,»INie moge uwierzyc, by wspolczesna ludzkosc,
zdolna do tak wspaniatych osiggniec naukowych

1 technicznych, nie byla w stanie — na drodze
tworczego wysitku inspirowanego przez samaq
solidarnosc, ktora lgczy wszystkich ludzi — znaleZc
stusznych 1 skutecznych rozwigzan dla problemu tak
istotnie ludzkiego, jakim jest zatrudnienie”.”

Jan Pawet IT

" Przemowienie wygloszone podczas 68. Sesji Miedzynarodowej Organizacji Pracy, Genewa 1982.
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iniejsze opracowanie stanowi rezultat projektu ,,ABC Gospodarki

Spotecznej”, wspolfinansowanego ze srodkow Europejskiego Fun-
duszu Spolecznego, a zrealizowanego przez Wojewodzki Urzad Pracy
w Krakowie we wspolpracy ze Stowarzyszeniem na Rzecz Zrownowazone-
g0 Rozwoju Spoteczno-Gospodarczego ,,KLUCZ” w Kluczach oraz Stowa-
rzyszeniem na Rzecz Wspierania Przedsiebiorczo$ci i Inicjatyw Lokalnych
S TOPIL” w Nowym Saczu. Giownym celem projektu byla aktywizacja za-
wodowa 1 spoleczna os6b majacych trudno$ci z wejSciem badZ powrotem
na rynek pracy, a takze wsparcie dla powstawania i rozwoju podmiotow ak-
tywizacji spolecznej i zawodowej w Malopolsce.

W ramach projektu utworzono m.in. ,,O$rodek Coachingu” — centrum
metodologiczno-szkoleniowe, w ktorym przeszkolono z zakresu metodyki
pracy trenera zatrudnienia wspieranego (TZW) kilkanaScie osob z instytu-
cji partnerskich. ,/ Trenerzy zatrudnienia wspieranego dziatali w: Krakowie,
Nowym Saczu, Proszowicach i Tarnowie oraz w powiatach: krakowskim,
bochenskim, brzeskim, nowosadeckim, olkuskim, proszowickim i tarnow-
skim”. Pracowali z ponad 360 osobami zagrozonymi wykluczeniem spotecz-
nym, wsrod ktorych zdecydowana wiekszoS¢ stanowily kobiety. Prawie 300
0s0Ob, w tym 216 kobiet, ukoniczyto proces coachingu. Wiekszo§¢ naszych
klientow podjeta zatrudnienie, a kilkoro zalozylo wiasne firmy. Wypracowa-
no dwa modele pracy trenera zatrudnienia wspieranego z wybranymi gru-
pami zagrozonymi wykluczeniem spotecznym, w szczeg6lnoSci z kobietami
oraz osobami z niepelnosprawnoscia. Wybrano te dwie grupy, gdyz sa one
wyjatkowo podatne na wykluczenie spoleczne i zawodowe. Wprawdzie maja
szanse odnalezienia sie na rynku pracy i powinny znalez¢ na nim swoje miej-
sce, ale w zwigzku ze swoimi specyficznymi problemami potrzebuja sperso-
nalizowanego wsparcia w wejSciu czy powrocie na ten rynek.

Mamy nadzieje, ze wypracowane w naszym projekcie metody pracy z gru-
pami defaworyzowanymi na rynku pracy stang sie cennym materialem wzho-
gacajacym warsztat polskich doradcow zawodowych oraz wszystkich osob
pracujacych na co dzien z osobami zagrozonymi wykluczeniem spolecznym.

Dyrektor Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie
Andrzej Martynuska
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ysokie w ostatnich latach bezrobocie w Polsce wymaga ciaglego

poszukiwania nowych, efektywnych i skutecznych metod pracy,
prowadzacych do tagodzenia skutkow braku zatrudnienia z jednej strony
1 wspierania oraz aktywizowania bezrobotnych z drugiej strony. Dotych-
czasowa praktyka pokazuje, ze celowym jest doskonalenie 1 prowadzenie
uslug specjalizowanych, adresowanych do poszczegélnych, konkretnych
grup bezrobotnych. Takie podejScie gwarantuje kompleksowo§¢ ustugi,
a przede wszystkim zwieksza jej efektywnoS§¢ w rozwiagzywaniu problemow
zatrudnieniowych danej grupy. Efektem bezpoSrednim jest pozyskanie za-
trudnienia lub innej pracy zarobkowej, a takze aktywizacja bezrobotnych do
podejmowania samodzielnych dzialan na rzecz samozatrudnienia.

Taka wlasnie grupa byli uczestnicy projektu ,,ABC Gospodarki Spo-
tecznej”. Ich zdefiniowane trudnos$ci zatrudnieniowe staly sie dla nich po-
waznym problemem zyciowym. Realizatorzy projektu przygotowali dla jego
uczestnikow daleko idaca pomoc w wejSciu na rynek pracy, przede wszyst-
kim w jej znalezieniu i utrzymaniu lub uruchomienia wtasnej dziatalnosci
gospodarczej badz spotecznej. Trenerzy zatrudnienia wspieranego starali
sie o zwiekszenie poczucia sprawstwa ich klientow i wiary we wlasne moz-
liwosci.

W wiekszosci przypadkow brak pracy nie jest wyborem, tylko rezul-
tatem dluzszego procesu, na koncu ktorego znajduje sie wykluczenie spo-
teczne. Wérod ogotu osob nieaktywnych zawodowo mozna wyrozni¢ wiele
grup o wyraznej specyfice 1 wyjatkowo podatnych na wykluczenie spolecz-
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ne 1 zawodowe. Naleza do nich osoby dlugotrwale bezrobotne, mieszkancy
obszarow wiejskich, miodziez wchodzaca na rynek pracy, kobiety, osoby
z niepeinosprawnos$cig itd. Sg to grupy, ktore maja szanse odnalezienia sie
na rynku pracy, ale potrzebuja odpowiedniego wsparcia w wejSciu oraz po-
wrocie na ten rynek.

Na czym polega to ,,odpowiednie” wsparcie? Na zastosowaniu roznorod-
nych instrumentéw szeroko rozumianych ustug rynku pracy, obejmujacych
szkolenia, doradztwo, po$rednictwo czy inne formy wsparcia, dobranych
w zaleznoSci od potrzeb konkretnych grup klientow i zastosowanych w od-
powiedniej sekwencji, ktorej koncowym rezultatem powinno by¢ zatrudnie-
nie. Mozna zatem powiedzieé, ze kluczowym w dzialaniach przywracajacych
na rynek pracy osoby zagrozone marginalizacja powinna by¢ kompleksowos$¢
Swiadczonego wsparcia 1,,szycie” uslug na miare potrzeb klienta, polegajaca
kazdorazowo na wyborze instrumentow z szerokiej palety mozliwosci 1 do-
stosowania ich do konkretnej sytuacji danej grupy klientow.

Giownym dostarczycielem ustug zatrudnieniowych w Polsce s3a pub-
liczne stuzby zatrudnienia. Jednak ze wzgledu na swoja specyfike 1 warunki
funkcjonowania (zbyt mata liczba pracownikéw merytorycznych w stosun-
ku do liczby klientow), dzialania na rzecz osob, ktére zarejestrowaly sie
w danej jednostce — a wiec zbioru w duzej mierze przypadkowego — kon-
centrujg sie na pomocy osobom krotkotrwale bezrobotnym, tym, ktorym
stosunkowo najlatwiej pomoc.

Istnieje potrzeba poszukiwania innych form wsparcia. Dzieki Srodkom
Unii Europejskiej taka szansa sie znalazta. Wojewodzki Urzad Pracy w Kra-
kowie w projekcie PIW EQUAL pt. ,,Akademia Przedsiebiorczo$ci. Rozwdj
alternatywnych form zatrudnienia” wypracowal model trenera zatrudnienia
wspieranego, ktory jest kompleksowa metoda pracy z osobami dlugotrwale
bezrobotnymi. Jego innowacyjno$¢ i oryginalno$¢ polega m.in. na zastoso-
waniu w pracy z klientem metody coachingu. Wdrazanie modelu byto konty-
nuowane w projekcie ,,ABC Gospodarki Spotecznej”. Realizatorzy projektu
mogli zdecydowaé, do kogo beda adresowane ich dzialania, a dzieki mozli-
wosci budowania bardziej homogenicznych grup mogli prowadzi¢ programy
wsparcia bardziej precyzyjne, dobrane do potrzeb klientow.

Najogolniej] mowiac, zadania trenera zatrudnienia wspieranego wobec
klienta polegaja na ocenie i1 przygotowaniu go w zakresie umiejetnoSci
spoltecznych, ktére sa niezbedne przy wykonywaniu pracy, poruszaniu si€ po
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rynku pracy, znalezieniu zatrudnienia i pomocy w czynno$ciach zwigzanych
z procedurg zatrudnienia. Podczas szkolenia, a nastepnie pracy pracownik
poddawany jest cigglemu monitorowaniu przez trenera, ktory posiada sta-
ty kontakt z pracodawca. Wsparcie, jakiego udziela trener podopiecznemu,
jest dostosowane do indywidualnych cech osobowos$ciowych klienta i moze
przybiera¢ roznorodna posta¢ — od ,trzymania za reke” do stopniowego
usamodzielnienia sie klienta. Generalnie polega ono na wyrobieniu w pod-
opiecznych przekonania, iz oni sami sg autorami wiasnego sukcesu zawo-
dowego. Dotychczasowe efekty pracy trenerow $wiadcza o tym, iz jest to
bardzo skuteczna metoda.

WUP Krakéw opracowal profil kompetencyjny, sposoby rekrutacji,
ksztalcenia, zatrudnienia 1 monitorowania pracy treneréw zatrudnienia
wspieranego, w wyniku ktoérego moga powstaé zasoby odpowiednio do-
branych, zmotywowanych 1 przeszkolonych kadr wyposazonych w umie-
jetno$ci doradcy zawodowego, posrednika pracy, coacha oraz — w pewnym
stopniu — terapeuty 1 pracownika socjalnego. Przygotowanie stanowiska
pracy trenera wraz z zapewnieniem Srodk6w na jego utrzymanie moze by¢
finansowane ze Srodkow pochodzacych z Funduszu Pracy, nadwyzek przed-
siebiorstw spolecznych, z budzetu jednostek samorzadu terytorialnego,
ze Srodkow funduszy strukturalnych oraz innych grantow instytucji rzado-
wych, samorzadowych 1 prywatnych.

Trener moze by¢ zatrudniony w organizacjach pozarzadowych, w przed-
siebiorstwach prywatnych czy panstwowych (np. restrukturyzowanych)
oraz w jednostkach publicznych, zwlaszcza w urzedach pracy, oSrodkach
pomocy spolecznej, Klubach Aktywnego Poszukiwania Pracy, Centrach
Informacji 1 Planowania Kariery Zawodowej, Centrach Informacyjno-
-Edukacyjnych, Centrach Integracji Spolecznej, Mlodziezowych Centrach
Edukacji 1 Pracy OHP, Zaktadach Aktywizacji Zawodowej. Istotnym warun-
kiem jest umieszczenie zawodu trenera zatrudnienia wspieranego na liscie
zawodow oraz przyjecie tej metody pracy w publicznych stuzbach zatrud-
nienia czy jednostkach pomocy i integracji spoleczne;.

W niniejszym opracowaniu przedstawimy sposob pracy trenerdow za-
trudnienia wspieranego z osobami majacymi trudno$ci z pogodzeniem zycia
rodzinnego z zawodowym, a w szczegoblnosci z diugotrwale bezrobotnymi
kobietami. Zaprezentujemy takze konkretne ,$ciezki” klienta od bezrobo-
cia do zatrudnienia, z uwzglednieniem kolejnych istotnych etapéw wspar-
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cia, wykorzystujacych okreslone instrumenty rynku pracy zaadaptowane do
konkretnych potrzeb danej grupy. I choc te formy wsparcia zostang pokaza-
ne przez pryzmat konkretnych grup klientdéw, nie oznacza to, ze majg one
zastosowanie tylko 1 wylacznie w przypadku tej czy innej grupy. Przeciw-
nie — kazda z opisanych form wsparcia, udzielonych klientowi przez trenera
zatrudnienia wspieranego, zawiera pewne elementy uniwersalne i z powo-
dzeniem moze by¢ wykorzystana — po uprzednim zaadaptowaniu — do pracy
praktycznie z kazda grupg bezrobotnych.



,»Nie ma w zyciu beznadziejnych
sytuacyi. Sq tylko ludzie, ktorzy stali
ste bezradni wobec nich”.

C.B. Luce

I. TRENER ZATRUDNIENIA
WSPIERANEGO

Model Trenera Zatrudnienia Wspieranego”, to kompleksowa propo-
’ zycja nowego w polskich warunkach podej$cia do pracy z osobami
diugotrwale bezrobotnymi, u ktérych bariery psychiczne oraz nieprzystaja-
ce do wspolczesnych realiow kwalifikacje, powoduja brak motywacji do po-
dejmowania dzialan zwigzanych z poszukiwaniem zatrudnienia.

Niniejszy rozdzial zawiera cel stanowiska, zadania zawodowe oraz profil
kompetencyjny trenera zatrudnienia wspieranego, a takze procedury jego
pracy. Ponadto przedstawiono w nim sposob rekrutacji i selekcji kandyda-
tow na trenerow zatrudnienia wspieranego, modulowy program szkolenia
oraz sposoh monitoringu ich pracy.

1. Cel stanowiska

Celem stanowiska trenera zatrudnienia wspieranego jest reintegracja spo-
teczna 1 zawodowa osob diugotrwale bezrobotnych, zagrozonych wyklucze-
niem spolecznym. W opracowanym modelu zaproponowano, zeby trenerzy
postugiwali sie metodg coachingu, ktéra do tej pory nie byla stosowana
w Polsce, do aktywizacji tej grupy osob. Ponadto zaleca sie, aby stosowali
metodyke pracy doradcow zawodowych oraz posrednikoéw pracy.

Jak wykazuja doSwiadczenia z realizacji projektu PIW EQUAL pt. ,,Aka-
demia Przedsiebiorczo$ci. Rozwoj alternatywnych form zatrudnienia” oraz
obserwacje poczynione u jego zagranicznych partnerow — Belgow 1 Angli-
kow, proces coachingu prowadzi do szybkiej i trwalej zmiany, a w konse-
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kwencji do wzrostu satysfakcji i zadowolenia osoby prowadzone] przez co-
acha. Jego odpowiednikiem jest w projekcie ,,ABC Gospodarki Spotecznej”
trener zatrudnienia wspieranego.!

W tym opracowaniu przyjeto nastepujaca definicje coachingu: Coaching
jest to planowy, dwustronny proces, w ktorym czlowiek rozwija wmiejetnosci
1 osigga okveslone kompetencie poprzez rzetelng oceng, ukierunkowang prakty-
ke 1 regularne sprzezenie zwrotne (feedback).?

Coaching to wyprobowana, z powodzeniem stosowana na Zachodzie,
tatwa do zastosowania w roznych uwarunkowaniach, tania i skuteczna me-
toda, umozliwiajgca powr6t na rynek pracy osobom diugotrwale bezrobot-
nym. Ale nie tylko, gdyz coaching jest tak elastyczny i zdolny do adaptacji,
iz mozna go wykorzystaé takze w pracy z innymi grupami odbiorcow, np.
z absolwentami niemajacymi do§wiadczenia zawodowego lub ze starszymi
osobami pracujacymi tylko w jednej, aktualnie restrukturyzowanej branzy.

Ideg stanowiska trenera zatrudnienia wspieranego jest pomoc w rein-
tegracji spotecznej 1 zawodowej 0s6b dlugotrwale bezrobotnych i wykluczo-
nych spotecznie. Trener — poprzez odpowiednie motywowanie, aktywizacje
1 wsparcie — przywraca im umiejetno$¢ funkcjonowania na wolnym rynku
pracy. Stosujac przede wszystkim metode coachingu, prowadzi bezrobot-
nego od okresu bezrobocia, poprzez ewentualng prace w przedsiebiorstwie
spolecznym, az do pierwszego okresu pracy w firmie komercyjnej. Udziela-
ne przez trenera wsparcie jest dostosowane indywidualnie do cech osobo-
woscl klienta. Trener wspiera rozwo6j kariery swoich klientéw z potencjal-
nymi pracodawcami 1 aktywnie angazuje sie W poszukiwanie miejsc pracy
dla osob, ktorym udziela wsparcia.

W pracy z klientem trener zatrudnienia wspieranego bierze pod uwage
wszystkie sfery zycia klienta: prace, edukacje, rodzine, czas wolny, trak-
tujac je jako integralne czeSci planowania i podejmowania decyzji w spra-
wie pracy. Oznacza to, ze coaching powinien zapoczatkowaC pewien proces
w umys$le klienta. Nastepnie trener musi klientowi pozwoli¢ na refleksje
1 przemy$lenie tego procesu. Daé klientowi mozliwo§¢ skorzystania z roz-
nych narzedzi, aby mogt on rozwazy¢ calg sytuacje i podja¢ dobrze umoty-
wowang decyzje.

Istotne w pracy z klientem jest nawigzanie pozytywnego i osobiste-
go kontaktu poprzez stworzenie atmosfery bezpieczenstwa i wspolpracy.
Na poczatku kontaktu nalezy jasno okresli¢ wzajemne oczekiwania oraz

11



TRENER ZATRUDNIENIA WSPIERANEGO

zasady wspolpracy. Trener powinien dawac rowne szanse kazdemu klien-
towi, staraé sie wytworzy¢ takie jego nastawienie, ktore umozliwia efek-
tywng wspolprace. Nalezy pamietaé, ze podstawowym narzedziem pracy
coacha jest sfowo. Poprzez umiejetne zadawanie pytan 1 aktywne stuchanie,
udzielanie informacji zwrotnej trener zatrudnienia wspieranego ulatwia
klientowi odkrycie wlasnych zasoboéw oraz ustalenie celow oraz planow
na przyszlo$c. Coaching to proces wielce interaktywny. Relacja coachingo-
wa musi by¢ zatem zbudowana na zaufaniu, wzajemnej umiejetnosci udzie-
lania 1 przyjmowania informacji zwrotnych, byciu obecnym.

Podstawa teoretyczng takiego sposobu mys$lenia jest psychologia huma-
nistyczna. Jej przedstawiciele dowodzg, iz czlowiek ma mozliwo§¢ zmiany
na lepsze, ksztaltowania swojego zycia, podejmowania decyzji. Na drodze
tej nie potrzebuje gotowych recept — jedynie zyczliwego wsparcia, szacun-
ku 1 obecno$ci innych osob. Psychologia humanistyczna traktuje czlowieka
podmiotowo: ,,Czlowiek jako taki, jest czym$ wiecej niz sumg swoich cze-
§ci”.? Odrzuca obraz czlowieka reaktywnego, ktory jest catkowicie sterowa-
ny przez Srodowisko, jak w ujeciu behawioralnym, a takze obraz czlowieka
niedoskonatego, ktérym rzadza nieSwiadome i z reguly sprzeczne sily mo-
tywacyjne (psychoanaliza).

CaloSciowy obraz czlowieka (tzw. holizm) opiera sie na zalozeniu, ze
jednostka jest samodzielnym podmiotem przyjmujacym postawe badaw-
czg wobec rzeczywisto$ci, ktora podobnie jak zawodowy naukowiec ob-
serwuje Swiat, przewiduje, formuluje hipotezy, planuje, eksperymentuje
1 wnioskuje, ktora zgodnie z posiadang wiedze przystosowuje sie do Swiata
1 ksztaltuje go”.*

W sposobie pracy z osobami diugotrwale bezrobotnymi trener zatrud-
nienia wspieranego ponosi odpowiedzialno$¢ za cato$¢ 1 jakoS¢ procesu dy-
daktycznego. Natomiast jego klient sam decyduje o zmianach w swoim zy-
ciu. Podstawe takiego podejScia stanowia zalozenia polskiego poradnictwa
zawodowego:

* czlowiek jest odpowiedzialny za swoj los,

* wazng cechg czlowieka jest jego aktywnosS¢,

* zeby podejmowaé racjonalne i1 prawidiowe decyzje, czlowiek musi znac
samego siebie,

* poglad czlowieka na temat wiasnych zalet 1 wad jest subiektywny i trze-
ba go weryfikowac.
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Jak juz wspomniano, celem stanowiska trenera zatrudnienia wspiera-
nego jest pomoc w reintegracji spolecznej i zawodowej 0os6b pozostajacych
poza rynkiem pracy, a zwlaszcza osob diugotrwale bezrobotnych, zagrozo-
nych wykluczeniem spolecznym. Zadaniem trenera zatrudnienia wspiera-
nego jest odpowiednie motywowanie, aktywizowanie 1 udzielanie wspar-
cia tym osobom az do czasu, gdy zostang im przywrocone umiejetnosci
funkcjonowania na wolnym rynku pracy. Szczeg6lnie poprzez stosowanie
metody coachingu, a takze narzedzi pracy doradcy zawodowego oraz po-
Srednika, trener wspiera klienta od okresu bezrobocia, poprzez ewentual-
ng prace w przedsiebiorstwie spolecznym, az do pierwszego okresu pracy
w firmie komercyjnej. Moze sie takze zdarzy¢, iz pomoze klientowi w zato-
zeniu przez niego wiasnej firmy.

Relacja trenera 1 jego klienta zakiada uktad partnerski, ktory umozliwia
osobie bezrobotne] stopniowe przyjmowanie odpowiedzialno$ci za znale-
zienie sobie miejsca na rynku pracy, przeciwdzialajgc tym samym postawie
wyuczone] bezradno$ci, postawom zaleznym i roszczeniowym.

Zadania trenera zatrudnienia wspieranego sa nastepujace:

* Pozyskiwanie informacji na temat potencjalu klienta, jego sytuacji spo-
teczno-zawodowej, potrzeb 1 aspiracji oraz innych uwarunkowan, w celu
sporzadzenia trafnej opinii predyspozycji osobowoSciowo-zawodowych
klienta i jego mozliwoSci rozwojowych.

* Biezace motywowanie, analizowanie 1 wspieranie dzialan klienta podej-
mowanych w zwiazku z realizacja Indywidualnego Programu Zatrudnie-
nia Wspieranego.

* Nawigzywanie kontaktow z pracodawcami, urzedami pracy oraz inny-
mi instytucjami rynku pracy w celu promocji zatrudnienia wspieranego
oraz pozyskiwania miejsc pracy dla klientow.

*  Wprowadzenie klienta do pracy na otwartym rynku (np. w firmie ko-
mercyjnej) poprzez zapoznawanie go z obowigzujacymi procedurami
1 warunkami zatrudnienia, wymaganiami pracodawcow oraz zadaniami
na okre$lonym stanowisku pracy.

e Monitorowanie procesu adaptacji klienta oraz jego funkcjonowania
W miejscu pracy, pomoc w rozwigzywaniu ewentualnych problemow
1 mediacja z innymi partnerami projektu, a zwlaszcza z pracodawca.
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* Prowadzenie 1 zabezpieczenie dokumentacji dotyczacej klientow oraz
innych podejmowanych dzialan.

Jak z powyzszego wynika, od inicjatywy 1 aktywnosci trenera zatrudnie-
nia wspieranego, jego umiejetno§ci budowania relacji miedzyludzkich bar-
dzo wiele zalezy. Trenera zatrudnienia wspieranego musi zatem cechowac
tworcze podejScie do pracy, co oznacza, ze narzedzi i Sposobow pomocy
klientowi musi szukaé wszedzie, a szczeg6lnie w instytucjach wspieraja-
cych oraz u innych partneréw rynku pracy.

2. Model kompetencyjny
Profil zawodowy

Przy opracowywaniu profilu zawodowego trenera zatrudnienia wspieranego
przyjeto, iz najbardziej pozadani beda kandydaci legitymujacy sie wyksztatce-
niem wyzszym z dziedziny nauk spotecznych. Najbardziej wskazane kierunki
to: psychologia, socjologia, pedagogika. Absolwenci wymienionych kierun-
kow to z reguly ludzie, ktorzy przejawiajg zywe zainteresowanie poczynania-
mi ludzi i ,,$wiatem spotecznym”. Ta poznawcza ciekawoS¢ przejawia sie w ob-
serwowaniu, jak ludzie wobec siebie postepuja, stawianiu pytan ,,dlaczego tak
robig”, w checi glebszego zrozumienia stosunkow miedzyludzkich i problemow
spolecznych. Ponadto — obok ciekawo$ci poznawczej — osoby te zwykle wy-
kazujg duze umiejetnosci spoleczne. A przeciez od umiejetno$ci nawigzywa-
nia kontaktow z ludzmi zalezy przede wszystkim efektywno§¢ pracy trenera
zatrudnienia wspieranego. BezpoSrednia praca z ludzmi, ktorzy znalezli sie
w trudnych sytuacjach zyciowych (bezrobotni, klienci pomocy spolecznej, ,wy-
Kluczeni spolecznie” itp.), wymaga od trenera zatrudnienia wspieranego za-
rowno umiejetnoSci wezuwania sie w ich polozenie (empatii), jak i odpornoSci
emocjonalnej, wytrwalo$ci 1 cierpliwo$ci. Umiejetno$¢ wczucia sie w przezycia
1 sytuacje klientow trener zatrudnienia wspieranego powinien Iaczy¢ z konse-
kwencja w postepowaniu i z poczuciem odpowiedzialnoSci.

W wyniku dyskusji dopuszczono mozliwo$é, aby — z uwagi na specyfi-
ke pracy trenera zatrudnienia wspieranego — o to stanowisko mogly ubie-
gac sie w wyjatkowych sytuacjach takze osoby z wyksztalceniem Srednim,
lecz mogace sie wykaza¢ doSwiadczeniem w pracy na rzecz osob z grup na-
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razonych na wykluczenie spoleczne. Z wiasnych do$wiadczen oraz obser-
wacji poczynionych podczas wizyt studyjnych w Kraju i za granica wynika
bowiem, ze efektywnoS$¢ pracy trenera zatrudnienia wspieranego zalezy
w wiekszym stopniu od jego podejScia do ludzi, do§wiadczenia w pracy
z klientami z tzw. grup ryzyka, niz od jego poziomu wyksztalcenia.

Przyjeto zatem, ze w kazdym wypadku preferowani beda kandydaci mo-
gacy wykazacé sie doSwiadczeniem w pracy (zawodowej lub wolontariackiej)
z osobami z tzw. grup ryzyka oraz posiadajacy wizje swojej pracy w cha-
rakterze trenera zatrudnienia wspieranego. Wczesniejsze doSwiadczenia
w pracy z ludZmi zagrozonymi marginalizacja spoleczng stanowic beda swo-
iste zaplecze trenera zatrudnienia wspieranego. Kandydaci na to stanowi-
sko powinni by¢ rowniez osobami dyspozycyjnymi, gdyz ich czas pracy jest
raczej nienormowany.

Okreslajac poziom wiedzy przysziego trenera, przyjeto, iz powinna ona

obejmowac zwlaszcza:

* znajomo$¢ problematyki z zakresu coachingu,

* znajomo$¢ tematyki z zakresu rynku pracy,

* znajomo$¢ podstawowych przepisow prawnych, zwlaszcza z zakresu
prawa pracy,

* znajomo$¢ technik szkolenia i metod aktywizujacych osoby dorosle,

* znajomo$¢ zasad prezentacji,

* znajomo$¢ zasad organizacji pracy,

* elementy psychologii, socjologii i pedagogiki.

Ponadto wskazana dla trenera zatrudnienia wspieranego jest umiejetno$c
obstugi komputera, zwlaszcza MS Office, innego sprzetu biurowego oraz urza-
dzen audiowizualnych. Mile widziane bedzie takze prawo jazdy kat. ,,B”, szcze-
golnie jezeli waznym jego zadaniem jest pozyskiwanie ofert pracy.

Profil psychologiczny trenera

Do przedstawienia profilu psychologicznego trenera zatrudnienia wspiera-
nego zostalo zastosowane podejScie kompetencyjne — obecnie opisywane
w literaturze przedmiotu jako najtrafniejszy sposob opisu i oceny zachowa-
nia czlowieka w sytuacjach zadaniowych. W niniejszym opracowaniu propo-
nuje sie nastepujace rozumienie kompetencji:
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Kompetencje — wiedza, umiejetnosci, system wartosci i cechy osobo-
wosct niezbedne do osiggniecia celow, wynikow 1 standardow ocze-
kiwanych w zwigzku z zajmowaniem okreslonego stanowiska pracy.
Kompetencje sq sposobem zachowania sig lub postepowania pracow-
nika w okveslonej sytuacyi, odrozniajgcym pracownika uzyskujgcego
wysokie wyniki w danej sytuacyi od pracownika uzyskujgcego wyniki
przecigtne.

Zatem kompetencje skladajg sie z zachowan ohserwowanych u wy-
dajnych pracownikow podczas efektywnej realizacji zadan zwigzanych
z praca. Dlatego najlepsza okazja do oceny kompetencji jest obserwacja
kandydatow wykonujacych zadania na stanowisku, ktérego dotyczy re-
krutacja, w okoliczno$ciach przypominajacych rzeczywiste Srodowisko
pracy.

Lista kompetencji krytycznych trenera zatrudnienia wspieranego zo-
stata przygotowana w oparciu o wiedze 1 do§wiadczenie zar6wno part-
nerow projektu, jak i ekspertéw zewnetrznych. Poniewaz jest to w pol-
skich warunkach zupelnie nowe stanowisko, jego najwazniejsze zadania
1 zakres zostaly okreslone przez osoby majace doSwiadczenie w realizacji
niektorych zadan zwigzanych z nowa funkcja, np. praktykow stuzb zatrud-
nienia.

W modelu kompetencyjnym trenera zatrudnienia wspieranego wyod-
rebniono trzy podstawowe obszary kompetencji definiowane jako wiedza,
umiejetnosci 1 postawy.

Wiedza

* podstawowa wiedza z zakresu psychologii, socjologii i pedagogiki, doty-
czaca zachowania cztowieka, w tym osob niepetnosprawnych;

* znajomo$¢ tematyki z zakresu rynku pracy (zjawisko bezrobocia i jego
skutki psychologiczne i spoteczne, struktura i ustugi publicznych stuzb
zatrudnienia oraz innych organizacji wspierajacych osoby bezrobotne,
programy aktywizacji rynku pracy itp.);

* znajomo$c¢ zasad uczenia sie osob doroslych oraz metod aktywizujacych;

* znajomo$¢ programow unijnych, zwlaszcza Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki.
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Umiejetno$ci

* komunikatywno§¢ (fatwo$¢ nawigzywania relacji z innymi ludzmi);
* umiejetno$¢ motywowania;

* umiejetno$¢ rozwigzywania problemow, inicjatywa;

* zorientowanie na cele, wyniki, rezultaty;

* odporno$¢ na stres.

Postawy

e zorientowanie ,,na czlowieka”;

* uczciwo$¢ 1 standardy moralne;

* samodzielno$é, zdolno$¢ do pracy bez nadzoru;
* rzetelno$¢, systematycznoSé;

* elastyczno$é, samo$swiadomosc.

Prezentowany profil (str. 18) zawiera uog6lniony opis pozadanych cha-
rakterystyk i kompetencji kandydata na stanowisko ,trener zatrudnienia
wspieranego”.? Aby zogniskowa¢ uwage komisji rekrutacyjnej, wybrano
kluczowe elementy profilu. Dokonujac wyboru, kierowano sie zar6wno po-
trzebami stanowiska, wynikajacymi ze specyfiki projektu, jak i do§wiadcze-
niem w szkoleniu i rekrutacji treneréw.

Kazdej z wybranych charakterystyk nadano wage, czyli poziom opty-
malnego natezenia, z jakim dana cecha powinna wystepowacé na opisywa-
nym stanowisku. Jak z niego wynika, najwazniejsze jego kompetencje to
przede wszystkim umiejetnoSci szkoleniowe, komunikacja 1 zorientowanie
na czlowieka. UmiejetnoSci szkoleniowe (dydaktyczne) trenera, to umiejet-
noSci zwigzane z procesem ksztalcenia, takie jak: umiejetno$¢ formutowania
celow oraz treSci ksztalcenia; umiejetnos¢ doboru odpowiednich metod 1 na-
rzedzi szkoleniowych; umiejetno$§¢ opracowywania programéw 1 materialow
szkoleniowych; umiejetno$¢ przekazywania wiedzy w sposob atrakcyjny
1 zrozumialy dla stuchaczy.

