkolwiek

zmian.
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# > Wiadomosci
Wiadomosci

Skrzynka odbiorcza

Lp. Odbiorca Temat Data

1 Jan Kowalski >>  Analiza zbiorcza 14:10:05 w
Widomoici wystane

2 Jan Kowalski >>  Analiza 14:08:34 w

Wersje robocze

Rys. 49 Przyldadowy widok wiadomosci wystanych.

37.Zapisane w portalu wiadomosci widoczne sa w poszczegdlnych folderach:
d. Skrzynka odbiorcza — wiadomosci otrzymane przez uzytkownika
e. Woyslane — wiadomosci wystane przez uzytkownika

f. Wersja robocza — wiadomosci zapisane bez wysytania.

Narzedzie 12. Portal zdalny e-Reorientacja dla trenera
Pulpit TRENER

e-Reorientacja

Trener moze zarzadzac szkoleniami e-Reorientacja w nastgpujacych obszarach:

Ksiegowosc — szkolenie przygotowujace uzytkownikéw do samodzielnego prowadzenia
ksiegowosci.

&/ Obsluga sekretariatu - szkolenie przygotowujace uzytkownikéw do obstugi
sekretariatu.

&/ Telepraca — szkolenie zapoznajace uzytkownikow z pojeciem telepracy i wykorzystania
tej formy przez pracownika i pracodawce.

Projelktowanie stron internetowych - szkolenie zapoznajace uzytkownikow z
wspotczesnymi technologiami, wykorzystywanymi do tworzenia stron www.

@/ Grafika komputerowa - szkolenie zaznajace uzytkownikéw z pojeciem grafiki
komputerowej oraz jej wykorzystaniem.
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Uzytkownik logujacy sie do bazy jako trener, posiada dostep do tzw. Pulpitu Trenera.

& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Pulpit Treneral Wyloguj @

&9
innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE ( e-TRENING PORTAL EDUKACYJNY
Sermmotdssnsymiatuny EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA

Innowacje na zakrecie - Strefa Pracownika

e-TRENING
STEROWNOSCI
©-KWESTIONARUSZ S
EKWIWALENTOW e-REORIENTACJA

e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY e-
EKWIWALENTOW STEROWNOSCI REORIENTACJA
Bateria kwestionariuszy Bateria kwestionariuszy Komunikacjai wspétpracaz
ekwiwalentéw pozwalajaca na pozwalajaca na okresleni i i i fioraz
okreslenie kierunku reorietnacji czynnikéw sterownosci psychologami wspierajacymi
zavodowej niezbednych do reorietnacji trening sterownosci
zawodowe]

Rozpocznij

Rozpocznij Rozpocznij

Rys. 15 Strona gtéwna portalu INZ Pracownik - przejscie do Pulpitu Trenera.

19.W celu przejscia do Pulpitu Trenera nalezy klikna¢ link znajdujacy sie w gornej czesci strony,
oznaczony jako Pulpit Trenera.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Pulpit Trenera Wyloguj ®

innowacje na zakigcie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
i s s EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REQRIENTACIA

# > Pulpittrenera

Kursy

Ksiegowosc Ostatnie wpisy naforum
iggow

WP 9 reidriemika2014,22:57

== Dlaczego warto?

Projektowanie stron internetowych 30marca 2014, 21:10
»
— Witamwszystkich )

WP 2marcaz014,21:31

== Witami serdecznie wszystkich
Obstuga sekretariatu i aeian %),

' 21marca 2014, 19:57

=== Mastepne spotkanie na forum

21.03.2013 - godz. 20:00- 21:00
Telepraca

21marca 2014, 13:21
= Modut 9

Grafika komputerowa

Rys. 16 Lista kurséw platformy widoczna na Pulpicie Trenera.

20.Na Pulpicie trenera widoczna jest lista dostgpnych na platformie kurséw.

Ksiegowosc

Dominika Sawko Ostatnie wpisy naforum

Biezacy moduk: Budowa i zasady funkej konta , zasady ksiag ¥

WP ¢ va2dziernika 2014, 22:57
== Dlaczego warto?

WP 3Cmarca2014,21:10
== Witam wszystkich )

Paulina Horczak WP 25merca2014,21:31
== Witam i serdecznie wszystiich

Biezacy modut Modut Ksiagka Przychodaw | Rozchodow
pozdrawiam -}

21marca 2014, 19:57
== HNastepne spotkanie na forum
21.03.2013- godz. 20:00 - 21:00

Monika Gojlik WP 2tmerca2014,13:21

Biezacy moduk: Podstawowe informacje o Rachunkowosci, srodki gospodarcze == Moduly

Rys. 17 Przyktadowa lista uczestnikéw kursu Ksiggowos¢.

