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Wprowadzenie

Spadek bezwzglednych rozmiaréw populacji ludnosci zdolnej do
pracy i zmiany jej struktury wedtug wieku wobec duzego zapo-
trzebowania na prace powoduja konieczno$¢ aktywizacji zawodo-
wej bezrobotnych i biernych zawodowo w starszym wieku. Osoby
starsze s3 w mniejszym stopniu zagrozone utratg pracy, ale gdy
staja sie bezrobotnymi, majg znikome szanse na ponowne zatrud-
nienie. Rzadko kiedy osobom w wieku 50+ udaje si¢ samodzielnie
znalez¢ prace tradycyjnymi kanatami rekrutacyjnymi. Taka sytu-
acja ma zwigzek z istnieniem okreslonych barier wptywajacych
na zatrudnialno$¢ starszych bezrobotnych, zaréwno barier indy-
widualnych, jak i wystepujacych po stronie pracodawcow. Wska-
zuje si¢ m.in. na funkcjonujace wéroéd pracodawcéw stereotypy
dotyczace bezrobotnych 50+, deficyty kompetencyjne, zly stan
zdrowia oraz slaba motywacj¢ do podjecia pracy i zmiany swojej
sytuacji.

Osoby starsze borykaja si¢ ze szczeg6lnymi trudnosciami na
rynku pracy, mimo ze czesto ze wzgledu na bogate doswiadcze-
nie zawodowe czy wysoki poziom kwalifikacji specjalistycznych
s3 postrzegane jako warto$ciowi pracownicy. Zgodnie z teoria
kapitatu ludzkiego ten rodzaj kwalifikacji, potrzebnych zazwy-
czaj w konkretnym przedsigbiorstwie, zwigksza stopien zaleznosci
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pracownika od danej firmy. W sytuacji bezrobocia zalety star-
szego pracownika na rynku pracy tracg na znaczeniu, poniewaz
bardzo czesto ten specyficzny kapital nie jest przydatny dla wielu
innych potencjalnych pracodawcéw. Oznacza to, Ze osoby starsze,
ktdre straca prace, maja duzo wigksze problemy z jej znalezieniem
niz bezrobotni z mtodszych grup wiekowych. Sa wiec zagrozo-
ne bezrobociem dlugookresowym, a aktywizacja dlugotrwale
bezrobotnych 50+ nie jest zadaniem atwym. Proces aktywizacji
zawodowej starszych bezrobotnych wymaga ciagu stopniowo po-
dejmowanych i wzajemnie uzupelniajacych si¢ dziatan, dostoso-
wanych do indywidualnych potrzeb, jak réwniez wykorzystania
niestandardowych form wsparcia.

Wirdd specyficznych cech aktywizacji spoleczno-zawodowej
bezrobotnych 50+ decydujace znaczenie ma odpowiedni, wczesny
moment, w ktérym podejmuje si¢ dzialania wobec bezrobotnych,
oraz intensywnos¢ tych dzialan. W procesie aktywizacji starszych
bezrobotnych propaguje si¢ wykorzystywanie bardzo réznorod-
nych ustug i instrumentéw, ktére mozna elastycznie dobiera¢
w zalezno$ci od potrzeb i oczekiwan osé6b poszukujacych zatrud-
nienia. Zaleca sie rdwniez otwarto$¢ na niestosowane dotad dzia-
tania, czy wrecz eksperymentowanie i testowanie ich na starszych
bezrobotnych. Wazne jest tez dopasowanie tych instrumentéw do
potrzeb regionalnych i lokalnych rynkéw pracy.

Proces aktywizacji zawodowej starszych bezrobotnych nasu-
wa takze pytania o dobdr, adekwatnos¢ i mozliwosci instrumen-
tow polityki rynku pracy. Nakreslajac zadania polityki rynku pra-
cy w stosunku do bezrobotnych oséb starszych, trzeba najpierw
zadac pytanie, za pomocg jakich instrumentéw mozna skutecznie
oddzialywac na ten segment rynku pracy. W gruncie rzeczy nie
istnieje jedna ogdlna i wiazaca odpowiedz, gdyz w pierwszej ko-
lejnosci nalezy zdefiniowa¢ problemy, ktore w zakresie aktywiza-
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cji zawodowej 0s6b starszych powinny zosta¢ rozwiazane. Trzeba
takze ustali¢ przyczyny negatywnych zjawisk i dobra¢ instrumen-
ty, ktére bedg im przeciwdziatac.

W naszym kraju w coraz wigkszym stopniu widoczne jest
zaangazowanie rzagdu w konstruowanie i realizacj¢ programow
dotyczacych zwiekszania aktywnos$ci zawodowej ludzi starszych.
Mimo podejmowanych dziatan pod koniec 2017 roku na rynku
pracy w Polsce byto 298,5 tys. bezrobotnych w wieku 50+, kto-
rzy stanowili 27,6% ogotu zarejestrowanych bezrobotnych. Jest to
powazne wyzwanie dla urzedéw pracy, ktore maja mate doswiad-
czenie w przeciwdziataniu bezrobociu starszych bezrobotnych.
Dlatego zesp6t Katedry Gospodarowania Zasobami Pracy Wy-
dziatlu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu Mikota-
ja Kopernika w Toruniu podjal probe opracowania innowacyjnej
koncepcji w ramach ponadnarodowego projektu pt. IMPULS 50+.
Strategie aktywizacji zawodowej o0s6b starszych dla publicznych
stuzb zatrudnienia we wspolpracy z Regionalng Dyrekcja Fede-
ralnej Agencji Pracy Berlin-Brandenburg (Bundesagentur fiir
Arbeit Regionaldirektion Berlin-Brandenburg). Ze strony polskiej
w przedsiewzieciu uczestniczyly nastepujace instytucje: Powia-
towy Urzad Pracy dla Miasta Torunia, Fundacja Pro Europa
z siedzibg w Toruniu, Izba Handlowo-Przemystowa w Toruniu
i Przedsigbiorstwo Inwestycyjne Bud-Tech z Torunia.