Umiejetno$¢ komunikowania sie, to przede wszystkim jasnoS¢, spoj-
no$¢ oraz zrozumialo§¢ wypowiadania sie zarOwno w formie pisemne;j,
jak 1 ustnej; uzywanie odpowiedniego slownictwa, poprawnej gramatyki
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Wzorcowy profil kompetencji
na stanowisko trener

1 2 3 4
Ekstrawersja I

Sumiennosé I——
Odpornosé na stres I
Kultura osobista, mita aparycja [
Wyksztatcenie, min. srednie IEE—
Umiejetnosci szkoleniowe I——
Umiejetnosci sprzedazowo-biznesowe I
Umiejgtnosci interpersonaine .
Komunikacja I
Empatia [
Inicjatywa [IEEE——
Samokontrola
Zorientowanie na cziowieka IE——
Optymizm I

Opracowanie: Iwona Sottysifiska

1 dobrej stylistyki wypowiedzi; estetyczna forma zewnetrzna wypowiedzi
pisemnej; uwazne stuchanie (w tym nieprzerywanie rozmowcy); przeka-
zywanie informacji bez znieksztalcen, adekwatne stosowanie komunikacji
niewerbalnej.

Komunikowanie sie obejmuje takze umiejetno$¢ tworzenia dobrych re-
lacji z ludZzmi — latwo$¢ nawigzywania z nimi kontaktow; okazywanie otwar-
toSci oraz szczeroSci; wyrazanie zainteresowania, zyczliwosci 1 akceptacji;
przejawianie empatii; tworzenie atmosfery zaufania.

Ponadto w zakres komunikowania sie nalezy wlaczyé umiejetno$é
pracy zespolowej — umiejetno$é sprawnego wspoldzialania w grupie dla
osiggniecia wspolnego celu, Swiadome wspoltworzenie zespolu. Obejmu-
je m.in. takie umiejetnosci jak: umiejetno$¢ komunikowania sie, uwzgled-
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nianie interesOw 1 opinii innych os6b, pobudzanie motywacji innych osob
w zespole, aktywne realizowanie celow, radzenie sobie w sytuacjach trud-
nych.

Wskazane jest takze, zeby kandydat na trenera zatrudnienia wspierane-
go byl ,,typem spolecznika”, tzn. charakteryzowal sie orientacjg na czlowie-
ka. Taki kandydat powinien by¢ osoba, ktora lubi ludzi, zazwyczaj jest ser-
deczna, zgodna 1 fatwa we wsp6lzyciu, nie kryje swoich emocji; satysfakcje
sprawia jej wykonywanie pracy wymagajacej nawigzywania relacji z innymi
ludzmi, stwarzajacej okazje do pomocy i stuzenia innym; jest aktywna — an-
gazuje sie w dziatalno$¢ spoteczng; kieruje sie w swoim zyciu wartoSciami
humanitarnymi.

3. Metody pracy

Rekomenduje sie, zeby trener zatrudnienia wspieranego wykorzystywal
w pracy z uczestnikami projektu niektére z metod i technik nauk spotecz-
nych (psychologii, socjologii i pedagogiki). Wiekszo$¢ z nich jest wykorzy-
stywana zwlaszcza przez doradcéw w poradnictwie zawodowym, ale takze
przez coachow. Ponizej omowiono te, ktore proponuje sie wykorzystywac
W pracy trenera zatrudnienia wspieranego.

Trener zatrudnienia wspieranego moze stosowa w swojej pracy me-
tode zorientowang na proces. Daje mu ona mozliwo$¢ przeSledzenia
calej drogi klienta. Wykorzystuje przy tym wszystkie jego zdolnoSci 1 zaso-
by, a jesli zajdzie taka potrzeba, trener moze wnie$¢ rozne formy pomocy
do procesu, bez jego wygaszania. Wazne jest, aby w ramach procesu korzy-
stal ze wszystkich kompetencji w zwigzku ze swoim podopiecznym. Sto-
sujac metode pracy zorientowana na proces, trener rownocze$nie bedzie
pracowal w kilku procesach.

W tego rodzaju relacji trener bedzie liderem procesu, ktory:

* utrzymuje kierunek procesu, przy czym Klient jest ,,wlascicielem” pro-
cesu;®

* dostarcza dodatkowe] wiedzy 1 wsparcia, gdy wystepuje taka potrzeba,
oraz jest cierpliwy;

e §ledzi droge klienta caly czas — od znalezienia pracy do zamkniecia pro-
cesu;

* w miare potrzeby dostarcza dodatkowych narzedzi.
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Pracujac w charakterze lidera procesu, trener wykorzystuje podejscie
motywujgce, co w praktyce oznacza wspieranie jednostki w planowaniu
1 realizacji planéw. Trener musi odrzuci¢ postawe oceniajacg 1 zmieniac sie
samemu.

Zadania dla trenera:

* Pomaga w identyfikacji celow.

* Stuzy wsparciem i jest ,,plyta rezonansowa”’, motywuje.

* Zadaje pytania, rozpoznaje mozliwoSci.

» Stuzy radg w sytuacjach trudnych.

* Konstruktywnie radzi sobie z grupami i relacjami.

* Pomaga klientowi w laczeniu zycia prywatnego z zawodowym i z cza-
sem wolnym.

* Udostepnia klientowi instrumenty 1 narzedzia do dalszych dzialan.

Zatem jako lider procesu trener wspiera, motywuje 1 inspiruje klien-
tow, aby przyjeli na siebie wiekszg odpowiedzialno$¢ za swoje wlasne zycie,
a nie stali sie osobami uzaleznionymi od innych. Powinien rowniez uczy¢
Kklientow okreslania wlasnych potrzeb, badania swoich zasobow, integrowa-
nia potrzeb z zyciem oraz odkrywania wiasnej kreatywnoSci.

Ponadto szczegoblnie pomocne w pracy trenera zatrudnienia wspierane-
go wydaja sie techniki: rozmowy doradczej, obserwacji oraz metoda in-
dywidualnych przypadkow. Dlaczego proponuje sie wiasnie te techniki?
Ponizej przedstawiona zostanie ich charakterystyka.

W pracy trenera zatrudnienia wspieranego, podobnie jak w poradni-
ctwie zawodowym, musi doj§¢ do jego kontaktu z uczestnikiem projektu
zglaszajacym sie ze swoim problemem. Kontakt taki jest mozliwy w trakcie
rozmowy, ktora stanowi podstawowg metode zalecang do stosowania w pro-
cesie zatrudnienia wspieranego.

Taka rozmowa jest najbardziej neutralnym, a jednocze$nie najtrudniej-
szym chyba sposobem poznawania czlowieka oraz udzielania mu pomocy
W rozwigzywaniu jego problemu. Dochodzi tutaj do spotkania dwoch roz-
nych osobowosSci: trenera zatrudnienia wspieranego i klienta, ktore ksztal-
towaly sie w cigglym procesie, trwajacym od wczesnego dziecinstwa do
wieku dojrzatego, w réznych warunkach. Normy, zasady, zakazy, nakazy,
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mysli przewodnie, ktore zostaly im przekazane w trakcie tego procesu,
maja wplyw na sposob patrzenia na zycie; ich system warto$ci; ich postawy
zyciowe; ich cele zyciowe.

Zetkniecie sie dwoch osobowoSci: trenera i klienta ma wplyw na prze-
bieg i rezultat rozmowy. Profesjonalna rozmowa powinna miec cel lub dazyc
do okreslenia celu jasnego dla obu stron, okreSlony temat, wymaga takze
psychologicznego rozpoznania klienta. Sytuacja problemowa, ktéra zmusza
klienta do poszukiwania pomocy, dla wielu os6b jest sytuacjg stresujaca,
dlatego tez w trakcie rozmowy, ktora ma doprowadzi¢ do rozwigzania prob-
lemu klienta, wazne jest nawigzanie kontaktu pomiedzy nim a trenerem.

Niezwykle pomocng technika, zalecang trenerowi zatrudnienia wspie-
ranego, dzieki ktorej bedzie mogl zweryfikowaé wiasny tok postepowania
1 udoskonali¢ proces wspierania swojego klienta, jest obserwacja. Ob-
serwacja jest osobliwym sposobem postrzegania, gromadzenia i interpre-
towania poznawanych danych w naturalnym ich przebiegu i pozostajacych
w bezposrednim zasiegu widzenia i slyszenia obserwatora.

Inng metoda zalecang do stosowania przez trenera zatrudnienia wspie-
ranego jest metoda indywidualnych przypadkow, ktéra w Polsce roz-
winela sie gléwnie na gruncie pedagogiki. Metoda ta jest sposobem badan,
polegajacym na analizie jednostkowych losoéw ludzkich uwiklanych w okre-
Slone sytuacje spoleczne. Moze takze stuzy¢ analizie pojedynczych zjawisk
1 faktow spolecznych, a zatem moze by¢ z powodzeniem wykorzystywana
W pracy trenera zatrudnienia wspieranego. Trener, SciSle wspolpracujac
przede wszystkim ze specjalistg pracy socjalnej, psychologiem i doradca za-
wodowym, powinien pozna¢ w miare dobrze Srodowisko rodzinne swojego
klienta, zwlaszcza w przypadkach, kiedy moze mieé ono wplyw na zmien-
no$¢ zachowan w miejscu pracy (w przypadku os6b niepelnosprawnych);
jest to istotne zwlaszcza wtedy, kiedy chcemy przeanalizowaé przyczyny
niepowodzeni, spadku motywacji do pracy, aby moc podejmowac dziata-
nia profilaktyczne (przewidywanie) takich niepowodzen.

Warto podkresli¢, ze o najbardziej efektywnych dziataniach trenera moz-
na bytoby méwic dopiero wtedy, gdyby taczyt on funkcje, cechy i umiejetno-
Sci doradcy zawodowego, posrednika pracy, nauczyciela zawodu, terapeuty
1 osoby wspierajacej. Praktycznie nie jest to mozliwe, dlatego w niniejszym
opracowaniu proponuje sie nowe w warunkach polskich rozwigzanie — mo-
del trenera zatrudnienia wspieranego. Jego autorzy s przekonani, iz trener
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zatrudnienia wspieranego bedzie w stanie realizowaé zasade zorientowa-
nia na klienta. Jest to szczegolnie wazne w sytuacji, gdy klient znajduje sie
w stanie zagrozenia, wymagana jest wowczas atmosfera zaufania 1 otwarto-
§ci w relacjach trener — klient.

Zasada numer jeden w pracy trenera powinna by¢ zasada kontinuum
wsparcia ,,Wsparcia tylko tyle, ile to niezbedne, samodzielnoSci i au-
tonomii tyle, ile to mozliwe”.

Jak juz wspomniano, rekomenduje sie, zeby trener zatrudnienia wspie-
ranego poslugiwal sie w swojej pracy niektorymi metodami stosowanymi
przez doradcow zawodowych. Podstawowe formy poradnictwa zawodowe-
go to poradnictwo indywidualne oraz grupowe. Obydwie moga by¢ sto-
sowane w pracy trenera zatrudnienia wspieranego, cho¢ poradnictwo indy-
widualne bedzie w jego przypadku pelni¢ role dominujaca.

Z dotychczasowych rozwazan — oraz z idei coachingu — wynika, iz podsta-
wowa zasada, jaka powinien kierowac sie w swojej pracy trener zatrudnienia
wspieranego, jest zorientowanie na klienta. Oznacza to, ze w centrum za-
interesowania trenera powinny znajdowac sie rzeczywiste potrzeby klienta
oraz realizacja jego oczekiwan.” Zgodnie z — przedstawiong ponizej — typolo-
gig coachingu trener zatrudnienia wspieranego bedzie musial takze wybrac
ktorys z typow: od ,trzymania za reke” do stopniowego usamodzielnienia
sie klienta. Uwazamy, iz bedzie to uzaleznione przede wszystkim od:

e celu coachingu i Sciezki zawodowe]j podopiecznego,

* czasu trwania projektu,

* poziomu umiejetnosci szkolonego,

* predyspozycji interpersonalnych trenera do wspierania klientéw w roz-
woju ich kompetencji.

Proces coachingu, zeby byl skuteczny, musi przybiera¢ forme syste-
matycznych 1 zaplanowanych spotkan rozwojowych. Trener zatrudnienia
wspieranego powinien posiada¢ wiedze i umiejetnosci dotyczace realizacji
tej metody, przy czym wazne jest, aby wszyscy — zaréwno trener, jak 1 jego
klient — znali jej cele. Przede wszystkim nalezy zapewni¢ odpowiednie
miejsce 1 czas na systematyczne spotkania coachingowe. Warto pamietaé,
ze proces ten wymaga wspolpracy trenera i jego klienta (osoby szkolo-
nej), atmosfery otwartoSci 1 bezpieczenstwa. Z dotychczasowych doswiad-
czen autoro6w modelu pracy trenera zatrudnienia wspieranego wynika, ze
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W procesie wspierania klienta realizowane sa wszystkie podstawowe typy

coachingu, to jest:

* Kklasyczny — na etapie przygotowania do zatrudnienia,

* typowy — na etapie intensywnego szkolenia w miejscu pracy,

* weryfikacyjny — na etapie doszkalania w przypadku niskiej okresowej
oceny jako§ci pracy,

* nieingerujacy — na etapie monitorowania pracy po usamodzielnieniu sie
klienta.

Procedury pracy

Procedury pracy trenera zatrudnienia wspieranego zostaly opracowane
w oparciu o standardy stosowane w poradnictwie zawodowym oraz po-
Srednictwie pracy w publicznych stuzbach zatrudnienia, ponadto skonsul-
towano je z metodami pracy treneréw zatrudnienia wspomaganego z Wroc-
tawskiego Sejmiku Osdb Niepelnosprawnych. Autorzy modelu trenera
zatrudnienia wspieranego wyszli bowiem z zalozenia, ze nie trzeba wywa-
za juz otwartych drzwi, a poniewaz dotychczasowe metody pracy dorad-
cow zawodowych oraz posrednikow sprawdzaja sie w polskich warunkach,
mozna wiec je zaadoptowac takze w pracy trenera zatrudnienia wspierane-
go. Trzeba jednak zaznaczy¢, ze dla prawidiowe] pracy trenera zatrudnienia
wspieranego nie jest konieczne bezwzgledne realizowanie wszystkich za-
lecanych procedur. Méwigc inaczej, kazdy trener powinien realizowac dang
ustuge za pomoca procedur mozliwych do zastosowania w jego przypadku
oraz w zalezno$ci od okre§lonych mozliwoSci psychofizycznych uczestnika
projektu. Jezeli nie ma on mozliwoS$ci realizowania danej ustugi czy danej
procedury samodzielnie (z jakiejkolwiek przyczyny), ma mozliwo$¢ pod-
jecia odpowiednich dzialah wspolnie z innymi podmiotami (specjalistami,
partnerami projektu, itd.) na zasadach wspolnych przedsiewzie¢ lub na za-
sadach przewidzianych w projekcie. Opracowujac procedury pracy trenera
zatrudnienia wspieranego, autorom niniejszego opracowania chodzifo prze-
de wszystkim o uporzadkowanie oraz transparentno$c jego pracy.

Dla potrzeb modelu trenera zatrudnienia wspieranego opracowano
szczegodlowe procedury dotyczace:
¢ Indywidualnego Planu Dzialania,
e pracy z grupa klientow,

23



TRENER ZATRUDNIENIA WSPIERANEGO

* nawigzania kontaktu z pracodawca,
e utrzymania kontaktu z pracodawca.

Dokumentacja pracy

Rezultaty swojej pracy trener zatrudnienia wspieranego musi odpowiednio
dokumentowaé. Pozwala to zapewnié przejrzysto$¢ $wiadczonych ustug,
ale takze przeSledzi¢ postepy klienta w procesie wspierania, a tym samym
zbada¢ efektywno$¢ pracy trenera zatrudnienia wspieranego. Dobrze pro-
wadzona dokumentacja pracy trenera zatrudnienia wspieranego jest gwa-
rantem sukcesu projektu. Autorzy opracowania zaproponowali nastepujace
wzory dokumentow, ktore moga by¢ stosowane w pracy trenera zatrudnie-
nia wspieranego:?

1. Karta Kklienta.
. Arkusz analizy potrzeb klienta.
. Indywidualny Plan Dzialania.
. Plan pracy trenera.
. Plan pracy na rzecz klienta.
. Rozmowa wstepna z pracodawca.
. Arkusz analizy potrzeb pracodawcy.
. Analiza miejsca pracy.
. Arkusz oceny w miejscu pracy.
. Formularz oceny zatrudnienia klienta.

O 00O Uk Wi
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4. Rekrutacja i selekcja trenerow
zatrudnienia wspieranego

W celu rekrutacji na stanowisko trenera zatrudnienia wspieranego zastosowa-

no metode ,VI Krokow”.? Dla kazdego etapu opracowano techniki i narzedzia

procesu selekcji oraz kryteria oceny. Rekrutacja 1 selekcja kandydatow na

trenerow zatrudnienia wspieranego obejmowata nastepujace etapy:

* Krok 1 - ogloszenie prasowe;

* Krok 2 - analiza i selekcja nadestanych aplikacji;

* Krok 3 — wstepne rozmowy kwalifikacyjne z wybranymi kandydatami;

e Krok 4 - testy psychologiczne;

¢ Krok 5 — obserwacja zachowania w sytuacji zadaniowej (praca w grupie
1 prezentacja);
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* Krok 6 — podsumowanie procesu rekrutacji; zatrudnienie kandydatow
na stanowisku trenera.

5. Szkolenie trenerow zatrudnienia wspieranego

Praca trenera zatrudnienia wspieranego wymaga rozleglej 1 gtebokiej edu-
kacji. Jest to zajecie rozwojowe. Trener, aby skutecznie wspieral 1 ukierun-
kowywal swoich klientéw, musi posiada¢ odpowiednia wiedze, zaintere-
sowania oraz pasje. Musi dostrzega¢ mozliwosci tkwigce w jego klientach
1 pomagac im je rozwijac. Nalezy pamietac, iz kazdy czas oraz kazda sytuacja
ma swoje wlasne rozwigzania aktualnych problemow.

W opisie stanowiska trenera zatrudnienia wspieranego zaznaczono,
iz powinien on posiadac¢ podstawy wiedzy z psychologii, socjologii oraz pe-
dagogiki, szczegolnie z zakresu pracy z ludZmi dorostymi. Musi takze orien-
towaé sie w problematyce rynku pracy, instytucjach rynku pracy, zjawisku
bezrobocia 1 jego wplywie na psychike ludzi itp. Wskazane jest ukierunko-
wanie 1 ujednolicenie — podczas szkolen — posiadanej przez potencjalnych
trenerow wiedzy.

W tym celu opracowano modulowy program szkolen, ktéry obejmuje
tacznie 105 godzin, tj. 5 moduiéw 3-dniowych 1%, dwudniowe konsultacje
oraz 5 dni praktyki w wybranej instytucji rynku pracy. Zajecia sa prowadzo-
ne w sposob warsztatowy. Podczas szkolenia uczestnicy majg za zadanie
przygotowac indywidualne prezentacje na temat ich przyszlej pracy, ktore
nastepnie prezentujg przed grupa oraz pisza test na zakonczenie szkolenia.

Oto proponowana tematyka poszczegolnych modulow:

Modut I: Informacja o sposobie pracy trenera zatrudnienia wspiera-
nego, wprowadzenie do tematyki projektu, rynku pracy oraz insty-
tucji rynku pracy:

* Trener zatrudnienia wspieranego — zadania, metody 1 procedury pracy.
* Bezrobocie jako kryzys i jego wplyw na psychike ludzi.

* Pracaijej wyznaczniki.

» Stereotypy w postrzeganiu innych ludzi.

* Instytucje rynku pracy: zadania i ustugi.

¢ Metody aktywizacji osob bezrobotnych:

— doradztwo zawodowe,
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— poSrednictwo pracy,

— aktywne formy przeciwdziatania bezrobociu.

* Ekonomia spoleczna receptg na wykluczenie spoteczne.
* Jak to robig inni? — zatrudnienie wspierane w Europie.

Modut II: Samopoznanie - identyfikacja wlasnego potencjalu w za-

kresie pracy z trudnym klientem:

*  Osobowo$¢ — podstawowe teorie 1 pojecia.

*  Metody i techniki poznawania osobowoSci.

* Komunikacja interpersonalna (w tym m.in. budowanie relacji miedzy-
ludzkich, sztuka negocjacji, ABC prezentacji, itp.).

* Kompetencje spoleczne i ich wplyw na funkcjonowanie czlowieka
w Srodowisku.

* Radzenie sobie w trudnych sytuacjach (m.in. asertywnos§¢, podejmowa-
nie decyzji, praca z trudnymi ludZmi, itp.).

* Sposoby radzenia sobie z tremg, stresem 1 wypaleniem zawodowym.

* Sposoby rozpoznawania rzeczywistych potrzeb czlowieka.

* Sztuka motywowania ludzi.

Modut III: Coaching jako metoda aktywizowania osob bezrobotnych:

*  Vademecum coachingu.

¢ Elementy coachingu.

* (Cechy 1 umiejetnosci coacha (wstepna ocena wiasnej kompetencji jako
coacha).

* Coaching w dzialaniu (techniki i narzedzia pracy coacha).

* Pozostale metody wspomagania rozwoju osobistego.

* Specyfika procesu uczenia sie ludzi dorostych.

e Zasady opracowywania skutecznego programu rozwoju klienta.

Modut IV: Zasady i specyfika pracy trenerskiej:
* Sposoby pozyskiwania ofert pracy.

* Charakterystyka i segmentacja pracodawcow.

* Idealny pracownik — kogo szukajg pracodawcy.

* Sporzadzanie dokumentow aplikacyjnych.

¢ Sposoby rekrutacji i selekcji pracownikow.

* Rozmowa kwalifikacyjna.
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*  Procedury pracy i dokumentacja TZW.

* Podtrzymywanie kontaktu z pracodawca.

e Zasady promocji i marketingu.

* Osoby niepelnosprawne a rynek pracy.

* Praca z klientem niepelnosprawnym — zasady i metody.

e Zasady i cele zatrudnienia wspomaganego (m.in. job coachingu).

Modul V: Podsumowanie i weryfikacja zdobytej wiedzy:

* Prezentacje uczestnikow szkolenia.

* Informacja zwrotna i ocena prezentacji.

* Test na zakonczenie szkolenia.

* Omowienie testu.

* Trener w sytuacjach trudnych, problemowych — analiza przypadkow.
Praca samodzielna polegajaca na wykorzystaniu wiedzy zdobytej pod-
czas szkolenia.

* Zakonczenie szkolenia.

6. Monitoring modelu

W projekcie ,,ABC Gospodarki Spolecznej” przyjeto, ze monitoring to ,,0b-

serwacja” dzialan realizowanych w ramach projektu. Konkretnie chodzilo

o monitoring wdrazania modelu trenera zatrudnienia wspieranego. Poza

funkcja kontrolna, monitoring miat charakter wspierajacy projekt. Poka-

zywal przebieg 1 dynamike dzialan, napotkane problemy i biezacy stopien

realizacji celow. Dostarczat informacji, ktore pozwalaly odpowiednio wczes-

nie dokona¢ stosownych korekt. Dzieki informacjom zdobytym poprzez

monitoring mozna bylo dokonywaé analizy, diagnozy lub wyciaga¢ wnioski

w roznych zakresach, np.:

* odbioru modelu trenera zatrudnienia wspieranego lub jego dziatan przez
uczestnikoOw projektu,

* badania satysfakcji klientow,

* oceny modelu trenera zatrudnienia wspieranego lub jego dzialan w ka-
tegoriach przydatnosci, adekwatno$ci i in.,

* badania stopnia osiggniecia zamierzonych celow,

¢ diagnozowania mocnych i slabych stron projektu lub jego dziatan,

* diagnozowania przyczyn niepowodzen.
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Celem monitoringu modelu trenera zatrudnienia wspieranego bylo Sle-

dzenie:

* procesu wdrazania modelu trenera zatrudnienia wspieranego w spo-
tecznoSciach lokalnych,

* realizacji zadan przypisanych do stanowiska, ukierunkowanych na rein-
tegracje zawodowa osob dlugotrwale bezrobotnych, a zwlaszcza kobiet
oraz osob niepelnosprawnych.

Proces monitoringu obejmowatl trzy etapy:

Etap I — wypemienie , Karty Oceny Pracy Trenera Zatrudnienia Wspiera-
nego” — za ta czeS¢ odpowiedzialni byli poszczegolni koordynatorzy, ktorzy
na podstawie dokumentacji pracy, obserwacji i rozmowy z trenerami oce-
niali ich prace.

Etap II - analiza zebranych informacji — po zebraniu informacji od koordy-
natorow nastepowala ich analiza, za ktorg odpowiedzialny byt WUP Krakow
—w czesci dotyczacej oceny pracy trenerdéw zatrudnienia wspieranego.
Etap III - wykorzystanie informacji i podjecie ewentualnych dziatan za-
radczych.

Na podstawie zgromadzonych informacji podejmowano decyzje odnos-
nie do konkretnych dzialan wspierajacych, naprawczych itp.

Gi6wnym dokumentem stuzacym do gromadzenia informacji w proce-
sie monitoringu byla , Karta Oceny Pracy Trenera Zatrudnienia Wspierane-
go”. Przyjeto w niej nastepujace obszary monitoringowe:

* prowadzenie sprawozdawczoSci przez trenerow zatrudnienia wspiera-
nego,

* aktywizacja klientow,

e poszukiwanie pracy dla klientow,

* jako§¢ pracy treneréw zatrudnienia wspieranego.

Poza tym informacje dotyczace pracy trener6w zatrudnienia wspierane-
go byly uzyskiwane podczas cyklicznych spotkan monitoringowych trene-
row zatrudnienia oraz poprzez analize ankiet oceniajacych prace trenerow,
wypelnianych przez uczestnikow projektu. Kluczowym kryterium oceny
efektywnoSci pracy trenera zatrudnienia wspieranego byl wzrost kompe-
tencji 1 zmiana zachowania jego klientow. Za$ ostatecznym wyznacznikiem
efektywnosci — skuteczne zatrudnienie podopiecznego.
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Wyrozniono dwa elementy oceny:

1. WyjSciowa ocene kompetencji osoby coachowane;.
2. Koncowa ocene kompetencji osoby coachowane;.

Narzedziem badajacym motywacje oraz postawy uczestnika projektu
byt ,, Kwestionariusz oczekiwan klienta” !'. To narzedzie zalecano stosowac
trenerom podczas pierwszego spotkania z klientem oraz na zakoficzenie cate-
go procesu. Ustalono, ze podstawowymi wskaznikami efektywnoSci pracy tre-
nera zatrudnienia wspieranego s przede wszystkim!? takie wskazniki, jak:

1. liczba uczestnikow przygotowanych do podjecia pracy (ocenionych,
uczestniczacych w praktykach) w okreSlonym czasie,

2. liczba kontaktow z pracodawcami w okre§lonym czasie,

3. liczba klientow szkolonych w miejscu zatrudnienia w okres§lonym cza-
sie,

4. liczba klientow monitorowanych w miejscu zatrudnienia w okre§lonym
czasie.

Model Trenera Zatrudnienia Wspieranego zostal opracowany — pod przewodnictwem Wojewodzkiego Urzedu
Pracy w Krakowie — w ramach projektu PIW EQUAL pt. ,,Akademia Przedsiebiorczo$ci. Rozwdj alternatyw-
nych form zatrudnienia”(lider Regionalny OSrodek Polityki Spotecznej w Krakowie), ktory byt realizowany w
latach 2005 — 2008, a obecnie model TZW jest wykorzystywany do pracy z uczestnikami projektu ,,ABC Go-
spodarki Spotecznej”.

©

Parsloe E., Coaching i mentoring, PETIT, Warszawa 2000, s. 10.

Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy zawodowego, nr 3, Urzad Pracy, Warszawa 1994, s. 119.

s

Tamze.

“w

Autorkg przytoczonego modelu kompetencji trenera zatrudnienia wspieranego jest Iwona Sottysifiska — ekspert
zaangazowany do pracy przy projekcie EQUAL.

o

Jednostka jest ekspertem w sprawach dotyczacych swojego zycia, posiada wiedzg, podejmuje decyzje i ponosi
odpowiedzialno$¢ za wszystkie swoje wysitki w ramach procesu.

N

Projekty standardow dla publicznych dostawcow ustug rynku pracy, Projekt PHARE 2001, Warszawa 2004.

»

Dokumentacja zostata zaproponowana przez dr. Stanistawa Mazura i Matgorzate Goracy — ekspertéw zewnetrz-
nych zaangazowanych do pracy przy projekcie EQUAL.

©

Propozycje rekrutacji treneréw zatrudnienia wspieranego byty konsultowane z Iwong Sottysiiiska — ekspertem
zaangazowanym do pracy przy projekcie EQUAL.

10 Modut 3-dniowy obejmuje 21 godz. szkoleniowych.

"' Kwestionariusz jest stosowany w tak zwanej ,,metodzie hiszpariskiej”, Zeszyty informacyjno-metodyczne dorad-
cy zawodowego, nr 20, KUP, Warszawa 2002, s. 78.

12 Na podstawie opracowania Matgorzaty Goracy — eksperta zaangazowanego do pracy przy projekcie PIW EQUAL
pt. .,Akademia Przedsigbiorczosci. Rozwdj alternatywnych form zatrudnienia”.
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»Kazdy organizm ma jedyng
naczelng potrzebg — realizacje
wlasnego potencjatu”.

Rollo May

II. SYTUACJA KOBIET
NA RYNKU PRACY W POLSCE

obiety naleza do grup zagrozonych wykluczeniem z rynku pracy.

Obok mlodziezy 1 0sob po 50. roku zycia stanowig jedng z tych grup
defaworyzowanych, ktérych problemy z uzyskaniem badZz utrzymaniem
zatrudnienia zalezg bardziej od cech biologicznych (pteé, wiek) niz spo-
tecznych. Z tego powodu dzialania majgce stuzy¢ wprowadzaniu kobiety
na rynek pracy musza uwzglednia¢ niezbywalno$c¢ tych cech i ryzyko po-
wracajacego problemu. I tak na przyklad bezdomny - takze czlonek gru-
py defaworyzowanej — po wyjSciu z bezrobocia ma szanse do konca zycia
pracowacl 1 aktywnie funkcjonowaé w spoleczenstwie, a dzialania stuzace
wyjSciu z bezdomnos$ci moga by¢ bardzo precyzyjnie i1 ,wasko” zaprojek-
towane. Kobieta zawsze pozostanie kobietg, a dodatkowo kiedy$ bedzie
osoba po piecdziesigtce. Dlatego kobiety — jako czlonkinie ,najszerszej”’
grupy defaworyzowanej na rynku pracy — powinny by¢ obiektem szczeg6l-
nej uwagi instytucji, ktore pomagaja im w ksztaltowaniu wlasnej kariery
zawodowe;j.'?

1. Aktywnos¢ zawodowa kobiet

Generalnie w Polsce obserwuje sie do$¢ niska aktywnos$¢ zawodowa kobiet
1 jeden z najnizszych wskaznikow zatrudnienia w calej Unii Europejskie;j.
Nizsze od Polski wskazniki maja jedynie Wtochy, Malta 1 Grecja. Do krajow,
ktore majg najwyzsze wskazniki zatrudnienia kobiet, naleza Dania (72%),
Szwecja (71%), Holandia (66%), Finlandia (66%) 1 Wielka Brytania (66%).
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W przypadku Polski niskie wskazniki zatrudnienia kobiet w duzym
stopniu wynikajg z niedostatku instytucjonalnych form opieki nad dzieémi.
Ogranicza to aktywizacje zawodowg kobiet, ale takze wplywa niekorzystnie
na decyzje prokreacyjne. W krajach, w ktorych realizowana jest polityka
roéwnouprawnienia, w tym godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym
kobiet 1 mezczyzn (np. w Szwecji, gdzie przedszkola s bezplatne, a urlop
rodzicielski jest dzielony pomiedzy matke 1 ojca), wspolczynnik dzietno-
Sci (przecietna liczba dzieci przypadajaca na kobiete w wieku 15 — 49 lat)
jest wyzszy niz w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej; w Szwecji wynosi
1,65, w Finlandii 1,72, w Norwegii 1,75, a w Polsce tylko 1,24.%

Urszula Sztanderska'® wérod przyczyn spadku aktywnosci kobiet wy-
mienia wia$nie konieczno§¢ opuszczania rynku pracy z powodu macierzyn-
stwa, poSwiecenie kariery zawodowe] na rzecz pracy w domu (lub podobne
w charakterze zatrudnienie nierejestrowane w niespokrewnionych gospodar-
stwach domowych), wieksze zaangazowanie kobiet w ksztalcenie (w wieku
21 - 23 lata jest 53,7% studiujacych kobiet, a 38% studiujacych mezczyzn),
niedopasowanie strukturalne (edukacyjne, terytorialne), nizsze zarobki, a co
za tym idzie wyzsza stopa zastapienia Swiadczeniami dochod6éw z pracy.