2 1. Klikajac w nazwe lursu, trener posiada mozliwos¢ przejscia do listy uzytlownilow, ktdrzy sa
w trakcie realizacji danego kursu badz zakonczyli juz w nim swoje uczestnictwo.
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# > Pulpittrenera > Ksiggowosé > Student2

Czas rozpoczecia: 08-07-2014 08:56:27

Ksiegowos¢ Student2 ; e
Czas zakoriczenia: kurs ni iezakonczony
Lp. Temat Dostepnosc Czas ukoriczenia testu Wynik
1 informacie o Rachunk , srodki dostepny 09-10-2014 22:20:06 Zaliczony: 60.00%
, | Budowai zasady funkijonowania konta ksiegowego, zasady prowadzena ksiag dostepny 09-10-2014 2203:48  Zaliczony: 70.00%
rachunkowych.
3 Srodki pienigzne jako skiadnik majatku obrotowego. dostepny brak danych Niezaliczony: 30.00%
4 | Pedstawowe informacie o aktywach obrotowych, podatku od towaréw i ustug dostepny brak danych niedostepny
5 | Okreslenie wartosci firmy, rozrachunkéw z dostawcami, odbiorcami i urzedam dostepny brak danych niedostepny
6 | Dzialalnos¢ operacyjna jednostki, sprawozdania finansowe. dostepny brak danych niedostepny
7 | Instalacja programu Comarch ERP Optima dostepny brak danych niedostepny
8  Razpoczecie pracy z programem Comarch ERF Optma dostepny brak danych niedostepny
9 | Modut Kasa/Bank dostepny brak danych niedostepny
10 Ksiega Handlowa i Srodki Trwale dostepny brak danych niedostepny
11 Modut Ksiazka Przychodéw i Rozchodow dostepny brak danych niedostepny

Rys. 18 Lista modutéw kursu Ksiggowos¢ wybranego uzytkownika wraz z informacjami o wynikach testéw.

22.Klikajac w nazwe wybranego uzytkownika, trener posiada mozliwos¢ podejrzenia wynikow
testow z poszczegdlnych modutéw oraz sprawdzenia, na jakim etapie nauki aktualnie znajduje sig
uczestnik kursu. Dodatkowo posiada informacje na temat czasu rozpoczecia kursu i ewentualnie
zakonczenia — jesli kurs zostat ukonczony.
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Wpisy na forum

Na Pulpicie Doradcy wystepuje obszar Ostatnie wpisy na forum. Forum dyskusyjne to miejsce
wymiany informacji pomiedzy doradcami a uzytkownikami (kursantami).

@ & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 PulpitDoradcy Wyloguj @
9%

e-KWESTIONARIUSZE
EKWIWALENTOW

STEROWNOSCI &-REORIENTACJA

‘ -TRENING H PORTAL EDUKACYINY

# > Pulpitdoradcy

Uczestnicy

Iwona Chraniuk Ostatnie wpisy naforum

e-Kwestionariusz ekwiwalentow: 5 e
ziernika 2014, 22:
e-Trening sterownosci: 5 W
= Dlaczegowarta?

Kursy
Ksiegowosé Zakoiiczony, czas zakoiiczenia: 18.03-2014 18:14:34 b
= Witam wszystkich )
Grafika komputerowa Zakoriczony, czas zakoficzenia: 19-03-2014 11:00:33
20 marca2014,21:31
m— Witam i serdecznie wszystkich
pozdrawiam )
Krzysztof Zdanowicz el

=== Nastepne sotkanie na forum

e-Kwestionariusz ekwiwalentow: 3 21.03.2013 - godz. 20:00 - 21:00

e-Trening sterownosci: §
' 21marca2014,13:21

Kursy -_— Modut 9
Ksiegowos¢ Niezakoriczony
Grafika komputerowa Zakonczony, czas zakonczenia: 20-04-2014 10:55:49

Pierwsza Poprzednia 12 |3 | 4 Nastepna Ostatnia

Rys. |9 Obszar Ostatnie wpisy na forum.