O wyborze instytucji zagranicznej zadecydowat fakt, ze sytu-
acja na niemieckim rynku pracy od 2005 roku systematycznie si¢
poprawia. Niemcy przeszly droge ,,od chorego cztowieka Europy
do ekonomicznej supergwiazdy” (Dustmann i in. 2014). Do$wiad-
czenia globalnego kryzysu lat 2008-2009 i pdzniejsze wstrzasy
zachodzace w Europie pokazaly, Ze niemiecki rynek pracy jest za-
dziwiajaco odporny na niekorzystne impulsy ptynace z otoczenia.
W koncu 2016 roku stopa bezrobocia w Niemczech ksztaltowa-
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fa si¢ na poziomie 4,1% i byla jedng z najnizszych wérod krajow
rozwinietych. Nalezy podkresli¢, ze rozwigzania niemieckie w za-
kresie polityki rynku pracy odznaczaja sie¢ wysoka skutecznoscia,
co jest rezultatem przeprowadzonych w latach 2003-2005 reform
polityki rynku pracy i jej instytucji.

W niniejszej publikacji przedstawiono strategie aktywizacji
zawodowej starszych bezrobotnych dla publicznych stuzb za-
trudnienia, bedaca efektem realizowanego w latach 2016-2018
ponadnarodowego projektu IMPULS 50+. W procesie budowy
strategii zastosowano rozwigzania niemieckie, ktére przyniosty
pozytywne rezultaty w ramach federalnego programu Perspekty-
wa 50 plus — Pakty zatrudnieniowe dla osob starszych w regionach.
Gloéwng ideg tego programu byto stworzenie bodzcow zachecaja-
cych regionalnych i lokalnych aktoréw do zawierania lokalnych
alianséw w celu rozwinigcia i wdrozenia nowych efektywnych
strategii oraz instrumentow trwalej integracji osob starszych dlu-
gotrwale bezrobotnych z regularnym rynkiem pracy. Efekt zatrud-
nieniowy Perspektywy 50 plus byl o 10 punktéw procentowych
wyzszy od przecigtnego w Niemczech dla tej kategorii wiekowej,
a koszty nizsze od przecigtnych w regionie. Sukces ten uzyskano
dzieki zastosowaniu indywidualnego podejscia i niestandardo-
wych rozwigzan zaréwno na etapie diagnozy sytuacji bezrobot-
nego, uczestnictwa w programie, jak i po podjeciu zatrudnienia.

Prezentowana strategia opiera si¢ na indywidualnym po-
dejsciu do potrzeb bezrobotnego (individualised approach, per-
son-centred approach) i wykorzystaniu niestandardowych form
wsparcia. Strategie oparte na indywidualnym podejsciu do bezro-
botnego s3 coraz bardziej popularne i wdrazane w praktyce kra-
jow wysokorozwinietych. Zastosowanie tego podejscia oznacza:

- wczesng, poglebiong diagnoze potencjalu bezrobotnego

i wykorzystanie profilowania;

12
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zapewnienie cigglego wsparcia oraz adekwatnej do okolicz-
nosci i zastosowanej we wlasciwym momencie formy po-
mocy;

podejmowanie interwencji o holistycznym charakterze
w odrdéznieniu od koncentrowania si¢ na jednym wybra-
nym aspekcie zatrudnialnosci, czyli elastyczny, adekwatny
do potrzeb danego bezrobotnego dobér srodkow aktywi-
zacji sposrdd wszystkich ogélnodostepnych instrumentow,
jak i otwartos¢ na dotad niestosowane dzialania - indywi-
dualizacja ustug;

zagwarantowanie czestych kontaktow z jednym, tym sa-
mym doradcg, w tym kontaktéw droga elektroniczna, co
sprzyja zbudowaniu wlasciwej relacji i wzajemnemu zaufa-
niu;

rozwdj podstawowych kompetencji i mozliwo$¢ przeszko-
lenia bez wzgledu na pozostawanie lub nie w zatrudnieniu;
bardziej intensywna pomoc w poszukiwaniu pracy.

Elementami strategii aktywizacji starszych bezrobotnych sg
nastepujace etapy:

1

AN U1 & WD

7.

. Kompleksowa i poglebiona diagnoza potencjalu bezrobot-

nego 50+.

. Badanie kontekstu zatrudnienia bezrobotnego 50+.

. Okreslenie celu integracyjnego.

. Ustalenie indywidualnej strategii aktywizacji.

. Podpisanie umowy z bezrobotnym.

. Realizacja strategii aktywizacji przez bezrobotnego przy

wsparciu doradcy.
Monitoring i ewaluacja.