Dostepne dane statystyczne wskazuja, ze udzial kobiet w tworzeniu pro-
duktu krajowego brutto jest nizszy niz mezczyzn (odpowiednio 40 1 60%),
podobnie rzecz sie ma z realnym PKB na glowe mieszkanca, wytworzonym
przez kobiety 1 mezczyzn (odpowiednio 8192 1 12530 USD).16

Wsréd ogotu zatrudnionych kobiety stanowig blisko polowe — 46%.
Wiekszo§¢ kobiet w Polsce jest zatrudniona w edukacji i stuzbie zdrowia,
czyli dziatach, ktore naleza do nieproduktywnych, utrzymywanych z budze-
tu panstwa lub samorzadu lokalnego, o najnizszych ptacach. Ale sg to jedno-
cze$nie dzialy kluczowe ze wzgledu na bezpieczenstwo spoleczne i rozwoj
spoleczefistwa wiedzy.

Nierozwigzanym problemem pozostaje brak w statystykach danych
o nieodplatnej pracy w gospodarstwie domowym, gospodarstwie rolnym czy
w rodzinnym warsztacie ustugowym, na ogot wykonywanej przez kobiety.
Jak dotad z ekonomicznego punktu widzenia praca ta nie istnieje, bo nie ma
ceny rynkowej. Tymczasem z oszacowan dokonanych na podstawie badan
prowadzonych w Polsce pod koniec lat 90. wynika, ze Sredni czas przezna-
czony na czynno$ci domowe wynosi 5,5 godziny w miastach i 6,5 godziny
na wsi, a w przeliczeniu na pienigdze warto$¢ pracy domowej jest rowna
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przecietnemu wynagrodzeniu miesiecznemu w gospodarce narodowej. Do-
bra i ustugi wytwarzane w gospodarstwie domowym powiekszaja wartoS¢
spozycia o ok. 27%, a warto$¢ produktu krajowego brutto o okolo 23%."

W sytuacji, gdy mamy do czynienia z rynkiem pracodawcy, czyli gdy
podaz pracy przewyzsza popyt na nig, kobiety maja utrudniony dostep
do zatrudnienia z powodu postrzegania ich przez pracodawcow w kontek-
Scie obowigzkow rodzinnych. WyraZne sa symptomy nierownego traktowa-
nia kobiet w sferze zatrudnienia, mimo implementacji do prawa krajowego
przepisOw unijnych zakazujacych dyskryminacji.

2. Bezrobocie kobiet

Problem bezrobocia w wiekszym stopniu dotyka kobiet niz mezczyzn. Uro-
dzenie dziecka powoduje, iz kobieta wycofuje sie z rynku pracy, co ewiden-
tnie ostabia jej pozycje zawodowa, utrudniajac ponowna integracje z rynkiem.
Ponadto czes¢ kobiet decyduje sie na wydtuzony okres opieki nad dzieckiem
w postaci urlopu wychowawczego, poniewaz nie moga podjaé zatrudnienia.
Woéwczas nastepuje zjawisko ukrytego bezrobocia w tej grupie spoteczne;.

Prowadzone w latach 90. badania socjologiczne!® wykazaly, ze transfor-
macja rynku pracy w Polsce spowodowala gorsze warunki dla aktywnoSci za-
wodowej kobiet. Po pierwsze, napotykaja one wyrazng bariere zatrudnienia,
zarbwno wowczas, kiedy dopiero wchodza na rynek pracy, jak 1 kiedy sg bez-
robotne. Stopy bezrobocia kobiet sa trwale wyzsze niz mezczyzn. Po drugie,
choé majac prace, rzadziej od mezczyzn trafiaja do bezrobocia, jednak za cene
diuzszego czasu jego trwania i w efekcie czesto za cene trwalego wyparcia
z rynku pracy (wiecej kobiet wychodzilto z bezrobocia, dezaktywizujac sie niz
znajdujac ponowne zatrudnienie). Po trzecie, dobra koniunktura gospodarcza
poprawiala sytuacje kobiet na rynku pracy w znacznie mniejszym stopniu niz
sytuacje mezczyzn. Mozna domniemywacé, ze znaczna czeS¢ bezrobocia ko-
biet ma charakter strukturalny, a nie koniunkturalny, zas§ wzrost popytu na
prace nie rozwigzuje ich probleméw. Po czwarte, pracujace najemnie kobie-
ty zarabialy gorzej od mezczyzn. Po piate, kobiety pozostawaly zatrudnione
glownie w dziatach, w ktorych zatrudnienie rozwijalo sie mniej dynamicznie,
albo wrecz kurczylo sie. Po szoste, wiekszoS¢ danych wskazywala na powol-
ne, ale systematyczne pogarszanie relatywnej — w stosunku do mezczyzn
— pozycji kobiet na rynku pracy.
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Zarowno kobiety aktywne zawodowo, jak 1 bezrobotne legitymizuja sie
lepszym wyksztalceniem niz mezczyzni. Kobiety ze Srednim 1 wyzszym
wyksztalceniem stanowig na ogét ponad 61% ogdtu pracujacych kobiet,
podczas gdy 43,2% pracujacych mezczyzn ma dyplom maturalny lub ukon-
czenia studiow wyzszych. Siedmiu na dziesieciu bezrobotnych mezczyzn,
w poroéwnaniu z co druga kobieta, ma wyksztalcenie zawodowe lub nizsze.
Mimo to diugotrwale bezrobocie w wiekszym stopniu jest udzialem kobiet
niz mezczyzn. Wieksze natezenie bezrobocia dotyczy takze kobiet — absol-
wentek w porownaniu do mezczyzn — absolwentow. Kobiety czesciej zasila-
ja szeregi bezrobotnych z powodu zwolnienia z pracy niz mezczyzni.'

Zrodel bezrobocia mezezyzn szukaé nalezy w procesach restrukturyza-
¢ji przemysiu, w tym branz zwiazanych z przemyslem ciezkim, wydobyw-
czym 1 transportem, pociagajacych za soba masowe redukcje zatrudnienia.
Do listy branz, z ktorych rekrutuja sie bezrobotni mezczyzni, nalezy dodac
takze budownictwo, silnie reagujace na wahniecia koniunktury. Bezrobocie
kobiet, inaczej niz bezrobocie mezczyzn, jest w takim samym stopniu zalez-
ne od czynnikdw koniunkturalnych i restrukturyzacyjnych.

Transformacja systemowa dokonujaca sie w Polsce od poczatku lat dzie-
wiecdziesiatych spowodowala zmiany w modelu aktywno$ci zawodowe;j ca-
tego spoleczenstwa. CzeS¢ populacji kobiet transformacja dotknela jednak
w szczegOlny sposob. Liczne badania, zar6wno krajowe, jak 1 zagraniczne
potwierdzaja opinie, ze , kobiety stajg sie ofiarami transformacji [...] szcze-
goOlnie w sferze zatrudnienia”.?’ Wydaje sie, ze opinia publiczna, zwlaszcza
jej kobieca czeSc¢, podziela te diagnoze. Ankietowane przez CBOS?! kobiety
twierdza, ze sa bardziej zagrozone bezrobociem, przy czym najbardziej pe-
symistyczne postawy reprezentuja panie w wieku 25 — 44 lata, zamezne
1 rozwodki. Kobiety takze, znacznie czeSciej niz mezczyzni, podajg okolicz-
noSci zwigzane z sytuacja rodzinng jako przyczyne bezrobocia.

Prawda jest takze, iz kobiety fatwiej niz mezczyZzni godza sie z bezrobo-
ciem, co wynika ze spolecznej presji, ze to wlasnie mezczyzna ponosi odpo-
wiedzialno$¢ za byt materialny rodziny. Bezrobotne kobiety mieszczace sie
w wyzszych przedzialach wiekowych bardziej ukierunkowane sg na podje-
cie jakiejkolwiek pracy, dajacej szanse zarobkowania. Z kolei mlodsze kobie-
ty — a takie zazwyczaj posiadaja miode potomstwo i odczuwaja konieczno§é
godzenia zycia zawodowego z rodzinnym — w wiekszym stopniu zaintere-
sowane s3 znalezieniem pracy odpowiadajacej zdobytemu wyksztalceniu,
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posiadanym kwalifikacjom, a takze dajacej osobiste zadowolenie. Warto$-
ciowanie pracy jeszcze bardziej uzaleznione jest od posiadanego wyksztal-
cenia. Bezrobotne z wyksztalceniem podstawowym sa zainteresowane
podjeciem jakiejkolwiek pracy, z ktorej otrzymywac beda dochody. Z kolei
wsrod bezrobotnych posiadajacych wyzsze wyksztalcenie nie bedzie wyste-
powac tego typu tendencja, podejma one prace pozwalajaca na wykorzysta-
nie posiadanego przez nie potencjaiu.?

Docieranie kobiet na coraz wyzsze stanowiska 1 wywigzywanie sie z po-
wierzanych im obowiazkow zaprzecza stereotypom, jakoby kobiety nie mialy
predyspozycji umozliwiajgcych im zdobywanie umiejetnoSci wysoko cenionych
w sferze zawodowej. Obecnie, niestety, wciaz jeszcze pokutuje powszechne
przekonanie, ze kobiety posiadaja gorsze od mezczyzn zdolnoSci umysltowe.
Dodatkowo, wyolbrzymiane sa istniejace réznice miedzy przedstawicielami
tych plci, co prowadzi do biednego przekonania, ze mezczyzni i1 kobiety dia-
metralnie roznig sie pod wzgledem umystowym. Wiasciwie tylko 1% wariacji
w zakresie zdolnoSci umystowych ttumaczy¢ nalezy posiadang picia, podczas
gdy 99% uzaleznione jest od innych czynnikow. Wspoélczesne badania podkre-
§laja znaczenie indywidualnych cech 1 predyspozycji. Jest to czynnik generujacy
duzo wieksze roznice pomiedzy reprezentantami tej samej plci, niz pomiedzy
kobietami i mezczyznami ogélem. Okazuje sie ponadto, ze wraz z uplywem lat
dodatkowemu zatarciu ulegaja cechy roznicujace kobiety 1 mezczyzn.?

3. Bariery aktywizacji zawodowej kobiet

Jak z powyzszych rozwazan wynika, kobiety sg grupa spoleczng w najwiek-
szym stopniu zagrozona dyskryminacja, w tym dyskryminacja na rynku pra-
cy. Mozna wyroznic trzy jej rodzaje?*:

e dyskryminacje bezpo$rednig, spowodowang uprzedzeniami pracodaw-
cy, wspolpracownikow lub klientow;

* dyskryminacje na skutek niedoskonatej informacji na rynku, gdy indy-
widualny przypadek rozpatrywany jest na tle postrzegania grupy, do
ktorej on nalezy, nie za$ jego cech indywidualnych;

* dyskryminacje zwiazana z sila rynkowa podmiotow rynkowych (mono-
polem).

Dyskryminacja ta przejawia sie w zastosowaniu kryteriobw pozaekono-
micznych przy przyjmowaniu i wynagradzaniu pracownika, niegodnym trak-

34

SYTUACJA KOBIET NA RYNKU PRACY W POLSCE

towaniu pracownika (lobbing) badZz w proponowanych nieuzasadnionych gor-
szych warunkach pracy i mniejszej mozliwosci awansu. Podstawowe bariery
pracy zawodowej kobiet, w tym zwigzane z dyskryminacjg, prezentuje tabela.

Konflikt
praca - rodzina

Kobiety zmuszone sq do tgczenia rél: rodzinnej i zawodowej. We
wspétczesnej kulturze dodatkowo pojawit sie nowy ideat ,super-
woman” - kobiety doskonatej: pieknej, perfekeyjnie fqczqcej role
rodzinne, zawodowe, spoteczne. Préby sprostania temu ideatowi
prowadzq do nadmiernego obcigzenia fizycznego i psychicznego.

Odmienna
socjalizacja

i oczekiwania
dotyczqce pracy
zawodowej

Kobiety i mezczyzni sq w procesie socjalizacji przygotowywani do
petnienia gtéwnie tradycyjnych rél zwigzanych z ptcig. Od kobiet
oczekuije sie przy tym takze ,poswiecania sie” dla dobra rodziny,
pomagania matzonkowi w jego zawodowej karierze oraz rezygna-
cji z wlasnych aspiracji zawodowych.

Dyskryminacja
w zatrudnieniu

Oznacza preferowanie przez pracodawcéw mezczyzn lub osdb
posiadajgcych cechy meskie. Stosujg oni dodatkowo takze nie-
rzadko praktyki nizszego wynagradzania kobiet.

»Szklany sufit”
(glass ceiling)

Sq to bariery zwigzane z awansem i zajmowaniem kierowniczych
stanowisk. W Polsce wystepujq liczne bariery w awansie kobiet,
podczas gdy wiekszo$¢ mezczyzn przetozonych uwaza, ze takie
przeszkody nie istniejq.

»Szklane ruchome
schody” (glass
kalator)

Oznacza bariery w awansie kobiet w branzach kobiecych. Istnie-
je przekonanie, ze mezczyzni nie powinni pracowaé¢ w zawodach
kobiecych, a praca taka jest jedynie ,uzasadniona”, gdy zajmujq
w nich kierownicze stanowiska, dlatego wtasnie oni czesciej w za-
wodach kobiecych awansujg. W Polsce nawet w branzach sfemini-
zowanych kierownicze stanowiska zajmujg mezczyZni.

»Lepka podtoga”
(sticky floor)

Termin ten oznacza bariery zwigzane z wykonywaniem zawo-
déw o niewielkich mozliwosciach awansu, o niskim statusie i za-
robkach. Kobiety czesciej wykonujq prace sekretarek, a znacznie
rzadziej sq prawnikami lub menedzerami w marketingu, reklamie
i public relations.

Segregacja
zawodowa

Wigkszos¢ (60%) mezczyzn i mniej (40%) kobiet pracuje w zawo-
dach ,typowych” (czyli takich, gdzie jest ponad 80% kobiet lub
mezczyzn). Jednoczesnie istnieje wigcej zawodéw meskich (okoto
300) niz kobiecych (okoto 30). Okoto 11-26% réznic w zarobkach
jest w Polsce wyjasniane faktem segregacji zawodowe;j.
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Brak mentoréw | Przetozeni czesto wykluczajq kobiety z powigzan mentorskich.

W Polsce w réznych zawodach istniejg nieformalne grupy i ,ko-
Wykluczenie z sieci | lezenskie uktady”, do ktérych kobiety czesto nie sq dopuszczane.
kontaktow | Nie uczestniczg one w spotkaniach nieformalnych po pracy, m.in.
nieformalnych. | ze wzgledu na role rodzinne lub by nie czu¢ sig nieswojo w spotka-
niach w meskim gronie.

Kobiety jako mniej licznie reprezentowane w pewnych branzach
Status ,tokena” | sq bardziej ,dostrzegalne” w pracy. W zwigzku z tym czujq wigk-
szq presje.

Stereotyp cztowieka sukcesu wigze sie zmezczyzng lub osobq o ce-
Stereotyp cztowieka | chach meskich. W Polsce kobieta sukcesu i bizneswoman ogdinie

sukcesu | jest postrzegana raczej negatywnie jako osoba, ktéra osigga suk-
ces kosztem zycia rodzinnego.

Jest negatywnym zjawiskiem w pracy zawodowej, a moze byé
Molestowanie | zwigzane ze stereotypowym postrzeganiem rél kobiet i mezczyzn.

seksualne | Oznacza niepozgdane przez osobe, na ktdrq jest skierowane, za-
interesowanie seksualne.

Tabela 1. Podstawowe bariery w pracy zawodowej kobiet?

Zrédlq.‘ Ptec a mozliwosci ekonomiczne w Polsce: czy kobiety stracity na transformacji?, Raport Nr 29205,
Bank Swiatowy, 15 marca 2003 r.

Przyczyn rozbieznosci w sytuacji kobiet 1 mezczyzn na rynku pracy
mozna doszukiwac sie zaréwno po stronie podazowej, jak i popytowej ryn-
ku pracy. Rozpatrujac problem od strony podazowej, o skionno§ci do pracy
zawodowej kobiet decyduja:

» zakres akceptacji tradycyjnej roli spolecznej w rodzinie,

* wyksztalcenie,

¢ posiadanie i wiek dzieci,

* mozliwo$¢ wczedniejszego opuszczenia zasobu sity robocze;.

Powszechne oczekiwanie, aby kobieta spelniala zadanie ,,opiekunki do-
mowego ogniska” jest silnym czynnikiem spolecznym negatywnie wplywaja-
cym na mozliwoS$ci jej aktywnego funkcjonowania na rynku pracy. Gdy praca
zawodowa przynosi stosunkowo duzo korzysci (dochodow), wtedy zaangazo-
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wanie kobiet w prace zawodowa jest wieksze. Oznacza to, ze im mniejsze sg
mozliwoSci uzyskania wynagrodzenia akceptowalnego jako ,,ekwiwalent do-
chodowy” rezygnacji z czeSci obowigzkow domowych, tym mniejsza bedzie
sktonnos$¢ do podjecia pracy. Wysoko$§¢ wynagrodzenia uzalezniona jest od
poziomu posiadanego wyksztalcenia i jego dostosowania do potrzeb rynku.
Mozna wiec zauwazyC¢ powigzanie aktywnoSci kobiet na rynku pracy z zali-
czonymi szczeblami edukacji. W grupie osob legitymujacych sie dyplomem
wyzszej uczelni aktywno§¢ zawodowa kobiet siega 95% aktywnosci zawodo-
wej mezczyzn, podczas gdy w grupie z wyksztalceniem ponizej zasadniczego
zawodowego osiaga jedynie 69% aktywnosci meskiej. Niskie kwalifikacje
powoduja, ze kobiety czeSciej wycofujg sie z zasobu sily roboczej, zdajac sie
na utrzymanie meza lub na $wiadczenia ze $rodk6w publicznych.?

Obowiazki zwigzane z posiadaniem dzieci, szczegdblnie tych w wieku
przedprzedszkolnym, zasadniczo ograniczajg aktywnoS¢ kobiet na rynku
pracy. Dane statystyczne przedstawione przez GUS w 2004 roku wskazy-
waly, ze o ile posiadanie jednego dziecka powodowalo, ze aktywno$¢ zawo-
dowa kobiet ksztaltowala sie na poziomie 78,8% aktywno$ci mezczyzn, to
posiadanie wiecej niz trojki dzieci prowadzilo do obnizenia tego wskazni-
ka do poziomu 63,8%. Wiek dzieci takze istotnie determinuje mozliwoSci
pracy kobiet. W przypadku, gdy dziecko ma mniej niz 3 lata, aktywno§¢ za-
wodowa siega jedynie 52,8% aktywno$ci mezczyzn, za$ gdy dziecko osiaga
wiek przedszkolny, wskaznik ten ro$nie do ok. 80%.%

Kobiety czeSciej niz mezczyzni korzystaja z mozliwoSci wczeSniej-
szej dezaktywizacji zawodowe]. Przestanka ku temu jest w duzym stopniu
konieczno§¢ wypelniania funkcji opiekunczych wzgledem wnukow lub osoh
starszych. Korzystaja przy tym z wczesniejszych uprawnien emerytalnych.
Wsrod nieaktywnych zawodowo kobiet az 18,6% zaprzestalo pracy dzieki
wczesniejszej emeryturze.?

4. Oczekiwania bezrobotnych kobiet
wobec rynku pracy

Bezrobocie szczegolnie dotkliwie doSwiadczyto kobiety, a zwlaszcza te, kto-
re ukonczyly 35. rok zycia. Te grupe dotknelo zjawisko diugotrwalego, tzw.
chronicznego bezrobocia. W najtrudniejszej sytuacji znajduja sie panie z po-
pulacji 50+, bez konkretnego wyuczonego zawodu, tj. z wyksztalceniem
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podstawowym, zasadniczym zawodowym oraz Srednim og6lnym. Sfrustro-
wane, pelne pretensji do calego Swiata poszukuja zatrudnienia, przy czym
z miesigca na miesiac ich szanse na rynku pracy maleja.

Czy mozna im pomoc? A jesli tak, to w jaki sposob? Czego oczekujg od tre-
neréw zatrudnienia wspieranego oraz od rynku pracy? Co sadza o jakoSci
1 skuteczno$ci ustug S$wiadczonych przez instytucje rynku pracy? —na te pyta-
nia oczekiwano odpowiedzi, rozpoczynajac badanie ankietowe wsrod klientek
projektu ,,ABC Gospodarki Spolecznej”. Ankiety dotyczace oczekiwan uczest-
niczek projektu wobec rynku pracy wypelnity klientki treneréw zatrudnienia
wspieranego z Zespolow Zamiejscowych WUP Krakow w Nowym Saczu i Tar-
nowie oraz ze Stowarzyszenia ,,STOPIL” w Nowym Saczu.

Wsréd respondentek przewazaly kobiety z wyksztalceniem zasadni-
czym zawodowym oraz $rednim. NajczeSciej z populacji 45+. Znalazly sie
takze panie powyzej 50. roku zycia. Bezpo$rednig przyczyna diugotrwatego
bezrobocia byta dla wielu kobiet przerwa w aktywnoSci zawodowe] Spowo-
dowana konieczno§ciag wychowywania potomstwa; z reguly ankietowane
wychowywaty od dwojga do trojga dzieci, chociaz zdarzaly sie takze samot-
ne matki z siedmiorgiem dzieci.

Zdecydowana wiekszo§¢ kobiet pozostaje na utrzymaniu mezow, a tak-
ze jest beneficjentkami pomocy spolecznej, korzystajac gtownie z zasitkow
rodzinnych, zasitkow okresowych, doplaty do czynszu, a takze z dozywiania
dzieci w szkotach. Wiekszo$¢ respondentek mieszka w miescie. Do tre-
neréw zatrudnienia wspieranego ankietowane trafialy najczeSciej za rada
przyjaciot i znajomych oraz w wyniku skierowania przez pracownika urzedu
pracy, gléwnie doradcy zawodowego lub posrednika pracy.

Narzedzie badawcze stanowila ankieta, zbudowana z 24 pytan i me-
tryczki. Respondentki pytano o ich oczekiwania wobec trener6w zatrud-
nienia wspieranego, oczekiwania w sferze zawodowej oraz wobec instytucji
rynku pracy, a takze o osobiste odczucia jako osoby bezrobotnej. Pytania
—w wiekszosci zamkniete — utatwialy wybor odpowiedzi.

Glownym zalozeniem badawczym byto ustalenie kierunk6w oraz skali
zapotrzebowania diugotrwale bezrobotnych kobiet na réznego rodzaju for-
my pomocy ze strony instytucji rynku pracy, w tym skali zapotrzebowania
na uslugi trenera zatrudnienia wspieranego. Subiektywne wypowiedzi ba-
danych stanowi¢ mialy podstawe do ogblnego okreSlenia postaw bezrobot-
nych kobiet wobec pracy.
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Postawy dlugotrwale bezrobotnych kobiet okreslono na podstawie od-
powiedzi na nastepujace pytania:
1. Czy diugotrwale bezrobotne kobiety chcg rzeczywiscie pracowac?
2. Jakiego rodzaju pracy oczekuja?
3. Czy podejmuja jakiekolwiek dzialania, aby przerwac okres bezrobocia
1 stac sie czynnymi zawodowo?

Kazdy z nas ma jakie§ wyobrazenia o swojej idealnej pracy, o tym,
co chcialby robié, co lubi robi¢ najbardziej, aby mie¢ z wykonywanej pracy
pelng satysfakcje zawodowg 1 materialna.

Czy sytuacja bezrobocia — w jakiej sie znalazly ankietowane — pozwala
im jeszcze marzy¢ o dobrej pracy, czy tez podchodza do swojego przysziego
zatrudnienia bez wiekszych wymagan czy stawiania warunkow. Szczeg6lnie
niektore kobiety w wieku 45+, ktore odchowaly juz dzieci, czujg potrzebe
posiadania wiasnych pieniedzy, chcg uniezaleznié sie od wspoimalzonkow,
z troska myS$lg o braku zabezpieczenia finansowego na staro$c.

Najczesciej praca, ktora chciatyby wykonywac, wiaze sie z ich zajeciem
sprzed okresu bezrobocia. Jak mozna ten fakt zinterpretowac¢? Na przykiad
tak, ze osoby w wieku Srednim s3 zachowawcze 1 nawet w marzeniach nie
wybiegaja poza obreb realnego Swiata i warunkow, w jakich sie znajduja.
Swiadezy to takze niezbicie o niskim poziomie wlasnej warto$ci, braku do-
warto§ciowania 1 uznania ze strony otoczenia, czasem nawet o bezsilnoSci.

Respondentki realnie ocenialy sytuacje na rynku pracy i w najlepszym
wypadku oczekiwaly zajecia, ktéremu moglyby sprosta¢, bazujac na do-
Swiadczeniach z poprzedniego miejsca zatrudnienia.

Konfrontacja oczekiwan z dotychczas wykonywana pracg pokazuje, ze pre-
stiz spoleczny zawodu wykonywanego przed okresem bezrobocia — szczegdlnie
wérod kobiet z wyksztalceniem $rednim ogblnym — przesadza o aktualnych
oczekiwaniach. Kto$, kto wykonywal wczeSniej prace biurows, takiego zajecia
oczekuje. Chec podjecia jakiejkolwiek pracy charakterystyczna jest raczej dla
kobhiet z wyksztalceniem podstawowym lub gimnazjalnym.

Jakie zajecie lub praca w jakim charakterze cieszy sie najwiekszym za-
interesowaniem bezrobotnych kobiet? Dla ankietowanych legitymujacych
sie wyksztalceniem $rednim og6lnym najbardziej pozadana bylaby praca
biurowa, praca w ksiegowoS$ci lub w wyuczonym zawodzie. Kobiety z wy-
ksztalceniem podstawowym oraz zawodowym preferuja najczesciej prace
w charakterze ekspedientki, opiekunki osob starszych, sprzataczki, pomocy
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kuchennej. Kilkana$cie ankietowanych deklarowalo podjecie jakiejkolwiek
pracy, byleby tylko pozwolila ,jako§ wyzy¢ z rodzing” oraz takiej, ktora
,bez wzgledu na zarobki pozwolilaby na normalne funkcjonowanie mojej
rodziny, tzn. praca odbywatlaby sie w dogodnych godzinach i w miare mozli-
wosci w poblizu miejsca zamieszkania”. Wiele kobiet najchetniej podjeioby
sie pracy chalupniczej. Mato z nich rozwaza mozliwo$¢ samozatrudnienia,
tlumaczac sie wiekiem, brakiem predyspozycji oraz zasobow finansowych.

Kobiety z wyksztalceniem Srednim oraz wyzszym zwracaly takze uwa-
ge na inne warto$ci zwigzane z praca — dowartoSciowanie, przyjemna i mita
wspolpraca, wzajemne zaufanie, zyczliwo$¢ ludzi, mozliwo$¢ porozumienia
— to bardzo istotne, zdaniem respondentek, w procesie pracy. Od swojego
przyszlego miejsca zatrudnienia ankietowane oczekiwaly dobrych warun-
kow socjalnych i BHP. Dla wiekszo§ci wazne byly godziny pracy (ze wzgle-
dow rodzinnych preferowaly prace na jedng zmiane) oraz dobry dojazd (naj-
bardziej odpowiednie bylo oczywiScie zatrudnienie na miejscu).

Zadaniem urzedoéw pracy jest przede wszystkim lagodzenie skutkow
bezrobocia, m.in. poprzez pozyskiwanie 1 oferowanie bezrobotnym miejsc
pracy, pomoc w dostosowaniu ich kwalifikacji do wymogéw rynku pracy. Na
ile skuteczne byly te dzialania w fagodzeniu skutkow ditugotrwatego bezro-
bocia kobiet — §wiadczyly ponizsze odpowiedzi respondentek.

Zdecydowana wiekszo$¢ ankietowanych byla zarejestrowana jako osoby
bezrobotne, nierzadko od kilkunastu lat. W tym czasie otrzymaly z urzedu
najczesSciej 1 lub 2 oferty pracy, w tym subsydiowane. Czy z nich skorzy-
staly? W zdecydowanej wiekszo$ci nie. Nasuwa sie wiec pytanie: dlacze-
go? Co bylo bezposrednig przyczyng niepodjecia zatrudnienia? Dla kobiet
z wyksztalceniem podstawowym oraz zasadniczym zawodowym giownym
powodem niepodjecia oferowanej pracy byly — ich zdaniem - przyczyny
obiektywne, a nie brak checi. Oferta nieaktualna w chwili jej sprawdzenia,
stan zdrowia nieodpowiedni do warunkow pracy, fakt bycia w cigzy, brak
odpowiednich kwalifikacji, zly dojazd — to glowne (wedlug hierarchii waz-
no$ci ) przyczyny niepodjecia pracy. W przypadku kobiet z wyksztalceniem
Srednim og6lnym sytuacja przedstawiata sie podobnie. Uporzadkowane we-
diug hierarchii wazno$ci powody, dla ktorych bezrobotne kobiety nie pod-
jely oferowanego im przez urzad pracy zatrudnienia to: nieaktualno$c ofer-
ty w chwili jej sprawdzenia, niespelnione kryterium wieku (preferowano
osoby mtodsze), niskie zarobki, nieodpowiednie godziny pracy z uwagi na
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wychowywanie malych dzieci, zte warunki pracy, zbyt wysokie wymagania
pracodawcy w zakresie kwalifikacji.

Co zatem faktycznie powoduje sytuacje dlugotrwatego bezrobocia ko-
biet? Nie chca pracowaé, czy tez nie potrafig sprosta¢c wymaganiom? Czy
rzeczywiScie rynek pracy jest tak wybredny, czy tez moze sami pracodawcy
stawiajag wobec kandydatow do pracy kryteria na wyrost? Sa to oczywiscie
pytania retoryczne, trudno w tym stanie rzeczy, tj. szeroko zakrojonego zja-
wiska bezrobocia kobiet, upatrywac winy urzedu pracy, cho¢ trudno tym sa-
mym wykluczy¢ konieczno$¢ zwiekszenia dzialan z wykorzystaniem m.in.
nowych metod pracy, aktywnych form przeciwdzialania bezrobociu wobec
tej wladnie grupy bezrobotnych.

Powszechnie wiadomo, ze dtugotrwale bezrobocie wplywa destrukcyj-
nie na psychike ludzka, ostabia aktywno$¢ w poszukiwaniu pracy, wywolu-
jac niejednokrotnie stres, apatie, poczucie krzywdy 1 bezsilnoSci zarazem,
depresje itp. Czy dlugotrwale bezrobotne kobiety przejawialy wiasng inicja-
tywe 1 aktywno$¢ w poszukiwaniu pracy, czy tez wykazywaly bierna posta-
we, liczac jedynie na zajecie sie nimi przez urzad pracy? Prawie wszystkie
respondentki w swoich wypowiedziach stwierdzily jednoznacznie, ze po-
szukuja pracy na wiasng reke.

Jakie zatem formy poszukiwania pracy byly najbardziej preferowane
przez bezrobotne kobiety? Najbardziej popularne wsrod badanych metody
poszukiwania posady to poprzez posrednictwo urzeddow pracy, w dalszej
kolejnoSci znalazly sie oferty prasowe, radiowe i telewizyjne oraz poprzez
rodzine 1 znajomych. Wiekszo$§¢ ankietowanych zakreslita co najmniej dwa
sposoby poszukiwania pracy: przede wszystkim posrednictwo urzedu pra-
cy oraz oferty, w tym ,,uliczne”, rozwieszane na slupach lub w witrynach
sklepowych. Warto zaznaczyc¢, ze na znalezienie zatrudnienia poprzez urzad
pracy najbardziej liczyly kobiety z wyksztalceniem podstawowym i zasad-
niczym zawodowym.

Skoro ankietowane preferowaly kilka form poszukiwania pracy, to dla-
czego jej nie znajdowaly? Moze posSwiecaly na ten cel zbyt malo czasu.
Z reguly respondentki odpowiadaly, ze na poszukiwanie pracy poSwiecaja
najczesciej od 3 do 5 godzin w tygodniu. Potwierdzila sie zatem teza, ze sku-
teczno$¢ w znalezieniu pracy jest m.in. dlatego niska, poniewaz poSwieca
sie na jej szukanie zbyt malo czasu. Przeznaczenie kilku godzin tygodnio-
wo na poszukiwanie pracy to zaledwie kilkanaScie czy kilkadziesigt minut
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dziennie, a wiec stanowczo za malo, aby to dzialanie moglo by¢ uwienczo-
ne sukcesem w postaci zatrudnienia. Zwrocmy rowniez uwage na to, ze
respondentki reprezentowaly raczej niski lub zdezaktualizowany poziom
kwalifikacji, a wiec przy wysokim poziomie wymagan rynku pracy skutecz-
no$¢ osiagna¢ mozna glownie systematyczno§cig w dziataniu.

