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WPROWADZENIE

Publikacja prezentuje innowacyjny model wsparcia PRACOWNIKA
zagrozonego bezrobociem lub zwalnianego w wyniku restrukturyzacji
firmy w czasach dekoniunktury gospodarczej wypracowany i testowany
w ramach projektu badawczo-wdrozeniowego ,,PI-PWP: INNOWACJE
NA ZAKRECIE — testowanie i wdrazanie nowych metod outplacemen-
tu”, realizowanego na zlecenie Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Bialym-
stoku. Liderem projektu byto Narodowe Forum Doradztwa Kariery rea-
lizujace badania i przeprowadzajace eksperyment spoteczny wraz z part-
nerami ponadnarodowymi i partnerami krajowymi: Izbg RzemiesIniczq i
Przedsiebiorczosci w Bialymstoku oraz Open Education Group Sp. z 0.0.
Celem projektu bylo adaptowanie, utworzenie, testowanie, a nastepnie
upowszechnienie 1 wdrozenie na terenie wojewodztwa podlaskiego do
VI 2015 r. dwoch modeli outplacementu dla pracodawcoéw oraz pracow-
nikéw przedsigbiorstw przechodzacych procesy modernizacyjne i adap-
tacyjne. W publikacji zaprezentowano jeden z dwoch modeli, jakim jest
model wsparcia zwalnianych pracownikow, w kontekscie wynikow ba-
dan regionalnych, portugalskich inspiracji bedacych efektem trzyletniej
wspotpracy ponadnarodowe;j z Instituto de Soldadura e Qualidade (ISQ)
z Lizbony oraz wynikoéw rocznego testu w podlaskich instytucjach rynku
pracy z udziatem zwalnianych pracownikéw opisanych w drodze ewalu-
acji narzedzi sktadajacych si¢ na model ESP_Pracownik. W wyniku tych
badan okres$lono trzy etapy modelowej interwencji outplacementu (ESP):

e Instrumenty EWALUACYJINE (E): diagnostyczno-doradcze,
zwigzane z oceng (bilansem) kompetencji pracownika w obliczu
zmiany zawodu lub stanowiska pracy.

¢ Instrumenty STRATEGICZNE (S): planistyczne i psychologicz-
ne, zwiagzane z planowaniem kierunkéw i dziatan w oparciu o
przewartosciowane, zbilansowane w pierwszym kroku zasoby
pracownika.

e Instrumenty PRZYSPIESZAJACE (P): szkoleniowe (innowa-
cyjne metody szybkiego uczenia si¢) wspierajace strategie i plan
dziatania, opracowane w drugim kroku zmiany w aktywno$ci
zawodowej pracownika.



Whprowadzenie

Publikacja stanowi praktyczny instruktaz zastosowania innowacji
wraz z rekomendacjami wdrozeniowymi wynikajacymi z oceny modelu.
Adresatami wskazowek wdrozeniowych sa w tym przypadku trzy grupy
specjalistow - potencjalnych uzytkownikow trzech pakietow narzedzi
sktadajacych si¢ na model:

e DORADCY - stosujacy narzedzia ewaluacyjne i diagnostycz-
ne zwigzane z pierwszym etapem modelu, w szczegdlnosci do-
radcy zawodowi i1 doradcy kariery, posrednicy pracy diagnozu-
jacy ekwiwalenty kompetencyjne klienta w kontek$cie nowych
wyzwan zawodowych. Diagnoza i bilans ekwiwalentow pra-
cownika przesuwa akcenty z doradztwa kariery w obszar po-
radnictwa adaptacyjnego oraz doradztwa kompetencji
z uwzglednieniem zadan zawodowych opisujacych rzeczywiste
wymagania przysztego stanowiska pracy wykraczajacego nie-
jednokrotnie poza wasko zdefiniowany zawod.

e PSYCHOLODZY — stosujacy narzedzia  strategiczne
i planistyczne, w szczegdlnosci instrumenty ksztattujace po-
stawy zwigkszajgce poczucie kontroli nad procesem zmiany
oraz wpltywu na przyszto$¢ zawodowq. Trening sterownosci
przesuwa akcenty ze wsparcia psychologicznego zwigzanego
Z pocieszaniem czy motywowaniem do zmiany na dziatania
o charakterze wychowawczym, ksztaltujacym pozadany spo-
sob interpretowania rzeczywisto$ci oraz umiejetnosci spotecz-
ne kluczowe w radzeniu sobie z sytuacja trudng i realizacja
planu reorientacji zawodowej.

e TRENERZY - stosujacy narzedzia edukacyjne wykorzystujace
metody szybkiego uczenia sie (siebie) oparte na autonomii
i odpowiedzialno$ci ucznia oraz uwzgledniajace jego specy-
ficzne potrzeby i predyspozycje zgodnie z zalozeniami metody
Colina Rose adaptowanej innowacyjnie do obszaru nauki no-
wego zawodu czy reorientacji zawodowej.

Powyzsze zestawienie etapéw modelowej interwencji ukazuje bo-
gactwo wypracowanych rozwiazan i kompleksowo$¢ przyjetego w pro-
jekcie podejécia do ztozonego i trudnego problemu gospodarczego
i spotecznego. Podejscie to sprawia, ze zaproponowany model outplace-
mentu 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 publikacji kie-
rowanej do specjalistow wspierajacych procesy restrukturyzacyjne w
organizacji.



Whprowadzenie

Interdyscyplinarno$¢ prezentowanego modelu jest w istocie zapro-
szeniem szerokiej grupy potencjalnych uzytkownikow — szerokiego
spektrum specjalistow i instytucji — do lektury i zastosowania w praktyce
niniejszego podrecznika. Walor uzytkowy opracowania zwigkszono
dzieki wskazowkom dotyczacym mozliwych zmian i modyfikacji w
zaproponowanych rozwigzaniach, wtedy gdy bedzie trzeba je dostoso-
wac¢ do nowych realiow gospodarczych czy finansowych lub kryteriow
wyboru projektow unijnych, ktére mogltyby w przysztoSci nawigzywaé
do wypracowanych rozwigzan. Potencjalny uzytkownik znajdzie takze
informacje na temat przyblizonych kosztow czy dzialan niezbednych do
zastosowania zaproponowanych innowacji.

Rekomendacje kierowane sg zatem do zespotu specjalistow wspie-
rajgcych monitorowane zwolnienia grupowe w restrukturyzowanych
firmach lub tez interdyscyplinarnych zespotow wspierajacych klientow
indywidualnych zglaszajacych si¢ do instytucji rynku pracy z potrzeba
zmiany pracy lub zawodu. Wysoki potencjal kooperacyjny modelu w
zakresie rozwigzan internetowych, tworzacy zachety 1 warunki do
wspotpracy roznorodnych instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej
(doradczych, wsparcia psychologicznego czy szkoleniowych) tworzy
nowg perspektywe wykorzystania zaprezentowanego w tej publikacji
modelu, jako nowego instrumentu wsparcia oséb w trudnej sytuacji zy-
ciowej i zawodowej w regionie w ujeciu popytowym, w ktorym kluczo-
we jest dostosowanie kompetencji do potrzeb pracodawcow bilansujg-
cych kompetencje organizacji z wykorzystaniem komplementarnego
pakietu narzedzi dedykowanych dla firm. Mamy nadzieje, iz publikacja
czytana w tym kontekscie stanie si¢ dla specjalistow instytucji rynku
pracy zacheta do $cislejszej wspotpracy z pracodawcami rozumiejacymi
wage kompetencji swoich pracownikdw.

Michat Skarzynski






ROZDZIAL 1.
INNOWACYJINY MODEL WSPARCIA PRACOW-
NIKA

~INNOWACIJE NA ZAKRECIE - testowanie i wdrazanie nowych
metod outplacementu” to przedsiewziecie projektowane w okresie, gdy
Polska ogloszona zostata ,,Zielong Wyspa”. Dobre nastroje powinien byt
psu¢ fakt, ze wyspy w istocie nie oblewato morze, ale wszechobecny
kryzys, ktéry z czasem mial 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$ci przez uczestnika i obserwatora sytuacji kryzysowej ujetej w
metaforze ,,bycia na zakrgcie”. Definicja systemu bezpieczenstwa jazdy,
stanowigca drugie motto projektu (ESP — Electronic Stability Program —
uktad stabilizujqcy tor jazdy samochodu podczas pokonywania zakretow
oraz jazdy po nawierzchniach o zréznicowanej przyczepnosci) ukazuje
naukowe podej$cie do problematyki pokonywania zakretow. Eksperci
bezpiecznej jazdy wskazuja na trzy kroki pokonywania zakretu: przed
zakretem zwolnij i ocen sytuacje, wykonaj tagodny skret odpowiednio
do narzuconego i nowego toru jazdy, a wychodzac z zakretu, przyspiesz.
Na potrzeby stabszych kierowcow lub zaskoczonych nagla konieczno-
$cig manewru opracowano system kontroli trakcji ESP zapewniajacy
optymalne bezpieczenstwo przy mozliwie najwickszej predkosci na za-
krecie. ESP, poczatkowo stosowany w rajdach samochodowych, prze-
szedl do codziennych zastosowan i uzywany jest dzi§ nieSwiadomie
przez wigkszos¢ kierowcow. Czy podobny system ESP mozna zastoso-
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wac poza motoryzacja w pokonywaniu zakretow zycia? Zacytowany
tekst Agnieszki Osieckiej ukazuje poznawcza i emocjonalng przemiang
uczestnika trudnej sytuacji w modelu trzech krokéw wychodzenia z za-
kretu — od zwolnienia w pesymizmie ,,rozdartego drzewa” poprzez do-
strzezenie ,,Swiatel rozmaitych mozliwosci” po duchowo od$wiezony
pospiech a nawet konkurencje ,,przetrze¢ oczy, umycé 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 < } RYNEK PRACY

b

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 osob. 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 $rednich przedsiebiorstw. Ministerstwo Spraw Zagranicznych zaktadato
dalszy spadek PKB w Portugalii 0 2,8% w 2012 r. i wzrost bezrobocia.
Obserwowanie tych procesow jest szansg i1 prawem wynikajagcym
z cztonkostwa w UE i nie mozna go zaniecha¢ w obliczu kryzysu. Spo-
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gladanie na péinoc Europy w poszukiwaniu klasyki outplacementu (UK)
oraz najnowszych rozwigzania outplacementu na potudniu (Portugalia)
daje woj. podlaskiemu szans¢ szybszego pokonania zakretu, jakim jest
nadchodzacy kryzys i zdobycie przewagi konkurencyjnej w skracaniu
dystansu do Polski i Europy. W wyscigach bolidow bez najmocniejszego
silnika nie da si¢ wyprzedzi¢ konkurentow na prostej, a mozna ich poko-
na¢ tylko odpowiednim manewrem na zakrecie. Powyzszy paradygmat
uzasadnia wysitek poszukiwania skuteczniejszych metod outplacementu
w UE. Przewidywanie zmiany gospodarczej oraz przygotowanie si¢ do
rozwoju w nowych warunkach jest dziataniem charakterystycznym dla
regionow opartych na wiedzy. ,,Wiedza dla rozwoju” ptyngca z dobrych
praktyk i testow zwigksza szans¢ poprawnego manewru oraz poprawie-
nia pozycji za zakrgtem. Wypracowanie nowych rozwigzan outplace-
mentu wymaga analizy dotychczasowych i zrozumienia przyczyn ich
niskiej skuteczno$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 osob 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-
$ci, ale w istocie nie rozwigzuje ani problemow firmy, ani pracownika.
Dlatego wlasnie tak duzo firm utworzonych z dotacji unijnych zakon-
czyto dziatalno$¢ 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¢ rozwiazan outplacementu dla pracownika
poprzez diagnoze¢ barier efektywno$ci outplacementu. Uzupeienie
ushug doradczo-szkoleniowych o wsparcie psychologiczne i spoleczne
stalo sie dzi$ standardem, jednak nadal w praktyce nie gwarantuje si¢
wyzszej efektywnosci outplacementu, ktéora w odroczonych pomiarach

Y Podrecznik Outplacementu w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki, 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 pierwsze] kolejnosci. Kobiety pehlnig role ro-
dzinne i opiekuncze, a przez to maja utrudniony dostep do ustug outpla-
cementu realizowanych po godzinach pracy. Z powyzszego wynika, ze
pomimo teoretycznego standardu uwzgledniajacego wsparcie psycholo-
giczne i spoleczne konieczne sg nowe ustugi outplacementu, dostepne i
szybkie, dostosowane do probleméw pici 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 si¢ na tra-
dycyjnych szkoleniach, ktore sg trudno dostgpne dla osob pracujgcych,
bedacych w okresie wypowiedzenia. Nadal w wielu regionach i mniej-
szych miastach brakuje ogolnodostepnych ustug psychologicznych
zwigkszajacych poczucie kontroli i sterowno$¢ osoéb zwalnianych. Psy-
cholodzy, jezeli w ogole angazowani sg w ushugi outplacementu, kon-
centrujg sie najczesciej na emocjach, samopoczuciu i motywacji, a nie
doceniajg wagi sterownosci, ktora jest kluczowa w modelu pokonywania
zakretu. Dlatego opracowano kwestionariusze i ¢wiczenia w tym zakre-
sie, takze zdalne, do samodzielnego uzytku, oraz ,,samoobslugowe” me-
tody szkoleniowe, ktore zwigkszaja sterownos$¢ 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)
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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 przygotowujacej si¢ do reorientacji zawodowej.
Drugoplanowe kompetencje oraz wiedza nieformalna to ekwiwalenty
oceniane i odnoszone do pozostalych zasobow pracownika. Program
komputerowy moze wspotpracowaé z Drzewem Kompetencji, co 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 dodatkows innowacjg 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 os6b pracujacych
(zagrozonych bezrobociem). Stosowanie wobec tej grupy typowych na-
rzgdzi planowania kariery w niewystarczajacym zakresie uwzglednia
sytuacje psychologiczng, zawodowg i rodzinng tej grupy. Innowacja tego
modelu jest takze unikalne taczenie ustug zdalnych, w tym zdalnego,
wirtualnego treningu sterownosci, z warsztatami wyjazdowymi (integra-
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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
dostepnos¢ ustug outplacementu oraz chroni przed przerwa 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.

1.1. 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 i nieformalnych, niezwigzanych $cisle z obecnym
stanowiskiem pracy) kierowane beda do specjalistoéw z publicznych in-
stytucji rynku pracy, jak tez z instytucji szkoleniowych i doradczych.
W instytucjach tych brakuje narze¢dzi diagnostycznych przeznaczonych
dla os6b pracujacych zagrozonych bezrobociem, a stosowanie narzgdzi
opracowanych z mys$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 pracownikdéw, 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 mozliwo$¢ odniesienia ekwiwalentow
pracownika do kompetencji firmy, a to z kolei jest podstawg 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)
wynikéw zastosowania jednego narzgdzia 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-
rzgdzia te nalezy stosowac lacznie w celu pelnego wykorzystania ich
potencjatu, zgodnie z ponizszym schematem:
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SKUTECZNY OUTPLACEMENT
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Metoda oceny ekwiwalentow pracownika (rozumianych jako alter-
natywne, dodatkowe zasoby) uruchamiana w sytuacji kryzysowej lub na
potrzeby reorientacji zawodowej jest narzgdziem 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 dostepny lub spotkania
z doradca sg odbierane przez pracownika jako etykietujace — szczegolnie
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 zwigksza profilaktyczny cha-
rakter catego modelu wsparcia.

Model Ekwiwalentéw Pracownika jest programem komputerowym,
a takze aplikacjg zdalng w zakresie rozwigzan ewaluacji (oceny) kompe-
tencji alternatywnych pracownika na rzecz poszukiwania nowych moz-
liwo$ci pracy czy zatrudnienia w czasach kryzysu. Sg to zatem narze¢dzia
oceny kompetencji kierowane do pracownikow zagrozonych utratg pra-
¢y, zwolnionych oraz pozostajgcych w okresie wypowiedzenia, czy tez
wreszcie planowanych do przesuni¢¢ na inne stanowiska pracy. W insty-
tucjach publicznych brakuje narzedzi diagnostycznych przeznaczonych
dla os6b pracujacych zagrozonych bezrobociem, a stosowanie narzedzi
opracowanych z mys$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$¢ ustugi dla oséb pracujacych, poszukujacych alternatyw za-
wodowych przy ograniczonej dyspozycyjnosci (godzenie dziatan rozwo-
jowych z dotychczasowsg aktywnoscia zawodowa lub innymi dziataniami
na rzecz nowej pracy — na przyktad aktywne poszukiwanie pracy). Dla-
tego tez w opracowaniu nowych, samoobstugowych narzedzi diagno-
styczno-doradczych skupiono si¢ na dopasowaniu obszaréw diagnozy
(mozliwych ekwiwalentow oraz barier) do potrzeb oséb zwalnianych
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i pracujacych oraz na opracowaniach informatycznych i internetowych
zwigkszajacych dostepnos$¢ narzedzi.

ELEMENTY modelu

W ramach pierwszego etapu modelu zaproponowano pakiet narzedzi
zwigzanych z oceng zasobow pracownika oraz identyfikacja
ekwiwalentow kompetencyjnych, czyli rownowartosciowych
zamiennikow w kontekécie nowych wyzwan zawodowych. Narzegdzia
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 koniecznosci
korzystania z Internetu z mozliwoscia wspierania si¢ ankietami
papierowymi oraz w wersji ON-line w postaci specjalnej platformy
internetowej zwigkszajacej dostepnos¢ klientdéw 1 pracownikéw do
narzedzi oceny. W dalszej czeSci rozdziatu 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
mogg si¢ wzajemnie wspiera¢ w przypadku przesuni¢¢ 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 narzedzia 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 dziatah 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 narz¢dzi diagnostyczno-oceniajacych dla
pracownika oraz doradcoéw wspierajacych reorientacje zawodowa osob
zagrozonych bezrobociem: Hobby, Kompetencje, Wartosci, Zdrowie,
Zainteresowania.

KWESTIONARIUSZ HOBBY - kwestionariusz skfadajacy sig z 27
itemow, okreslajacy kompetencje mickkie 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



18
Rozdziat 1.

punktéw w kazdym z trzech obszaréow 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$¢ spoteczna lub cha-
rytatywna, wolontariat; harcerstwo, skauting, turystyka grupowa;
psychologia, socjologa, parapsychologia; polityka, zwigzki za-
wodowe, rozwdj lokalny (dziatacz, lider spoteczny); §piew, cho-
ry, schole. Osoba wybierajaca takie hobby lubi spedzaé czas
z ludzmi, interesujg jg sprawy spoteczne, uczucia, poglady in-
nych 0sob, dobrze czuje si¢ i lubi pracowac¢ w zespole, interesuja
ja role grupowe, wspotpraca lub rywalizacja. Takie preferencje
dotyczace sposobu spedzania wolnego czasu wskazuja na to, ze
zawody spoleczne, zwigzane z umiejgtno$ciami interpersonal-
nymi, komunikacjg 1 wspolpraca sa naturalnym obszarem roz-
woju. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,.Lubisz spedzac czas
z ludzmi. Interesujg si¢ sprawy spoteczne, uczucia, poglady in-
nych osob. Dobrze czujesz i lubisz pracowaé w zespole. Intere-
suja Cie 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, sitownia,
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$¢ sprawiaja jej konkretne rzeczy i zajecia, gdy od ra-
zu wida¢ efekt prac, gdy mozna pokaza¢ swoje zdolnosci. Cier-
pliwos¢, dokladnos¢ i1 perfekcjonizm mogg sprawiaé przy-
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jemnosc, a jednocze$nie moga stac si¢ kluczowym atutem w pra-
cy zawodowej. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,Lubisz
prace manualne, rzemiosto, sztuki plastyczne. Przyjemnosc
sprawiaja Ci konkretne rzeczy i zajecia, gdy od razu widaé efekt
Twoich prac, gdy mozesz pokaza¢ swoje zdolnosci. Cierpliwosc,
doktadnos¢ i perfekcjonizm mogg sprawia¢ Ci przyjemnosc,
a jednocze$nie 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”.

WYOBRAZNIA — Swiat wirtualny kojarzy sie z literaturg, czy-
telnictwem; grami komputerowymi — akcji, zespotowe; kinem,
filmem, teatrem; naukg jezykoéw obcych; kulturg lokalng, folklo-
rem, sztukg alternatywng; moda, zyciem gwiazd, $ledzeniem
trendoéw; astrologia, horoskopem, wrozbiarstwem, tarotem; foto-
grafig, grafika komputerowa, komiksem; muzyka do stuchania
(audiofil, meloman). Osoby takie czgsto uciekajg w wyobraznie
i fantazj¢. Lubig tworzy¢, odwiedza¢ nowe Swiaty, czasem cie-
kawsze i1 lepsze od rzeczywisto$ci, interesuja si¢ 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 Ci¢ sprawy niecodzienne, mgczy Cig¢ szaro$¢ codzien-
no$ci. By¢ moze masz wielkg wyobrazni¢ i cechujesz si¢ krea-
tywnoscia. Wynik powyzej 36 punktow w tej skali moze jednak
$wiadczy¢ o tym, ze uciekasz od rzeczywistosci, by¢ moze uni-
kasz ludzi lub wyzwan. Pamigtaj wtedy, ze prawdziwe zycie tez
moze by¢ przygoda, do ktorej mozesz si¢ przygotowaé, ktora
mozesz przezy¢ ciekawie i z sukcesem. Planuj swoje zycie za-
wodowe realnie, ale wykorzystaj swojg wyobrazni¢ — poszukuj
zawodow artystycznych i kreatywnych”.

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, silownie, zajecia gimnastyczne; dziatalno$¢ spoteczng lub
charytatywna, wolontariat; bieganie, jogging, nordic walking;
harcerstwo, skauting, turystyke grupowa; kulture lokalna, folk-
lor, sztuke alternatywna; modg, zycie gwiazd, §ledzenie trendow;
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polityke, zwiazki zawodowe, rozwdj lokalny (dziatacz, lider spo-
teczny); $piew, chory, schole. Osoba taka jest energiczna, lubi
sytuacje, w ktorych duzo si¢ dzieje. Dopiero przy wysokim po-
budzeniu funkcjonuje naprawd¢ dobrze, dlatego gdy uczy sie,
shucha muzyki, a gdy musi si¢ skupi¢ lub pomysle¢, chodzi po
pokoju. Sytuacje spoteczne, kontakty z innymi ludzmi, relacje
interpersonalne, gra, rywalizacja, wspotpraca — to takze zrdodia
pobudzenia. Osoby takie uchodzg za towarzyskie, a nawet za
spotecznikow. W pracy preferujg zadania wymagajace czestych
kontaktow z innymi, ruchu i zgietku. Przyktadowa interpretacja
wynikow: ,,Jeste$ 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¢ lub pomyslec,
chodzisz po pokoju. Sytuacje spoleczne, kontakty z innymi
ludzmi, relacje interpersonalne, gra, rywalizacja, wspolpraca — to
takze zrodla pobudzenia, do ktérych dazysz. Dlatego uchodzisz
za osobe towarzyska, a nawet za spolecznika. 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, robotki reczne; astrologie,
horoskop, wrozbiarstwo, tarot, fotografie, grafike komputerowa,
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 osobe mato 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§ osoba spokojna.
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 zdolno$ci 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 si¢ dobrze czu¢ w pracy”.

KWESTIONARIUSZ KOMPETENCJE — kwestionariusz skladajacy
si¢ z 54 itemoéw, okreslajacy kompetencje migkkie pracownika w trzech
skalach. Maksymalnie mozna uzyska¢ 90 punktow w kazdym z trzech
obszaréw kompetencji. Program komputerowy automatycznie zlicza
punkty w skalach i wy§wietla wynik (niski, sredni wysoki) wraz z inter-
pretacja dla kazdej skali.

e Kompetencje SPOLECZNE - do tej grupy kompetencji zalicza
si¢ autoprezentacje; budowanie relacji z innymi; dzielenie si¢
wiedza i do$wiadczeniem; identyfikacje z firmg; komunikacje
pisemng; komunikatywno$¢; kulture osobista; negocjowanie; ob-
stluge klienta; obycie miedzykulturowe; orientacje¢ na klienta;
otwarto$¢ na innych; proces sprzedazy; prowadzenie prezentacji;
relacje z klientem; relacje z przetozonymi; wspotprace w ze-
spole; wywieranie wptywu. Poziom kompetencji spotecznych
decyduje o jakosci wykonywanych zadan zwigzanych z kontak-
tem z innymi ludzmi oraz wptywa na nie. Poziom tych kompe-
tencji decyduje o skuteczno$ci wspolpracy, 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 jako$¢ wykonywanych
zadan zwigzanych z kontaktem z innymi ludzmi. Poziom tych
kompetencji decyduje o skutecznos$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 menedzerska; motywowanie; my-
$lenie; strategiczne; oceng¢ i rozw0j podwladnych; organizo-
wanie; planowanie; przywodztwo; rozwigzywanie konfliktow;
zarzadzanie informacja; zarzadzanie procesami; zarzadzanie pro-
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jektami; zarzadzanie przez cele; zarzadzanie zmiang. Kom-
petencje menedzerskie zwigzane sg z zarzgdzaniem pracowni-
kami. Kompetencje te dotyczg zarowno migkkich obszarow kie-
rowania oraz organizacji pracy, jak i strategicznych aspektow za-
rzadzania. Poziom tych kompetencji decyduje o sprawnosci pra-
cownikow, zespotow lub czesci organizacji podlegtych badanej
osobie. Okresla, w jakim stopniu badajacy si¢ moze ponosi¢ od-
powiedzialno$¢ za wigksze zespoly. Przykladowa interpretacja
wynikoéw: ,,Masz wysoki poziom kompetencji menedzerskich,
zwigzanych z zarzadzaniem pracownikami. Kompetencje te do-
tycza zardwno migkkich obszarow kierowania oraz organizacji
pracy, jak i strategicznych aspektow zarzadzania. Poziom tych
kompetencji decyduje o sprawnosci podlegtych Ci pracownikow,
zespotdw lub czeSci organizacji. Mozesz by¢ kierownikiem”.
Kompetencje OSOBISTE — do tej grupy kompetencji zalicza sie:
dazenie do rezultatéw; elastyczno$¢ mys$lenia; gotowo$¢ do
uczenia si¢; kreatywnos¢; myslenie analityczne; organizacj¢ pra-
cy wlasnej; orientacje na rozwdj zawodowy; otwarto$¢ na zmia-
ny; podejmowanie decyzji; przedsigbiorczo$¢; radzenie sobie
z niejednoznacznos$cig; radzenie sobie ze stresem; rozwigzywa-
nie problemow; 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 zadan. Poziom tych kompetencji
wplywa na ogo6lna 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 wartosci, rozumiane jako kotwice ka-
riery czy rozwoju zawodowego, w o$miu skalach. Maksymalnie mozna

uzyska¢ 15 punktow w kazdym z o$Smiu 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 wynikéw: ,,Dazenie do bycia fachowcem w konkret-
nej dziedzinie, potwierdzenia bycia najlepszym i niezastapio-
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”.
PRZYWODZTWO - okreslaja je catkowite zaangazowanie w
prace i odpowiedzialno$¢ za prace innych przy pracy zespoto-
wej; stopien zaangazowania w prace, dzigki ktoremu mozna kie-
rowa¢ innymi i koordynowa¢ dziatania podlegtego zespotu oraz
,bycie prezesem” — rady nadzorcze i zebrania, marzenia o zarza-
dzaniu wielkg organizacja i podejmowaniu decyzji wplywaja-
cych na prace innych ludzi. Przyktadowa interpretacja wynikow:
,Celem Kkariery jest zdobywanie nowych do$§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”.
AUTONOMIA — autonomia lub niezalezno$¢ okreslana jest po-
przez stopien niecheci do nadzoru pracy i udzielania rad; samo-
dzielnosci w wykonywaniu pracy; umiejetnosci samodzielnego
organizowania wiasnej pracy. Przyktadowa interpretacja wyni-
kow: ,,Celem zawodowym jest pozycja samodzielnego specjali-
sty. Dazenie do zwigkszania wlasnej swobody, mozliwos$ci sa-
modzielnego decydowania o metodach wiasnej pracy bez ko-
nieczno$ci przestrzegania sztywnych regut i polecen przetozo-
nych. Silna autonomia uniemozliwia awans i podjecie obowigz-
kéw kierowniczych zwiazanych ze stosowaniem regulaminu i
biurokracji”.

BEZPIECZENSTWO — bezpieczenstwo i stabilizacja przeja-
wiaja si¢ w przewadze pewnoS$ci pracy, trwatosci zatrudnienia i
zarobkow nad niezalezno$cia i autonomia w pracy. Przykltadowa
interpretacja wynikow: ,,Gtéwnym motorem dziatania 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”; ,,Marz¢ o stworzeniu wla-
snej firmy. Mam tyle dobrych pomystow, ze trudno mi bedzie je
zrealizowac w pracy u kogos$. Jak pracowac, to na wlasny rachu-
nek”. Przykladowa interpretacja wynikdéw: ,,Dazenie do zmian,
innowacji, rozwigzywania probleméw i modernizowania stano-
wiska pracy oraz sposobow jej wykonywania. Zdobywanie roz-
norodnych do§wiadczen, poszukiwanie nowych informacji i no-
watorskich rozwigzan, podwyzszanie kwalifikacji i mobilno$é
stanowig o wartosci pracownika. W przypadku gdy firma nie
promuje i1 nie docenia postaw przedsigbiorczych ani nie daje
mozliwo$ci tworczych dziatan, drogg zawodows staje si¢ wlasna
dzialalno$¢ 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 wynikow: ,,Podlozem dziatania jest
che¢ 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 zardéwno 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$ci rodzinne,
przedktadanie rodziny na plan pierwszy ponad prace, utrzymanie
rownowagi pomigdzy zyciem osobistym a zawodowym. Uslugi i
poswiecenie dla innych pracownikow oznaczaja kariere w stuz-
bie innym ludziom. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,Pod-
stawowg warto$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 sie kosztem rodziny.
Praca nie jest zatem celem, lecz traktowana jest instrumentalnie,
jako narzedzie rozwoju osobistego i rodzinnego. Sktonnos¢ do
rezygnowania z awansu i wyzszych zarobkow 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 spolecznego, takich jak nauczyciel, pielegniarka,
ksigdz, pracownik socjalny, ktore nie kojarzg si¢ wysokimi za-
robkami. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,Gtownym celem
w zyciu jest w tym przypadku pomaganie innym, leczenie, nau-
czanie, ulepszanie $wiata poprzez dziatalnos¢ polityczng. Poczu-
cie misji do spelnienia i konieczno$¢ realizowania podstawo-
wych warto$ci humanistycznych lub etycznych stajg si¢ moto-
rem dziatania i podstawg satysfakcji zawodowej. Sukces finan-
sowy 1 awans czg¢sto schodzi na drugi plan”.
KWESTIONARIUSZ ZAINTERESOWANIA — Kwestionariusz
sktadajacy si¢ z 30 itemow, okreSlajacy zainteresowania i preferencje
dotyczace aktywno$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, $redni wysoki)
wraz z interpretacja dla kazdej skali.
e PRZEPIS — lubig przepis i metode — przepis i metoda to pewnos¢
w pracy co do oczekiwan ze strony przelozonych z systemem
wytycznych i polecen; system pracy rutynowej, ze stalym tem-
pem; jednozadaniowo$¢. Przykladowa interpretacja wynikow:
»Interesuja Cig¢ zawody metodyczne. Lubisz dziala¢ wedhug 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. Przykia-
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 wynikoéw: ,Interesujg Ci¢ za-
wody kierownicze. Lubisz podejmowaé obowiagzki i mie¢ kon-
trole nad rzeczami. Bierzesz odpowiedzialno$¢ za zadania wy-
magajace planowania, podejmowania decyzji i koordynowania
pracy innych. Potrafisz dawa¢ instrukcje i wskazowki. Lubisz
organizowa¢ swojg wlasng dziatalno$¢. Spostrzegasz siebie jako
osob¢ o duzej niezaleznos$ci. Przykladowe czynno$ci i zadania
zawodowe: organizowanie, zarzadzanie, nadzor, motywowanie,
delegowanie, ocena, negocjowanie, planowanie, podejmowanie
decyzji, instruowanie, kontrolowanie”.

POMYSL — chce wymysla¢ i usprawnia¢ — che¢ wymySlania
i Usprawniania to przede wszystkim réznorodnos¢ i nieprzewidy-
walno$¢ pracy. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,Interesuja
Ci¢ zawody innowacyjne. Lubisz zglebia¢ problemy i ekspery-
mentowaé w trakcie pracy nad ich rozwigzaniem. Interesujesz
si¢ wymyS$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: , Interesujg Cig zawody przedmiotowe, rzemie§lnicze i
czynno$ci manualne. Chetnie pracujesz za pomocg narzedzi, ma-
szyn, urzadzen technicznych. Lubisz naprawia¢ lub wytwarzac
przedmioty z réznych materiatow, wykorzystujac sprawdzone
technologie. Przyktadowe 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 pracg polegajaca na czestych kontaktach
i rozmowach z ludzmi. Przyktadowa 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 problemoéow. Preferujesz dziatania wymagajace
wspolpracy i kontaktéw interpersonalnych. Przyktadowe czyn-
nosci i zadania zawodowe: doradzanie, sprzedawanie, opieko-
wanie si¢, wspotpraca, komunikowanie si¢, rozmawianie, nara-
dzanie sig”.
KWESTIONARIUSZ ZDROWIE — kwestionariusz sktadajacy si¢ z
27 itemow, okreslajacy kompetencje mickkie pracownika w trzech ska-
lach. Maksymalnie mozna uzyska¢ 45 punktow w kazdym z trzech ob-
szarOw oceny. Program komputerowy automatycznie zlicza punkty w
skalach 1 wyswietla wynik (niski, $redni wysoki) wraz z interpretacja dla
kazdej skali.

e KEOPOTY ZDROWOTNE - zdrowie to jeden z wazniejszych
zasobow radzenia sobie w trudnej sytuacji. Klopoty zdrowotne
diagnozowane sg poprzez odniesienie sie¢ do typowych objawow,
jak: nieostre widzenie lub zamglenia, lub podwdjne widzenie,
lub Izawienie, lub sucho$¢ oczu, lub bdl oczu; szybkie bicie ser-
ca lub arytmia, lub bol w klatce piersiowej; problemy ze stuchem
lub bdle ucha, lub zawroty glowy, lub problemy z réwnowaga;
omdlenia lub zastabnigcia, lub dusznos$ci; opuchlizna lub uczule-
nia, lub wysypki; zgaga lub niestrawnosc¢, lub nudnosci; zaparcia
lub biegunki, lub ktopoty z trzymaniem moczu; bole migéni lub
bole stawow, lub boéle kregostupa; bole glowy lub drgawki, lub
nerwobole, lub dretwienie, lub ktopoty z pamiegcig. Przykladowa
interpretacja wynikow: ,,Wysoki wynik w tej skali $wiadczy
o tym, ze masz klopoty zdrowotne, wiec koniecznie oméw to ze
swoim lekarzem, jezeli do tej pory nie bylo takiej okazji. Zadbaj
o profilaktyke, pomysl o diecie, ruchu, aktywnos$ci. Twoje zdro-
wie to Twoja mapa, ktéra 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 zostaé
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 przysztos¢; mysli samobdjcze;
odczuwanie réznych dolegliwosci, takich jak bole glowy czy
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brzucha; przezywanie chwil niepokoju, lgku. Przykladowa inter-
pretacja wynikow: ,,Wysoki wynik w tej skali moze §wiadczy¢,
ze przezywasz silny lub dlugotrwaty stres. Twdj 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 $§wiadczy¢ o
tym, Ze poczucie zagrozenia dominuje w Twoim samopoczuciu.
Zbyt czesto odczuwasz lek lub niepokdj. To poczucie moze
utrudnia¢ Ci dziatanie i podejmowanie wyzwan. Nie zawsze mu-
si by¢ racjonalne, zwigzane z faktami. By¢ moze to trwaly §lad
po zlym przezyciu, ktore jest juz przeszloscig. Porozmawiajg z
osoba, ktorej ufasz, o tym, co czujesz. Chwilowy smutek to natu-
ralna rzecz. Jezeli jednak rado$¢ dawno nie goscita w Twoim zy-
ciu, a smutek Iub brak motywacji trwa od dluzszego czasu, po-
szukaj wsparcia w bliskich. Nie pograzaj sie w tym stanie. Czym
szybciej otrzymasz pomocng dlon, 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-
Swiadczajacy zgodza si¢ ze stwierdzeniami: ,,Niestety, wiem z
wlasnego zycia, co to ponizanie i upokarzanie”; ,,Zeby by¢ lu-
bianym przez innych, trzeba pali¢ papierosy, pi¢ alkohol lub
uzywa¢ narkotykow”; ,,Glupio mi odmowi¢, 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, doradcg lub psychologiem. Mozesz
tez skorzysta¢ z pomocy anonimowo, w specjalistycznych miej-
scach gwarantujacych Ci bezpieczenstwo i dyskrecj¢. By¢ moze
cierpisz z powodu przemocy w najblizszym otoczeniu lub nawet
jestes ofiarg przemocy. Tak nie musi by¢. Krag przemocy mozna
przerwac tatwiej, niz mys$lisz. Nawet gdy nie jestes 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 $wiadczy¢ o tym, ze
masz pewne problemy z wyrazaniem uczu¢ lub kontrolag emocji.
By¢ moze zbyt duzo wymagasz od siebie. Porozmawiaj z osoba,
ktorej ufasz, a bedzie Ci Izej”.

Skorzystanie z kwestionariuszy w programie komputerowym wy-
maga wcze§niejszej rejestracji. Program powigzano z bazg danych mo-
dutu Firma, dzicki czemu mozliwe uzywanie narzegdzia takze przez pra-
cownikoéw korzystajacych z narzedzi ewaluacyjnych czy intermentoringu
w modelu modernizacji firmy. Potgczenie funkcjonalno$ci modutu dla
firmy i pracownika pozwala w outplacemencie wewngtrznym poszu-
kiwaé¢ ekwiwalentow do skutecznego przesunigcia pracownika na nowe
stanowisko. Rejestracja pracownika umozliwia powrét do wynikow
wczesniejszych 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 programow warsztatow i szkolen migkkich.

KONTENT ZDALNY e-Ekwiwalenty (ON-line)

Dodatkowo przygotowana zostata internetowa (zdalna) wersja baterii
testow opracowanych w ramach narzedzia komputerowego ,,Ekwiwa-
lenty”. Wersja internetowa zwigksza dostepno$¢ narzedzia, ktére moze
by¢ zastosowane przez pracownika (klienta) w dowolnym czasie i miej-
scu. Wersja internetowa obok waloréw typowych dla programu kompu-
terowego (wszystkie kwestionariusze w jednym miejscu, tatwe do uzy-
cia, automatycznie liczace i generujace wyniki z interpretacja oraz baza
danych dla klienta) oferuje dodatkowe korzysci zwigzane ze spoleczno-
sciowym charakterem narzedzia (ocena moze by¢ wpisana W proces
spoteczny grupy wsparcia, wzajemne motywowanie, moderator ze-
wngtrzny). Opracowanie aplikacji realizuje zatozenia e-Edukacji
i e-Biznesu w zakresie udost¢pniania tresci i narzedzi dla wszystkich
mieszkancow woj. podlaskiego, w szczegolnosci zamieszkujacych ob-
szary o slabej infrastrukturze edukacyjnej, co stanowi warto$§¢ 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 post¢gpu. 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$¢ przygotowania raportéw zbiorczych oraz statystyk dla
catych spotecznosci (firm, gmin, instytucji), a to moze by¢ podstawa do
przygotowania na rzecz tych grup trafnych projektow edukacyjnych,
warsztatow umieje¢tnosci migkkich czy szkolen zawodowych. Udostep-
nienie narzedzia instytucjom rynku pracy oraz generowanie wspolnej,
duzej bazy danych o pracownikach i osobach poszukujacych pracy
w polaczeniu z mozliwo$ciami oceny szczegdtowych 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 aktywnos$ci klienta, poniewaz oferuje kontakt z prawdzi-
wym czlowiekiem. We wsparciu oséb w trudnej sytuacji zawodowej
i zyciowej nie mozna zapomnie¢ o walorach spotkania z drugim czlo-
wiekiem w rozwigzywaniu kryzysu zyciowego. Zwigkszanie dostgpnosci
narzedzia nie powinno odbywac si¢ kosztem obnizania jakosci ustugi
doradczej, ktora zawsze zwigzana jest z indywidualnym wsparciem 0s0-
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¢ platformg 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 stosowa¢ narzedzie

Narzedzie byto uzywane przez pracownikéw modernizowanych firm
i osoby bezrobotne, ktore zglosily cheé¢ udzialu 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 doradcg. 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, pracownikow srodowiskowych oraz innych specjalistow
instytucji rynku pracy, instytucji szkoleniowych oraz pomocy
spotecznej — osob 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 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 narzgdzia do bilansowania kompetencji
w modelu dla firm (PF1).
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e Bylych pracownikéw oraz pracownikow w okresie wypowiedze-
nia poszukujacych nowych kierunkéw rozwoju zawodowego —
planowanie reorientacji zawodowe;j.

e Kandydatéow 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 wstepnej oceny kandydatow do pracy
przed rozmowa kwalifikacyjna.

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

DZIALANIA i NAKLADY niezbedne do zastosowania narzedzia

Przetestowany w ten sposob produkt finalny kierowany jest do pra-
cownikow modernizowanych firm, oséb pracujacych zagrozonych bez-
robociem, 0s6b w okresie wypowiedzenia lub po utracie pracy. Narze-
dzia opracowane sg w taki sposdb, aby mogly bez konieczno$ci zmiany
przepisOw prawa zosta¢ zastosowane przez doradcoéw z instytucji rynku
pracy czy NGO. By poprawnie uzytkowaé narzedzie, warto zapewnié
opieke zdalng. Sprawowac ja moze doradca zawodowy, ktory poprzez
Platforme bedzie miat kontakt z osoba wypetniajaca kwestionariusze.
W celu wykorzystania produktu finalnego w formie programu kompute-
rowego przez osobe pracujgca, zagrozong bezrobociem, w okresie wypo-
wiedzenia lub bezrobotng nie jest konieczne ponoszenie dodatkowych
naktadow finansowych. Osoba taka musi jednak przynajmniej w mini-
malnym zakresie poshugiwaé si¢ komputerem. Uzyskane wyniki mo-
glyby zosta¢ dodatkowo omowione na spotkaniu z doradca zawodowym.
Rozwigzaniem bezkosztowym mogloby by¢ ich omowienie podczas
spotkania z doradca w Powiatowym Urzedzie Pracy. W celu wykorzy-
stania produktu finalnego w postaci programu komputerowego przez
pracownika instytucji stuzb zatrudnienia do diagnozy osoby pracujace;j,
zagrozonej bezrobociem, w okresie wypowiedzenia lub bezrobotnej tak-
ze nie jest konieczne ponoszenie dodatkowych naktadéw finansowych.
Pracownik stuzb zatrudnienia powinien przynajmniej w minimalnym
zakresie postugiwa¢ si¢ komputerem i mie¢ dostep 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-
cujacg, 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 postugiwaé 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 pokazaé wy-
niki 1 kwestionariusze doradcy. Mozna to bez kosztow zrobi¢ z doradca
zatrudnionym w Powiatowym Urzedzie Pracy lub poszukaé 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 dysponowac aktyw-
nym adresem e-mail. Pracownik shuzb =zatrudnienia powinien
przynajmniej w minimalnym zakresie poslugiwac¢ si¢ komputerem i mie¢
dostep do komputera z podtaczonym Internetem. Niezaleznie od uzyska-
nych w aplikacji interpretacji doradca powinien omowi¢ uzyskane wy-
niki. Kosztem w takim przypadku jest czas po$wigecony przez doradce
zawodowego oraz ewentualny koszt sali i uzycia Internetu. Wskazane
jest takze zaangazowanie zdalnego doradcy do zarzadzania narzedziem
i oceny wielu osdb (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 modyfikowa¢, 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 sposob jego wykorzystania). Osoby takie moga
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, doskonalacych i rozwijaja-
cych narzedzie bazowe oraz elastyczno$¢ rozwigzan informatycznych
w interaktywnym programie komputerowym, reagujacym na wybory
i decyzje uzytkownika oraz oferujagcym alternatywne $ciezki dziatania.
Zatem konstrukcja narzedzia uwzglednia daleko idace 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 i uprawnienia uzytkownikow
do realnego wprowadzania zmian jako alternatywy do mozliwosci zgla-
szania przez instytucje doradcze lub klientdw potrzeb zmian czy nowych
opracowan interpretacji lub progoéw w skalach zaleze¢ bedzie w istocie
od docelowego administratora platformy, ktory okresli charakter dal-
szych dziatan rozwojowych. Instytucja pelniaca role przysztego admini-
stratora platformy powinna by¢ $ci§le zwigzana z instytucjami dziataja-
cymi na rzecz grupy docelowej, projektodawcami i doradcami zawodo-
wymi (na przyklad stowarzyszenia doradcow zawodowych, fora organi-
zacji 1 specjalistow). Modyfikacje i dalszy rozwo6j narzedzia powinny
dostosowywac interpretacje do zawodow strategicznych w regionie oraz
progi w skalach do specyfiki roznych grup docelowych (osoby po 50.
roku zycia, osoby niepetlnosprawne, mniejszosci kulturowe lub religijne)
— w tym przypadku platforma moze wygenerowac raporty statystyczne
dla poszczegolnych grup klientow, co zwigkszy trafno$¢ narzedzia (wy-
korzystanie potencjatu 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,
$redni, wysoki) dla poszczegdlnych skal we wszystkich kwestionariu-
szach z uwzglednieniem rozktadu wynikow pozyskanych w trakcie sto-
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sowania narzedzia oraz korygowaé, uzupetnia¢ lub dodawaé opisy lub
interpretacje dla poziomow wynikow, w szczegdlnosci poprzez nawigza-
nia do zawoddw strategicznych w regionie lub oferowanych w ramach
projektéw, w ktorych zastosowana bedzie platforma. Takze w tym
aspekcie dalsze prace rozwojowe narzedzia moglyby umozliwi¢ rézni-
cowanie interpretacji i zalecen doradczych adekwatnie do statusu klienta
(przynalezno$¢ klienta do konkretnego projektu z konkretng oferta szko-
len zawodowych, zamieszkanie klienta na obszarze o popycie na kon-
kretne zawody). W ten sposdb 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.