Opracowang strategie testowano na lokalnych rynkach pra-
cy w wojewddztwie kujawsko-pomorskim o zréznicowanej stopie
bezrobocia. Sposréd grupy powiatéw o dobrej sytuacji na rynku

13



Wprowadzenie

pracy do testowania opracowanego rozwigzania wybrano miasto
Torun, na terenie ktérego w koncu 2016 roku stopa bezrobocia
rejestrowanego wynosila 6,1%. Z grupy powiatéw o trudnej sytu-
acji na rynku pracy wyloniono z kolei miasto Grudziadz o stopie
bezrobocia 13,0%, a z grupy powiatow o szczegdlnie trudnej sytu-
acji na rynku pracy - powiat wloctawski, gdzie stopa bezrobocia
osiggneta 22%. Wyniki testowania strategii sa bardzo obiecujace,
gdyz w trzy miesigce po zakonczeniu udzialu w programie efekt
zatrudnieniowy uksztattowal si¢ na poziomie 53,3%.

Ksiazka sklada si¢ z dziewigciu rozdzialéw, pogrupowanych
tematycznie w trzech wyodrebnionych strukturalnie czgsciach.

W pierwszej czeéci - ztozonej z dwoch rozdzialéw — omoéwio-
no specyficzne cechy indywidualnego podejscia do aktywizacji
zawodowej bezrobotnych 50+. Praktyczng egzemplifikacje tego
zagadnienia zaprezentowano na przykladzie niemieckiego pro-
gramu federalnego Perspektywa 50 plus — Pakty zatrudnieniowe
dla 0sob starszych w regionach.

Elementy innowacyjnej strategii aktywizacji zawodowej
bezrobotnych 50+ zostaly przedstawione w czesci drugiej. Zilu-
strowano w niej metody kompleksowej i poglebionej diagnozy
potencjalu bezrobotnych z uwzglednieniem kontekstu zatrud-
nieniowego. Szczeg6lna uwage zwrocono na innowacyjne formy
wsparcia starszych bezrobotnych. Ponadto podjeto kwestie two-
rzenia indywidualnej strategii aktywizacji.

Ostatnig — trzecig — cze$¢ publikacji poswiecono doswiad-
czeniom z testowania strategii na trzech lokalnych rynkach
pracy o zréznicowanej sytuacji zatrudnieniowej. Scharaktery-
zowano w niej wybrane rynki pracy, opisano przebieg procesu
testowania oraz przedstawiono studia przypadkow. W ostatnim
rozdziale czesci trzeciej zawarto wnioski z testowania wraz z re-
komendacjami.

14
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Opracowanie strategii aktywizacji zawodowej starszych bez-
robotnych wymagalo podjecia wielokierunkowych dziatan zwia-
zanych z jej testowaniem. Pragniemy serdecznie podzigkowa¢ Re-
gionalnej Dyrekcji Federalnej Agencji Pracy Berlin-Brandenburg
za przychylne stanowisko wobec tego przedsigwzigcia, doradcom
zawodowym z urzedéw pracy w Toruniu, Wloctawku i Grudzig-
dzu za nieoceniong pomoc, a Fundacji Pro Europa za praktyczna
realizacje procesu testowania.

Mamy nadzieje, ze niniejsze opracowanie przyczyni si¢ do po-
glebienia wiedzy na temat instrumentarium umozliwiajacego po-
wrot starszych bezrobotnych na rynek pracy i wskaze publicznym
stuzbom zatrudnienia kierunki dziatan pozwalajace na aktywiza-
cje ich potencjalu. Publikacje te dedykujemy przede wszystkim
osobom zwigzanym z instytucjami rynku pracy, a takze specjali-
stom do spraw personalnych i konsultantom.

Autorzy






Cze$SC I

Nowa koncepcja
aktywizacji zawodowej
starszych bezrobotnych
w praktyce niemieckiej






Rozpziat 1

Specyficzne cechy
indywidualnego podejécia
do aktywizacji zawodowej

starszych bezrobotnych

1.1. Istota indywidualnego podejscia

Podjecie zagadnienia bezrobocia oséb w starszym wieku wy-
maga uzyskania odpowiedzi na pytanie, czy i w jakim stop-
niu - bioragc pod uwage zasygnalizowane we wprowadzeniu
problemy - konieczne jest zastosowanie w procesie aktywizacji
bezrobotnych o0séb starszych specjalnego podejscia (European
Commission 2012a) opracowanego z mysla o tej grupie bezrobot-
nych (target group approach). Teoretycznie rzecz ujmujac, polega
ono na wyréwnywaniu szans na rynku pracy oséb wywodzacych
sie z grup problemowych poprzez zapewnienie im fachowej opie-
ki ze strony doradcow specjalnie przeszkolonych do pracy z okre-
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Rozdziat 1. Specyficzne cechy indywidualnego podejscia do aktywizacji zawodowej...