Dla kobiet generalnie jest mniej ofert pracy, choéby ze wzgledu na fakt,
ze pewne rodzaje prac, czy prace w szczegoélnie trudnych warunkach, moga
wykonywac wylacznie mezczyzni. Kobiety zdajg sobie sprawe, ze mezczy-
zna moze podjac sie wykonania kazdej pracy — takze ucigzliwej fizycznie.
Jest on takze o wiele bardziej dyspozycyjny i mobilny niz kobieta. To takze
utrudnia diugotrwale bezrobotnym paniom powro6t na rynek pracy.

Na zjawisko dlugotrwatego, tzw. chronicznego bezrobocia sktada sie jed-
nak bardzo wiele przyczyn i czynnikow. Jakie czynniki powoduja zjawisko
diugotrwalego bezrobocia kobiet w opinii ich samych, dlaczego tak dlugo nie
moga znalez¢ odpowiedniej dla siebie pracy? Ponad polowa ankietowanych
kobiet przyczyn swojego bezrobocia upatrywata w swojej niepelnosprawno-
Sci, wieku, kryzysie na rynku pracy oraz konieczno$ci opieki nad dzieé¢mi.
Nastepnie wymieniano brak znajomos$ci, umiejetno$ci obstugi komputera,
ofert pracy oraz wiary w siebie. Ankietowane wskazywaly takze na niskie
zarobki, zly lub utrudniony dojazd do pracy, duze wymagania pracodawcow.
Najczesciej respondentki wskazywaly na kilka przyczyn utrudniajagcych im
znalezienie posady.

Konkludujac: zjawisko diugotrwatego bezrobocia kobiet uwarunkowa-
ne jest splotem bardzo wielu przyczyn, zarowno obiektywnych (brak ofert
pracy w zawodzie, zbyt niskie kwalifikacje, zly stan zdrowia, wiek), jak i1 su-
biektywnych (niskie zarobki, zle warunki pracy, nieodpowiednie godziny
pracy, duza odleglo$¢ miedzy miejscem pracy i miejscem zamieszkania). Jak
je pokonaé? Nie ma gotowej recepty na rozwigzanie tego problemu, kazda
osobe traktowac nalezy indywidualnie, jako przypadek wymagajacy inter-
wengcji 1 pomocy.

Wspolczesne realia rynku pracy wymagaja od kandydatow do pracy du-
zej elastycznoSci, polegajacej m.in. na dostosowaniu wiasnych kwalifikacji
zawodowych do potrzeb rynku. Stuzy temu m.in. caly system przekwalifi-
kowan, prowadzonych najczeSciej systemem szkolenia kursowego. Czy za-
tem ankietowane w celu zwiekszenia swoich szans na zatrudnienie byly za-
interesowane zmiang zawodu badz podwyzszeniem kwalifikacji na kursach
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organizowanych przez urzedy pracy? Generalnie tak, taka cheé wyrazily
prawie wszystkie ankietowane. Najchetniej zainteresowane byly kursami
komputerowymi, jezykowymi oraz nowoczesnego sprzedawcy. Byly takze
panie zainteresowane kursem florystyki, fryzjerstwa i... psychologii.

Wyrazenie checi przekwalifikowania przez dtugotrwale bezrobotne ko-
biety zastugiwalo na uznanie, nalezy wzia¢ bowiem pod uwage, ze byly one
najczesciej obarczone obowigzkami rodzinnymi, legitymowaly sie wiekiem
Srednim 1 byly niezbyt wyksztalcone. Mozne to takze oznaczaé, ze osoby
bezrobotne coraz czeSciej zdaja sobie sprawe z koniecznoS$ci uzyskania no-
wych kwalifikacji badZ podniesienia posiadanych.

Sytuacja bezrobocia wywoluje u wielu oséb stan zagubienia, niepokoju
wewnetrznego, poczucia bezsilnoSci wobec zycia, a tym samym obnizonej
aktywnoS$ci w poszukiwaniu pracy. Problem ze znalezieniem pracy moze
mie¢ zatem swoje podloze w uwarunkowaniach psychicznych — nieSmiato-
Sci, leku, braku umiejetno$ci autoprezentacji itp. Pomoca w przezwycieze-
niu tego typu problemu stuza urzedy pracy, a zwlaszcza doradcy zawodowi
1 liderzy klubow pracy.

Czy dlugotrwale bezrobotne kobiety oczekujg pomocy doradcy zawodo-
wego, czy z niej korzystaly? Prawie wszystkie respondentki mialy kontakt
z doradca zawodowym, uczestniczyly w zajeciach Klubu Pracy, szkoleniach
1 raz na jaki$ czas majg kontakt z poSrednikami pracy. Czego oczekujg od
pracownikow ,,poSredniakow”? Przede wszystkim informacji, wsparcia,
pomocy w znalezieniu zatrudnienia, mozliwosci szkolenia i zatrudnienia
subsydiowanego. Czy te oczekiwania zostaly spelnione? Prawie wszyst-
kie ankietowane odpowiedzialy, ze tylko czeSciowo. Czego — wedlug nich
— zabraklo w §wiadczonej ustudze? ,,PodejScia i serca” — odpowiadaja re-
spondentki, a zwlaszcza: ,indywidualnego podejScia”, ,,zainteresowania
problemami klienta 1 zaangazowania w ich rozwigzanie”, ,efektywnoSci
1 kwalifikacji do wykonywania powierzonych zadan”.

Jak z powyzszego wynika, ankietowane nie majg zbyt pochlebnej opinii
o ustugach urzed6éw pracy. Zapytano je wiec, co zmienilyby w ofercie ustug
Swiadczonych przez te instytucje? Odpowiedzialy, ze najbardziej zalezy im
na indywidualnym podejSciu do klienta, wiekszym zrozumieniu i wyczule-
niu na jego sprawy. Zyczylyby sobie takze wiekszej liczby szkolen, bardziej
kompleksowej informacji 1 pomocy ze strony pracownikow publicznych
stuzb zatrudnienia.
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W tym konteks$cie wszystkie ankietowane bardzo pozytywnie ocenily
prace trenera zatrudnienia wspieranego. Chwalono go za pomoc w poszu-
kiwaniu pracy, w tym przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych oraz sy-
mulacje rozmowy kwalifikacyjnej, indywidualne podejScie do klienta, po-
Swiecenie kazdemu duzej iloSci czasu, wsparcie psychiczne. Klientki byty
wdzieczne trenerowi za pomoc w podniesieniu samooceny 1 zwiekszeniu
ich poczucia wlasnej wartoSci.

W jaki sposob diugotrwale bezrobotne kobiety traktuja sytuacje bez-
robocia, w ktorej sie znalazlty? W niektorych przypadkach fakt bycia bez-
robotng usprawiedliwial kobiety przed sama sobg, bo przeciez wiekszo$¢
z nich obarczona byla obowigzkami rodzinnymi, pelnita funkcje matek, zon.
Jednakze fakt bycia bezrobotng w takim rozumieniu akceptowa¢ mogty
tylko te kobiety, ktorych sytuacja materialna jest na tyle dobra, ze moga
bez wiekszych obaw pozostawac bierne zawodowo i nie musza pracowac.
W przypadku omawianych ankiet zdecydowana wiekszoS¢ respondentek
zle ocenila fakt pozostawania bezrobotng. Obojetny stosunek wobec fak-
tu pozostawania bez pracy, a wiec pozostawienie swojej sytuacji biegowi
czasu, reprezentowato zaledwie kilka klientek. Przypuszczaé nalezy, ze te
kobiety nie szukaly pracy i skorzystalyby z oferty wowczas, gdyby w ich
odczuciu byla ona atrakcyjna. By¢ moze byly zarejestrowane tylko dlatego,
aby korzystac z bezplatnych $wiadczen stuzby zdrowia. Zapewne ich sytu-
acja materialna byla na tyle korzystna, ze na odpowiednig dla siebie prace
mogly poczekac.

Ta ostatnia grupa na pewno nie bedzie otwarta na wspoélprace z pra-
cownikami urzedow pracy, a nawet trenerem zatrudnienia wspieranego,
zarowno w kontaktach indywidualnych, jak 1 w zajeciach grupowych. Jak
juz wspomniano, zdecydowana wiekszoS$¢ ankietowanych byla rzeczywiscie
zainteresowana podjeciem zatrudnienia. Bez watpienia ta wlaSnie grupa
kobiet wymaga pracy, zwlaszcza z trenerem zatrudnienia wspieranego. Po-
niewaz sa to osoby bezrobotne zalamane swoja zawodowa bezczynnoScia,
a pomoc trenera zmierza giéwnie w kierunku poznania przez klientki swo-
ich mocnych stron, wzmocnienia wiary we wiasne mozliwosSci, a w konse-
kwencji uaktywnienie ich w poszukiwaniu pracy.

Sytuacja dtugotrwalego bezrobocia powoduje zubozenie rodzin, stawia-
jac ludzi niejednokrotnie w skrajnej sytuacji materialnej. Wzgledy natury
psychicznej (duma, wewnetrzne ambicje, honor) nie zawsze pozwalajg na
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ubieganie sie o pomoc w oSrodku pomocy spolecznej. Niektorzy traktujg
tego typu pomoc wrecz jako rodzaj jalmuzny. Dlatego tez nie zawsze te
osoby, ktére sa w rzeczywiScie trudnej sytuacji materialnej, o takg pomoc
sie ubiegaja. Wskaznik korzystania z pomocy opieki spolecznej jest zapew-
ne réwnoznaczny z trudng sytuacja materialng rodzin, jednakze nie daje
pelnego obrazu tej sytuacji. Niektore respondentki wrecz pisaly: ,wiem,
ze powinnam ubiegac sie o pomoc, ale mam swojg dume i nie bede zebrac”,
,chyba spalitabym sie ze wstydu, gdybym musiata prosi¢ o zasitek”, itp.
Wsrod ankietowanych znalazly sie takze takie osoby, ktore nie wystepowaty
o pomoc materialng do o§rodka pomocy spolecznej, bo nie wiedza, gdzie on
sie znajduje lub nie zdajg sobie sprawy z faktu, ze majg podstawy do ubie-
gania sie o taka pomoc.

W przypadku badanych wskaznik korzystania z pomocy spolecznej
ksztaltuje sie na poziomie 70%, przy czym czeSciej deklarowaly korzysta-
nie z pomocy spolecznej kobiety wielodzietne i stabo wyksztalcone. Przy-
znawaly, ze najczesciej otrzymuja zasitki dwa lub trzy razy do roku. Zwykle
jesienig ubiegajg sie w MOPS o pomoc materialng na zakup podrecznikow
szkolnych. Ich dzieci korzystaja takze w szkole z dozywiania. Zaryzykowac
mozna zatem stwierdzenie, ze cze$¢ dtugotrwale bezrobotnych kobiet znaj-
dowata sie w bardzo trudnej sytuacji materialnej. Dla nich wiec w pierwszej
kolejnosci powinny by¢ organizowane miejsca pracy.

Reasumujac: ankietowane klientki trenerow zatrudnienia wspieranego
zdaja sobie sprawe ze swoich niskich kwalifikacji, nie posiadajg wygoro-
wanych ambicji w zakresie oczekiwan wobec przyszlej pracy, jak i placy.
Aspiracje kobiet z wyksztalceniem $rednim ogélnym s3 nieco wyzsze, jed-
nakze nie wybiegaja one w sferze marzen poza to zajecie, ktore wykonywa-
ly przed okresem bezrobocia. Sg to zatem osoby zachowawcze, niepodatne
na zmiany, by¢ moze ze wzgledu na wiek i nawyki zwigzane z wczeSniej
wykonywanga praca.

Dtugotrwale bezrobotna kobieta jest bierna, w poszukiwaniu pracy
1 zdana tylko na pos$rednictwo urzedu pracy, jej ,,aktywno§¢ sprowadza sie
najczesciej do przychodzenia do PUP w wyznaczonych terminach”. Brak
wlasnej inicjatywy w poszukiwaniu pracy, to gléowny czynnik powoduja-
cy jej dlugotrwale bezrobocie. Oczekuje propozycji pracy od PUP, sama
nie przejawiajac aktywnosci w jej poszukiwaniu. Drzemigcy w niej ste-
reotyp, ze prace sie dostaje, a nie samodzielnie sie jej szuka, przesadzat
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niejednokrotnie o braku mozliwos$ci wyjScia z impasu, jakim jest bezro-
bocie. Czesto to kobieta sfrustrowana, moze niebezpoS$rednio sytuacja
braku pracy (bo jest najczeSciej obarczona obowigzkami rodzinnymi), lecz
plynacymi z tego faktu skutkami, tj. zIlg sytuacja materialna. Praca, cza-
sami nawet jakakolwiek, bardziej utozsamiana jest ze Zrodtem dochodu
dla rodziny, niz z zaspokajaniem ambicji zawodowych. Bezrobotna kobieta
oczekuje pomocy ze strony urzedu pracy giownie w zakresie zapewnienia
zatrudnienia, czeS¢ gotowa jest przekwalifikowac sie, badz podnie$é kwali-
fikacje, niektore skionne sa szuka¢ pomocy u pracownikow urzedow pracy,
lub uczestniczy¢ w zajeciach grupowych, poniewaz nie potrafig poruszac
sie po wybrednym przeciez rynku pracy.

Najwazniejszym celem, dla ktérego badania zostaly przeprowadzone,
bylo wypracowanie wnioskow na podstawie rozeznania rzeczywistej sytua-
¢ji 1autentycznych opinii bezrobotnych kobiet. Zebrane w badaniach infor-
macje i ustalone korelacje upowazniajg do sformulowania wielu ogdlnych
stwierdzen i praktycznych wnioskow:

* u zdecydowane] wiekszo$ci kobiet bezrobocie spowodowalo obnizenie
poziomu ekonomicznego ich rodzin;

* zdecydowana wiekszoS¢ respondentek byla gotowa do podjecia pra-
cy; silna motywacja wynikala przede wszystkim z ich sytuacji mate-
rialnej;

e dla bezrobotnych kobiet praca zawodowa poza domem nie stanowila
najwazniejszej wartoSci w zyciu, ktorej bytyby sktonne wszystko pod-
porzadkowac;

* Kkobiety nie sadzily, aby byly dyskryminowane w dostepie do pracy
ze wzgledu na pleg;

* istnieje duze zainteresowanie bezrobotnych kobiet szkoleniami i prze-
kwalifikowaniami; szczegdlnie absolwentek licedw ogblnoksztalcacych,
ktore pragng zdoby¢ jakie$ kwalifikacje zawodowe, oraz bezrobotnych,
ktore chca podnosi¢ swoje kwalifikacje;

* istnieje potrzeba zindywidualizowanego podejScia w urzedach pracy
do bezrobotnych kobiet, uwzgledniajacego ich sytuacje rodzinng, po-
ziom zamozno$ci, miejsce zamieszkania, wyksztalcenie itp.;

* nalezy stworzyC system motywacji dla pracodawcow, aby zatrudniali
kobiety, zwlaszcza posiadajace liczne rodziny, w niepelnym wymiarze
czasu pracy;

46

SYTUACJA KOBIET NA RYNKU PRACY W POLSCE

* nalezy zbada¢ sytuacje zyciowa diugotrwale bezrobotnych, samotnych
matek 1 w razie potrzeby udzieli¢ im maksymalnej pomocy w uzyskaniu
zatrudnienia;

* trzeba upowszechnia¢ przekonanie, ze czasy, kiedy przez cale zycie wy-
konywalo sie jeden zawod, bezpowrotnie minely.?®

13 Jak odnalez¢ sie na rynku pracy? Przyktady modelowych dziatari na rzecz grup defaworyzowanych, Fundacja
Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych, Warszawa, 2006.

14 Dane dla 2002 r. zaczerpnigte z: L.E. Kotowska, Proces starzenia sig ludnosci Polski do 2030 r. — opis i jego per-
cepcja spoteczna, [w:] PdZniej na emeryture? Niebieska ksiega 2004, Rekomendacje nr 16, Instytut Badai nad
Gospodarka Rynkowa, Gdansk 2004, s. 17. Jak podaje Ewa Lisowska w artykule ,,Przysztos¢ pracy a kobiety”
(http://www.polityka.pl/_gAllery/26/76/26766.pdf) z danych Rocznika Statystycznego Szwecji z 2006 r. wynika,
ze wskaznik dzietno$ci z 2004 r. wzrést do 1,75 (Statistical Yearbook of Sweden 2004, s. 101).

15U. Sztanderska, Aktywnos¢ zawodowa kobiet w Polsce, [materialy z konferencji:] ,,Szanse na wzrost dzietnosci
— jaka polityka rodzinna”, Warszawa, 16.12.2005.

' Dane dla 2001 r., cyt. za: W trosce o prace. Raport o rozwoju spotecznym... op. cit. cze§é: Wskazniki rozwoju
spotecznego.

'7B. Mikuta, Studia nad wartoscig pracy domowej w miescie i na wsi ze szczegdlnym uwzglednieniem realizacji
funkcji Zywieniowej, praca doktorska wykonana w Katedrze Organizacji i Ekonomiki Konsumpcji, pod kier. nauk.
dr hab. K. Zelaznej, SGGW, Warszawa 2000. Najnowsze wyniki badan empirycznych prezentuje: A. Titkow,
D. Duch-Krzysztoszek, B. Budzowska, Nieodptatna praca kobiet. Mity, realia, perspektywy, Wyd. IFiS PAN, War-
szawa 2004.

18 Kobiety na rynku pracy w latach 90., Centrum Praw Kobiet, Warszawa 1998.

1 Kobieta Pracujgca. Raport podsumowujacy wyniki badan przeprowadzonych w ramach projektu ,,System aktywi-
zacji zawodowej kobiet — Kobieta pracujgca, ASM” Centrum Badan i Analiz Rynku, Kutno, 2006.

2 Kurzynowski A. [red.], Sytuacja spoteczno-zawodowa bezrobotnych kobiet, Oficyna Wydawnicza, SGH, Warsza-
wa 2001.

2! Raport CBOS, Opinie o rynku pracy i zagrozenie bezrobociem w lutym 2005.
2 S. Dzigcielska-Machnikowska, Co myslg bezrobotne kobiety, £.6dZ 1992, str. 45.
B Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet”, Titkow A. (red), Warszawa 2003, str. 45-46.

2 M.W. Socha, U. Sztanderska, Strukturalne podstawy bezrobocia w Polsce, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2000.

» 0d bezrobocia do zatrudnienia. Mobilnos¢ kobiet na rynku pracy, [red. S. Krajewski, M. Mackiewicz, P. Krajew-
ski], PIATEK TRZYNASTEGO Wydawnictwo Michat Kolinski i Michat Wiercioch, £.6dZ 2008.

2 U. Sztanderska, Dziatalnos¢ organizacji pozarzadowych swiadczgcych ustugi na rynku pracy skierowane do ko-
biet, Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych, Warszawa 2006.

7 S. Krajewski, M. Mackiewicz, P. Krajewski, Od bezrobocia do zatrudnienia — mobilnos¢ kobiet na rynku pracy,
op. cit., s. 67.

% Tamze.

¥ H. Zarychta, Kobiety na rynku pracy, (w:) Rynek Pracy, nr 4, 1998, s. 35-38.
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,»Nie siedzg z zalozonymi rekami. Nalezg do 0sob, ktore gdy majq wedke,
zlowig sobie rybe. Jednak ten, kto wymyslit to powiedzenie, nie przewidziai,
ze w stawie zabraknie ryb dla wszystkich albo ze ktos spusci z niego wode”.

Pani Jola, 44 lata, po ogolniaku, bezrobotna od osmiu lat.

III. PRACA TRENEROW
ZATRUDNIENIA WSPIERANEGO
7 KOBIETAMI

projekcie ,,ABC Gospodarki Spolecznej” zatrudniono 13 trenerow

zatrudnienia wspieranego: 10 kobiet oraz 3 mezczyzn. Dzialali oni
w: Krakowie, Nowym Saczu, Proszowicach 1 Tarnowie oraz w powiatach:
krakowskim, bochenskim, brzeskim, nowosadeckim, olkuskim, proszowi-
ckim i tarnowskim. Wsrod klientow przewazaly kobiety. Podczas realizacji
projektu trenerzy zatrudnienia wspieranego pracowali z ponad 360 klientami,
w tym wiekszo$¢ stanowily kobiety. Proces coachingu zakoficzylo, najczesSciej
poprzez podjecie zatrudnienia, 300 osob, w tym 216 kobiet.*

1. Uwarunkowania pracy z kobietami

Z do$wiadczen projektu ,,ABC Gospodarki Spotecznej”, obserwacji trene-
row zatrudnienia wspieranego oraz dostepnej literatury zZrodlowej wynika,
iz z punktu widzenia popytowej strony rynku pracy mozna wyrozni¢ przy-
czyny, ktore bezposrednio zmniejszajg atrakcyjnos$¢ zatrudnienia kobiet. Do
czynniko6w powodujacych generalnie nizszg ocene pracownic w porownaniu
z pracownikami mozna zaliczy¢:

* Nizszy kapital ludzki kobiet: Kobiety charakteryzuja sie przecietnie
nizszym do$wiadczeniem zawodowym pomimo Wyzszego przecietnie
poziomu wyksztalcenia. Wynika to przede wszystkim z realizacji obo-
wigzkow macierzynskich 1 wychowawczych, kiedy to najczeSciej naste-
puje dezaktywacja zawodowa kobiet. Widoczne to jest szczegolnie dla
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grupy wiekowej 25 — 34 lata. Okazuje sie, ze w typowym okresie rodze-
nia 1 wychowania udzial biernych zawodowo kobiet w zenskiej czeSci
zasobu sily roboczej jest ponad czterokrotnie wyzszy niz nieaktywnych
mezczyzn w tym wieku w populacji meskiej sity roboczej. Nalezy zwro-
ci¢ uwage, ze diugookresowa dezaktywizacja na rynku pracy powoduje
utrudnienia w p6zniejszych probach powrotu do zycia zawodowego.

Nizsza oferta czasu pracy: W zwiazku z realizacja funkcji spotecz-
nych kobiety tygodniowo pracuja przecietnie 88% czasu oferowanego
pracodawcom przez mezczyzn. Wigze sie to takze z czestszym w przy-
padku pracownic $wiadczeniem pracy w oparciu o umowe o niepelnym
wymiarze godzin.

Nizsza ocena umiejetno$Sci zawodowych bezrobotnych kobiet:
Kobiety s znacznie bardziej dotkniete problemem dezaktywizacji za-
wodowej, co przeklada sie na duza utrate umiejetnosci zawodowych
— skutkuje to tym, ze przecietnie dluzej przebywaja w zasobie bezro-
bocia niz mezczyzni. Sg postrzegane przez pracodawcoOw jako slabiej
przygotowane do podjecia pracy, niz mezczyzni znajdujacy sie podobnie
diugo w zasobie bezrobocia. Dzieje sie tak, pomimo ze kobiety w wiek-
szym stopniu niz mezczyzni wykorzystuja czas poszukiwania pracy na
podnoszenie swoich kwalifikacji na kursach 1 szkoleniach.

Wysoki poziom instytucjonalnej ochrony zatrudnienia: Im wiekszy
poziom ochrony instytucjonalnej danej grupy, tym pracodawcy sa mniej
sklonni zatrudniaé osoby nalezace do tej grupy. Wiaze sie to z reguly
z dodatkowymi potencjalnymi kosztami 1 utrudnieniami w funkcjonowaniu
przedsiebiorstwa, jesli zachodzi zdarzenie pozwalajace korzystac zatrudnio-
nej z przystugujacych jej uprawnien. Do uprawnien takich zalicza sie m.in.:
urlopy macierzynskie, urlopy wychowawcze i zwolnienia opiekuncze.

Zmiana stanowiska pracy przez kobiete w ciazy.
Ochrona zdrowia 1 zycia przed zagrozeniami Srodowiska pracy w okresie cig-

zy 1 karmienia oraz zwolnienia od pracy 1 przerwy w jej Swiadczeniu w okre-
sie ciazy w zwiazku z badaniami lekarskimi.
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*  Prawo do przerw w pracy na karmienie oraz prawo do krotszego dnia
pracy w okresie karmienia dziecka piersia.

*  Przerwy w pracy z powodu konieczno$ci sprawowania nad dzieckiem
osobistej opieki oraz dwudniowe zwolnienie w roku od pracy w zwiazku
z wychowywaniem dziecka do lat 14.

*  Prawo do odmowy wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych, w po-
rze nocnej, poza statym miejscem zamieszkania 1 ponad 8 godzin dziennie
dla osoby zajmujace;j sie dzieckiem do lat 4.3

Z rozméw trener6w zatrudnienia wspieranego z klientkami oraz obserwacji
ich zachowan podczas zaje¢ grupowych wylania sie do$¢ ciekawy ,,portret” bez-
robotnej kobiety. Wymieniane przez bezrobotne kobiety kwalifikacje i cechy tylko
w minimalnym stopniu pokrywajg sie z oczekiwaniami pracodawcow. Zbiezno§¢
dotyczy w zasadzie pracowitosci. Poza tym niepokoja niskie kwalifikacje 1 brak
dyspozycyjnosci, ktorej wrecz oczekuja przedsiebiorcy. Zle wypada tez umiejet-
nos¢ radzenia sobie z trudno$ciami, obawa przed ryzykiem. Diugotrwale bezro-
botne kobiety najczesSciej nie potrafia nawigzywac kontaktow z innymi, a wiasnie
tego rodzaju ,,autoprezentacji” wymaga pracodawca. Stad wyzwaniem dla tre-
ner6w zatrudnienia wspieranego bylo nauczenie klientek wiasciwej prezentacji
podczas symulowanej rozmowy kwalifikacyjnej. Nalezalo takze pamietac, ze
wielu klientek przyzwyczailo sie juz do zaistnialej sytuacji i na ogoét przyjmuje
postawe zachowawcza. Niepokoil 1 utrudniat prace takze fakt, ze wielu klientow
— zwlaszcza kobiet — nie bardzo wierzylo, ze znajdzie jeszcze stala prace. Z roz-
mow z trenerami zatrudnienia wspieranego oraz monitoringu ich pracy wytania
sie nastepujacy psychologiczny portret dlugotrwale bezrobotnych kobiet:

A. Struktura potrzeb dlugotrwale bezrobotnych kobiet:

Dominujg u nich nastepujace potrzeby:

» fizjologiczne (dobrze platna, lekka praca, nieszkodliwa dla zdrowia);

* bezpieczenstwa i stabilizacji (dazenie do pracy w panstwowe]j firmie,
jako bardziej stabilnej, respektujacej prawa pracownicze);

e przynaleznoSci (mitoSci 1 akceptacji) — praca w zyczliwym zespole, silna
potrzeba wsparcia ze strony bliskich.
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W teorii E. Herzberga zaspokojenie tych potrzeb jest zwigzane z troska
o czynniki higieny, ktore decyduja o warunkach pracy. Jednak nie maja one
wplywu na motywacje do pracy. W wypowiedziach uczestniczek projektu
brakowalo odwolania do potrzeb z poziomu prestizu i uznania, potrzeby
osiagnie oraz potrzeby samorealizacji, czyli potrzeb rozwoju. Ich zaspoko-
jenie w koncepcji E. Herzberga stanowi istotny motywator do pracy.

B. Cechy osobowosci dlugotrwale bezrobotnych kobiet:

Osoby te cechuje:

* brak wewnetrzne] motywacji do pracy,

* zewnetrzne poczucie kKontroli, czyli poczucie duzej zalezno§ci wlasnego
losu od okoliczno$ci zewnetrznych,

* dominacja zachowan reaktywnych nad proaktywnymi,

*  brak inicjatywy,

* nieche¢ do podejmowania ryzyka,

* lek przed zmiang sytuacji zyciowej, szczegblnie zmiang miejsca za-
mieszkania i przed rozigka z rodzing,

* niski poziom przedsiebiorczoSci 1 aktywnosci w poszukiwaniu zatrudnienia,

* pesymistyczne postrzeganie swojej sytuacji oraz mozliwosci jej zmiany.

C. Poziom funkcjonowania dlugotrwale bezrobotnych kobiet:

Dtugotrwate bezrobocie wplywa na pauperyzacje rodzin i dziedziczenie
biedy. Razem z hieda dziedziczy sie takze sposoby reagowania na rzeczy-
wisto$¢ — jest to czynnik w powaznym stopniu utrudniajacy zmiane sytu-
acji zyciowej. Stad potrzeba uczenia sie nowych sposob6w radzenia sobie
z problemami i dzialaniami w trudnych sytuacjach. Pomocg w wynajdywa-
niu oraz utrwalaniu nowych strategii dzialania i zachowania jest — stoso-
wany w projekcie — coaching. W coachingu nie ma ,,zepsutych misiow”. Ta
metoda pozwala wydobywac z ludzi to, co majg najlepszego i na tym bazo-
wac. Trener zatrudnienia wspieranego musi juz na wstepie swojej pracy
z klientem przyjac zalozenie, ze kazdy czlowiek jest kim§ specjalnym, ob-
darzonym jakimi$ talentami, posiadajacym zasoby, ktore trener pomaga mu
odkry¢. Z do$wiadczen projektu ,,ABC Gospodarki Spolecznej” wynika, ze
zmiane sytuacji osob diugotrwale bezrobotnych, w tym kobiet, utrudnia:
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* ich Swiadomo$¢ i postrzeganie rzeczywistoSci oraz samych siebie,

* stylzycia (bezrobotnego oraz jego rodziny, ktora np. sprzeciwia sie —zwlasz-
cza w przypadku os6b z niepetnosprawnoscig — podejmowaniu przez nie
zatrudnienia, m.in. w obawie przed utratg Swiadczen socjalnych),

* brak wplywu na posiadane zasoby osobiste 1 stad czesto trudnosci
z okre§leniem, co sie moze i chce robié,

* nieumiejetno$¢ wyznaczania sobie celow, zaplanowania ich realizacji
oraz organizowania czasu.

Biorac pod uwage powyzsze cechy w procesie aktywizacji zawodowe;j

1 spolecznej dtugotrwale bezrobotnych kobiet wskazane jest:

* profesjonalne przygotowanie specjalistycznej kadry do pracy z tego ro-
dzaju klientami;

* tworzenie grup samopomocy, grup wsparcia dla tych osob, w ktorych
moglyby uzyskaé wsparcie emocjonalne, wymieni¢ sie informacjami na
temat mozliwo$ci zmiany lub podniesienia kwalifikacji zawodowych,
a takze zatrudnienia oraz skutecznymi sposobami szukania, znajdowa-
nia i utrzymania pracy;

* spersonalizowane podej$cie do osob diugotrwale bezrobotnych, zwlasz-
cza kobiet, 1 pomoc w wyznaczeniu Sciezki rozwoju zawodowego. Wska-
zane s3 dzialania nie tylko doradcze oraz psychologiczne, ale przede
wszystkim coachingowe; punktem wyjScia do pracy z tymi osobami
powinien by¢ ich stan zdrowia fizycznego i psychicznego, samoocena,
struktura potrzeb, cechy osobowosci i charakteru, predyspozycje za-
wodowe oraz poziom funkcjonowania. Klientka — w trakcie indywidu-
alnego kontaktu z trenerem zatrudnienia wspieranego — musi uzyskac
informacje o tym, co sama moze zrobi¢, oraz o pomocy, ktora oferuja
instytucje odpowiedzialne za aktywne przeciwdzialanie bezrobociu; po-
nadto jakie ma mozliwoSci przekwalifikowania i zatrudnienia.

2. Specyfika pracy z kobietami

Z dotychczasowych do§wiadczen trenerow do§wiadczenia wspieranego wy-
nika, 1z na specyfike pracy z kobietami w istotny sposob wplywaja roznice
w mowieniu kobiet 1 mezczyzn (styl konwersacyjny), ktore maja swoje zrod-
to w odmiennym postrzeganiu rzeczywistosci spolecznej przez obie picie.
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Swiat mezczyzn to rzeczywisto$é §ciSle zhierarchizowana, w ktorej kazda
jednostka ma sobie przypisane wiaSciwe miejsce. Natomiast Swiat kobiet
to sie¢ powigzan réwnolegtych, w ktorych ludzie probuja sie wspieraé, wy-
mienia¢ do$wiadczeniami 1 budowaé wspolnote. Tak rozbiezne perspekty-
Wy sprawiaja, ze rozmowa ma zupelnie inne znaczenie dla kobiet niz dla
mezczyzn, ma inne cele 1 pelni odmienne funkcje. Roznimy sie picig, figurg,
strojem, brzmieniem glosu, sposobem poruszania sig i chodzenia — a jak jest ze
stylem porozumiewania sig? Mezczyini i kobiety roznig sie nie tylko wyglgdem
zewngtranym, ale takze tym, ze mowiq i stuchajq inaczej.