1.2. Model STEROWNOSCI pracownika

Model Sterownosci Pracownika rozumiany jako modelowy schemat
dziatan outplacementowych dla zwalnianych pracownikéow, o0séb
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, pracujgcej
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 zdalng jest produktem final-
nym w zakresie rozwigzan wzmacniania sterowno$ci pracownika w pro-
cesie outplacementu i planowania dziatan. Komputerowy i zdalny cha-
rakter narzedzi obniza koszty zastosowania, co istotnie zwigksza szanse
planowania alternatywnych form aktywnos$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-
cownikow, oséb zagrozonych zwolnieniem lub na wypowiedzeniu,
a takze do osob bezrobotnych.



36
Rozdziat 1.

Innowacja tego modelu zwigzana jest z poszerzeniem tradycyjnego
obszaru doradztwa zawodowego i planowania kariery o zagadnienia
i formy aktywnosci specyficzne dla oséb 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 niewystarczajagcym 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 sterownos$ci, z warsztatami wyjazdowymi (integracyj-
nymi) zwigkszajagcymi sterowno$¢ (wewnetrzne umiejscowienie kon-
troli) 0s6b po traumie utraty pracy. Model ten wspiera zastosowanie
innych produktow zwigzanych ze wsparciem procesu reorientacji zawo-
dowej zwalnianego pracownika, jakimi sa: (PF1): Model Ekwiwalentow
Pracownika oraz (PF6): Model Przys$pieszenia Rozwoju Pracownika.
Narzedzia te wspotpracujg wedhug logiki dziatania: ocen zasoby = po-
dejmij strategiczne decyzje na podstawie wynikow oceny = szybciej
rozwijaj swoje zasoby w kierunkach dostosowanych do wiasnych moz-
liwo$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-
nos$ci pracownika jest niezbednym krokiem w aktywizacji osoby w sytu-
acji kryzysowej oraz przygotowuje do szkolen realizowanych metoda
Colina Rosa, wymagajacej samodzielnosci i przedsigbiorczosci w proce-
sie edukacyjnym. Pakiet kwestionariuszy diagnostycznych ma utatwié
planowanie wilasnego rozwoju w perspektywie dlugoterminowej oraz
planowanie szkolen, treningdw umiejetnosci migkkich, prowadzonych
w formie weekendowych zjazdow integracyjno-motywacyjnych, co
zwieksza ich trafno$¢ i skutecznos$¢.

Model Sterownosci Pracownika jest programem komputerowym,
a takze aplikacja zdalng w zakresie rozwigzan diagnozy na rzecz rozwoju
i treningu psychologicznego (wsparcie rozwoju) w procesie poszukiwa-
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nia nowych mozliwos$ci pracy czy zatrudnienia w czasach kryzysu. Sa to
zatem narzedzia kierowane do pracownikow zagrozonych utratg pracy,
zwolnionych oraz pozostajacych w okresie wypowiedzenia czy tez
wreszcie planowanych do przesuni¢é¢ na inne stanowiska pracy. W in-
stytucjach publicznych brakuje ogdlnodostepnych ustug psychologicz-
nych zwigkszajacych poczucie kontroli i sterowno$¢. 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 oséb zwalnianych 1 pracujacych oraz na opracowaniach infor-
matycznych i internetowych zwigkszajacych dostgpnosé tych narzedzi,
bez koniecznosci bezposrednich spotkan z psychologiem czy psychote-
rapeuta.

ELEMENTY modelu

W ramach drugiego etapu modelu zaproponowano pakiet narzedzi
zwigzanych z ksztaltowaniem postaw oraz sposobOw interpretowania
rzeczywisto$ci, w szczegdlnosci treningiem sterownosci niezbednej do
planowania przysziosci z przekonaniem o posiadaniu wplywu na swoj
los. Narzedzia opracowano w dwoch wersjach: w wersji OFF-line w
postaci programu komputerowego do zastosowan w firmie lub w
instytucji szkoleniowej, bez konieczno$ci korzystania z Internetu z
mozliwo$cia wspierania si¢ ankietami papierowymi oraz w wersji ON-
line w postaci specjalnej platformy internctowej zwigkszajacej
dostepnos$¢ klientéow i pracownikéw do narzedzi diagnozy i treningu
psychologicznego. W  dalszej czesci rozdzialu przedstawiono
poszczegblne wersje narzedzia 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
i sterownosci (brania odpowiedzialnosci za swoja przysztos¢ i zarzadza-
nia wlasnym rozwojem). Opracowana zostata bateria kwestionariuszy
uwzgledniajacych specyfike grupy docelowej projektu: oséb pracujacych
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i zagrozonych bezrobociem, a takze osob bezrobotnych. W ramach na-
rzgdzia, baterii testow i ¢wiczen opracowano narzedzia dotyczace takich
obszarow, jak: poczucie kontroli, sprawczos¢, sukces, samoocena, mo-
tywatory, rozumianych jako czynniki sterowno$ci niezbgdne do re-
orientacji zawodowej. Opracowanie narzedzia w formie programu kom-
puterowego, aplikacji komputerowej utatwito samodzielne zastosowanie
narzedzia przez badajace si¢ osoby, co zwigksza szanse jego zastosowan
w sytuacji kryzysowej, gdy doradca zewnetrzny jest trudno dostepny.
Narzedzie to zawiera pakiet 5 narzedzi diagnostyczno-rozwojowych dla
pracownika oraz doradcdéw wspierajacych reorientacje zawodowa osob
zagrozonych bezrobociem. Kluczowe jest to, ze diagnozowane poniz-
szymi kwestionariuszami obszary osobowos$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, sprawczo$¢, sukees.

KWESTIONARIUSZ KONTROLA - kwestionariusz sktadajacy si¢
z 30 itemow, okreslajacy poczucie kontroli pracownika w dwoch skalach
(umiejscowienie kontroli majace zasadniczy wpltyw na powodzenie dzia-
fan rozwojowych i radzenie sobie z kryzysem). Sktada si¢ z wyrazen
wskazujgcych 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-
swietla wynik (niski, $redni wysoki) wraz z interpretacja dla kazdej ska-
li:

e KONTROLA ZEWNETRZNA - poczucie kontroli zewnetrznej
mozna okresli¢ przez utozsamianie si¢ z takimi stwierdzeniami,
jak: ,,Nie warto planowac przysztosci, gdyz zbyt wiele zalezy od
losu lub decyzji innych ludzi, na ktore 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 Wigksze 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 i 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 wptyw na
to, co mnie spotyka w zyciu”; ,,Ludzie sukcesu zawdzieczaja
wigkszo$¢ szczgsciu i dobrym uktadom”; ,,Pracownik zawsze
jest tylko pionkiem w rekach przetozonych”; ,,.Ludzie nie zdaja
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sobie sprawy, jak naprawde ich zyciem rzadzi przypadek™; ,,Bez
wygranej w totka nie mam szans na wspaniate i bogate zycie”;
»Szczesliwy traf jest w zyciu wazniejszy od cigzkiej pracy czy
zdolnosci”; ,,Nie mozna zrobi¢ kariery bez sprzyjajacych oko-
liczno$ci”. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,Kontrola ze-
wngtrzna, czyli zewnetrzne umiejscowienie kontroli — charakte-
ryzuje osoby przekonane, ze Swiat zewngtrzny i inni ludzie maja
kluczowy wptyw na ich zycie. Przekonania takie czgsto 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”.

KONTROLA WEWNETRZNA — poczucie kontroli wewnetrz-
nej zwigzane jest z przekonaniem o posiadaniu wptywu na swoja
przysztosci i braniem odpowiedzialno$ci za swdj los. Poczucie
wewnetrznej sterownosci jest za$ okreslane przez utozsamianie
sie z: ,,Nalezy planowa¢ swojg przysztos¢, gdyz nikt o nas nie
zadba i nie bedzie planowac za nas”; ,,Tylko dobre przygotowa-
nie zawodowe gwarantuje dobrg prace niezaleznie od znajomo-
$ci 1 uktadow”; ,,Opinia na temat pracownika zawsze zalezy od
jego pracy i zaangazowania”; ,,Wigcej osiagniesz we wspolpracy
niz przez znajomosci’; ,,.Szczg§liwy traf nie ma wplywu na
awans”; ,,Niepowodzenia i porazki zawsze sg zalezne od naszych
bltedéw czy zbyt matego zaangazowania w prace”; ,,Jezeli nie
osiggasz sukcesu pomimo zdolnosci, to znaczy, ze po prostu zbyt
mato si¢ angazujesz”; ,,SzczeSciarz to po prostu ten, kto daje
okazje szczesciu”; ,,Kazdy problem i przeciwno$¢ losu mozna
pokona¢, gdy podejdzie sie 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-
bi¢ 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:
,Kontrola wewnetrzna, czyli wewnetrzne umiejscowienie kon-
troli — charakteryzuje osoby przekonane, ze przyszios¢ lezy w
ich rekach, osoby te sa kowalami wlasnego losu i wierza, ze
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ostatecznie wszystko zalezy od posiadanych zdolnosci i dobrze
wykonywanej pracy. Na ogét takie osoby doswiadczaty 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$¢ oraz wiarg w sens podejmowania
wysitku. Osoby te widzg przyszto$¢ optymistycznie i lepiej radza
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 — wypehiajac ten kwestionariusz,

poznaje si¢ czynniki wptywajace na motywacje. W jakim stop-
niu motywacja jest wewnetrzna, a w jakim wyplywa z otaczajg-
cego $wiata (motywacja zewnetrzna). Odpowiedzi udziela si¢ na
nastepujace stwierdzenia: ,,Dobrze wiem, co mi da szczeScie w
zyciu 1 wierze, ze to osiggne”; ,,Zanim wezmg si¢ do pracy, Wy-
obrazam sobie pozytywne efekty jej zakonczenia”; ,,Optymizm
to potowa sukcesu. Wiara czyni cuda”; ,,Nie widz¢ problemow
tam, gdzie widza je inni, gdy zalezy mi na czyms”; ,,Gdy mam
bardzo dobry pomysl, czuje si¢ wspaniale”; ,,Dobry nastroj do-
daje mi skrzydet, dlatego staram si¢ mys$le¢ 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-
prawdg robi sie ciezko. Optymizm, przekonanie o sukcesie po-
maga Ci podejmowac si¢ trudnych zadan 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 wngtrzem: ,,Zawsze szukam
porady 1 wsparcia w realizacji swoich planow”; ,,Gdy praca jest
nuzaca i dluga, wyznaczam sobie jaka$ nagrode za ukonczenie
kolejnego etapu”; ,,Czasami osiggam trudne cele tylko dlatego,
by nie przyznac¢ si¢ do stabosci przed innymi”; ,,Praca zespotowa
dodaje mi sit i checi do pracy. Gtupio jest odstawac od innych,
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gdy inni si¢ staraja”; ,,Aby utrzymaé¢ motywacj¢ do wykonania
trudnego zadania, wymys$lam sobie jaka$ 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 pracowa¢ w grupie, gdyz
zesp6t dodaje mi sit do pracy”; ,,Wstyd przed porazka i zta opi-
nig innych motywuje mnie do rzeczy niemozliwych”. Przykta-
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 pomys$lg o Twoim sukcesie lub porazce. Potrafisz
zrobi¢ duzo wigcej dla kogo$, niz dla siebie. Czasami po prostu
chcesz uciec 1 masz motywacje, by biec szybciej, dla $wigtego
spokoju, dla wolnosci. Twoja motywacja jest jak kij lub mar-
chewka. To motywacja zewngtrzna”.

e MOTYWUJACE CELE - zwigzane sg z podejmowaniem decy-
zji pod wptywem analizy za i przeciw, stawiania sobie celow:
,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 przyszto$¢”; ,,Zaw-
sze analizuje za i przeciw, zanim podejme decyzje”; ,,Lubie, gdy
stawia mi si¢ konkretne cele. Spontaniczno$¢ bywa stresujgca’;
,,Bez planu pracy i matych celéw po drodze nie porywam si¢ na
rzeczy wielkie”; ,,Gdy wiem, czego chce, moge pracowac ponad
sity. Cel u$wieca $rodki”; ,,Podejmujac decyzje, analizuje jej
plusy i minusy”; ,,Staram si¢ angazowac tylko w realne i pewne
przedsiewzigcia”. Przykladowa interpretacja wynikow: ,,Twoja
motywacja zwigzana jest z wizjg celu. Biegniesz szybciej, wy-
trwale do tego, czego pragniesz. Wysilek bez celu nie ma sensu.
Twoja motywacja w duzej mierze zalezy od Twoich potrzeb i
pragnien. To motywacja racjonalna, zaplanowana, instrument do
osiggania celéw. Zarzadzasz swoja motywacjg poprzez cele.
Twoja motywacja to ryba i wedka jednocze$nie. Twoja motywa-
Cja jest przede wszystkim Twoja”.

KWESTIONARIUSZ SAMOOCENA - kwestionariusz skladajacy
si¢ z 27 itemow, okreslajacy poziom, zrédia i obszary samooceny, ktéra
ma zasadnicze znaczenie w przezwyciezaniu trudno$ci oraz budowaniu
realnych planéw rozwojowych. Samoocen¢ mozna wzmacnia¢ i budo-
waé. Maksymalnie mozna uzyska¢ 45 punktéw w kazdym z trzeh obsza-
row oceny. Program komputerowy automatycznie zlicza punkty w ska-



42
Rozdziat 1.

lach i wyswietla wynik (niski, $redni wysoki) wraz z interpretacja dla
kazdej skali.

e SAMOOCENA OSOBISTA — to co§ w rodzaju inwentaryzacji
zachowania w kontaktach z innymi ludzmi, wlasna samokrytyka.
,»Ody mi na czym$ naprawde zalezy, umiem manipulowac in-
nymi”; ,,Gdy na to zashigujg, 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”; ,,Potrafie postawi¢ na swoim, gdy cze-
go$ bardzo chce”; ,,Umiem walczy¢ o swoje racje”; ,,Zawsze
mam prawo do swoich przekonan”; ,,Zawsze potrafie 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¢. Potrafisz dg-
zy¢ do swoich celéw, 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-
Sci. Jezeli jednak wynik w tej skali jest wyzszy niz 38 punktow,
znaczy to, ze mozesz przecenia¢ swoje miejsce i role 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$ wnosz¢ w prace grupy”’. Przykladowa interpretacja
wynikéw: ,,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 umiejetnosci 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-
chowanie moze by¢ postrzegane jako egoistyczne lub aroganckie
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czy wreez jako manipulacja. W tym przypadku nie zaszkodzi
odrobina empatii”.

e SAMOOCENA PRAKTYCZNA - zwigzana jest z umiejgtno-
$ciami praktycznymi i kompetencjami: ,,Bez problemu potrafi¢
wyjasni¢ na piSmie, o co mi chodzi”; ,,Logiczne myslenie jest
moja mocng strong”’; ,,Mam uzdolnienia plastyczne”; ,,Nie mam
wigkszych problemow z nauka jezykow obcych”; ,,Potrafie ob-
shugiwaé urzadzenia”; ,,Sprawno$¢ 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”. Przykladowa 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-
$wiadczen zawodowych czy prawdziwych talentow, ale tak na-
prawde najwazniejsze, by nie zaniza¢ swoich mozliwosci przez
niepotrzebng skromno$¢. Jezeli jednak wynik w tej skali jest
wyzszy niz 36 punktow, znaczy to, ze moze jeste§ samochwalg i
grozi Ci porazka w pracy, gdy przecenisz swoje mozliwosci.
Pamigtaj w takim przypadku, ze lepiej innych mito zaskoczy¢
niz rozczarowac”.

KWESTIONARIUSZ SPRAWCZOSC — kwestionariusz sktadajacy
si¢ z 27 itemow, okreslajacy zrddla 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-
$laja ja pozytywne odniesienia do stwierdzen dotyczacych nie-
zaleznosci badanej osoby: ,,Zalezy mi na tym, by inni nie musieli
si¢ 0 mnie bez przerwy martwi¢”; ,,Wole mie¢ wlasng firme niz
pracowac na etacie u kogos”; ,,Niezalezno$¢ finansowa jest wa-
runkiem zmiany mojej sytuacji zyciowej”; ,,Chce si¢ rozwijac
gléwnie po to, aby w przysztosci osiagna¢ samodzielnosc”;
»Jednym z moich celéw na przysztos$¢ jest samodzielno$¢”; ,,Sta-
ram si¢ samodzielnie wykona¢ zadanie, by potwierdzi¢ swoja
niezalezno$¢”; ,,Zatoze wiasng firme, gdyz nie chce zaleze¢ od
innych”; ,,Staram si¢ zawsze, by sukces byl moim sukcesem”;
»Staram si¢ pracowa¢ samodzielnie do konca, by nie prosi¢ in-
nych o pomoc”. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,To, ze
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bedziesz kowalem swojego losu, zalezy przede wszystkim od
Twojej predyspozycji do bycia osobg niezalezng. Zalezy Ci na
niezalezno$ci 1 autonomii. Samodzielno$¢ to przede wszystkim
wolnos$¢. Masz dos¢ ciaglego decydowania przez innych o Two-
im losie. By mie¢ wplyw na swoje zycie, nalezy mie¢ przede
wszystkim wiasne poglady, wlasne decyzje, wiasne wybory.
Twoje zycie musi by¢ przede wszystkim Twoje...”.
KOMPETENCJE — sprawczo$¢ zwigzana z kompetencjami doty-
czy przede wszystkim przekonania, ze bez wiedzy i cigzkiej pra-
cy nie mozna w zyciu osiggng¢ sukcesu. ,,Bez treningu i nauki
nie da si¢ wykona¢ bardzo trudnego zadania”; ,,Osiagne sukces,
gdy wykorzystam swoje umiejetnosci i wiedze”; ,,Bez pracy nie
ma kolaczy. Nic nie przychodzi za darmo”; ,,By osiggaé¢ sukcesy,
trzeba zna¢ si¢ na rzeczy”; ,, Tylko fach w reku gwarantuje pew-
ng przyszto$¢”; ,,Wierzg, ze jesli bede si¢ mocno starac¢ i wyko-
rzystywa¢ swoje umiejetno$ci 1 zdolnosci, osiagne sukces”;
»Zdobycie zawodu 1 praca zawodowa zalezy od kompetencji
i wysitku”; ,,Mysle, ze bycie fachowcem w jakiej$ dziedzinie
gwarantuje pewng przyszto$¢”. Przyktadowa interpretacja wyni-
kow: ,,To, ze bedziesz kowalem swojego losu, zalezy przede
wszystkim od Twojej predyspozycji do bycia osobg samowy-
starczalng, ktéra potrafi zrobi¢ to, co ma zrobi¢. Samodzielno$¢
opierasz wigc przede wszystkim na kompetencjach praktycznych
i wiedzy. Samodzielnos$¢ to sita. Wystarczy wiedzie¢, co i jak, by
radzi¢ sobie samemu. Kazdy prawdziwy fachowiec, profesjona-
lista jest samodzielny. Dlatego samodzielno$¢ mozna osiggnaé
przede wszystkim przez nauke i do§wiadczenie zyciowe. Twoje
zycie musi by¢ przede wszystkim dobre, bez fuszerki...”.
PRZEKONANIA - sprawczo$¢ zwiagzana ze stylem poznaw-
czym czy przekonaniami dotyczy deklaracji przekonan typu:
,»Chetnie méwie innym o tym, co mi si¢ udalo osiagnac”; ,,Uwa-
zam, ze mam wplyw na swoje zycie”; ,,Mam pewnos¢, ze zdo-
lam osiggna¢ cele, ktore sobie stawiam™; ,,Lubig¢ siebie, dostrze-
gam swoje zalety i mozliwosci”’; ,,Potrafie wymieni¢ swoje
mocne strony”; ,,Wierze w siebie”; ,,Wiem, ze mi si¢ uda, tak jak
zawsze”; ,,Wiem, co chce w zyciu osiagnaé, i osiagne to”;
,»Cigzka praca i wytrwato$¢ 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
oraz przekonanie o wlasnej skutecznosci. Samodzielnos¢ to wia-
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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 uzyska¢ 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 $miercia, cigzka
chorobg w rodzinie; opuszczeniem przez dzieci domu rodzin-
nego; klopotami w pozyciu seksualnym; rozwodem lub separa-
cja; kredytem lub hipoteke ponad 50 tys. ztotych; zawarciem
malzenstwa, narodzinami dziecka; awansem lub istotng pod-
wyzka; zmiang mieszkania, przeprowadzka; zwolnieniem z pra-
cy lub konfliktami z szefem. Przykltadowa interpretacja wyni-
kow: ,,Twoje doswiadczenia zyciowe wskazujg na duzy stopien
zdarzen uznawanych za stresujace. Duza liczba tego typu zda-
rzen, szczegoOlnie nagromadzonych w przeciggu kilku ostatnich
lat, moze by¢ przyczyng probleméw zdrowotnych, przewlektego
stresu. Do$wiadczenia takie mogg 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 o zdrowie, zmien dietg, zacznij
uprawia¢ sport. W zdrowym ciele zdrowy duch. To dziata takze
w druga strong. Pamigtaj: mys$l pozytywnie, a osiagniesz suk-
ces”.

e W CZEPKU URODZONY - czynniki optymizmu zwigzane s3 z
przekonaniem o swoim szczeSciu i poczuciu sukcesu. Zatem:
»Mysle, ze kiedys trafie glowna wygrana”; ,,Mam szczeScie w
zyciu”; ,,Mysle, ze inni mnie doceniajg”; ,,Sg rzeczy, w ktérych
osiggam prawie doskonalos¢”; ,,Przezywanie sukcesu nie jest mi
obce”; ,,Wierze w Opatrzno$¢ Boza, mam swojego Aniota Stro-
za”; ,JJestem osoba w czepku urodzong”; ,,Zycie jest pigkne”;
»Wygrywam w grach losowych, po prostu mam szczgscie”.
Mowig tak osoby szczesliwe, z poczuciem wlasnej wartosci, op-
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tymisci. Przyktadowa interpretacja wynikow: ,,Jeste§ urodzonym
optymista. Pozytywne myslenie o sobie i $wiecie jest tatwiejsze,
gdy ma si¢ w swojej historii kilka sukcesow. Statuetki na potce
pomagaja uwierzy¢ w siebie. Nie zawsze jest to kwestia samych
zdolnosci i talentu, czasami po prostu jest to kwestia szczgscia.
Ale szczgscie sprzyja lepszym i1 tym, ktorzy naprawdg sig starajg.
Dlatego warto pamigta¢ o swoich sukcesach, gdyz pomaga to
osiagga¢ kolejne zwyciestwa. Jezeli jednak wynik w tej skali jest
wyzszy niz 36, to moze znaczyC, ze jeste$ niepoprawnym opty-
mista, a inni mogg postrzegac¢ 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$é cechuje
osoby, ktore sg pesymistami. ,,Nie chce mi si¢ wysila¢ ponad
koniecznos¢, bo i tak nikt tego nie doceni”; ,,Nie warto losowac
ani wyliczaé, i tak wypadnie na mnie”; ,,Jestem ofiarg”; ,,Jezeli
kto$ ma wyciagna¢ ztamang zapatke, 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 czgste 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 doradcg 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.

Program powiazano z baza danych z modutu Firma, dzigki czemu

mozliwe jest rejestrowanie si¢ pracownikow korzystajacych z narzedzi
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ewaluacyjnych czy intermentoringu w modelu modernizacji firmy. Po-
faczenie funkcjonalno$ci modutu dla firmy i pracownika pozwala korzy-
sta¢ z narzedzia w przypadku outplacementu wewnetrznego 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$ci. Opracowanie narzgdzia w formie aplikacji internetowej ulatwi
samodzielne zastosowanie narzedzia przez osoby poszukujace nowych
obszarow aktywno$ci zawodowej w modernizowanej formie (outplace-
ment wewnetrzny), jak tez poza nig (outplacement zewnetrzny). Wersja
internetowa zwicksza dostepno$¢ narzedzia, ktore moze by¢ zastosowane
przez pracownika (klienta) w dowolnym czasie i miejscu. Obok walorow
typowych dla programu komputerowego (wszystkie kwestionariusze w
jednym miejscu, fatwe do uzycia, automatycznie liczgce i generujace
wyniki z interpretacja oraz baza danych dla klienta) oferuje ona dodat-
kowe korzysci zwigzane ze spotecznosciowym charakterem narzedzia
(ocena moze by¢ wpisana w proces spoleczny grupy wsparcia, wzajemne
motywowanie, moderator zewngtrzny). Osoba chcaca korzystaé z apli-
kacji powinna wej$¢ 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 udzielajagcym dodatkowego wsparcia (mail, skype) oraz
nadanie uprawnien klienta.

Kwestionariusze zdalne obok waloréw narzedzia komputerowego
oferuja dodatkowe korzysci platformy internetowej:

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 s3 przyjazne dla klienta. Forma pracy przypomina
gre i moze by¢ przeniesiona na urzadzenia mobilne i smartfony.

e Dynamiczna wizualizacja oraz architektura. Kolejne etapy dia-
gnozy i ¢wiczenia zachgcajg i pobudzaja do dziatania: popra-
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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 zwigk-
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 Sterownos$ci Grupy Wsparcia

Opracowany i testowany byt program warsztatoéw wyjazdowych Tre-
ning Sterowno$ci — Grupy Wsparcia. Zaplanowano cztery dwudniowe
warsztaty realizowane w odstepach $rednio comiesigcznych. 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 metodologig 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 $srodowiska dotknigtego
kryzysem, restrukturyzacja, co bedzie miato charakter terapeutyczny dla
uczestnikow outplacementu nabierajacych sit przed etapem Przy$piesze-
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
i osoby bezrobotne, ktore zglosity che¢¢ udziatu 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
poprzez otrzymanie wyjasnien do interpretacji wynikow. Dodatkowo
w ramach projektu zapewniono 4 godz. spotkania indywidualnego
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z psychologiem oraz opiekg¢ zdalng 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 ushug doradczych oraz wirtual-
nych treningdw sterowno$ci i kompetencji spotecznych, jak réwniez
harmonogramu prac dostosowanego do dyspozycyjnosci osoby pracuja-
cej, taczenia 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 — oséb wspierajacych
trening umiejetnosci 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 pracownikow w okresie wypowiedze-
nia poszukujacych nowych kierunkéw 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 wstepnej oceny kandydatéw do pracy
przed rozmowa kwalifikacyjng.

Wskazana grupa uzytkownikow narzedzia wykracza poza grupe do-
celowa wskazang w strategii wdrazania projektu innowacyjnego i uka-
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zuje szersze, nowe zastosowania narzedzia w obszarach wykraczajacych
poza ushugi instytucji rynku pracy (rekrutacja personelu, rozwoj firmy,
rozw0j 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 psychologdéw z instytucji rynku pracy czy NGO bez konieczno$ci
zmiany przepisow prawa. By poprawnie uzytkowa¢ narzedzie, warto
zapewni¢ opieke zdalng. Sprawowaé ja moze psycholog, ktory poprzez
platforme begdzie miat kontakt z osobg wypelniajacag 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 nakladoéw 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
omoéwienie podczas spotkania z psychologiem np. w Powiatowym Urze-
dzie Pracy, MOPR lub innej publicznej instytucji, ktéra 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 przynajmniej
w minimalnym zakresie postugiwa¢ 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 pracujaca, zagrozong bezrobociem, w okresie wypowiedze-
nia lub bezrobotna nie jest konieczne ponoszenie dodatkowych naktadow
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-
cie z psychologiem. W takich przypadkach nalezatoby pokaza¢ te wyniki
i kwestionariusze psychologowi. Mozna to bez kosztow zrobi¢ z psy-
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chologiem pracujagcym w publicznych instytucji rynku pracy, np. w Po-
wiatowym Urzegdzie Pracy, lub poszukaé 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, oméwi¢ uzyskane wyniki. Kosztem
w takim przypadku jest czas po§wigcony przez niego oraz ewentualny
koszt wynajecia sali i uzycia Internetu.

Wskazane jest takze zaangazowanie zdalnego psychologa do zarza-
dzania narzedziem i oceny wielu oséb (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). Miesieczny 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$rodkach ksztalcenia praktycznego.
W tym przypadku koszty beda si¢ waha¢ w zalezno$ci od standardu
os$rodka, okresu realizacji (ceny sezonowe) oraz liczebno$ci grup. Koszt
jednorazowego zjazdu z wyzywieniem i transportem 20-osobowej 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-
dowych kosztéw administrowania portalem (wynajecie serwera, pomoc
techniczna).
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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 narzgdzia, 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 poziomoéw wynikow 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 $rodowisku infor-
matycznym. Modyfikacje te uwzgledniajg potencjat sieci wiedzy uzyt-
kownikow internetowej wersji narzedzia doskonalgcych i rozwijajacych
narzedzie bazowe. Zatem konstrukcja narzedzia uwzglednia daleko idace
modyfikacje ostatecznych kwestionariuszy w zakresie, jaki nie jest moz-
liwy do osiggnigcia w przypadku tradycyjnych opracowan bazujacych na
,formach papierowych” narzedzi. Zakres modyfikacji i uprawnienia
uzytkownikow do realnego wprowadzania zmian jako alternatywy do
mozliwo$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 doradcow 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 r6znych grup docelo-
wych (osoby po 50. roku zycia, osoby niepetnosprawne, mniejszosci
kulturowe lub religijne) — w tym przypadku platforma moze wygenero-
wac raporty statystyczne dla poszczegolnych grup klientow, dzieki cze-
mu zwiekszy sie trafnos¢ narzedzia (wykorzystanie potencjalu inter-
netowej bazy danych w dalszych pracach normalizacyjnych). Wymaga
to jednak uzupeknienia formatki rejestracyjnej o dane wazne dla tego
typu norm (zmienne niezalezne). W produkcie finalnym testu doradca ze
statusem administratora platformy doradczej moze ustala¢ (korygowac)
progi dla poziomow wynikow (niski, §redni, wysoki) dla poszczegolnych
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skal we wszystkich kwestionariuszach z uwzglednieniem rozktadu wy-
nikow pozyskanych w trakcie stosowania narzedzia oraz korygowac,
uzupehnia¢ lub dodawac opisy lub interpretacje dla poziomow wynikow
— 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$ci lokalnego rynku pracy czy wskazniki innych
projektdéw realizowanych z zastosowaniem tego narzedzia. Zakres zmian
jest nicograniczony i zalezy od inwencji trenera, jednak kazdorazowo
nalezy pamigta¢ o komplementarno$ci wsparcia z pozostatymi narze-
dziami i krokami modelu.

1.3. Model PRZYSPIESZENIA rozwoju pracownika

Model Przyspieszenia Rozwoju Pracownika rozumiany jako mode-
lowy schemat dziatan jest produktem finalnym w zakresie rozwigzan
edukacyjnych. Model to pakiet narzedzi do szybkiej edukacji i reorienta-
cji zawodowej opartej na metodzie Colina Rosa z portalem edukacyjnym
e-Reorientacja, szkoleniami wyjazdowymi Reorientacja — Grupy. Model
Przy$pieszenia Rozwoju Pracownika — aplikacja zdalna wraz z progra-
mem wyjazdow Reorientacja — Grupy. Program komputerowy wraz
z aplikacjg zdalng zintegrowany z Drzewem Ekwiwalentéw oraz Trenin-
giem Sterowno$ci w formie portalu edukacyjnego kojarzacego kompe-
tencje formalne oraz alternatywne i nieformalne (ekwiwalenty zmiany)
z Drzewa Ekwiwalentow w modelu szybkich szkolen usamodzielniaja-
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 pracujacych. Pracodawcy korzystajacy z outplace-
mentu nie akceptuja faktu absorbowania szkoleniami pracownikéw
w trakcie pracy, co wydluza proces outplacementu. Konieczne sg roz-
wigzania zdalne przyspieszajace 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 0s6b 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
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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 tgczenie edukacji zdalnej z warsztatami wyjazdo-
wymi (integracyjnymi) z udziatem doradcow zawodowych, psycholo-
gow oraz autorow opracowan zdalnych dostgpnych na platformie eduka-
cyjnej. Model ten finalizuje dwa poprzednie produkty zwigzane ze
wsparciem procesu reorientacji zawodowej zwalnianego pracownika,
jakimi sa: (PF1): Model Ekwiwalentoéw Pracownika oraz (PF5): Model
Sterownosci Pracownika. Narzgdzia te wspolpracuja wedhug logiki dzia-
fania: 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-
rzgdzia te nalezy stosowaé lacznie w celu pelnego wykorzystania ich
potencjatu, zgodnie z ponizszym schematem:

7
3
o
&

ZAGROZENI
BEZROBOTNI
PRACOWNIK
DZIALANIA
e-EDUKACJA
REORIENTACJA

e-DRZEWO
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 mistrzow za-
wodu (autorow opracowan) oraz doradcow i treneré6w pracujacych
z klientem na etapach bilansu ekwiwalentow oraz treningu psychologicz-
nego zwigkszajacego samodzielno$¢ i sterowno$¢ pracownika. Kon-
strukcja platformy edukacyjnej wymusza podejmowanie decyzji przez
ucznia, planowanie wiasnej aktywno$ci edukacyjnej, zarzadzanie czasem
a przede wszystkim trenuje odpowiedzialno$¢ i sprawczos¢ poprzez
techniki aktywizujace na platformie spotecznos$ciowe;.

Model Przyspieszenia Rozwoju Pracownika jest programem kompu-
terowym, a takze aplikacjg zdalng w zakresie rozwigzan edukacyjnych
(wsparcie edukacji i samoksztatcenia) w procesie poszukiwania nowych
mozliwosci pracy czy zatrudnienia w czasach kryzysu. Sg to zatem na-
rzedzia kierowane do pracownikéw zagrozonych utrata 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$¢ opracowania ,,samoobstugowych” metod
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szkoleniowych, jednocze$nie bardziej dostgpnych dla pracujacych. Pra-
codawcy korzystajacy z outplacementu nie akceptuja faktu absorbowania
szkoleniami pracownikéw w trakcie pracy, co wydtuza proces outplace-
mentu. Konieczne sg rozwiazania 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.

ELEMENTY modelu

W ramach trzeciego etapu modelu zaproponowano pakiet narzedzi
zwigzanych  z  przySpieszonym  uczeniem  si¢  pracownika
z wykorzystaniem metody Colina Rose w reorientacji zawodowe;j.
Metoda ta dodatkowo wzmacnia sterowno$¢ pracownika, bazujac na
autonomii W uczeniu si¢ oraz dostosowaniu tempa i hamornogramu
nauki do specyficznych potrzeb i predyspozycji pracownika, ulatwiajac
laczenie nauke¢ nauki nowego zawodu z pracg w przypadku okresu
wypowiedzenia. Narzedzia opracowano w dwoch wersjach: w wersji
OFF-line w postaci programu komputerowego do zastosowan w firmie
w przypadku zwolnien monitorowanych lub w instytucji szkoleniowe;j,
bez konieczno$ci korzystania z Internetu oraz w wersji ON-line
w postaci specjalnej platformy internetowej zwigkszajacej dostgpnosé
klientow i pracownikow do narzedzi oceny. W dalszej czesci rozdziatu
przedstawiono poszczegdlne wersje narzedzia wraz z warunkami ich
zastosowania.

PROGRAM KOMPUTEROWY Reorientacja (OFF-line)

Program komputerowy Reorientacja to prosty panel kierujacy uzyt-
kownika programu komputerowego (zarowno 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 zapoznac si¢
Z jego oferta oraz polaczy¢ si¢ bezposrednio z platforma edukacyjna.
Potaczenie panelu z pozostatymi funkcjami programu komputerowego
laczy spojnie wszystkie trzy kroki modeli outplacementu, zamykajac
logiczna strukture wsparcia. W tym przypadku funkcja ta moze ograni-
cza¢ si¢ do przekierowania zainteresowanego uzytkownika bezposrednio
do platformy edukacyjnej z pelna funkcjonalnoscia charakterystyczna
dla platform e-learningowych. W dalszych pracach rozwojowych nad
narzgdziem mozliwe jest wykorzystanie kart rejestracyjnych klientow
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programu komputerowego do automatycznego rejestrowania klienta
w platformie edukacyjnej z opcja (fakultatywng) 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
dziatania e-Reorientacja, komunikacji i wspolpracy z opiekunami
zdalnymi szkolen oraz psychologami wspierajgcymi trening sterownos$ci
w ramach e-Treningu Sterowno$ci. Opracowanie narzedzia w formie
komputerowej aplikacji internetowej utatwito samodzielne zastosowanie
narzedzia przez grupe docelows, co zwigksza szanse jego zastosowan,
gdy osoba pracujgca nie chce lub nie moze korzysta¢ z tradycyjnych
szkolen i doradztwa edukacyjnego. W ramach portalu dostepnych jest 5
kontentow do 5 zawodow (ksiegowosC, telepraca, projektowanie stron
www, grafika komputerowa, obstluga sekretariatu). W ramach testu
opracowano tre§ci programowe, ¢wiczenia, materiatly szkoleniowe
zgodnie z metodologig Colina Rosa. Opracowanie aplikacji realizuje
zatozenia e-EDUKACJI w zakresie udostepniania tre$ci i narzedzi dla
wszystkich mieszkancow wojewoddztwa podlaskiego, w szczegolnosci
zamieszkujacych obszary o stabej infrastrukturze edukacyjnej, co
stanowi warto$¢ dodang narzedzia. Wersja internetowa zwigksza
dostepnos$¢ narzedzia, ktére moze by¢ zastosowane przez pracownika
(klienta) w dowolnym czasie i miejscu. Obok walorow typowych dla
programu komputerowego (wszystkie materiaty szkoleniowe w jednym
miejscu) oferuje ona dodatkowe korzysci zwiazane ze spotecznoscio-
wym charakterem narzgdzia (szkolenie jest wpisane w proces spoteczny,
wzajemne motywowanie, moderator szkolenia). Osoba chcaca korzystaé
z aplikacji powinna wej$¢ 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 wysytkowe oraz
potaczenia telefoniczne, korzystajac z danych zawartych w formularzach
rejestracyjnych  opiekunéw i uczestnikbw grup szkoleniowych.
W dalszych pracach rozwojowych nad narzedziem mozna wykorzystaé
bramki sms do powiadamiania uczestnikow grupy o waznych
wydarzeniach lub komunikatory skype automatycznie faczace rozmowy
pomiedzy 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
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wspierajacych ~ wymiang 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 ukazujg praktyczne zagadnienia
nastgpujacych zawodow:

o KSIEGOWOSC — kurs zawiera 11 tematéw (modutéw) oraz 18
lekcji wraz z materialami szkoleniowymi i testami dla kazdego
modulu. PROGRAM KURSU: Modut 1: Podstawowe informa-
cje o rachunkowosci, $rodki gospodarcze; Lekcja 1. Rachunko-
wo$¢ — definicja, zakres, zasady; Lekcja 2. Srodki gospodarcze
oraz zrodla 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¢zne jako sktadnik majgtku obrotowego; Lekcja 5. Ak-
tywa pieni¢zne i ich ewidencja; Lekcja 6. Podatek od towardw i
ushug; Modut 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: OkreSlenie warto$ci firmy,
rozrachunkow z dostawcami, odbiorcami i urzedami; Lekcja 9.
Warto$ci niematerialne i prawne; Lekcja 10. Rozrachunki w
ksiggach rachunkowych; Modut 6: Dziatalno$¢ operacyjna jed-
nostki, sprawozdania finansowe; Lekcja 11. Przychody podsta-
wowej dziatalnosci operacyjnej; Lekcja 12. Podatek dochodowy
od o0s6b 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: Modul Kasa/Bank; Lekcja 15. Modut
Kasa/Bank; Modut 10: Ksi¢gga Handlowa i Srodki Trwate. Lek-
cja 16. Ksiega Handlowa i Srodki Trwate; Lekcja 17. Ksiega
Podatkowa; Modut 11: Modul Ksiazka Przychodéw i Rozcho-
dow; Lekcja 18. Ksigzka Przychodow i Rozchoddow.

e TELEPRACA — kurs zawiera 9 tematow (modutow) oraz 30 lek-
cji wraz z materialami szkoleniowymi i testami dla kazdego mo-
dutu. 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;
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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 pracujg-
cego; Lekcja 12. Korzysci makroekonomiczne; Lekcja 13. Wady
i zalety telepracy; Modut 5: Zarzadzanie telepracownikami; Lek-
cja 14. Zmiana metod w zarzadzaniu. Telezarzgdzanie — produkt,
nie proces; Lekcja 15. Style i metody zarzgdzania telepracowni-
kiem; Lekcja 16. Rekrutacja i dobor pracownikow; Lekcja 17.
Wptyw telepracy na zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Motywo-
wanie pracownikow zdalnych; Modut 6: Pomiary efektywnosci
i wynikow 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 pracodawcoéw; 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 niepetnosprawnych; 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 modutu. PROGRAM KURSU: Modut 1:
Podstawowe informacje dotyczace budowy stron internetowych;
Lekcja 1. Terminologia i sktadnia jezyka HTML; Lekcja 2. Ele-
menty 1 semantyka jezyka HTML; Lekcja 3. Omowienie 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. Hipertacza; Modut 3:
Elementy wizualne w dokumencie HTML,; Lekcja 9. Elementy
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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 roznych 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 naglow-
kéw; Lekcja 23. Stosowanie akapitéw; Lekcja 24. Stosowanie
znacznikow liniowych; Modut 7: Tworzenie zaawansowane]
struktury treSci dokumentu HTML; Lekcja 25. Podzial 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, plikow 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 elementéw; Lekcja 36.
Dostosowywanie strony dla r6znych 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.

GRAFIKA KOMPUTEROWA — kurs zawiera 12 tematow (mo-
dutéw) 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-
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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.

OBSLUGA SEKRETARIATU - kurs zawiera 11 tematéw (mo-
dutow) oraz 33 lekcje wraz z materiatami szkoleniowymi i te-
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 obowigzki 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 1 umiejetnosci kierownicze; Lekcja 6. Style kierowania;
Modut 3: Kreowanie wizerunku firmy; Lekcja 7. Budowanie po-
zytywnego wizerunku wilasnego oraz firmy — public relations;
Lekcja 8. Zachowanie si¢ w roznych okoliczno$ciach. Reguty
przyjmowania interesantéw oraz gosci; Modut 4: Skuteczna ko-
munikacja interpersonalna; Lekcja 9. Zasady efektywnej komu-
nikacji; Lekcja 10. Komunikacja werbalna i niewerbalna; Lekcja
11. Bariery w komunikacji; Modut 5: Obshuga klienta i udziela-
nie informacji; Lekcja 12. Kontakt bezposredni z interesantem.
Biznesowe rozmowy telefoniczne; Lekcja 13. Dziatania w prze-
strzeni biurowej. Przepisy bezpieczenstwa i higieny pracy; Mo-
dut 6: Asertywno$¢ 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 pogladoéw; 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.
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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. Wysytanie korespondencji; Lekcja 26.
Obstuga przesytek 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
29. Korespondencja w sprawach finansowych; Lekcja 30. Kore-
spondencja tajna 1 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 podrézy stuz-
bowych.

NARZEDZIA EDUKACYJNE, materialy szkoleniowe obok
walorow narzedzia komputerowego oferujag 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 komentowaé wypowiedzi
innych uczestnikow. Jest to forma wypowiedzi zazwyczaj pu-
bliczna i1 bez ograniczen czasowych — kazdy moze przejrzeé
watki forum wtedy, kiedy jest mu wygodnie — miejsce wymiany
informacji i pogladow przez uczestnikow grupy szkoleniowe;j.
OPIS KURSU - to narzedzie motywujace do udzialu w kursie.
W krétkiej formie opisuje cele kursu oraz znaczenie zawodu na
rynku pracy.

MODULY - to narzgdzie porzadkujace moduly (tematy) kursu.
Uczestnik kursu zalicza kolejne moduly poprzez realizowanie
sktadajacych si¢ na nie lekcji. Kazdy modul konczy sie testem,
a jego zaliczenie jest warunkiem przejscia do kolejnego modutu.
OPIS MODULU - to narzedzie stluzace 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
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informacyjne przyporzadkowane sa do modulow. Narzedzie
umozliwia nie tylko przegladanie materiatow, lecz takze groma-
dzenie i porzadkowanie nowych dokumentow.

e TEST — to narzgdzie 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 postgpu ukazujacym stan realizacji testu.

e WYNIKI — to narzedzie porzadkowania informacji o postepach
edukacyjnych i zakonczonych modutach i lekcjach, ktore sg pre-
zentowane w formie wynikow z testow.

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 przedsigbiorczos$ci) uczestnikow procesu
edukacyjnego. Elastycznos$¢ narzedzia umozliwia dostosowanie tempa i
czasu edukacji do indywidualnych predyspozycji zwigzanych
z trybem zycia lub wiekiem, co zwigksza efektywno$¢ nauki oraz
umozliwia godzenie zycia zawodowego i rodzinnego. Narzg¢dzia zdalne
opracowano 1 przygotowano jako uzupetnienie tradycyjnych warsztatow
treningowych, zgodnie z rekomendacjami Colina Rosa oraz metodg
blended learning.