$long kategorig klientéw oraz oferowanie im specyficznych ustug
i instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy, ktére nie sg do-
stepne dla pozostatych bezrobotnych. Ustugi i instrumenty prze-
waznie kieruje si¢ do grupy ryzyka hurtem (grupa), nie w sposéb
zindywidualizowany. Zwolennicy takiego podejscia argumentuja,
ze ze wzgledu na gorsze polozenie okreslonej grupy bezrobotnych
wobec pozostalych bezrobotnych niezbedne wydaje si¢ jej spe-
cjalne potraktowanie i uprzywilejowanie. Ma temu stuzy¢ szerszy
zakres i wigksza intensywno$¢ oferowanej pomocy oraz zapew-
nienie specjalnych instrumentdw, ktére beda skutecznie przeta-
mywac bariery w zatrudnieniu.

Alternatywna koncepcje stanowi, zyskujace coraz wigksza
popularnos¢, podejscie indywidualne (individualised approach).
Opiera si¢ ono na dziataniach bardziej proaktywnych, obejmuja-
cych wczesng identyfikacje potrzeb i probleméw osob poszuku-
jacych pracy za pomoca metod profilowania oraz tworzenie in-
dywidualnych strategii aktywizacji, zawierajacych oferte wsparcia
»uszytego na miar¢” i zaspokajajacego konkretne potrzeby bezro-
botnych w zakresie przywracania ich do sfery zatrudnienia (Euro-
pean Commission 2012b). Elementami pomocy moga by¢ zatem
réznorodne ustugi i instrumenty dopuszczone prawnie i mozli-
we do zastosowania przez publiczne stuzby zatrudnienia wobec
kazdego bezrobotnego. Podejscie to nie przewiduje tworzenia
specjalnego zestawu instrumentéw czy tez korzystania z nich na
duzo lepszych warunkach przez okreslone kategorie bezrobot-
nych, np. wydluzone okresy uczestnictwa w pracach interwencyj-
nych dla bezrobotnych 50+. Zaklada natomiast wybor — sposrod
wszystkich dostepnych srodkéw - takich, ktére beda skutecznie
eliminowa¢ bariery podjecia zatrudnienia przez konkretnego
bezrobotnego. Oznacza to, ze w procesie aktywizacji opartym na
indywidualnym podej$ciu mozna zastosowa¢ wszystko, co jest

20



1.1. Istota indywidualnego podejscia

prawnie dopuszczone, pod warunkiem, ze w pelni uzasadnia to
sytuacja bezrobotnego. Zastosowanie indywidualnego podejscia
umozliwia personalizacje $ciezek aktywizacji zawodowej bezro-
botnych.

Tabela 1.1. Podejscie zorientowane na grupy ryzyka a podejécie indywi-
dualne w aktywizacji bezrobotnych - gtéwne réznice

Podejscie zorientowane Podejscie indywidualne

na grupy ryzyka (target group approach) (individualised approach)

- specjalnie przeszkoleni i wytypowani | -brak specjalnych doradcéw klienta
wylacznie do pracy z okreslong grupa pracujacych wylacznie na potrzeby
ryzyka doradcy klienta okreslonej grupy problemowej

- zalozenie homogenicznego charakteru | - uwzglednienie heterogenicznosci gru-
grupy problemowe;j py ryzyka

- standardowa procedura przewidziana | - elastycznoé¢, indywidualne strategie
dla danej grupy ryzyka aktywizacji

- brak poglebionej analizy indywidual- | - wspolpraca zjednym i tym samym do-
nych potrzeb klienta radcg klienta przez caly okres aktywi-

- specjalne instrumenty aktywnej polityki zacji — obligatoryjnie
rynku pracy badz korzystniejsze warun- | - poglebiona i kompleksowa diagnoza
ki ich zastosowania przewidziane wy- potencjalu bezrobotnego
tacznie dla grupy ryzyka - wykorzystanie profilowania

- stygmatyzacja - brak specjalnych instrumentéw aktyw-

- utrwalanie stereotypow  dotyczacych nej polityki rynku pracy skierowanych
okreslonej grupy ryzyka do okreslonej grupy ryzyka

- mozliwa dyskryminacja i negatywny | - mozliwos¢ elastycznego doboru $rod-
wplyw na bezrobotnych z innych grup kow aktywizacji adekwatnie do po-
ryzyka trzeb danego bezrobotnego spoérod

- niskie efekty zatrudnieniowe wszystkich ogoélnodostepnych instru-

mentéw — indywidualizacja ustug
- réwnos$¢ szans i brak dyskryminacji
- wyzsze i trwalsze efekty zatrudnieniowe

Zrodlo: opracowanie wlasne.
Z opracowan przygotowanych przez Komisje Europejska

wynika, ze podejscie indywidualne stosuje si¢ m.in. w Austrii,
Niemczech, Holandii, Francji, Estonii, Wielkiej Brytanii, Repu-
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blice Czeskiej czy na Wegrzech (European Commission 2011).
Szczegotowa analiza poszczegolnych krajowych rozwigzan w za-
kresie aktywizacji bezrobotnych 50+ nakazuje jednak sadzi¢, ze
ze wzgledu na nieco odmienne rozumienie pojecia indywiduali-
zacji oferowanych bezrobotnym ustug i instrumentdw jej stopien
jest w krajach Wspdlnoty mocno zréznicowany. Poza tym kwestig
odrebna pozostaje pytanie, czy podejscie indywidualne jest stoso-
wane w publicznych stuzbach zatrudnienia na ogélnych zasadach
wobec wszystkich bezrobotnych bez wzgledu na przynaleznos¢
do okreslonej kategorii, czy tylko wobec bezrobotnych z grupy ry-
zyka, np. bezrobotnych 50+.