23.Obszar ten jest elementem powiazanym z kursami, ale widoczny jest takze w Pulpicie Doradcy.
W obszarze wyswietlane sa najnowsze wpisy na forach dyskusyjnych. Istnieje mozliwos¢
bezposredniego przejscia do tematu watku, klikajac na jego temat.
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innowacje na zakrece

e-KWESTIONARIUSZE
EKWIWALENTOW

& Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wylogu

e-TRENING
STEROWNOSCI

‘ ‘ e-REORIENTACJIA

PORTAL EDUKACYJNY

# > Forum
Fora
K 4/ Ksiegowosc
A \.\\\\\"\\\}»‘* Watek dotyczy kursu "Ksiegowosc”. Zapraszamy do czielenia sie uwagami na
4 ,’:‘} \ temat tego kursu
SSEE
i

Liczba tematéw 6 Liczbapostéw 9

7

Obstuga sekretariatt
Watek dotyczy kursu "Obsfuga sekretariatu”. Zapraszamy do dzielenia sie
uwagami na temat tego kursu

Liczbatematow 20 Liczbapostow 24

Telepraca
Watek dotyczy kursu “Telepraca”. Zapraszamy do dzielenia sie uwagami na temat
tego kursu

Liczbatematéw 13 Liczbapostow 13

Projektow
Watek dotyczy kursu "Tworzenie stron intemetowych”. Zapraszamy do dzielenia
sie uwagami na temat tego kursu.

ie stroninternetowych

Liczba tematéw 2 Liczbapostow 4

Grafika komputerowa
Watek dotyczy kursu "Grafika komputerowa". Zapraszamy do dzielenia sie
uwagami na temat tego kursu

Liczba tematow 9

Liczbapostéw 10

Ostatnie wpisy na forum

WP 7 pezdzienika2014.22:97
== Dlaczego warto?

WP 30marcaz014,21:10
=== witamwszystkich :-)

WP 29marca2014,21:31

== Witami serdecznie wszystkich
pozdrawiam :-)

21marcaz014, 19:37
=== Nastepne spotkanie na forum
21.03.2013- godz 20:00 - 21:00

21marca 2014, 13:21
= Modut9

Rys. 20 Lista foréw dyskusyjnych w poszczegdinych obszarach kurséw.

24.Klikajac na link Ostatnie wpisy na forum, istnieje mozliwos¢ wyswietlenie listy forow
dyskusyjnych powiazanych z kursami. Lista foréw dyskusyjnych zawiera podsumowanie z

informacja o liczbie zatozonych tematéw oraz udzielonych odpowiedzi.
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& Jestes zalogowany(a) jako: Student2  Wylogyj G

=
innowacje na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
2 g et coparern EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
# > Forum > Ksiegowost
Ksiegowosé

Temat Liczba postéw Autor Ostatniamodyfikacja
Diaczego warto? 0 Magdalena Konar 2013-11-07 20:03
Modut 9 1 Malgorzata Chraniuk 2014-03-1916:11
ksiegownéc 0 Manila Naliwajka 2014-04-79 17:43
Modut 10§11 0 Monika Naliwako 2014-04-2212:56
Modut 10711 0 Monika Naliwako 2014-04-2212:57
Modut10i11 0 Monika Naliwajko 2014-04-2212:57

Rys. 21 Lista watkoéw na forum.

25.Aby przejé¢ do wybranego forum dyskusyjnego nalezy kliknaé jego nazwe na liscie foréow
dyskusyjnych. Otworzone zostanie wybrane forum z lista jego watkow.
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@ & Jestes zalogowany(a) jako: Student2  Wyloguj @
5/

akrgcie &-KWESTIONARIUSZE | ‘ &-TRENING |

innowacje

PORTAL EDUKACYINY

EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
# > Forum > Ksiegowosc
Ksiggowosé Nowy temat
Temat Liczba postow Autor Ostatniamodyfikacja
Dlaczego warto? : Magdalena Komar 2013-11-07 20:.03
Modut ¢ 1 Malgorzata Chraniuk 2014-03-19 16:11
ksiegowosc 0 MonikaNaliwajko 2014-04-2212:43
Modut 100 11 0 MonikaNaliwajko 2014-04-2212:56
Modut 10i 11 0 MonikaNaliwajko 2014-04-2212:57
Modut 10i 11 V] MonikaNaliwajko 2014-04-2212:57

Rys. 22 Przycisk nowego tematu na forum dyskusyjnym.