WARSZTATY WYJAZDOWE Reorientacja — Grupy

Opracowany 1 testowany byl program warsztatow wyjazdowych
Reorientacja — Grupy. Przygotowano cztery dwudniowe warsztaty
realizowane w odstgpach $rednio comiesigcznych. Warsztaty te
przeplatane sa z warsztatami Trening Sterowno$ci, czyli z drugim
krokiem modelu (PF5). Realizacja szkolen wyjazdowych w formie
zjazdow realizowanych w odstgpach srednio 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 pemity tez dodatkowo funkcje zaje¢ praktycznych
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uzupetniajacych nauke teoretyczng, co zwigksza efektywnos$¢ calego
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 stosowa¢ narzedzie

Narzedzie byto uzywane przez pracownikéw modernizowanych firm
i osoby bezrobotne, ktore zglosity che¢¢ udziatu w TesScie ESP_Pracow-
nik. W testowanym modelu zapewniono pomoc opiekuna zdalnego, tre-
nera. Testowane byly rozwiazania zdalnych ustug edukacyjnych oraz
harmonogramu (zdalnego, grupowego) dostosowanego do dyspozycyj-
nosci osoby pracujacej lub intensywnie poszukujgcej pracy, jako alter-
natywa do szkolen tradycyjnych uniemozliwiajagcych dzialania na rynku
pracy. Dodatkowo w ramach projektu zapewniono udziat treneréw opra-
cowujacych materialy szkoleniowe jako treneréw na zjazdach i opieku-
néw kontentdow, pelnigcych dyzury zdalne. Narzedzie uzywane bylo
przez pracownikéw modernizowanych firm z udziatlem 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 posrednikdw pracy, pracownikéw Srodowiskowych oraz in-
nych specjalistow instytucji rynku pracy, instytucji szkolenio-
wych oraz pomocy spotecznej — osob wspierajacych proces reo-
rientacji zawodowej 0sOb zwalnianych z pracy. Narzedzie zo-
stato 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 przesuni¢g¢ 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 szczegdlnosci portal Intermen-
toringu (PF3).
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e Bylych pracownikéw oraz pracownikow w okresie wypowiedze-
nia poszukujacych nowych kierunkéw rozwoju zawodowego —
planowanie reorientacji zawodowe;j.

Ta grupa uzytkownikow narzedzia wykracza poza grupg docelowa
wskazang w strategii wdrazania projektu innowacyjnego i ukazuje szer-
sze, nowe zastosowania narze¢dzia w obszarach wykraczajacych poza
ustugi instytucji rynku pracy (rekrutacja personelu, rozwoj firmy, indy-
widualny rozwo6] pracownikéw, instytucje pomocy spolecznej 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

Narzedzia opracowane sg w taki sposob, by mogly mie¢ zastosowa-
nie przez psychologéw z instytucji rynku pracy czy NGO bez konieczno-
$ci zmiany przepisOw prawa. By poprawnie uzytkowaé narzedzie, warto
dodatkowo zapewni¢ zdalng opieke trenera. W celu wykorzystania pro-
duktu finalnego w formie aplikacji przez osobe pracujaca, zagrozong
bezrobociem, w okresie wypowiedzenia lub bezrobotng nie jest ko-
nieczne ponoszenie dodatkowych naktadéow finansowych. Osoba taka
musi jednak przynajmniej w minimalnym zakresie postugiwa¢ sie 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 Klientow dotyczace przedmiotu szko-
lenia). Koszt zaangazowania zdalnego opiekuna dla 30 uzytkownikéw
platformy moze by¢ ograniczony do minimum, jezeli organizacja admi-
nistrujaca 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 minimalizowaé dzieki zleceniu opieki zdalnej trenerom pro-
wadzacym wyjazdowe warsztaty edukacyjne, jako dodatkowe zadanie.
Dodatkowym kosztem sg szkolenia wyjazdowe w o$rodkach wypoczyn-
kowo-edukacyjnych lub os$rodkach ksztalcenia praktycznego. W tym
przypadku koszty beda sie waha¢ w zaleznos$ci od standardu o$rodka,
okresu realizacji (ceny sezonowe) oraz liczebno$ci grup. Koszt jednora-
zowego zjazdu z wyzywieniem i transportem 20-osobowej grupy moze
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nie przekroczy¢ 200 PLN za udziat jednej osoby. Wskazane jest taczenie
narzgdzia ze standardowymi projektami szkoleniowymi, wowczas koszty
jego zastosowania mogg ograniczy¢ si¢ do czasu pracy opiekuna zdal-
nego oraz standardowych kosztéw administrowania portalem (wynajgcie
serwera, pomoc techniczna).

Mozliwe MODYFIKACJE i zmiany narzedzia

Model Przyspieszenia Rozwoju Pracownika (PF6) mozna modyfiko-
wac, podobnie jak pozostate zdalne narz¢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
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 $rodowisku informatycznym (Stad tez przede wszystkim nie jest zale-
cana modyfikacja narzedzia, a jedynie sposob jego wykorzystania). OSo-
by takie mogg Otrzymaé specjalny status administratora platformy edu-
kacyjnej, z mozliwoscig korekty tresci edukacyjnych lub testow (state
elementy stanowigce baze edukacyjng kursu). Ponadto kazdy opiekun
kontentu ma mozliwo$¢ przygotowywania dodatkowych materiatow
szkoleniowych na zyczenie uczestnikow szkolenia. W celu wprowadze-
nia modyfikacji od strony technicznej niezbgdna jest specjalistyczna
wiedza informatyczna pozwalajaca na odpowiednie modyfikacje w $ro-
dowisku informatycznym. Modyfikacje materiatéw szkoleniowych
uwzgledniaja potencjal sieci wiedzy uzytkownikéw internetowej wersji
narzedzia, doskonalacych i rozwijajacych narzedzie bazowe. Zatem kon-
strukcja narzgdzia uwzglednia daleko idace modyfikacje ostatecznych
kwestionariuszy, w zakresie, jaki nie jest mozliwy do osiggniecia
w przypadku tradycyjnych opracowan bazujacych na ,,formach papiero-
wych” materiatéw szkoleniowych. Zakres modyfikacji i uprawnienia
uzytkownikow do realnego wprowadzania zmian jako alternatywy do
mozliwosci zglaszania przez instytucje doradcze lub klientéw potrzeb
zmian czy nowych opracowan zaleze¢ bedzie w istocie od docelowego
administratora platformy, ktory okresli charakter dalszych dzialan roz-
wojowych. Instytucja petniaca role przysztego administratora platformy
powinna by¢ Scisle zwigzana z instytucjami dziatajacymi na rzecz grupy
docelowej, projektodawcami, doradcami zawodowymi (na przyktad sto-
warzyszenia doradcow zawodowych, fora organizacji i specjalistow)
oraz instytucji szkoleniowych, co zapewni zaplecze do zaj¢¢ praktycz-
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nych oraz doradcze wsparcie procesu edukacyjnego i catego procesu
reorientacji. Dodatkowo dowolnie mozna korygowaé program warszta-
tow wyjazdowych, reagujac na specyficzne potrzeby grupy, okoliczno$ci
lokalnego rynku pracy czy wskazniki innych projektéow realizowanych
z zastosowaniem tego narzgdzia. Zakres zmian jest nieograniczony
i zalezy od inwencji trenera, jednak kazdorazowo nalezy pamigtac
o komplementarnosci wsparcia z pozostatymi narzedziami i krokami
modelu.



ROZDZIAL 2.
UZASADNIENIE | OCENA MODELU

2.1. Bariery i potrzeby outplacementu podlaskich pracowni-
kow

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

W oparciu o analizg literatury przedmiotu przyjeto, ze w ramach me-
tod wspierajagcych osoby zagrozone bezrobociem pracodawcy oprocz
ustug doradczo-szkoleniowych, obejmujacych doradztwo zawodowe
i szkolenia przekwalifikujgce, powinni udziela¢ takze wsparcia psycho-
logicznego ulatwiajacego poradzenie sobie z sytuacjg trudng, zaréwno
w konteks$cie wyzwan zawodowych, jak i osobistych. Celem gléwnym
badan byta identyfikacja barier i potencjatdéw rozwoju narzedzi outpla-
cementowych w podlaskich przedsiebiorstwach. Wyniki badania maja
by¢ podstawa do opracowania tzw. innowacyjnych produktow finalnych
w ramach obszaréw 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 respondentdow 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 byC¢ tez potencjalnie wspierani przez
instrumenty programéw outplacementowych. Grupy te to:

e kobiety, ktore bardzo czesto ze wzgledu na macierzynstwo ,,s3
wickszym kosztem” dla pracodawcy i sa zwalniane w przypadku
poszukiwania pierwszych oszczgdno$ci. Ponadto kobiety, po-
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niewaz petnig jednocze$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$wigcajagce wystarczajacej uwagi pracy
w stosunku do obowigzkow rodzicielskich;

e osoby w wieku 50+, ktore sg postrzegane jako posiadajgce 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 etapie wymodwienia pracy przez
pracodawce czy w momencie, gdy istnieje duze potencjalne ryzyko
zwolnienia.

Badania jakosciowe stanowily uzupetnienie badan iloSciowych. 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 pracownikow
wsparciem doradczym umozliwiajacych bilansowanie kompetencji
i potwierdzaniem kwalifikacji nieformalnych — doradcy zawodowi,
C) w obszarze oceny wsparcia szkoleniowego oferowanego pracowni-
kom oraz oceny stopnia zainteresowania pracownikoéw 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%). Wsrod oséb bezrobotnych
z doswiadczeniem zawodowym nieznacznie przewazaly natomiast ko-
biety, stanowity 36,9% tej czgsci proby.

Jesli chodzi o wybrane w konteks$cie projektu kategorie osob
w szczegblnej sytuacji na rynku pracy, to gtowng czg$¢ 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 respondentdow 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%, jednocze$nie tu
wystapila przewaga kobiet 29,2%) oraz osob od 51 do 55 lat (23,5%, z
przewaga mezczyzn 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 przewazaly oso-
by, ktére ukonczyly studia wyzsze (53,0%) oraz te, ktore zdobyly w toku
edukacji wyksztalcenie $rednie (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 osdb), 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 rejestracj¢ w powiatowym urze¢dzie pracy. Oka-
zuje si¢, ze osoby takie stanowia 60,3% tej kategorii spotecznej. Mgz-
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 przewazaja 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 dotyczyto 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 sie, ze 66,7% sposrod tych oséb takiego do-
$wiadczenia nie posiada. Nie ma tu wigkszych roéznic w rozktadzie od-
powiedzi ze wzgledu na pte¢. Dodatkowo zapytano o okres, w jakim
osoby te mialy status bezrobotnych na rynku pracy. Dominujgce 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 zawodowg
w firmie, w ktorej sg zatrudnieni. Zdecydowana wigkszos$¢ osob bylta za-
trudniona na podstawie umowy o prace (87,1%). Nie byto osob, ktore
jednoznacznie wiedzialy, ze znajdujg si¢ w trybie wypowiedzenia umo-
wy.
Jesli chodzi o wielko$¢ zaktadu pracy, w ktorych pracowali respon-
denci, to przewazaly przedsigbiorstwa zatrudniajagce od 50 do 149 osob
(40,9%) oraz od 10 do 49 pracownikow (25%).

Podmioty, w ktorych pracowali badani, zostaly podzielone na: rze-
miosto, kluczowe branze wojewodztwa podlaskiego, startery podlaskiej
gospodarki i sektor publiczny. Druga i trzecia kategoria przedsigbiorstw
zostaty wyodrebnione zgodnie z branzami, ktore dotycza prowadzonych
przez Wojewddzki Urzad Pracy w Biatymstoku badan w ramach Podla-
skiego Obserwatorium Rynku Pracy i Prognoz Gospodarczych. W po-
dziale przedsigbiorstw, 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¢ gtdbwnie z branzy oswiaty i1 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%).

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

Wykres 1. ZnajomoS$¢ pojecia outplacement
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Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.

Uwzgledniajac rozklad odpowiedzi ze wzgledu na pte¢, zauwaza sig,
ze wigksza znajomoscig pojecia wyrozniaja si¢ kobiety. Szczeg6lnie
wigcej — nawet trzykrotnie — pan niz panéw kojarzylo pojecie z rynkiem
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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 pomoca odchodzacym pracownikom. Sg to przede wszyst-
kim: doradztwo, przekwalifikowanie i poszukiwanie nowego miejsca
pracy. Dzigki temu mozliwe jest ztagodzenie skutkéw odejécia z pracy”.

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

Respondenci mogli oceni¢ poszczegoélne 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 si¢ 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
pracownikéw 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$ci dla zwalnianych pra-
cownikow byly takie formy wsparcia, jak mozliwos¢ dalszego korzysta-
nia z biura (sprzet, pracownicy) dawnego pracodawcy podczas poszuki-
wania pracy (Srednia ocena 2,8) oraz organizowanie specjalnej we-
wnetrznej komorki organizacyjnej do obstugi zwalnianych pracownikow
w siedzibie pracodawcy ($rednia ocena 2,8). Oznaczac to moze, ze osoby
pracujace, jak i obecnie bezrobotne, uwazaja, ze tego typu dziatania ze
strony pracodawcéw nie sg dla zwalnianych pracownikow atrakcyjne.
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Wykres 2. Ocena form wsparcia waznych dla zwalnianych pracow-
nikow
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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 m¢zczyzni. 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” — $rednia 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 mozliwos$¢ ponoszenia takich kosztow przez
zwalnianego pracownika czy tez osobg juz bezrobotng.
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Wykres 3. Osoby i instytucje potencjalnie odpowiedzialne za organi-
zacje programow outplacement — tylko opinie pozytywne
inne (jakie?)

doradca zawodowy / zewngtrzny konsultant
zatrudniony w organizacji pozarzadowej

doradca zawodowy / zewngtrzny konsultant
zatrudniony w firmie doradczej

posrednik pracy z powiatowego urz¢du pracy
psycholog

pracownik dziatu personalnego pracodawcy

4,3%
0%
,5%

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

pracodawca

mmezczyzni  Mkobiety ®iacznie

Zrédto: Badania wlasne, CATL, N=200.

Wykres 4. 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

pracodawca zwalniajacy pracownika

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

Bmezczyzni WKobiety ®igcznie

Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.
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Jesli chodzi o pte¢ respondentdow, 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 byta im blizsza koncepcja dzielenia
kosztoéw pomig¢dzy zwalniajacego pracodawce i Powiatowy Urzad Pracy.

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

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

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

Kolejnym rodzajem pozytywnego wplywu outplacementu, jaki moz-
na wskaza¢ sposrod otrzymanych odpowiedzi, jest ,,zwiekszenie oceny
samo$wiadomos$ci” 0sOb uczestniczagcych 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 ulatwiaé ,,szyb-
sze psychiczne odbudowanie si¢ po utracie pracy”’. Takie dziatania sa
wazne, szczegolnie ze jak zauwazylo kilku badanych, zwolnienia wigza
si¢ ze stresem, depresja, ztym samopoczuciem czy niskag samoocena
osob, 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¢”. Dzieki podjeciu odpowiednich dzia-
tan mozliwa jest takze poprawa wizerunku podmiotu, ktory bedzie od-
bierany przez otoczenie jako interesujacy si¢ losem zwalnianych pra-
cownikéw. Na odpowiedzi takie wskazato 6 badanych. Innych 3 wska-
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zato na korzys¢ 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 czgs$ciej do-
strzegane sag 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-
$ci, jakie moze przynies¢ wsparcie przez firme¢ pracownika przed jego
zwolnieniem. Korzysci z tego tytutu, zgodnie z literatura przedmiotu,
mogg by¢ zwigzane z kilkoma kwestiami, ktore podlegaty ocenie bada-
nych. Sg to: zmiana sytuacji osoby zwalnianej na rynku pracy, poprawa
jej kwalifikacji i kompetencji czy tez wzrost motywacji zwalnianego
pracownika do aktywnosci. Poza tym wyrdzniono grupe korzysci in-
nych, ktore trudno byto zaklasyfikowa¢ do trzech wezesniejszych. Ocena
taka mogla zosta¢ dokonana w skali od 0 do 5, gdzie 0 oznaczato, ze
dana korzys$¢ jest ,,bez znaczenia”, za§ 5 — Ze jej znaczenie jest ,,bardzo
duze”.

Analiza wynikoéw badan w odniesieniu do korzysci z outplacementu
wskazuje, ze najwyzej zostaly ocenione korzySci zwigzane z podnosze-
niem kwalifikacji i kompetencji zwalnianych pracownikow. Na drugim
miejscu znalazla si¢ grupa korzysci zwigzanych z sytuacja 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 zwiazanych 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 wzglegdem wysokosci oceny znalazto sie
,»uzyskanie nowych kwalifikacji dzieki kursom i szkoleniom™ ($rednia
4,4). Nastgpne w kolejnosci byto korzystanie z bezptatnych programéw
szkoleniowych i wsparcia indywidulanego nawet do roku od momentu
zwolnienia z pracy (Srednia ocena 4,2).
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Wykres 5. Ocena Kkorzy$ci ze wsparcia przez firme¢ pracownika
przed jego zwolnieniem

odprawa indywidualna w ramach pakietu
outplacementowego

oo

korzystanie z bezptatnych programow szkoleniowych i
wsparcia indywidulanego nawet do roku od momentu
zwolnienia z pracy

wzrost samooceny i motywacji do aktywnego dziatania w
zakresie poszukiwania pracy

poczucie pewnosci siebie

poczucie kontroli nad sytuacja

zwigkszenie samo$wiadomosci zaréwno osobistej, jak i
zawodowej, poprzez analiz¢ wlasnych atutow i stabszych
stron

ulatwienie zrozumienia nowej sytuacji i fagodzenie skutkow
zmian (obnizenie stresu, wygaszenie agresji, wskazanie
szans)

pomoc w przygotowaniu do procesu rekrutacji - konsultacja
dokumentow aplikacyjnych np. CV/

poznanie aktywnych metod i sposobow poszukiwania pracy

uzyskanie informacji o mozliwosciach rozwoju zawodowego

uzyskanie nowych kwalifikacji dzigki kursom i szkoleniom

oszczgdnos¢ czasu w poszukiwaniu pracy — skrocenie czasu
pozostawania bez pracy

wzrost motywacji do aktywnego dzialania w $rodowisku
lokalnym

dostep do aktualnych informacji dotyczacych sytuacji na
rynku pracy

wzrost szans na szybkie ponowne zatrudnienie
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Zrddto: Badania whasne, CATI, N=200.
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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 roznily 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 pewnosci siebie, wzrost pewno$ci 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).

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 o0sob jako podstawowa bariere wdrazania progra-
méw outplacementowych w firmie wskazato aspekty finansowe. Poja-
wialy si¢ tu najcze¢Sciej takie odpowiedzi, jak: ,brak srodkow finanso-
wych” czy tez ,,brak srodkoéw 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 sytuacje¢ badanych podmiotow.

Kolejnych 4 badanych stwierdzito, ze czg¢sto 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 pracownikéw”. Inny badany do-
strzegt, ze ,,pracodawcy w obecnych czasach, szukajac oszczednosci
w firmie, nie chca inwestowa¢ w pracownikow, ktorych maja zamiar
zwolnic”.

Kilku respondentow usprawiedliwialo pracodawcow faktem, ze
,»znajduja si¢ w trudnej sytuacji na rynku”, a zatem sami maja ,,niewy-
starczajace $rodki”, a w zwigzku z tym istnieje konieczno$¢ ,,szukania
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oszczgdnosci, na czym si¢ da”. Jednoczesnie inny z badanych zauwazyt,
ze ,,jak zwykle to bywa najwigksza barierg — jest bariera finansowa, ale
coraz czg¢sciej outplacement realizowany jest z programow unijnych”.

Inng grupa barier, ktore byly wskazywane przez respondentéw, sg
ograniczenia w zakresie wiedzy na temat outplacementu, i to zaréwno
w kontekScie tego, na czym mialyby polega¢ takie dziatania, 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 si¢ takie wskazania, jak: ,,brak wie-
dzy na ten temat” czy tez ,,niski poziom wiedzy wérod 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 czegsto zdaniem badanych pracodawcy w ogole nie znaja
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 czynnikdéw, ktore w opinii badanych ograniczajg wdra-
zanie outplacementu w firmach, to nieche¢ pracodawcoéw 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-
sujag 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 pracownikow, 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 6. 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 7. 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
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mezezyzni  Mkobiety M lgcznie

Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.



83
Uzasadnienie i ocena modelu

Wykres 8. 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
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Zrédto: Badania wlasne, CATI, N=200.

Wykres 9. 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 poszczeg6lnych barier i1 ich wplywu na wdrazanie
outplacementu w przedsigbiorstwach.

Zgodnie z modelem outplacementu testowanego w ramach
przedmiotowego projektu, o sukcesie outplacementu moze decydowaé
komplementarne i konsekwentne uwzglednianie w dzialaniach
outplacementowych trzech etapow: doradztwa (majgcego na celu
zbilansowanie ekwiwalentow kompetencyjnych pracownika), treningu
psychologicznego zwigkszajacego sterowno$¢ pracownika i trafnosé
decyzji zwigzanych ze zmiang pracy 1 zawodu oraz dziatan
szkoleniowych  wykorzystujacych nowe zasoby pracownika z
przyspieszonym przygotowaniu si¢ do nowych wyzwan zawodowych.
Outplacement w ujeciu tym zyskuje cechy reorientacji zawodowej stuzac
w istocie zmianie pracodawcy lub zawodu adekwatnie do mozliwosci
rynku pracy. Powyzsza logika dzialan outplacementowych oraz
zwigzane z nig czynniki skutecznosci byty dodatkowo przedmiotem
badan ilo$ciowych i jakosciowych prowadzonych w projekcie, ktorych
wyniki mialy potwierdzi¢ zasadno$¢ planowanych w dalszym etapie
projektu dziatan eksperymentalnych i wdrozeniowych.

2.1.1. Ocena wsparcia doradczego

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 pracownikoéw na ich aktywnos$¢
zawodowa”. Generalnie jednak wsparcie doradcze ,,nie jest popularne
w mnigjszych o$rodkach, natomiast we wszystkich projektach wsparcie
doradcze, wsparcie psychologiczne jest standardem”.

Dostrzezono, ze firmy begdace w sytuacji zwolnien grupowych maja
obowiazek zapewnienia pracownikom kontaktu z doradca zawodowym,
co zostalo wysoko ocenione przez respondentow. Proces doradczy dla
pracownikéw zwalnianych z reguty obejmuje wsparcie co najmniej kil-
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kumiesigczne. ,,W cukrowni [w Lapach] byli doradcy przez 4 miesiace
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
wskazal na korzystanie z wsparcia doradczego. Najcze$ciej te ushugi
byly dostarczane przez pracownikdéw powiatowych urzedoéw pracy —
odpowiedzi takiej udzielito 10% badanych. Nastgpne w kolejnosci we-
dhug czestotliwosci wskazan znalazlo 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 byto to 20% badanych.



86
Rozdziat 2.

Wykres 10. Wykorzystanie doradztwa zawodowego i Zrodlo skiero-
wania do doradcy zawodowego
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Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.

Osoby, ktore kiedykolwiek uczestniczyty w doradztwie zawodowym,
zostaly 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 ktoérych 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-
nosci roznych tematéw doradztwa wobec osob zagrozonych zwolnie-
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niem z pracy. Ocena mogla zosta¢ dokonana w skali od 0 do 5, gdzie 0
oznacza ,,brak wptywu” tej tematyki, za$ 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 znalazta 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 przydatnos¢ poszczegoélnych tematow spo-
tkan z doradcg zawodowym niz mezczyzni.

Ponadto przywigzuja one wieksza niz mezczyzni uwage do wlasciwej
oceny kwalifikacji zawodowych, odpowiedniego doboru kandydata na
stanowisko pracy, uzyskania pomocy w okre$leniu celéw zawodowych
i kierunkoéw wlasnego rozwoju czy tez znaczenia przygotowania indywi-
dualnego planu dziatan.
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Wykres 11. Tematyka wykorzystanych w przeszlosci rodzajéw do-
radztwa zawodowego — tylko opinie pozytywne
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Zrddto: Badania wlasne, CATI, N=200.



89

Uzasadnienie i ocena modelu

Wykres 12. Ocena przydatnosci tematéw doradztwa zawodowego
dla oséb zagrozonych zwolnieniem z pracy
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Najmnigjsze rozbieznosci w odpowiedziach oséb 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 ktére istnieje aktualnie duze zapotrzebo-
wanie na rynku pracy.

Uczestnicy spotkania FGI stwierdzili, Zze w procesie zwolnien praco-
dawcy powinni podejmowac¢ dziatania wspomagajace pracownikow. Do
dziatan takich nalezg: ,,Sciggni¢cie 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 muszg 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. Najczgs$ciej 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 13. Forma wykorzystanego w przeszlosci doradztwa zawo-
dowego — tylko opinie pozytywne
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Zrodio: Badania wlasne, CATL N=200.
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Nastegpnie badani zostali poproszeni o ocen¢ skutecznosci réznych
form doradztwa. Respondenci oceniali przydatno$¢ roznych form do-
radztwa w skali od 0 do 5, gdzie 0 oznaczato ,,brak znaczenia”, za$ 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-
$nie ($rednia ocena 2,8).

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

Wykres 14. Ocena skuteczno$ci poszczegélnych form doradztwa
zawodowego dla osob zagrozonych zwolnieniem z pracy
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Zrodto: Badania wlasne, CATL, N=200.

2.1.2. Ocena wsparcia psychologicznego

Uczestnicy FGI stwierdzili, ze wsparcie psychologiczne nie jest rea-
lizowane w trakcie zwolnien: ,,nie funkcjonuje, mozna rzec, ze w ogdle
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 sytuacjg kryzy-
sowa. Osoby takie przezywaja poczucie straty oraz nastepuje obnizenie
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ich wiasnej warto$ci. 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, wskazuja, Ze jest to bardzo
rzadko stosowana metoda. Ponad 85% respondentow uznato, ze nigdy
nie korzystato 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 i wlasng inicjatywe w tym zakresie. Pomigdzy respondentami pici
zenskiej 1 mgskiej nie wystapity istotne roznice w udzielonych odpowie-
dziach.

Wykres 15. Wykorzystanie wsparcia psychologicznego i zrodlo skie-

rowania do doradcy zawodowego
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Zrodio: Badania wiasne, 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 16. Tematyka wykorzystanych w przeszlosci rodzajow
wsparcia psychologicznego — tylko opinie pozytywne
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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 17. Ocena przydatno$ci tematow wsparcia psychologicznego
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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 wlasnej osoby” oraz ,,umiejetnosci komuni-
kacji interpersonalnej” ($rednie oceny 3,9). Podobnie ($rednia 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 mezczyzni.

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, bedg 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 za$, ze ,,pottorej godziny i wielokrotno$¢” 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 sygnat, ze pomimo
ze muszg was zwolni¢, to interesuje si¢ wami, chce wam zapewni¢ po-
czucie bezpieczenstwa, ze co§ gwarantuje’.
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2.1.3. 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 przynalezno$¢
pracownika do firmy, pracownicy samoksztalcg si¢ w konkretnych za-
wodach, przez co maja mozliwos¢ samorozwoju, ale i awansu w przy-
szto$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 ,,0szczednos¢ dla firmy”.

Jednoczes$nie zwrdcono uwage, ze pracodawcy nie doceniajg jednak
tego procesu. ,,Duzy nacisk jest na doksztalcanie nieformalne, nie jest
doceniane samoksztalcenie pracownikow w réznych formach. Czesto
zapominaja, ze ten rozwoj 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 pracownikow 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 piate badanych z tej grupy nigdy nie ko-
rzystalo ze szkolef. 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% o0sob.
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Wykres 18. Udzial w szkoleniach

brak odpowiedzi

38,69
nigdy nie korzystatem/am ze szkolen
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13,1%
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,0%
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13,59

15,
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w okresie do 6 miesigcy

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Hmezczyzni WKobiety Migcznie

Zrédto: Badania wlasne, CATL, 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 dziesigty badany zostat skierowany na szkolenia przez pracownika
Powiatowego Urzgdu 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
pracownikéw, czy na ich kompetencje. Wsérod 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 19. Zrédlo skierowania na szkolenia

byla to moja wlasna inicjatywa

poprzedni pracodawca

. 47,9%
45[2%

obecny pracodawca

pracownik PUP

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

mezezyzni  mKobiety ®iacznie

Zrodto: Badania wiasne, CATI, 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 respondentdow, okazuje si¢, ze kobiety czes$ciej wskazywaly
na udzial w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje. Przy czym mez-
czyzni czesciej brali udziat w szkoleniach jezykowych niz kobiety.

W szkoleniach majgcych na celu podnoszenie kompetencji czgsciej
uczestniczyli me¢zczyzni niz kobiety. Szczegdlnie zwraca uwagg fakt, ze
co trzeci me¢zczyzna 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 20. 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 sa zagrozeni utratg pracy. Najwyzej ocenione zostaly
szkolenia jezykowe ($rednia ocena 4,2). Drugie w kolejnosci znalazly si¢
kursy z zakresu obstugi komputera (Srednia ocena 4,1). Najnizej oce-
nione byly szkolenia z zakresu zarzadzania projektami ($rednia ocena
3,3), jednak réznica w ocenie ich przydatnosci w poréwnaniu do innych

rodzajow tematow szkolen i kurséw nie byla znaczaco nizsza.
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Wykres 21. Ocena przydatnosci tematow szkolen i kurséw dla osob
zagrozonych zwolnieniem z pracy
zaktadanie wlasnej 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

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45 50

mmezezyzni  Mkobiety ®igcznie

Zrddto: Badania wiasne, CATIL, 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 22. Charakterystyka wykorzystanych w przeszlosci szkolen i
kursow — tylko opinie pozytywne

w weekendy

) 86,1%
w dni robocze 79,4%
81,5%

wielodniowe 38,0%
37,0%
. 39,5%
2-3 dniowe 39,1%
39,3%
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w godzinach pracy
wyjazdowe
w miejscu zlokalizowania firmy

na terenie firmy

indywidualne

65,1%
grupowe 77,2%

e-szkolenia, e-learning

poza stanowiskiem pracy

na stanowisku pracy
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Emezczyzni Mkobiety ®Eagcznie

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”. ,,Dzigki takiemu narzedziu ja mogg 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 stuzy¢ procesowi samoksztalcenia.
Stwierdzono natomiast, ze narze¢dzia zdalne stanowia przyszto§é. 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 23. Ocena skutecznosci poszczegolnych form szkolen i kur-
sow dla oséb zagrozonych zwolnieniem z pracy
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Zrodto: Badania whasne, CATI, N=200.

2.2. Inspiracje portugalskie dla modelu ESP_Pracownik

Opisane ponizej metody rozpoznawania, walidacji i potwierdzania
kompetencji oraz metody dziatan outplacementowych prowadzonych w
instytucjach publicznych, jak tez profesjonalnych firmach doradczych,
$wiadczacych ushugi komercyjne dla firm, oddaja szerokie spektrum
problemowe projektu ,,PWP: INNOWACJE NA ZAKRECIE — testowa-
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nie 1 wdrazanie nowych metod outplacementu”. Z jednej strony przykta-
dy ukazujg problematyke wsparcia indywidualnego pracownika (zwal-
nianego z pracy lub przechodzacego na inne stanowisko w wyniku mo-
dernizacji), koncentrujaca si¢ na kwestiach psychologicznych, motywa-
cyjnych 1 edukacyjnych jednostki, z drugiej za$ strony pokazuja dziata-
nia przeznaczone dla firm, zwigzane z budowaniem lub ochrong wize-
runku firmy przechodzacej modernizacjg, koncentrujace si¢ na kwestiach
zarzadzania kompetencjami w firmie czy relacjami spotecznymi firmy z
otoczeniem. Przeglad dobrych praktyk zaprezentowanych ponizej po-
twierdza wigc zasadno$¢ dwubiegunowego modelu outplacementu wy-
pracowanego w projekcie, uwzgledniajacego zarowno aspekt PRA-
COWNIKA (wraz z przygotowanymi dla niego narzedziami i dziatania-
mi na rynku pracy) oraz aspekt FIRMY, ktorej oferowane sg odrebne
dziatania na poziomie ponadjednostkowym, zwigzane z zarzadzaniem
kompetencjami w firmie w procesie jej modernizacji.

BILANSOWANIE KOMPETENCJI W PROCESIE RVCC PRO!

Proces operacjonalizacji rozpoznawania, walidacji i po$wiadczania
kompetencji zawodowych (RVCC Pro) jest przeprowadzany i rozwijany
w Centrach Nowych Mozliwosci 1 stanowi pole interwencji przede
wszystkim w przypadkach oséb zatrudnionych i bezrobotnych w wieku
od 18 lat wzwyz. Pozwala on na po$§wiadczanie umiejetnosci zawodo-
wych zdobytych w drodze pozaformalnej i nieformalnej edukacji oraz na
identyfikacje potrzeb szkoleniowych w celu pozyskania nowych umie-
jetno$ci w ramach procesu uczenia si¢ przez cale zycie.

Jak napisano w Rozporzadzeniu nr 370/2008 z 21 maja, kandydat
starajacy si¢ o przyjecie do Centrum Nowych Mozliwo$ci musi przej§é
proces rejestracji, diagnozy oraz wyznaczenia kierunku dalszego dziata-
nia. Podobny proces, poza innymi alternatywami, odbywa si¢ takze w
przypadku RVCC Pro.

W kontekscie metodologii, proces RVCC Pro sktada si¢ z trzech
gtownych krokow, ktore, w swoim ogolnym zarysie, odpowiadaja eta-
pom akademickiego RVCC. Sg to: rozpoznawanie kompetencji, walida-
cja kompetencji oraz po§wiadczanie kompetencji.

W ponizszej tabeli zawarto charakterystyke kazdego z tych etapow,
ich uczestnikow oraz kolejno uzywane narzedzia i produkty.

! Rozdziat przygotowany przez partnera ponadnarodowego ISQ na podstawie: A. Azeve-
do (red.), Recognition, Validation and Certification of Professional Competences: Hand-
book & Guidelines, 1SQ, Lizbona 2013.
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Tabela 1. Etapy procesow RVCC Pro przeprowadzanych w Cen-
trach Nowych MozliwoSci.

Struktura procesu RVCC

Eta- Rﬁt'e | B.Dia- C'C\Q%ga' _ D2. Wali- Po?vf{ad-
py J€ gnoza ¢ D1. Rozpoznawanie dacja :
stracja kierunku kompetencji kompeten- lf(f;rg:
al tencji
Dziat | » Zapis | * Analiza | « Identyfi- | * Umowa | « Wy- | + Podsu- | * Po-
ania kandy- profilu kacja pomiedzy pelienie | mowanie $wiad-
data do | kandyda- | najtrafniej- kandyda- formula- | posiada- czenie
Cen- ta pod- | szych tem do | rza nych kompe-
trum czas sesji | odpowie- procesu samoo- umiejetno- | tencji
No- zbierania | dzi, majaca | RVCC a | ceny; $ci  przez | opartych
wych informa- | na wzglg- | Centrum * Analiza | kandydata, | na Port-
Mozli- cji, dzie wecze- | Nowych kompe- istotnych folio;
wosci analiza $niegj  roz- | Mozliwo- tencji dla dorob- | « Zapis
w celu | zyciory- winigty $ci, zgod- | opartana | ku zawo- | po$wiad-
wzigcia | su, profil nie ze | formula- | dowego, czonych
udziatu | indywi- kandydata wzorem; rzu oraz ich | kompe-
w dualne oraz wszel- | « Ustalenie | kariery i | weryfika- tencji w
proce- lub kie formy | harmono- szkolef, cja przez | protoko-
sie grupowe edukacji i | gramu portfolio | doradcg le;
. In- | rozmowy | szkolen, zajec, oraz RVCC; =« | « Wyda-
forma- badz inne | zaréwno na | ktory formula- | Ocena nie PPQ
cje: odpo- poziomie wypraco- rzu zewnetrz- (jesli
misja wiednie lokalnym, wany 5amoo- na oraz | osiagnig-
Cen- strategie, | jak i regio- | zostanie ceny; samoocena | to  czg-
trum przepro- nalnym; pomigdzy ¢ Wy- | umiej¢tno- | Sciowe
No- wadzane * Rezultat | specjalista | pelnienie | §ci oparta | poswiad-
wych zgodnie z | procesu RVC a | formula- | na portfo- | czenie),
Mozli- metodo- wyznacza- kandyda- rza lio oraz, | co jest
wosci, logia nia dalsze- | tem; analizy jesli najlepsza
rbzne rejestracji | go kierunku | ¢« Wypra- | portfo- zachodzi odpo-
etapy i diagno- | dziatania cowanie lio; o | taka wiedzig
proce- 2y, Osiggniety procesow Organi- potrzeba, na zdo-
su, przepro- w wyniku | identyfika- | zacja na wywia- | bycie
mozli- wadzane porozumie- | cji oraz | portfolio | dzie umiejet-
wosé w  Cen- | nia/negocja | polepsza- zgodnie technicz- nosci,
przekie- | trach cji pomig- | nia wiedzy | z obser- | nym lub | ktérych
rowania | Nowych dzy zespo- | i umiejet- | wacjami praktycz- brakowa-
na Mozli- fem  Cen- | no$ci dotycza- | nej de- | to w
szkole- | wosci. trum  No- | zdobywa- cymi monstra- trakcie
nie lub wych nych przez | wiedzy i | cji; procesu
rozpo- Mozliwosci | cate zycie, | umiejet- ¢ Identyfi- | RVCC;
znania, oraz  kan- | poprzez nosci kacja + Wyda-
walida- dydatem. dziatania zdoby- posiada- nie
cji i oparte na | tych w | nych i/lub | certyfika-
po- metodolo- | réznych brakuja- tu kwali-
$wiad- gii  row- | kontek- cych fikacji
czenia nowazenia | stach umiejetno- | lub, w
kompe- umiejetno- | oraz $ci; innych
tencji, $ci, uzy- | groma- * Skiero- | przypad-
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Struktura procesu RVCC
Eta- Rﬁt'e | B.Dia- C'C\Q%ga' _ D2. Wali- Po?vfiéd-
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Struktura procesu RVCC

) . D3.
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Zrodto: A. Azevedo (red.), Rozpoznawanie, Walidacja i Poswiadczanie Kompetencji Za-
wodowych: Podrecznik i Wskazowki, 1SQ, Lizbona 2013, s. 21 i nast.

Etapy A, B i C — Rejestracja, Diagnoza i Wyznaczanie kierunku

Na etapie rejestracji kandydat wypelnia w Portugalii formularz apli-
kacji (dostgpny w Zintegrowanym Systemie Zarzgdzania Finansowego —
SIGO) 1 nawigzuje pierwszy kontakt z Centrum Nowych Mozliwosci;
wyjasniona mu zostaje misja Centrum oraz podejmowane tam dziatania.
To wlasnie na tym etapie Centrum powinno zacza¢ zbiera¢, konsultowac
z kandydatem i analizowa¢ informacje o nim, celu potrzebnych do wy-
dania jak najlepszej opinii, zgodnej ze specyficznymi cechami kandyda-
ta. Informacje te sa podstawa procesu diagnozy. Dzigki ich analizie,
poglebianiu oraz uzupehianiu poprzez wywiady oraz wypehianie for-
mularzy diagnostycznych przygotowanych w tym celu, doradcy diagno-
stycy i specjali$ci zajmujacy si¢ wyznaczaniem kierunku komponuja
profil kandydata oraz identyfikuja jego potencjalne kwalifikacje. Pod-
czas indywidualnego wywiadu, cel zwigzany z identyfikacja odpowied-
nich kwalifikacji jest dyskutowany, co moze prowadzi¢ do jego przede-
finiowania. Kiedy decyzja o skierowaniu kandydata do wzigcia udziatu
w procesie RVCC Pro zostanie podjeta, osoba przeprowadzajaca diagno-
ze informuje kandydata o celu i charakterze tego procesu.

Etap D1 — Rozpoznawanie kompetencji

Kiedy decyzja o rozpoczeciu procesu RVCC Pro zostanie podjeta,
kandydat wigze si¢ z Centrum Nowych Mozliwo$ci umowa (umowa
dostepna na platformie SIGO). Nastepnie doradca, specjalista RVC, przy
pomocy trenera RVC, rozpoczyna proces rozpoznawania umiejetnosci
zawodowych kandydata. Nastepnie przechodzi do identyfikacji, oceny
oraz rozpoznawania posiadanych przez niego umiejg¢tnosci, w oparciu o
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metodologi¢ bilansu umigje¢tnosci i/lub poprzez uzycie zestawu specy-
ficznych narzedzi diagnostycznych. Dzigki tym dzialaniom kandydat
tworzy swoje Portfolio, sktadajace si¢ z zestawu dokumentéw poswiad-
czajacych posiadane umiejg¢tnosci, ktore (facznie z diagnoza i procesem
RVCC Pro) bedzie podstawg pdzniejszego procesu ewaluacji. Portfolio —
zbiér dowodow i zaswiadczen dotyczacych zdobytych kompetencji — ma
charakter dynamiczny, jako ze samoistnie rozbudowuje si¢ i wzbogaca w
trakcie procesu RVCC. Na etapie rozpoznawania kompetencji doradca
oraz trener RVC pracujg wspoélnie, by doprowadzi¢ do jednego celu —
utworzenia portfolio przez kandydata. Ich udziat w tym procesie rdzni
sie jednak w kilku punktach: specjalista, doradca RVC ma globalne po-
dejscie do procesu, uzywa wigc metodologii bilansu umiejetnosci oraz
bierze pod uwagg calg histori¢ zycia kandydata, podczas gdy trener, kto-
ry jest technicznym fachowcem w danej dziedzinie zawodowej, koncen-
truje si¢ na kompetencjach (czgstkowych), odpowiadajacych wykony-
waniu danego zawodu. W tym sensie tworzenie Portfolio rozpoczyna
specjalista, doradca RVC, ktory wspotpracuje z kandydatem w celu iden-
tyfikacji jego wiedzy zdobytej w procesie uczenia sie przez cate zycie,
wykorzystuje tez informacje dostarczone przez diagnoste¢ oraz zaczerp-
nigte z formularzy dotyczacych kariery i szkolen. Portfolio jest zatem
ustrukturyzowanym zbiorem dokumentow wspierajacych proces zbiera-
nia informacji/ewidencji i odkrywania posiadanych przez kandydata
umiejetno$ei, ktore mogg by¢ cenne w procesie RVCC Pro. Wzhogaca-
niem portfolio zajmuje si¢ natomiast doradca, trener RVC, ktory groma-
dzi narzedzia oceny znajdujace si¢ w ,,pakiecie ewaluacyjnym”, by do-
starczy¢ odpowiednie dowody poswiadczajace posiadane przez kandyda-
ta kompetencje lub wzmocni¢ te, ktore juz udato si¢ zebra¢. Wspomnia-
ne narzedzia oceny to: formularz samooceny, formularz analizy portfo-
lio, skrypt wywiadu technicznego, formularz obserwacji zachowania w
miejscu pracy oraz ¢wiczenia symulacyjne.