Przedstawiciele publicznych stuzb zatrudnienia zgodnie
stwierdzajg, ze indywidualne podejscie w poréwnaniu ze stan-
dardowg $ciezka aktywizacji podporzadkowang potrzebom danej
grupy ryzyka znacznie lepiej sprawdza si¢ w przywracaniu bez-
robotnych o0s6b starszych do zatrudnienia. W wiekszosci krajow
europejskich w publicznych stuzbach zatrudnienia nie funkcjonu-
ja specjalnie przeszkolone grupy doradcéw klienta, ktérych zada-
niem jest wylacznie praca z bezrobotnymi 50+ (European Com-
mission 2012b). Stosujac w procesie aktywizacji bezrobotnych
50+ indywidualne podejscie oraz majac na uwadze jakos¢ i sku-
tecznos¢ oferowanej pomocy, warto jednak zadba¢ o racjonalny
naklad pracy doradcy, oznaczajacy okreslong liczbe bezrobotnych
przypadajacych na jednego pracownika publicznych stuzb zatrud-
nienia. Pozwala to zbudowac¢ bliska relacje doradcy z klientem
i przyspieszy¢ proces reintegracji z rynkiem pracy.

Nawigzujac zatem do pytania postawionego na poczatku tego
rozdziatu, mozna zdecydowanie powiedzie¢, ze aktywizacja bez-
robotnych osob starszych nie wymaga zastosowania specjalne-
go, ukierunkowanego na t¢ grupe¢ ryzyka podejscia. Wprawdzie
pracownicy publicznych stuzb zatrudnienia zgodnie przyznaja,
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ze pewne problemy w wiekszym stopniu dotykaja starszych bez-
robotnych, np. pogorszenie stanu zdrowia, dezaktualizacja kwali-
fikacji, zniechecenie i demotywacja, nie mozna jednak ich przy-
pisywa¢ wylacznie tej kategorii bezrobotnych. Praktyka pokazuje
réwniez, ze im wieksze przywileje w polityce rynku pracy przy-
znaje si¢ okreslonej grupie ryzyka, tym bardziej utrwala si¢ nega-
tywne stereotypy dotyczace tej grupy bezrobotnych, co utrudnia
tym samym podjecie i utrzymanie zatrudnienia. Z drugiej strony,
przyjecie nieco korzystniejszych warunkow zastosowania nie-
ktérych instrumentéw polityki rynku pracy wobec np. starszych
bezrobotnych czy tez zwiekszenie puli srodkéow na aktywizacje tej
grupy nie musi od razu oznaczac, ze jest to specjalne podejscie
wyréznione ze wzgledu na wiek.

1.2. Wykorzystanie indywidualnego podejscia
przez publiczne stuzby zatrudnienia w Polsce

Rozpatrujac przyjete w Polsce rozwigzania w zakresie aktywiza-
cji zawodowej bezrobotnych, ktore reguluje Ustawa o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, mozna zaobserwowac
stopniowe odchodzenie od podejicia zorientowanego na grupy
ryzyka i coraz powszechniejsze stosowanie podejscia indywi-
dualnego. Swiadczy o tym wprowadzenie do praktyki dziatania
urzedu pracy profilowania wyznaczajacego zakres dostepnej dla
bezrobotnego pomocy, istnienie obowiazku przygotowania in-
dywidualnego planu dziatania nie p6zniej niz w terminie 60 dni
od ustalenia profilu pomocy dla kazdego bezrobotnego, brak spe-
cjalnych doradcéw pracujgcych wylacznie z klientem 50+, zmia-
na brzmienia art. 49 wspomnianej ustawy ograniczajaca zakres
specyficznej pomocy adresowanej tylko do grup bezrobotnych
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znajdujacych sie w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy. Funkcjo-
nuja wprawdzie instrumenty powiazane z wiekiem 50+, badz tez
instrumenty, w przypadku ktérych przewidziano korzystniejsze
warunki ich stosowania wobec starszych bezrobotnych, nie musi
to jednak oznacza¢ specjalnego podejscia uwzgledniajacego wiek
pracownika, tym bardziej ze zakres specjalnych instrumentéw
skierowanych do tej grupy bezrobotnych - jak stwierdza Elzbieta
Krynska - jest nader ubogi i z pewnoscia niewystarczajacy (Kryn-
ska 2015). Bezrobotni 50+ moga liczy¢, poza ogélnodostepnymi
dzialaniami okres§lonymi w rezultacie profilowania, na pierw-
szenstwo udzialu w programie specjalnym, wsparcie zatrudnienia
przez dofinansowanie kosztow jego wynagrodzenia, specjalne wa-
runki udziatu w pracach interwencyjnych.

Stuzby zatrudnienia nie majg jednak mozliwosci realizowania
w pelni indywidualnego podejscia, gdyz w ustawie trudno dopa-
trzy¢ si¢ instrumentéw o charakterze innowacyjnym, a ponadto
brakuje w niej rozwigzan prawnych pozwalajacych na bardziej
elastyczny sposéb dziatania urzedéw pracy, umozliwiajacy petna
indywidualizacje¢ oferowanych bezrobotnym 50+ ustug i instru-
mentow rynku pracy. Teoretycznie taka mozliwos¢ daja jedynie
programy specjalne, lecz jak pokazuje praktyka, s one rzadko or-
ganizowane przez publiczne stuzby zatrudnienia. Deficyty - jak
podkreslaja pracownicy urzedéw pracy — wystepuja rowniez w za-
kresie metod prowadzenia doradztwa, brakuje profesjonalnych
narzedzi do przeprowadzania poglebionej analizy potencjatu i ba-
dania kompetencji zawodowych.