SpecjaliSci twierdza, ze styl komunikacyjny jest elementem plci kultu-
rowej (tzw. gender). Sa to kulturowo przypisane, arbitralne jakoSci, takie jak:
zachowania, postawy, cechy, elementy tozsamosci kazdej z pici. Wyksztalcone
przez kulture pewne oczekiwania wobec danej pici. 70, co odbywa sig w dam-
sko-meskich rozmowach (ale i mesko-meskich, czy damsko-damskich), przybiera
czesto postac wzajemmego demonstrowania tego, co to znaczy byc kobietq 1 mez-
czyzng®. Styl komunikacyjny to inaczej kultura komunikacyjna, czyli istniejacy
w danej grupie spolecznej zespot norm i zasad dotyczacych tego, jak nalezy sie
komunikowaé. Posiadajgc wiedze na temat plci naszego rozmowcy, mozemy do-
stosowac nasze zachowanie i reakcje. Bez tej, jak si¢ wydaje, podstawowej wiedzy
w najprostszej interakcji pojawia sie wyrazne napiecie (...). Nie istniejq zadne
normy dotyczqce kontaktow z osobami neutralnymi pod wzgledem plci — wszystkie
normy odnoszq sie do kontaktow z osobami plci meskiej lub zenskiey. (...) Ple¢
biologiczna wyznacza rolg, jakq odgrywamy w reprodukcyi, ale definicja pici kul-
turowej (meskosc — kobiecosc) wpisana w istotny dla kazdego kontekst spoleczno-
kulturowy okresla pozostale aspekty naszego zycia — od imienia, po zawod, wybory,
preferencie i aspiracje®.

Roéznica w méwieniu kobiet 1 mezczyzn zaznacza sie rOwniez w obszarze
zadan, jakie obie plcie, nawigzujac rozmowe, stawiajg przed soba. Podczas
gdy kobiety koncentrujg swoja uwage na metakomunikatach, doszukujac sie
wielu znaczen w kazdej wypowiedzi, mezczyzni postrzegajg rozmowe jako
wymiane komunikatow, a wiec konkretnych informacji. Gdy nie dysponu-
ja informacjami, ktérymi chcieliby sie podzieli¢ z innymi, milcza. Milczenie
w moéwieniu prywatnym — cecha typowa dla meskiego stylu konwersacyjne-
go — czesto zaskakuje kobiety, ktore odbierajg takie zachowanie jako przejaw
niecheci lub wrecz agresji wobec partnera konwersacyjnego. Jezykoznaw-
cy interpretuja jednak meskie milczenie w sytuacjach domowych zupetnie
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inaczej, tlumaczac, ze gdy znika konieczno$§¢ nieustannego udowadniania
swojej wartosci 1 ciaglej rywalizacji o status, zabieranie glosu nie wydaje sie
mezczyznom konieczne. Badacze dodaja tez, ze trudno sie dziwi¢ mezczy-
znom, iz ulubiong przez kobiety pogawedke o drobiazgach z zycia wlasnego
1 innych ludzi traktuja jako ,,rozmowe o niczym”, skoro w ich pojeciu dobra
rozmowa jest bezosobowa, pelna faktow i jasno ukierunkowana.*

Natomiast kobiety sa specjalistkami od rozmowy tzw. fatycznej — czyli
takiej, ktora stuzy tylko nawigzaniu kontaktu. Jednym z najwazniejszych ele-
mentdéw w ,,jezyku kobiecym” jest przekazywanie odczué, emocji, przeczuc,
a niekoniecznie (jak w przypadku mezczyzn) faktow 1 informacji. Podczas roz-
mowy z klientka trener zatrudnienia wspieranego musiat czesto stosowac stu-
chanie bierne, tzn. dac sie jej wygadac. Z doSwiadczen trener6w wynika, ze
Kklientki nierzadko na pierwszym spotkaniu opowiadajg najciekawsze (i zapew-
ne najwazniejsze dla nich) watki swojej obecnej sytuacji zyciowej. Na zakon-
czenie rozmowy zwykle kwitujg ja stwierdzeniem, ze Swietnie im sie rozma-
wialo, mimo znikomej ilo$ci stow ze strony trenera. W takim przypadku bierne
stuchanie wydaje sie doskonata metoda zachecajaca klientke do opowiedzenia
o sobie, pozwalajaca sie jej otworzy¢, poczuc wazng 1 akceptowang przez obca
osobe. Uwazne sluchanie daje mozliwo$¢ szybszego zrozumienia rozmowcy,
przy jednoczesnym oszczedzaniu czasu marnowanego na zbedne pytania.

W pracy treneréw zatrudnienia wspieranego warto byto zatem pamietac
o nastepujacej zasadzie: Tylko ten, kio rozumie/potrafi mowic jezykiem swoich
wspotrozmowcow, moze nimi kierowac, dzialac motywujgco 1 produktywnie.
Ten, kto jest swiadomy, ze jezyk ludzi jest roznorodny, kto te roznice rozumie,
akceptuge 1 uwzglednia, w zaleznosci od sytuacyi moze dzialac efektywnie.>®

Czemu ma zatem stuzy¢ wiedza o roznych stylach konwersacyjnych oraz
sposobach zachowania w rozmowie Kobiet 1 mezczyzn? Z pewno$cig temu,
zeby latwiej dopasowaé sie do swojego rozmowcy. Ale przede wszystkim
umozliwi€ rzeczywiste docenienie innej pici w jej typowych zachowaniach.
Przez to osiggniete zostaloby — zgodne z celem gender mainstreaming —
roOwnouprawnienie roznic. Jezeli ,,pani” wie, ze ,,pan” ma wieksza tendencje
do przerywania partnerowi rozmowy, to sama moze zwroci¢ wiekszg uwa-
ge na wlasny czas mowienia, bez traktowania przerywania jako zamachu
na wlasng osobe. I na odwr6t — dobrze bedzie, jezeli on bedzie wiedziat,
ze za jej sformulowaniami w stylu ,,nie wiem, czy...” kryje sie bardzo kon-
kretna wiedza. Swiadomo§é réznych sposobdéw zachowan moze pomoc we
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Wwzajemnym porozumieniu, a w ten sposob rownouprawnienie pici znajdzie
swoje odzwierciedlenie w rozmowie.*

Badania dyskusyjnych grup mieszanych wykazaly, ze kobiety wyraznie
mniej mowia. Rozmowy s3 zdominowane przez mezczyzn, ktorzy prowa-
dza tematy 1 nimi steruja, foruja wiasny temat rozmowy, nie pozwalaja so-
bie przerywaé, natomiast sami przerywaja i tylko w rzadkich przypadkach
wspieraja tematy wprowadzone przez partnerki rozmowy. Kobiety nato-
miast stawiajg pytania dotyczace tematu partneréw rozmowy, wykazuja
zainteresowanie, stymulujg partnerow, dopowiadaja, reaguja na to, co oni
mowig, stowem wspierajg rozwoj rozmowy.*

Warto jednak zaznaczyc, ze te ,,typowo kobiece” 1,,typowo meskie” sposoby
zachowania znikaja w hierarchicznie odwréconych sytuacjach, czyli na przyktad
mezczyzna, rozmawiajac z hierarchicznie wyzej postawiona kobieta, sam bedzie
przyjmowal kobiece sposoby zachowania 1 na odwrot — ta sama kobieta w rozmo-
wie ze swoim wspOlpracownikiem (podwladnym) bedzie prezentowala meski
sposob zachowania. To zjawisko wspiera teze o hierarchicznie nacechowanych
zaleznoSciach plciowych, pokazuje jednoczes$nie takze 1 to, ze etykietowanie ja-
kiego$ zachowania jako ,,typowo kobiece” lub ,,typowo meskie” bez uwzgled-
nienia kontekstu rozmowy moze prowadzi¢ do fatszywych wnioskow.

3. Metody 1 narzedzia pracy

Jak z powyzszych rozwazan wynika, do oséb diugotrwale zagrozonych bez-
robociem, a szczegolnie kobiet, nalezy kierowa specjalne, zréznicowane in-
strumenty. Przedsiebiorczo$¢ 1 aktywnoS§¢ w poszukiwaniu zatrudnienia jest
dla wiekszosci z nich cecha obca, ktorej nie posiadajg 1 ktorej atrybutow nie
znaja. Podkreslenia wymaga istota rozumienia pojecia ,,osoba dlugotrwale bez-
robotna”. W wiekszosci przypadkow zawiera ono w sobie niecheé do pracy,
brak motywacji i pomystu do podjecia jakichkolwiek aktywnych dziatan. W tej
sytuacji wiekszoS$¢ bezrobotnych pan potrzebuje diuzszego czasu na adaptacje,
przystosowanie sie do nowe] wersji uczestnictwa w zyciu spotecznym i zawo-
dowym, formutowania i dochodzenia do zamierzonych celow.

Z wlasnych obserwacji, analizy Zrodel zastanych oraz rozmow z pracow-
nikami urzedéw pracy wynika, ze prawie 1/3 zarejestrowanych bezrobotnych
nie szuka pracy, a 2/3 widzi siebie na ,cieplej” panstwowej posadce. Stwo-
rzenie szans aktywnego zaistnienia na rynku pracy — co stanowito gtéwny cel
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projektu ,,ABC Gospodarki Spolecznej” — dla osob z takimi preferencjami wy- Caly proces pracy z klientami mozna ujaé¢ w nastepujacy schemat.*
daje sie zadaniem bardzo trudnym. Podkresli¢ nalezy nie tyle waznoS¢ roli eko-
nomicznej, ale takze spotecznej takich dziatan. Istota tych ostatnich jest prowa- PROMOC.JA PROJEKTU
dzenie procesu reintegracji spolecznej, czyli swoistego powrotu do wypelniania 7
zlozonych rol spotecznych przez osoby wczesniej pozbawione takiej mozliwo- PROCES REKRUTACJI TRENEROW
Sci. Podjecie takich dzialan wymaga wykorzystania szerokiego wachlarza insty- ZATRUDNIENIA WSPIERANEGO
tugji funkcj/onujaccy’ch w danyrp opszarz.e. Wiasnie dlategg jednym VA pn'o;yteto— SR TENGD LJWE TSR
wych zadan treneréw zatrudnienia wspieranego bylo nawiazywanie wspotpracy ZATRUDNIENIA WSPIERANEGO
z takimi instytucjami jak: powiatowe urzedy pracy, oSrodki pomocy spolecznej, 2 '
Powiatowe Centra Pomocy Rodzinie, Pafistwowy Fundusz Rehabilitacji Osob PROCES REKRUTACJI BENEFICJENTOW

. , . .. . .. PROJEKTU
Niepetnosprawnych, Osrodki Interwencji Kryzysowej, organizacje pozarza- v
dowe, lokalne Agencje Rozwoju Regionalnego itp. Istotnym elementem pracy PROCES DOBORU
treneréw zatrudnienia wspieranego byla wspolpraca z pracodawcami. TRENER — KLIENT

Wai/nac role w ksztaltowaniu zmia_ny postawy ugzestniczek projektu nge_c N ZATRUVDNIENIA D

wymogow rynku pracy oraz w trakcie poszukiwania pracy odgrywaly zajecia Z KLIENTEM Z WYKORZYSTANIEM METODY
grupowe z zakresu poradnictwa psychologicznego. Doradztwo zawodowe 1 po- COACHINGU
radnictwo psychologiczne to dwa wspierajace sie filary, gwarantujace osobom ¥ v 1
bezrobotnyr‘n' ro?budzenie motyvyacﬁ dq pracy nad sobac’w f:elu podjqcia pracy INDYﬁE‘{fALNE G:&%sﬁ INTE(S;ES“:; INE
zawodowe;j 1 zyciowego usamodzielnienia sie. To szczegolnie wazne zwlaszcza Y
w przypadku diugotrwale bezrobotnych kobiet, po przejSciach, z syndromem NA KAZDYM ETAPIE MOZLIWOSC
,,pbrzymusowej bezczynnosci”, cho¢ dzialania tego typu sa trudne i nie przy- DODATKOWEGO KONTAKTU:
nosza natychmiastowych efektow. Przekonali sie o tym trenerzy zatrudnienia TEEI?FO(;II?JZEI?SG .
wspieranego, ktorzy — poza metodami z doradztwa zawodowego — wykorzy- E-MAILOWEGO

stywali do pracy ze swoimi klientkami rowniez techniki coachingowe. W pro-
jekcie przyjeto bowiem, ze praca z klientem ma w efekcie doprowadzi¢ do:

. zmiany jegO dOtYChCZB.SOWGgO Stylu 2ycia, 30 Wedtug stanu na trzeci kwartat 2010 r.
. . ;. . 31 B. Balcerzak-Paradowska, O ochronie pracy kobiet w cigzy i wychowujacych mate dzieci z perspektywy przedsie-
* prZ'ei‘ama'nla ble_rnOSCI’ apatl%’ 3 . . biorcow w Polsce, [materialy z konferencji:]: Szanse na wzrost dzietnosci — jaka polityka rodzinna?”’, Warszawa
e zmimmalizowania postaw zwigzanych z fatalizmem, roszczeniowo$cig na 16.12.2005.
rzecz Samozaradnoéci, Wewnactrzsterownoéci, aktywnoéci 1 postaw przed_ 32 K. Oppermann, E. Weber, Jezyk kobiet — jezyk mezczyzn. Jak porozumiec sie w miejscu pracy, Gdask 2000, s. 11.
Cq. ” P . L _
SlleOrCZYCh, A. Kluba, Kobieta i mezczyzna w rozmowie, ,,Obyczaje”, nr 12 — 13,2003, s. 47.

. . s t ot hi b lepiei d it b t 3S.E. Cross, HR. Markus, Pfe¢ w mysSleniu, przekonaniach i dziataniu: podejscie poznawcze, [w:] Kobiety
wzmocni€nia potencjalu psychicznego, aby lepi€j radzil sobi€ z€ stre- i mezczyéni: odmienne spojrzenia na rdznice, pod red. B. Wojcieszke, Gdafisk, 2002, s. 48 — 49,

sem oraz rozwigzywaniem problemow dnia codziennego, aby nie ujaw- S htp://prasa.wiara.pl/wydruk.
nialy SIQ w jego Srodowisku zachowania patologiczne. 36 K. Oppermann, E. Weber, Jezyk kobiet — jezyk mezczyzn. Jak porozumiec sig w miejscu pracy, op. cit., s. 14.

7 D-W. Allhoff, Waltraud Allhoff, Sztuka przekonywania do wtasnych racji. Retoryka i komunikacja, Wydawnictwo
WAM, Krakéw, 2006, s. 227 — 228.

Nalezalo takze podszkoli¢ klientow pod wzgledem opanowania przez S Tamge. 5. 25

nich umiejetno§ci komunikacyjnych.

% Autorkg schematu jest Elzbieta Liwosz, ekspert zatrudniony do przeprowadzenia konsultacji niniejszego modelu.

56 57



,»INajszybszq drogq do sukcesu jest dokonac wyboru
— zdecydowac si¢ na swiat widziany przez swiadomosc sukcesu”.
Cezary Kwiatkowski

IV. INSTRUMENTY )
WYCHODZENIA Z BIERNOSCI
ZAWODOWE] KOBIET

P raca z dlugotrwale bezrobotnymi kobietami, zagrozonymi wyklucze-

niem spolecznym, wykazata, ze powszechne wsrod nich jest poczucie
bycia osobg pozostajaca na marginesie zycia spotecznego, odrzucong i niko-
mu niepotrzebna. Brak wiary we wlasne mozliwosci to najczeSciej najwiek-
sza bariera skazujaca dlugotrwale bezrobotne kobiety na trwale wyklucze-
nie z rynku pracy i zycia spolecznego. Posluzenie sie w pracy z klientem
przykiadem osob, ktore tez byly diugotrwale bezrobotne, ale im sie udalo
jest najlepszym narzedziem do tego, zeby inni tez mogli uwierzyc w to, ze
sg do tego zdolni. Przykiad roznych grup wsparcia, np. anonimowych alko-
holikéw czy narkomanow, ktore z powodzeniem podczas sesji terapeutycz-
nych wykorzystuja osoby, ktore zerwaly z natogiem, potrafity odnalez¢ nowa
droge, jest wart wprowadzenia 1 zastosowania rowniez do pracy z osobami
diugotrwale bezrobotnymi. W projekcie ,,ABC Gospodarki Spoleczne]” taka
role spelnialy grupy wsparcia oraz zajecia integracyjne.

Pracujac z osobami potrzebujacymi, wykluczonymi spotecznie, moz-
na zauwazyc, iz problem jednostkowy, jakim jest utrata pracy przez jed-
nego z domownikéw, nigdy nie pozostaje bez wplywu na reszte rodziny.
Negatywnym aspektem ditugotrwalego bezrobocia jest pauperyzacja rodzin
1 ograniczenie mozliwo$ci rozwojowych dla miodych pokolen wzrastajacych
w takich rodzinach. Coraz czeSciej naukowcy i praktycy sygnalizuja takze
o wiele powazniejszy problem — dziedziczenie bezrobocia. Do tego docho-
dza takze ujawniajace sie patologie, w tym przede wszystkim alkoholizm.
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Wielu klientow trenerdow zatrudnienia wspieranego miato problemy alkoho-
lowe, ktore utrudnialy im zdobycie oraz utrzymanie zatrudnienia. Zdarzalo
sie takze, ze klientki nawet nie zdazyly przepracowac jednego dnia, gdyz
przychodzily pierwszego dnia do pracy pijane.

Negatywnym wnioskiem plynacym z pracy z osobami dlugotrwale
bezrobotnymi jest rOwniez spostrzezenie, ze bezrobocie stalo sie dla wie-
lu z nich wygodna formg zycia. Odwiedzanie placowek pomocy spolecz-
nej 1 instytucji pomagajacych osobom bezrobotnym stalo sie forma pracy
1 za taka, jak podkreSlajg praktycy, przez wielu jest uwazana. Mozliwo$¢
uzyskania $wiadczen z pomocy spolecznej czy tez mozliwoS¢ pracy ,,na
czarno” sa coraz powszechniejsze, a co gorsze, coraz bardziej atrakcyjne
dla osob diugotrwale bezrobotnych, w tym rowniez dla ich dzieci. Proces
dziedziczenia bezrobocia i kopiowania zaobserwowanej u rodzicOw po-
stawy zyciowej przez dzieci wchodzace dopiero na rynek pracy staje sie
bardzo powaznym problemem dla instytucji pomocowych w wojewodztwie
malopolskim.

1. Sposoby rekrutacji uczestniczek

Podstawa kazdego projektu majacego na celu skuteczne wsparcie klienta
w odnalezieniu sie na rynku pracy jest przemys$lana rekrutacja. Warunkiem
skutecznej rekrutacji jest precyzyjne okreSlenie grupy docelowej, czyli
tzw. target, to, co chcemy osiggna¢, jakimi metodami i kto ma skorzystac.
Przemys$lana rekrutacja pozwala postawi¢ wiasciwa diagnoze — potrzeb
1 mozliwoSci klienta, a w konsekwencji dobra¢ odpowiednie formy pomocy.
W przypadku projektu ,,ABC Gospodarki Spotecznej” mozna bylo zakwa-
lifikowac do projektu wylacznie osoby z grup wyszczegolnionych w Szcze-
gotowym Opisie Projektow, w Dzialaniu 7.2, Poddziataniu 7.2.1. Klientami
trenero6w zatrudnienia wspieranego mogly by¢ zatem:

* osoby ditugotrwale bezrobotne,

* beneficjenci pomocy spolecznej,

* osoby niepelnosprawne,

* osoby 50+,

* samotne matki wychowujace dzieci do lat 7,

* osoby nieaktywne zawodowo.
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Jak rekrutowano klientow do projektu? Jednym z przyjetych w strategii
rekrutacji sposobem bylo ,,puszczenie informacji w Swiat”, tzn. poprzez
plakaty, lokalne media, wlasng strone internetowa, a takze przez benefi-
cjentéw zrealizowanych juz projektéw, jednym siowem: poprzez jak naj-
szersze rozprzestrzenienie informacji. Innym sposobem byto bezpo$rednie
1 precyzyjne dotarcie do klienta. Roznoszono wiec ulotki do miejsc, gdzie
istniato duze prawdopodobienstwo przebywania potencjalnego klienta, np.
do powiatowych urzedéw pracy. Wazna uwaga — w ulotkach informujacych
o projektach dotyczacych aktywizacji spoteczno-zawodowej, adresowanych
do grup defaworyzowanych na rynku pracy, wazne s3 pozytywne akcenty,
nie stygmatyzowanie. Nalezy zatem unika¢ takich sformulowan, jak dtugo-
trwale bezrobotny, osoba wykluczona spolecznie, ofiara przemocy itp.

Jednakze najbardziej skutecznym i pomocnym sposobem rekrutacji okazat
sie kontakt z instytucjami, ktore orientuja sie w problemach lokalnego Srodowi-
ska. W przypadku projektu ,,ABC Gospodarki Spotecznej” rekrutacja odbywata
sie przede wszystkim za poSrednictwem oSrodkoéw pomocy spolecznej, ktérych
pracownicy maja dostep do informacji na temat dtugo$ci pozostawania bez pra-
cy oraz sytuacji zyciowe] klientéw pomocy spolecznej. Trenerzy byli zapraszani
do udzialu w tzw. grupach wsparcia, podczas ktorych rekrutowano potencjal-
nych uczestnikow projektu. Klientéw pozyskiwano takze poprzez wspolprace
z lokalnymi urzedami pracy. Trenerzy uczestniczyli w spotkaniach informacyj-
nych, Klubach Aktywnego Poszukiwania Pracy, gieldach pracy, targach pracy,
a takze nawiazywali bezpoSrednie kontakty z posSrednikami oraz doradcami
zawodowymi, ktorzy informowali potencjalnych beneficjentow o mozliwosci
przystapienia do projektu. Ponadto trenerzy zatrudnienia wspieranego brali
udziat w spotkaniach koordynujacych matopolskich doradcéw zawodowych, do-
cierali takze do organizacji pozarzadowych, ktore zajmuja sie wspieraniem osob
w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy, i za ich posrednictwem wyszukiwano
osoby wymagajace wsparcia. W ramach projektu organizowano takze wiasne
spotkania informacyjno-promocyjne, podczas ktorych rekrutowano uczestni-
kow projektu. Realizatorow projektu zapraszano takze do udzialu w imprezach
masowych, np. Miedzynarodowej Wystawie Rolniczej AGROPROMOCJA 2009
w Nawojowej, Europejskim Dniu Pracy, Dniach Otwartych Centré6w Informacji
1 Planowania Karier, Otwartym Tygodniu Kariery, Targach PrzedsiebiorczoSci
1 Pracy Ochotniczych Hufcow Pracy itp.

W strategii rekrutacji przyjeto, iz wskazane byloby, zeby uczestniczyt
w niej psycholog, a takze doradca zawodowy, ktory okreslitby predyspozy-
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cje zawodowe klienta oraz przydatny dla niego rodzaj szkolenia. W trakcie
rekrutacji dbano o zachowanie zasady rownoSci szans, uwzgledniajacej row-
ny dostep kobiet i mezczyzn oraz osob niepeinosprawnych do udzialu w pro-
jekcie, tak aby wyréwnywac ich szanse na rynku pracy.

W przypadku osob niepetlnosprawnych dodatkowym kryterium rekru-
tacji bylo posiadanie orzeczenia, przede wszystkim o znacznym lub umiar-
kowanym stopniu niepelnosprawno$ci. Rekrutacja — prowadzona przez
psychologa oraz doradce zawodowego — odbywala sie przede wszystkim
w Srodowiskowych domach samopomocy i1 warsztatach terapii zajeciowej,
z zachowaniem rownosci szans.

Kazdy z klientow musial podpisaé deklaracje, w ktorej zgadzat sie na
uczestnictwo w projekcie. Nastepnie klienci byli przydzielani trenerom za-
trudnienia wspieranego, ktorzy wspolnie z nimi ustalali okre§lony rodzaj
wsparcia. Umozliwialo to indywidualne podej$cie do kazdej z osob biorg-
cych udzial w projekcie oraz efektywne Sledzenie zmian postaw klientow
(wzrostu motywacji, oslabienia postawy roszczeniowej i wyuczonej bezrad-
nosci) oraz zwiekszenia ich szans wejScia na rynek pracy.

Z naszych do$wiadczen wynika, iz kolejnym etapem kazdej rekrutacji jest
,,Zzahaczenie”, tzn. bardzo wazny jest pierwszy kontakt z projektem. Klienci tra-
fiajg do niego w rozny sposob: dzwonig, przychodza z wiasnej woli, bo gdzies sie
dowiedzieli o projekcie, sa przysylani przez powiatowy urzad pracy lub o§rodek
pomocy spolecznej. JeSli w czasie pierwszego kontaktu z projektem odniosg
pozytywne wrazenie, szansa na ich udziat w nim wzrasta. Dlatego nawet osoba
odbierajaca telefony powinna wiedzieé, jak z nimi rozmawiac, powinna rowniez
umieé co$ konkretnego im zaproponowac. Poza tym atmosfera w projekcie po-
winna by¢ swobodna i niewymuszona. Stawianie biurokratycznych i organiza-
cyjnych barier pomiedzy uczestniczkami projektu a realizatorami, nadmierne
dystansowanie sie realizatorow, jest niedopuszczalne.

2. Sesje indywidualne

Kazdego miesiaca trenerzy zatrudnienia wspieranego odbywali co najmniej
dwie rozmowy bezpos§rednie ze swoimi klientkami oraz utrzymywali z nimi
staly kontakt telefoniczny i e-mailowy. Zwlaszcza w pierwszym etapie pracy
z bezrobotng kobietg istotnym elementem procesu aktywizacji zawodowej
musi by¢ odpowiednie jej zmotywowanie do uczestniczenia w tym procesie.
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Konieczne jest przekonanie klientki, ze zaplanowane dzialania maja sens.
Jednym z najskuteczniejszych sposobow doprowadzenia do takiej sytua-
cji jest wlaczenie klientki w tworzenie jej wlasnego procesu reintegracji,
przekonanie jej, ze sama jest autorka takiego programu. Wazne jest zatem,
zeby Indywidualny Plan Dziatania byt tworzony osobiscie przez klienta. Tre-
ner udziela jedynie wsparcia i dba o to, zeby praca z klientem byla dostoso-
wana do jego rytmu, potrzeb oraz oczekiwan.

Podczas szkolenia szczeg6lnie uczulano treneréw na to, jak istotne jest
traktowanie klientow jako podmiotow, a nie przedmiotow calego procesu.
Trener musi wystrzegac sie szukania dla podopiecznych rozwigzan subiek-
tywnych, ktore jemu wydajg sie wlaSciwe. Wspierana osoba musi samo-
dzielnie nakresli¢ swoj plan rozwoju Sciezki zawodowe]. Powinna wiedzieé,
co chce osiagnad, trener zatrudnienia wspieranego tylko pomaga klientowi
w odkryciu, zdefiniowaniu, a nastepnie w ulozeniu planu dziatania, ktore
pozwolg mu osiggnaé wyznaczony cel.

Od trenera zatrudnienia wspieranego wymagane jest podejScie skon-
centrowane na kliencie, ktérego podstawowym elementem jest przyjecie —
jak to okresla Carl Rogers — ,,bezwarunkowego pozytywnego nastawienia”.
Chodzi o to, zeby kazdego z klientow traktowac jako czlowieka warto$cio-
wego, ktorego do$wiadczenie jest wazne 1 akceptowane. Ponadto nalezy
przyjac, iz kazdy klient ma inny obraz $wiata. Kluczem jest obiektywizm;
przyjecie zalozenia ,nie Zle, nie dobrze, ale inaczej”. Wazne jest takze trak-
towanie bezrobocia nie jako rzeczywistoSci statystycznej, lecz jako rzeczy-
wisto$ci kreowanej, konstruowanej przez osoby bezrobotne. Swiatem czlo-
wieka jest... ostatecznie to tylko, czemu przypisuje on znaczenie, a co wyraza
sig m.in. w fakcie, ze moze to symbolicznie, a zwlaszcza jezykowo okreslic”.

Podczas modulowego szkolenia trener6w zatrudnienia wspieranego
szczegolnie podkreslano, ze w coachingu nie chodzi o to, zeby uczy¢ swoich
Kklientow etyki czy moralnoSci lub prowadzi¢ ich zgodnie ze swoimi wartos-
ciami. Chodzi o to, zeby pomoc klientom odkry¢ 1 dziata¢ ze SwiadomoScia
jego najglebszych wartosci i1 zasad. Postrzeganie klienta jako dobrego i za-
angazowanego w tworzenie czego$ dobrego, jako cztowieka kreatywnego
jest kwestig praktyczna, nie etyczna. W projekcie propagowano podejsScie,
ktore stawia klienta w roli podstawowego zrodia zasobow.

Gdy trener powaznie podchodzil do coachingu, ktory jest nastawiony
na klienta i przez niego napedzany, mozna bylo zaobserwowac, zwlaszcza
w przypadku kobiet, ze:
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* Klientki same ustanawialy cele, program 1 wyniki, ktérych pragna. Tre-
ner mogl! im dac informacje zwrotng (feedback) na temat tego, co styszy,
widzi 1 uwaza za istotne dla klientki i co moze przez to byC wazne, lecz
nie kierowat klientki do okreSlonego wniosku.

* Kilientki byly gltéownym Zrodiem informacji 1 inteligencji, jesli chodzi
o ich wlasng sytuacje. Trener mogt zaoferowal swoje doSwiadczenie,
dzieli¢ sie swoja wiedza i skierowac klientke do bogatych zasobow, ale
to wszystko nie bylo tak istotne, jak wlasna wiedza, inteligencja, do-
Swiadczenie 1 madro$¢ klientki.

* Klientkistanowily Zrodio planuistrategii. Byly zachecane do odkrywania
1 przyswajania technik i strategii, ktore najlepiej dla nich dziataly. Tre-
ner mogt zaoferowaé swoje sugestie, ale zawsze musialo sie to odby¢ za
zgoda klientki. To nie trener projektowat plan.

* Klientki same podejmowaly dzialania, aby zwiekszy¢ swoj postep. Trener
pozostawal silnym sprzymierzencem, a nie partnerem klientki w pracy. Tre-
ner nie podejmowal zadnych dzialan 1 nie dzialat jako jego przedstawiciel.

* Klientki byly zachecane do oceny samych siebie, oceny swoich postepow
1 do zastanowienia sie nad procesem, w ktorym uczestnicza. Trener mogt
ewentualnie zapewni¢ informacje zwrotng klientce, ale to w drugiej kolej-
noSci. Chodzilo o to, zeby klientka éwiczyta refleksyjne uczenie sie.

Z doswiadczen treneréw zatrudnienia wspieranego wynika, ze gliowna
bariera utrudniajgca w znacznym stopniu wejScie kobiet na rynek pracy jest
zagubienie 1 niewiara we wlasne mozliwosci. Zdaniem treneréw zatrudnienia
wspieranego wspolng cechg kobiet zglaszajacych sie do projektu jest bezrad-
no$¢. Wszystko inne moze je roznic, ale ta postawa jest wspolna wszystkim.
Cechuja je zatem bariery psychologiczne oraz brak wiary w to, ze zdobeda za-
trudnienie. U wielu klientek panuje przekonanie, ze praca kobiety jest tylko
uzupelnieniem pracy meza 1 w zwiazku z tym nie jest tak ,,cenna”. Ponadto
kohiety sg duzo skromniejsze w prezentacji swoich umiejetnosci. Nie doceniaja
na przyklad takich cech — niezbednych w prowadzeniu domu — jak sprawna
organizacja pracy, punktualno§¢, doktadno$¢, konieczno$¢ planowania i przewi-
dywania. Te umiejetno$ci mogg stac sie powaznym atutem w staraniach o prace
zawodowa, tylko nalezy je skutecznie zaprezentowac.

To, co jest charakterystyczne w samoocenie kobiet w kontekscie za-
trudnienia, to wlasnie prymat barier psychologicznych 1 nieznajomo$§¢é
wlasnych mozliwosci. Braki w wyksztalceniu s3 z reguly uSwiadamiane,
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ale nie maja takiego znaczenia, jak niskie poczucie wiasnej wartoSci czy
zakodowana rola spoleczna — gospodyni domowej i opiekunki. To powoduje
swoiste uzaleznienie od meza i dzieci. Do treneréw zatrudnienia wspiera-
nego czesto trafialy klientki, ktore nie wyobrazaly sobie rozstania z domem
nawet na cztery godziny, nie mowiac o oSmiu.