26. Aby wziaé udziat w dyskusji nalezy zatozy¢ nowy watek przy pomocy przycisku Mowy temat
jezeli chcemy rozpoczac nowa rozmowe.
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O & Jestes zalogowany(a) jako: Student2 Wyloguj @
2,

e na zakrecie e-KWESTIONARIUSZE e-TRENING PORTAL EDUKACYINY
EKWIWALENTOW STEROWNOSCI e-REORIENTACJA
# > Forum > Ksiegowosc > Dlaczegowarto?
Dlaczego warto? Dodaj odpowied?

Msgdalana Koriae Datapublikacji 2013-11-07 19:58:00

Diaczego warto ukoriczy¢ kurs? Jakie sa korzysci?

P Datapublikacii 2014-10-0922:57:59

Poznanie nowych informacii.

Rys. 23 Przycisk nowej odpowiedzi do tematu.

27.Mozna tez doda¢ odpowiedz do postu zamieszczonego juz na forum przy pomocy przycisku
Dodaj odpowiedz. Nowy watek dodaje si¢ z widoku wszystkich watkow forum, natomiast
odpowiedz do tematu — z wnetrza watku.

28. Dodanie nowego tematu oraz nowej odpowiedzi wymaga wypetnienia formularza, zawierajacego
informacje do wypetnienia:

pola temat oraz tresci watku — w przypadku tworzenia nowego watku

pola odpowiedzi — w przypadku tworzenia odpowiedzi do watku.

29.W przypadku obu formularzy dostepne s przyciski:

Zapisz — zapisuje dokument

Anuluj — zamyka dokument bez wprowadzania i zapisywania zmian.
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Wysytanie wiadomosci

Portal INZ Pracownik pozwala na wysytanie wiadomosci pomiedzy doradcami, a kursantami.

30. Aby uruchomi¢ modut wiadomosci nalezy wecisnac ikone koperty widoczng w prawym gornym
rogu okna.

3 1. Wyswietlony zostanie panel skrzynki pocztowej pozwalajacej na wysytanie wiadomosci i ich
odbieranie, tych, wysytanych w obrebie portalu.

#& > Wiadomosci

Wiadomosci

Nowa wiadomosé

Lp. Nadawca Temat Data Skrzynka odbiorcza

Widomasciwystane

Wersje robocze

Rys. 24 Okno panelu wiadomosci.

32. Aby wysta¢ wiadomosc nalezy weisnac przycisk Nowa wiadomosé, widoczny na ponizszym
rysunku.

#& > Wiadomosci

Wiadomosci

Nowa wiadomos¢

Lp. Nadawca Temat Data Skrzynka odbiorcza

Widomasci wystane
Wersje robocze

Rys. 25 Okno panelu wiadomosci — przycisk Nowa wiadomosé.

33. Wyswietlony zostanie formularz pozwalajacy na wprowadzenie odpowiednich informacji i
wystanie gotowej widomosci.
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Nowa wiadomos¢

Odbiorca: Usytkownicy
Temat: [
Autor: Magdalena Grabowska
Datautworzenia:  14-10-30 16:01
a o |[Format -/ Al Bl @ @ B x 2| =44 ] [z Zrodio

Nacisnij klawiszs ALT+0w celu uzyskania pomocy

Rys. 26 Formularz wiadomosci.

34.W wyswietlonym formularzu nalezy wypei¢ odpowiednie pola:
&/ Wybra¢ odbiorce wiadomosci, klikajac na link Kursanci. Wyswietlone zostanie okno z
lista kursantow.

Nowa wiadomos¢

Odbiorca: Kursanci

Temat:

Autor:

Data utworzenia:

@ Format  + || A~ Sl m m P p—— 2 o

Kursanci [x]

Kursant 1
Kursant 5

Zamkni

Nacisnij klawisze ALT+0 w celu uzyskania pomocy

Rys. 27 Lista kursantow.
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Whprowadzi¢ temat wiadomosci

Whprowadzi¢ tekst wiadomosci. Pola autor wiadomosci oraz data utworzenia zostana
wypetnione automatycznie przez system.

35. Wecisna¢ odpowiedni przycisk:
Zapisz — zapisanie wiadomosci, jako wersji roboczej.
Wryslij — wystanie wiadomosci.

Anuluj — zamknigcie formularza wiadomosci bez wprowadzania jakichkolwiek zmian.