Lektura opracowania pt. Jak wspieraé skutecznie? Dobre prak-
tyki w zakresie aktywizacji zawodowej 0sob 50+ (Dobre praktyki...
2015) dostarcza jednak pozytywnych przykltadéw aktywizowania
starszych bezrobotnych w sposéb niestandardowy i innowacyj-
ny m.in. przez publiczne stuzby zatrudnienia w ramach projek-
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tow finansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego, jak
i programoéw specjalnych. W wielu opisywanych projektach pod-
kresla si¢ przede wszystkim potrzebe zastosowania zindywidu-
alizowanego podejscia, podjecia kompleksowych dzialan, w tym
przeprowadzenia gruntownej diagnozy obejmujacej kompetencje
zawodowe, spoleczne i zdrowotne, jak i wykorzystania niestan-
dardowych form aktywizacji, takich jak indywidualny coaching,
konsultacje medyczne, ustugi w zakresie poprawy wizerunku,
opieka mentora po podjeciu zatrudnienia oraz nawigzanie bliskiej
wspolpracy z pracodawcami na wczesnym etapie aktywizacji bez-
robotnych 50+, np. poprzez jobscouting (Model JOBfirmy... 2014).






Rozpziat 2

Doswiadczenia niemieckie -
program Perspektywa 50 plus

2.1. Osoby starsze na rynku pracy

Niemiecki model spolecznej gospodarki rynkowej jest zwigzany
z instytucjonalng obudowg rynku pracy. Ksztaltuja ja takie roz-
wigzania, jak (Moszynski 2016):

- autonomia taryfowa pracodawcow i zwigzkéw zawodowych

zagwarantowana w Konstytucji RFN,

- zasada wspolstanowienia,

- ustawodawstwo chronigce prawa pracownicze,

- ubezpieczenia na wypadek bezrobocia,

- federalny podmiot odpowiedzialny za polityke zatrudnienia

i rynku pracy.

W odniesieniu do rynku pracy istotne jest tworzenie przez
panstwo warunkoéw sprzyjajacych rozwigzywaniu przez part-
neréw spotecznych mozliwie szerokiego zakresu spraw, zgodnie
z zasada subsydiarnosci. Przyktadem moze by¢ system taryfowy,
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w ramach ktdrego partnerzy negocjuja warunki pracy i placy,
a panstwo probuje stabilizowac i chroni¢ jego autonomieg.

Globalny kryzys lat 2008-2009 i pozniejsze wstrzasy zacho-
dzace w Europie pokazaly, ze niemiecka gospodarka i jej rynek
pracy sa zadziwiajaco odporne na niekorzystne impulsy ptynace
z otoczenia. W koncu 2016 roku stopa bezrobocia w Niemczech
ksztaltowala si¢ na poziomie 4,1% i byta jedna z najnizszych wéréd
krajéw wysokorozwinietych.

Na sytuacje na rynku pracy duzy wplyw wywarl pakiet reform
Agenda 2010 okreslany réwniez jako ,Hartz IV” od nazwy naj-
wazniejszej ustawy reformujgcej niemiecki model ekonomiczno-
-spoleczny. Z poczatku reforma zostala uznana za nieudang i za
gtéwng przyczyne upadku koalicji rzadzacej SPD i Zielonych.
Dzisiaj jej ocena zaczyna ulega¢ zmianie i coraz wigcej ekonomi-
stow jest zdania, ze obecny sukces Niemiec oraz szybkie odbicie
gospodarcze po recesji w 2009 roku nie bylyby mozliwe bez Agen-
dy 2010.

Wedtug danych niemieckiej Federalnej Agencji Pracy pod ko-
niec 2015 roku umowami o pracg z ubezpieczeniem spotecznym
bylo objetych 9,792 mln 0s6b w wieku od 50 do 65 lat. Oznaczato
to wzrost o 421 tys. 0s6b (4,5%) w stosunku do roku poprzed-
niego. Ten przyrost zostal spowodowany po czgsci zwigkszeniem
udziatu oso6b starszych w ludnosci ogétem i wieksza skfonnosciag
osob starszych do podejmowania pracy. W 2016 roku wskaznik
zatrudnienia os6b w wieku 15-64 lata osiaggnal poziom 57,3%,
podczas gdy w 2006 roku wynosil tylko 47,9%. Jeszcze szybciej
rést wskaznik zatrudnienia oséb starszych: w wieku 55-59 lat
7 45,3% do 59,2%, a w wieku 60-64 lata z 15,6% do 37,5% (Bun-
desagentur fiir Arbeit 2017a).

Wskaznik zatrudnienia osob starszych jest wyzszy we wschod-
niej czg$ci Niemiec niz w cze$ci zachodniej. Wérdd starszych pra-
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cujacych przewazaja mezczyzni - ich udziat w zatrudnieniu oséb
50+ wynosi 55,1%.