Etap D2 — Walidacja kompetencji

Walidacja umiejetnosci zawodowych koncentruje si¢ na wspolpracy
wewnetrznego doradcy asesora RVC, trenera oraz specjalisty (w trakcie
sesji walidacyjnej), ktoérzy wraz z kandydatem analizujg i oceniaja port-
folio, zgodnie z wytycznymi RVCC Pro. Dzigki tej ocenie zidentyfiko-
wane zostaja kompetencje wymagajace walidacji, czyli te, ktorych po-
siadanie nie jest w zaden sposob udowodnione, oraz kompetencje, kto-
rych kandydat w ogoéle nie posiada. Na tym etapie wewnetrzny doradca
RVC odgrywa kluczows role, poniewaz prowadzi on analiz¢ i oceng
zadan/kompetencji, ktore kandydat jest w stanie poswiadczy¢. Bazuje
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przy tym na analizie i walidacji dokonanej uprzednio wspdlnie przez
kandydata, trenera i doradce, specjaliste¢ RVC. Do tego momentu oce-
na/walidacja dokonywana jest przez wewngtrznego asesora RVC, w
oparciu o materialty zawarte w portfolio, jednak w razie jakichkolwiek
watpliwosci jest ona wsparta przez zastosowanie réoznych narzedzi oceny
znajdujacych sie w “’pakiecie ewaluacyjnym”. Etap walidacji ma bardzo
dynamiczny i elastyczny charakter, co przejawia si¢ w jego wzajemnym
polaczeniu z etapem rozpoznawania kompetencji. Dzieje si¢ to, gdy pod-
czas prac nad rozpoznawaniem kompetencji pojawiaja Si¢ momenty, w
ktorych kandydat sam dokonuje walidacji czg$ci kompetencji/zadan, co
przyspiesza dalszy proces ich rozpoznawania. Te momenty wzajemnego
potaczenia dwoch etapow sa rozwigzaniem opcjonalnym, co oznacza, z€
uznawane s3 przez zespol, a w szczegolnoSci przez trenera i asesora,
doradce RVC, jedynie, je$li uwazaja oni, ze jest efektywne. Jednak po
zakonczeniu etapu rozpoznawania kompetencji, tzn. w momencie, gdy
wszystkie kompetencje sktadajace sie na ramy odniesienia RVCC Pro
zostaly ocenione, przeprowadzenie sesji walidacyjnej w zespole walida-
cyjnym (specjalista RVC, trener i wewngtrzny weryfikator) jest obo-
wigzkowe. Finalna sesja procesu walidacji konczy sie skierowaniem
kandydata na sesj¢ certyfikacyjng odbywajacg si¢ w obecnosci komisji
certyfikacyjnej, w ktorej sktad wchodzg (poza trzema osobami z zespotu
Centrum Nowych Mozliwosci) zewnetrzny weryfikator, akredytowany
cztonek komisji panstwowej. Etap walidacji umiejetnosci przewiduje
takze sytuacj¢, w ktorej kandydat zostaje skierowany na dodatkowe
szkolenie, by uzyska¢ potrzebne umiejetnosci zawodowe (zdefiniowane
w Osobistym Planie Kwalifikacji), co daje mu pdzniejsza mozliwosé
powrotu do Centrum Nowych Mozliwosci w celu walidacji nowo zdoby-
tych kwalifikacji. W takich przypadkach kandydat przedstawia podczas
sesji walidacyjnej w Centrum Nowych Mozliwo$ci (w obecnosci specja-
listy RVC, trenera i wewnetrznego weryfikatora) dowody zrealizowania
Osobistego Planu Kwalifikacji. Weryfikacja/walidacja jest dokonywana
poprzez analize portfolio (teraz bardziej rozwinigtego, zawierajacego
nowo zdobyte umiejetnosci), dopetnionego poprzez wywiad lub prak-
tyczng demonstracjg, tzn. uzycie pewnych instrumentéw oceny odnosza-
cych si¢ do istotnych umiejetnoéci. Ten proces walidacji powinien za-
konczy¢ si¢ wiaczeniem do portfolio nowych elementow/dowodow w
celu wyjasnienia, demonstracji i poswiadczenia zdobycia nowych umie-
jetnosci. Po walidacji kompetencji kandydat skierowany zostaje do ko-
misji certyfikacyjnej. Jesli, zgodnie z Osobistym Planem Kwalifikacji
(OPK), kandydat ma odby¢ dodatkowe szkolenia (kursy dla dorostych,
szkolenia modutowe) w akredytowanej instytucji szkoleniowej, nie wra-
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ca juz do Centrum Nowych Mozliwo$ci, by uzyskaé oceng. W tej sytua-
cji to instytucja szkoleniowa, po ukonczeniu procesu szkolenia, wydaje
kandydatowi stosowny certyfikat, w tym certyfikat kwalifikacji, ktory
poswiadcza umiejg¢tnosci zdobyte na odbytym szkoleniu, oraz dyplom,
jesli umiejetnosci zdobyte podczas szkolenia wraz z umiejetnoSciami
zdobytymi wczeSniej zapewniaja mozliwo$¢ otrzymania podwdjnego
certyfikatu. Na samym koncu etapu walidacji Centrum Nowych Mozli-
wosci powinno we wspoOtpracy z zewngtrznym weryfikatorem zwotaé
sesje certyfikacyjng.
Etap D3 — Poswiadczanie kompetencji

Proces RVCC konczy si¢ etapem poswiadczenia kompetencji, ktory
skupia si¢ na przeprowadzeniu sesji certyfikacyjnej oraz pozniejszego
wydania certyfikatu kwalifikacji oraz dyplomu zaaprobowanego przez
dyrektora Centrum Nowych Mozliwosci. Sesja certyfikacyjna odbywa
Sie W obecno$ci komisji wyznaczonej przez dyrektora Centrum Nowych
Mozliwosci w obowigzkowym skladzie specjalisty RVC, trenera oraz
wewnetrznego 1 zewnetrznego weryfikatora. Podczas sesji przeprowa-
dzana jest analiza portfolio kandydata oraz, na zyczenie komisji, ustna
lub praktyczna demonstracja jednej z wybranych kompetencji posiada-
nych przez kandydata. Wykonanie tego zadania w obecno$ci komisji nie
wplywa jednak na ogolne rezultaty procesu wypracowane poprzednio
wspolnie przez kandydata i zespot Centrum Nowych Mozliwo$ci ani, w
szczegolnosci, na proces walidacji wcze$niej zaprezentowanych umie-
jetnosci zawodowych. W rzeczywistosci pomiedzy etapem walidacji a
sesja certyfikacyjng zewnetrzny weryfikator ma mozliwos¢ przeanalizo-
wania/oceny portfolio kandydata pod katem jego kompeten-
cji/wykonanych zadan, a takze moze sprawdzi¢ przebieg catego procesu
RVCC. Rezultaty takiej ewaluacji powinny by¢ przedyskutowane z ze-
spotem technicznym oraz pedagogicznym podczas spotkania zwotanego
specjalnie w tym celu. Zewnetrzny weryfikator powinien uprzednio do-
starczy¢ wszelkie pytania zwigzane z kompetencjami/wykonanymi zada-
niami, ktére chce zada¢, w celu jak najlepszego wyjasnienia i umotywo-
wania wyborow dokonanych przez zespot. Jesli watpliwosci nie zostang
rozwiane, moze pojawic sie potrzeba glebszego zapoznania si¢ z dowo-
dami i zas§wiadczeniami przedstawionymi przez kandydata w trakcie
procesu rozpoznawania kwalifikacji. W ramach swojej funkcji, ze-
wnetrzny weryfikator zapewnia ogoélne rozpoznanie i spoleczng legity-
macj¢ procesu RVCC dla kazdego z kandydatow oraz, w konsekwencji,
poswiadcza ich certyfikaty uzyskane podczas sesji certyfikacyjnej. Bie-
rze takze udzial we wspolpracy z kandydatem na jego dalszej drodze
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rozwoju kompetencji przewidzianej w Osobistym Planie Kwalifikacji
oraz Osobistym Planie Rozwoju. Rodzaje wynikow sesji certyfikacyjne;j:

Jesli kandydat jest w stanie poswiadczy¢ kompetencje wyma-
gane na 2. lub 4. poziomie narodowych ram kwalifikacji,
otrzymuje certyfikat kwalifikacji zawierajacy wszystkie po-
$wiadczone kompetencje oraz dyplom [dyplom wydawany jest
jedynie, jesli spelnione sg dwa warunki: kandydat ma certyfi-
kat ukonczenia poziomu zawodowego i edukacyjnego — CO
prowadzi do otrzymania podwdjnego certyfikatu RVCC — lub
ukonczyt jedynie poziom zawodowy (zgodnie z Krajowym Ka-
talogiem Kwalifikacji opartym o ramy odniesienia RVCC Pro),
ale juz wczesniej ukonczyt edukacje, np. uczeszczatl do szkoty i
ukonczyt 9 klas].

Jesli kandydat jest w stanie poswiadczy¢ wszystkie kompeten-
cje konieczne do otrzymania certyfikatu zawodowego, ale nie
ma odpowiedniego poziomu edukacji, otrzymuje jedynie certy-
fikat kwalifikacji (ktory wskazuje na poswiadczone kompeten-
cje).

Jesli kandydat nie jest w stanie po§wiadczy¢ wszystkich wy-
maganych kompetencji zawodowych, otrzymuje certyfikat
kwalifikacji (certyfikat cze$ciowy, wskazujacy tylko na kom-
petencje po§wiadczone) wraz z Osobistym Planem Kwalifika-
cji wskazujacym na brakujace kwalifikacje i kierujacym na
dalsze szkolenia.

Jesli Centrum Nowych Mozliwosci nie ma stosownych upraw-
nien dotyczacych wydawania certyfikatow, certyfikaty kwali-
fikacji i dyplomy podpisane przez dyrektora musza zostac¢ zaa-
probowane przez odpowiednie wladze poprzez podpisanie pro-
tokotu zgodnie z prawnymi uregulowaniami zawartymi w
Ustawie nr 370/2008 z 21 maja.

Rezultaty sesji certyfikacyjnej sa wiazace i zapisane w protokotach.
Uczestnicy

Proces RVCC przeprowadzany jest przez specjalistow, ktorzy wspot-
pracuja ze soba i posiadajg nastgpujace kwalifikacje:

Specjalista RVC — ma wyzsze wyksztalcenie, wiedzg i do-
swiadczenie z zakresu metodologii szkolen os6b dorostych,
gléwnie w dziedzinie metodologii réwnowazenia umiejetnosci
oraz tworzenia port folio.

Trener RVC — ma specjalistyczng wiedze w dziedzinie obej-
mujacej proces RVCC, spetnia wymagania dotyczace wyko-
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nywania zawodu trenera, najlepiej jesli ma wiedz¢ i doswiad-
czenie specjalistyczne z zakresu edukacji 1 szkolen dla osob
dorostych; w wypadku procesow RVCC zwigzanych z zawo-
dami ograniczonymi specyficznymi regulacjami prawnymi lub
w sytuacjach, gdy posiadanie licencji lub dostepu do wykony-
wania danej dziatalno$ci gospodarczej wymaga wyszkolonych
profesjonalistow, profil zawodowy treneréw RVC musi spet-
nia¢ wymagania zdefiniowane w odpowiednich regulacjach.

e Trener pehigcy funkcje walidacji (wewnetrzny weryfikator
RVC) — wewnetrzny lub zewnetrzny pracownik techniczny
Centrum Nowych Mozliwos$ci, ktory ma profil zawodowy od-
powiadajacy trenerowi RVC

e Zewngtrzny weryfikator — akredytowany cztonek National Qu-
alification Agency (NQA) (Narodowej Agencji Akredytacyj-
nej) oraz zespolu zewnetrznych ewaluatorow posiadajacy
uznany lokalny/regionalny tytul; wedlug ustalonych zasad,
standardow oraz procedur przyczynia si¢ do transparentnosci,
wiarygodnosci i spotecznej legitymacji procesu.

Przed specjalista RVC dziata diagnosta, ktory musi mie¢ wyzsze wy-
ksztalcenie, wiedze dotyczacg réznych ofert edukacyjnych i szkolenio-
wych dla oséb dorostych oraz zna¢ techniki i strategie oceny, diagnozy i
poradnictwa zawodowego. W ponizszej tabeli podsumowano gtowne
czynnos$ci wykonywane przez uczestnikow procesu RVCC Pro.

Tabela 2. Uczestnicy i gléwne czynnosci procesu RVCC Pro

Uczestnicy Glowne czynno$ci

Diagnosta  wprowadzenie, informowanie,
diagnozowanie i, w zaleznosci od
profilu kandydata, nakierowywanie na
odpowiedni wynik procesu;

wspieranie kandydata w ksztaltowaniu
swojego kursu RVCC Pro oraz, jesli
zajdzie  taka  potrzeba, kursu
edukacyjnego (jesli kandydat woli
wzig¢ udzial w obydwu procesach:
zawodowym i edukacyjnym);

zapisywanie na sesje diagnostyczne w
SIGO.

Specjalista RVC zawieranie umowy pomiedzy kandyda-

tem a Centrum Nowych Mozliwosci;
« analiza, wraz z kandydatem, ram od-
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niesienia RVCC Pro;

wspieranie rozwoju procesu rozpo-
znawania i demonstracji zdobytych
kompetencji zawsze, gdy kandydat
wyraza taka potrzebe;

wspieranie kandydata w systematyzacji
informacji dotyczacych jego kariery
zawodowej, w oparciu o informacje
dostarczone przez diagnost¢ oraz za-
warte w formularzu dotyczacym karie-
ry i szkolen;

wspieranie kandydata w tworzeniu i
konsolidacji portfolio oraz, ewentual-
nie, w wypelnianiu formularza samoo-
ceny wspolnie z trenerem RVC;

rejestrowanie w SIGO sesji rozpozna-
wania kompetencji, ktore sa opraco-
wywane wraz z kandydatem.

Trener RVC

identyfikacja umiejgtnosci kandydata
zgodnie z ramami odniesien RVCC
Pro;

analiza portfolio kandydata i wspiera-
nie go w procesie jego rozwijania;

wykorzystanie pieciu narzedzi oceny
oraz integracja ,,pakietu ewaluacyjne-

go” w celu demonstracji kompetencji
przez kandydata;

zapis rezultatow ewaluacji na platfor-
mie komputerowej, specjalnie do tego
przeznaczonej;

informowanie kandydata o etapach
procesu walidacji 1 poswiadczania
kompetencji oraz o przygotowaniu do
nich;

zapewnienie zespotu i zaplecza logi-
stycznego niezbednego do procesu
ewaluacji kandydata, jesli zachodzi ta-
ka potrzeba, we wspolpracy z koordy-
natorem Centrum Nowych Mozliwo-
$ci.

Zesp6t walidacyjny (specjalista RVC,
trener RVC, wewnetrzny weryfikator
RVC)

analiza portfolio i weryfikacja liczby
oraz jakosci dowodow, zgodnie z ra-
mami odniesienia RVCC Pro;

walidacja przedstawionych umiejgtno-
$ci przy uzyciu, w razie potrzeby, na-
rzedzi oceny zawartych w ,,pakiecie
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ewaluacyjnym”;

zapis wynikéw procesu walidacji na
platformie komputerowej do tego
przeznaczonej, jesli ocena jest inna niz
ta wystawiona wczesniej przez trenera
RVC na etapie rozpoznawania kompe-
tencji; wpis powinien zosta¢ dokonany
przez trenera RVC zgodnie z ustale-
niami poczynionymi z pozostatymi
cztonkami zespotu;

przekazanie wynikow walidacji kan-
dydatowi;

sprawdzanie/walidacja, na dalszym
etapie wyznaczania kierunku, zdobycia
brakujacych umiejetnosci zgodnie z
zawarto$cig Osobistego Planu Kwali-
fikacji; jesli zachodzi taka potrzeba,
mobilizacja instrumentow ,,pakietu
ewaluacyjnego” (ta weryfika-
cja/walidacja ma miejsce jedynie w
przypadkach, kiedy kandydat zostat
skierowany na dodatkowe samodzielne
szkolenia lub szkolenia w miejscu pra-
cy, w wyniku ktorych wraca do Cen-
trum Nowych Mozliwosci w celu wa-
lidacji zdobytych umiejetnosci;

skierowanie kandydata na sesje certy-
fikacyjna;

opracowanie wstepnego projektu PPQ.

Komisja certyfikacyjna (specjalista RVC,
trener RVC, wewnetrzny weryfikator
RVC, zewnetrzny weryfikator)

przygotowanie sesji certyfikacyjnej;

poswiadczanie umiejg¢tnosci oparte na
portfolio kandydata w celu przyznania
certyfikatu kwalifikacji lub Dyplomu;

przygotowanie protokotow z sesji cer-
tyfikacyjnej;

przygotowanie ostatecznej wersji Oso-
bistego Planu Kwalifikacji (kiedy kan-
dydat nie uzyskat walidacji kompeten-
cji wymaganych do otrzymania certy-
fikatu zawodowego), wynegocjowanej
z kandydatem.

Koordynator

stymulowanie, koordynowanie i oce-
nianie dziatan Centrum Nowych Moz-
liwosci, procesow RVCC oraz odpo-
wiedzialnych za nie zespotow;

« dokonywanie diagnozy potrzeb lokal-
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nych;

promowanie zawierania spolek, glow-
nie zorientowanych na identyfikacje i
mobilizacje kandydatow do podjecia
nauki w ramach roéznych programow
edukacyjnych i szkoleniowych;

wspieranie procesu wyznaczania kie-
runku dziatania kandydata po przej$ciu
procesu RVCC, gtéwnie poprzez kon-
takty z instytucjami szkoleniowymi;
wybor zespotu Centrum Nowych Moz-
liwosci (specjalista RVC, trener RVC,
wewnetrzny weryfikator RVC); glos w
sprawie kazdego z kandydatow;

rozpowszechnianie procesu RVCC
wsrdd potencjalnych kandydatow;
zapewnienie przestrzegania wskazo-
wek metodologicznych oraz technik
ogtoszonych przez NQA i instytucje
patronackie.

Dyrektor wyznaczanie zewnetrznego weryfika-
tora, ktory bierze udziat w sesji certy-

fikacyjnej kazdego kandydata;

wydawanie certyfikatow kwalifikacji
oraz dyplomow po pozytywnie zakon-
czonej sesji certyfikacyjnej;

gdy dane Centrum Nowych Mozliwo-
Sci jest instytucja posiadajaca upraw-
nienia do wydawania certyfikatow —
akceptacja certyfikatow kwalifikacji
oraz dyploméw wydanych przez Cen-
tra, ktore nie majg takich uprawnien.

Zrodto: A. Azevedo (red.), Rozpoznawanie, Walidacja i Poswiadczanie Kompetencji Za-
wodowych: Podrecznik i Wskazowki, 1SQ, Lizbona 2013, s. 30 i nast.

Diagnosta wykonuje swoje obowiazki na wcze$niejszym etapie pro-
cesu RVCC Pro wérdod kandydatow, ktorzy dotacza do Centrum Nowych
Mozliwosci. W zaleznos$ci od wydanej diagnozy (ze wzgledu na wy-
ksztatcenie oraz doswiadczenie zawodowe, a takze potrzeby i zaintere-
sowania kazdego kandydata), diagnosta jest odpowiedzialny za skiero-
wanie kandydata do dalszych etapow procesu RVCC lub na szkolenie
edukacyjne lub zawodowe poza Centrum Nowych Mozliwosci. Rola,
jaka odgrywa specjalista RVC w kazdym z Centréw Nowych Mozliwo-
$ci, powinna by¢ przekrojowa — oznacza to, ze kazdy ze specjalistow jest
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przygotowany do pracy z kandydatami do procesow RVCC, zaréwno
zawodowych, jak i edukacyjnych. Podstawowe umiejetnosci zawodowe
wymagane od trenera oraz weryfikatora RVC sg jednakowe (trenerzy z
roznych dziedzin szkolen technicznych), co oznacza, ze jedna osoba
moze petni¢ te dwie funkcje naprzemiennie, ale nie moze pei¢ obydwu
funkcji jednoczesnie w ramach procesu RVCC jednego kandydata. We-
ryfikator RVC dziata na etapie walidacji oraz certyfikacji (jako ze jest
jednym z cztonkéw komisji certyfikacyjnej) i moze petni¢ role zaréwno
wewnetrznego, jak i zewngtrznego pracownika Centrum Nowych Moz-
liwo$ci. Dokonuje on wstepnej analizy zadan/kompetencji, ktore kandy-
dat chce po$wiadczy¢ zgodnie z ramami odniesienia RVCC, co jest pod-
stawg procesu ewaluacji. Patrzy takze na sytuacj¢ kandydata ,,technicz-
nym okiem”, w sposob bardziej zdystansowany niz trener RVC, i za-
pewnia tym samym wigkszg obiektywno$¢, na ktorej proces rozpozna-
wania i walidacji umiejetno$ci musi sie opiera¢. W niektorych wypad-
kach rozleglos¢ i ztozonos¢ szkolenia technologicznego wykracza poza
ramy odniesien RVCC Pro, w szczegdlnosci poza pewne umiejetnosci w
nich zawarte. W takiej sytuacji, w ramach jednego procesu RVCC moze
by¢ wymagane zaangazowanie wigcej niz jednego pracownika pehnigce-
go funkcje trenera RVC lub/i weryfikatora RVC. Taka sytuacja ma naj-
czgsciej miejsce, kiedy kompetencje Centrum Nowych Mozliwo$ci po-
krywajg sie¢ z kompetencjami specjalistycznych jednostek szkolenio-
wych, ktére majg status dodatkowych. Mozliwo$¢ urozmaicenia sktadu
treneréw 1 weryfikatorow RVC podczas procesu ewaluacji jednego kan-
dydata powinna by¢ ograniczona jedynie do przypadkow, w ktorych nie
da si¢ tego unikna¢. Zabieg taki moze bowiem wprowadzi¢ zamieszanie
i spowodowac utrate spojnosci procesu. By ograniczy¢ to ryzyko, za
kazdy proces odpowiada jeden trener RVC, ktory w razie potrzeby kon-
sultuje si¢ z innym wykwalifikowanym pracownikiem. Interwencja ta-
kiego pracownika (ktory moze nie mie¢ doswiadczenia w przeprowadza-
niu procesu RVCC, ale wymaga si¢ od niego specjalistycznego doswiad-
czenia w kwestiach zawodowych) musi by¢ odpowiednio uksztattowana
i przeprowadzana wspolnie z odpowiedzialnym za proces trenerem, kto-
ry korzysta z jego pomocy i mediacji na kazdym etapie pracy z kandyda-
tem. Weryfikator zewnetrzny, jak sama nazwa wskazuje, jest osoba spo-
za Centrum Nowych Mozliwosci. Wybiera go dyrektor Centrum sposrod
0sob zajmujacych sie weryfikacja. Dziata on w trakcie sesji przygoto-
wawczej i certyfikacyjnej, ktora nastepuje zaraz po etapie walidacji.
Osoba ta nie tylko skupia si¢ na ogdlnej analizie portfolio i Sciezce
RVCC kazdego z kandydatow, lecz takze zapewnia, jak w przypadku
RVCC edukacyjnych, ogodlne rozpoznanie i legitymacje spoteczng proce-
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su, co wiaze si¢ z wydaniem certyfikatu kwalifikacji/dyplomu w wyniku
pozytywnie przeprowadzonej sesji certyfikacyjnej. Weryfikator ze-
wnetrzny przyczynia si¢ takze w znaczacym stopniu do wypracowania
Osobistego Planu Kwalifikacji 1 Osobistego Planu Rozwoju kazdego z
kandydatéw, w zalezno$ci od ich potrzeb i oczekiwan wyrazanych po
zakonczeniu procesu RVCC, jednak uwzglednia przy tym takze poten-
cjal 1 mozliwosci zapewnione na poziomie lokalnym/regionalnym. Dy-
rektor i koordynator Centrum Nowych Mozliwosci powinni wykonywaé
te same funkcje, zarowno w przypadku procesu RVCC Pro, jak i RVCC
edukacyjnego.

Czas trwania

Czas trwania procesu RVCC Pro jest zmienny i moze by¢ wyznacza-
ny zgodnie z ponizszg charakterystyka:

Tabela 3. Referencyjny czas trwania czynnoSci

Od 5 do 16 | Od5do15godzin | Od 1 do 4 | Do 2 godzinna | Do 1 godziny
godzin godzin kandydata na kandydata
Specjalista Trener RVC Zespot Komisja certy- | Komisja certy-
RVC walidacyjny | fikacyjna (spe- | fikacyjna (spe-
(specjalista | cjalista RVC, | cjalista RVC,
RVC, trener | trener  RVC, | trener RVC,
RVC, we- | wewnetrzny wewnetrzny
wngtrzny weryfikator weryfikator
weryfikator RVC, ze- | RVC, ze-
RVC) wngtrzny wery- | wnetrzny wery-
fikator) fikator)
Rozpoznawanie kompetencji Sesje wali- | Przygotowanie | Sesja certyfika-
dacyjne do sesji certy- | cyjna
fikacyjnej
Rownowa- * Analiza i konso- | ¢ Ocena | ¢ Anali- | + Po$wiadcze-
zenie umie- | lidacja  portfolio | Portfolio i | za/ewaluacja nie kompetencji
jetnosci. (mozliwo$¢ doda- | mozliwa portfolio kan- | oparte na port-
* Wypeie- | nia wickszej ilosci | aplikacja dydata. folio, wydanie
nie formula- | elemen- narzedzi * Przygotowa- | certyfikatu
rza dotycza- | toéw/dowodow). ewaluacyj- nie sesji certy- | kwalifikacji
cego kariery | « Aplikacja narze- | nych w celu | fikacyjnej oraz dyplomu.
i szkolen. | dzi oceny ,pakietu | walidacji » Konsolidacja | * Przygotowa-
* Stworzenie | ewaluacyjnego” kompeten- PPQ nie protokotéw
i konsolida- | potrzebnych do | cji. z sesji certyfi-
cja portfolio. | zamieszczenia w | ¢ Zamiesz- kacyjnej
portfolio. czenie » Wydanie PPQ
*  Opublikowanie | walidacji na (skierowanie na
wynikéw procesu | platformie szkolenie)
rozpoznawania komputero- wynegocjowa-
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kwalifikacji na | wej nego z kandy-
platformie kompu- | « Skierowa- datem.
terowej. nie kandy-
data na sesje
certyfika-
cyjng, jesli
spelni  wa-
runki.

*  Sporza-
dzenie
wstepnej
wersji PPQ.
» Weryfika-
cja zdobycia
umiejetnosci
zgodnie  z
zawartoscia
PPQ.

Zrodto: A. Azevedo (red.), Rozpoznawanie, Walidacja i Poswiadczanie Kompetencji Za-
wodowych: Podrecznik i Wskazowki, 1SQ, Lizbona 2013, s. 34

Roéznice w liczbie godzin da si¢ w wiekszosci wyjaséni¢ etapem roz-
poznawania kompetencji, ktory jest zalezny od stopnia kompletnosci
zaaplikowanej metody réwnowazenia umiejetnosci; tym, czy kandydat
ma, czy dopiero tworzy portfolio zawierajace zaswiadczenia 0 posiada-
niu istotnych kompetencji zawodowych; stopniem autonomii, jaka kan-
dydat ma przy gromadzeniu dowodow oraz/lub mniejszg lub wigksza
potrzeba mobilizacji instrumentow ,,pakietu ewaluacyjnego”. W tym
kontekscie, jesli istnieje potrzeba pelnego zaangazowania pewnych dzia-
fan, czas trwania procesu rozpoznawania kompetencji moze wykraczaé
poza granice wyznaczone W powyzszej tabeli.

Studium przypadku — firma PricewaterhouseCoopers

PricewaterhouseCoopers jest wiodaca globalng organizacja $wiad-
czaca profesjonalne ustugi doradcze. PwC zatrudnia okoto 180 000 pra-
cownikow w 158 krajach. Buduje relacje z klientami dzigki ustugom
$wiadczonym w oparciu o zasady najwyzszej jakosSci, przejrzystosci i
uczciwo$ci w dziataniu. W Lizbonie PwC zatrudnia ponad 900 pracow-
nikow, a w niedtugiej przysztosci planuje zwickszenie liczby pracowni-
kow do 1000. PwC cieszy si¢ opinig znakomitego pracodawcy, poniewaz
dba o rozwdj swoich pracownikow. Firma zatrudnia przede wszystkim
osoby, ktore nie majg jeszcze doswiadczenia zawodowego. Daje im w
ten sposob szansg na poszerzenie zakresu swoich kompetencji. PwC dba
o ksztalcenie swoich pracownikow, jednak 98% zatrudnionych osdéb
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opuszcza firm¢ w ciagu 10 lat od rozpoczecia pracy. W zwiazku z duza
rotacjg pracownikow PwC stosuje techniki outplacementu wewngtrznego
oraz zewngtrznego. Mobilno$¢ wewnatrz firmy jest szeroko stosowanym
rozwigzaniem w PwC. Dzigki technikom coachingu indywidualnego
coach lub pracownik moga dojs¢ do wniosku, ze dalsza praca na danym
stanowisku przestaje by¢ satysfakcjonujaca dla jednej ze stron. Pracow-
nik moze tez sam poinformowa¢ firme, ze rozwaza zmiane stanowiska
lub miejsca pracy. Wowczas mozna przenies¢ taka osobe wewnatrz fir-
my — dzieki zastosowaniu rekrutacji wewnetrznej na okreslone stanowi-
sko — lub na zewnatrz firmy. W przypadku wystgpienia outplacementu
zewnetrznego PwC zapewnia kompleksowe wsparcie majace na celu
pomoc odchodzacym pracownikom w odnalezieniu si¢ na rynku pracy.
Bardzo wazny jest w tym czasie self assessment, czyli samopoznanie
pracownika, tak zeby zrozumial, jakie ma mocne i stabe strony. Stosuje
si¢ tez testy psychometryczne, ktore pomagaja lepiej zrozumie¢ sytuacje
danej osoby. Pracownicy wprowadzani sg rowniez w $wiat networkingu,
poznajg strony internetowe i fora, gdzie mogg szuka¢ pracy. Ponadto
uczg si¢, w jaki sposdb moga opisa¢ swoje umiejetnosci w CV skiero-
wanym do potencjalnych pracodawcow. W zwiazku z duzg rotacjg pra-
cownikow PwC bardzo czesto stosuje rozwigzania outplacementowe.
Jednak idea outplacementu jest skupiona na osobie, a nie na firmie.
Uwzglednia si¢ tu najczeSciej osoby, ktére chcg rozwijaé si¢ w innej
dziedzinie lub musza odej$¢ z firmy z przyczyn osobistych. PwC wyko-
rzystuje sie¢ wiasnych kontaktow, aby pomoéc pracownikom w znalezie-
niu pracy w firmach, z ktérymi wspotpracuje, moze tez wysta¢ pracow-
nika na szkolenia uzupetniajace, ktore przeprowadzaja instytucje szkola-
ce. PWC, wykorzystuje swoje wieloletnie doswiadczenie zdobyte pod-
czas pracy przy projektach restrukturyzacji, a takze ma dostgp do najno-
wocze$niejszych narzedzi zarzadzania zmiang, dzigki temu wspiera fir-
my podczas procesu reorganizacji zatrudnienia. Obniza koszty procesu
restrukturyzacji, ktory przebiega w pltynny sposdb oraz w zalozonym
terminie. PWC dba o utrzymanie, a nawet podnoszenie stopnia zaanga-
zowania pracownikow danej firmy w realizacje biezacych celéw bizne-
sowych. PwC przeprowadza audyt produktywnosci i etatyzacji, czyli
obiektywny pomiar produktywno$ci poszczegoélnych grup pracowni-
czych, wskazuje w ten sposoéb mocne i stabe strony organizacji, a takze
rekomenduje likwidacje zbednych etatow. Dzigki takiej analizie opraco-
wywane sg plany etatow w oparciu o oceng rzeczywistej pracochtonno-
$ci procesOw, a na tej podstawie — opracowuje si¢ efektywna strukture
organizacyjna danej firmy. Waznym elementem catego procesu reorga-
nizacji jest ogloszenie rozpoczgcia takiego procesu. Dzigki wieloletnie-
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mu do$wiadczeniu w procesach restrukturyzacji pracownicy PwC potra-
fig dotrze¢ z taka informacja do wszystkich zainteresowanych grup za-
wodowych poprzez odpowiednio przygotowane listy, prezentacje oraz
oficjalne pisma. Gwarantuja tez pelne zrozumienie i akceptacj¢ zmian
przez wszystkich pracownikéw. Przeprowadzaja takze negocjacje ze
zwigzkami zawodowymi i zapewniajg pelne wsparcie negocjacji w celu
uzyskania calkowitej akceptacji celow i metod restrukturyzacji zatrud-
nienia. Pracownicy PWC oferujg tez doradztwo w zakresie utrzymania
kluczowych pracownikéw w firmie. PwC towarzyszy rowniez swoim
klientom w prowadzeniu zwolnien monitorowanych (ang. outplacement).
Wspiera ich w zakresie pelnej komunikacji procesu zmian w stosunku do
wszystkich pracownikow organizacji, przygotowuje kadre kierownicza
do prowadzenia indywidualnych rozméw ze zwalnianymi pracownikami,
prowadzi warsztaty i szkolenia dla zwalnianych pracownikow z zakresu
opracowywania CV, listu motywacyjnego oraz metod poszukiwania
pracy. PwC pomaga tez w opracowaniu szczegdétowych planow rozwoju
zawodowego dla poszczegdlnych pracownikow ze wskazaniem propozy-
¢ji ukonczenia niezb¢dnych szkolen, kurséw, uzyskaniem wsparcia in-
stytucji rzadowych w oparciu o specyfike regionalnego rynku pracy i
jego perspektyw. W przypadku zwolnien grupowych PwC pomaga swo-
im klientom w przejéciu przez ten proces za pomoca okreslonych proce-
dur. Najwazniejszym narz¢dziem w takim procesie bedzie zastosowanie
modelu drzewa kompetencji. Drzewiasta struktura kompetencji pozwala
odrézni¢ kompetencje wspolne (zwigzane z dziatalno$cia podstawowa)
od kompetencji specyficznych. Kazdy element drzewa reprezentuje
okreslone kompetencje. Podczas przeprowadzania procesu restruktury-
zacji lub zwolnien grupowych trzeba wigc ostroznie podchodzi¢ do re-
dukcji etatow, tak, zeby nie odciaé gatezi, ktéore moga okazacé si¢ decydu-
jace dla danej firmy. Najczesciej redukuje sie stanowiska osob, ktore
majg najmniejsze doswiadczenie w firmie lub ktére moga by¢ zastapione
przez inng osobg z zespotu. W ocenie PwC najwazniejsza jest wlasciwa
ocena kompetencji pracownikéw oraz odnalezienie pracownikow, kto-
rych cechuje wielozadaniowo$¢ i ktérych kompetencje sa niezwykle
istotne dla funkcjonowania firmy. Troska o pracownikow oraz ich roz-
w0j sprawia, ze pracownicy, ktorzy opuszczaja firme, stajg si¢ ambasa-
dorami PwC. PricewaterCoopers stara si¢ utrzymywa¢ dobre kontakty z
bylymi pracownikami, ktorzy bardzo czgsto staja si¢ klientami PwC, co
generuje zyski dla obu stron. Ponadto raz w roku odbywaja si¢ spotka-
nia, na ktére zapraszani sa byli pracownicy. Dzigki dbalosci o relacje z
bylymi i obecnymi pracownikami powstaje pozytywna opinia o PwC.
Podkresla to szczeg6lnie mysl Platona, ktora przy$wieca firmie Pricewa-
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terCoopers: ,,Ustawienie zagli, a nie kierunek wiatru wyznacza drogg,
ktéra podazamy”. Zgodnie z mottem firmy zarowno statek, czyli firma,
jak i wiatr, czyli uwarunkowania, sg wazne, ale najwazniejszym elemen-
tem na statku jest zagiel, czyli kazdy pracownik firmy..

Uslugi doradcze oferowane w ramach publicznego systemu zatrud-
nienia- Instituto de Emprego e Formacao Profissional

Instituto de Emprego e Formacao Profissional (Urzad Pracy i Do-
ksztalcania Zawodowego) w Portugalii jest instytucja promujaca tworze-
nie miejsc pracy oraz jakosci zatrudnienia, a takze walczacg z bezrobo-
ciem poprzez wdrazanie polityki aktywnego poszukiwania pracy, w spo-
sob szczegolny w zakresie szkolen zawodowych. IEFP wspiera osoby
poszukujace pracy: oferuje odpowiednio dobrane szkolenia, doradztwo
zawodowe, podnoszenie kwalifikacji mlodziezy i dorostych, dynamiza-
cj¢ procesu poszukiwania pracy oraz pomoc w odnalezieniu si¢ na rynku
pracy, zwlaszcza osobom, ktoére maja trudno$ci ze znalezieniem pracy
np. niepetnosprawnym. Poczatki IEFP siegaja lat 30. XX wieku, kiedy to
podjeto pierwsze proby rozwigzania problemow zwigzanych z zatrud-
nieniem, wynikajacych z kryzysu ekonomicznego, i stworzono pierwsza
instytucje, ktora zajela si¢ zagadnieniem bezrobocia. Wowczas publiczne
lub prywatne jednostki mogty skorzystaé ze zwrotu 50% wynagrodzenia
przez okres maksymalnie 3 dni w tygodniu, jezeli dotagczyly pracownika
do stalego personelu firmy. W latach 60. przemyst stat si¢ strategicznym
sektorem gospodarczym w Portugalii. W tym czasie nastapit wzrost licz-
by przedsiebiorstw oraz rozwoj juz istniejacych. W zwiazku z procesem
przemystowej reorganizacji powstala kwestia bezrobocia zwigzanego z
niedoborem pracownikéw posiadajacych kwalifikacje techniczne oraz
potrzeba zatrudniania profesjonalistow, ktorzy sprostaja wymaganiom
nowych miejsc pracy. Powstat wiec fundusz FDMO, zajmujacy si¢ bez-
robociem wynikajacym z reorganizacji przemystu. W 1962 roku powstat
Instytut Przyspieszonego Szkolenia Zawodowego (IFPA — Accelerated
Vocational Training Institute), ktorego celem byly m.in. promocja kwali-
fikacji zawodowych mato wykwalifikowanych pracownikoéw, wspotpra-
ca z firmami w zakresie przeszkolenia ich zasobow ludzkich oraz polep-
szenie przystosowania czlowieka do zmian technologicznych. System
Przyspieszonych Szkolen Zawodowych zostal wdrozony przez pierwsze
Centra Szkolen Zawodowych, ktorych liczba wzrosta do 18 w ciggu 2 lat
od ich utworzenia. W latach 70. zaczely zanikaé tradycyjne bariery po-
miedzy wyksztalceniem, szkoleniami i pracg. Wzrosta tez $wiadomosé,
ze szkolenia nie odpowiadaja juz na potrzeby i oczekiwania rynku pracy
oraz osob indywidualnych. W 1974 roku w wyniku rewolucji nastapita
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zmiana ustroju politycznego. Powstaly wowczas dwie instytucje: Gene-
ralny Departament ds. Zatrudnienia (DGE — Directorate-General for
Emplyment) i Generalny Departament ds. Promocji Zatrudnienia (DGPE
— Directorate-General for the Promotion of Employment). Funkcje obu
tych instytucji przejat Urzad Pracy i Doksztalcania Zawodowego (IEFP
— Instituto de Emprego e Formacao Profissional), ktory dziata na rzecz
promocji zatrudnienia do chwili obecnej. IEFP stale podejmuje dziatania
majace na celu zmniejszenie bezrobocia w Portugalii, zwlaszcza poprzez
promocje szkolen zawodowych oraz rozpoznawanie potrzeb pracowni-
kéw 1 pracodawcow. By wyjsé naprzeciw potrzebom 0sob bezrobotnych
oraz zmianom technologicznym, IEFP wykorzystuje specjalne zdalne
narzedzia w postaci portalu internetowego, zwanego urzedem pracy
online (vi@s O Portal de Orientacao; http://vias.iefp.pt). Osoba poszuku-
jaca pracy moze zarejestrowac tam swoje CV. Na tej podstawie powstaje
profil osoby poszukujacej pracy oraz dokonuje si¢ automatyczna katego-
ryzacja profili. System dzieli osoby na 3 grupy:

e 0soby bezrobotne, ktore posiadaja duze do$wiadczenie oraz
odpowiednie kursy, w zwiazku z czym powinny szybko wrocic
na rynek pracy;

e osoby, ktore majg niewielkie trudnos$ci ze znalezieniem pracy;

e najtrudniejsza grupe stanowig osoby, ktore maja problem z od-
nalezieniem si¢ na rynku pracy i prawdopodobnie pozostang
dhugotrwale bezrobotne.

Posréd tych, ktérzy maja doswiadczenie odpowiednie do wymogow
rynku pracy, wyrdznia si¢ osoby bez zasitku dla bezrobotnych oraz te
otrzymujace zasitek dla bezrobotnych. Dla os6b bez $§wiadczen dla bez-
robotnych mozna przygotowa¢ indywidualny plan zatrudnienia bez ko-
nieczno$ci osobistego spotkania oraz zaproponowac im podjecie odpo-
wiednich $rodkow interwencyjnych w ramach indywidualnego planu
zatrudnienia. Natomiast ci, ktorzy otrzymuja zasitek dla bezrobotnych,
przechodza przez kolejny etap w postaci wywiadu. Na podstawie takiego
wywiadu zostaje przygotowany indywidualny plan zatrudnienia, a w
konsekwencji zostaja podjete dziatania interwencyjne w ramach indywi-
dualnego planu zatrudnienia, majace na celu znalezienie pracy.


mailto:vi@s
http://vias.iefp.pt/
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Wykres 24. Przebieg ustugi udzielanej w Urzedzie Pracy.

Rejestracja

on-line lub w Urzedzie Pracy
. S

Automatyczne kategoryzowanie

[

Bez prawa do zasitku Z prawem do zasitku dla
dla bezrobotnych bezrobotnych

[ Sesja grupowa ]

Zatrudnienia bez wywiadu

Indywidualny Plan ]

Indywidualny Plan
Wywiad ] Zatrudnienia

Indywidualny Plan
Zatrudnienia

A

Odpowiednie interwencje w ramach Indywidualnego Planu Zatrudnienia ]

Zrodto: Opracowanie Instituto de Emprego e Formacao Profissional

Druga kategori¢ stanowia osoby, ktore maja niewielkie braki w do-
$wiadczeniu zawodowym, co moze powodowac problemy w znalezieniu
zatrudnienia. Taka grupa kierowana jest na wywiad przeprowadzany
przez doradce¢ zawodowego, konczacy si¢ opracowaniem Indywidualne-
go Planu Zatrudnienia oraz podjeciem odpowiednich $rodkéw interwen-
cyjnych w ramach indywidualnego planu. Ostatnig grupg tworza osoby,
ktore wymagaja intensywnego wsparcia. Osoby bezrobotne kierowane sg
na sesje grupowe, ktorych celem jest sporzadzenie Indywidualnego Pla-
nu Zatrudnienia. Plan ten przygotowuje si¢ we wspolpracy osoby bezro-
botnej z pracownikiem urzedu i dostosowuje si¢ go do osobistej sytuacji
danego bezrobotnego oraz sytuacji na lokalnym rynku pracy. Intensywne
wsparcie opiera si¢ na trzech filarach, a sg to: rozwdj osobisty, kwalifi-
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kacje oraz nastawienie wobec rynku pracy. W ramach rozwoju osobiste-
go podejmowane sg srodki interwencyjne majace na celu zwigkszenie
motywacji, zrownowazenie umiejetnosci osobistych i zawodowych,
zwigkszenie poczucia wlasnej wartosci oraz rozwoj osobistych i spo-
tecznych umiejetnosci. W kontekscie kwalifikacji przeprowadzane jest
rozpoznanie umiejetnosci na podstawie wywiadu oraz szkolenie w po-
staci wsparcia psychologicznego. Natomiast nastawienie wobec rynku
pracy opiera si¢ na promocji ducha przedsigbiorczosci oraz zaprezento-
waniu strategii i technik poszukiwania pracy. IEFP doktada wszelkich
staran, zeby osoby bezrobotne jak najszybciej odnalazly si¢ na rynku
pracy, zwlaszcza ze w wyniku kryzysu bezrobocie w Portugalii wzrosto
do 19%, z czego 37% stanowig mtodzi ludzie. IEFP weryfikuje doswiad-
czenie zawodowe danej osoby i sprawdza, jakie szkolenia bylyby nie-
zbedne w danym przypadku. Jezeli IEFP nie dysponuje odpowiednim
sprzgtem do przeprowadzenia szkolenia zawodowego, wysyta dang oso-
be na odpowiednie szkolenia, np. do ISQ lub innej organizacji zajmuja-
cej si¢ szkoleniami zawodowymi. W trakcie procesu poszukiwania pracy
bardzo wazne sg takze dziatania IEFP dotyczace zwigkszenia motywacji,
zwlaszcza jezeli osoba pozostaje dtugotrwale bezrobotna. IEFP zapewnia
wigc wsparcie psychologiczne oraz pelne rozpoznanie kompetencji 0so-
by bezrobotnej. IEFP ktadzie duzy nacisk na dziatania, ktére odbywaja
si¢ przy uzyciu serwisu online, gdzie osoby poszukujgce pracy sg niejako
uczone, w jaki sposob same mogg szuka¢ pracy. IEFP udziela wsparcia
nie tylko bezrobotnym, lecz takze osobom bedacym na wypowiedzeniu.
Takie osoby mogg zarejestrowac si¢ w systemie IEFP, a doradcy zawo-
dowi po przeanalizowaniu sytuacji danego pracownika zaproponuja
szkolenia, ktore bedg najbardziej adekwatne w okreslonej sytuacji. Oso-
ba bedaca na wypowiedzeniu moze wzig¢ udzial w szkoleniach, ktore
zazwyczaj odbywaja si¢ w ciggu dnia, w godzinach popotudniowych. W
przypadku zwolnien grupowych w firmie pracodawca musi poinformo-
waé organ nadzorujacy — Direccao-Geral do Emprego e das Relacoes de
Trabalho (DGERT — Glowny Urzad do spraw Zatrudnienia), ktorego
zadaniem jest wspieranie koncepcji polityki zatrudnienia, szkolen zawo-
dowych oraz relacji z przedsigbiorstwami (tu mozna wymieni¢ warunki
pracy, bezpieczenstwo i ogdlne zasady dobrego funkcjonowania w miej-
scu pracy), jak rowniez monitorowanie i rozwijanie zatrudnienia grupo-
wego, zapobieganie konfliktom dotyczacym zatrudnienia oraz promo-
wanie certyfikacji instytucji szkolacych. DGERT jest odpowiedzialny za
przygotowanie polityki zatrudnienia oraz rozporzadzen dotyczacych
zatrudnienia i1 szkolen zawodowych, jak réwniez za ocenianie progra-
mow i srodkow podejmowanych w wyzej wspomnianym zakresie. Po-
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nadto urzad ten przeprowadza negocjacje z pracodawcami w momencie
zwolnien grupowych. Natomiast IEFP moze zorganizowac spotkanie w
takiej firmie w celu przedstawienia mozliwosci, jakie maja jej pracowni-
cy. Instytucja zajmujacg si¢ malymi i Srednimi przedsigbiorstwami jest
Instituto de Apoio as Pequenas ¢ Médias Empresas ¢ a Inovagdo (IA-
PMEI — Instytut Wspierania Matych i Srednich Przedsiebiorstw). IA-
PMETI jest portugalska agencja rzadowa dzialajaca z ramienia Minister-
stwa Gospodarki. Misjag IAPMEI jest projektowanie i wdrazanie polityki,
ktora wspiera przedsigbiorstwa i umozliwia im rozwo6j. IAPMEI skupia
si¢ w szczegblnosSci na wprowadzaniu innowacji w matych i $rednich
przedsiebiorstwach, dziatajacych w drugim i trzecim sektorze. Zapewnia
tez techniczne wsparcie i profesjonalne szkolenia dla MSP. Uczestniczy
rowniez w definiowaniu i realizowaniu dziatan, majacych na celu pro-
mowanie zrownowazonego rozwoju MSP. IAPMEI finansowo wspiera
krajowe oraz zagraniczne inwestycje, w oparciu o dlugotrwate strategie,
poprzez zarzadzanie roznorodnymi systemami na skale krajowa, regio-
nalng oraz w ramach danego sektora. Wsparcie moze przybiera¢ forme
dotacji, niecoprocentowanej pozyczki lub pozyczki ze specjalng stopa
oprocentowania. Poprzez specjalne zintegrowane programy IAMPEI
udziela pomocy przedsigbiorcom, ktérzy opracowali innowacyjne lub
potencjalnie mogace przynies¢ sukces idee i pomaga takim przedsiebior-
com w realizacji danego projektu. Dzieki wspotpracy z roznymi wyspe-
cjalizowanymi organizacjami, takimi jak centra technologiczne, centra
biznesowe i innowacyjne, IAPMEI ma dost¢p do sieci ustug nastawio-
nych na zapewnienie firmom technicznego i technologicznego wsparcia.
IAPMEI dostrzega réwniez wage zasobow ludzkich w usprawnianiu
firm, promuje wigc profesjonalne szkolenia dla matych i $rednich przed-
siebiorstw z zakresu kluczowych zagadnien dotyczacych zarzadzania
korporacja.