Trudnos$ci z wejSciem na rynek pracy moga mie€ rowniez ,,drugie dno”.
Przyczyna niskiej samooceny czy zagubienia kobiety lezy nierzadko w sy-
tuacji rodzinnej lub negatywnych do$wiadczeniach w poprzednim miejscu
pracy. I tutaj nie ma znaczenia wyksztalcenie czy status materialny.

Bariera innej natury sg rowniez zbyt wygérowane wymagania co do wa-
runkéw pracy. Niektore kobiety niechetnie podejmuja prace tymczasowa
czy w niepelnym wymiarze godzin. Interesuje je tylko pelne zatrudnienie,
pomimo deklarowanej checi godzenia zycia zawodowego z rodzinnym.

Prawda jest takze, ze niewiele bezrobotnych kobiet aktywnie poszukuje
pracy. Wprawdzie klientki méwig ,,szukam pracy”, ale tak naprawde czekaja
az praca ,,sama wpadnie im w rece”. Tymczasem prawdziwe poszukiwanie
pracy wigze sie ze stalg aktywnoscia, odwiedzaniem pracodawcow, dostow-
nym ,,pukaniem od drzwi do drzwi”.

Jak juz wspomniano, dominujaca cecha klientek jest bierno§é w dziata-
niu. Dlatego na poczatku pracy z uczestniczkg projektu trener zatrudnienia
wspieranego musial znalez¢ odpowiedz na pytanie, czy klientka jest zainte-
resowana zmiang swojej sytuacji co przeklada sie na:

* podjecie wysitku zwigzanego z poszukiwaniem pracy,
* gotowos§¢ do poniesienia wyrzeczen zwiazanych z podjeciem pracy,
e Inwestycje” poczynione w Sw0j rozwoj.

W podejSciu ,,zorientowanym na klienta” obowigzuja nastepujace etapy:
* analiza potrzeb klienta,
e analiza oczekiwan klienta,
* analiza mozliwych dziatan,
* dostosowanie mozliwych dziatan do oczekiwan klienta.

Upodmiotowienie klienta umozliwia m.in.:

* zaplanowanie dziatan bardziej dostosowanych do rzeczywistych mozli-
wosci 1 potrzeb klienta;

e aktywne wigczenie klienta w proces reintegracji juz na etapie analizy
jego potrzeb;
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* skuteczniejsza realizacja zaplanowanych dziatan (klient bedzie podcho-
dzit do nich jak do wlasnych, a nie cudzych pomystow).

W projekcie ,,ABC Gospodarki Spotecznej” prace z klientka rozpoczy-
nano od wypelnienia ,,Kwestionariusza oczekiwan”.* Stosowano go na
poczatku oraz na zakonczenie procesu. Kwestionariusz stuzyt do pomia-
ru przekonan klientek zwigzanych z poszukiwaniem pracy. Podczas pracy
z klientka trener staral sie uwiarygodnié i poszerzy¢ zakres jej informacji
oraz wzmocniC jej motywacje 1 kontrole wewnetrzng, ktore zwiekszaja po-
wodzenie w poszukiwaniu pracy.

Jak juz wspomniano, sesje indywidualne z klientka odbywaly sie z regu-
ty dwa razy w miesigcu i skladaly sie z nastepujacych etapow:

* Okreslenie potrzeb i celow. Ten etap obejmowal rozmowe wstepna
z klientka oraz rozwazenie przez trenera metod uczenia mozliwych do
przyjecia przez konkretnego klienta, np. treningi indywidualne, uczenie sie
przez dziatanie, praktyki, treningi grupowe, materialy do samodzielnego
uczenia sie. Co moglo sie na tym etapie nie udaé? Po pierwsze klientka
mogla nie zgodzi€ sie na przyjecie zasad obowiazujacych w projekcie oraz
w procesie coachingu. Po drugie — przeszkoda mogt by¢ charakter relacji
trener — klientka. Chodzi przede wszystkim o brak zaufania 1 wzajemnego
szacunku. Rady dla trenera: na tym etapie nalezy umiejetnie wykorzystac
swoje umiejetnosci negocjacji i oddziatywania na innych. Probowac odkry¢,
z jakich powodow klientka nie odstepuje od pewnych zasad, a inne akcep-
tuje. By¢ moze jest to problem jezyka, jakim je przekazujesz. Nieporozu-
mienie w pewnej kwestii moze by¢ wynikiem jakich$ twoich przekonan,
ktore ograniczajg twoje dzialanie. Zadaj sobie pytanie: ,,czy jest to napraw-
de mozliwe, a jezeli tak, to dlaczego?” (w konkretnym przypadku). Moze
zachowujesz sie 1 mowisz tak, ze klientka odczuwa niepokoj, iz bedziesz
ja zbytnio krytykowat lub napominal. Pamietaj, zeby na poczatku kazdego
spotkania jasno 1 szczerze okreslic wasz wspolny cel oraz swoja role.

* Uzgadnianie konkretnych zachowan i potrzeb rozwojowych. Ten
etap nalezy wykorzystaC na nawigzanie lepszych relacji z klientem badz
ewentualne jej przerwanie. Podczas rozmowy obserwacyjnej identyfikowa-
ne sa rzeczywiste potrzeby klienta i okreslane cele odnosnie do konkretnej
sytuacji, np. umiejetnosci pracy na danym stanowisku. Co moze sie nie
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udac? Jezeli trener sadzil, ze nie jest odpowiednig osoba do pracy z dang
klientka, sprawa byla analizowana w zespole trener6w i z koordynatorem
projektu 1 nastepowala taktowna zmiana trenera. Przeszkoda mogt by¢ tak-
ze zbyt krotki czas na osiggniecie danego celu. Nalezalo wowczas renego-
cjowac ramy czasowe oraz rozwazy¢ ograniczenie celow szczegotowych. Na
tym etapie moglo takze okazac sie, ze — oprocz coachingu — potrzebny jest
trening. Wskazywaly na to np. braki w umiejetnosciach lub wiedzy klientki
potrzebne do realizacji zadania. Rady dla trenera: w tym wypadku nalezy
przeprowadzi€ z klientka szkolenie lub indywidualny trening (np. wykorzy-
stania Internetu do poszukiwania pracy, sporzadzania dokumentoéw zawo-
dowych, rozmowy z pracodawca). Moze jednak zdarzy¢ sie, ze nie bedziesz
w stanie dotrzec¢ do istoty potrzeb klientki. W takiej sytuacji wskazane jest
zwiekszenie czasu obserwacji, poszukania informacji zwrotnych w otocze-
niu Klientki, oczywiscie za jej zgoda. Mozna takze podpowiedziec klientce,
aby sama poprosila swoje otoczenie o informacje zwrotna.

* QOpracowanie szczegolowego planu coachingu. Trener zatrudnie-

nia wspieranego nie przedstawia gotowego planu, musi on zosta¢ wy-
pracowany wspolnie z klientka. Elementy planu mozna skonsultowac
z osobami zaangazowanymi w proces. Wazne jest, zeby og6lny plan co-
achingu obejmowat:

— przeglad celow szczegotowych (co trzeba zrobic, zeby cel osiagnac i kie-

dy maja by¢ prowadzone dzialania);

— plan musi takze uwzglednia¢ wcze$niejsze doSwiadczenia klientki 1 re-

fleksje nad nimi (Jak mozna to zrobi¢ inaczej, powtarzanie dobrych do-
Swiadczen itp.);

— plan musi by¢ realny — ,,;malo obiecuj, duzo osiagaj”.

*  Wykonywanie zadan/czynno$ci, czyli wprowadzanie planu w zy-

cie. Na tym etapie trener zatrudnienia wspieranego musi:

— ustali¢, kiedy klientka chciataby jego interwencji, obserwacji lub uczest-

nictwa;

— okresli¢ obszary ryzyka (co sie stanie, jak co$ zrobi Zle, co ewentualnie

moze by¢ blednie wykonywane bez strat itp.);

— najlepiej wykorzystaC rzeczywistg sytuacje, kiedy otoczenie 1 sytuacja
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Ponadto trener powinien zastanowic sie;

— jak bedzie prowadzi¢ obserwacje klientki 1 jg zapisywac;

— jaka przygotowal strategie radzenia sobie z bledami badz nieoczekiwa-
nym przebiegiem wypadkow podczas dzialan. Jesli bedzie obecny, to czy
klientka chciataby, zeby interweniowat lub przejat kontrole;

— czy 1 jak wyjasni innym osobom te sytuacje, np. jako element coa-
chingu?

Na omawianym etapie dokonujemy grupowania danych oraz obserwacji
zachowan klienta. Grupowanie danych nie moze mie¢ ujemnego wplywu na
dzialanie 1 wymaga znajomoSci standardow oraz wziecia pod uwage wiecej
niz jednego zrédla obserwacji.

Podczas obserwacji klientki nalezy zachowac stosowno$c¢ i takt. Przede
wszystkim przygotowac sprzyjajace otoczenie. Ustali¢ realny i konkretny
czas na wykonanie danego dzialania. Umiejetnie pozostawaé w roli obser-
watora, tzn. nie przeszkadzac 1 nie przejmowac kontroli. Sporzgdzac notatki
1 obiektywnie interpretowac to, co sie widzi. Przykladowo, fakt, ze kto$
krzyczy, nie musi przeciez oznaczaé, ze jest zly czy zdenerwowany, rownie
dobrze moze niedoslysze¢ lub byé podekscytowanym.

W projekcie ,,ABC Gospodarki Spolecznej” zalecano prowadzenie w in-
dywidualnej rozmowie z klientem nastepujacego arkusza obserwacyjnego:

Data spotkania

Kategorie zachowania sie:

1. Méwi pierwszy, nie czekajgc na zaproszenie.

2. Siedzi wygodnie, bez skrepowania.

3. Stucha uwaznie pytan.

4. Rozumie wszystkie pytania.

5. Podaje petne, wyczerpujace odpowiedzi na
zadawane pytania.

6. Wskazuje zdecydowang postawe.

7. Jest chetny do wspétpracy.

Jak widaé, arkusz obserwacyjny do rozmowy indywidualnej dotyczy
konkretnego celu badan, a mianowicie przejawow aktywnoSci klienta w cza-
sie rozmowy. Arkusz zawiera wylacznie pozytywne kategorie zachowan.
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Interpretacja materialu obserwacyjnego pozwalala trenerowi uzyskaé m.in.

odpowiedzi na pytania:

— Co jest przyczyna braku aktywnosci klienta podczas rozmowy; podobnie
co jest przyczyna braku aktywnoSci grupy podczas zajec?

— Jaki jest stosunek klienta do trenera zatrudnienia wspieranego?

— Czy stosowane przez trenera narzedzia badawcze (np. okre§lony kwestio-
nariusz, ankieta) sg skuteczne w rozmowie; badz zajeciach grupowych?

* Przeglad dzialania i planowanie coraz lepszego funkcjonowania
klientki. Na tym etapie wymagane jest sporzadzenie listy mocnych stron
klientki oraz obszar6w do rozwiniecia lub poprawy. Nalezy takze zaplano-
waé niezbedne zmiany w dziataniach klienta. To jest takze etap, w ktorym
dokonywana jest rzetelna samoocena klienta oraz informacja zwrotna ze
strony trenera zatrudnienia wspieranego. W tym przypadku nalezy zwro-
ci¢ baczng uwage na sposob przekazywania klientce informacji zwrotnej
1 przestrzega¢ zasad jej udzielania (jasno$¢, szczero§é, koncentracja na
zachowaniu, nie na osobie).

Jak juz wspomniano, trener zatrudnienia wspieranego spotykat sie in-
dywidualnie z klientka dwa razy w miesigcu. Kontaktowatl sie takze z nig
telefonicznie, a nawet e-mailowo. W przypadku diugotrwale bezrobotnych
kobiet z reguly dopiero po osmiu spotkaniach klientki ,,otwieraly sie” przed
trenerem 1 z wieksza niz do tej pory energig oraz aktywnos$cig wchodzily
w proces coachingu. Byt to swoisty moment przetomowy w pracy z klient-
kami. Dodatkowy bodziec stanowily sesje grupowe oraz spotkania integra-
cyjne.

Reasumujac: bardzo istotne w pracy trenera zatrudnienia wspieranego
jest pozyskiwanie informacji. Indywidualne plany rozwoju musza by¢ zbu-
dowane na podstawie danych pozyskanych w wiekszosci bezpoSrednio od
samego klienta. Wazne, zeby dane te byly jak najbardziej prawdziwe, dlatego
nalezy tak prowadzi¢ wywiad z klientem, aby byt gotow udziela¢ informa-
¢ji jak najbardziej szczerych i uczciwych. Jak juz wspomniano, szczeg6lnie
podczas pierwszych spotkan z klientka wazng role odgrywa tzw. bierne stu-
chanie, kiedy trener daje sie jej wygadac, a sam skupia sie na wylapywaniu
najbardziej istotnych informacji z tego, co styszy od klientki. W pracy z diu-
gotrwale bezrobotna kobieta trzeba pamietac o nastepujacych zasadach:
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a) Informacje nalezy pozyskiwac stopniowo, w trakcie kilku spot-
kan.
Jedno spotkanie daje niewielkie szanse na przetamanie barier komuni-
kacyjnych, stworzenie atmosfery obopdlnego zaufania sprzyjajacej ot-
warciu sie klientki i poznaniu jej sposobu komunikowania sie. Podczas
drugiej/trzeciej rozmowy, z jednej strony trener juz lepiej zna Kklient-
ke, z drugiej strony sama klientka lepiej poznaje trenera, ktory prze-
staje by¢ dla niej anonimowym urzednikiem 1 jest gotow do glebszych
1 szczerszych wynurzen.

b) Najlepiej pozyskiwac informacje w miejscu, w ktorym klientka
czuje sie bezpieczna.
Czesto klientka, przychodzac na wywiad do urzedu, siadajac przed biur-
kiem, za ktorym czeka na nig trener, przyjmuje sztuczng dla niej role
spoleczna, co sprawia, ze duza czeS¢ jej odpowiedzi jest niepelna lub nie-
prawdziwa. Klientka jest bardziej sobg 1 czuje sie bezpieczniej w miejscu,
ktore sama wybiera na przeprowadzenie rozmowy. Moze to by¢ w poblizu
jej miejsca zamieszkania, np. w parku, w ktérym bywa, w kawiarni itp.

¢) Trener - prowadzac rozmowe — postuguje sie odpowiednimi for-
mularzami ulatwiajacymi mu zebranie wszystkich danych. For-
mularze te, w niektorych sytuacjach, moga podobnie oddzialy-
wac na klientke, jak nieodpowiednie miejsce spotkan.
Niekonieczne jest zadawanie pytan w kolejnoSci ustalonej w formula-
rzach. Nie zawsze trener musi mie¢ formularze przed soba. Moze ich
nie mie¢ i wypelni¢ je dopiero po przeprowadzonej rozmowie. Wazne
jest prowadzenie w miare swobodnej otwartej rozmowy z klientka.

d) Dane uzyskane od klientki nalezy sprawdzi¢, podda¢ weryfika-
cji, jednak nie tak, aby klientka miala poczucie, ze jest spraw-
dzana, kontrolowana, a trener jest wobec niej nieufny i podej-
rzliwy.

Zarowno ocena potencjalu, jak 1 ocena potrzeb klientki zostaja dokona-

ne przez klientke i jej trenera. Nalezy dodaé, ze trener nie moze ujawnic
klientce swojej oceny, a przynajmniej niecatkowicie 1 to z kilku wzgledow.
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Ocena klientki, ktorej dokonuje trener, wzrasta w procesie poznawania jej,
jakby buduje sie 1 to jest jednym z istotnych zatozen coachingu. Niemozli-
we, a nawet niewlasciwe byloby ocenianie klientki na poczatku i podzielenie
sie z nig ta oceng. Przewaznie jest ona niepelna, czasem niestuszna, ocena
szans klientki na rynku pracy moze by¢ zanizona lub zawyzona. Trener za-
trudnienia wspieranego nie powinien sam ,,zamykac sie” w swojej ocenie
Kklientki, jego zadaniem jest aktywne jej poznanie, a szczeg6lnie odkrywanie
1 pobudzanie jej dobrych stron, zalet i cech potencjalnie pozytecznych dla
rozwoju klientki.

3. Sesje grupowe

W projekcie stosowano — podobnie jak w tzw. metodzie hiszpanskiej 4
—naprzemiennie sesje indywidualne z sesjami grupowymi. Te ostatnie
byly organizowane raz w miesigcu 1 obejmowaly zajecia warsztatowe, spot-
kania integracyjne oraz spotkania grup wsparcia. Specjali$ci wiedza, ze do-
brze zaplanowane i poprowadzone zajecia w grupie moga pomoc uczest-
nikom, ktérzy maja ten sam cel, osiagnaC go w krotszym czasie, anizeli
bytoby to mozliwe w pracy indywidualnej z ta sama liczba os6b. W grupie
akceptowane sa warunki osobiste kazdego uczestnika, rowniez to, cze-
g0 Wraz z innymi musi sie on nauczy¢ lub powtorzy¢. Niezwykle istotne
jest jednak stworzenie pozytywnej atmosfery — klimatu wspolpracy 1 wza-
jemnej pomocy. Moze wtedy zaistnieC tzw. efekt zarazenia, polegajacy na
emocjonalnym stosunku czlonkéow grupy do przezy¢ pozostalych osob.
Poszerzane sa takze sieci kontaktow. Wzmocnienie uzyskane od innego
czlonka grupy jest bardziej wiarygodne od tego, ktorego udziela trener.
Sita 1 wiedza tkwi w grupie, trener zatrudnienia wspieranego tylko utatwia
korzystanie z zasobow, ktore tkwig we wszystkich 1 w kazdym z osobna.
Podczas sesji grupowych nie pyta, co jest klientowi potrzebne, aby znalez¢
prace, ale co juz zrobil, zeby uzyskaé zatrudnienie. Coaching skierowa-
ny jest bowiem na kreowanie wizji, a nie rozwigzywanie problemow. Pra-
ce z klientem zaczynamy od pytania: ,,Czego chcesz?”, a nie ,,Czego nie
chcesz?”.

Prowadzenie grupy jest skutecznym i efektywnym sposobem pomo-
cy ludziom w realizacji ich potrzeb wspolnoty, znaczenia, struktury, bez
wzgledu na to, co jest problemem osobistym kazdego uczestnika grupy.
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Poprzez udzial w grupie uczestnik powinien otrzymac odpowiednig ilo$¢

informacji i przygotowanie do dalszych krokow oraz powinien miec uczucie

otrzymanej pomocy i nabra¢ wiekszej pewnosci siebie.*? Grupa zatem sta-

nowi prawdziwe wsparcie dla klientoéw trenera zatrudnienia wspieranego.
Aby klientka wyniosia z uczestnictwa w grupie rzeczywista korzyscé,

musialy by¢ spelnione nastepujace warunki:

* stworzenie przyjemnej, akceptujacej atmosfery;

e aktywne uczestnictwo w pracy grupy;

* dostrzeganie i akceptowanie intelektualnych 1 emocjonalnych aspektow
postaw 1 zachowania;

* uzyskanie wgladu w to, jak dziata grupa; duza ilo§¢ pomocnych, wyjas-
niajacych 1 zachecajacych komentarzy ze strony prowadzacego.*

Tematyka sesji grupowych dla uczestnikow projektu koncentrowala sie
z reguly w trzech obszarach:
1. Samopoznania.
2. Swiata zawodow i pracy.
3. Rozmowy kwalifikacyjne;j.

W ramach ,,Samopoznania” przeprowadzano zajecia majace na celu rozpo-
znanie osobistego potencjalu uczestnikow oraz ich predyspozycji zawodowych.
Tematyka zajeC byla zatem ukierunkowana na odkrycie zasobow klienta w za-
kresie umiejetnosci samomotywowania, planowania, budowania relacji z inny-
mi ludZzmi, radzenia sobie w sytuacjach kryzysowych itp. Ponadto podczas zajec¢
okreslano zainteresowania zawodowe oraz kwalifikacje klienta.

Obszar ,,Swiat zawodow i pracy” obejmowal informacje o rynku pra-
cy, zawodach deficytowych 1 nadwyzkowych, instytucjach rynku pracy 1 ich
uslugach, sposobach poszukiwania zatrudnienia.

Wreszcie ,,Rozmowy kwalifikacyjne” dotyczyly sposobow rekrutacji
1 selekcji pracownikow oraz przygotowania i przeprowadzenia rozmowy
z pracodawca.

W projekcie zadbano o ujednolicenie tematyki zaje¢ warsztatowych.
Programy sesji byly pisane wediug jednego wzoru. Przyjeto, iz kazdy poru-
szany temat byl rozpisany wedlug nastepujacych punktow:

1. Temat
2. Cel
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3. Metodyka
4. Czas trwania
5. Tematyka

Tematy sesji grupowych prowadzonych przez trener6w zatrudnienia
wspieranego lub zaproszonych specjalistow byly nastepujace:
. Poznaje swoj potencjal 1 mobilno$¢ zawodowa.
. Komunikowanie sie w grupie.
. Asertywnosc.
. Jak pokonac stres?
. Zarzadzanie samym soba.
. Rynek pracy bez tajemnic.
. Przedsiebiorczosc.
. Radzenie sobie w sytuacjach konfliktowych.
. Negocjacje.
. Nowy w pracy, czyli jak zaadaptowaé sie w nowym Srodowisku pracy.

O OO0 U W+

—

Programy miaty charakter modufowy i mozna je bylo — w zalezno$ci od
potrzeb uczestnikow — prowadzi¢ oddzielnie lub przez kilka dni, np. pro-
gram sesji grupowe]j pt. ,,Przedsiebiorczo$¢” obejmowat trzy moduly i mogt
by¢ prowadzony przez piec dni.

Zajecia grupowe z tego rodzaju klientami, jakim byli uczestnicy pro-
jektu ,,ABC Gospodarki Spotecznej”, maja specyficzny charakter. Podczas
tych spotkan uczestnicy potrzebuja kontaktu z drugim zyczliwie do nich
nastawionym czlowiekiem, ktory nie bedzie ocenial, krzyczat, wypominat
lat pracy czy niezrealizowanych planow 1 ambicji zawodowych. Osoby te s3
w bardzo trudnej sytuacji zyciowej, czesto nie maja Srodkow finansowych
na realizacje swoich planéw 1 ambicji, przestali juz chcie¢ cokolwiek ro-
bi¢, planowac kolejne dni. PrzyjsScie na spotkanie z trenerem zatrudnienia
wspieranego traktuja jako ostatnig deske ratunku.

Wskazane jest, aby w tym wypadku porada grupowa trwata diuzej, naj-
lepiej — jak przyjeto w projekcie ,,ABC Gospodarki Spolecznej”— w formie
kilku systematycznych spotkan, $rednio raz na poitora miesigca (W ciagu
roku odbywalo sie 5 zajeé grupowych 1 2 spotkania integracyjne). Ponadto
organizowano takze grupowe konsultacje eksperckie, grupy wsparcia, spot-
kania z pracodawca. W miedzyczasie klienci spotykali sie indywidualnie
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z trenerami oraz kontaktowali telefonicznie i e-mailowo. Wiekszo§¢ klien-
tow trenerow zatrudnienia wspieranego od lat nie miala kontaktu z praco-
dawcg. Niejednokrotnie byly to osoby, ktore w swoim dotychczasowym zy-
ciu nigdy nie pracowaly. Sytuacja ta najczeSciej dotyczyta kobiet, zwlaszcza
tych, ktore zaraz po zakonczeniu edukacji lub w trakcie jej trwania zalozyly
rodziny i urodzity dzieci. Dopiero po kilkunastu latach takiego zycia (kiedy
dzieci s3 juz na tyle duze, ze poradza sobie samodzielnie) postanowily zna-
lez¢ prace.

Najwiekszy problem to brak z ich strony jakichkolwiek umiejetnos$ci po-
szukiwania pracy czy odnalezienia sie w sytuacji, jaka obecnie ma miejsce
na rynku pracy. Kobiety te czesto sg bardzo zagubione, zupeing nowosScig
jest dla nich fakt, ze przeprowadzane sg rozmowy kwalifikacyjne. Czesto ni-
gdy wczesniej nie spotkaly sie z takg formg sprawdzania kwalifikacji zawo-
dowych. Nie potrafiag napisa¢ dokumentow aplikacyjnych, co jest zupelnie
zrozumiale, poniewaz w momencie, kiedy konczyly szkole, nie wymagano
od nich takich umiejetnosci.

Trenerzy zatrudnienia wspieranego zauwazyli, jak po kilku dniach pracy
z grupg osob dtugotrwale bezrobotnych uczestnicy, ktorzy na poczatku mieli
bardzo zte samopoczucie, byli przekonani, ze nic nie 0siggna, ze nie ma na-
wet sensu probowaé zmieniaé nastawienia, dojda do wniosku, ze jest duzo
rzeczy, ktore potrafig zrobi¢, problemoéw, ktore moga rozwigzaé. Przekona-
ja sie o tym, ze cechy charakteru, takie jak cierpliwo$é, dokladno§é oraz
umiejetno$¢ organizacji wlasnej pracy, to ich atut na rynku pracy. Po prostu
uwierza w to, ze one tez zasluguja na spelnienie marzen, a co najwazniej-
sze, zaczng marzy¢ 1 wyznaczac sobie cele, snué plany na przyszlosc. Jezeli
zostanie juz przelamana poczatkowa nieufno$c, zniechecenie do robienia
czegokolwiek, trener zaczyna pracowa z grupa nad zdobywaniem prak-
tycznych umiejetnosci niezbednych w pdzniejszej pracy 1 w odnalezieniu
swojego miejsca na wspolczesnym rynku pracy.

Praca z grupa moze by¢ wspanialym, tworczym zajeciem, jeSli tylko na
to pozwolimy, moze wzbogacac nie tylko kazdego czlonka grupy, ale takze
prowadzacych zajecia grupowe. Nalezy jednak pamietac o tym, co w tej pra-
cy jest najwazniejsze. JeSli choéby jedna lub dwie osoby zapamietaja to, co
chcieliby$my przekazaé, wyciagng wnioski lub choéby sprobuja w przyszio-
Sci wykorzystac jakakolwiek wiedze zdobyta podczas zajed, to juz osiggne-
liSmy duzy sukces.
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4. Pozyskiwanie ofert pracy

Istotnym zadaniem trener6w zatrudnienia wspieranego byto nawigzywanie
kontaktow z pracodawcami, urzedami pracy oraz innymi instytucjami rynku
pracy w celu promocji zatrudnienia wspieranego oraz pozyskiwania miejsc
pracy dla klientow. Jak juz wspomniano, warunkiem byto pozyskiwanie ofert
pracy pod katem konkretnych, przygotowanych do podjecia zatrudnienia
klientow. Nastepne zadanie polegalo na wprowadzeniu klienta do pracy na
otwartym rynku (np. w firmie komercyjnej) poprzez zapoznawanie go z obo-
wigzujacymi procedurami 1 warunkami zatrudnienia, wymaganiami praco-
dawcow oraz zadaniami na okreS§lonym stanowisku pracy. Ponadto trener
mial obowigzek: monitorowania procesu adaptacji klienta oraz jego funkcjo-
nowania w miejscu pracy, pomocy w rozwigzywaniu ewentualnych proble-
mow 1 mediacji z innymi partnerami projektu, a zwlaszcza z pracodawca.

Dzialania stosowane przez trenerow zatrudnienia wspieranego w ra-
mach projektu ,,ABC Gospodarki Spoleczne)” skierowane do bezrobotnych
kobiet byly nastawione na uzyskanie duzej skutecznosci zatrudnieniowe;j.
Praca treneréw byla szczegbélowo dokumentowana. Pozwalalo to na wy-
chwytywanie nawet najmniejszych zmian w zachowaniu oraz postawach
klienta. Dokumenty dla pracodawcow byly wypelniane po okolo trzech
miesigcach od rozpoczecia pracy. Trenerzy musieli najpierw poznaé swoich
Kklientow 1 zmotywowac ich do dzialania. Dopiero gdy uznali, ze klient jest
dostatecznie zaktywizowany, chce pracowac i zdola utrzymac sie w miejscu
pracy, zaczynali szukaé ofert pracy. Wazna zasada w projekcie brzmiata:
szukamy nie jakiejkolwiek pracy, ale pracy pod katem konkretnego
klienta.

Projekt ,, ABC Gospodarki Spolecznej” byt realizowany w okresie kryzy-
su gospodarczego; roslo bezrobocie, firmy borykaly sie z szeregiem trudno-
§ci, mialy miejsce zwolnienia grupowe. Osoby poszukujace pracy spotykaly
sie czesto z permanentng negacja ze strony potencjalnych pracodawcow,
przez co po pewnym czasie zaprzestawaly podejmowania dalszych staran.
Trenerzy narzekali na brak wiekszego zainteresowania pracodawcow za-
trudnianiem uczestnikow projektu, nawet subsydiowanego. Klienci zgla-
szali duze trudnoSci z uzyskaniem od pracodawcy umowy potwierdzajacej
ich zatrudnienie. Wielu pracodawcow proponowato zatrudnienie wylacznie
w szarej strefie. Zdarzaly sie takze przypadki nieuczciwych pracodawcow,
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ktorzy nie wyplacali pracownikom wynagrodzenia lub robili to z duzymi
opoznieniami i nie w pelnej wysokoSci.

W takiej sytuacji uzyskane przez treneréw zatrudnienia wspieranego
wyniki s3 godne uznania. Jak juz podawano, trenerzy pracowali z ponad
360 klientami, w tym 259 kobietami. 300 os6b (w tym 216 kobiet) zakon-
czylo proces coachingu. Zdecydowana wiekszo$¢ klientow podjela zatrud-
nienie, pie¢ osob (4 kobiety) zatozylo wlasne firmy, 8 os6b (w tym 8 kobiet)
podjelo sie pracy w charakterze wolontariusza, 45 (w tym 29 kobiet) odbywa
staz, 183 (w tym 154 kobiety) podniosly swoje kwalifikacje na kursach za-
wodowych, kilka oséb skorzystato z indywidualnego programu zatrudnienia
w Centrum Integracji Spolecznej, a kilkanaScie osob — szczeg6lnie z niepel-
nosprawnoscig intelektualng i1 z orzeczeniem o znacznym stopniu niepel-
nosprawnosci — ukonczyto, opracowany w projekcie, Program Wsparcia dla
Os6b Niepelnosprawnych.*

Na efekty pracy trenera zatrudnienia wspieranego wplywaly liczne
uwarunkowania pracy z kobietami, a zwlaszcza istotny byt wizerunek pra-
cownicy i pracownika, ktory funkcjonuje w powszechnej opinii. Z rozméw
treneréw zatrudnienia wspieranego z pracodawcami oraz dostepnej litera-
tury wynika, zZe oceniajac kobiete 1 mezczyzne na stanowisku pracy, z regu-
ly tworzone sa ich charakterystyki oparte glownie na generalizacjach i ste-
reotypach. Tre$¢ tych charakterystyk prezentuje ponizsza tabela.

Jaka jest pracownica? Jaki jest pracownik?

- doktadna - dyspozycyjny
- pracowita - o predyspozycjach technicznych
- systematyczna - woli przeczytaé niz zapytac

- przywiqzuje sie do firmy
- dopytuje sie

- angazuje sig

- mniej dyspozycyjna

- trudniej ,tapie”

- reaguje emocjonalnie

- obawia sie nowego

- podchodzi do spraw emocjonalnie

- czeSciej odpoczywa
- udaje, ze wszystko wie, nie potrafi i nie
chce sie dopytad, jesli czegos nie rozumie

- zdyscyplinowany

- zaangazowany

- ma odwage, aby pokazac siebie

- podchodzi do pracy ambicjonalnie

- nastawiony na kariere
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Jaka jest pracownica? Jaki jest pracownik?

- miewa ,humory” - mniej podporzqdkowany

- nie rozgranicza biznesu od prywatnosci - po$wieca pracy duzo czasu

- czesciej sie boi - mniej emocjonalny

- mocno sig angazuje - rozgranicza biznes od bycia kolegq

- czuje sie na gorszych pozycjach (ma kom-
pleksy)

- czesciej sie waha

- podejmuje szybkie decyzje
- zalezy mu gtéwnie na zarobkach, nawet

kosztem pewnych warunkéw i atmosfery
- zalezy jej na grupie, w ktorej pracuje pracy

- ceni stabilizacje i dobrg atmosfere w pracy

INDYWIDUALIZM: Mezczyzni w pracy — w opinii pracodawcow — sla-
biej sie podporzadkowujg niz kobiety, mniej angazuja sie w firme i w ze-
spol, maja wieksze ambicje 1 wymagania, szybciej podejmujg decyzje.