Bezrobocie wsrdd niemieckich senioréw maleje. O ile pod
koniec 2015 roku zarejestrowanych bylo 936 tys. oséb w wieku
50+, o tyle w potowie 2016 roku juz tylko 878 tys. W niemieckiej
statystyce do starszych bezrobotnych zalicza si¢ osoby 55+. W tej
grupie wiekowej liczba bezrobotnych zmalata w 2016 roku o 3%
i wyniosta 555 tys. osob. Towarzyszyt temu wzrost aktywnosci za-
wodowej osob starszych i w efekcie stopa bezrobocia oséb star-
szych zmalala o 0,5 pkt. proc., osiagajac poziom 6,8% (Bundes-
agentur fir Arbeit 2017b).

Nalezy podkresli¢, ze mezczyzni stanowig 54,9% populacji
starszych bezrobotnych. Prawie polowa (48,9%) bezrobotnych
50+ pozostaje bez pracy dluzej niz 12 miesiecy, podczas gdy dla
calej populacji bezrobotnych wskaznik ten wynosi tylko 37%.
Wiecej bezrobotnych 0s6b starszych mieszka na terenie Niemiec
Wschodnich (8,4%). Stopa bezrobocia dla oséb w tym wieku
w Niemczech Zachodnich wynosi 5,5%.

Wyniki badania Instytutu Badania Rynku Pracy i Zawodo-
znawstwa (IAB-Stellenerhebung 2014) pokazuja, ze:

- wiecej niz % przedsigbiorstw otrzymata podania o prace od

0s6b 50+,

- 56% przedsiebiorstw zatrudnilo osoby 50+,

- przewazaja pozytywne do$wiadczenia z nowo zatrudniony-

mi osobami 50+,
- o zatrudnieniu os6b 50+ decyduje doswiadczenie zawodowe
i gotowos¢ do podjecia pracy w niepelnym wymiarze czasu,
- pracodawcy preferuja nastepujace formy wsparcia zatrud-
nienia dla starszych bezrobotnych: dotacje ptacowe (36%),
doskonalenie zawodowe (35%) i elastyczne przechodzenie
na emeryture (32%).
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Pomimo wzrostu wskaznika zatrudnienia oséb starszych na
niemieckim rynku pracy nie mozna zauwazy¢ tendencji do po-
lepszania ich szans zatrudnieniowych w przypadku poszukiwania
nowej pracy. Liczne badania dowodza, ze wyzszy wskaznik za-
trudnienia os6b 50+ jest rezultatem wydluzenia okresu zatrud-
nienia w dotychczasowym zakladzie pracy (Brussig, Eggers 2014;
Knuth 2014). Wyniki badan wskazuja, ze osoby starsze tracace
prace maja relatywnie gorsze szanse na zatrudnienie u nowego
pracodawcy niz osoby ponizej 50 lat (Dietz, Walwei 2011). De-
terminantami okreslajagcymi szanse zatrudnieniowe starszych
bezrobotnych s3 przede wszystkim kwalifikacje, przynalezno$¢
branzowa, grupa zawodowa, staz pracy i dlugo$¢ okresu absencji
(Seglen 2016).

Niski udzial starszych pracownikéw w ogoéle przyjmowanych
do pracy w przedsigbiorstwach niemieckich wynika m.in. z tego,
ze niemieckie ustawodawstwo dotyczace ochrony stosunku pracy
jest powiazane z dlugoscig okresu zatrudnienia w danym zakla-
dzie. Wobec tego starsi pracownicy rzadziej szukaja nowego pra-
codawcy.

2.2. Reformy Hartza

Rozwigzania niemieckie w zakresie polityki rynku pracy odzna-
czaja si¢ wysoka skutecznoscia, co jest rezultatem przeprowadzo-
nych w latach 2003-2005 reform polityki rynku pracy i jej instytu-
cji. Punktem wyjscia tych reform byto hasto ,,wspiera¢ i wymagac”
Wprowadzony wowczas pakiet ustaw o nowoczesnych ustugach
na rynku pracy zostal nazwany za ich gléwnym pomystodawca
Hartz I, II, III i IV (Moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt
2002).
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Reformy Hartza mozna okresli¢ mianem ,,rewolucji na raty’,
gdyz wprowadzity one elementy odpowiedzialnosci za los bez-
robotnych i - zgodnie z mottem ,wspiera¢ i wymagac” (fordern
und fordern) — zerwaly z praktyka utrzymywania bezrobotnych
pobierajacych $wiadczenia socjalne bez jakiegokolwiek moty-
wowania do podjecia pracy. Ta polityka jest zblizona do realizo-
wanego w krajach anglosaskich programu okreslanego jako wel-
fare-to-work, ktéry ma na celu wlaczenie do pracy wszystkich
korzystajacych z pomocy panstwa. Oponenci reform Hartza

sg jednak zdania, ze reformy te stanowiag demontaz panstwa so-
cjalnego. Podkreslaja oni, ze — wbrew zapowiedziom - zbyt duzy
nacisk polozono na ,wymagac”, a zbyt maty na ,wspierac”.