Studium przypadku — programy SZYBKI START

Programy Szybki Start umozliwiaja efektywne zarzadzanie kosztami,
aby zwigkszy¢ zakres korzysSci wynikajacy z zastosowania rozwigzan
outplacementowych w stosunku do wigkszej grupy pracownikéw. Z
programow mogg korzysta¢ przede wszystkim nastgpujace podmioty:

e Pracodawcy, ktorzy nie oferowali ustug outplacementowych
dla niezwolnionych pracownikéw przesunietych z jednego sta-
nowiska na drugie lub nisko optacanych pracownikow.

e Mniejsze firmy i organizacje non-profit, ktorych nie byto dotad
sta¢ na programy outplacementowe dla pracownikow.
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Pracownicy, ktorzy maja ograniczony czas realizacji ustugi, ale
ich pracodawcy nadal chcg uczestniczy¢ w zmianie kierunku
ich kariery.

Zdalni pracownicy — pracujacy w oddziatach firmy lub w tere-
nowych oddziatach sprzedazy — ktorym ustugi dotyczace out-
placementu mogtyby przynies¢ ogromnie korzysci.

Programy outplacementowe Szybki Start — oferujg osobiste i sku-
teczne przygotowanie do szukania pracy, zaprojektowane, aby dostar-
czy¢ ustuge tam, gdzie i kiedy kandydat tego potrzebuje. Programy po-
dzielone sg na etapy. Pierwszy poziom programow Szybki Start oferuje:

miesigc intensywnego przygotowania do szukania pracy;

4 spotkania z coachem;

2-miesieczny dostep do systemu OI Solutions®, ktory zawiera
najlepsze oferty pracy online oraz materiaty dotyczace rozwoju
kariery — wszystko w jednym miejscu;

podrecznik ,,Droga do sukcesu” lub ,,Poza horyzont”;
kompletne profesjonalne CV.

Drugi poziom programu Szybki Start zawiera:

dwa miesigce intensywnego przygotowania do szukania pracy;
8 spotkan z coachem;

3-miesigczny dostep do systemu OI Solutions®, ktory zawiera
najlepsze oferty pracy online oraz materiaty dotyczace rozwoju
kariery — wszystko w jednym miejscu;

podrecznik ,,Droga do sukcesu” lub ,,Poza horyzont”;
kompletne profesjonalne CV.

Oba programy zawieraja materialy online. Poprzez portal online Ol
Solutions® zapewniamy dostgp do bogatego zbioru materiatow, gdzie
mozna znalez¢:

dostep do przyjaznej uzytkownikowi wyszukiwarki, ktora
umozliwia kandydatom organizacje i realizacj¢ dziatan zwia-
zanych z poszukiwaniem pracy;

ocene temperamentu, zainteresowan, wartosci, mocnych stron i
tego, w jaki sposob sa zwiazane z mozliwosciami dotyczacymi
pracy i kariery;

pomoc w przygotowaniu CV;

dostep do ofert pracy i rekruterow;

obszerna bazg danych, z ktérej mozna korzysta¢ wytacznie po
wykupieniu do niej dostepu; umozliwia ona tez wyszukanie
organizacji, ktore chca zatrudni¢ pracownikoéw, zrozumienie
tendencji gospodarczych, przygotowanie si¢ do rozmowy kwa-
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lifikacyjnej i przygotowanie kandydatow do szybkiego podje-
cia dziatan;

rozbudowane tresci zwigzane z networkingiem, rozmowa kwa-
lifikacyjna, negocjacjami i relokacjag w celu uzupehnienia in-
formacji dostarczonych przez przydzielonego coacha/doradce.

Tabela 4. Charakterystyka programéw Szybki Start.

Programy | Miesigce Spotkania z | Miesiace Podrgeznik |CV  dosto- | Materiaty
outplace- przygoto- coachem dostepu do | dotyczgcy |sowane do |online
mentowe Ol | wan do Ol Solutions | zmiany wymagan

Partners szukania kierunku klienta

Szybki Start | pracy kariery

Poziom 1 miesigc |4 spotkania |2 miesigce N N v
pierwszy

Poziom - , .

drugi 2 miesigce | 8 spotkan 3 miesigce N N v

Wspolpraca z klientami rozpoczynana jest od zrozumienia potrzeb
kazdego kandydata i zaznajomienia go z materiatami, do ktérych ma
dostep, a nastgpnie przygotowanie programu, ktéry moze zawierac:

ocene polegajaca na zrozumieniu mocnych stron, wartosci i
temperamentu klienta;

ocene rynku pracy pod katem umiejgtnoscei klienta;
przygotowanie planu marketingowego;

skompletowanie CV;

okreslenie celow;

okreslenie docelowych pracodawcow;

dostep do reklamowanych ofert pracy i ofert, ktore nie sa po-
wszechnie dostepne oraz dostep do rekruterow i agentow;
uzupetnienie aplikacji;

techniki networkingu,

zastosowanie portali spoteczno$ciowych w celu zwigkszenia
zakresu poszukiwan pracy;

zakontraktowanie i samozatrudnienie;

praktyke zwiazang z rozmowa kwalifikacyjna;

ustalanie celu i konsekwentna realizacje obranej drogi;
organizowanie poszukiwan pracy;
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wykorzystanie wsparcia rodziny i spotecznosci;
negocjowanie i podejmowanie decyzji;
e-learning dla rozwoju kariery;

e opcje zwigzane z aktywnoS$cig na emeryturze.

Gltowng zaleta programu jest oferowanie ,,szybkiego wsparcia”, w
ktérym przyspieszenie wigze si¢ przede wszystkim z wykorzystaniem
technik internetowych wspierajacych klienta pomiedzy sesjami z coa-
chem. Dzigki temu rozwigzaniu klient pracuje intensywniej, a CO naj-
wazniejsze, moze godzi¢ edukacj¢ na rzecz nowej pracy z obowigzkami
zawodowymi (gdy jest w okresie wypowiedzenia lub szuka lepszej pra-
cy) 1 rodzinnymi w sytuacji, gdy dotychczasowy brak pracy zwigzany
byt z trudno$ciami w godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego. Aspekty
te zwigkszaja wigc efektywnos¢ i dostepno$é wsparcia outplacemento-
wego.

Dobre praktyki portugalskie w kontekscie modelu ESP_Pracownik

Rozkodowanie znaczenia tytulu projektu ,,INNOWACIJE NA ZA-
KRECIE” oraz nazw wypracowywanych modeli interwencji ,,ESP”
wskazuje na warto$¢ praktyczng przedstawionych w niniejszej publikacji
metod i dobrych praktyk. Jedne z nich dotyczg przeciez trafnej ewaluacji
kompetencji, inne wskazuja na metody przys$pieszenia wsparcia outpla-
cementowego, inne wreszcie — na indywidualne podejscie do klienta,
zwigkszajace jego sterownosé, czy tez do firmy, w oparciu o uwzgled-
nienie strategii zmiany lub rozwoju. Obszary problemowe projektu uza-
sadniajg wiec tak rozny katalog przedstawionych rozwigzan.

Szczegolnie interesujace w tym przypadku sg dobre praktyki modelu
SZYBKI START, potwierdzajace zasadno$¢ stosowania rozwigzan in-
ternetowych w outplacemencie, wptywajacych na przy$pieszenie proce-
su. W innowacyjnym modelu przedstawionym powyzej akcent posta-
wiono na zwiekszenie kontroli nad procesem edukacji (budowanie ste-
rownosci uczacego si¢) oraz przesuwanie uwagi na roznic¢ lezaca mie-
dzy ,,nauczaniem” a ,,uczeniem si¢”’. Roznica ta byta aksjomatem opra-
cowania rekomendacji, celow i dziatan w strategii Program Rozwoju
Spoleczenstwa Informacyjnego Wojewodztwa Podlaskiego do roku 2020
»e-Podlaskie” w priorytecie ,,e-Edukacja”, co ukazuje dlugoterminowe
horyzonty zastosowania podobnych praktyk edukacyjnych i doradczych
w regionie (strategia ta zostala przyjeta przez Zarzad Wojewodztwa Pod-
laskiego i moze istotnie wptyna¢ na zasady wydatkowania $rodkow unij-
nych w nowej perspektywie finansowej na lata 2014-2020). Opisane
metody wsparcia, szczegolnie w modelu SZYBKI START (system OI
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Solutions®), ale takze w modelu dziatan instytucji publicznych (portal
internetowy ,,Urzad pracy on-line” w dziataniach Instituto de Emprego e
Formacao Professional) czy tez w zakresie walidacji kompetencji (plat-
forma internetowa w ramach RVCC Pro). Rozwigzania informatyczne, a
w szczegolnosci przedstawiona funkcjonalnos¢ portali internetowych,
moga by¢ inspiracja do rozbudowy portali edukacyjnych i doradczych
wypracowanych w projekcie INNOWACJE NA ZAKRECIE, ale takze,
w ramach realizacji strategii ,,e-Edukacja” w wojewodztwie podlaskim w
latach 2014—2020. Osobne procedury dla réznych grup klientdow, uru-
chamiane automatycznie po rejestracji on-line w zaleznos$ci od statusu,
sytuacji zawodowej i zyciowej klienta — to ciekawe rozwigzanie, ktore
moze by¢ inspiracjg dla podobnych platform w naszym regionie, two-
rzonych przez publiczne instytucje rynku pracy oraz instytucje szkole-
niowe. Moze by¢ tez uwzglednione (na przyktad w zakresie proponowa-
nych kwestionariuszy doradczych, konwentow edukacyjnych) w plat-
formach edukacyjnych wypracowanych w przedmiotowym projekcie.

Ciekawe sg rowniez przyklady dotyczace zawartosci tresciowej plat-
form internetowych przygotowujacych klientow do wejscia na rynek
pracy (zawartosci Ol Solutions® oraz vi@s) oraz metody lgczenia
wsparcia zdalnego ze wsparciem doradcow, coachow (zgodnie z idea
metody blended learning, w tym metody Colina Rosa adaptowanej w
przedmiotowym projekcie), co gwarantuje przyspieszenie, ale takze zin-
dywidualizowanie wsparcia bez straty warto$ci dodanych ptynacych z
»elementu ludzkiego” w doradztwie indywidualnym i motywowaniu do
Zmiany, a takze ,,obserwacji” w ocenie kompetencji praktycznych oce-
nianego pracownika.

Zgodne z przedstawionym modelem outplacementu wewngtrznego i
zewnetrznego oraz wykorzystania technologii internetowych sa do-
$wiadczenia PricewaterhouseCoopers, przedstawione w rozdziale V.
Dobre praktyki tej firmy potwierdzaja zasadnos¢ oraz efektywno$¢ dzia-
fan podejmowanych w zakresie outplacementu wewnatrz firmy, zwigza-
nego z przesuwaniem pracownikow na nowe stanowiska pracy. Co istot-
ne, zgodnie z modelem stosowanym przez PricewaterhouseCoopers pra-
cownicy wspierani w ramach dzialan outplacementu wprowadzani sg w
$wiat networkingu, co zapewne obniza koszty wsparcia, ale zwicksza
jego dostgpnos¢. To z kolei uzasadnia przygotowanie dostepnych narze-
dzi internetowych nie tylko do pracy zdalnej, lecz takze do zdalnej edu-
kacji — ktora moglaby by¢ realizowana w ramach intermentoringu w
firmie — na rzecz takiej pracy. Do§wiadczenia tej firmy komercyjnej o
$wiatowej skali dziatania majg charakter uniwersalny, tatwy do zastoso-
wania w warunkach naszego regionu, dlatego wskazane jest faczenie
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ustug bezptatnych, ktore sa dostepne na portalach internetowych wypra-
cowanych w ramach projektu INNOWACJE NA ZAKRECIE, czy in-
nych podobnych rozwigzan wdrazanych przez instytucje publiczne z
oferta komercyjng dopetniajacg propozycje kierowane do firm i zwalnia-
nych pracownikow. Wazng rekomendacjg jest w tym przypadku przemy-
slenie nowych obszaréw wspotpracy administracji z partnerami prywat-
nymi, w ramach partnerstw publiczno-prywatnych czy kontraktow budu-
jacych catkowicie nowe 1 bardziej realne perspektywy rozwoju e-
Edukacji, w sytuacji gdy zabraknie $rodkow unijnych na finansowanie
tego typu rozwigzan. Mozna si¢ takze spodziewac, ze udzial firm komer-
cyjnych zwiekszy poziom innowacyjnosci oferty dla firm i pracownikoéw
w kryzysie, a by¢ moze takze podniesie wiarygodno$¢ lub skutecznosé
proponowanego wsparcia w opinii pracodawcoéw. Parafrazujac mysl
Platona, ktora przyswieca firmie Pricewatercoopers: ,,Ustawienie zagli, a
nie kierunek wiatru wyznacza drogeg, ktorg podgzamy”, mozna powie-
dzie¢, ze w szczegolnie trudnych sytuacjach, gdy wiatr wieje w oczy lub
gdy trzeba dokona¢ skutecznego zwrotu NA ZAKRECIE, wazne jest juz
nie tylko ustawienie zagli, lecz takze ich rozmiar 1 kroj (nowy uktad
kompetencji w firmie w oparciu o efekty bilansowania drzewa kompe-
tencji 1 intermentoring), a takze i to, by tych zagli byto wigcej (faczenie
oferty publicznej i komercyjnej w jednym modelu wsparcia i rozwoju
nowych, zdalnych instrumentéw edukacyjno-doradczych).

Sposérod dobrych praktyk, jedna zastuguje na szczegdlng uwage. —
poswiecona portugalskim metodom walidacji i potwierdzania kompeten-
cji. Przyklady te sa szczegblnie aktualne i niezmiernie inspirujace w
pracach nad dokumentami strategicznymi dla naszego regionu na lata
2014-2020. W pracach tych coraz wigkszag wage przywiazuje si¢ do
kwestii kompetencji mieszkancow regionu, co zostalo odzwierciedlone
w Strategii Rozwoju Wojewoddztwa Podlaskiego do roku 2020 (Cel ope-
racyjny 1.3. rozw6j kompetencji do pracy i wsparcie aktywno$ci zawo-
dowej mieszkancow regionu, w ktorym wskazuje si¢ na kwestie dopa-
sowania kompetencji mieszkancow do potrzeb rozwojowych regionu) w
strategiach lokalnych typu ZIT dla obszaréw funkcjonalnych, w ktérych
wskazuje si¢ na rol¢ ,,kompetencji do pracy”, czy wreszcie w projekcie
Regionalnego Programu Operacyjnego Wojewodztwa Podlaskiego
2014-2020 (o$ priorytetowa III: kompetencje i kwalifikacje, w tym
uwagi zglaszane w ramach konsultacji dokumentu na przelomie
2013—2014 — na przyktad przez Bialostocka Fundacj¢ Ksztatcenia Kadr
— dotyczace roli prawidlowego definiowania, rozpoznawania i walido-
wania kompetencji praktycznych w systemie edukacji zawodowej i ustu-
gach rynku pracy). Prace w tym zakresie w duzej mierze dotyczg wigc
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podniesienia rangi dobrze rozumianych kompetencji, w modelu popyto-
wym, tj. na potrzeby regionalnej gospodarki. Dobre rozumienie kompe-
tencji oraz uchwycenie aspektow popytowych kompetencji wymaga z
jednej strony metody walidacji, opisu i certyfikacji, z drugiej zas — bu-
dowania systemowego wsparcia pracownikow i pracodawcow w modelu
Centrum Kompetencji, ktorego zadaniem byloby dostarczanie kompe-
tencji dla gospodarki, a wigc kojarzenie pracownikow i inwestorow klu-
czowych dla rozwoju regionu.

Metody walidacji i potwierdzania kompetencji sktadajace si¢ na Por-
tugalski System Rozpoznawania, Walidacji i Poswiadczania Kompeten-
cji (RVCC) oraz model Centréw RVCC wpisujg si¢ trafnie w regionalne
potrzeby 1 poszukiwania, stanowig wigc nie tylko inspiracje, lecz takze
by¢ moze gotowe narzedzie dobrego zarzgdzania kompetencjami w re-
gionie. Szczegdlnie cickawe sg kwestie zwigzane z potwierdzaniem
kompetencji, a dotyczace praktycznych aspektoéw kompetencji i przed-
stawionych metod ich walidacji i oceny, nie tylko w drodze samooceny,
lecz takze ,,obserwacji” czy ,,symulacji”. Stawia to nowe wyzwania
przed regionalnym Centrum Kompetencji, ktore obok wsparcia kwestio-
nariuszowego (diagnoza, doradztwo, tworzenie indywiduach plandéw
dzialania), obok atmosfery biblioteki z zapachem ksigzek, zdecydowanie
powinno podaza¢ w kierunku prawdziwego $rodowiska pracy, pachna-
cego smarem, mlekiem lub drewnem — w zaleznosci od branzy kluczo-
wej dla regionu.

Dos$wiadczenia portugalskie, ale takze metody obserwacji i symulacji
kompetencji w procedurze potwierdzania, inspiruja i zachecaja do two-
rzenia nowego modelu CENTRUM KOMPETENCII, lokowanego blizej
pracodawcy, wykorzystujacego zaplecze edukacyjne i merytoryczne
rzemiosta — laczacego francuskie modele bibliotecznych miasteczek
zawodowych (La Cité des Métiers) oraz niemieckich czy skandynaw-
skich centréw ksztalcenia praktycznego, istotnie wspartych przez praco-
dawcow czy izby rzemieslnicze. Laczenie tych dwoch modeli daje efekt
synergii, gwarantujacy zrozumienie, walidowanie i certyfikowanie kom-
petencji w ,,ujeciu popytowym”, niejako na styku psychologdéw i dorad-
cOw kariery oraz pracodawcow i znawcow zawodu.

Nowy model Centrum Kompetencji obok aktualnych zasobow do-
radczych 1 diagnostycznych dostosowanych do branz kluczowych w
regionie (zgromadzonych w przyjaznej i dostgpnej bibliotece otwartej
dla kazdego, bez zbgdnych formalnosci i ,,urzgdowych skierowan” oraz
w zdalnych zasobach w ramach internetowych platform edukacyjno-
doradczych) powinien oferowac takze ,,stanowiska symulacyjne” wypo-
sazone po szczegotowej konsultacji z pracodawcami, na ktorych bedzie
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mozna nie tylko potwierdzi¢ kompetencje zdobyte w sposob nieformalny
lecz takze, co najwazniejsze, poznac i zrozumie¢ je w praktyce, poprzez
,dotknigcie nowego zawodu”. Ten ostatni aspekt moze okazac si¢ klu-
czowy w wysitkach zwigzanych z promocja edukacji zawodowej i reha-
bilitacja szkolnictwa zawodowego, gdyz Centrum Kompetencji mogtoby
sta¢ si¢ miejscem prawdziwej orientacji zawodowej mlodziezy — orien-
tacji opartej na doSwiadczeniu zawodu, a nie tylko na wynikach pisem-
nych testow lub efekcie zbyt duzego optymizmu doradcy kariery i jego
wiary w zasoby i zdolnos¢ klienta do rozwoju. Tak rozumiane Centrum
Kompetencji mogloby by¢ miejscem przewartosciowania doradztwa
zawodowego, z modelu afirmujacego potrzeby i potencjaty klienta na
model popytowy dziatajacy w stuzbie pracodawcy i gospodarki regionu.
W modelu tym nowe miejsce, obok psychologdw i doradcow kariery,
znalezliby ,,doradcy zawodu”, bedacy zdecydowanie blizej praktyki,
mistrzéw zawodu oraz prawdziwych potrzeb pracodawcow i gospodarki.
Tak rozumiane Centrum Kompetencji stwarza warunki do rzetelnej pro-
mocji zawodoéw 1 wyksztalcenia w zawodzie, gdyz staje si¢ miejscem
kojarzenia potrzeb pracodawcow i kompetencji do pracy mieszkancow,
ludzi mtodych wybierajacych szkotg czy tez osdb bezrobotnych posiada-
jacych niedoceniony kapital kompetencji nieformalnych zdobytych w
biegu zycia.

Nowa rola Centrum Kompetencji, rozpisana pomig¢dzy mozliwo$ci
pracownika i potrzeby pracodawcow, odpowiada Scisle dwom obszarom
innowacji wypracowywanej w ramach projektu INNOWACJE NA ZA-
KRECIE, a narzgdzia zwiagzane z oceng i opisem kompetencji stworzone
w tym projekcie, moga by¢ decydujace do wypehienia tej nowej roli.
Narzedzie do pomiaru kompetencji w 12 branzach kluczowych dla re-
gionu, 144 zawodach oraz kilkudziesigciu tysigcach zadan zawodowych
moze by¢ niezbednym wyposazeniem Centrum Kompetencji oraz jego
specjalistéw udajacych si¢ do firm w roli audytorow rozpoznajacych
potrzeby firmy, ktore sa nadrzedne wobec dalszych dziatan osrodka.

Oferowanie mozliwos$ci potwierdzenia kwalifikacji dla czesci zawo-
du w ramach zadan zawodowych zgodne z jest duchem portugalskiej
dobrej praktyki w Systemie Rozpoznawania, Walidacji i Poswiadczania
Kompetencji (RVCC). Takze w wojewodztwie podlaskim nalezy odno-
towa¢ dobre praktyki w tym zakresie, w ramach dwoch edycji projektu
POKAZ SWOJE KWALIFIKACIJE realizowanego przez Biatostocka
Fundacje Ksztalcenia Kadr oraz 1zbe Rzemieslnicza i Przedsigbiorczosci
w Bialymstoku. W projekcie tym wypracowano narz¢dzia do potwier-
dzania kwalifikacji nieformalnych w ramach kilkuset zadan zawodo-
wych w 10 zawodach, jako interesujaca alternatywe dla procedury po-
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twierdzania kwalifikacji w systemie czeladniczym i mistrzowskim. Z
oceny tych projektow wynika kluczowa dla regionu rekomendacja, we-
dhug ktérej prace na opisem zadan zawodowych i standardow ich po-
twierdzania sg szansg rozwojowa dla samego rzemiosta, jak tez kreuja
nowe obszary dziatalnosci dla szkolnictwa zawodowego, cierpigcego
wskutek nizu demograficznego. Potwierdzanie kompetencji praktycz-
nych w zawodach otwiera nowa ofert¢ szkot zawodowych oraz zasoby
merytoryczne i techniczne szkot zawodowych na klientow ksztatcenia
ustawicznego, w modelu uczenia si¢ przez cale zycie, w tym na osoby
powracajace na rynek pracy. Ten kierunek mys$lenia przy$wieca pracom
grup roboczych dziatajacych w ramach projektu ponadnarodowego
PRZYSZLOSC EDUKACIJI ZAWODOWE], realizowanego przez Izbe
Rzemies$Inicza i Przedsigbiorczosci, Solidarnos¢ O$wiatowa z kluczo-
wym udziatem Wojewoddzkiego Urzedu Pracy w Biatymstoku i Biato-
stockiej Fundacji Ksztatcenia Kadr. Przyktady te dowodza, ze inspiracje
portugalskie sg zblizone do innowacji i pilotazy podejmowanych w re-
gionie, a szczegblowe rozwigzania i narzedzia moga istotnie zwigkszy¢
jakos$¢ i efektywnos$é tych przedsiewzie¢, w szczegélnoSci w zakresie
metodologii walidacji kompetencji, jak tez modelu i oferty centréw
RVCC.

Powyzsze zestawienie instytucji i projektow dzialajacych w obszarze
kompetencji do pracy w wojewodztwie podlaskim wskazuje na jeszcze
jeden bardzo wazny aspekt rozwigzania portugalskiego, ktory wystepu-
jace jako cecha wspdlna modelu francuskiego oraz rozwigzan niemiec-
kich i skandynawskich. Cechg tg jest lokalna wspotpraca instytucji rynku
pracy oraz pracodawcdéw, stanowigca fundament Centrum Kompetencji.
W Portugalii, by otrzyma¢ certyfikat, Centra RVCC musza pokazaé, ze
utrzymujg kontakt z siecig lokalnych partneréw, ktorzy wyrazaja zgode
na ich dziatalnos¢ w danej spotecznosci. Ta sie¢ kontaktéw daje poten-
cjat do wytworzenia lokalnej synergii w zakresie HR oraz zasob6w ma-
terialnych i jednocze$nie utatwia nawigzywanie wspolpracy z potencjal-
nymi kandydatami oraz organizacjami, do ktérych naleza. Wspolpraca ta
pozwala na wdrazanie strategii docierania do wszystkich, co daje pra-
cownikom Centrow szanse bliskiego kontaktu z kandydatami w ich
miejscach pracy, w ich domach oraz tam, gdzie spedzaja swoj wolny
czas. Dzigki lokalnym partnerom Centra RVCC wspotpracujg z wiadza-
mi lokalnymi, przedsigbiorstwami, szkotami, urzedami pracy, osrodkami
zatrudnienia i szkolen zawodowych, stowarzyszeniami handlowymi,
zwigzkami zawodowymi oraz lokalnymi agencjami rozwoju.

Taki sposob budowania Centrum Kompetencji oraz jego strategiczne
otwarcie na pracodawcow 1 szkolnictwo zawodowe kreuje nowe prze-
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strzenie pracy doradcéw kompetencji, dziatajgcych w pierwszej kolejno-
sci w firmach i na potrzeby kluczowych dla regionu inwestoréow, po to,
by ksztattowac realng oferte dla mieszkancow regionu, w pokojach do-
radcow zawodu, na stanowiskach symulacyjnych i w pracowniach prak-
tycznej nauki zawodu, a takze w klasach szkot zawodowych.

Tylko taka ZMIANA FRONTU — metodyczne ,,odwrdcenie si¢ od
ucznia lub osoby bezrobotnej w kierunku pracodawcy”, po to, by powro-
ci¢ do tych osob z rzetelng oferta doradztwa i edukacji — stwarza warun-
ki do lepszego wykorzystania §rodkéw publicznych na rozwdéj gospodar-
czy regionu w ramach nowego okresu programowania na lata
2014-2020. Dobre praktyki Portugalii, Francji, Niemiec i krajow skan-
dynawskich w tym zakresie oraz innowacyjne narz¢dzia wypracowane w
ramach projektu INNOWACJE NA ZAKRECIE w zakresie walidacji
kompetencji mogg by¢ kluczowym orgzem na tym nowym froncie, na
ktérym walka idzie nie tylko o dobre pokonanie zakretu dziejowego, ale
o lepsza predkos¢ rozwoju regionu, gdy ten znajdzie si¢ juz na proste;.

2.3. Ewaluacja modelu ESP_Pracownik

Przeprowadzone badanie ewaluacyjne pozwala na stwierdzenie wy-
sokiej oceny przydatno$ci i zasadno$ci w odniesieniu do wszystkich
kryteriow ewaluacyjnych analizowanego modelu outplacementu dla
pracownikow.

Przeprowadzony przeglad uzyskanych wynikow badania w podziale
na kryteria ewaluacyjne pozwala na twierdzenie, iz model outplacementu
dla pracownikow cechuje wysoka trafnos¢ 4,26, wysoka skutecznos¢
(Srednia wszystkich ocen w tym kryterium to 4,00) oraz wysoka uzy-
teczno$¢ (Srednia wszystkich ocen w tym kryterium to 4,21). Przeglad
$rednich ocen w odniesieniu do poszczegdlnych produktéw finalnych
wchodzacych w sktad tego modelu rowniez pozwala na pozytywna oce-
ne¢ uzyteczno$ci metody (1 Ekwiwalent - Bilans kompetencji - $rednia
ocena 4,10; 2 Sterownos$¢ - Program poczucia kontroli - $rednia ocena
4,39; 3 Przyspieszenie - Samoksztalcenie - $rednia ocena 4,32) oraz uni-
wersalno$ci metody (1 Ekwiwalent - Bilans kompetencji - srednia ocena
3,94; 2 Sterowno$¢ - Program poczucia kontroli - érednia ocena 4,05; 3
Przys$pieszenie - Samoksztalcenie - $rednia ocena 4,05).

Powyzsze wnioski uzasadniajg konieczno$¢ szerszego zastosowania
wypracowanych produktow. Wyniki badan wskazuja, iz test wstepnych
wersji produktow finalnych zostat przeprowadzony rzetelnie czego re-
zultatem sg trafne, skuteczne i wysoko uzyteczne produkty finalne, ktore
posiadaja wysoki potencjal wdrozeniowy.
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Ewaluacja modelu ESP_Pracownik w badaniach ilosciowych

W badaniach ilosciowych zastosowano badanie CATI kierowane do
potencjalnych odbiorcéw produktu finalnego z woj. Podlaskiego oraz
badanie CAWI kierowane do potencjalnych uzytkownikéw modelu z
terenu catej Polski.

Ekwiwalent — Bilans kompetencji (nowe metody diagnozy)

Badana proba potencjalnych odbiorcow (badanie CATI, woj. podla-
skie) obejmowata 50 respondentéw w tym: 48,0% osob w wieku od 30
do 50 lat, 34,0% ponizej 30 lat oraz 18,0% powyzej 50 lat. Proba obej-
mowata 78,0% kobiet oraz 22,0% mezczyzn. Podzial zawod — stanowi-
sko prezentowat si¢ nastepujaco: doradca zawodowy (30,0%), pracownik
firmy (24,0%), psycholog (22,0%), trener - mistrz zawodu (12,0%), in-
stytucja szkoleniowa (8,0%), instytucja rynku pracy (4,0%). Dokladnie
dwie osoby deklarowaty posiadanie orzeczenia o niepelnosprawnosci.

Badana proba potencjalnych uzytkownikow (badanie CAWI, cata
Polska) obejmowata 100 respondentéw w tym: 61,0% w wieku od 30 do
50 lat, 37,0% ponizej 30 lat oraz 2,0% powyzej 50 lat. W podziale na
pte¢ w probie uczestniczyto 62,0% kobiet oraz 38,0% mezczyzn. Zaden
z uczestnikow badania nie deklarowat posiadania orzeczenia o niepeino-
Sprawnosci.

W odniesieniu do oceny narzedzi z kategorii ,,Ekwiwalent — Bilans
kompetencji (nowe metody diagnozy)” uzyskano odpowiedzi na naste-
pujace pytania skierowane do potencjalnych odbiorcéw (badanie CATI,
woj. podlaskie):

1) Ocen wage, przydatno$¢ oceny kompetencji w poszukiwaniu

nowej pracy.

2) Ocen wage, przydatno$¢ oceny wartosci w poszukiwaniu nowej
pracy.

3) Ocen wage, przydatnos¢ oceny zainteresowan w poszukiwaniu
nowej pracy.

4) Ocen wagg, przydatno$¢ oceny zdrowia w poszukiwaniu nowej
pracy.

5) Ocen wagg, przydatnos¢ oceny hobby w poszukiwaniu nowej
pracy.

6) Ocen przydatno$¢ bezplatnych internetowych narzedzi
bilansowania kompetencji pracownika w Twojej pracy
zawodowej.

oraz do potencjalnych uzytkownikow (badanie CAWI, cata Polska):
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7) Ocen przydatno$¢ bezplatnych internetowych narzedzi
bilansujacych kompetencje w wykonywanym zawodzie dla osob
zwalnianych z pracy.

8) Ocen przydatno$¢ bezptatnych internetowych narzedzi
bilansujacych kompetencje zawodowe w innych zawodach dla
0s6b zwalnianych z pracy.

9) Ocen wagg, przydatno$¢ oceny kompetencji w poszukiwaniu
nowej pracy.

10) Ocen wage, przydatno$¢ oceny wartosci w poszukiwaniu nowej
pracy.

11) Ocen wagg, przydatno$¢ oceny zainteresowan w poszukiwaniu
nowej pracy.

12) Ocen wage, przydatno$¢ oceny zdrowia w poszukiwaniu Nowej
pracy.

13) Ocen wage, przydatno$¢ oceny hobby w poszukiwaniu nowej
pracy.

14) Ocen mozliwos¢/zasadno§¢ zastosowania tych metod dla
pracownikéw firm modernizowanych muszacych zmienié
stanowisko pracy.

15) Ocen mozliwo$é/zasadno$¢ zastosowania tych metod dla
pracownikow chcacych rozwijaé si¢ zawodowo lub awansowac
w firmie.

W oparciu o powyzsze pytania ewaluacyjne i przeprowadzong ankie-
tyzacje uzyskano wyniki oceny opisane w dalszych podrozdziatach.
Ocena zostata przeprowadzona w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznaczato, iz
dana cecha jest nie wazna, nie przydatna lub nie zasadna, za$ 5 iz jest
bardzo wazna, bardzo przydatna lub bardzo zasadna.

Uzytecznosé metody
Potencjalni odbiorcy i uzytkownicy mieli okazje do oceny wagi,
przydatnosci oceny kompetencji w poszukiwaniu nowej pracy. Pierwsza

grupa ocenifa tg ceche narzedzia Bilans kompetencji na $rednio 4,50
punkty, za$§ druga na 4,33 punkty.



139

Uzasadnienie i ocena modelu

Wykres 25. Ocena wagi oceny kompetencji w poszukiwaniu nowej
pracy

42 425 43 435 44 445 45 455

CATI 1. Ocen wagg, przydatno$¢ oceny

kompetencji w poszukiwaniu nowej pracy. 4,50

CAWI 3. Ocen wagg, przydatnos¢ oceny
kompetencji w poszukiwaniu nowej pracy.

Zrddto: Badania whasne.

Wykres 26. Ocena wagi oceny wartosci w poszukiwaniu nowej pracy

3,95 4 4,05 4,1 4,15 42 4,25

CATI 2. Ocen wage, przydatno$¢ oceny
warto$ci w poszukiwaniu nowej pracy.

CAWI 4. Ocen wagg, przydatno$¢ oceny
warto$ci w poszukiwaniu nowej pracy.

Zrédto: Badania wlasne.

Zaréwno potencjalnych uzytkownikow, jak i potencjalnych odbior-
cOW poproszono o ocen¢ wagi, przydatnosci oceny wartosci w poszuki-
waniu nowej pracy. Pierwsza grupa ocenita ta cech¢ $rednio na 4,22
punkty, za$§ druga na 4,04 punkty.

Kolejna cecha przedstawiong do oceny obu grupom respondentow
byla waga, przydatno$¢ oceny zainteresowan w poszukiwaniu nowej
pracy. Zdaniem potencjalnych odbiorcow ocena ta jest przydatna (Sred-
nia ocena 4,20), za§ w opinii potencjalnych uzytkownikéw raczej przy-
datna ($rednia ocena 3,80).
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Wykres 27. Ocena wagi oceny zainteresowan w poszukiwaniu nowej
pracy
36 37 38 39 4 41 42 43

CATI 3. Ocen wage, przydatno$¢ oceny

. . LT . 4,20
zainteresowan w poszukiwaniu nowej pracy.

CAWTI 5. Ocen wagg, przydatnos¢ oceny

. h L - 3,80
zainteresowan w poszukiwaniu nowej pracy. T

Zrddto: Badania whasne.

Wykres 28. Ocena wagi oceny zdrowia w poszukiwaniu nowej pracy

39 4 41 42 43 44 45 46 47 48

CATI 4. Ocen wagg, przydatnos¢ oceny
zdrowia w poszukiwaniu nowej pracy.

CAWI 6. Ocen wagg, przydatnos¢ oceny
zdrowia w poszukiwaniu nowej pracy.

Zrodto: Badania wlasne.

Analizie poddano takze wagg, przydatnos¢ oceny zdrowia w poszu-
kiwaniu nowej pracy. Zdaniem potencjalnych uzytkownikéw cecha ta
zashuguje na $rednig ocene 4,68. Zas wedlug potencjalnych odbiorcow
na 4,16 punkty.

Obie grupy respondentow opiniowaty takze wagg, przydatno$¢ oceny
hobby w poszukiwaniu nowej pracy. Potencjalni odbiorcy ceche ta oce-
niali $rednio na 3,86 punkty, za$ potencjalni uzytkownicy na 3,18 punk-
ty.

Whykres 29. Ocena wagi oceny hobby w poszukiwaniu nowej pracy

CATI S. Ocen wage, przydatno$¢ oceny
hobby w poszukiwaniu nowej pracy.

CAWI 7. Ocen wagg, przydatno$¢ oceny
hobby w poszukiwaniu nowej pracy.

Zrodto: Badania wlasne.
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Podsumowujac najwyzej oceniang cecha Bilansu kompetencji byta
ocena wagi, przydatno$ci oceny zdrowia w poszukiwaniu nowej pracy
($rednia ocena 4,68 wsrod potencjalnych uzytkownikow). Jednocze$nie
ta sama cecha stanowita relatywnie najnizej oceniang ceche narzedzia w
opinii potencjalnych uzytkownikow ($rednia ocena 3,18). Niemniej r6z-
nica ta nic ma znacznego wplywu na pozytywna ocene wszystkich cech
narzedzia jako przydatnych.

Uniwersalnos¢ metody

Potencjalnych odbiorcow narzgdzia z woj. podlaskiego poproszono o
ocene przydatnosci bezplatnych internetowych narzedzi bilansowania
kompetencji pracownika w pracy zawodowe] respondentow. Narzedzia
te zostaly uznane za przydatne ($rednia ocena 4,34). Tymczasem poten-
cjalnych uzytkownikéw poproszono o oceng przydatnosci tych narzedzi
w odniesieniu do bilansowania kompetencji w wykonywanym zasadzie
dla 0sob zwalnianych z pracy (Srednia ocena 3,65) oraz w odniesieniu do
bilansowania kompetencji zawodowych w innych zawodach dla osob
zwalnianych z pracy (Srednia ocena 3,70). W przypadku potencjalnych
uzytkownikow uznano zatem to narzedzie za czeSciowo przydatne.

Wykres 30. Ocena przydatnosci bezplatnych internetowych narzedzi
bilansowania kompetencji pracownika

4,34

44
42
4

38
36
34
32

CAWI 2. Ocen przydatnos¢  CAWI 1. Ocen przydatno§¢  CATI 6. Ocen przydatnosé
bezptatnych internetowych  bezptatnych internetowych  bezptatnych internetowych

narzgdzi bilansujacych narzgdzi bilansujacych narzgdzi bilansowania
kompetencje zawodowe w kompetencje w kompetencji pracownika w
innych zawodach dla osob ~ wykonywanym zawodzie dla  Twojej pracy zawodowej.
zwalnianych z pracy. 0sob zwalnianych z pracy.

Zr6dto: Badania wlasne.

Dodatkowo potencjalnych uzytkownikow poproszono o oceng moz-
liwos$ci, zasadnosci zastosowania tych metod dla pracownikow chcacych
rozwija¢ si¢ zawodowo lub awansowaé w firmie oraz - w odniesieniu do
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pracownikéw firm modernizowanych - muszacych zmieni¢ stanowisko
pracy. W pierwszym przypadku uzyskano $rednig ocen¢ 4,09, zas w
$rednig oceng 3,93.
Wykres 31. Ocena zasadnosci zastosowania tych metod dla
pracownikow firm

4,15
4,09
4,1
4,05
4
3.93 3.5
-—- 3’9
T 3,85
CAWI 9. Ocen mozliwo$¢/zasadnosée CAWI 8. Ocen mozliwo$¢/zasadnos¢
zastosowania tych metod dla pracownikow zastosowania tych metod dla pracownikow
chcacych rozwijac si¢ zawodowo lub firm modernizowanych muszacych zmieni¢
awansowa¢ w firmie. stanowisko pracy.

Zrddto: Badania whasne.

Podsumowujac stwierdza si¢, ze najwyzej oceniona cecha Bilansu
kompetencji w odniesieniu do uniwersalnosci metody jest przydatnosé
bezptatnych internetowych narzedzi bilansowania kompetencji pracow-
nika w pracy zawodowej respondentow (Srednia ocena 4,34 wedlug po-
tencjalnych odbiorcow). Za$ relatywnie najnizej oceniona cecha jest
przydatno$¢ bezptatnych internetowych narzedzi bilansujacych kompe-
tencje w wykonywanym zawodzie dla oséb zwalnianych z pracy (§rednia
ocena 3,65 wedlig potencjalnych uzytkownikéw). Zasadniczo zatem
wszystkie cechy metody zostaly ocenione jako przydatne.

Sterownos¢ - Program poczucia kontroli (nowe metody wsparcia)

Badana proba potencjalnych odbiorcow (badanie CATI, woj. podla-
skie) obejmowata 50 respondentow w tym: 52,0% w wieku od 30 do 50
lat, 30,0% ponizej 30 lat oraz 18,0% powyzej 50 lat. W sktad proby w
80,0% wchodzity kobiety i w 20,0% me¢zczyzni. Ponadto dwie osoby
deklarowaty posiadanie orzeczenia o niepetnosprawnosci.

Badana proba potencjalnych uzytkownikow (badanie CAWI, cala
Polska) obejmowata 100 respondentéw w tym: 66,0% w wieku od 30 do
50 lat, 29,0% ponizej 30 lat oraz 5,0% powyzej 50 lat. Proba obejmowa-
ta w 68,0% kobiety oraz w 32,0% mezczyzn. Zaden z uczestnikow bada-
nia nie deklarowal posiadania orzeczenia o niepetnosprawnosci.
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W odniesieniu do oceny narzedzi z kategorii ,,Sterowno$¢ - Program
poczucia kontroli (nowe metody wsparcia)” uzyskano odpowiedzi na
nastgpujace pytania skierowane do potencjalnych odbiorcéw (badanie
CATI, woj. podlaskie):

1)
2)
3)
4)

5)
6)

7)

8)

Ocen wagg poczucia kontroli w poszukiwaniu nowej pracy.
Ocen wage motywacji w poszukiwaniu nowej pracy.

Ocen wagg samooceny w poszukiwaniu nowej pracy.

Ocen wage przekonania o sprawczo$ci w poszukiwaniu NOWej
pracy.

Ocen wagg wiary w sukces w poszukiwaniu nowej pracy.

Ocen wage warsztatow psychologicznych Trening Sterownosci
W poszukiwaniu nowej pracy.

Ocen przydatnos$¢ bezplatnych internetowych narzedzi wsparcia
psychologicznego pracownika w Twojej pracy zawodowe;j.

Ocen przydatnos¢ grupowych warsztatow psychologicznych
Trening Sterowno$ci dla pracownika w Twojej pracy
zawodowej.

oraz do potencjalnych uzytkownikdéw (badanie CAWI, cata Polska):
16) Ocen przydatno$¢ bezptatnych internetowych narzedzi wsparcia

psychologicznego w wykonywanym zawodzie dla o0séb
zwalnianych z pracy.

17) Ocen przydatno$¢ grupowych warsztatow psychologicznych

Trening Sterowno$ci w wykonywanym zawodzie dla osob
zwalnianych z pracy.

18) Ocen wage poczucia kontroli w poszukiwaniu nowej pracy.

19) Ocen wage motywacji w poszukiwaniu nowej pracy.

20) Ocen wage samooceny w poszukiwaniu nowej pracy.

21) Ocen wage przekonania o sprawczosci w poszukiwaniu nowej

pracy.

22) Ocen wage wiary w sukces w poszukiwaniu nowej pracy.
23) Ocen mozliwos¢/zasadnos¢ zastosowania tych metod dla

pracownikéw firm modernizowanych muszacych zmienié
stanowisko pracy.

24) Ocen mozliwo$é/zasadno$¢ zastosowania tych metod dla

pracownikéw chcacych rozwijaé¢ sie zawodowo lub awansowaé
w firmie.

W oparciu 0 powyzsze pytania ewaluacyjne i przeprowadzong ankie-
tyzacje uzyskano wyniki oceny opisane w dalszych podrozdziatach.
Ocena zostata przeprowadzona w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznaczato, iz
dana cecha jest nie wazna, nie przydatna lub nie zasadna, za$§ 5 iz jest
bardzo wazna, bardzo przydatna lub bardzo zasadna.
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Uzytecznos¢ metody

Zaréwno potencjalnych uzytkownikow, jak i potencjalnych odbior-
cOW poproszono o oceng wagi poczucia kontroli w poszukiwaniu nowej
pracy. W pierwszej grupie cecha ta zostata oceniona $rednio na 4,27
punkty, za§ w drugiej na 4,16 punkty.
Wykres 32. Ocena wagi poczucia kontroli w poszukiwaniu nowej
pracy

4,1 4124,144,16 4,18 4,2 4,22 4,24 4,26 4,28

CATI 1. Ocen wagge poczucia kontroli w
poszukiwaniu nowej pracy.