SWOBODA CZASU: O mezczyznach pracodawcy sadza, iz sg bardziej dys-
pozycyjni 1 wiecej czasu moga poSwieciC na prace, ze sporadyczne lub okre-
sowe dodatkowe wymagania w zakresie czasu pracy nie stanowig dla nich
wiekszego problemu natury organizacyjnej czy psychologicznej. CzeSciej
tez odpoczywaja 1 pracujg mniej systematycznie niz kobiety.

WYSOKA SAMOOCENA: Pracownicy majg wysokie ambicje 1 nastawieni

Zrédto: Raport z badari pn. ,, Kompromis na rynku pracy — innowacyjny model aktywizacji zawodowej kobiet w ra-
mach PIW EQUAL”, Krakowska Szkota Wyzsza im. Andrzeja Frycza-Modrzewskiego, Krakéw 2005.

Jak z niej wynika, w wizerunek kobiety — pracownicy wpisuja sie przede

wszystkim takie jej cechy jak:

EMOCJONALNOSC: Przewaga emocji nad racjonalnoscia przypisywa-
na kohietom wplywa zasadniczo na wiele elementow w pracy. Kobieta
bardziej sie angazuje, jest lepiej zmotywowana, przywigzuje sie do fir-
my, ceni sobie stabilizacje, ale takze obawia sie nowego, reaguje pla-
czem w trudnych sytuacjach czy miewa humory.

USPOLECZNIENIE: Kobiety w pracy sa dobrymi czlonkiniami zespotu
— angazuja sie wen, bardziej integruja sie z zespolem, zalezy im na do-
brych stosunkach z kolegami, fatwiej sie podporzadkowuja, przedkiada-
ja cel grupowy nad indywidualny.

NIEDOWARTOSCIOWANIE: Kobiety w pracy mniej sie cenig niz mez-
czyzni, bardziej watpia w swoje przygotowanie i mozliwosci, z czego
bierze sie konieczno$¢ diuzszego instruktazu, wieksza pracowito$¢
1 dociekliwo$¢, upewnianie sie, co do swojego zadania, takze — wieksze
wahanie przy podejmowaniu decyzji czy mniejsze ambicje.

Natomiast w wizerunku mezczyzny — pracownika dominuja zasadniczo

nastepujace cechy:
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sg na wspinanie sie po drabinie kariery zawodowej. CzeSciej zwracajg uwa-
ge na dobre warunki pracy i placy; sposrod mezczyzn wiasnie rekrutuje
sie grupa ,wiecznych poszukiwaczy pracy”, ktorzy nigdzie nie pozostaja
na dluzej, stale poszukujac dogodniejszych dla siebie warunkow.

Znamienne, ze W opisie pracownikow obojga plci nie pojawiajg sie ce-
chy natury etycznej. Pracodawcy nie wymieniaja takich cech jak lojalnos§¢,
uczciwo$¢ czy sprawiedliwo$¢, charakteryzujac pracownika i pracownice,
cho¢ skadingd wiadomo, ze s3 to dla nich wazne cechy dobrego pracowni-
ka. Stad wniosek, ze cechy etyczne nie sg w $wiadomosSci pracodawcow
zwiazane z plcia, a raczej z indywidualng osobg pracownika.

Wsrod cech wymienianych przez pracodawcow w opisie idealnego, sta-
le poszukiwanego pracownika, znalazly sie nastepujace charakterystyki:

* WYSOKA MOTYWAC]JA: Czynnik ten ma wiele twarzy. Dobry pracow-
nik to czlowiek zaangazowany w to, co robi, ale takze identyfikujacy sie
z firma. To kto§, komu chce sie pracowac 1 ma zamiar zwigzac sie na
diuzej ze swoim miejscem pracy. Zalezy mu na wejSciu w zespol 1 zwia-
zaniu sie z nim. Chce podnosi¢ swoje kwalifikacje, chetnie sie uczy czy
stucha instrukcji.

*  DOBRE KWALIFIKACJE: Dobry pracownik powinien by¢ dobrze przy-
gotowany do swojej pracy. Przygotowanie to nie musi — w opinii praco-
dawcow — by¢ koniecznie zwigzane z poziomem wyksztalcenia. Rownie
wazne jak wyksztalcenie jest — ich zdaniem — do§wiadczenie zawodowe
1 osiagniecia w poprzednich miejscach pracy.
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» ELASTYCZNOSC: Od dobrego pracownika oczekuje sie szeroko rozumia-
nej elastyczno$ci. Po pierwsze, musi to by¢ osoba gotowa do zmian, szybko
podejmujaca decyzje, tatwo dostosowujaca sie do nowych wymagan 1 pole-
cen. Po drugie, idealny pracownik czy pracownica to raczej cziowiek mto-
dy, ktory podatny jest na uksztalttowanie go przez firme, w ktorej zaczyna
prace. Po trzecie wreszcie, elastyczno$¢ to mozliwo$¢ sporadycznego lub
okresowego rozciagniecia czasu pracy (dyspozycyjno$é) lub tez przemiesz-
czania sie zgodnie z wymogami pracy (mobilnoS¢).

e UCZCIWOSC: Nie do przecenienia sa dla pracodawcow cechy zwigzane
z morale pracownika. Uczciwy pracownik to kto§, kto wypelnia swoje
obowiazki, nie kradnie i nie narusza okazanego mu zaufania. To kto§,
kto integruje sie z zespolem 1 firma, jest wobec niej lojalny 1 ma na
wzgledzie nie tylko wlasne, ale i firmy interesy.

Tymczasem klientami projektu ,,ABC Gospodarki Spolecznej” byly
osoby diugotrwale bezrobotne, posiadajace umiarkowany, a w niektérych
przypadkach wrecz niski, poziom kwalifikacji zawodowych. Klienci w celu
zdobycia zatrudnienia deklarowali zazwyczaj cheC zmiany zawodu 1 prze-
kwalifikowania. Szczeg6lnie kobiety oczekiwaly pracy przede wszystkim
w firmach panstwowych, aby dawala im poczucie bezpieczenstwa i byla do-
brze platna (chociaz trudno jednoznacznie podaé, o jaki przedzial placowy
chodzito). Praca miata by¢ raczej lekka, a jej warunki nieszkodliwe dla zdro-
wia. Chcieli takze trafi¢ na zyczliwy zespdt wspotpracownikow. Nie miata
raczej dla nich znaczenia mozliwo§¢ awansu zawodowego czy wykonywa-
nie pracy w wyuczonym zawodzie.

W sytuacji niemoznoS$ci znalezienia pracy czeSC z nich deklarowala
cheé podejmowania prac dorywczych. ,,Mocnymi stronami” wskazywanymi
przez klientow byly — w ich wlasnej ocenie — pracowito$¢, uczciwos$¢ 1 lo-
jalno§¢. ,,Stabymi stronami” — brak do§wiadczenia zawodowego, brak prak-
tyk, wiek, stan zdrowia, niski poziom wyksztalcenia, miejsce zamieszkania,
opieka nad dzieémi lub osobami zaleznymi.

Zdecydowana wiekszo$¢ klientow projektu oczekiwala ofert pracy z urze-
du pracy, najmniej akceptowala podjecie pracy poza miejscem zamieszKkania,
znikomy procent deklarowal zamiar wyjazdu za granice. Ogolnie klienci bardzo
pesymistycznie oceniali swoje szanse na znalezienie jakiejkolwiek pracy.
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W takiej sytuacji praca trenerow zatrudnienia wspieranego wymagata
duzego zaangazowania i pomyslowoS$ci. Bardzo wazne bylo pozyskanie in-
formacji o lokalnych przedsiebiorstwach, stworzenia ich bazy. Kolejny krok
to nawigzanie kontaktu z pracodawcami i podtrzymywanie go. Oto plan po-
stepowania:

* List wprowadzajacy — informacja wstepna, okre$lenie celu ewentualne-
go spotkania (dolgczenie do pisma ulotek informacyjnych o projekcie).

* Rozmowa telefoniczna w sprawie umowienia sie na spotkania.

e Strategie udanych spotkan z pracodawcami — praktyczne rady:

— Odnotowanie w bazie danych informacji nt. spotkania (formularz),

— Jesli spotkanie nie jest ustalone, ponawia¢ od czasu do czasu telefon do
danego pracodawcy.

Kluczowymi czynnikami w znajdowaniu ofert pracy, szczegélnie dla

0s0b z grup defaworyzowanych na rynku pracy, okazaly sie:

* Mozliwosci fizyczne i psychiczne kandydata do pracy.

* Motywacja kandydata do podjecia pracy.

* Poziom umiejetnoSci spolecznych.

* Zachowania spoleczne.

*  Mozliwo$c¢ dotarcia do miejsca pracy.

*  Wesparcie ze strony rodziny, szczegélnie w przypadku klientow niepel-
nosprawnych.

Jak rozmawiac z pracodawcg? Oto zasady, ktorymi kierowali sie trene-

rzy zatrudnienia wspieranego:

* uzywac jezyka biznesu, nie charytatywnego (pomocy spolecznej),

* promowac dobrego pracownika, jakiego otrzyma pracodaweca, jeSli za-
trudni naszego klienta,

» znac osobe, ktorg sie reprezentuje,

* przedstawiC jej zalety (zapewni¢ pomoc w pokonaniu pierwszych trud-
noSci z uczeniem sie powierzonych jej czynnosci),

* interesowac sie potrzebami pracodawcy.

Aby dobrze orientowac sie w realiach rynku pracy i1 skutecznie szukac

ofert dla swoich podopiecznych, kazdy trener zatrudnienia wspieranego
musi posiada¢ wiedze z zakresu:
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* barier w Srodowisku pracy,

e barier w Srodowisku spolecznym,

* obaw pracodawcow i jego pracownikow,

* slownictwa z zakresu biznesu,

* znajomosci problemu zatrudnienia z perspektywy biznesu i opieki spo-
tecznej,

* znajomosSci sytuacji i problem6w lokalnego rynku pracy,

* znajomosci specyfiki branzy, do ktorej nalezy firma,

* specyfiki danej firmy.

* przepisOw i zagadnien prawnych w zakresie prawa pracy,

* procedur dotyczacych mozliwoSci korzystania z pomocy finansowej
przez pracodawce,

* innych mozliwych form zatrudnienia przed podpisaniem umowy o prace
— praktyki, staze.

Warunki sukcesu we wspolpracy z pracodawcy sg nastepujace:

* zainteresowanie potrzebami pracodawcy,

* elastycznos$c/dostosowanie sie,

* konsekwentne wsparcie dla pracodawcy 1 zatrudnionego pracownika,

* dobra wspolpraca ze wspolpracownikami,

e zauwazanie problemow i proponowanie ich rozwigzan,

* dobra komunikacja z caltym kierownictwem firmy (np. w planowaniu
procesu usamodzielniania pracownika).

5. ,,Dobre praktyki” — opisy konkretnych
przypadkow uczestniczek projektu

Pierwsze spotkanie z klientka to jeden z najwazniejszych momentow
W pracy trenera zatrudnienia wspieranego. Kobiety, ktore trafiaja do pro-
jektu, szukaja pomocy. W ich zyciu dzieje sie co$, z czym sobie Zle radza.
To dla nich bardzo trudny moment. Widzg trenera pierwszy raz, a mu-
szg opowiedzie¢, co spowodowalo, ze ich zycie jest takie trudne. Cza-
sem klientka jest rozzalona, czasem wsciekla. Czasem chce walczy¢ ze
Swiatem, a czasem jest bliska poddania sie. Czasem bagatelizuje swoje
problemy lub usiluje je wySmiaé, a czasem moze tylko plakac, przywalona
nieszczeSciem.

80

INSTRUMENTY WYCHODZENIA Z BIERNOSCI ZAWODOWE] KOBIET

Trenerzy reaguja na stowa klientki, bo podstawowe narzedzie ich pracy
to stowo. Stowo mowione, ale przede wszystkim sluchane. Czesto pierwsza
opowies§C jest chaotyczna. Trzeba zadaé wiele pytan. Bardzo czesto sg one
trudne. I do zadania, i do odpowiedzi. Kazdy trener rozumie, ze klientka
moéwi o tym, czego sie boi, a czesto tez wstydzi. Rozmowa musi dotknac
miejsc bolesnych i dlatego trzeba to robi¢ z wyczuciem i delikatno$cia. Cza-
sem okazuje sie, ze jedno spotkanie czy dwa spotkania w miesigcu to za
malo, bo zycie przynioslo tyle zdarzen 1 emocji, ze nalezy spotykac sie czes-
ciej. [ wcigz rozmawiac.

Dzisiejsze doSwiadczenia pozwalajg trenerom ocenié, jak to zrobié naj-
lepiej. Ale wszyscy z pewnoS$cig pamietajg swoje pierwsze klientki. Byli
rownie przestraszeni jak one. Obawiali sie spotkan z ofiarami przemocy,
bezdomnymi. Pytali sami siebie: co zrobie z nieszczeSciem Klientki? Jak
zareaguje? Czy bede ptakac razem z nig? Jak wroce z tym do domu? Pamie-
taja, jak duzo ich kosztowalo, aby klientkom w zlej kondycji finansowej nie
proponowac pieniedzy. Na szkoleniach kategorycznie tego zabraniano, bo
to nieprofesjonalne. Ttumaczono, ze nie wolno zaprasza¢ klientki na pobyt
w swoim domu, chocby sie mialo zupeinie wolny pokdj.

Po kilku spotkaniach historia klientki zostanie opowiedziana do konca.
Wspdlnie z trenerem zastanawiajg sie, gdzie znajdujg sie bariery, ktore blo-
kuja lub catkowicie uniemozliwiajg zycie wediug wlasnego planu.

Trener zatrudnienia wspieranego nie musi by¢ psychologiem, i to do-
brze, bo nie terapia jest jego zadaniem. Ale jako osoba stykajaca sie z r6zno-
rodnymi problemami, musi rozpoznac i zdecydowac, co 1 w jakiej kolejnoSci
trzeba rozwiazaC. Nakresla wiec z klientka wstepny plan dziatan.

W projekcie trenerzy pracuja razem. Moga 1 Korzystaja z pomocy spe-
cjalistow z roznych dziedzin. Mozna wyslac klientke na konsultacje do psy-
chologa, doradcy zawodowego, prawnika. W czasie konsultacji klientka nie
musi zné6w opowiadac¢ swojej historii. Jest ona zapisana przez trenera w jej
dokumentacji. Trener zatrudnienia wspieranego przekazuje podstawowe
informacje o klientce konsultantowi. Wnioski z konsultacji przekazywane
sg trenerowi. Po kazdej takiej specjalistycznej konsultacji klientka trafia
znow do trenera. Obydwoje, klientka i trener, bogatsi o nowe informacje,
rozpoczynaja kolejny etap wspolpracy.

Material zebrany od Kklientki, psychologa, doradcy zawodowego zo-
staje przekuty na propozycje dalszych dziatan. Kazda klientka w projek-
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cie jest traktowana indywidualnie. Oferta projektu jest jedna, ale zawsze
dopasowana na miare. Jej ksztalt zalezy od wielu czynnikow. To trener
zatrudnienia wspieranego, korzystajac z wiedzy, do§wiadczenia, a czasem
1 intuicji, musi wesprzeé klientke w wyborze drogi, ktorg bedzie szia.
Trzeba wzia¢ pod uwage jej stan psychiczny, sytuacje rodzinng (maz, dzie-
ci, rodzice), sytuacje zawodowa (praca, doksztalcanie), miejsce zamiesz-
kania (dojazdy), czy stopien motywacji do zmian. Obserwowanie rozwoju
Kklientki zmusza do elastycznego podejscia do zachodzacych w niej zmian.
Uczestnictwo w zajeciach grupowych, szkoleniach zawodowych czy gru-
pach wsparcia musi by¢ na biezaco dopasowane do jej stanu. Czasami
mozna jakie$ dzialania przyspieszy¢, czasami zmienic¢ kolejnos¢, czasem
trzeba sie zatrzymacé, a nawet zaczac od poczatku. Ale zawsze trzeba to-
warzyszyC. Trener zatrudnienia wspieranego jest jak... aniof stroz, tyle ze
cielesny 1 mowiacy.

Kazda z klientek po szkoleniu, konsultacji, zajeciach grupowych indywi-
dualnie spotyka sie z trenerem 1 wspolnie omawiajg to, co sie zdarzyto. Jest
to takze zrodlo informacji zwrotnej dla trenera, ale takze klientki. Klientka
ma $wiadomos$¢, ze jesli wydarzy sie coS, co jest dla niej problemem, moze,
a nawet powinna przyj$¢ z tym do trenera.

Kazdy, nawet najmniejszy sukces klientki byt zyczliwie obserwowany
przez trenera i caly zespdl projektowy. Wspolnie przezywaliSmy sukcesy
naszych Kklientek, jesteSmy z nich dumni, kiedy znajduja prace, koncza
szkolenie lub dostaja dotacje na zalozenie wlasnej firmy. Ponizej trzy — spo-
srod kilkuset przypadkow — historie oséb, ktore, dzieki wsparciu trenerow
zatrudnienia wspieranego, powrocily na rynek pracy.
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Historia Pani Anny

ani Anna zglosila sig do projektu w styczniu 2009 roku. Diugotrwale

bezrobotna, w wieku 50 lat. Miala ukoviczone Liceum Medyczne ze specjalizacig
prelegniarka, ukonczyla rowniez szkolenie z asertywnosci. Przepracowala 13 lat
w sqdeckim szpitalu, a takze odbyla polroczny staz w Domu Pomocy Spolecznej
w Nowym Sqczu. Po tym jak zostala osobg bezrobotng, utracila prawo do wykonywania
zawodu z powodu dlugiej przerwy w pracy.

O projekcie dowiedziala sie bezposrednio od trenera zatrudnienia wspiera-
nego podczas jednego ze spotkan promocyjno-informacyjnych. Podczas pierwsze-
go spotkania z trenerem sprawiala wrazenie osoby chetnej do wspotpracy, ale wi-
doczna byla takze obawa przed odpowiedzialnosciq, stawianiem sie na umowione
spotkania, realizowaniem zadan — Ik przed nieznanym. W trakcie pierwszego
spotkania zadeklarowata swoj udzial w aktywnym poszukiwaniu zatrudnienia.
Jej cel byt jasno okreslony: poszukiwata pracy jako opiekun 0sob starszych.

Pani Anna przychodzila regularnie na spotkania. Mimo nalegan trenera o in-
dywidualne spotkania, zawsze przychodzila ze swojq przyjaciotkq, rowniez klient-
kq projektu. Zdaniem trenera mialo jej to pomoc w przelamaniu sig i dodaniu
otuchy. Rowniez w przypadku niezrealizowanych zadan pani Anna mogla roziozy¢
odpowiedzialnosc na dwie osoby. Przykladem jest sytuacja, gdy trener poinformo-
wal panig Anng o konkursie na staz do domu pomocy spolecznej, organizowanym
przez Miejski Osrodek Pomocy Spolecznej w Nowym Sqczu, ktorego pani Anna
byla klientkq. Trener zaproponowat zlozenie papierow na konkurs. Mimo iz sta-
nowisko pracy bylo zgodne z jej zainteresowaniami, klientka nie zrobila nic, tu-
maczqc, ze nie wykonala zadania, gdyz przyjaciotka po nig nie przyjechata. Po
czteromiesiecznel pracy z klientkq bylo juz jasne, ze przychodzi ona wylgcznie po
gotowe rozwigzania i oczekuje od trenera ,,przepisu na zycie’.

Punktem zwrotnym w pracy z klientkq bylo zdarzenie losowe w zyciu pani
Anny. Pod koniec kwietnia trener otrzymal telefon od klientki z prosbg o indy-
widualne spotkanie — bez towarzystwa jej przyjaciotki. Na spotkaniu klientka
oswiadczyla, ze jej mqz mial wylew. Przyznala sig rowniez do tego, ze nie wykony-
wala wezesniej powierzonych jej zadan, bo jej na tym nie zalezalo. Mgz pracowal,
pienigdze byly, a ona nie musiala nic robic. Jednak w zwiqzku z zaistnialg sytu-
acjq zostata bez srodkow do zycia i prosita o pomoc w znalezieniu pracy. Trener
zaproponowal jej wyjscie z sytuacji w sposob nieodbiegajgcy od dotychczasowego
procesu coachingu i skutecznych metod poszukiwania pracy. Miala przeprowadzic
rozmowe z dyrektorem Miejskiego Osrodka Pomocy Spolecznej, przedstawic mu
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swojq sytuacje ovaz zlozyc dokumenty aplikacyjne. Przez tydzien trwalo intensywne
wsparcie podopiecznej ze strony trenera, podczas ktorego pani Anna zdawala na
biezgco relacje z postepow w realizacyi zadan. Efektem tych dzialan bylo znalezienie
zatrudnienia. Pani Anna otrzymata staz w Domu Pomocy Spoleczney. Jej upor,
silna motywacja spowodowana zaistnialg sytuacjq ovaz pomoc trenera sprawily, ze
wspolpraca zostala zakoviczona pozytywnie. Pani Anna zadzwonila tydzien poznies
z podziekowaniami do trenera, mowiqc, ze dzigki trenerowi znowu czuje, ze zyje.

Aneta Tucznio-Worwa
Trener Zatrudnienia Wspieranego
STOPIL Nowy Sacz

Historia Pani Hanny

sz' Hanna, lat 45, przeprowadzila sie z Leszna (woj. wielkopolskie) do No-
wego Sqcza. Zarejestrowata sig w Sqdeckim Urzedzie Pracy w lipcu 2008 7.
Pani Hanna z wyksztalcenia jest ekonomistkq — ukonczyla Liceum Ekonomiczne
w Lesznie oraz liczne kursy ksiggowosci ovaz obstugi komputera, poznala zagadnie-
nia zwigzane z kadrami i placami. Posiada orzeczenie o stopniu niepelnosprawno-
sci ruchowej 05R, z uwagi na schorzenia kregostupa. Ma liczne doswiadczenia za-
wodowe: pracowala jako salowa, kasjer, referent, sprzedawca, magazynies, inspektor
ds. gospodarki magazynowej 1 inwentaryzacyi oraz w zakladzie pracy chronione).
Pani Hanna korzystata z ustug Centrum Informacyi © Planowania Ka-
riery Zawodowej w Nowym Sqczu oraz wsparcia doradcow zawodowych. Ak-
tywnie uczeszczala na proponowane jej zajecia z zakresu poszukiwania pracy
oraz obstugi Internetu. Do trenera zatrudnienia wspievanego trafila w styczniu
2009 r., kiedy dowiedziala si¢ o realizowanym przez WUP Krakow projekcie
LABC Gospodarki Spolecznej”. Po przeprowadzeniu rozmowy wstepnej ustalo-
no, ze pani Hanna spetnia kryteria kwalifikowalnosci do projektu:
—  jest 0sobg bezrobotng,
—  posiada orzeczenie o stopniu niepelnosprawnosci,
—  opiekuje sig osobq zalezng — chorym mezem, ktory porusza sig na wozku
mwalidzkim, posiada I grupe inwalidztwa — niepetnosprawnosc w stopniu
znacznym.

Pani Hanna, ktora przeprowadzila sig z Leszna w lipcu 2008 1., nie miata
znajomych, ktorzy mogliby jej pomoc, nie orientowala si¢ w sytuacyi na lokalnym
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rynku pracy oraz mozliwosciach podjecia pracy np. w zakladzie pracy chronio-
nej. Korzystala wspolnie z mezem ze wsparcia MOPS w Nowym Sqczu. Miala
rowniez problemy z orientaciq w miescie, nie vadzila sobie z poruszaniem sig
publicznymi srodkami transportu. Tego typu problemy skiladaly si¢ na trudnosci
w znalezieniu pracy przez klientke, choc byla zmotywowana do poszukiwania
pracy oraz starala sie aktywnie jej poszukiwac. Od trenera oczekiwala wspar-
cia nie tylko merytorycznego, ale takze wsparcia duchowego, gdyz — jak sama
okreslila — widzi w trenerze ,,bratniq dusze”. Wspolnie z trenevem okreslono cel,
— znalezienie pracodawcy, ktory umozliwi pani Hannie odbycie stazu oraz na-
bycie formalnego doswiadczenia w pracy w administracyi. Po wykonaniu testow
predyspozycyi okreslono, w jakich zawodach moze podjgc zatrudnienie: pracow-
nika administracyjno-biurowego, ekonomisty, pomocy w kadrach.

Pani Hanna posiada rowniez liczne zainteresowania: lubi malowac, pisze
wiersze, lubi piesze wycieczki, spacery z psem. Generalnie nalezy do pogodnych
0s0b, niezwykle komunikatywnych, potrafi rozmawiac o swoich problemach. W sy-
tuacjach stresowych i kryzysowych reaguje ptaczem, co jak sama przyznaje, pozwala
7ej sig oczyscic. Z trenerem ovaz psychologiem z Centrum Informacyi 1 Planowania
Kariery Zawodowej przeprowadzila wiele vozmow, proszqc o rady oraz o wspar-
cie w trudnych sytuacjach, na co rowniez zlozyly sig problemy rodzinne. Problemy
finansowe, niski dochod oraz liczne wydatki zwigzane z rvehabilitaciq i leczeniem
meza powodujq sytuacje stresowe. Pani Hanna sama rowniez ma problemy z kre-
goslupem, jednak swoje schorzenia stara sie odsuwac na dalszy plan, poniewaz
— jak sama dodaje — ,,nie chce wpedzac sie w dotki psychiczne”.

Wspolnie z trenevem, po kilku rozmowach, udalo sig szybko sprecyzowac in-
dywidualny plan dzialania oraz okveslic cele. Pani Hanna nalezy niewgtpliwie do
0s0b, ktore wiedzq, czego chcg w zyciu 1 skutecznie realizujg swoje plany. Podczas
sesji ustalono, ze pani Hanna musi zapoznac sie z rynkiem pracy, mozliwoscia-
mi podjecia zatrudnienia z jej doswiadczeniem. Ponadto niezbedne jest poznanie
przez nig planu komunikacyjnego miasta oraz firm 1 instytucyi w Nowym Sqczu.
Ustalono, ze aby pani Hanna podjela zatrudnienie w wymarzonym zawodzie, nie-
zbedne jest formalne doswiadczenie. Trener po rozmowie z pracodawcq - dyrekcjg
Sqdeckiego Zakladu Karnego, ustalil, ze pani Hanna moze realizowac w nim
staz. Miejsce pracy daje szevokie mozliwosci podniesienia swoich kwalifikacyi oraz
poznania pracy w srodowisku administracyi. Pani Hanna, kiedy dowiedziala sig
o takiej mozliwosct, byla bardzo zadowolona oraz petna entuzjazmu do podjecia
pracy. Stala sig takze stalq klientkqg CIIPKZ, gdzie korzystala z Sali InterPraca-
Net, aby przeglgdac oferty pracy, wysylac CV do pracodawcow, w trakcie oczekiwa-
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nia na staz. Planowany termin rozpoczecia stazu wyznaczono na 1 kwietnia 2009
7. W miedzyczasie Pani Hanna wystata kilkadziesigt CV] jednak tylko nieliczne
zaowocowaly wizytq u pracodawcy; szczegolne problemy dla pracodawcy stanowil
7Jej wiek oraz brak formalnego doswiadczenia w pracy administracyjnej. Po kaz-
dej z przeprowadzonych rozmow pani Hanna byla rozczarowana 1 z niepokojem
patrzyla w przysziosc.

W marcu 2009 r. pani Hanna uczestniczyla w zajeciach warsztatowych ,, Kurs
wmspiracyi” — nalezata do wyrozniajgceych sie 0sob, bylta otwarta, komunikatywna,
mogla pochwalic sig swoim doswiadczeniem zawodowym, z entuzjazmem realizo-
wala zadania, aktywnie zabierala glos w dyskusji. Ponadto uczestniczyla w zaje-
ciach oferowanych przez CIiPKZ, m.in. ,,Skuteczna walka ze stresem”, ,,Internet
narzedziem poszukiwania pracy”, uczestniczyla aktywnie w organizowanym przez
CIiPKZ WUP,,Dniu Otwartym”. Podczas tej imprezy odbylo sig wiele ciekawych te-
matycznie spotkan, m.in. dotyczqcych elastycznych formy zatrudnienia, mozliwosci
podejmowania dziatalnosci gospodarczej itp. Pani Hannie, jak sama dodala, taka
wiedza jest niezbedna w codziennym zyciu, zwlaszcza w aktywnym poszukiwaniu
pracy. W kwietniu 2009 . pani Hanna podjela staz w Sqdeckim Zakladzie Kar-
nym jako pracownik administracyjno-biurowy. Pozostaje pod opiekg kierownictwa
dziatu kady. Jest rowniez objeta monitoringiem w miejscu pracy przez trenera, nie
wymaga wigkszego wsparcia, gdyz dobrze funkcjonuje w wybranym miejscu pracy.
TZW pozostaje w kontakcie z pracodawcq. Jak wynika z przeprowadzonej oceny,
w miejscu pracy pani Hanna bardzo dobrze sobie radzi, pracodawca jest z niej
bardzo zadowolony, gdyz nalezy ona do 0sob elastycznych, ambitnych i pracowitych.
Pracodawca szczegolnie ceni sobie u pani Hanny punktualnosc, zdyscyplinowanie,
zmotywowanie do pracy. Planowany termin zakoviczenia stazu to listopad 2009 7,
Jednak wstepnie pracodawca planuje przedtuzenie stazu o kolejne pot roku.

Pani Hanna, pomimo zakoriczonego procesu coachingu, utrzymuje kon-
takty z trenerem, informuje o ciekawych miejscach pracy, ogloszeniach, ktore
zauwaza w drodze do pracy. Wspomaga przy tym prace trenera, jak sama do-
daje, czuje sig wdzigczna za okazang pomoc i wsparcie. Chetnie odwiedza tre-
nera, aby porozmawiac o miejscu pracy, satysfakcyi, jakq jej daje wykonywanie
obowigzkow pracownika administracyino-biurowego.

Agata Fracisz

Trener Zatrudnienia Wspieranego
WUP Krakow Zesp6t Zamiejscowy w Nowym Saczu
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Historia Pani Twony

lientka w chwili przystgpienia do projekiu miala ukonczone 36 lat. Po-

stadala siedmioro dzieci, w tym naymiodsze 9-miesigczne. Z zawodu byla
fryzjerkq, ale nigdy nie pracowala w wyuczonym zawodzie. Zaraz po ukovcze-
niu szkoly wyszla za mqz i uvodzila pierwsze dziecko. W trakcie pierwszych lat
malzenstwa pomagata mezowi prowadzic dzialalnosc gospodarczq — ,,handel
detaliczny artykulami spozywczymi i przemystowymi pochodzenia krajowego
1 zagranicznego”. Po paru latach, w wyniku zlego pozycia z mezem, zdecydo-
wala sie na przerwanie zwigzku. Zaraz po rozwodzie opuscita dom i udata sie
do Tarnowskiego Osrodka Interwencji Kryzysowej 1 Wsparcia Ofiar Przemocy,
w ktorym przebywala od stycznia 2009 roku.

Klientka o projekcie dowiedziala si¢ w trakcie spotkania informacyj-
no-promocyjnego prowadzonego przez trenera dla podopiecznych TOIK 1 WOP
w lutym 2009 v. Pani Iwona w tym samym dniu zdecydowala sie przystgpic do
projektu i korzystac z ustug trenera zatrudnienia wspieranego.

W trakcie pierwszych sesji klientka zachowywala sig 1 wypowiadala bardzo
niesmialo, z obawq i niedowierzaniem, ze ktos chce jej pomoc. Stosujgc tech-
nike matych krokow, trener doprowadzil do otwarcia sig i osmielenia do tego
stopnia, 1z klientka, uczestniczqc w spotkaniach orvaz w warsztatach grupowych,
byla otwarta, konkretna i dociekliwa. Klientka oprocz indywidualnych spotkan
z trenevem zatrudnienia wspievanego korzystata z zajec grupowych w zakresie
aktywnego poszukiwania zatrudnienia, jak i dot. samozatrudnienia. Aktywnie
1 chetnie uczestniczyla w cwiczeniach 1 zadaniach. W trakcie wspolnej pracy tre-
ner wspieral klientke w ustaleniu jej potencjatu zawodowego, okresleniu moc-
nych stron oraz wspieral jg w usystematyzowaniu priorytetow dalszych dziatan.
W wyniku tej wspotpracy klientka sama poszukiwala informacyi dotyczqcych
kursow, ktore by jq interesowaly. Klientka w trakcie trwania kursu z wltasnej
wnicjatywy kontaktowala sig z trenerem w celu poinformowania o przebiegu na-
uki oraz o zdobytych juz umiejgtnosciach.