# > Wiadomosc
Wiadomosci
. Skrzynka odbiorcza
Lp. Odbiorca Temat Data
1. JanKowalski >>  Analiza zbiorcza 14:10.05 W
Widomosci wystane
2 Jan Kowalski >>  Analiza 14:08:34 T

Wersje robocze

Rys. 28 Przykfadowy widok wiadomosci wystanych

36. Zapisane w portalu wiadomosci widoczne sa w poszczegdlnych folderach:
Skrzynka odbiorcza — wiadomosci otrzymane przez uzytkownika
Wystane — wiadomosci wystane przez uzytkownika

Wersja robocza — wiadomosci zapisane bez wysytania.
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Narzedzie 13. Program warsztatow Reorientacja

TRENING e-Reorientacja - 07-08.12.2013 - Hotel * * * SPA WOJECIECH Augustéw

SOBOTA 07.12.2013

09:30 ZBIORKA. WYJAZD

11:00 - 11:30 PRZYJAZD

11:30 — 12:45 | GRAFIKA KOMPUTEROWA — praktyczne szkolenie zawodowe — cz. |

12:45 - 13:00 PRZERWA KAWOWA

13:00 — 14:00 | GRAFIKA KOMPUTEROWA — praktyczne szkolenie zawodowe — cz. I

14:00 - 15:00 OBIAD

15:00 — 16:30 | GRAFIKA KOMPUTEROWA — praktyczne szkolenie zawodowe — cz. Il

16:30 — 19:30 | ,,Czas dla Ciebie” (Basen, Sauna, Sitownia, Spacery)

19:30 KOLACJA

NIEDZIELA 08.12.2013

07:00 - 9:30 SNIADANIE

09:30 — 11:00 | KSIEGOWOSC — praktyczne szkolenie zawodowe — cz. |

11:00 = T1:15 PRZERWA KAWOWA

11:15 - 13:30 | KSIEGOWOSC — prakeyczne szkolenic zawodowe — cz. ||

13:30 — 14:00 OBIAD

14:00 WYJAZD
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TRENING e-Reorientacja - 25-26.01.2014 - Hotel * * * SPA WOJECIECH Augustéw

SOBOTA 25.01.2014

09:30 ZBIORKA, WYJAZD
11:00 - 11:30 PRZYJAZD
11:30 — 12:45 | GRAFIKA KOMPUTEROWA — praktyczne szkolenie zawodowe — cz. IV
12:45 — 13:00 PRZERWA KAWOWA
13:00 — 14:00 | GRAFIKA KOMPUTEROWA — praktyczne szkolenie zawodowe — cz. V.
14:00 - 15:00 OBIAD
15:00 — 16:30 | GRAFIKA KOMPUTEROWA — praktyczne szkolenie zawodowe — cz. VI
16:30 — 19:30 | ,,Czas dla Ciebie” (Basen, Sauna, Sitownia, Spacery)
19:30 KOLACJA

NIEDZIELA 26.01.2014

07:00 - 9:30 SNIADANIE
09:30 — 11:00 | KSIEGOWOSC — praktyczne szkolenie zawodowe — cz. 1]
11:00 - 11:15 PRZERWA KAWOWA
[1:15 = 13:30 | KSIEGOWOSC — praktyczne szkolenie zawodowe — cz. [V
13:30 - 14:00 OBIAD
14:00 WYJAZD
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TRENING e-Reorientacja - 22-23.02.2014 - Hotel * * * SPA WOJECIECH Augustéw

SOBOTA 22.02.2014

09:30 ZBIORKA. WYJAZD

11:00 - 11:30 PRZYJAZD
PROJEKTOWANIE STRON WWW / OBSLUGA SEKRETARIATU

— praktyczne szkolenie zawodowe — ¢z. |

11:30 — 12:45

12:45 — 13:00 PRZERWA KAWOWA

PROJEKTOWANIE STRON WWW / OBSLUGA SEKRETARIATU

— praktyczne szkolenie zawodowe — cz. I

13:00 — 14:00

14:00 - 15:00 OBIAD
PROJEKTOWANIE STRON WWW / OBSLUGA SEKRETARIATU

— praktyczne szkolenie zawodowe — cz. lII

15:00 — 16:30

16:30 — 19:30 | ,,Czas dla Ciebie” (Basen, Sauna, Sitownia, Spacery)

19:30 KOLACJA

NIEDZIELA 23.02.2014

07:00 — 9:30 SNIADANIE

09:30 — 11:00 | TELEPRACA - praktyczne szkolenie zawodowe — cz. |

11:00 - I1:15 PRZERWA KAWOWA

11:15 - 13:30 | TELEPRACA — praktyczne szkolenie zawodowe — cz. |I

13:30 — 14:00 OBIAD

14:00 WYJAZD
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TRENING e-Reorientacja - 8-9.03.2014 - Hotel * * * SPA WOJECIECH Augustéw