CAWTI 3. Ocen wagg poczucia kontroli w
poszukiwaniu nowej pracy.

Zrddto: Badania whasne.

Obie grupy respondentdéw poproszono o ocen¢ wage motywacji w
poszukiwaniu nowej pracy. W opinii potencjalnych uzytkownikoéw cecha
ta oceniona zostata Srednio na 4,65 punkty, za§ wedlug potencjalnych
odbiorcoéw na 4,56 punkty.

Wykres 33. Ocena wagi motywacji w poszukiwaniu nowej pracy

45 452 454 456 458 46 4,62 4,64 4,66

CATI 2. Ocen wage motywacji w
poszukiwaniu nowej pracy.

CAWI 4. Ocen wage motywacji w
poszukiwaniu nowej pracy.

Zrodto: Badania wlasne.

Zaréwno potencjalnych uzytkownikow, jak i potencjalnych odbior-
cOW poproszono o oceng wagi samooceny w poszukiwaniu nowej pracy.
W pierwszej grupie cechg ta oceniono srednio na 4,66 punkty, za§ w
drugiej na zblizonym poziomie na 4,42 punkty.
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Wykres 34. Ocena wagi samooceny w poszukiwaniu nowej pracy

43 4,4 4,5 4,6 4,7
CATI 3. Ocen wage samooceny w _| 442
poszukiwaniu nowej pracy. | !

CAWI 5. Ocen wage samooceny w
poszukiwaniu nowej pracy.

4,6

Zrddto: Badania whasne.

Wykres 35. Ocena wagi przekonania o sprawczosci w poszukiwaniu
nowej pracy

4 405 41 4,15 42 425 43 435 44

CATI 4. Ocen wage przekonania o
sprawczosci w poszukiwaniu nowej pracy.

CAWTI 6. Ocen wagg przekonania o

o o . 4,35
sprawczos$ci w poszukiwaniu nowej pracy. '

Zrédto: Badania wlasne.

Obie grupy respondentow poproszono o ocen¢ wagi przekonania o
sprawczos$ci w poszukiwaniu nowej pracy. Wedlug potencjalnych uzyt-
kownikow cecha ta zostata oceniona §rednio na 4,35 punkty, zas wedlug
potencjalnych odbiorcow na 4,14 punkty.

Wedlug potencjalnych uzytkownikow waga wiary w sukces w po-
szukiwaniu nowej pracy zostata oceniona $rednio na 4,59 punkty. Za$
wedtug potencjalnych odbiorcéw s$rednio na 4,32 punkty. Ponadto po-
tencjalnych odbiorcéw poproszono o ocen¢ wagi warsztatow psycholo-
gicznych Trening Sterowno$ci w poszukiwaniu nowej pracy. Cecha ta
zostala uznana za wazng z uwagi na $rednig oceng 4,14.
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Wykres 36. Ocena wagi warsztatow psychologicznych Trening
Sterownos$ci w poszukiwaniu nowej pracy i wagi wiary w sukces w
poszukiwaniu nowej pracy

39 4 41 42 43 44 45 46 47

CATI 6. Ocen wage warsztatow
psychologicznych Trening Sterownosci w
poszukiwaniu nowej pracy.

14

CATI 5. Ocen wage wiary w sukces w
poszukiwaniu nowej pracy.

CAWI 7. Ocen wage wiary w sukces w

poszukiwaniu nowej pracy. 459

Zrddto: Badania whasne.

Podsumowujac za najwyzej oceniong ceche Programu poczucia kon-
troli uznano wag¢ samooceny w poszukiwaniu nowej pracy (Srednia
ocena 4,66 wedlug potencjalnych uzytkownikéw). Za$ relatywnie najni-
zej oceniong cecha byla ocena wagi warsztatow psychologicznych Tre-
ning Sterowno$ci w poszukiwaniu nowej pracy ($rednia ocena 4,14 we-
dhug potencjalnych odbiorcow). Poszczegolne cechy produktu zostaty
zatem ocenione jako przydatne lub niemal bardzo przydatne.

Uniwersalnos¢ metody

Potencjalnych odbiorcoOw poproszono o ocene przydatnosci bezplat-
nych internetowych narzedzi wsparcia psychologicznego pracownika w
pracy zawodowej respondentow. Cecha ta zostata oceniona $rednio na
4,08 punkty. Tymczasem potencjalnych uzytkownikéw poproszono o
ocen¢ przydatnosci takich narzedzi dla osob zwalnianych z pracy. Cecha
ta zostata oceniona $rednio na 3,87 punkty.

Potencjalnych odbiorcoéw poproszono o ocene przydatnosci grupo-
wych warsztatow psychologicznych Trening Sterownosci dla pracowni-
ka w pracy zawodowej respondentow. Cecha ta zostala oceniona $rednio
na 4,32 punkty. Za$ potencjalnych uzytkownikéw poproszono o oceng
przydatno$ci tego narzedzia dla osob zwalnianych z pracy. Cecha ta
zostata oceniona $rednio na 3,96 punkty.
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Wykres 37. Ocena przydatnosci bezplatnych internetowych narzedzi
wsparcia psychologicznego w wykonywanym zawodzie dla oséb
zwalnianych z pracy

4,08 41
- 4,05
-4
- 3,95
3,87 -39
- 3,85
- 38
T T T - 3,75
CAWTI 1. Ocen przydatno$¢ bezptatnych CATI 7. Ocen przydatnos¢ bezptatnych
internetowych narzedzi wsparcia internetowych narzgdzi wsparcia
psychologicznego w wykonywanym psychologicznego pracownika w Twojej
zawodzie dla 0sob zwalnianych z pracy. pracy zawodowej.

Zrédto: Badania wlasne.

Wykres 38. Ocena przydatnosci grupowych warsztatéw
psychologicznych Trening Sterowno$ci w wykonywanym zawodzie
dla osob zwalnianych z pracy

7,32 4.4

- 43

- 4,2

41

3,96 L4

-39

- 38

T - 3,7
CAWI 2. Ocen przydatno$¢ grupowych CATI 8. Ocen przydatno$¢ grupowych
warsztatow psychologicznych Trening warsztatow psychologicznych Trening

Sterowno$ci w wykonywanym zawodzie dla Sterownosci dla pracownika w Twojej pracy
0sob zwalnianych z pracy. zawodowej.

Zr6dto: Badania wlasne.

Ponadto potencjalni uzytkownicy zostali poproszeni o ocen¢ mozli-
wosci/zasadnos$ci zastosowania Programu poczucia kontroli dla pracow-
nikéw checacych rozwija¢ si¢ zawodowo lub awansowa¢ w firmie oraz
pracownikéw firm modernizowanych muszacych zmieni¢ stanowisko
pracy. W pierwszym przypadku uzyskano $rednig ocen¢ 4,07 punkty, za$
w drugim 3,97 punkty.
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Wykres 39. Ocena zasadnoSci zastosowania metod Programu
poczucia kontroli dla pracownikéw firm modernizowanych

4,07

4,08
4,06
4,04
4,02
4
3,97 3,98
— 3,96
— 3,94
T - 3,92
CAWI 9. Ocen mozliwo$¢/zasadnosée CAWI 8. Ocen mozliwo$¢/zasadnosé
zastosowania tych metod dla pracownikéw zastosowania tych metod dla pracownikow
chcacych rozwija¢ si¢ zawodowo lub firm modernizowanych muszacych zmienié¢
awansowa¢ w firmie. stanowisko pracy.

Zrddto: Badania whasne.

Konkludujgc stwierdza sig¢, ze najwyzej oceniang cechg dotyczaca
Programu poczucia kontroli byta ocena przydatnosci grupowych warsz-
tatow psychologicznych Trening Sterownosci dla pracownika w pracy
zawodowej respondentow (Srednia ocena 4,32 wsrdd potencjalnych od-
biorcow). Za$ relatywnie najnizej oceniono przydatno$¢ bezplatnych
internetowych narzedzi wsparcia psychologicznego w wykonywanym
zawodzie dla osob zwalnianych z pracy ($rednia ocena 3,87 wsrdd po-
tencjalnych uzytkownikow). Tym samym wszystkie cechy metody zosta-
ly uznane za przydatne i uzyteczne.

Przyspieszenie - Samoksztalcenie (nowe metody edukacji)

Badana proba potencjalnych odbiorcow (badanie CATI, woj. podla-
skie) obejmowala 50 respondentéw w tym: 48,0% osob w wieku od 30
do 50 lat, 36,0% ponizej 30 lat oraz 16,0% powyzej 50 lat. Proba obej-
mowala w 78,0% kobiety i w 22,0% me¢zczyzn. Podziat na zawod — sta-
nowisko prezentowatl si¢ nastgpujaco: pracownik firmy (40,0%), doradca
zawodowy (28,0%), psycholog (12,0%), trener - mistrz zawodu (12,0%),
instytucja rynku pracy (4,0%), instytucja szkoleniowa (4,0%). Dokfadnie
dwie osoby deklarowaty posiadanie orzeczenia o niepelnosprawnosci.

Badana proba potencjalnych uzytkownikow (badanie CAWI, cala
Polska) obejmowata 100 respondentéw w tym: 63,0% w wieku od 30 do
50 lat, 33,0% ponizej 30 lat oraz 4,0% powyzej 50 lat. W podziale na
ple¢ proba obejmowata w 60,0% kobiety i w 40,0% mezczyzn. Doktad-
nie 5 respondentéow deklarowato posiadanie orzeczenia o niepeino-
sprawnosci.
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W odniesieniu do oceny narzedzi z kategorii ,,Przys$pieszenie - Sa-
moksztatcenie (nowe metody edukacji)” uzyskano odpowiedzi na naste-
pujace pytania skierowane do potencjalnych odbiorcow (badanie CATI,
woj. podlaskie):

1)

2)

3)

4)

5)
6)
7)

8)

Ocen przydatno$¢ zdalnej nauki nowego zawodu w
poszukiwaniu pracy.

Ocen przydatno$¢ zdalnej nauki nowego zawodu w
poszukiwaniu nowej pracy przez osoby pracujgce (na przyktad w
okresie wypowiedzenia).

Ocen przydatno$¢ zdalnej nauki nowego zawodu w
poszukiwaniu nowej pracy przez osoby mniej mobilne (na
przyktad osoby niepetnosprawne).

Ocen przydatno$¢ zdalnej nauki nowego zawodu w
poszukiwaniu nowej pracy przez osoby mniej dyspozycyjne
(rodzice opiekujacy si¢ dzieckiem).

Ocen wage zdalnego opiekuna — trenera, specjalisty w zawodzie
w zdalnej nauce nowego zawodu.

Ocen wage grupowych warsztatow Reorientacja uzupetniajgcych
zdalng nauke nowego zawodu.

Ocen przydatno$¢ bezptatnych internetowych szkolen do nauki
nowego zawodu dla pracownika w Twojej pracy zawodowej.
Ocen przydatnos¢ grupowych warsztatow Reorientacja
uzupelniajacych zdalng nauk¢ nowego zawodu dla pracownika
w Twojej pracy zawodowe;j.

oraz do potencjalnych uzytkownikéw (badanie CAWI, cata Polska):

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Ocen przydatnos¢ w Twojej pracy zawodowej internetowych
szkolen do nauki nowego zawodu dla oséb zwalnianych.

Ocen przydatnos¢ w Twojej pracy zawodowej grupowych
warsztatow Reorientacja uzupehiajacych zdalng nauke nowego
zawodu.

Ocen przydatno$¢ zdalnej nauki nowego zawodu w
poszukiwaniu nowej pracy przez osoby pracujace (na przyktad w
okresie wypowiedzenia).

Ocen przydatnos¢ zdalnej nauki nowego zawodu w
poszukiwaniu nowej pracy przez osoby mniej mobilne (na
przyktad osoby niepetnosprawne).

Ocen przydatnos¢ zdalnej nauki nowego zawodu w
poszukiwaniu nowej pracy przez osoby mniej dyspozycyjne
(rodzice opiekujacy si¢ dzieckiem).

Ocen wage zdalnego opiekuna — trenera w zdalnej nauce
nowego zawodu.
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7) Ocen mozliwos¢/zasadnos¢ zastosowania tych metod dla
pracownikow firm modernizowanych muszgcych zmieni¢
stanowisko pracy.

8) Ocen mozliwos¢/zasadno§¢ zastosowania tych metod dla
pracownikéw chcacych rozwijac¢ si¢ zawodowo lub awansowaé
w firmie.

W oparciu o powyzsze pytania ewaluacyjne i przeprowadzong ankie-
tyzacje uzyskano wyniki oceny opisane w dalszych podrozdziatach.
Ocena zostata przeprowadzona w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznaczato, iz
dana cecha jest nie wazna, nie przydatna lub nie zasadna, za$ 5 iz jest
bardzo wazna, bardzo przydatna lub bardzo zasadna.

Uzytecznos¢é metody

Zaréwno potencjalnych odbiorcow, jak i potencjalnych uzytkowni-
kéw poproszono o oceneg przydatnosci zdalnej nauki nowego zawodu w
poszukiwaniu nowej pracy przez osoby pracujace (na przyktad w okresie
wypowiedzenia). W pierwszej grupie cecha ta zostala oceniona $rednio
na poziomie 4,38 punkty. W drugiej grupie natomiast na poziomie $red-
niej oceny 3,94 punkty. Dodatkowo potencjalnych odbiorcéw z woj.
podlaskiego poproszono o ocene¢ przydatnosci zdalnej nauki nowego
zawodu w poszukiwaniu pracy. Cecha ta uzyskata $rednig ocene 4,24
punkty.

Potencjalni uzytkownicy i potencjalni odbiorcy mieli okazj¢ oceny
przydatnos$ci zdalnej nauki nowego zawodu w poszukiwaniu nowej pra-
cy przez osoby mniej mobilne (na przyktad osoby niepetnosprawne). W
ocenie pierwszej grupy cecha ta uzyskata $rednig oceng 4,60, zas w
przypadku drugiej $rednig ocena 4,50.
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Wykres 40. Ocena przydatno$ci zdalnej nauki nowego zawodu w poszuki-
waniu pracy

37 38 39 4 41 42 43 44 45

CATI 2. Ocen przydatno$¢ zdalnej nauki | | | | | |
nowego zawodu w poszukiwaniu nowej
pracy przez osoby pracujace (na przyktad w
okresie wypowiedzenia).

4,38

CAWI 3. Ocen przydatno$¢ zdalnej nauki

nowego zawodu w poszukiwaniu nowej
. 3/94
pracy przez osoby pracujace (na przykiad w
okresie wypowiedzenia).

CATI 1. Ocen przydatnos$¢ zdalnej nauki
nowego zawodu w poszukiwaniu pracy.

ST

Zrédto: Badania wlasne.

Wykres 41. Ocena przydatnosci zdalnej nauki nowego zawodu w
poszukiwaniu nowej pracy przez osoby mniej mobilne (na przyktad
osoby niepelnosprawne)

4,44 446 4,48 45 452 454 456 4,58 4,6 4,62

CATI 3. Ocen przydatno$¢ zdalnej nauki
nowego zawodu w poszukiwaniu nowej 450
pracy przez osoby mniej mobilne (na '

przyktad osoby niepelnosprawne).

CAWI 4. Ocen przydatno$¢ zdalnej nauki

nowego zawodu w poszukiwaniu nowej 460
pracy przez osoby mniej mobilne (na '
przyktad osoby niepetnosprawne). S e T T B A

Zr6dto: Badania wlasne.
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Wykres 42. Ocena przydatnosci zdalnej nauki nowego zawodu w
poszukiwaniu nowej pracy przez osoby mniej dyspozycyjne (rodzice
opiekujacy sie¢ dzieckiem)

438 44 442 4,44 446 4,48 45 452 4,54 456

CATI 4. Ocen przydatnos$¢ zdalnej nauki
nowego zawodu w poszukiwaniu nowej
pracy przez osoby mniej dyspozycyjne
(rodzice opiekujacy si¢ dzieckiem).

CAWTI 5. Ocen przydatno$¢ zdalnej nauki
nowego zawodu w poszukiwaniu nowej
pracy przez osoby mniej dyspozycyjne

(rodzice opiekujacy si¢ dzieckiem).

Zrédto: Badania wlasne.

Obie grupy respondentéw oceniaty takze przydatnos¢ zdalnej nauki
nowego zawodu w poszukiwaniu nowej pracy przez osoby mniej dyspo-
zycyjne (rodzice opiekujacy sie dzieckiem). Potencjalni uzytkownicy
ceche ta ocenili $rednio na 4,54 punkty, za$ potencjalni odbiorcy na
$rednio 4,44 punkty.

Zaréwno potencjalni odbiorey, jak i potencjalni uzytkownicy oceniali
wage zdalnego opiekuna - trenera, specjalisty w zawodzie w zdalnej
nauce nowego zawodu. W opinii obu grup uczestnictwo takiego specjali-
sty w realizacji programu jest wazne - $rednie oceny odpowiednio 4,26 i
4,06.

Wykres 43. Ocena wagi zdalnego opiekuna w zdalnej nauce nowego
zawodu

395 4 405 41 415 42 425 43

CAWI 6. Ocen wagg zdalnego opiekuna -
trenera w zdalnej nauce nowego zawodu.

CATIS. Ocen wage zdalnego opiekuna -
trenera, specjalisty w zawodzie w zdalnej
nauce nowego zawodu.

Zrodto: Badania wlasne.
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Podsumowujac stwierdza si¢, ze najwyzej oceniang cecha produktu
finalnego Samoksztalcenie (nowe metody edukacji) jest przydatnosé
zdalnej nauki nowego zawodu w poszukiwaniu nowej pracy przez osoby
mniej mobilne (na przyktad osoby niepelnosprawne) (Srednia ocena 4,60
wedhug potencjalnych uzytkownikow). Tymczasem relatywnie najnizej
oceniang cechg jest przydatno$¢ zdalnej nauki nowego zawodu w poszu-
kiwaniu nowej pracy przez osoby pracujgce (na przyktad w okresie wy-
powiedzenia) (Srednia ocena 3,94 wedtug potencjalnych uzytkownikow).
Zasadniczo zatem zdecydowana wigkszo$¢ cech omawianego produktu
finalnego zostata oceniona pozytywnie jako przydatne lub niemal bardzo
przydatne.

Uniwersalnosé¢ metody

Potencjalnych odbiorcow poproszono o oceng przydatnosci bezplat-
nych internetowych szkolen do nauki nowego zawodu dla pracownika w
swojej pracy zawodowej. Zdaniem respondentéw szkolenia takie sa
przydatne ($rednia ocena 4,38). Tymczasem potencjalnych uzytkowni-
kéw poproszono o oceng przydatno$¢ w swojej pracy zawodowej inter-
netowych szkolen do nauki nowego zawodu dla oséb zwalnianych.
Srednia ocena tej cechy uksztaltowata sie na poziomie 3,68 punktow.

Wykres 44. Ocena przydatnosci bezplatnych internetowych szkolen
do nauki nowego zawodu

46
44
42

3,68

CAWTI 1. Ocen przydatno$¢ w Twojej pracy CATI 7. Ocen przydatnos¢ bezptatnych

zawodowej internetowych szkolen do nauki internetowych szkolen do nauki nowego

nowego zawodu dla 0s6b zwalnianych. zawodu dla pracownika w Twojej pracy
zawodowej.

- 38
- 3,6
- 34
- 3,2

Zré6dto: Badania whasne.

Potencjalnych odbiorcow poproszono o ocen¢ wagi grupowych
warsztatow Reorientacja uzupetniajacych zdalng naukg nowego zawodu
($rednia ocena 4,28) oraz o ocen¢ przydatnosci grupowych warsztatow
Reorientacja uzupehiajacych zdalng nauke nowego zawodu dla pracow-



154
Rozdziat 2.

nika w swojej pracy zawodowej (Srednia ocena 4,28). Dodatkowo poten-
cjalnych uzytkownikdéw poproszono o ocen¢ przydatnosci w swojej pra-
cy zawodowej grupowych warsztatow Reorientacja uzupelniajacych
zdalng nauk¢ nowego zawodu ($rednia ocena 3,78).

Wykres 45, Ocena przydatnosci grupowych warsztatow
Reorientacja uzupelniajacych zdalng nauke nowego zawodu

428 4728 4.4
4,3

4,2
41
4

3,9
38
3,7
3,6
3,5

CAWTI 2. Ocen przydatnos¢ w  CATI 8. Ocen przydatnosé CATI 6. Ocen wage
Twojej pracy zawodowej grupowych warsztatow grupowych warsztatow
grupowych warsztatow Reorientacja uzupetniajacych Reorientacja uzupetniajacych
Reorientacja uzupetniajacych zdalng nauke nowego zawodu zdalng nauke nowego zawodu.
zdalng nauke nowego zawodu.  dla pracownika w Twojej
pracy zawodowej.

Zrédto: Badania wlasne.

Ponadto potencjalnych uzytkownikéw poproszono o ocen¢ mozliwo-
$ci, zasadno$ci zastosowania tych metod dla pracownikoéw chcacych
rozwija¢ si¢ zawodowo lub awansowac¢ w firmie oraz dla pracownikow
firm modernizowanych muszacych zmienié¢ stanowisko pracy. W pierw-
szym przypadku uzyskano $rednig oceng 4,19, w drugim za$ 4,00.
Wykres 46. Ocena zasadnoSci zastosowania tych metod dla
pracownikow

419 4,25
42
4,15
4,1
4,00 4,05
—r 4
T -39
CAWI 8. Ocen mozliwo$é/zasadnosé CAWI 7. Ocen mozliwo$é/zasadnosc
zastosowania tych metod dla pracownikow zastosowania tych metod dla pracownikow
chcacych rozwijac si¢ zawodowo lub firm modernizowanych muszacych
awansowac w firmie. zmieni¢ stanowisko pracy.

Zrddto: Badania whasne.
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Najwyzej oceniong cechg Samoksztalcenia zostata przydatnos$¢ bez-
ptatnych internetowych szkolen do nauki nowego zawodu dla pracowni-
ka w pracy zawodowej (§rednia ocena 4,38 wsrdd potencjalnych odbior-
cow). Tymczasem relatywnie najnizej oceniong cecha byla przydatnosé
w pracy zawodowej internetowych szkolen do nauki nowego zawodu dla
0sob zwalnianych ($rednia ocena 3,68 wsrod potencjalnych uzytkowni-
kéw). Poszezegdlne cechy narzgdzia zostaly zatem w zdecydowanej
wigkszo$ci ocenione jako przydatne co $wiadczy o wysokiej uniwersal-
nos$ci narzedzia.

Ewaluacja modelu ESP_Firma w badaniach jakogciowych

W badaniach ilo§ciowych zastosowano badanie FGI kierowane do
uczestnikOw testu oraz potencjalnych odbiorcow produktu finalnego z
woj. podlaskiego.

MODEL EWALUACJI kompetencji pracownika

Testowane rozwigzania w postaci programu komputerowego ,,Kwe-
stionariusz Ekwiwalentéw” oraz zdalnej aplikacji ,,e-Kwestionariusz
Ekwiwalentéw zaspokoily oczekiwania i potrzeby w zakresie zdiagno-
zowania 1 oceny nieformalnych kompetencji uczestnikow testu. Stoso-
wanie takich rozwigzan w dalszym ciagu nie jest jeszcze popularne w
naszym regionie.

Szczegolnie istotnym elementem byto potaczenie metody samodziel-
nego badania kompetencji poprzez uczestnika testu oraz wsparcie zdalne
oferowane przez doradce zawodowego.

,,Jezeli chodzi o mnie rzeczywiscie bylo to zaskakujgce rozwigzanie.
Na poczgtku byla niepewnos¢ ale mielismy wsparcie opiekunow, w kaz-
dej chwili byt kontakt z opiekunem takie mozna bylo przedyskutowaé
rozne kwestie. Byt element zaskoczenia miedzy tym, co wiedziatam a
czego nie wiedziatam o sobie i swoich kompetencjach”.

Ankieta stuzaca do diagnozy Panstwa nieformalnych kompetencji by-
la czytelna i zrozumiala oraz optymalna pod katem dlugo$ci. Wszyscy
respondenci potwierdzili intuicyjny sposéb jej wypetniania.

., Nie, pytania byly akurat takie jakie maly byé, bardzo szybko sig je
wypetniato. Byly jasne i czytelne.”

., Byly jasne i czytelne. Mozna bylto si¢ tez duzo z nich dowiedzieé i
jakos tak sie¢ do nich ustosunkowac . Te osoby, ktore je uktadaly wcho-
dzity tak jakby w te osoby ktore moglyby na nie odpowiadac.”
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Takze pozytywnie okreslono czytelnos¢ 1 tatwo$¢ zastosowania
»Kwestionariusza Ekwiwalentow” oraz korzystanie z aplikacji zdalnej
,,e-Kwestionariusze Ekwiwalentow”.

., Nie byla taka skomplikowana. Byta czytelna. Nie trzeba posiadac
wigkszej wiedzy, Zeby moc poruszac sie po tej platformie.”

,,Ja to samo potwierdzam, co kolezanka. Najpierw myslatam, ze be-
dzie trudno, przybieratam si¢ dtugo do tego, zeby wejs¢. Ale jak juz we-
sztam, to chetnie do tego wracatam. Zdarzato sie, ze wracatam i prze-
glgdatam to, co juz wezesniej rozwigzatam. Czyli weiggajqce i czytelne.”

Narzegdzia bilansowania kompetencji za pomoca e-kwestionariuszy
ekwiwalentow i powigzanego z nimi programu kwestionariusza kompe-
tencji w formie aplikacji zdalnej to rozwigzanie trafne i odpowiednie.
Pozwala ono efektywnie zarzagdza¢ swoim czasem i skrdci¢ czas, w po-
rownaniu z ktéry tradycyjnymi metodami doradczymi/diagnostycznymi.

., Format byt bardzo dogodny, bo moglismy sobie w swoim czasie do-
pasowywac - kiedy mamy ochote, kiedy mozemy, kiedy jestesmy jakos tak
lepiej nastawieni.”

,»Nie bylo nacisku zewnetrznego, ze musimy korzystac. Mamy czas
korzystamy, ale kiedy jezeli chcemy, mozemy przerwac w kazdej chwili i
nie utracimy tego co juz zyskalismy, tego czego sie juz dowiedzielismy.”

,, Przede wszystkim bylo to wygodne, zZe dostep do platformy byt row-
niez w godzinach wieczornych, co nie kolidowalo, z innymi zajeciami.”

Respondenci pozytywnie ocenili funkcjonalno$¢ platformy do zdal-
nego doradztwa. Jej obstuga byta intuicyjna. Respondenci nie wskazali
na problemy podczas korzystania.

,, Obstuga byla oczywista. Praca jest bardzo podzielona i dzieki temu
bardzo czytelna: wiadomo gdzie jest co. Nie ma mozliwosci, Zeby zagu-
bi¢ si¢ w platformie, poniewaz idqgc jednym kierunkiem, jest sie kierowa-
nym odpowiednio do nastgpnych. To bylo bardzo wazne dla 0sob, ktore
nie majq doswiadczenia w obstudze roznych programow.”

., Ze szkoleniami na platformie, co najmniej meczqce, poniewaz od-
gornie narzucona ilos¢ godzin, dziennie troche trzeba tego przerobié, ale
sig siadato, wigczato i to sobie na komputerze dzialato. Ja bytam prze-
straszona, ze to bedzie w tej samej formie, a przynajmniej podobnej, a
nie ze sama bede mogta sobie dostosowa¢ ile dziennie czasu poswigcam
na przerobienie materiatu na platformie.”

,.Ja nie miatam doswiadczenia i nie bylo dla mnie problemu, zeby
cos znalez¢ czy wypelnic¢, a pozniej jezeli chodzi o wypelnienie tych te-
stow, faktycznie trzeba bylo przeanalizowac wszystkie prezentacje i za-
tqczniki i do dopiero po zapoznaniu sie, mozna byto wypelnic ten test.
Mam nadzieje, ze bede mogta z czasem z tego korzysta¢”
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Ciekawe odpowiedzi uzyskano na pytanie odnosnie dopasowania na-
rzgdzi doradczych do potrzeb osob pracujacych zagrozonych zwolnie-
niem i 0s6b bezrobotnych. Respondenci zaskoczenie byli niekiedy swo-
imi wynikami. Nie zdawali sobie sprawy, ze moga realizowac si¢ w in-
nych dziedzinach.

,»Na pewno tak, ja uwazam, ze byly tam pytania zwigzane strikte z ja-
kims zawodem, rzemiostem, ja w takich pytaniach nie czutem si¢ dobrze
wiec mialem to na samym koncu w wyniku; informacje, Ze nie pasuje do
tych zawodow. Tym samym te wyniki pomogly na pewno. Fajny wyszedt
mi wynik, ze lubi¢ prace w spolecznosci, nigdy nie myslatem, ze moge
pracowac spolecznie i faktycznie moze bede sie w tym realizowat”

Za szczegllnie trafne rozwigzanie uznano mozliwos¢ konsultacji
wynikéw diagnozy przy pomocy zdalnej aplikacji z psychologiem, do-
radcg zawodowym, doradcs.

., To byto bardzo dobre, poniewaz bytam przerazona, ze moje wyniki
wypadly tak nisko. Jednak w momencie kiedy skonsultowalam si¢ ze
swoim doradcq, okazalo sie, ze bardzo dobrze, ze sq takie wyniki, ponie-
waz jest to moja zaleta, a nie wada. Doradczyni wyjasnita mi, ze moje
wyniki sq zupetnie inne niz tak ja je sobie wczesniej interpretowatam”

SpecjaliSci zatrudnieni w procesie diagnozowania, bilansowania
kompetencji otrzymali wysokie oceny:

,,» Od jedynki do dziesigtki, ja bym data dziesiec¢”

,Ja sie rowniez zgadzam. Atmosfera i wspolpraca byly wspaniate.
Mialam poczucie, ze zawsze moge si¢ zglosi¢ i cos omowic, przedysku-
towac”

,,Doradcy byli dyspozycyjni. Byli dostepni prawie przez caly dzien.
Bardzo nas motywowali, wspierali i nawet mobilizowali, Zebysmy pra-
cowalli, korzystali z platformy, otwierali sie na grupe, chcieli cos o sobie
powiedziec¢, nie czujqc Zadnego zagrozenia. Takze trenerzy byli niesa-
mowici i bardzo nas wspierali.”

., Wazne byto dla nas poczucie, ze jezeli dla nas cos stanowito pro-
blem, dla nich to nigdy nie byl to blahy problem, zawsze podchodzili
bardzo profesjonalnie do tego i zawsze mozna bylo porozmawiac, prze-
dyskutowac i zawsze to si¢ rozwigzywato"

Uzywane przez respondentow narzedzia doradcze nalezy uznaé za
skuteczne. Zapewniajg one wlasciwg realizacje procesu diagnostyczno-
doradczego ekwiwalentow, bilansowania kompetencji 0sob zatrudnio-
nych lub zagrozonych zwolnieniami.

., Te wszystkie narzedzia byly bardzo profesjonalnie wykonane. Weze-
Sniej myslatam, ze bedq to jakies banalne narzedzia. Okazato sie to nie-
prawdg, poniewaz byly przygotowane bardzo profesjonalnie i dzieki
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temu ja bardzo duzo sie dowiedziatam i bardzo duzo sie nauczytam. Za-
tuje tylko, ze nie mam tego w formie papierowej, Zebym mogta w kazdej
chwili do tych wartosciowych informacji wroci¢. Fajnie by bylo, zeby
moc do tego wrocic, przekartkowac i znalez¢ to co jest potrzebne”

,,Co do tych narzedzi doradczych, moim zdaniem, w mojej sytuacji
byty one bardzo pomocne. To taka analiza samej siebie. Zazwyczaj nie
zaglebiam sig, nie analizuje w taki sposob ze w czy jestem lepsza w czym
gorsza. A to bylo takie przyjrzenie sie, uswiadomienie sobie pewnych
IZeczy, ze w niektorych obszarach jest dobrze, w innym moze by¢ lepiej.
Ja bardzo duzo zyskalam, duzg pewnos¢ siebie, takq wigkszq samoswia-
domos¢”

Przygotowane w ramach projektu narzedzia sg pomocne w dokona-
niu pewnego rodzaju samooceny i zwickszenia poziomu samo$wiado-
mosci swojego potencjalu i kompetencji oraz zweryfikowania wiedzy
nieformalnej.

,,Kaze pytanie dotyczqce nas poglebiato naszq samoswiadomosc.
Nawet kiedy pytanie czasem wydawaly sie blahe, pozwalaly nam si¢ nam
chwile zatrzymad, zastanowic i analizowac co jest w nas”

,» Czasem wydajemy sie sobie tacy, a po analizie takiego testu okazuje
sie, ze nasze spojrzenie na siebie jest zupetnie inne. testy pokazywaty
nam to jacy jestesmy w rzeczywistosci. Tak jak np. tukasz, ktory nie
zdawat sobie sprawy, ze lubi pracowac spolecznie czy chociazby predys-
pozycje do zawodow estetycznych, o ktorych cztowiek sobie nie zdawat
sprawy. Wszystko to wylonity te testy. W ten sposob otwierajq si¢ kolej-
ne furtki, o ktorych sobie nawet nie zdawalismy sprawy”

., Zastanowitam sie chwile, nad teatrem, czy moze rzeczywiscie pO-
winnam pojs¢. Niby z gory odrzucitam ta pytanie, bo nie lubig teatru, ale
wymagato to dluzszego zastanowienia sie”

Na obecnym etapie testowania — czyli pod koniec trwania testu moz-
na juz mowi¢ o korzysciach plynacych z udzialu w projekcie.

,, Pewnie, Ze jest korzystne, kazde doswiadczenie jest korzystne,
uswiadamia cos czltowiekowi na jego temat”

., Fajnie bylo, ze moglismy oderwaé si¢ od swoim codziennych obo-
wigzkow, od swojego miejsca zamieszkania, ze moglismy sie dowiedziec
o0 sobie wielu niesamowitych rzeczy, ze moglismy sie otworzy¢ na ludzi, 1
jezeli chodzi o mnie, bardzo si¢ ciesze, ze si¢ zakwalifikowatam. Jestem
wdzigczna z przyjazni, ktore sig tu nawigzaly, ze trenerzy byli bardzo
otwarci, ze mozna byto porozmawiac na kazdy temat, to jest cos czego
bedzie mi bardzo brakowato”

,, Grupa jest wspaniata, wymieniamy si¢ doSwiadczeniami i bedziemy
kontynuowa¢ naszq przyjazn. Dzieki projektowi uswiadomilismy sobie,



159

Uzasadnienie i ocena modelu

Ze pomimo ze jestesmy tacy rozni i kazdy z nas pochodzi z innego srodo-
wiska, a mimo to moglismy si¢ do siebie zblizy¢ i czegos si¢ nauczyé”

,,Ja mogtam catkowicie zajrze¢ w glgb siebie, przez chwile nie mu-
sialam martwi¢ si¢ o codzienne sprawy, moglam zadbacé o siebie i by¢
sobg”

., Taka izolacja powoduje, ze czlowiek skupia si¢ na tym projekcie,
nad tym co tu robi, uczestniczy w tych zajeciach, rozmawia na ich temat,
a nie ma jakichs pobocznych mysli, ze tyle jeszcze osobistych spraw do
zatatwienia. Tutaj jestem i TO robig, poswigcam czas tylko temu. Takze
mysle, Ze gdyby to nie byto zorganizowane wlasnie tam, tylko np. w miej-
scu zamieszkania, to nasza praca nie bytaby taka efektywna, bo cztowiek
by si¢ rozbiegal myslami. Tutaj bylismy skupieni tylko na projekcie i na
pracy nad sobg”

Uzytkownicy modelu - specjali$ci zaangazowani w proces outplace-
mentu wysoko ocenili rozwigzania logistyczne (zdalne).

., Tego typu rozwigzania w dzisiejszych czasach sq bardzo wygodne,
zarowno dla uczestnikow i trenerow. Takie forma kontaktu telefoniczne-
go i internetowego sprawia, ze mozna sie umowic¢ na rézne godziny w
zaleznosci od potrzeb i mozliwosci roznych, jednej i drugiej strony. Z
perspektywy osoby pracujgcej moge powiedziel, zZe jest to bardzo wy-
godne. Obie formy, forma internetowa i nasze spotkania, wzajemnie
Swietnie sie uzupetniat i tworzy wazng catos¢”

,»Dawalo to taka pewnos¢. Byt to dla nas duzy komfort, ta mozliwosé
zapytania, zweryfikowania. A kazdy z nas ma inny dzien, w innym czasie
robie rozne rzeczy. Niektorzy majg bardzo pozno, tylko wieczorem czas,
ale mozna bylo to zrobi¢”

., 1o bylo bardzo innowacyjne, i tam sobie pomyslatam, ze projekt byt
dla nas, a nie my dla projektu. Moglismy poczué sie nie przedmiotowo,
ze pomoc byta dostegpna wlasciwie catq dobe. Ja np. nie czutam sig¢ kro-
likiem doswiadczalnym. I okazuje sie, Ze na etapie testowania wynosimy
duzo dla siebie”

Jako ewentualne zmiany, ktore nalezatby wprowadzi¢ aby propono-
wane rozwigzanie bylo bardziej trafne i skuteczne poddano kilka propo-
Zycji.

., Zatuje tylko, ze nie mam tego w formie papierowej, zebym mogta w
kazdej chwili do tych wartosciowych informacji wrocié. Fajnie by bylo,
zeby moc do tego wrocic, przekartkowac i znalezé to co jest potrzebne”

., Fajnie by bylo, zeby w trakcie wypetniania kwestionariuszy, mozna
byto podejrzec prawidtowe odpowiedzi. Dzigki temu mielibysmy wigkszq
samoswiadomos¢, w ktorym momencie popetnilismy blgd"
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., Zeby bylo tego jeszcze wiecej. Wiecej informacji dotyczgcych nas
samych, takich osobistych. Wypeltnitam kwestionariusz, dowiedziatam si¢
czegos wstepnie, ale mozna by jeszcze doglebniej to przeanalizowad,
zeby wiedzie¢ w czym mozna by si¢ dalej ksztalcié, jak podnies¢ swoje
kwalifikacje i Zeby jeszcze wigcej skorzystac. Byto kilka pytan osobistych,
niby prostych ale zastawiajgcych i czegos dowiedziatam si¢ na swoj te-
mat z tych pytar i to byto bardzo zaskakujgce. Ale dopiero po konsultacji
z doradcq ta informacja na moj temat jest kompletna”

Wypracowany model postegpowania w zaproponowanym ksztatcie
wedhug respondentow FGI powinien by¢ upowszechniany tj. prezento-
wany innym instytucjom

,.Ja uwazam, ze powinny by¢ udostgpniane. Wedtug mnie wyczerpujg
wszystkie informacje i wiadomosci, ktore tam byly zawarte. Byly bardzo
trafne i sq godne polecenia”

. Mysle, ze mozna to juz wykorzystywac”

,,» Kiedys bede dumna i zadowolona, Ze jako tester jak uczestniczytam
W powstaniu projektu

., Moglismy wspolnie uczestniczyé, sprawdzaé i testowaé ten pro-
gram, to ja sie czuje jakbym wspottworzyta to. Bo ja wiem o co chodzi,
bo ja to praktycznie wykonatam, sprawdzitam, przetestowatam”

., Fajne doswiadczenie, na pewno godne polecenia”

,Ja tez sie zgadzam. Mysle, Ze mozna to juz wykorzystywaé dalej bo
jest to dopracowane”

MODEL KSZTALTOWANIA STEROWNOSCI pracownika

Mozna uzna¢, ze testowane rozwigzania w Modelu Sterownosci Pra-
cownika zaspokoity oczekiwania i potrzeby w zakresie planowania ka-
riery i doradztwa zawodowego respondentow.

., W moim przypadku raczej sprawdzaty sie odpowiedzi, ktore propo-
nowat dany test i wyniki, ktore przedstawiane byly w postaci stupkow.
Byly potwierdzeniem”.

,»Moje wyniki byly w duzej mierze usrednione takze positkowalam
sig wsparciem doradcow. Konsultowalam swoje wyniki i ich interpreta-
cje”.

Kwestionariusze zdalne ,,e - Trening Sterowno$ci” byly czytelne i
zrozumiate oraz optymalne pod katem dlugosci. Raczej nie sprawity
problemoéw podczas jej wypelniania.

Zdazato si¢ jednak, ze respondent nie mial jeszcze do$wiadczen
wskazanych w kwestionariuszu i odpowiadal wyobrazajac sobie taka

sytuacje
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,, Gdzieniegdzie mogly bys stosowane inne odpowiedzi, zamiast cze-
sto, rzadko itp.. ktore w danym momencie Srednio mi pasowaty latwiej by
mi si¢ odpowiadato na pytania stosujqc zwyklg numeracje od jednego do
pieciu. Ogolnie calos¢ byla bardzo czytelna. Pojedyncze pytania byty
takie, ze nie wiedzialysmy jak si¢ do nich odnies¢, bo dotyczyty np. spraw
typu kredyt, dzieci itd. a ja tego nie przezytam, nie doswiadczylam takze
odpowiadatam bardziej na zasadzie co by byto gdyby”.

., To bardziej chodzito o takie spontaniczne odpowiedzi. Ja to tak
odebratam. Wiadomo, zZe nie kazdy przezyt dane wydarzenia i nie kazdy
moze si¢ ustosunkowac. Budzilo to rozbiezne emocje. Ale budzito. Zmu-
szato do myslenia. To chyba dobrze”.

Czytelnos$¢ i1 tatwos¢ stosowania kwestionariuszy ,,Trening Sterow-
nosci” oraz korzystanie z aplikacji zdalnej ,,e - Trening Sterownosci”
oceniono pozytywnie.

,,»Dobra dlugos¢ kwestionariuszy. Nie byto problemow”

.» Wszystko bylo bardzo fajnie, przejrzysto. Czytelnie”

,,Pomagalo to, ze moglismy przerywaé prace w kazdym momencie,
wracac kiedy byl czas. Taki cigg dalszy pracy”

Narzedzia wirtualnego treningu sterownosci w formie zdalnej to
rozwigzanie trafne i odpowiednie. Pozwala efektywniej zarzadza¢ swoim
czasem i skroci¢ czas, w poréwnaniu z tradycyjnymi metodami dorad-
czymi

., Kazdy ma swoj tryb zycia i funkcjonuje w innych porach dnia i mo-
ze sobie dostosowaé nauke do siebie, do swojego dnia — kiedy trzeba,
kiedy moze, kiedy ma czas — wtedy otwiera i uczy sie, czy ewentualnie
kontaktuje z naszymi doradcami”

,, To rozwigzanie elastyczne. To byto dobre bardzo”.

., Ivlko wazne jest jednak to, Zeby faktycznie mozna si¢ bylo spotkac
z trenerem, czy doradcq, cos doprecyzowad. I twarzg w twarz porozma-
wiac. To tez jest mimo wszystko wazne przy tej zdalnej nauce”.

., Iym bardziej, ze najpierw robimy cos zdalnie a potem spotykamy
sig z trenerem, ktory duzo wyjasnial, pokazywat zastosowanie tego, cze-
go sig nauczylto na platformie. To bylo fajne uzupetnienie”.

., Pod wzgledem czasu to dla osob zabieganych jest to duze ulatwie-
nie, bo mozna sie¢ uczy¢ w domu, nie trzeba dojezdzaé, spedza¢ czas na
wyktadach, zajeciach, éwiczeniach. Mozna uczy¢ sie samodzielnie na
platformie kiedy chce, kiedy wiem, ze uczy si¢ najwydajniej. Mozna kon-
trolowac swoj czas”

., Projekt byt skierowany rowniez do osob, ktore jeszcze pracujg a
osoba, ktora pracuje od poniedziatku do pigtku czy przez caly tydzien,
nie ma mozliwosci stawiania si¢ o konkretnej godzinie na lekcjach. Tak-
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ze tutaj dysponowanie czasem i okreslenie przez samego Siebie, kiedy
chee sie uczyc, kiedy chee sie do tego usigsé, jest w dzisiejszych czasach
rozwigzaniem odpowiednim.”

., Mysle, ze wiele osob, gdyby kurs byl zorganizowany powiedzmy
tylko w weekendy, by zrezygnowato dlatego, ze weekend czesto jest jedy-
nym dniem wolnym w catym tygodniu zeby odpoczgé. Nie wszyscy mieli-
by tyle motywacji i zaangazowania, zeby poswiecic ten czas.”

Funkcjonalno$¢ platformy do zdalnego treningu sterownosci byta po-
zytywnie oceniona przez respondentow. Jej obstuga jest intuicyjna.

., Platforma byla czytelna i przejrzysta”

,»Mozna bylo praktycznie intuicyjnie si¢ po niej poruszac¢”

,,Dobre bylo to, ze trzeba bylo zrobic¢ jeden modul, zeby drugi sie¢
otworzyl. Gdyby byto inaczej nie bylaby to wiedza rozwijajqca. Trzeba
bylo przejs¢ jeden test, zeby moc zrobié¢ kolejny. Trzeba byto uczyé sie
etapami.”

Takze dopasowanie narzedzi doradczych do potrzeb osdb pracuja-
cych zagrozonych zwolnieniem i 0sdb bezrobotnych jest wysokie.

,,Osoba taka dzieki tym narzedziom poznaje swoje mozliwosci, we-
wnetrzne motywatory. Na bazie tych testow dowiaduje sie o sobie wigcej.
Rowniez tego, w jakiej [racy mogtaby sie odnalezé najlepiej. Zgtebiajgc
swoje wewnetrzne cechy, wartosci i poczucie sterownosci taka osoba
moze tq wiedze wykorzystac¢ poszukujgc odpowiedniej pracy.”