29 czerwca br. Pani Iwona zlozyla oswiadczenie, ze 3 czerwca br. ukon-
czyla kurs ,,FLORYSTKI”, ktory byl jej glownym celem. W trakcie ostatniej
sesji klientka miala mozliwosc skorzystania z roznorodnych rad i wskazowek
dotyczqcych podejmowania samodzielnie kolejnych dzialan, np. w kierunku
samozatrudnienia lub poszukiwania pracy najemnej. Klientka kategorycznie
oswiadczyla, 1z w obecnej sytuacyi musi si¢ skupic na wychowywaniu dzieci,
jak 1 przystosowaniu mieszkania, ktore otrzymata w podnajem od gminy.
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Podsumowanie:

—  klientka w projekcie byla okolo 4,5 miesigca, dostosowala swoje kwalifika-
cje do swoich oczekiwan i zainteresowan zawodowych — osiggnigla zamie-
rzony efekt;

—  poznala metody i techniki poszukiwania pracy;

—  nabyla umiejetnosci szybkiego wyszukiwania informacyi i ich dalszego wy-
korzystywania;
ponadto:

—  corka klientki skorzystala z informacyi trenera i zatrudnila si¢ w Austrii
w ramach Au Pair,

—  stostra klientki do tej pory korzysta z ustug CIiPKZ w Tarnowie.

Elzbieta Daniel
Trener Zatrudnienia Wspieranego
WUP Krakow Zespo6t Zamiejscowy w Tarnowie

4 Rozwijanie indywidualnych cech utarwiajacych zdobycie zatrudnienia, Zeszyty informacyjno-metodyczne dorad-
cy zawodowego, nr 20, KUP, Warszawa 2002

4 Metoda hiszpanska” zostata przedstawiona w Zeszytach informacyjno-metodycznych doradcy zawodowego pt.
Rozwijanie indywidualnych cech utatwiajacych zdobycie zatrudnienia, nr 20, KUP, Warszawa 2002.

42 Herr L., Cramer H. Stanley, Planowanie kariery zawodowej, w: Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy zawo-
dowego, 15, Warszawa 2001, s. 143.

4 Tamze.

# Wedtug stanu na trzeci kwartat 2010 r.
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V. REFLEKSJE Z MONITORINGU,
OBSERWACJI ORAZ ANALIZY
PRACY TZW

raca trenerow zatrudnienia wspieranego byla systematycznie moni-

torowana; w tym celu postugiwano sie ,,Kartg Oceny Pracy TZW”,
ktora co kwartal wypelniali koordynatorzy projektu. Prace treneréw oce-
niali takze ich klienci, ktorzy wypetniali odpowiednie ankiety, a ich zbiorcze
wyniki byly umieszczane w ,,Karcie Oceny Pracy TZW” i brane pod uwage
przy ocenie pracy trenera przez jego bezposredniego przelozonego. Po-
nadto trenerzy wypelniali ankiety dotyczace swojej pracy, a takze wymie-
niali sie doS§wiadczeniami oraz wspoélnie poszukiwali mozliwych rozwigzan
problemo6w, na jakie napotykali w pracy z klientami, podczas spotkan mo-
nitoringowych, ktoére organizowano pie€ razy w ciagu roku. Odbywaly sie
takze spotkania w miejscu pracy treneréw, w ktorych uczestniczyli przed-
stawiciele grupy zarzadzajacej projektem.

Koordynator Merytoryczny ds. Coachingu pozostawal w stalym kon-
takcie z trenerami zatrudnienia wspieranego, ktorzy konsultowali z nim
niektore przypadki swoich klientow. Koordynator Merytoryczny ds. Co-
achingu opracowywal dla trenerdw programy zaje¢ warsztatowych oraz
comiesieczne informacje zawodowe. Koordynacja pracy trenerow zajmo-
wali sie takze Koordynatorzy Zatrudnienia Wspieranego w Stowarzyszeniu
,STOPIL’ oraz Wojewddzkim Urzedzie Pracy w Krakowie.

Pierwsze badania ankietowe przeprowadzono wsrdd trenerow za-
trudnienia wspieranego po czterech miesigcach ich pracy. Bardzo wysoko
ocenili wowczas stworzone w projekcie mozliwosci rozwoju zawodowego,
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warunki pracy i dobrg atmosfere oraz jasno okreslony zakres obowigzkow.
Na pytanie, co najbardziej lubia i cenia w swojej pracy, wskazywali na: nie-
zalezno$¢ 1 samodzielno$¢, mozliwoS$¢ organizacji swojej pracy, indywidu-
alny kontakt z klientem, mozliwo§¢ robienia, co lubig, wspolprace z innymi
trenerami zatrudnienia wspieranego.

Z analizy ankiet wynikato, ze trenerzy nie lubili w swojej pracy: biuro-
kracji, rozbudowanej dokumentacji i jej wypelniania, ograniczen wynikaja-
cych z niektorych przepisow, wewnetrznych procedur, niecheci pracodaw-
cow do zatrudniania osOb z niepelnosprawnoscig, oporu instytucji rynku
pracy do wspolpracy.

Wsrod czynnikéw, ktore najbardziej stresowaly ich w pracy, znalazly
sie: brak przejrzystych przepisow, niekompetencja urzednikéw, brak jas-
nych wytycznych i ich ciagta zmiana, sytuacja gospodarcza, trudnosci ko-
munikacyjne, ciagle zmieniajace sie decyzje w czasie zalatwiania spraw
zwigzanych ze znajdowaniem pracy dla klientow, braki w dokumentach,
agresja klientow, nagle zmiany (p6zne) w wymaganych dokumentach,
obawa przed biedami w prowadzonej dokumentacji. Co chcieliby zmienic¢
w swojej pracy? Przede wszystkim: czeS¢ dokumentacji, ,,bo nic nie wnosi
do mojej pracy”, mie¢ wiekszg mozliwo$¢ w wyborze réoznych wariantow
dla swoich klientow (staze, szkolenia), ilo$¢ wypelnianych dokumentow,
zmniejszy¢ ilo$¢ podpisow klientow, ,,mentalno$c ludzi, ale tego nie da sie
szybko zrobi¢”, uprosci¢ procedury (np. zlecen dla ekspertow).

Pod koniec 2009 r. przeprowadzono wsrod osob zatrudnionych w projekcie
badania ankietowe dotyczace pracy trenero6w zatrudnienia wspieranego. Ogol-
ne wnioski byly pozytywne. Z analizy ankiet wynikalo, iz wiekszo$c¢ trenerow
coraz bardziej odnajdywala sie w swojej roli. Wyraznie wida¢ bylo, ze TZW
sprawniej radza sobie z diagnozowaniem potencjatu klient6w i motywowaniem
ich do udziatu w aktywizacji zawodowej. Mimo niesprzyjajacej sytuacji na ryn-
ku pracy wielu z nich udalo sie nawigza¢c owocne kontakty z pracodawcami.
Uzyskane efekty — w postaci miejsc pracy dla klientoéw — $wiadcza o duzym
zaangazowaniu treneréw. Korzystna okazala sie rowniez wspoélpraca z lokal-
nymi instytucjami rynku pracy, ktora rozszerzyta mozliwy wachlarz ustug dla
Kklientow, a takze stuzyla promocji projektu.

Jak wynikalo z analizy ankiet, w pracy trenera zatrudnienia wspie-
ranego istotne okazalo sie wszystko to, co dotyczy jednostki, a wiec jej
potrzeb, zainteresowan, dazen, mozliwoSci 1 ograniczen, cech osobistych.
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Wazne jest rowniez wszystko to, co skiada sie na zewnetrzng sytuacje,
a wiec parametry rynku pracy, prawo pracy, Srodowisko pracy, wymaga-
nia zawodu 1 stanowiska pracy, przyszlos¢ zawodu. Nie mozna takze nie
uwzgledni¢ znaczenia pici, mody, statusu, wplywéw Srodowiska.

Przyjmujac, ze trener zatrudnienia wspieranego jest fachowcem wypo-
sazonym w wiedze z zakresu psychologii, socjologii i dziedzin pokrewnych,
wskazane jest ponadto, aby posiadal pewne cechy osobiste, przydatne
w kontakcie z osobg wymagajaca porady. Tak wiec subiektywna ocena sku-
teczno$ci dziatan trenera powinna u$wiadomi¢ mu posiadanie tych cech.
W tym celu konieczne jest, zeby trener dokonywal co jaki§ czas samo-
oceny. Podczas jednego ze spotkan monitoringowych trenerzy otrzymali
kwestionariusz do oceny wiasnych kompetencji trenerskich. Dobra bylaby
jeszcze — sugerowana przez ankietowanych — superwizja pracy trenerskie;.
Sposob, w jaki trener bedzie wykorzystywal wlasne umiejetnosci, wply-
nie na jako$¢ procesu coachingu i przyniesie oczekiwane efekty. A efek-
ty wsparcia beda wynikiem skutecznoSci dziatan trenera. Subiektywizm
W ocenie wiasnych umiejetnoSci pozwoli na samoocene dzialan wspiera-
jacych przez trenera, jak rowniez pozwoli na korygowanie niedociggniec¢
poprzez samokontrole.

Oceng skuteczno$ci dzialan trenera bedzie rowniez wynik wykorzy-
stania narzedzi i technik, w tym takze konsultacji z innymi specjalistami.
Klasyczne stosunki coachingu zakladaja, ze osoba korzystajaca ze wspar-
cia ma osiggna¢ pewien rodzaj wgladu we wlasne zachowanie poprzez
proces samoanalizy. Badajac i oceniajac swojg prace, trener zatrudnienia
wspieranego bedzie miat okazje stwierdzi¢ nieraz fakty mniej lub bardziej
negatywne. Swiadomo§¢ popetnionych bledéw, stanowiaca samokrytyke,
powinna by¢ dla niego wskazowka do poprawy przebiegu i skutecznoS$ci
jego pracy. Poniewaz jednym z podstawowych warunkow uczenia sie przez
cztowieka coraz lepszego wykonywania zawodu jest szybkie ujawnianie
popelnionych btedéw — krytyka stanowi nieodzowne narzedzie postepu.

Oprocz oceny efektywnoSci pracy trener6w zatrudnienia wspieranego
wskazane jest takze ocenianie ich jako pracownikow. To bardzo wazne, ale
tez delikatne zadanie dla ich przelozonych. Dlaczego? Przy podejmowa-
niu decyzji, zwlaszcza bezzwlocznych, trenerzy zatrudnienia wspierane-
go czesto sg zmuszeni opiera sie wylacznie na wlasnej wiedzy i doSwiad-
czeniu, a niekiedy po prostu na przeczuciu, na intuicji. Wprawdzie maja
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kompetencje, znaja rozne teorie i praktyczne metody rozwigzywania prob-
lemo6w, a mimo to nie zawsze, niestety, ich decyzje zawodowe 1 sposob
ich realizacji moga by¢ trafne. Wszystko to rzutuje na kreowanie strategii
projektu oraz na sam projekt, gdyz — jak twierdzi Peter F. Drucker: Pracy
umyslowej nie okresla jej ilosc, ani jej koszty, lecz wyniki.

Jak juz wspomniano, skladnikami kompetencji trenera zatrudnie-
nia wspieranego s3: kwalifikacje formalne (uprawnienia do dzialania),
wiadomosci, umiejetnoSci, cechy psychofizyczne, do§wiadczenie, motywa-
cja, wartoSci, wlasny wizerunek. Zakres wiedzy potrzebnej do wykonywa-
nia pracy trenera zatrudnienia wspieranego odnosi sie do dwoch giownych
aspektow: wiedzy merytorycznej, ktora utozsamiana jest z posiadaniem
informacji o charakterze zawodoznawczym, rynku pracy, pozadanym pro-
filu pracownika, formach autopromocji na rynku pracy itp., oraz wiedzy
psychologicznej, dotyczacej diagnozy psychologicznej, mechanizméow za-
chowania sie jednostki, form oddzialywania psychologicznego, procesow
grupowych.

Umiejetnos$ci, w jakie powinien by¢é wyposazony trener zatrudnie-
nia wspieranego, odnosza sie do wielu aspektow jego roli. Najwazniejsze
z nich to:

* umiejetnosci poznawczo-diagnostyczne: wnioskowanie, obserwacja,
synteza, adekwatna ocena sytuacji, typowanie jednostek ze wzgledu na
posiadane cechy osobowosci i1 predyspozycje w zakresie zdolnoSci, za-
Interesowan;

* umiejetnoSci operacyjne: planowanie, tworzenie wizji rozwoju, usta-
lanie strategii dzialtan i priorytetow, monitorowanie i ocena;

* umiejetnosci zwigzane z komunikowaniem sie: zrozumialy styl ko-
munikacji, aktywne stuchanie, zadawanie pytan, przekazywanie infor-
macji zwrotnej, udzielanie porad, dzielenie sie informacjami, sporzadza-
nie raportow dotyczacych indywidualnych profili psychometrycznych
0s6b diagnozowanych;

* umiejetno$ci zwigzane z wplywem spolecznym: zmiana postaw, mo-
dyfikacja cech osobowo$ci;

* umiejetno$ci zwigzane z motywowaniem: ustalanie celow, badanie
wartoSci 1 potrzeb, inspirowanie do dzialania 1 pobudzanie inicjatywy,
ukierunkowywanie drogi rozwoju 1 ksztalcenia zawodowego;
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* umiejetno$ci w zakresie rozwigzywania problemow: dostrzeganie
1 definiowanie problemow, analiza sytuacji problemowej, generowanie
rozwiazan, weryfikacja 1 wybor rozwigzan, tworcze podejscie;

* umiejetno$ci terapeutyczne: udzielanie wsparcia, nawigzywanie
1 podtrzymywanie kontaktu terapeutycznego.

Wsrod wymienionych umiejetnoSci na szczegdlng uwage zasluguja
umiejetnos$ci zwigzane z komunikacja, czyli aktywne stuchanie i zadawanie
pytan. Zdaniem specjalistow 50% czasu przeznaczonego na porozumiewa-
nie sie zajmuje nam sluchanie. Zapamietujemy jedynie polowe tego, co
uslyszeliSmy, a po uplywie 8 godzin juz tylko czwartg czeS¢. Warunkiem
efektywnego zapamietywania przekazywanych treSci jest koncentracja
uwagi. Psychologia wskazuje tu dwa istotne aspekty, ktore obrazuja spo-
soOb, w jaki zapamietujemy informacje: mianowicie efekt pierwszenstwa,
mowiacy o tym, ze lepiej pamietamy poczatek wypowiedzi, oraz efekt
SwiezoSci, wskazujacy, ze takze treSci koncowe pamietane s3 lepiej. Ak-
tywne stuchanie w czasie rozmowy z klientem powinno obejmowac:
Reagowanie na treSci przy wykorzystaniu parafrazy.
Dostrzeganie/odzwierciedlanie uczuc.

Okazywanie zainteresowania.
Zachete do dalszej dyskusji.
Klaryfikacje.

SAR -

Wykorzystywanie opisanych technik stwarza szanse na adekwatne
zZrozumienie rozmowcy, jasne przekazywanie komunikatow, uzyskiwanie
nie tylko poziomu fatycznego i instrumentalnego, ale przede wszystkim
emocjonalnego z partnerem rozmowy.*

Kolejng umiejetnoscia z kregu komunikacyjnego jest zadawanie pytan. Ist-
nieje roznica pomiedzy zwyklym zadawaniem pytan, a takim, ktore zachecaja
ludzi do formutowania wyczerpujacych wypowiedzi na dany temat. Wplywanie
na rozmowce zwigzane jest z odnoszeniem sie do jego potrzeb 1 §wiata wartoSci.
Jedno z zalozen coachingu brzmi: Klient ma odpowiedzi, coach ma pytania.
Zadawanie pytan nie stuzy wylacznie uzyskiwaniu informacji. Posiada glebszy
psychologiczny sens, zwigzany z samopoznaniem 1 uzyskiwaniem wgladu we
wlasne cechy, mocne strony, potrzeby, warto$ci, motywy postepowania. Takie
cele zadawania pytan realizowane sg w coachingu i mentoringu.*®
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Oprocz aspektu komunikacyjnego w relacji trener — klient wykorzy-
stywano rowniez umiejetnosci trenera zatrudnienia wspieranego zwigzane
z motywowaniem, wplywem spolecznym, rozwigzywaniem problemow.
Wszystko to miato stuzyé kreowaniu przez klienta wlasnej drogi zawodo-
wej w oparciu o rzetelng diagnoze, poglebiong samowiedze, Swiadomos§¢
wlasnych potrzeb i1 warto$ci.

4 Poziom fatyczny — jest to bezpieczne, wolne od emocji komunikowanie si¢, podczas ktérego nie rozmawia sig¢
o pogladach ani o warto$ciach. Wykorzystujemy go najczgsciej, gdy rozmawiamy z kim§ obcym, z kim§ mato zna-
nym lub z kim§, przed kim nie chcemy sig¢ odstoni¢. W takiej rozmowie nie ujawniamy siebie, a jedynie opisujemy
fakty z zewngtrznego $wiata. Poziom instrumentalny — rozméwcy przekazuja sobie informacje i/lub instrukcje.
Robig to w sposéb bezposredni, wolny od emocji. Stosujemy go, gdy chcemy u odbiorcy wywotaé okreslone
zachowanie. Poziom afektywny — charakteryzuje si¢ tym, ze ujawnia najbardziej osobiste cechy rozméwcy. Po-
zwala nam na ukazanie naszych emocji, odczué, pogladéw czy subiektywnych ocen. Stosujemy go wéwczas, gdy
z rozméwcg czujemy si¢ bezpiecznie i gdy chcemy, aby poznat on nasz wewnetrzny §wiat.

“ Definiujac réznice migdzy coachingiem a mentoringiem, nalezy zaakcentowaé odrebnos¢ celéw i zadan mentora
oraz trenera. W przypadku mentora jest to wymiana wiedzy, dawanie wsparcia, nauczanie lub doradzanie w per-
spektywie celu, ktérym jest rozwdj kariery lub doskonalenie zycia osobistego. Zadaniem coacha jest natomiast
aktywizacja w pewnym obszarze dziafania, koncentrujgca si¢ na szybkim uzyskiwaniu efektéw. Obszary tych
dziatai cze$ciowo si¢ pokrywaja, jednak to rozréznienie wydaje si¢ korzystne. Mentor jest przewodnikiem, do-
radcg i konsultantem na réznych etapach kariery. Pomaga rozwigzywac problemy osobiste i rozwija¢ kompetencje
psychologiczne: samo§wiadomo$¢ (samo$§wiadomo$¢ emocjonalna, adekwatna samoocena, pewnos¢ siebie), sa-
mokontroleg (samokontrola emocjonalna, otwarto$¢, elastycznos¢, nastawienie na sukces, inicjatywa, optymizm).
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,,Zbyt diugie wychwalanie ,,macho” zarzqdzania jako jedynego sposobu
prowadzenia spraw stawialo kobiety w niekorzystnej sytuacyi, gdyz oceniano
7Je wedlug meskich kryteriow. Bylo to nieprawdopodobne marnowanie
talentow — cos, na co biznes nie moze sobie dtuzej pozwolic”.

John Collins, byly szef koncernu Stella w Wielkiej Brytanii

VI. REKOMENDACJE
I WNIOSKI

ytuacja bezrobotnych kobiet na rynku pracy jest specyficzna 1 znacznie

trudniejsza niz sytuacja bezrobotnych mezczyzn. Kobiety maja mniej
szans na znalezienie pracy. Nie wynika to z dyskryminacji kobiet, lecz z obiek-
tywnych przesianek, ktore regulujg funkcjonowanie lokalnych rynkéw pra-
cy. Chcac skutecznie rozwigzywac problemy bezrobotnych kobiet, stuzby
zatrudnienia powinny wypracowaé metody uwzgledniajace pozycje kobiety
we wspolczesnym spoleczenstwie oraz jej role w rodzinie i Srodowisku lo-
kalnym. Z obserwacji treneré6w zatrudnienia wspieranego wynika, ze wbhrew
tzw. obiegowym opiniom, znacznie wiekszy niz oczekiwano odsetek kobiet
chce pracowac. Zadaniem stuzb zatrudnienia jest udzielenie im pomocy w re-
alizacji tych zamierzen. Ponadto do$§wiadczenia projektu ,,ABC Gospodarki
Spotecznej” przyniosly wiele innych interesujacych informacji, ktérych wyko-
rzystanie moze uczynic¢ bardziej skutecznym funkcjonowanie urzedoéw pracy
oraz innych podmiotow rynku pracy, ktore zajmuja sie aktywizacja spoleczng
oraz zawodowa osob bezrobotnych. Konkludujac: zadaniem tych instytucji jest
wiec stworzenie takich preferencji, aby w optymalny sposob zlagodzi¢ skutki
diugotrwalego bezrobocia, w tym bezrobocia kobiet.

Co robia kobiety pozbawione pracy? Zajmuja sie domem i dzie¢mi, szu-
kaja pracy, pracuja dorywczo, mysla, skad wzia¢ pienigdze, martwig sie i pla-
cza. Bezrobotni mezczyzni natomiast handluja, pracuja dorywczo, szukaja
pracy, pija alkohol, kradng lub nic nie robia. Powyzsze stereotypy funkcjonu-
jace w spoleczenstwie ksztaltujg biernie — pozytywny wizerunek bezrobot-
nej kobiety 1 aktywnie — negatywny wizerunek bezrobotnego mezczyzny.
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Wedtug Eugenii Mandal z Instytutu Slaskiego zaprezentowane stereoty-
py odzwierciedlaja przekonanie, ze bezrobocie jest niedobre dla mezczyzn,
a malo szkodliwe dla kobiet.*” Poglad taki, cho¢ — jak wykazaly doSwiad-
czenia trenero6w zatrudnienia wspieranego — nieprawdziwy (kobiety po-
dobnie jak mezczyzni bole$nie przezywaja problemy finansowe i obnizenie
standardu zycia, a takze poczucie malej wartoSci 1 izolacje spoleczng), jest
powszechny takze wérod pracodawcow. W zglaszanych do urzedéw pracy
ofertach kilkakrotnie wiecej jest ofert dla mezczyzn niz dla kobiet. Takze
oferty prac interwencyjnych adresowane sa gtownie do mezczyzn. PleC za-
tem staje sie czynnikiem ograniczajacym mozliwoSci opuszczenia populacji
bezrobotnych, tym bardziej ze w spoleczenstwie panuje takie przekonanie,
iz kiedy brakuje pracy, mezczyzni maja do niej wieksze prawo niz kobiety.

Przedstawiona w niniejszym opracowaniu metodologia pracy z Kklient-
kami jest precyzyjna. Rozlozona w czasie 1 dostosowywana kazdorazowo
do aktualnych potrzeb beneficjenta. Stosowanie naprzemiennie sesji in-
dywidualnych 1 sesji grupowych powoduje zwielokrotnienie pojedynczych
sukcesOw, sprzyja pozytywnemu nastawieniu do nowych zadan 1 wyzwan
w postaci samodzielno$ci w poszukiwaniu zatrudnienia. Dobre efekty przy-
nosi mozliwo$¢ kontaktu telefonicznego z trenerem na kazdym etapie pracy
1 0 kazdym czasie. Wplywa to dobitnie na poczucie bezpieczenstwa klien-
tow. Majg bowiem do dyspozycji fachowca — osobe, ktora im sprzyja i moze
wesprzeé w sytuacji wystepujacych przeszkod czy klopotow.

Waznym elementem procesu wspoéipracy pomiedzy trenerem zatrudnie-
nia wspieranego a klientem jest wiasciwy dobor trenera zatrudnienia wspie-
ranego. Trener zatrudnienia wspieranego powinien, opro6cz wymienionych
w opracowaniu cech charakteru 1 umystu, posiada¢ swego rodzaju chary-
zme. Nie bez wplywu na efekt wspolpracy jest wiek trenera — im miodszy,
tym trudniej mu dotrze¢ do probleméw Kklientki. Czesto klienci odrzucaja
trenera, nie wierzac w jego doSwiadczenie, wiedze moze nie merytoryczna,
ale zyciowa. Przy takiej postawie zdarza sie, ze nie realizujg postawionych
im zadan. Problemem jest tez pte¢ — moze dziala tutaj stereotyp kobieta
—matka — doradczyni 1 wlasciwie w tym zawodzie trenera kobiety ciesza sie
wiekszym zaufaniem i checig wspolpracy.

Podczas realizacji dzialan projektowych wykorzystano ,,Kwestionariusz
oczekiwan”, ktory postuzyt do pomiaru przekonan i postaw klientek zwig-
zanych z poszukiwaniem zatrudnienia, oraz opracowane na potrzeby pracy
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z klientami narzedzia wspomagajace ocene rozmowy indywidualnej, a takze
narzedzia do zbudowania, jak i przebiegu procesu grupowego.

Przedstawiony model pracy trenera zatrudnienia wspieranego z kobie-
tami moze by¢ wykorzystywany w instytucjach, organizacjach, urzedach
pracy przez doradcow zawodowych, lideréw klubu pracy oraz pracownikow
pomocy spolecznej, badz organizacji pozarzadowych. Omawiany model sta-
wia na aktywizacje poprzez prace wlasng (zadania, dzialania) klienta, w mysl
zasady, ze to klient jest odpowiedzialny za dziatania lub brak dzialan i co za
tym idzie, za sukces lub jego brak przy jednoczesnym wsparciu instytucjo-
nalnym 1 personalnym trenera zatrudnienia wspieranego.

Od kilku lat projekty wspoétfinansowane z Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego z pewnoSciag wplywajg na rzecz poprawy sytuacji kobiet na rynku
pracy. Sa one efektywne w dwoch wymiarach. Wymiar pierwszy — wezszy
— dotyczy grupy osob bezposrednio uczestniczacych w projektach. Waz-
niejszy jest jednak wymiar drugi, ktory niekoniecznie musi dawac natych-
miastowe rezultaty — jest nim zmiana $wiadomoSciowa. Ciggle mowimy
o problemach zwigzanych z obecnoscia kobiet na rynku pracy, usilujemy
znalez¢ ich rozwigzania 1 mozna dostrzec zauwazalne zmiany w sposobie
mysSlenia o statusie kobiet na rynku pracy. Na poczatku nietatwo bylo na-
wet o tym mowié, bo wydawalo sie, ze jak jest trudny rynek pracy i ro$nie
bezrobocie, to naturalne jest, ze dotyka ono w wiekszym stopniu kobiet.
Teraz, gdy méwimy o rownym statusie kobiet 1 mezczyzn, to coraz rzadziej
pojawia sie uSmiech, ze jest to problem wymySlony przez feministki czy
osoby nadwrazliwe lub uczulone na sprawy kobiet, a wiec problem, ktory
jest wazny jedynie dla okreslonych grup osob. Pojawia sie coraz wiecej zro-
zumienia dla postrzegania tej kwestii jako elementu funkcjonowania ryn-
ku pracy 1 wspoélczesnego spoleczenstwa. Ta zmiana w sposobie mys$lenia
jest bardzo optymistyczna.

4 Mandal E., Seksizm a rynek pracy. Negatywne stereotypy a praca zawodowa kobiet, (w:) Rynek Pracy, nr 8,1998, s. 57.
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Nalezy z pelnym uznaniem przyjac kolejng inicjatywe ,,Model pracy trenera
zatrudnienia wspieranego z osobami majgcymi trudnosci z pogodzeniem zycia
zawodowego z rodzinnym”. Z perspektywy kilkunastu lat pracy, w Urzedzie
Pracy i prowadzenia Stowarzyszenia Pomocy Niematerialnej ,,Szansa”, ktore
tez w swoich dzialaniach zajmuje si¢ rynkiem pracy mozna stwierdzic, ze na
tym polu — pomocy w aktywizacji zawodowej dla grup defaworyzowanych robi
sig duzo, ale moim zdaniem brak tu systemowej wspolpracy pomiedzy instytu-
cjami 1 organizacjami udzielajgcymi wsparcia.(...) Wymieniona w opracowa-
niu strategia promocyjna wykorzystana w procesie vekrutacyi opierala sie na
zaangazowaniu w projekt wielu instytucyi, organizacyi i jednostek, gdzie prze-
bywajqg lub majq z nimi kontakt potencjalni beneficjenci. Dzigki tej voznorod-
nosci podmiotowej z mozliwosci skorzystania z pomocy projektowej mialy osoby
zarowno zarejestrowane w urzedach pracy, korzystajgce ze wsparcia pomocy
spolecznej, jak rowniez bedgce klientami dzialan organizacyi pozarzgdowych.
10 dosc szerokie spektrum pozwolito unikngc bledu rekrutacji grup o bardzo
zblizonych lub identycznych problemach.

Elzbieta Liwosz, aktywny praktyk stuzb zatrudnienia, wspotautorka
programu i podrecznika dla lideréw klubow pracy
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10, co odroznia model pracy TZW od pracy pracownika socjalnego i doradcy,
to jego kompleksowosc i calosciowe podejscie do problemu bezrobocia kobiet.
Moim zdaniem model ten wpisuje si¢ w podejscie ,,socjalno-ekologiczne” pro-
mowane w pracy socjalnej, w ktorym podkresla si¢ znaczenie w rozwigzywaniu
problemow spolecznych i jednostkowych klientow instytucji pomocowych, tzw.
przestrzeni socjalnej, czyli srodowiska naturalnego, kulturowego i spolecznego.
W dgzeniu do profesjonalizacyi doskonalimy metody i standardy pracy tak, aby
nadawaly sig do skuteczniejszego rozwigzywania problemow z jakimi przycho-
dzi nam sig zmierzyc, wykonujgc nasz zawod. Im bardziej te metody sq ade-
kwatne do problemow tym bardziej profesjonalne. Uwarunkowania bezrobocia
kobiet, jak widac, sq bardzo zlozone. Mozemy ich szukac zarowno w sferze
spolecznej, kulturowej, osobowosciowej, jak i ekonomicznej. Swiadomosé tego
powinna sklaniac nas do poszukiwania nowych, skuteczniejszych metod pracy
uwzgledniajgcych zwiqzki przyczynowo-skutkowe pomiedzy fenomenami i po-
ziomami zycia spolecznego. (...) Model TZW wmoglby by¢ wykorzystany jako
propozycja programowa w ksztalceniu na specjalizacyi I stopnia w zawodzie
pracownik socjalny. Stuchacze realizujqcy te sciezke rozwoju zawodowego, jakg
Jest zdobywanie stopni specjalizacyi, tzw. pierwszego i drugiego, w zawodzie, od
lat postulujq zmiany w zakresie programu nauczania. Jako przewodniczgca
Regionalnej Komisji Egzaminacyjnej ds. stopni specjalizacji w zwodzie pra-
cownik socjalny w Krakowie, widze ogromng potrzebe wltasnie takiego specja-
listycznego szkolenia dla kandydatow.

Jadwiga Pauli, wieloletni praktyk pomocy spotecznej,
certyfikowany Coach ICC

»Model pracy trenera zatrudnienia wspieranego z kobietami” — opracowany
przez Wojewodzki Urzqd Pracy w Krakowie — stanowi kompleksowq, nowator-
skq 1 praktycznie uzyteczng propozycje dziatan, opartq na precyzyjnej metodo-
logii pracy z klientami, jakimi sq diugotrwale bezrobotne kobiety. Znakomicie
wpisuje sig w oczekiwania 0sob diugotrwale bezrobotnych, w szczegolnosci ko-
biet, ktorych sytuacja na otwartym rynku pracy i aklywizacja zawodowa jest
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szczegolnie trudna ze wzgledu na roznorodne czynniki spoteczno-kulturowe,
ktore szeroko zostaly zaprezentowane w opisie projektu. Innowacyjne zastoso-
wanie metod coachingu w pracy TZW przeklada sig¢ na efektywnosc modelu,
otwiera nowy obszar doswiadczen w zyciu diugotrwale bezrobotnych, stajq sig
oni bowiem decydentami w swoim zyciu, majq czesto po raz pierwszy okazje
okreslic wlasne cele, wizje zycia, jakiego chcq 1 pragng, oczekuje sig od nich
podejmowania decyzji, wziecia odpowiedzialnosci za swoj los, pracuje nad
zmiang negatywnych przekonan o sobie 1 mozliwoscig podjecia zatrudnienia,
buduje poczucie wilasnej wartosci w oparciu o wlasng skutecznosc.

Anna Syrek-Kosowska, psycholog, terapeuta,
certyfikowany Coach ICC
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