SOBOTA 8.03.2014

08:30 ZBIORKA. WYJAZD

10:00 - 10:30 PRZYJAZD
PROJEKTOWANIE STRON WWW / OBSLUGA SEKRETARIATU

— praktyczne szkolenie zawodowe — cz. IV

10:30 — 11:45

I1:45 - 12:00 PRZERWA KAWOWA

PROJEKTOWANIE STRON WWW / OBSLUGA SEKRETARIATU

— praktyczne szkolenie zawodowe — cz. V

12:00 — 13:00

13:00 — 13:45 OBIAD

PROJEKTOWANIE STRON WWW / OBSLUGA SEKRETARIATU
— praktyczne szkolenie zawodowe — cz. VI

13:45 — 15:15

I5:15—19:00 | ,,Czas dla Ciebie” (Basen, Sauna, Sitownia, Spacery)

19:00 KOLACJA

NIEDZIELA 9.03.2014

07:00 — 9:30 SNIADANIE

09:30 — [ 1:00 | TELEPRACA — praktyczne szkolenie zawodowe — cz. Il

11:00—11:15 PRZERWA KAWOWA

I'1:15 = 13:30 | TELEPRACA — praktyczne szkolenie zawodowe — cz. [V

13:30 — 14:00 OBIAD

14:00 WYJAZD

3.3.3. Rekomendacje wdrozeniowe dla treneréw

Na podstawie przeprowadzonego testu oraz badan wskaza¢ mozna
nastepujace rekomendacje kluczowe do zastosowan i wdrozen Modelu
STEROWNOSCI pracownika:

e Warto wskazywa¢, ze duza warto$¢ dla pracownikow, osdb na
wypowiedzeniu lub bezrobotnych moga nies¢ za soba nie tylko
odprawy pieni¢zne, lecz takze szkolenia podwyzszajace kwalifi-
kacje zawodowe, szkolenia przekwalifikujace.

e Nalezy zachgca¢ do prowadzenia samoksztalcenia, z wykorzy-
staniem tych narzedzi, ktére mozna skierowa¢ do zwalnianych
pracownikow, przez pracodawcow oraz pracownikow po-
wiatowych urzedoéw pracy.

e Jako glowne korzysci ze wsparcia pracownikow przed ich zwol-
nieniem z wykorzystaniem tych narzg¢dzi nalezy uzna¢: ewentu-
alne szybsze znalezienie nowego zatrudnienia, odpowiednie
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ukierunkowanie zwalnianych osob, wyposazenie w wiedzg 0 SO-
bie i swoich predyspozycjach oraz zadbanie o wizerunek firmy.
Wazne jest zwigkszenie §wiadomosci pracownikow co do mozli-
wosci uzyskania takich korzys$ci z programoéw outplacemento-
wych, jak: wzrost poczucia kontroli u zwalnianych pracownikow
nad sytuacja oraz wzrost motywacji do aktywnego dziatania
w $rodowisku lokalnym, a nie jedynie na rynku pracy. Nie-
zbedne jest znoszenie réznic w postrzeganiu korzysci z outpla-
cementu, jakie wykazujg kobiety i mgzczyzni — W Szczegolnosci
zasadne jest zwigkszenie wiedzy pandw m.in. na temat korzysci
ze wspotpracy wielu podmiotow w programach outplacemento-
wych, poprawy samooceny i motywacji do aktywnego dziatania
w zakresie poszukiwania pracy oraz zwigkszenia samoswiado-
mosci zarowno osobistej, jak 1 zawodowej, poprzez analizg wla-
snych atutéw i stabszych stron.

Gloéwna bariera wykorzystania takich narzgdzi moze by¢ ,,nie-
che¢ do nowosci”, a takze spodziewane koszty ich wykorzysta-
nia. Nalezy podkresli¢, ze w obecnym ksztalcie sg one niewiel-
kie.