,»Narzedzia pomagajq sie ukierunkowad. Jezeli ktos nie ma siebie
pomystu tak do kornica to dzieki tym testom poznaje siebie, widzi co moz-
na by zmienic¢ a co wykorzystac, w jakim pojs¢ kierunku.”

,, Testy dotykajg czasami kwestii, o ktorych na co dzien nawet nie
myslimy. Wydajq sie tak proste, oczywiste, ze nie wymagajq skupienia. A
tutaj test wymaga by sie na chwile zatrzymac i zastanowic¢ nad roznymi
sprawami. I w ten sposob mozna poznac siebie.”

., Po rozwigzaniu danego testu moze si¢ okazaé na przyklad, Ze jed-
nak jestem nie tu gdzie powinnam byc¢. Przynajmniej si¢ nad tym zasta-
nowie.”

., Jezeli ktos cate zycie pracowat np. w finansach to rozwiqzujgc taki
test mogta mu si¢ zaswiecic taka Zaroweczka, ze moze to jest wlasnie ta
kwestia, ktora ogranicza moje szczescie, ktora powoduje, ze cos mi w
zyciu nie pasuje.”

Mozliwos¢ konsultacji wynikow przy pomocy zdalnej aplikacji z
psychologiem, doradcg zdalnym jest rozwigzaniem uzytecznym, zgod-
nym z potrzebami uczestnikow testu.

., To bylo bardzo fajne. Kazdy wynik jest dla nas wazny. Wazna jest

’

interpretacja’.
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,Jak u mnie wychodzit ten wynik usredniony to w tym momencie
chciato si¢ czegos wiecej. Doradca bardziej uszczegotawia poszczegolne
hasta i odpowiedzi. Mowi jak co mozna zinterpretowad, jak zastosowac.
Takze ten kontakt jest bardzo pomocny”.

Unikalne potaczenie zdalnego treningu sterowno$ci z warsztatami
wyjazdowymi oraz indywidualnymi konsultacjami ze specjalista jest
rozwigzaniem trafnym i efektywnym z punktu widzenia osoby zagrozo-
nej zwolnieniem.

,,Jezeli nie bytoby polgczenia tych trzech elementow: platformy, wy-
Jjazdow i wsparcia doradcow to by to nie wspolgrato, nie miato sensu.
Dopiero te 3 elementy razem dajq naprawde fajne wyniki, wida¢, ze to
wszystko razem oddziatuje na nas, ze zastanawiamy si¢ nad sobg, nad
naszq sciezkq zawodowq. Pytania pojawiajq si¢ jak sami rozwigzujemy
testy, przy wynikach, potem mozemy je omowic zarowno grupowo jak i
indywidualnie. Spotkania grupowe, wymiana naszych zdan i wrazen
bardzo fajnie wychodzi bo poznajmy inne spojrzenie, inne zdanie. To co
nam nie przyszto do glowy, moze podpowiedzie¢ nam ktos inny. Takie
grupowe burze mozgu duzo nas ukierunkowaty.”

Respondenci wysoko ocenili wyjazdows forme¢ Grupy Wsparcia, tj.
dojazd, warunki pobytu, organizacje¢ zaje¢ oraz harmonogram.

,, Oceniam bardzo dobrze. Uwzgledniane sq tutaj nasze uwagi — CO
chcielibysmy robié, co nam pasuje, co nie pasuje. Jest duza elastycznosc.
Harmonogram jest dostoswany w pewien sposob do naszych potrzeb.”

,, Tez samo miejsce, ktore zostalo wybrane do przeprowadzenia tych
szkolen jest bardzo trafione. Jest tutaj cisza i spokoj, przyroda. Mozna
sig zatrzymad, odpoczqg¢ od zgietku codziennego. Oprocz tego, ze pracu-
jemy tutaj mocno nas sobq i swoimi mozliwoSciami to jest to tez mimo
wszystko odpoczynek i chwila dla nas.”

,, Nie byloby takich efektow, gdyby to wszystko odbywato si¢ na miej-
scy, w Biatymstoku. Gdzie nagle musimy wrocic¢ do domu, do codzienno-
sci i znowu nas to wszystko dopada. Wyjezdzajgc mamy czas by si¢ wyci-
szy¢, zeby przemyslec.”

., Masz okazje sie odcigé, zostawi¢ na chwile codzienne zycie, wyje-
cha¢ i skupic sig na tym co masz do zrobienia.”

,Sam harmonogram zaje¢ tez byl nie przesycony zajeciami 12-
godzinnymi podczas ktorych glowa nie miataby okazji odpoczqé tylko
byto umiarkowane polgczenie spokoju i wyciszenia z naukq. I mozg pra-
cowat i cztowiek odpoczywat.”

,,Jest sporo materiatu, takze trzeba byto roztozy¢ nasze wyjazdy w
czasie. Nie mozna byto zrobi¢ tego w ciggu miesigca. I to bylo dobre.
Mozna byto zrobi¢ jedng czesé, jeden modut (z kilkunastu) i roztozyc
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sobie reszte w czasie. Widzielismy sie srednio co 2 tygodnie takze byto to
odpowiednie. Gdyby przerwy byly dluzsze to by rozleniwiato a gdyby
byly krétsze to bylby za duzy nattok informacji. Byto w sam raz. Czekali-
Smy na te wyjazdy.”

Respondentéw poproszono o ocenienie zaangazowania, roli specjali-
sty — psychologa w procesie doradczym.

., To wazne, ze byla taka osoba i, ze zawsze stuzyta dobrg radq i jeze-
li 0 cos chciatam si¢ zapytac, cos wiecej si¢ dowiedzie¢ na dany temat, to
zawsze mozna si¢ byto skontaktowaé”

,,Dobre bylo to, zZe ten projekt wlasnie byt wieloptaszczyznowy. Jed-
noczesnie byly prowadzone platformy, z drugiej strony byl doradca czy
trener od konkretnego modutu i jeszcze psycholog. Z kazdej strony ta
pomoc byta wyrazna i bardzo odczuwalna. Nie bylo zderzenia z samych
zaznaczaniem w testach ,,a, b, ¢, d” tylko projekt byl taki petny i kom-
pletny”.

,»Mozna bylo liczy¢ na pomoc w kazdej kwestii”

., Reguly na poczqtku ustalone dawaly poczucie bezpieczenstwa i za-
Jecia fajnie si¢ odbywaty.”

Ja mysle, ze ich celem bylo tez doprowadzenie do tego, Zebysmy sie
poznali. I nie tylko od strony skqd jestem, czym sie zajmuje ale tez jakie
mam marzenia, od strony duchowej. To bardzo integrowalo grupe.”

Testowane przez respondentdOw narzgdzia budowania sterownosci na-
lezy uzna¢ za skuteczne tzn. takie, ktore zapewniajg wlasciwg realizacje
procesu wsparcia 0sob zatrudnionych lub zagrozonych zwolnieniami. Sg
one pomocne w zwigkszeniu samosterowno$ci oraz planowaniu reorien-
tacji zawodowej.

,,Jak najbardziej. To sq narzedzia, ktore jakby kazq mi si¢ zastano-
wi¢ nad swojg osobq, nad mojq sytuacjq. Ta interpretacja wynikow cza-
sami przynosita efekty zdumiewajqce, czyli, tak jak wczesniej mowilismy
— ktos pracowat w ksiegowosci a wychodzi mu, ze powinien kontaktowac
sig bardziej z ludzmi.”

,, Polecitabym takq forme wsparcia, bo jest ciekawa, bo mozna sig
dowiedzie¢ duzo o sobie, mozna poznac tez nowych ludzi, otworzyé sig
na drugiego cztowieka.”

Podczas procesu planowania kariery uwzglednienie aspektow psy-
chologicznych, rodzinnych jest rozwigzaniem trafnym.

,Ja uwazam, ze to jest podstawa poniewaz jak cztowiek robi cos
zgodnie z wlasnymi marzeniami, predyspozycjami i wartosciami, ktore
wyznaje to zupetnie inaczej si¢ w zyciu zawodowym porusza. Aspekty
psychologiczne sq podstawq zeby szuka¢ jakichs wlasnych sciezek.”
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,,Sitq rzeczy — nie da si¢ tak, zeby to co si¢ dzieje u nas prywatnie
nie przenosito si¢ na nasze zycie zawodowe.”

Na obecnym etapie testowania — koniec procesu testowania, mozna
mowi¢ o korzysciach ptynacych z udziatu w projekcie testujagcym inno-
wacyjne metody outplacemnetu.

. Mamy wplyw na to jak si¢ zmienia narzedzie, jak bedzie wyglgdato.
Na pewno na tym korzystamy poniewaz wyciggalismy wniosku, czerpali-
smy wiedze. My wylapujemy bledy, ktore potem nie powtorzq si¢ innym
uczestnikom takiego wsparcia. Oni juz bedq mieli tatwiejszq Sciezke to
wychwycenia swoich mozliwosci.”

Uzytkownicy modelu - specjali$ci zaangazowani w proces outpla-
cementu pozytywnie i wysoko oceniajg Panstwo rozwigzania logistyczne
(zdalne) z punktu widzenia.

., Rozwigzania zdalne pomagajq zaoszczedzi¢ czas bez umniejszenia
roli wykonywanych zadan. Sq one tak samo wykonywane z tq roznicq, ze
kontakt z uczestnikiem jest utatwiony, mozliwy w zasadzie w kazdej chwi-
li. Dodatkowo uczestnik czuje sie bardziej zaopiekowany bo moze skon-
taktowac sie z psychologiem czy doradcq kiedy tego potrzebuje.”

Nie wskazano ewentualnych zmian, ktore nalezalby wprowadzi¢ aby
proponowane rozwigzanie byto bardziej trafne i skuteczne.

Wypracowany model postepowania w zaproponowanym ksztalcie
powinien by¢ upowszechniany tj. prezentowany innym instytucjom.

,» Taki model postepowania na pewno ma przysztosé, bo teraz wszyscy
jestesmy zabiegani i cigzko jest zdoby¢ si¢ by w konkretnych godzinach
codziennie zjawic sig na zajeciach i poswiecic konkretne godziny na to i
na to. W naszym harmonogramie, rytmie dnia to staje si¢ wrecz niemoz-
liwe. Dlatego jezeli mozemy si¢ rozwija¢ ale wybranym dla siebie mo-
mencie to mysle, ze to jak najbardziej ma przysztos¢ i to bedzie coraz
czestsze.”

., Tym bardziej jezeli chodzi o osoby, ktore bedqg sie przekwalifikowa-
ty, czy bedq zwolnione to sq dalej osoby, ktore jeszcze pracujg. Godziny
pracy sq rozne. Mamy wyjazdy, czy soboty zajete. W takich wypadkach
spotkania z psychologiem czy warsztaty sq trudne do zrealizowania. W
tym modelu nic nie tracimy. Mamy mozliwos¢ korzystania z narzedzi w
kazdej chwili.”

,»Model powinien by¢ upowszechniony. Zwilaszcza w takiej formie
jak tutaj to przebiegatlo — czyli zarowno praca na platformie, jak i spo-
tkania, psycholog, wyjazdy. Ja bratem udzial w réznych projektach i
szkoleniach i uwazam, ze to bylo najbardziej skuteczne z tych wszystkich
i najwiecej wniosto. Jak najbardziej Smiato mogtbym poleci¢. Sama plat-
forma nie jest tutaj jakby Srodkiem. Natomiast jak sq zachowane te
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wszystkie tryby to wtedy wszystko si¢ zazebia i naprawe ma to wymierne
skutki.”

Zwrdcono jednak uwagg, ze:

., Nauka zdalna jest na pewno trudniejsza od zwykiej bo wymaga od
nas wiecej silnej woli aby usigs¢ i samemu zaczqé cos robic, ale na pew-
no przyjemniejsza jezeli chodzi o czas.”

MODEL PRZYSPIESZENIA ROZWOJU pracownika

Testowane rozwigzania w Modelu Przys$pieszenia Pracownika zaspo-
koity oczekiwania i potrzeby w zakresie samoksztatcenia, reorientacji
zawodowej w okresie wypowiedzenia.

.,Jak najbardziej, kurs grafiki komputer i teraz i dopoki jeszcze pra-
cowatam — do zeszlego pigtku — bardzo mi sie przydal, chociazby z tego
wzgledu, ze w pracy rowniez tworzylam roznego rodzaju materialy re-
klamowe. Kontaktowatam sie z naszym trenerem (dalej jestem w kontak-
cie) probowalam si¢ dowiedzie¢, dopytywaé o rozne informacje, jak
mozna rozne rzeczy efektywnie uzyskiwac. Takze kurs byt jak najbardziej
duzg pomocq”.

Ja mysle, ze byla duza réznorodnosé kurséw, poczynajgc od ,, Ob-
stugi sekretariatu” i konczgc na ,, Tworzeniu stron www”’. Takze kazdy
mogt znalez¢ na platformie cos dla siebie, cos co moze mu si¢ przydac w
przysziej pracy zawodowej, cos w czym chciatby sie doszkolic¢”.

Ustugi outplacementowe oferowane w formie zdalnej sa rozwigza-
niem skutecznym, oszczedzajacym czas, chroniagcym przed przerwa w
aktywnosci zawodowe;.

,,Na pewno taka forma pracy pokazuje, ze sq rozne kierunki przy
szukaniu pracy. Zetkniecie z takq platformq zdalng, jak tutaj, a w niej z
kierunkami, z ktorymi wczesniej nie mielisSmy do czynienia, w jakis spo-
sob poszerza nasze zainteresowanie ofertami, na ktore wczesniej nie
zwracalismy uwagi. Takze dzieki temu mozemy si¢ bardziej otworzy¢ na
rynek pracy. Zroznicowac oczekiwania. Sprobowaé czegos nowego.”

,, Takie rozwigzanie pokazuje, ze mozna si¢ uczy¢ nowych rzeczy, ze
na to nigdy nie jest za pozno i caty czas mozna sie rozwijac¢”

,, Przede wszystkim te ustugi byly bardzo profesjonalnie przygotowa-
ne, na bardzo wysokim poziomie i, jezeli chodzi o mnie, byly bardzo mi-
tym zaskoczeniem. Nie byto tutaj podejscia, ze ot tak cos trzeba zrobic.
Przeciwnie — trzeba si¢ byto do tego przytozyé, zmobilizowaé, zapoznaé z
materiatem, przeczytac. Ja np. nigdy nie miatam do czynienia z sekreta-
riatem takze w kursie zdalnym byto dla mnie bardzo duzo nowych wia-
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domosci, ktore dato si¢ stopniowo przyswoic¢ i w swoim czasie, tempie
nauczy¢ czegos nowego”.

Ja konczytam kurs ,, KsiggowosS¢” i w zwigzku z tym, ze pracuje w
dziale ksiggowosci to znacznie uzupetnitam swojq wiedze. Ta forma
zdalna, ktora polegata na tym, ze mogtam siegngé do materiatow kiedy
chee i moge w kazdej chwili powrocic, cofngé sie czy rozne rzeczy w
roznym czasie porownac do tego, z czym mam do czynienia, bardzo mi
odpowiadata. Mysle, ze poziom byl odpowiedni. Takie usystematyzowa-
nie pewnych rzeczy, poszerzenie swoich umiejetnosci”.

Wedlug respondentow e-learning jest lepszym, bardziej skutecznym
rozwigzaniem w przypadku osob zagrozonych zwolnieniem od naucza-
nia tradycyjnego.

,.Ja mysle, zZe to jest idealna opcja zarowno dla 0sob, ktore pracujq i
0s0b, ktore chcq czy muszq sie przebranzowic¢ bqgdz uzupetni¢ swojg wie-
dze. Bardzo czesto jest to jedyna forma mozliwa nauki, ze wzgledu cho-
ciazby na czas. E-learning odpowiada na potrzeby osob, ktore majq ja-
sno okreslony cel edukacyjny ale majgq trudnosé, zeby go osiggngé w
formie stacjonarnej ze wzgledu na ograniczenia czasowe wiasnie”

. Zalezy kto sie czym interesuje. Gdybym ja np. miala sig uczy¢ ksie-
gowosci, ktora jest dla mnie naprawde bardzo trudna to bytoby to mato
interesujqce. Jezeli natomiast chodzi o grafike komputerowg, ktorq lubie
sie bawi¢ to dla mnie nauka zdalna jest czystq przyjemnosciq i lekko mi
przychodzi”

Za najwigksze przeszkody w korzystaniu z e-learningu wskazano
motywacje.

,,Na pewno trudno si¢ zmotywowad, przysigsc. Ale jak juz sie usig-
dzie, zacznie sig czytac, wglebiac to juz idzie”

Funkcjonalno$¢ portalu edukacyjnego ,,e-Szkolenia Zewnetrzne oce-
niono wysoko. Jego obstuga jest intuicyjna.

., Bardzo przejrzyscie byla strona skonstruowana. Mysle, ze dla 0sob
w roznym wieku jak najbardziej si¢ nadaje. Kazdy sobie poradzi. Bardzo
intuicyjnie mozna bylo sie poruszac¢ po catej platformie. Bez wigkszych
problemow”.

,, Tak oczywiscie wszystko byto czytelne, nie byto skomplikowanych
rzeczy”

,,Osoby, ktore wczesniej nie mialy kontaktu nawet z internetem, bo
przeciez nie wszyscy mieli i nie wszyscy sig Swietnie po nim poruszajg, to
z tego, co sig styszy nie mialy problemu z poruszaniem sig po platformie.
Swiadczy to o tym, ze wszystko z glowg bylo projektowane. Nie bylo
przesycenia grafiki, czy rozwigzan, ktore wymagataby jakiejs dodatkowej
wiedzy od ludzi. Wszystko jest proste”
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., Kazdy podchodzit to tego indywidualnie. Kazdy ma inny tryb ucze-
nia sie. Jeden szybko przyswaja material, drugi nie. Tak jak przyktadowo
w kursie ,, Obstuga sekretariatu”, gdzie na pewnym etapie pojawity si¢
rozporzqdzenia. Jak wczesniej czytalo sie to szybko to przy rozporzqdze-
niach wiadomo — pojawifo si¢ inne stownictwo, trzeba bylo sie bardziej
skupic¢. Sam czas, diugos¢ trwania kursow bardzo dobrze zostaly dobra-
ne”.

., Swietne jest to, ze w kazdym momencie mozemy przerwad, jak juz
sig znudzito, czy czlowiek byt zmeczony albo chciat po prostu odpoczgé
od np. jakiegos rozporzqdzenia. Wiem, ze przerwe ale w kazdej chwili to
znajde i do tego wroce i bede mogta kontynuowaé. To byto, moim zda-
niem, wielki plusem. Takie wchodzenie, wychodzenie kiedy chce. Ze nie
musze skonczyé, meczy¢ sie kiedy juz czuje znuzenie, tylko przerwac,
zregenerowac sity i wrocic”.

., Objetosciowo to wszystko bylo dopasowane do tego ile rzeczywi-
Scie wiedzy zostalo zawarte. Jezeli miato to by¢ profesjonalnie zrobione
to nie moglo to by¢ napisane w jakims wielkim skrécie, 5-minutwe mate-
rialy, ktore si¢ w 5 minut przerobi. Bo to wtedy nie przyniostoby Zadnych
efektow. Zeby zestawié jakqs konkretng wiedze trzeba nad tym posiedzieé
chwile, troche na to czasu poswieci¢. Takze mysle, zZe ilos¢ materiatu
byla jak najbardziej w porzqdku”

., Im wiecej czasu poswiecasz to lepiej to zostaje w pamieci. Ponadto
wizualnie platforma byla fajnie zrobiona. Jak czegos szukatam to od
razu to wytapywatam. Latwo bylo cos znalezé, do czegos wrocic.”

Dostepnos¢ produktu edukacyjnego z punktu widzenia osob pracuja-
cych takze zostata wysoko oceniona.

,,Jest to dobra forma nauki bo zawsze mozna wrocié do czegos, cos
sobie przypomniec. Konkretne przykiady z pracy odnies¢ do zawartych w
tresci”

Metoda uczenia si¢ z uzyciem narzedzi internetowych potaczonych z
mozliwo$cia lepszego zrozumienia tematyki szkolenia na wyjazdowych
spotkaniach z udziatem treneréw jest rozwigzaniem trafnym z punktu
widzenia pracownika zwalnianego, osoby bezrobotnej.

,,Sama platforma pewnie niektorym by nie wystarczyta. Ja tak mam,
ze kazdg wiedze, ktorq nabywam, chciatabym czasami omowié, szczegol-
nie kwestie, ktore budzq jakies wqtpliwosci. Spotkanie z trenerem, ktory
potem pomoze czy rzeczywiscie na jakims$ przykltadzie cos podpowie,
rozwija mojq wiedze lub jq utwierdza czy ugruntowuje (Ze rzeczywiscie
miatam racje, moze nie bylam do konca pewna ale tutaj si¢ to wyjasni-
to). Zawsze sq jakies pytania, ktore pozniej mozna jeszcze wyjasnic”
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., Kazda wiedza wymaga jakiegos potwierdzenia. To jest tak, jak z
naukq jezyka obcego — uczysz sig, czytasz a w gruncie rzeczy nie styszysz
prawidtowej wymowy i niby umiesz a nie umiesz. Tak jest z tq wiedzg nie
potwierdzong przez kogos innego tylko przeczytang wiedzq suchgq, teore-
tyczng”

., Wazne rowniez bylo to, ze trenerzy powigzani z danym kursem za-
poznali nas z tresciami a pézniej jezeli ja akurat czytatam i notowatam
to tresci byty dla mnie bardziej jasne, zrozumiate”.

Wyjazdowa forma szkolen, tj. dojazd, warunki pobytu, organizacj¢
zaje¢ oraz harmonogram zostat dobrze oceniony przez respondentow.

., Swietne polgczenie i teorii i praktyki i kurséw zawodowych i spo-
tkan z psychologiem. Bardzo dobrze oceniam”™

Przedmiot, tematyka zaproponowanych szkolen odpowiada potrze-
bom i oczekiwaniom respondentow.

,Mi sie bardzo podobal kurs o projektowaniu stron internetowych.
Trener, ktory to prowadzit robit to bardzo profesjonalnie. Potrafit mnie
weiggngc. Ja nigdy nie miatam do czynienia z projektowaniem a pozniej
sie okazato, ze nawet w domu czasami zajrzatam. To, co podpowiedzial
zeby zobaczy¢, czy to jest proste czy t0 nie jest proste. Na pewno nie
nauczylam sie tego na perfekt ale tak jakby ziarnko sie zasialo we mnie.
Moze jak jakas taka oferta pracy gdzies bedzie to moze do tego sigde i
fatycznie zaczne robié. Na poczqtku moze z czyjgs pomocg ale sam kurs
duzo mi juz dat”.

,Ja uczestniczylam w kursie , Obstuga sekretariatu”. Informacje,
ktore tam dostalam, z ktorymi sie zapoznatam bardzo ztamaty stary ste-
reotyp, ze sekretarka nic nie robi tylko tadnie wyglgda. A to jest niesa-
mowita osoba, ktora musi by¢ bardzo zorganizowana, musi mie¢ wiedze
pod kazdym wzgledem firmowym. Teraz zupetnie inaczej patrze na takie
osoby, z pewnym podziwem”.

Wysoko oceniono zaangazowanie, role specjalisty — trenera w proce-
sie edukacji, reorientacji zawodowej.

,,Ja bym ocenita wysoko trenerow, ktorzy prowadzili kursy. Jesli ro-
bitam jakis blok to automatycznie trener podpowiadal mi. Czasem
oprocz odpowiedzi na zadane pytania jeszcze troche wiecej opowiedzial.
Czyli uzyskatam nie tylko wiedze na zadane pytanie ale tez troche sze-
rzej”.

., Przede wszystkim trener starat si¢ bardzo urozmaici¢ spotkania,
zeby one nie byly monotonne i zebysmy nie byli nuzeni i znudzeni. Przy
okazji moglismy porozwigzywaé jakies testy, popracowalé nad swojq
spostrzegawczosciq. Takze takie przerywniki byly rowniez bardzo cieka-
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we i pomocne. Nie tylko sucha teoria ale rowniez ta wiedza migkka,
praktyczna”.

., Przede wszystkim bardzo kompetentni w swoich dziedzinach. Pre-
zentacje przez nich przygotowane byly dla nas bardzo jasne, dobrze zro-
bione”

., Fajne tez bylo to, ze momentami byto pokazane troszeczke wigcej
niz poczgtkowo zatozono. Spotkan bylo w sumie niewiele w ramach da-
nego kursu, z jednym trenerem, czyli na dobrq sprawe mielismy malo
czasu ale dana osoba potrafila tak zainteresowaé, pokazac jeszcze cos
ekstra powodowalo, ze pojawiata si¢ mysl ,,trzeba bedzie o tym pomy-
sle¢, poczytac jeszcze na platformie, cos jeszcze zrobi¢. Tak wzbudzali
zainteresowanie, ze nawet jak skonczymy tutaj to w tym momencie jest
cheé, zeby dalej poszerzac tq wiedze, zeby wejs¢ w domu na platforme i
jeszcze sie tym pobawié, pouczy¢ sie”.

Rozwigzania z uzyciem Internetu podczas samoksztatcenia z punktu
widzenia pracownika zagrozonego zwolnieniem s3 trafnym rozwigza-
niem ulatwiajgcym reorientacje zawodowa, zwiekszenie poczucia kon-
troli samosterownosci 1 nie jednoczesnie nie wydtuzajacym catego pro-
cesu outplacementu.

., Tak, to dobre rozwigzanie”

., Nauka nowego zawodu zawsze jest trudna. A jezeli mozemy naj-
pierw zapoznac¢ sig ze strong teoretyczng to potem praktyka przychodzi
tatwiej”.

Wedtug uzytkownikow modelu rozwigzania logistyczne (zdalne) sq
efektywnym rozwigzaniem.

,,Jest to fajne rozwigzanie ze wzgledu na stalg dostegpnosé materiatu.
Uczestnik kursu w kazdej, sobie pasujqgcej chwili moze wigczy¢ komputer
i pouczy¢ sie kolejnych zagadnien. My, z punktu widzenia trenera moze-
my monitorowa¢ nauke i pomagac w sytuacjach trudnych”.

Takze stopien skuteczno$ci proponowanego podej$cia tj. modelu
ESP_Pracownik stosunku do dotychczas stosowanych, szczegdlnie w
kontekscie potrzeb i oczekiwan grupy docelowej zostat wysoko ocenio-
ny.

,,Na pewno jest to model oparty na elastycznosci i to jest jego naj-
wigksza zaleta. Uczysz sie kiedy chcesz, w swoim tempie. Tradycyjna
forma nauki nie daje takie mozliwosci”.

Testowane narzgdzia Modelu Przyspieszenia Pracownika sa to roz-
wigzania skuteczne czyli takie, ktére zapewniaja wlasciwa realizacje
procesu szybkiego uczenia si¢ dla oséb zatrudnionych lub zagrozonych
zwolnieniami.
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,»Na pewno taka forma nauki da podstawy takiej osobie aby faktycz-
nie pomysle¢ o zmianie, nawet o zmianie branzy. Czesto jest tak, Ze pra-
cujemy po pare lat w jednym srodowisku nie majgc wyobrazenia, zZe do-
brze by sie sprawdzily w innych dziedzinach. Moze si¢ okazac, ze moze-
my robic inne rzeczy”

Jako ewentualne zmiany, ktore nalezatoby wprowadzi¢ aby propo-
nowane rozwigzanie byto bardziej trafne i skuteczne zaproponowano:

,,Jak przerobimy caly materiat to przechodzimy od testu. I tutaj bym
wprowadzila zmiang - Jak nie robimy testu na 100%, czyli ze popetniamy
jakies bledy, to nie wiemy jakie to byly bledy. Dostajemy tylko informa-
cje w ilu procentach zdalismy test. Fajnie by byto gdyby mozna byto
zajrze¢ do rozwigzan i zobaczy¢ jakie sie popetnito bledy. Zeby miec
swiadomos¢ dlaczego nie mamy 100% zaleczenia, gdzie dokladnie po-
petnilismy blgd. Zeby nie utrwalaé wiedzy blednej. Mi tego brakowato”

,,Dobrze by bylo gdyby mozna bylo widzie¢ w testach gdzie si¢ zro-
bito bledy. Mam tu na mysli juz nauke kurséw a nie testy psychologicz-
ne

Mozna méwi¢ o korzySciach ptyngcych z udzialu w projekcie testu-
jacym innowacyjne metody outplacementu.

Ja zapisatam sie na sekretariat i grafike komputerowq. O sekreta-
riacie jakies pojecie miatam ale grafika to czarna magia tak naprawde
dla mnie. Ale zdziwitam si¢ bo faktycznie datam rade i sie nauczytam
tego. Co prawda moja wiedza nie jest na jakims niesamowitym poziomie
ale juz w tym momencie umiem sobie poradzi¢ z wiekszoscig zagadnien.
Mam poczucie, ze naprawde datam rade i dobrze mi z tym”.

Wypracowany model postepowania w zaproponowanym ksztatcie
powinien by¢ upowszechniany tj. prezentowany innym instytucjom

,,Jasne, ze tak. Skoro nam to, w tak duzej mierze odpowiada to my-
Sle, ze wielu osobom tez si¢ przyda. Dlaczego nie?”

,,Jest to narzedzie na miare dzisiejszych czasow i obecnych potrzeb
ludzi. Oczywiscie nie zastgpi w 100% teorii ale bardzo jq wzbogaci i
potem wystarczy tylko uzupetnic o praktyke”.

Badanie ewaluacyjne z uzyciem kwestionariusza wywiadu grupowe-
go FGI przeprowadzonego na grupie odbiorcow jak i uzytkownikow
narzgdzi przygotowanych dla obszaru ESP_Pracownik pozwolity na
wysuniecie nastepujacych rekomendacji wdrozeniowych w stosunku do
narzedzi z zakresu Ekwiwalent:

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

e Platformy, na ktorych zamieszczane sg narzedzia kwestionariu-
szowe winny mie¢ prostg forme graficzng, nie zawiera¢ zbed-
nych ozdobnikéw i1 wielu zdj¢é, opisow, informacji tak by nie
przyttacza¢ osoby korzystajacej z narzedzi.

e Nalezy stosowaé zawsze miernik postepu jako sprawdzona for-
ma ilustracji ile jeszcze pozostalo do ukonczenia kwestionariu-
Sza.

e Nalezy umozliwi¢ dokonanie wydruku z platformy wypetnio-
nych kwestionariuszy.

e Niezbedne przy tego typu narzedziach jest przygotowanie bardzo
szczegotowej interpretacji wynikow, co czgsto jest niemozliwe w
trakcie projektowania narzedzi. Zatem pomoc doradcy zdalnego,
ktory czuwa nad osobami korzystajgcymi z narzedzi wydaje si¢
nieodzowny. Powinien on przynajmniej 1 godz. poSwieci¢ kaz-
dej osobie interpretujac uzyskane przez nie wyniki.

e W przypadku narzedzi ESP_Ekwiwalent takze warto zorganizo-
wac zajecia wyjazdowe, ktore pozwalaja sie oderwaé uczestni-
kom od codzienno$ci, wyciszy¢ sie, spotka¢ inne osoby w po-
dobnej sytuacji. Wyjazdy takie powinny by¢ organizowane z da-
la od wielkich centéw miast w miejscu sprzyjajacym wypoczyn-
kowi i relaksowi.

Badanie ewaluacyjne z uzyciem kwestionariusza wywiadu grupowe-
go FGI przeprowadzonego na grupie odbiorcow jak i uzytkownikow
narzedzi przygotowanych dla obszaru ESP_ Pracownik pozwolity na
wysuniecie nastgpujacych rekomendacji wdrozeniowych w stosunku do
narzedzi z zakresu Sterowno$¢:

e Zastosowana formuta (on-line dostgpne 24h/ 7 dni w tygodniu)
przygotowanych narzgdzi jest idealnym rozwigzaniem dla oséb
pracujacych jak i bezrobotnych, ktéore w dogodnym dla siebie
czasie moga wypetnia¢ kwestionariusze doradcze.

e Platformy, na ktérych zamieszczane sa narzedzia kwestionariu-
szowe winny mie¢ prosta forme graficzna, nie zawiera¢ zbed-
nych ozdobnikéw i1 wielu zdjgé, opisow, informacji tak by nie
przyttacza¢ osoby korzystajacej z narzedzi.

e Nalezy stosowa¢ zawsze miernik postepu jako sprawdzona for-
ma ilustracji ile jeszcze pozostalo do ukonczenia kwestionariu-
Sza.
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e Nalezy umozliwi¢ dokonanie wydruku z platformy wypetnio-
nych kwestionariuszy.

e Niezbedne przy tego typu narzedziach jest przygotowanie bardzo
szczegotowej interpretacji wynikow, co czgsto jest niemozliwe w
trakcie projektowania narzedzi. Zatem pomoc psychologa zdal-
nego, ktéry czuwa nad osobami korzystajagcymi z narzedzi wyda-
je si¢ nicodzowny. Powinien on przynajmniej 1 godz. po§wigcic
kazdej osobie interpretujac uzyskane przez nie wyniki.

e Zorganizowane treningi sterownosci jako zaj¢cia wyjazdowe sa
swietna formg pozwalajaca si¢ oderwaé uczestnikom od co-
dziennosci, wyciszy¢ sig, spotka¢ 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.

Badanie ewaluacyjne z uzyciem kwestionariusza wywiadu grupowe-
go FGI przeprowadzonego na grupie odbiorcow jak i uzytkownikow
narzedzi przygotowanych dla obszaru ESP Pracownik pozwolily na
wysuniecie nastgpujacych rekomendacji wdrozeniowych w stosunku do
narzedzi z zakresu Przyspieszenie:

e Zastosowana formula (on-line dostepne 24h/ 7 dni w tygodniu)
przygotowanych narzg¢dzi jest idealnym rozwigzaniem dla osob
pracujacych jak i bezrobotnych, ktéore w dogodnym dla siebie
czasie moga korzystac¢ z kursow e-learnigowych.

¢ Platformy, na ktorych zamieszczane sa kursy i testy winny miec
prosta forme graficzna, nie zawiera¢ zbednych ozdobnikéw tak
by nie przyttacza¢ osoby korzystajacej. Jednoczes$nie, aby forma
kursu byta atrakcyjna nalezy w ramach poszczegoélnych zajec
umieszcza¢ filmy, materiaty pdf, prezentacje, zdjecia etc.

e Nalezy stosowa¢ zawsze miernik postepu jako sprawdzona for-
ma ilustracji ile jeszcze pozostato do ukonczenia kursu.

e Nalezy umozliwi¢ dokonanie wydruku z platformy zamieszczo-
nych tam materiatéw.

e Nalezy zamie$ci¢ podsumowanie po ukonczeniu kursu i testu
zawierajace wskazanie, na ktére pytania odpowiedziano po-
prawnie, na ktore nie. Przy zaliczonym te$cie nalezy wskazaé
takze poprawnos$¢ odpowiedzi na pytania, w ktérych popetniono
btedy.

e Zastosowana formuta wyjazdéw szkoleniowych nieprzesyco-
nych szkoleniowymi zaj¢ciami merytorycznymi a zawierajgcymi
sporo zaje¢ integracyjnych umozliwia uczestnikom kontakt z in-
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nymi uzytkownikami platformy z jednej strony, z trenerami
szkolgcymi z drugiej. Nalezy pamicta¢, ze kursy szkoleniowe
oprécz samej nauki powinny by¢ atrakcyjne. Osoby pracujace
zagrozone zwolnieniem lub bezrobotne rzadko wyjezdzaja, stad
jest to okazja by oderwaty si¢ od codziennosci.

Potlaczenie platformy on-line, wyjazdow i wsparcia doradcow,
psychologdéw i trenerow daje pozytywne efekty.

Jezeli nie byloby polaczenia tych trzech elementow: platformy,
wyjazdow 1 wsparcia doradcow to by to nie wspotgrato, nie mia-
o sensu. Dopiero te 3 elementy razem daja naprawde fajne wy-
niki, widaé, ze to wszystko razem oddziatuje na nas, ze zastana-
wiamy si¢ nad soba, nad naszg $ciezkg zawodowa. Pytania po-
jawiajg si¢ jak sami rozwigzujemy testy, przy wynikach, potem
mozemy je omowi¢ zardbwno grupowo jak i indywidualnie. Spo-
tkania grupowe, wymiana naszych zdan i wrazen bardzo fajnie
wychodzi bo poznajmy inne spojrzenie, inne zdanie. To co nam
nie przyszto do gtowy, moze podpowiedzie¢ nam kto$ inny. Ta-
kie grupowe burze mozgu duzo nas ukierunkowaty.”



ROZDZIAL 3.
WDRAZANIE MODELU

3.1. Korzysci dla pracownikéw ze stosowania outplacementu

W literaturze przedmiotu zwraca si¢ uwage, ze Korzysci z programéw
outplacementu czerpig glownie przedsigbiorstwa, w ktorych sg one
wprowadzane, i pozostajacy w przedsiebiorstwie pracownicy, za$ dopie-
ro na trzecim miejscu znajdujg si¢ pracownicy zwalniani. W tym miejscu
omowione zostang przede wszystkim pozytywne efekty, jakie zwolnienia
monitorowane moga 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 pomigdzy rozstajagcymi si¢ stronami umowy
o prace. Istotg tego rozwigzania jest zachowanie dobrych kontaktow
z bylym juz pracodawca oraz tagodniejsze przejScie przez trudny okres
w zyciu®,

J. Berg-Peer wskazuje na cztery gtowne typy korzy$ci z outplace-
mentu dla pracownikow?. Sa to: (1) wspolpraca z przedsiebiorstwem co
do okreslania 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-
wych warunkéw rynku pracy oraz uzyskanie wsparcia w zakresie ksztal-
cenia si¢ przez cale zycie.

! K. Krawczyk-Szczepanek, Zalety outplacementu, Jobexpress.pl, www.jobe

xpress.pl/artykul/104/Zalety-outplacementu [12.08.2012].
2 J. Berg-Peer, Outplacement w praktyce, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2004, s. 28-31.
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K. Schwan i K.G. Seipel proponuja bardziej rozbudowang list¢ obej-
mujacg osiem wymiaréw §wiadczacych o tym, ze proces outplacementu
przynosi pozytywne skutki z perspektywy pracownikow?®. Zalety te to:

pracownik ponownie poszukujacy pracy czyni to z pozycji 0s0-
by, ktorej ,,nie wypowiedziano” ostatniego stanowiska;
doradztwo pomaga uswiadomi¢ alternatywe zatrudnienia;

opieka psychologiczna zapobiega niekorzystnym, doraznym re-
akcjom zwolnionego;

ponownie zostaje wzbudzona mobilno§¢ zawodowa bytych pra-
cownikow;

nastepuje finansowe zabezpieczenie przed ,,oferta” przysztego
zwolnienia;

zaplanowanie kariery zawodowej oraz doradztwo odbywaja si¢
na koszt dotychczasowego pracodawcy;

Nie ma mozliwosci rozwigzania umowy z dotychczasowym pra-
codawcg bez szans na kariere w innym miejscu;

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 list¢ przyczyn wykorzystywa-
nia outplacementu z uwzglednieniem perspektywy odchodzacych z or-
ganizacji pracownikow*. Istotne korzysci, na jakie wskazal, to:

ostabienie poczucia zagrozenia, frustracji, niepowodzenia;
pozostawanie ciagle w sytuacji osoby zatrudnionej (wszystkie
$wiadczenia nadal otrzymywane, mozliwos¢ korzystania z po-
tencjalu firmy);

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

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

poznanie samego siebie i ocena swojego potencjatu;

mozliwo$¢ skorzystania z ushug profesjonalistow, kompetent-
nych analiz rynku pracy, ocen rozwoju branz, sytuacji gospodar-
czej kraju;

3 K. Schwan, K.G. Seipel, Marketing kadrowy, Beck, Warszawa 1997.s. 241.
* Podrecznik outplacementu w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki, op. cit.,

s. 16.
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e pomoc w podjeciu trafnej decyzji 0 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 0sO0-
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 oszczgdnosci 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;

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

e pomoc dla rodziny.

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

Inne korzysci dla pracownikdéw to m.in.: zmniejszenie stresu zwigza-
nego ze zwolnieniem, zwiekszenie 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®.

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

5 A. Kwiatkiewicz, K. Hernik, Outplacement — przewodnik dla pracodawcéw, FISE,
Warszawa 2010, s. 32.

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

" M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Wolters Kluwer, Krakow
2007.s. 423.
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dla odchodzacych pracownikow moze przyzwyczaja¢ 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.

Wsrod zalet outplacementu nalezy rowniez wskazaé korzysci dla
pracownikéw, ktorzy pozostaja 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-
slone 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, wiec tym bardziej doceniajg inicjatywe zarzadu w zakre-
sie pomocy zwalnianym osobom?. Ponadto nastepuje poprawa produk-
tywnosci — pracownicy zostajacy w firmie dostrzegaja dziatania zarzadu
i rozumiejg, ze jezeli zajdzie taka potrzeba, oni rowniez zostang objeci
tego typu programem — to poprawia og6lng atmosfere pracy oraz stosun-
kow wewngtrznych w firmie.

Dzi¢ki ustugom outplacementu dobra atmosfera w firmie moze zo-
sta¢ zachowana w dhlugim terminie: w trakcie trwania procesu restruktu-
ryzacji klimat jest wyraznie lepszy, odchodzacy pracownicy zachowujg
dobrg opini¢ o pracodawcy, a pozostajacy — czujg sie bezpiecznie®. Pra-
codawca daje odczué¢ zatodze, Ze o nig dba i ze 0sdéb 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 utatwia osiggniecie porozumienia ze zwigzkami zawodowymi,
a przez to pozwala unikna¢ sporow i strajkow, ktore wiaza sie z przesto-
jami, dezorganizacja w firmie i spadkiem motywacji do dzialania.

Reasumujac: w literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na liczne pozy-
tywne strony outplacementu dla pracownikow, i to zaréwno tych uczest-

8 M. Ignaczak, Organizacja pracy stuzby personalnej, Wwww.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].

0 A Kwiatkiewicz, K. Hernik, Outplacement — przewodnik dla pracodawcéw, op. cit.,
s. 32.
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niczacych w procesie bezposrednio, jak i tych, ktérzy nadal pozostajg
w miejscu pracy. Poza finansowa korzyscig w postaci odpraw czy mozli-
wosci korzystania z réznych programéw wspierajagcych, w tym szkole-
niowych, nieraz nawet do roku od momentu zwolnienia z pracy, mozna
wskaza¢ inne benefity, jakie czerpia 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 motywacjg 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. Wérod korzysci zwiazanych z kwalifikacjami i kom-
petencjami pracownika mozna wskaza¢ 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 dokumentéw aplikacyjnych, np. CV.

Jednoczesnie w literaturze przedmiotu zwraca si¢ uwage na liczne
korzy$ci wynikajace z prowadzenia wsparcia wobec 0sdb bedacych
w okresie wypowiedzenia, ktore polegaja na zmianie postaw zwigzanych
z aktywnoS$cig na rynku pracy. Jak wielokrotnie podkre§lano w niniej-
szym opracowaniu, wraz z wydluzaniem 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 fagodzenie skutkow
zmian (obnizenie stresu, wygaszenie agresji, wskazanie szans). Wspo6t-
praca z doradcami zawodowymi, spotkania z psychologiem czy szkole-
nia zwickszaja samo$swiadomos$¢ osobista, jak i zawodowa, poprzez ana-
liz¢ wlasnych atutow i stabszych stron. Ponadto osoby begdace w okresie
wypowiedzenia dzieki wsparciu maja wigksze poczucie kontroli nad
sytuacja oraz pewnosci siebie. To za§ w konsekwencji sprzyja wzrostowi
samooceny i motywacji do aktywnego dzialania w zakresie poszukiwa-
nia pracy.
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3.2. Bariery i czynniki rozwoju outplacementu dla pracowni-
kow

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 gtoéwnie od bledow popetianych przez
przedsigbiorcéw realizujacych program, potencjalnych pracodawcow
oraz 0sob wybranych do udzialu w programie.

Wedlug A. Downsa istotne sg przynajmniej trzy gtdwne bledy popet-
niane przez przedsi¢gbiorcéw 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 dziatdéw 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 odchodzgcym i pozostajagcym
wiecej niz jest to absolutnie konieczne, by ograniczy¢ sktadanie obietnic,
ktére mogg pozniej nie zosta¢ dotrzymane. Decyzje takie nie sa 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 1 winy przez osoby podejmujace decyzje o redukcji zatrudnienia,
obawg przed demoralizacja i spadkiem wydajnos$ci pracownikow oraz
sabotowaniem przedsiebiorstwa. W konsekwencji pozniejsze przekaza-
nie wypowiedzenia prowadzi jednak do wzrostu nieufnosci do kadry
kierowniczej, zwlaszcza wsrod pracownikow, ktorzy dalej pozostajg
w przedsigbiorstwie, gdyz uczucie, ze jako nastgpni moga zostaé tak po-
traktowani, utrudnia zarowno planowanie ich wlasnego zycia, jak i dal-
$Z3 prace w organizacji.

Trzecim bledem przedsigbiorcéw jest postgpowanie po redukcji za-
trudnienia, ,,jak gdyby nic si¢ nie wydarzyto”. Zaktada si¢, ze unikanie

1 A Downs, Jak ograniczy¢ zatrudnienie w dobrym stylu?, [w:] K. Szczepaniak (red.),
Biznes. Tom V. Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PIWN, Warszawa 2007, s. 25.
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rozmow 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 pracodawcéw zwolnionych osob zau-
waza si¢ kilka typowych postaw i stereotypowych opinii, ktore sa 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 uksztaltowata 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 po§wigca
si¢ barierom w uczestnictwie w programach outplacementu wynikaja-
cym z aktywnos$ci pracownikow. Wedlug M. Sidor-Rzadkowskiej sg to
przewaznie: (1) nierealistyczne oczekiwania finansowe lub roszczenia
zwigzane z uzyskaniem gwarancji warunkoéw zatrudnienia oraz zgdania
negocjacji 1 wysoko$ci otrzymywanych $wiadczen; (2) niecheé do
uczestnictwa, przekonanie o doskonatych umiejetnosciach zawodowych,
0 zbyt zaawansowanym wieku na rozpoczynanie edukacji; (3) przyzwy-
czajenie do stabilizacji i zainteresowanie tylko ofertami pracy gwaran-
tujgcymi poczucie bezpieczenstwa i niewymagajgcymi mobilno$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
oczekiwaniami dotyczacymi nowej pracy, a szczegdlnie jej wynagrodze-
nia; oraz (6) rezygnowania z nowych miejsc pracy pozyskanych dla nich
W ramach programow pomocy.

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

3 M. Sidor-Rzadkowska, Zwolnienia pracownikéw a polityka personalna firmy, Akade,
Krakow 2002, s. 112.

¥ A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, Wolters
Kluwer, Warszawa 2010; s. 168-171.
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Rowniez E.J. Biesaga-Stomczewska wskazuje na szereg barier zwig-
zanych z zachowaniami pracownikow™. Sg to: (1) postawy roszczeniowe
wzmacniane przez zwiagzki zawodowe; (2) koncentrowanie si¢ na roz-
wigzaniu problemu firmy, a nie pracownika; (3) pomoc udzielana jest na
ogo6t konkretnej grupie zawodowej (np. gornikom), a nie konkretnej 0so-
bie; oraz (4) zatozenie, ze programy outplacementu nie majg charakteru
kompleksowego — jedynie odnosza si¢ do wybranych instrumentow —
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 ograniczona 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 zastuzony odpoczynek;

¢ profil zawodowo-kwalifikacyjny zwalnianych nie stwarza szans
na uzyskanie nowego zatrudnienia (m.in. pochodzenie z trady-
cyjnych dziedzin przemyshu, waskie i zdeprecjonowane kwalifi-
kacje, sg w wieku niemobilnym — po 45. roku zycia i sg stabo
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
i ich wydluzenia w czasie, negocjowanie wysokosci odpraw, do-
piero na koniec akceptacja procedur outplacementu;

15 E.J. Biesaga-Stomczewska, Marketingowe zarzqdzanie czynnikiem ludzkim w konfiron-
tacji z praktykq, [w:] B. Gregor (red.), Marketing — handel — konsument w globalnym
spoleczenstwie informacyjnym. Tom 1, Wyd. Uniwersytetu Lodzkiego, L.6dZz 2004, s.
317-318.

18 3. Meller, Derekrutacja jako funkcja zarzqdzania zasobami ludzkimi, [w:] Z. Wisniew-
ski (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Wyzwania u progu XXI wieku, UMK, Toruf
2001, s. 359-360; [cyt. za:] K. Makowski, A. Kwiatkiewicz, Derekrutacja i outplacement
wedtug standardow europejskich, [w:] M. Juchnowicz (red.), Standardy europejskie w
zarzqdzaniu zasobami ludzkimi, Poltext, Warszawa 2004, s. 178-179.
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e w przypadku wickszosci 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; trudno$ci w dotarciu do potencjalnych uczestnikow;
mala $wiadomo$¢ 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, niech¢¢ do poswiecenia czasu wolnego®.Zasadne
jest twierdzenie, ze wszystkie wskazane bariery mozliwe sa do ograni-
czenia, gdy zachowane zostang zasady rzetelnego komunikowania zwol-
nien oraz celéw, warunkow i zasad udzialu w programie outplacementu
zard6wno pracownikow, jak i potencjalnych pracodawcow. Przeprowa-
dzone analizy zastanych danych ze Zzrédet wtornych pozwalaja na sfor-
mutowanie kilku nastepujgcych wnioskéw na temat barier, potrzeb i
czynnikow wdrazania dziatan outplacementowych w odniesieniu do
pracownikoéw przedsigbiorstw. Jesli chodzi o bariery wdrazania outpla-
cementu, nalezy stwierdzi¢, ze:

e Obserwowane w Polsce bezrobocie w znacznej mierze ma cha-
rakter strukturalny — zwigzany z restrukturyzacjg catych branz,
oraz  dlugoterminowy —  zwigzany z  rezygnacja
z poszukiwania pracy, biernoscig zawodowg i trudno$cig aktywi-
zacji zawodowej osOb zmarginalizowanych 1 wykluczonych spo-
lecznie. Ponadto dotyczy gltownie kobiet oraz najstarszych i
najmtodszych pracownikow.

e Outplacement moze by¢ rozpatrywany jako narzedzie restruktu-
ryzacji, ale niestuzace jej antycypacji. W tym celu zaleca si¢ po-
dejmowanie szeregu prognostyczno-zapobiegawczych dziatan
ograniczajacych skale derekrtuacji oraz korzystanie z progra-
mow wsparcia pracowniczego.

W odniesieniu do potrzeby w zakresie wdrazania outplacementu ko-
nieczne jest, zeby:

e Programy outplacementowe uwzgledniaty dobre praktyki
w komunikowaniu zwolnien przez pracodawcow. Zasadne jest
tez wczesniejsze przygotowywanie pracownikow do utrzymy-

Y Outplacement krok po kroku — podrecznik dla przedsiebiorcow, Instytut Zachodni,
Poznan 2011, s. 47-48.
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wania wlasnej zatrudnialnosci i pozostawania w stanie gotowo-
$ci do mozliwosci wystapienia zwolnien.

e Istotnym wyzwaniem jest uwzglednianie w programach outpla-
cementowych dziatan nie tylko wobec pracownikow zwalnia-
nych, lecz takze pozostajacych w firmie. W szczegdlnosci istotne
jest unikanie tworzenia si¢ podzialow prowadzacych do silnych
konfliktow oraz stosowanie interwencji zorientowanych na
zmiang form kontraktow, umow o zatrudnieniu, by dostosowaé
pracownikéw i organizacje do zmiennych warunkéw gospodar-
czych.

e Za niezbedne nalezy uzna¢ promowanie dobrych praktyk
w zakresie zachowan i postaw pracownikow w sytuacjach zagro-
zenia zwolnieniami, w okresie wypowiedzenia oraz w przypadku
powrotu do pracy.

o Korzyscig dla zwalnianych pracownikéw moze by¢ uwzglednia-
nie w programach outplacementu form zatrudnienia tymczaso-
wego oraz ich koordynowanie we wspotpracy z oferujacymi je
agencjami.

e Outplacement poprzez uwzglednianie technik coachingu
i mentoringu moze stuzy¢ nie tylko poprawie kompetencji zwal-
nianych 1 pozostajacych w firmach pracownikéw, lecz takze
animacji wspolpracy lokalnych instytucji rynku pracy. Zasadne
jest tez promowanie i wzmacnianie partnerstw lokalnych jako
podmiotow, ktore mogg stuzy¢ realizacji outplacementu zaadap-
towanego i Srodowiskowego, a przez to usprawniaé tez strate-
giczne zarzadzanie polityka rynku pracy na poziomie lokalnym i
regionalnym.

Wsrod czynnikow rozwoju outplacementu z punktu widzenia sytuacji
pracownikéw przedsigbiorstw trzeba mie¢ na uwadze, ze:

e Praca stanowi istotng warto$¢ spoleczng i ekonomiczna, ktéra
ulega staltym przemianom w zwigzku z wystepowaniem nowych
uwarunkowan technologicznych, spotecznych, ekonomicznych
i politycznych. Znane tendencje rozwoju spoteczno- gospodar-
czego pozwalaja sadzi¢, ze restrukturyzacja calych branz i sekto-
row jest juz zjawiskiem stalym, a co za tym idzie, programy
zwolnien monitorowanych i rekonwersji zawodowej staja si¢
koniecznos$cia adaptacji pracownikéw do zmian.

e Duze znaczenie w adaptacji do zmian na rynku pracy ma samo-
dzielna aktywno$¢, podmiotowos¢ i kultura pracy zar6wno osob
zwalnianych, jak i pozostajagcych w organizacjach. Postawa wo-
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bec pracy i odpowiedzialno$¢ za nig majg odzwierciedlenie
Ww pozycji na rynku pracy i spoleczenstwie, oddzialuja na utrzy-
manie wlasnej zatrudnialnosci oraz efektywnos¢ przedsie-
biorstw.

3.3. Rekomendacje wdrozeniowe

W tym miejscu zasadne jest takze sformutowanie rekomendacji na
rzecz zwigkszenia skuteczno$ci dziatan wdrozeniowych rozpoczynaja-
cych si¢ po procesie pozytywnej walidacji produktéw. Rekomendacje te
odnosi¢ si¢ beda do dziatan o charakterze upowszechniajgcym i dziatan z
zakresu mainstreamingu projektu zaré6wno na poziomie poszczegdlnych
etapow 1 uzytkownikéw modelu jak tez dziatan regionalnych na rzecz
stosowania wypracowanego modelu w praktyce spotecznej pracownikow
firm oraz instytucji rynku pracy.

3.3.1. Rekomendacje dla DORADCOW ZAWODOWYCH

Na podstawie przeprowadzonego testu oraz badan wskaza¢ mozna
nastepujace rekomendacje kluczowe do zastosowan i wdrozen Modelu
EKWIWALENTOW pracownika:

e Nalezy, upowszechniajgc narzedzie, wskazywac, 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 wskazywaé, ze duza warto$¢ dla pracownikdéw, osdb na
wypowiedzeniu lub bezrobotnych nies¢ moga za soba nie tylko
odprawy pieniezne, szkolenia podwyzszajace kwalifikacje za-
wodowe, szkolenia przekwalifikujace i przedstawianie interesu-
jacych ofert pracy, lecz takze wsparcie doradcze. Pozwoli im
ono zbilansowac zasoby.

e Nalezy zacheca¢ do prowadzenia wsparcia, z wykorzystaniem
tych narzgdzi, ktéore mozna skierowa¢ do zwalnianch pracowni-
kéw, pracodawcow (np. pracownikéw dziatlow HR, kadr) oraz
pracownikéw powiatowych urzedow pracy. Jednocze$nie jednak
dostrzega sie duzy potencjat wsparcia przez doradcow zawodo-
wych/zewnetrznych konsultantow z firm doradczych i organiza-
cji pozarzadowych, ktorzy mogliby wykorzystywac takie narze-
dzia.

¢ Jako gtowne korzysci ze wsparcia pracownikow przed ich zwol-
nieniem, z wykorzystaniem tych narzedzi nalezy uznaé: ewentu-
alne szybsze znalezienie nowego zatrudnienia, odpowiednie
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ukierunkowanie zwalnianych osob, wyposazenie w wiedz¢ o so-
bie i swoich predyspozycjach oraz zadbanie o wizerunek firmy.
Gloéwng 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 znikome
i ograniczaja si¢ jedynie do ewentualnej platnej interpretacji wy-
nikow przez doradcg. Wskazano jednak na mozliwo$¢ jego bez
kosztowego wykorzystania.

Pomimo dos$¢ szeroko propagowanego doradztwa zawodowego
(szczegodlnie w projektach finansowanych z EFS) wcigz niewiele
0sOb korzysta z profesjonalnego doradztwa zawodowego —
gtdwnie z inicjatywy powiatowych urzgdow pracy. Uzytkownicy
tych form wsparcia najczesciej uczestniczg w spotkaniach doty-
czacych udzielania informacji o zawodach i rynku pracy, oceny
kwalifikacji zawodowych oraz oceny umiegjetnosci pracownika,
najrzadziej za§ — w przygotowaniach indywidulanego planu. Za
najbardziej przydatne wsparcie doradztwa zawodowego uznaje
si¢ zmiang¢ kwalifikacji zawodowych, podjecie lub zmiane za-
trudnienia, ocen¢ kwalifikacji zawodowych, udzielenie informa-
cji o mozliwo$ciach szkolenia i ksztatcenia oraz przygotowanie
wspolnie z doradcg indywidualnych planoéw dziatania.

Istotne jest zwigkszenie swiadomos$ci 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 programéw outplacementowych przy poniesieniu ni-
skich nakltadow finansowych i1 organizacyjnych. Przyktadem
moga tu by¢ wlasnie wypracowane rozwigzania.

Wazne jest zwigkszenie §wiadomosci pracownikéw co do mozli-
wosci uzyskania takich korzys$ci z programoéw outplacemento-
wych, jak: wzrost poczucia kontroli u zwalnianych pracownikow
nad sytuacja oraz wzrost motywacji do aktywnego dzialania
w S$rodowisku lokalnym, a nie jedynie na rynku pracy. Nie-
Zbedne jest znoszenie rdéznic w postrzeganiu korzysci z outpla-
cementu, jakie wykazuja 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 zwigkszenie samoswiado-
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mosci zardbwno osobistej, jak i zawodowej poprzez analize wia-
snych atutow i stabszych stron.

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

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

e Przyklady dzialan outplacementowych realizowanych w Wiel-
kiej Brytanii*® podkreslaja role Iaczenia réznorodnych form
wsparcia, w tym ushug on-line (mail, telefon) tgczonych ze
wsparciem indywidualnym i grupowym. Podobnie skuteczne jest
synergiczne Igczenie 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 i etapow.

e Rozwigzania zagraniczne wskazuja na nowa jako$¢ ushug outpla-
cementowych zwigzanych z ustugami on-line oraz charakterem
relacji tworzonych w Internecie. W dzialaniach aktywizacji za-
wodowej czy poszukiwaniu pracy nalezy uwzgledni¢ networking
czy media spotecznosciowe w poszukiwaniu ukrytych rynkow
pracy. Istotng rekomendacja w tym przypadku bytoby uwzgled-
nienie w funkcjonalno$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, wzajemnej
nauki), lecz takze poszukiwania nowego obszaru aktywno$ci
spotecznej i zawodowej. W tym przypadku mozna by podjaé
probe opracowania specjalnej aplikacji do poszukiwania pracy

18 por. red. M. Juchnicka, Dobre praktyki outplacementu dla firm w Unii Europejskiej.
Doswiadczenia angielskie, NFDK, 2014r.
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(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 wspolpracy ponadnarodowej model
dziatan instytucji publicznych (portal internetowy ,,Urzad pracy
on-line” w dzialaniach Instituto de Emprego e Formacao Pro-
fessional). Rozwigzania informatyczne, a w szczegdlnosci przed-
stawiona funkcjonalno$é portali internetowych®, moga by¢ in-
spiracjag do rozbudowy portali edukacyjnych i doradczych wy-
pracowanych w projekcie INNOWACJE NA ZAKRECIE, ale
takze, w ramach realizacji strategii ,,e-Edukacja” w wojewodz-
twie podlaskim w latach 2014-2020. Osobne procedury dla réz-
nych grup klientéw, uruchamiane automatycznie po rejestracji
on-line w zalezno$ci od statusu, sytuacji zawodowej 1 zZyciowej
klienta — to cickawe rozwigzanie, ktore moze by¢ inspiracja dla
podobnych platform w naszym regionie, tworzonych przez pu-
bliczne instytucje rynku pracy oraz instytucje szkoleniowe. Mo-
globy to by¢ w pozniejszym etapie tez uwzglednione (na przy-
ktad w zakresie proponowanych kwestionariuszy doradczych,
konwentow edukacyjnych) w platformach edukacyjnych wypra-
cowanych w przedmiotowym projekcie.

e Potwierdzeniem obranego dobrego kierunku sa przyktady doty-
czace zawartos$ci tre§ciowej zagranicznych platform interneto-
wych przygotowujacych klientéw do wejécia na rynek pracy
oraz metody taczenia wsparcia zdalnego ze wsparciem dorad-
coéw, coachow (zgodnie z ideg metody blended learning, w tym
metody Colina Rosa adaptowanej w przedmiotowym projekcie),
co gwarantuje przy$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®.

% por. red. M. Juchnicka, Dobre praktyki outplacementu dla pracownikéw w Unii Euro-
gejskiej. Doswiadczenia portugalskie, NFDK, Biatystok, 2014

O M. Juchnicka, Dobre praktyki outplacementu dla pracownikéw w Unii Europejskiej.
Doswiadczenia portugalskie, op. cit
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Zastosowana formuta (on-line dostgpne 24 h /7 dni w tygodniu)
przygotowanych narzgdzi 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¢ prostg forme graficzng, nie zawiera¢ zbed-
nych ozdobnikow i wielu zdj¢é, opisoéw, informacji, tak, by nie
przyttacza¢ osoby korzystajacej z narzedzi.

Nalezy zawsze stosowac 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 poswigci¢ kazdej osobie
przynajmniej 1 godz., interpretujac uzyskane przez nig wyniki.
W przypadku narzedzi ESP Ekwiwalent takze warto zorganizo-
wacé zajecia wyjazdowe, ktore pozwalajg uczestnikom oderwac
sie od codzienno$ci, 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 wewngetrzny),
a tym samym zwigksza profilaktyczny charakter catego modelu
wsparcia.

Potaczenie funkcjonalno$ci modutu dla firmy i pracownika po-
zwala korzysta¢ z narzgdzia w przypadku outplacementu we-
wnetrznego w zakresie poszukiwania ekwiwalentéw niezbed-
nych do skutecznego przesunigcia pracownika na nowe stanowi-
sko.

Rejestracja pracownika w wersji komputerowej narzedzia (off-
line) umozliwia powr6t 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 pozarzadowych
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realizujacych projekty outplacementu lub reorientacji zawodo-
wej.

Formularz komputerowy testu zapisuje i archiwizuje dane dla
kazdego klienta pracownika, tworzac konto danych o kliencie.
Baza danych umozliwia w przysztosci generowanie statystyk dla
grupy (na przyktad w ramach grupy warsztatowej w urzedach
pracy) pozwalajacych przygotowaé trafniejsze programy warsz-
tatow i szkolen migkkich.

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

Udostepnienie narzedzia instytucjom rynku pracy oraz genero-
wanie wspolnej, duzej bazy danych o pracownikach i osobach
poszukujagcych pracy w polgczeniu 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 aktywnosci klienta, a oferuje kontakt z prawdzi-
wym cztowiekiem.

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

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

Wskazana grupa uzytkownikow narzedzia wykracza poza grupg
docelowg wskazang w strategii wdrazania projektu innowacyj-
nego i ukazuje szersze, nowe zastosowania narzedzia w obsza-
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rach wykraczajacych poza ushugi instytucji rynku pracy (rekruta-
cja personelu, rozwoj firmy, rozwo6j 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 oferujacym al-
ternatywne $ciezki dzialania.

Instytucja pehigca role przysztego administratora platformy po-
winna by¢ §ci§le zwigzana z instytucjami dziatajacymi na rzecz
grupy docelowej, projektodawcami i doradcami zawodowymi
(na przyktad 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 niepetlnosprawne, mniejszos$ci kulturowe lub
religijne) — w tym przypadku platforma moze wygenerowac ra-
porty statystyczne dla poszczegolnych grup klientow, co zwigk-
szy trafno$¢ narze¢dzia (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, redni,
wysoki) dla poszczegélnych skal we wszystkich kwestionariu-
szach, uwzgledniajac rozklad wynikéw pozyskanych w trakcie
stosowania narzedzia, oraz korygowaé, uzupekia¢ lub dodawa¢
opisy lub interpretacje dla pozioméw wynikéw, w szczegdlnosci
poprzez nawigzania do zawoddw strategicznych w regionie lub
oferowanych w ramach projektow, w ktérych zastosowana be-
dzie platforma. Takze w tym aspekcie dalsze prace rozwojowe
narzedzia moglyby umozliwi¢ réznicowanie interpretacji i zale-
cen doradczych adekwatnie do statusu klienta (przynaleznos¢
klienta do konkretnego projektu, z konkretng oferta 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 swoja
komplementarnos$¢ z innymi dziataniami rynku pracy oraz dosto-
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3.3.2.

sowuje zalecenia i rekomendacje do potrzeb lokalnego rynku
pracy.

Rekomendacje dla PSYCHOLOGOW

Na podstawie przeprowadzonego testu oraz badan wskaza¢ mozna
nastepujace rekomendacje kluczowe do zastosowan i wdrozen Modelu
STEROWNOSCI pracownika:

Nalezy, upowszechniajac narzedzie, wskazywac, 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).

Warto wskazywac, ze duzg warto$¢ dla pracownikow, osob na
wypowiedzeniu lub bezrobotnych nies¢ moga za sobg nie tylko
odprawy pieni¢zne, szkolenia podwyzszajace kwalifikacje za-
wodowe, szkolenia przekwalifikujace i przedstawianie interesu-
jacych ofert pracy, lecz takze wsparcie psychologiczne.

Nalezy zacheca¢ do prowadzenia wsparcia z wykorzystaniem
tych narzedzi, ktore mozna skierowa¢ do zwalnianych pracowni-
kow, przez pracodawcow oraz pracownikow powiatowych urze-
dow pracy. Jednoczesnie jednak dostrzega si¢ duzy potencjat
wsparcia przez psychologéw/konsultantéw z firm i organizacji
pozarzagdowych, ktorzy mogliby wykorzystywa¢ takie narzedzia.
Pomimo zdecydowanie wiekszego zainteresowania wsparciem
osob zwalnianych, mato os6b korzystato ze wsparcia psycholo-
gicznego. Uzytkownicy takiego wsparcia pracowali glownie nad
pozytywnym wizerunkiem wlasnej osoby, ksztaltowali swoje
umiejetnosci z zakresu komunikacji interpersonalnej oraz zdo-
bywali techniki poszukiwania rozwiazan w sytuacji utraty pracy.
Jako gltowne korzysci ze wsparcia pracownikéw przed ich zwol-
nieniem z wykorzystaniem tych narzedzi nalezy uznaé: ewentu-
alne szybsze znalezienie nowego zatrudnienia, odpowiednie
ukierunkowanie zwalnianych oso6b, wyposazenie w wiedze 0 So-
bie i swoich predyspozycjach oraz zadbanie o wizerunek firmy.
Wazne jest zwigkszenie §wiadomosci pracownikow co do mozli-
wosci uzyskania takich korzys$ci z programoéw outplacemento-
wych, jak: wzrost poczucia kontroli u zwalnianych pracownikow
nad sytuacja oraz wzrost motywacji do aktywnego dzialania
w s$rodowisku lokalnym, a nie jedynie na rynku pracy. Nie-
zbedne jest znoszenie roéznic w postrzeganiu korzysci z outpla-
cementu, jakie wykazuja kobiety i mg¢zczyzni — W Szczegolnosci
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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 zarowno osobistej, jak i zawodowej, poprzez analize¢ wia-
snych atutow i stabszych stron.

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 niewiel-
kie i ograniczaja si¢ jedynie do ewentualnej platnej interpretacji
wynikow przez psychologa. Wskazano jednak na mozliwos$¢ je-
go bezkosztowego wykorzystania.

e Warto wskaza¢ funkcjonalnos¢ platformy doradczo-edukacyjnej,
na ktérej umieszczony jest e-Trening Sterownosci, dajgcej moz-
liwo$¢ nawigzywania polgczen typu skype z doradcg zdalnym
czy innymi uczestnikami grupy, dzieki czemu zwigkszy si¢ za-
stosowanie narzedzia o dziatania o charakterze grupowym, ze
wszystkimi walorami proceséw grupowych.

o Istotne jest zwigkszenie $wiadomosci pracownikow co do mozli-
wosci skorzystania z roznych form i instrumentéw zwolnien
monitorowanych. Nalezy przy tym wskazywaé na korzysci za-
rowno dla nich, jak i ich pracodawcéw, oraz na mozliwosci
wdrazania programéw outplacementowych przy poniesieniu ni-
skich naktadow 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 doceni¢ nie tylko doradztwo indywidualne, lecz
takze grupowe oraz doradztwo zdalne on-line.

e Przyklady dziatan outplacementowych realizowanych w Wiel-
kiej Brytanii®* podkreslaja role Iaczenia réznorodnych form
wsparcia, w tym ushig 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

2 Red. M. Juchnicka, Dobre praktyki outplacementu dla firm w Unii Europejskiej.
Doswiadczenia angielskie, op. Cit.
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zwigzany jest w tym przypadku z synergia poszczegdlnych po-
ziomoOw 1 etapow.

e Rozwigzania zagraniczne wskazujg na nowa jako$¢ ushug outpla-
cementowych zwigzanych z ushugami on-line oraz charakterem
relacji tworzonych w Internecie. Nalezy w dziataniach aktywiza-
cji zawodowej czy poszukiwaniu pracy uwzgledni¢ networking
czy media spotecznosciowe w poszukiwaniu ukrytych rynkow
pracy. Istotng rekomendacja w tym przypadku byloby uwzgled-
nienie w funkcjonalno$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 1 zawodowej. W tym przypadku mozna by podjaé
probe opracowania specjalnej aplikacji do poszukiwania pracy
(pomystow na pracg) w dostepnych dla klientéw gronach me-
didéw spotecznosciowych. Mozna si¢ spodziewaé, ze ten sposob
komunikowania si¢ i budowania relacji spotecznych moze by¢ w
przysztosci kluczowym obszarem (i instrumentem) dziatan out-
placementowych (rynku pracy).

e Warty propagowania wraz z wypracowanymi rozwigzaniami jest
zidentyfikowany podczas wspotpracy ponadnarodowej model
dzialan instytucji publicznych (portal internetowy ,,Urzad pracy
on-line” w dzialaniach Instituto de Emprego e Formacao Pro-
fessional). Rozwigzania informatyczne, a w szczegolnosci przed-
stawiona funkcjonalno$é portali internetowych,? moga by¢ in-
spiracja do rozbudowy portali edukacyjnych i doradczych wy-
pracowanych w projekcie INNOWACJE NA ZAKRECIE, ale
takze w ramach realizacji strategii ,,e-Edukacja” w wojewddz-
twie podlaskim w latach 2014—2020. Osobne procedury dla roz-
nych grup klientow, uruchamiane automatycznie po rejestracji
on-line w zalezno$ci od statusu, sytuacji zawodowej 1 zZyciowej
klienta — to cickawe rozwigzanie, ktore moze by¢ inspiracja dla
podobnych platform w naszym regionie, tworzonych przez pu-
bliczne instytucje rynku pracy oraz instytucje szkoleniowe. Mo-
globy to by¢ w pozniejszym etapie tez uwzglednione (na przy-
ktad w zakresie proponowanych kwestionariuszy doradczych,

22 Red. M. Juchnicka, Dobre praktyki outplacementu dla pracownikéw w Unii Europej-
skiej. Doswiadczenia portugalskie, op. Cit
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konwentow edukacyjnych) w platformach edukacyjnych wypra-
cowanych w przedmiotowym projekcie.

Potwierdzeniem obranego dobrego kierunku sg przyktady doty-
czace zawartosci treSciowej zagranicznych platform interneto-
wych przygotowujacych klientow do wejscia na rynek pracy
oraz metody tgczenia wsparcia zdalnego ze wsparciem dorad-
cow, coachow (zgodnie z ideg metody blended learning, w tym
metody Colina Rosa adaptowanej w przedmiotowym projekcie),
co gwarantuje przySpieszenie, ale takze zindywidualizowanie
wsparcia bez straty warto$ci dodanych plyngcych 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 narzgdzi jest idealnym rozwigzaniem dla osob
pracujacych, jak i bezrobotnych, ktére w dogodnym dla siebie
czasie mogg wypelia¢ kwestionariusze doradcze.

Platformy, na ktorych zamieszczane sa narzedzia kwestionariu-
szowe, winny mie¢ prostg form¢ graficzng, nie zawieraé¢ zbed-
nych ozdobnikéw i wielu zdjec¢, opisoéw, informacji, tak, by nie
przyttaczaé osoby korzystajacej z narzedzi.

Nalezy zawsze stosowa¢ miernik postepu jako sprawdzong for-
me ilustracji, ile jeszcze pozostato 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 psychologa
zdalnego, ktoéry czuwa nad osobami korzystajacymi z narzedzi,
wydaje si¢ nieodzowna. Powinien on poswieci¢ kazdej osobie
przynajmniej 1 godz., interpretujac uzyskane przez nig wyniki.
Zorganizowane treningi sterownosci jako zajecia wyjazdowe sa
$wietng formg pozwalajaca uczestnikom oderwaé si¢ od co-
dziennosci, wyciszy¢ sie, 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
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religijne) — w tym przypadku platforma moze wygenerowac ra-
porty statystyczne dla poszczegolnych grup klientow, co zwigk-
szy trafno$¢ narzedzia (wykorzystanie potencjatu 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 wynikow (niski, §redni,
wysoki) dla poszczegdlnych skal we wszystkich kwestio-
nariuszach, uwzgledniajac rozktad wynikow pozyskanych w
trakcie stosowania narzedzia oraz korygowac, uzupetnia¢ lub
dodawac opisy lub interpretacje dla poziomow wynikdw — w ten
sposob narzedzie moze by¢ modyfikowane na grup docelowych,
spotecznosci czy firm.

3.3.3. Rekomendacje dla TRENEROW ZAWODU

Na podstawie przeprowadzonego testu oraz badan wskaza¢ mozna

nastepujace rekomendacje kluczowe do zastosowan i wdrozen Modelu
STEROWNOSCI pracownika:

e Warto wskazywaé, ze duzag wartos¢ dla pracownikow, osob na

wypowiedzeniu lub bezrobotnych mogg nie$¢ za sobg nie tylko
odprawy pieni¢zne, lecz takze szkolenia podwyzszajace kwalifi-
kacje zawodowe, szkolenia przekwalifikujace.

Nalezy zacheca¢ do prowadzenia samoksztatcenia, z wykorzy-
staniem tych narzedzi, ktére mozna skierowaé do zwalnianych
pracownikow, przez pracodawcow oraz pracownikéw po-
wiatowych urzeddéw pracy.

Jako gltowne korzysci ze wsparcia pracownikoéw przed ich zwol-
nieniem z wykorzystaniem tych narzedzi nalezy uznaé: ewentu-
alne szybsze znalezienie nowego zatrudnienia, odpowiednie
ukierunkowanie zwalnianych oso6b, wyposazenie w wiedze 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 $rodowisku lokalnym, a nie jedynie na rynku pracy. Nie-
zbedne jest znoszenie réznic w postrzeganiu korzysci z outpla-
cementu, jakie wykazuja kobiety i mg¢zczyzni — W SzCzegolnosci
zasadne jest zwickszenie wiedzy pandw m.in. na temat korzysci
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ze wspolpracy wielu podmiotow w programach outplacemento-
wych, poprawy samooceny i motywacji do aktywnego dziatania
w zakresie poszukiwania pracy oraz zwickszenia samo$wiado-
mosci zarowno osobistej, jak i 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 wskazywac funkcjonalno$¢ platformy doradczo-edukacyj-
nej dajacej mozliwos¢ nawigzywania polaczen typu skype z tre-
nerem zdalnym czy innymi uczestnikami grupy, dzigki czemu
zastosowanie narzedzia zwigkszy si¢ o dzialania o charakterze
grupowym, ze wszystkimi walorami procesow grupowych.
Istotne jest zwigkszenie Swiadomos$ci 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
mogg tu by¢ wlasnie wypracowane rozwigzania.

Blisko co trzeci respondent nigdy nie korzystat z zadnych szko-
len. Tylko co piaty z badanych uczestniczyt w szkoleniach
w ciggu ostatnich 6 miesiecy. Na szkolenia kierowali pracowni-
kéw gtownie ich obecni pracodawcy lub stanowily one wilasna
inicjatywe pracownika. Wykorzystywano gtownie szkolenia do-
tyczace zagadnien prawnych, z zakresu obstugi komputera, z za-
kresu komunikacji i pracy w zespole oraz asertywnosci. Za
szczegolnie przydatne dla pracownikéw zagrozonych utrata pra-
cy uchodza szkolenia jezykowe i kursy z zakresu obstugi kom-
putera. Respondenci uczestniczyli gtdéwnie w szkoleniach i kur-
sach poza stanowiskiem pracy i szkoleniach grupowych rea-
lizowanych w dni robocze. Wysoko oceniono przydatno$¢ szko-
len indywidualnych, na terenie firmy czy tez w miejscowosci, w
ktoérej dziata firma, oraz na stanowisku pracy, w godzinach pra-
cy.

Rozwigzania zagraniczne wskazuja na nowa jakos¢ ustug outpla-
cementowych zwigzanych z ustugami on-line oraz charakterem
relacji tworzonych w Internecie. W dziataniach aktywizacji za-
wodowej czy poszukiwaniu pracy nalezy uwzgledni¢ networking
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czy media spotecznosciowe w poszukiwaniu ukrytych rynkow
pracy. Istotng rekomendacja w tym przypadku bytoby uwzgled-
nienie w funkcjonalno$ci wypracowanej w projekcie platformy
doradczo-edukacyjnej (w szczegdlnoSci w obszarze grup inter-
mentoringu) specyfiki sieci, potgczen i relacji Facebooka nie tyl-
ko w aspekcie edukacyjnym (przekazywania wiedzy nauki wza-
jemnej), lecz takze poszukiwania nowego obszaru aktywnos$ci
spotecznej 1 zawodowej. W tym przypadku mozna by podjaé
probe opracowania specjalnej aplikacji do poszukiwania pracy
(pomystow na prace) w dostegpnych 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-
lan outplacementowych (rynku pracy).

Potwierdzeniem obranego dobrego kierunku sg przyktady doty-
czace zawartos$ci treSciowej zagranicznych platform interneto-
wych przygotowujacych klientow do wejscia na rynek pracy
oraz metody lgczenia wsparcia zdalnego ze wsparciem dorad-
cOw, coachow (zgodnie z ideg metody blended learning, w tym
metody Colina Rosa adaptowanej w przedmiotowym projekcie),
co gwarantuje przySpieszenie, ale takze zindywidualizowanie
wsparcia bez straty wartosci dodanych plyngcych 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 narzgdzi jest idealnym rozwigzaniem dla oséb
pracujacych, jak i bezrobotnych, ktére w dogodnym dla siebie
czasie moga korzystac¢ z kursow e-learnigowych.

Platformy, na ktérych zamieszczane sa kursy i testy, winny miec¢
prosta formg graficzna, nie zawiera¢ zbednych ozdobnikow, tak,
by nie przyttacza¢ osoby korzystajacej. Jednoczes$nie, aby forma
kursu byla atrakcyjna, nalezy w ramach poszczegdlnych zajec
umieszcza¢ filmy, pliki pdf, prezentacje, zdjecia etc.

Wazne jest, by trenerzy powigzani z danym kursem takze kon-
taktowali si¢ z uczestnikami zarowno zdalnie, jak i podczas zajec¢
grupowych.

Zastosowana formula wyjazdow szkoleniowych nieprzesyco-
nych szkoleniowymi zajgciami merytorycznymi, a zawierajacych
sporo zaje¢ integracyjnych z jednej strony umozliwia uczestni-
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kom kontakt z innymi uzytkownikami platformy, a z drugiej —
z trenerami szkolgcymi. Nalezy pamigtac, ze kursy szkoleniowe
oprécz samej nauki powinny by¢ atrakcyjne. Osoby pracujace
zagrozone zwolnieniem lub bezrobotne rzadko wyjezdzaja, stad
jest to okazja, by oderwaty si¢ od codziennosci.

e W ramach kazdego warsztatu oprocz zaje¢ merytorycznych na-
lezy przewidzie¢ czas na relaks i kontakt z przyroda. Warsztaty
powinny tez pelni¢ dodatkowo funkcje zaje¢ praktycznych uzu-
petiajacych nauke teoretyczng, co zwigkszy efektywnos¢ catego
narzedzia. Uczestnicy mogli z udziatem autora opracowania
zdalnego (mistrza zawodu, specjalisty, trenera) ¢wiczy¢ prak-
tyczne umigjetnosci, w tym manualne) zwigzane z danym zawo-
dem.

e Rzeczywistos¢ wirtualna oferowana przez narzgdzia diagno-
styczno-edukacyjne on-line moze rowniez by¢ instrumentem ta-
nich prob i eksperymentdéw edukacyjnych pracownikdéw, a nawet
calych firm. Do$wiadczenia angielskie® wskazuja, ze bardziej
dostepne rozwiagzania on-line, nawet jezeli mniej doskonate, po-
przez wigkszy zakres dostepnych alternatyw, zmniejszajg czas
poszukiwan i prob, co jest niebagatelne w przypadku finansowa-
nia tych prob ze srodkéw publicznych. Rozwoj platform dorad-
czo-edukacyjnych dostepnych dla pracownikdéw daje im szanse
,,Sprobowania si¢ w nowym zawodzie” bez koniecznosci porzu-
cenia dotychczasowej pracy. Podobnie w przypadku mtodych
ludzi wybierajacych zawdd bez koniecznosci porzucania szkoty
po kilku latach nauki czy w przypadku oséb bezrobotnych bez
konieczno$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 dotychczasowa praca,
co jest kluczowe w przypadku osob pozostajacych w okresie
wypowiedzenia, ale takze skraca czas pozostawania na margine-
sie aktywno$ci zawodowej 0sdb tracacych prace pozostajacych
zbyt dtugo pod wptywem absorbujacych dziatan aktywizujacych
i edukacyjnych realizowanych w tradycyjnej formie. W tym kon-
tek$cie zaproponowana metoda zmiany zawodu, utrzymujaca ak-
tywnos¢ zawodowa pracownika oraz skracajaca czas biernosci

% Red. M. Juchnicka, Dobre praktyki outplacementu dla firm w Unii Europejskiej. Do-
Swiadczenia angielskie, 0p.c it
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zawodowej poprzez taczenia nauki z pracg lub poszukiwaniem
pracy, jest dziataniem profilaktycznym, szczegdlnie waznym w
przypadku oséb starszych lub defaworyzowanych, zagrozonych
trwatym wypadnigciem z rynku pracy w wyniku przerwy w pra-
cy. Rozwigzania te mogg by¢ wigc przydatne takze w projektach
zwigzanych z utrzymaniem lub wydluzeniem aktywnos$ci zawo-
dowej oraz godzeniem zycia zawodowego i rodzinnego. Jak wi-
da¢ zaproponowane rozwigzania mogg mie¢ zastosowanie w
rozwigzywaniu nowych, jakze pilnych wyzwan spotecznych
obecnych juz dzi§ w polityce rynku pracy.

Przeprowadzona analiza opisow produktow finalnych pozwala twier-
dzi¢, iz przygotowany model dziatania outplacementu dla pracownikoéw
wymaga zwrocenia szczegolnej uwagi na kwesti¢ koordynacji i komuni-
kacji dzialan miedzy odbiorcami i uzytkownikami produktéw finalnych.
Model obejmuje 3 etapy a zarazem produkty, ktérych stosowanie zasad-
niczo wymaga wsparcia nieco innej grupy specjalistow. Na etapie stoso-
wania narzedzi diagnostyczno-doradczych zwigzanych z oceng ekwiwa-
lentow interwencja prowadzona powinna by¢ przez doradcow zawodo-
wych. Na etapie drugim — planistycznym, zwigzanym z planowaniem
kierunkow i dziatah w oparciu o zbilansowane w pierwszym kroku in-
dywidualne zasoby pracownika (ekwiwalenty) interwencja prowadzona
powinna by¢ przez psychologdw rozpoczynajacych proces zwigkszania
poczucia kontroli w ramach treningu sterowno$ci. Za$ na etapie przy-
$pieszenia — szkoleniowym, wspierajacym indywidualny plan dziatania
opracowany w pierwszym i drugim kroku interwencja prowadzona po-
winna by¢ przez trenerow wspierajacych proces reorientacji zawodowe;.
Zasadne jest wobec tego laczne stosowanie produktow na wszystkich
poziomach interwencji. Komplementarno$¢ produktow finalnych zwiek-
sza bowiem skutecznosc¢ stosowania kazdego z narzedzi oraz pozwala na
uzyskanie efektu synergii zwigzanego z interdyscyplinarno$cig wsparcia.

Zréznicowanie narzedzi oraz grup odbiorcoéw i uzytkownikéw uza-
sadnia takze uwzglednienie wsrod grup uczestnikow szkolen wdroze-
niowych 0séb i podmiotow reprezentujacych wszystkie poziomy inter-
wencji, jak rowniez prezentacje przedstawicielom poszczegolnych grup
catych modeli outplacementu jako szerszego kontekstu zastosowania
kazdego z narzedzi (produktu finalnego). Nalezy wobec tego rozwazy¢
tworzenie mieszanych grup szkoleniowych, ktére beda obejmowac oso-
by reprezentujace tak przedsigbiorstwa, rzemieslnikow, pracownikow,
instytucje rynku pracy, instytucje szkoleniowe, instytucje wspierajace
pracodawcow 1 organizacje pracodawcow, zwiagzki i Stowarzyszenia
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zawodowe, instytucje dialogu spotecznego, organizacje pozarzadowe i
inne. Tworzenie takich grup moze tez stymulowa¢ wykorzystanie narzg-
dzi w ramach kolejnych projektow i dziatan miedzysektorowych. W tym
kontekscie nalezy takze wskaza¢ na wysoko oceniong przydatnosc te-
stowanych narzedzi w wersji on-line w formie platformy internetowej,
ktéora zdecydowanie ulawia koordynacj¢ wdrazania procesu outplace-
mentu.

Jak wskazano kluczowg kwesti¢ wprowadzajacg do skutecznego ma-
instreamingu wypracowanych produktow finalnych stanowi podkreslenie
koordynacji i komunikacji zastosowania dwoch zintegrowanych modeli
outplacementu - dla firm i dla pracownikoéw — z uwzglednieniem trzech
etapow a zarazem poziom interwencji i grup uzytkownikow. Istotne jest
tu podkreslanie w czasie upowszechniania produktéw koordynacji dzia-
lan za posrednictwem platformy internetowej, jak roéwniez popularyzacja
mie¢dzysektorowej wspolpracy przy wdrazaniu interwencji oraz upoO-
wszechnianie samej idei outplacementu.

Mainstreaming produktow finalnych jako wprowadzanie, wlaczanie
wypracowanych produktéw finalnych do gtéwnego nurtu polityki powi-
nien by¢ zorientowany na wspolprace z wszystkimi podmiotami uczest-
niczagcymi w kreowaniu dokumentdéw strategicznych wojewodztwa, po-
wiatow 1 gmin, jak rowniez dokumentdw strategicznych poszczegdlnych
firm i plandéw ich pracownikoéw. Zasadne jest - zgodnie z zatozeniami
wniosku o dofinansowanie oraz strategig wdrazania projektu innowacyj-
nego - zastosowanie dwoch schematow mainstreamingu — horyzontalne-
go i wertykalnego. W ten sposob mozliwe bgdzie dotarcie do wszystkich
istotnych z perspektywy rozwigzywanego problemu restrukturyzacji
przedsiebiorstw i ryzyka zwolnien pracownikow - podmiotow dziataja-
cych na poziomie lokalnym i regionalnym w woj. podlaskim, w tym do
Wojewodzkiej Rady Zatrudnienia, Powiatowych Rad Zatrudnienia oraz
decydentow i przedstawicieli z jednostek samorzadu terytorialnego. Za-
sadne jest takze uwzglednienie zréznicowania wewngtrznego aktorow
rynku pracy w tworzeniu koalicji na rzecz mainstreamingu modeli out-
placementu. Korzystnie nalezy oceni¢ planowane innowacyjne narz¢dzia
wiaczania w nurt polityki na poziomie lokalnym zwigzane ze stosowa-
niem komputerowych i zdalnych narzedzi kazdego z etapow modeli z
Podlaska Strategia Rozwoju Spoteczenstwa Informacyjnego e-Podlaskie
celem ich implementacji w dzialania i cele dwdch osi priorytetowych tej
strategii (e-Biznes i e-Edukacja). Wazne jest takze zwrocenie uwagi na
mozliwo$¢ uwzglednienia produktéw finalnych w aktualizacji i konsul-
tacji dokumentow strategicznych na okres kolejnej perspektywy finan-
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sowej z uwzglednieniem udziatu w pracach grup roboczych i konsulta-
cyjnych oraz prac podkomitetow monitorujgcych programy operacyjne.

Z uwagi na wysoka ocen¢ opracowanych narzedzi i ich nowatorski —
takze w skali europejskiej — charakter zaleca si¢ rozwazenie takze moz-
liwo$ci promowania produktow finalnych poza terenem woj. podlaskie-
go, w innych regionach kraju. Zasadne jest takze dostosowanie komuni-
katow promocyjnych do grup odbiorcéw poprzez przetamanie stereoty-
pow dotyczacych stosowania outplacementu, jak réwniez wspolpracy
pracodawcow i pracownikéw w procesie radzenia sobie z kryzysem.

Ponadto wyniki badan dotyczace barier i potencjalow outplacementu
uzasadniajg uwzglednienie w ramach upowszechniania produktéw final-
nych szerokiej promocji samej koncepcji outplacementu, ktdra nadal jest
mato znana wsrod aktoréw rynku pracy. Zasadne jest zwrdcenie w tym
kontekscie uwagi na zagadnienia spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu
oraz korzysci z wspoOlpracy na poziomie lokalnym i regionalnym (out-
placement zaadaptowany i Srodowiskowy). Kampania upowszechniajaca
produkty powinna takze przelamywaé stereotyp outplacementu jako
ushugi drogiej i skierowanej wylgcznie do duzych przedsigbiorstw oraz
pracownikéw na stanowiskach kierowniczych. Istotne jest takze podkre-
$lanie innowacyjnosci wypracowanych narzedzi takze na tle innych kra-
jOw 1 powiazania ich z najnowszymi osiaggni¢ciami z zakresu doradztwa
kariery, metod uczenia si¢.
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