Warto wskazywa¢ funkcjonalno$¢ platformy doradczo-edukacyj-
nej dajacej mozliwos¢é nawigzywania polaczen typu skype z tre-
nerem zdalnym czy innymi uczestnikami grupy, dzigki czemu
zastosowanie narzedzia zwigkszy si¢ o dzialania o charakterze
grupowym, ze wszystkimi walorami procesow grupowych.
Istotne jest zwigkszenie $wiadomos$ci pracownikéow co do mozli-
wosci skorzystania z roznych form i instrumentow zwolnien
monitorowanych. Nalezy przy tym wskazywa¢ na korzysci za-
rowno dla nich, jak i ich pracodawcéw, oraz na mozliwosci
wdrazania programow outplacementowych przy poniesieniu ni-
skich nakladow finansowych i1 organizacyjnych. Przyktadem
moga tu by¢ wlasnie wypracowane rozwigzania.

Blisko co trzeci respondent nigdy nie korzystat z zadnych szko-
len. Tylko co piaty z badanych uczestniczyl w szkoleniach
w ciagu ostatnich 6 miesiecy. Na szkolenia kierowali pracowni-
kéw gtownie ich obecni pracodawcy lub stanowily one wiasna
inicjatywe pracownika. Wykorzystywano gtownie szkolenia do-
tyczace zagadnien prawnych, z zakresu obstugi komputera, z za-
kresu komunikacji i pracy w zespole oraz asertywnosci. Za
szczegoblnie przydatne dla pracownikow zagrozonych utrata pra-
cy uchodza szkolenia jezykowe i kursy z zakresu obstugi kom-
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putera. Respondenci uczestniczyli gtdwnie w szkoleniach i kur-
sach poza stanowiskiem pracy i szkoleniach grupowych rea-
lizowanych w dni robocze. Wysoko oceniono przydatnosé¢ szko-
len indywidualnych, na terenie firmy czy tez w miejscowosci, w
ktorej dziata firma, oraz na stanowisku pracy, w godzinach pra-
cy.

e Rozwigzania zagraniczne wskazuja na nowa jako$¢ ushug outpla-
cementowych zwigzanych z ushugami on-line oraz charakterem
relacji tworzonych w Internecie. W dziataniach aktywizacji za-
wodowej czy poszukiwaniu pracy nalezy uwzgledni¢ networking
czy media spotecznosciowe w poszukiwaniu ukrytych rynkow
pracy. Istotng rekomendacja w tym przypadku byloby uwzgled-
nienie w funkcjonalno$ci wypracowanej w projekcie platformy
doradczo-edukacyjnej (w szczegdlnoSci w obszarze grup inter-
mentoringu) specyfiki sieci, potgczen i relacji Facebooka nie tyl-
ko w aspekcie edukacyjnym (przekazywania wiedzy nauki wza-
jemnej), lecz takze poszukiwania nowego obszaru aktywnosci
spotecznej i zawodowej. W tym przypadku mozna by podjaé
probe opracowania specjalnej aplikacji do poszukiwania pracy
(pomystow na prace) w dostgpnych dla klientéw gronach me-
didéw spotecznoSciowych. Mozna si¢ spodziewac sig, ze ten spo-
sob komunikowania si¢ i budowania relacji spotecznych moze
by¢ w przysztos$ci kluczowym obszarem (i instrumentem) dzia-
tan outplacementowych (rynku pracy).

e Potwierdzeniem obranego dobrego kierunku sa przyktady doty-
czace zawartos$ci tre§ciowej zagranicznych platform interneto-
wych przygotowujacych klientéw do wejécia na rynek pracy
oraz metody taczenia wsparcia zdalnego ze wsparciem dorad-
cow, coachdow (zgodnie z ideg metody blended learning, w tym
metody Colina Rosa adaptowanej w przedmiotowym projekcie),
co gwarantuje przy$pieszenie, ale takze zindywidualizowanie
wsparcia bez straty warto$ci dodanych plynacych z ,.elementu
ludzkiego” w doradztwie indywidualnym i motywowaniu do
zmiany, a takze ,,obserwacji” w ocenie kompetencji praktycz-
nych ocenianego pracownika.

e Zastosowana formuta (on-line dostepne 24 h/ 7 dni w tygodniu)
przygotowanych narzgdzi jest idealnym rozwigzaniem dla oséb
pracujacych, jak i bezrobotnych, ktére w dogodnym dla siebie
czasie mogg korzystac¢ z kursoéw e-learnigowych.
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e Platformy, na ktérych zamieszczane sg kursy i testy, winny miec¢
prostg forme¢ graficzng, nie zawiera¢ zbednych ozdobnikow, tak,
by nie przytlacza¢ osoby korzystajacej. Jednoczes$nie, aby forma
kursu byla atrakcyjna, nalezy w ramach poszczegdlnych zajec
umieszczac filmy, pliki pdf, prezentacje, zdjecia etc.

e Wazne jest, by trenerzy powigzani z danym kursem takze kon-
taktowali si¢ z uczestnikami zaré6wno zdalnie, jak i podczas zajg¢é
grupowych.

e Zastosowana formuta wyjazdéw szkoleniowych nieprzesyco-
nych szkoleniowymi zajgciami merytorycznymi, a zawierajacych
sporo zaje¢ integracyjnych z jednej strony umozliwia uczestni-
kom kontakt z innymi uzytkownikami platformy, a z drugiej —
z trenerami szkolgcymi. Nalezy pamigtaé, ze kursy szkoleniowe
oprécz samej nauki powinny by¢ atrakcyjne. Osoby pracujace
zagrozone zwolnieniem lub bezrobotne rzadko wyjezdzaja, stad
jest to okazja, by oderwaty sie od codziennosci.

e W ramach kazdego warsztatu oprocz zaje¢ merytorycznych na-
lezy przewidzie¢ czas na relaks i kontakt z przyroda. Warsztaty
powinny tez petni¢ dodatkowo funkcje zaje¢ praktycznych uzu-
petiajacych nauke teoretyczng, co zwigkszy efektywno$¢ catego
narzedzia. Uczestnicy mogli z udzialem autora opracowania
zdalnego (mistrza zawodu, specjalisty, trenera) ¢wiczy¢ prak-
tyczne umiejetnosci, w tym manualne) zwigzane z danym zawo-
dem.

e Rzeczywisto$¢ wirtualna oferowana przez narzgdzia diagno-
styczno-edukacyjne on-line moze rowniez by¢ instrumentem ta-
nich préb i eksperymentoéw edukacyjnych pracownikow, a nawet
catych firm. Do$wiadczenia angielskie® wskazuja, ze bardziej
dostepne rozwigzania on-line, nawet jezeli mniej doskonate, po-
przez wickszy zakres dostepnych alternatyw, zmniejszaja czas
poszukiwan i prob, co jest niebagatelne w przypadku finansowa-
nia tych prob ze $rodkéw publicznych. Rozwoj platform dorad-
czo-edukacyjnych dostepnych dla pracownikéw daje im szanse
»Sprobowania si¢ w nowym zawodzie” bez koniecznosci porzu-
cenia dotychczasowej pracy. Podobnie w przypadku mtodych
ludzi wybierajacych zawdd bez koniecznosci porzucania szkoty

® Red. M. Juchnicka, Dobre praktyki outplacementu dla firm w Unii Europej-
skiej. Doswiadczenia angielskie, op.c it



279
ESP_Pracownik jako model wsparcia osob na zakrecie zawodowym

po kilku latach nauki czy w przypadku oséb bezrobotnych bez
konieczno$ci angazowania si¢ w kolejne bezplatne szkolenia i
projekty aktywizacyjne przy jednoczesnym pozostawaniu przez
wiele miesiecy, a nawet lat, poza realng praca. Rozwigzanie takie
nie tylko godzi nauke nowego zawodu z dotychczasowsa praca,
co jest kluczowe w przypadku osdb pozostajacych w okresie
wypowiedzenia, ale takze skraca czas pozostawania na margine-
sie aktywno$ci zawodowej 0sob tracacych prace pozostajagcych
zbyt dtugo pod wptywem absorbujacych dziatan aktywizujgcych
i edukacyjnych realizowanych w tradycyjnej formie. W tym kon-
tek$cie zaproponowana metoda zmiany zawodu, utrzymujaca ak-
tywnos$¢ zawodowa pracownika oraz skracajaca czas biernosci
zawodowej poprzez tgczenia nauki z pracg lub poszukiwaniem
pracy, jest dziataniem profilaktycznym, szczegdlnie waznym w
przypadku oséb starszych lub defaworyzowanych, zagrozonych
trwalym wypadnieciem z rynku pracy w wyniku przerwy w pra-
cy. Rozwigzania te mogg by¢ wiec przydatne takze w projektach
zwigzanych z utrzymaniem lub wydtuzeniem aktywnos$ci zawo-
dowej oraz godzeniem zycia zawodowego i rodzinnego. Jak wi-
da¢ zaproponowane rozwigzania moga mie¢ zastosowanie w
rozwigzywaniu nowych, jakze pilnych wyzwan spotecznych
obecnych juz dzi§ w polityce rynku pracy.
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