Reformy Hartza doprowadzily do zmiany modelu zarza-
dzania publicznymi stuzbami zatrudnienia. Utworzono w nich
zintegrowane zespoly operacyjne i wprowadzono zarzadzanie
poprzez cele. Federalny Urzad Pracy zostal przeksztalcony w Fe-
deralng Agencje Pracy, a urzedy pracy przeszly proces restruk-
turyzacji i przyjely forme agencji pracy (Arbeitsagentur). Po-
wstaly tez centra pracy (job center) zajmujace si¢ bezrobotnymi
niemajgcymi prawa do zasitku dla bezrobotnych.

Agencje pracy sa urzedami podlegajacymi poszczegdlnym
krajom zwigzkowym i odpowiadaja za polityke rynku pracy.
Rozpatrujg one wnioski o zasitek dla bezrobotnych (Arbeits-
losengeld I). Zasilek ten jest wyplacany osobom, ktdre przez
minimum 12 miesiecy oplacaly skladke na ubezpieczenie od
bezrobocia. Oprécz tego do obowiazkéw agencji pracy mozna
zaliczy¢:

- posrednictwo w znalezieniu pracy lub miejsca ksztal-

cenia,

- poradnictwo zawodowe,

- poradnictwo dla pracodawcéw,
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- finansowanie szkolen zawodowych dla bezrobotnych po-
bierajacych zasitek Arbeitslosengeld I,

- wspieranie zatrudnienia subsydiowanego,

- integracja zawodowa 0s6b niepelnosprawnych,

- prowadzenie badan rynku pracy oraz opracowywanie sta-

tystyk,

- obstuga pomocy finansowej z tytulu posiadania dzieci

(Kindergeld).
Bezrobotni, ktorzy utracili prawo do zasitku Arbeitslosen-
geld I, staja si¢ klientami job center. Centra te s zarzadzane przez
powiaty i odpowiadaja za zapewnienie $rodkéw utrzymania
bezrobotnym. Od 2005 roku wyplacane jest im $§wiadczenie Ar-
beitslosengeld IT (ALG II), zwane potocznie ,,Hartz IV”, finanso-
wane z budzetu panstwa niemieckiego. Przystuguje ono osobom
niemogacym zapewni¢ sobie minimum socjalnego ze srodkéw
wlasnych, pracy lub innych §wiadczen ubezpieczeniowych badz
socjalnych. Swiadczenie to powstalo w efekcie potaczenia dwdch
zasitkow: pomocy dla bezrobotnych (Arbeitslosenhilfe) i pomo-
cy spolecznej (Sozialhilfe). Przy ustalaniu prawa do $wiadczenia
brane sa pod uwage dochody i majatek wszystkich 0sob zyjacych
wspolnie z wnioskodawca (malzonek, dzieci, partner zyciowy).
Oproécz tego job center zajmuje si¢ pokrywaniem kosztow ubez-
pieczenia zdrowotnego i pielegnacyjnego oraz zakwaterowania
bezrobotnych. Do jego obowiazkow nalezy tez:
- $wiadczenie ustug zwiazanych ze znalezieniem pracy
i ksztalceniem;

- wyplacanie pomocy finansowej, jesli wysokos¢ zasitku
Arbeitslosengeld I nie pokrywa kosztéw utrzymania;

- $wiadczenie pomocy finansowej, jesli dana osoba nie jest
w stanie pracowac wiecej niz 3 godziny dziennie (np. z po-
wodu ztego stanu zdrowia);
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- $wiadczenie tzw. zapotrzebowania dodatkowego (der Mehr-
bedarf), ktére moze by¢ wyplacane np. w przypadku ciazy,
a takze na wyposazenie pierwszego mieszkania;

- dofinansowywanie kurséw doksztalcajacych dla oséb po-
bierajacych zasitek Arbeitslosengeld II;

- finansowanie poradnictwa dla 0séb uzaleznionych itp.

Aktywne programy zatrudnienia skierowane do bezrobot-
nych w Republice Federalnej Niemiec obejmuja: posrednictwo
i doradztwo zawodowe, szkolenia i doskonalenie zawodowe, $rod-
ki wspierajace podejmowanie pracy i subwencjonowane zatrud-
nienie (Wisniewski 1994; Nadolska 2010). W styczniu 2009 roku
weszla w Zycie ustawa o nowym uksztalttowaniu instrumentéw
polityki rynku pracy (Gesetz zur Neuausrichtung der Arbeits-
marktpolitischen Instrumente), ktorej celem byto:

- scalenie réznych mniej znaczacych instrumentéw w jeden

zapis (paragraf) ustawowy,

- wprowadzenie tzw. budzetu dla posrednictwa pracy i zli-
kwidowanie réznych szczegétowych regulacji w tym za-
kresie,

- stworzenie mozliwosci ,wolnego wspierania” w szczegol-
nych przypadkach w celu elastyczniejszego stosowania in-
strumentow.

Ustawa ta nie zmienila w zasadzie srodkow aktywnej polityki
rynku pracy, a jej tworcy zmierzali jedynie do stworzenia mozli-
wosci ich elastyczniejszego wykorzystania i dostosowania do in-
dywidualnych potrzeb bezrobotnych. Dzieki nowym regulacjom
powstaly lepsze ramy instytucjonalne do szybszych przeptywow
z bezrobocia do aktywnego zatrudnienia. Efektywniejsze posred-
nictwo, uelastycznienie ustug stuzb zatrudnienia, wprowadzenie
elementéw rynkowych i konkurencyjnych, takich jak bony, prze-
niesienie na bezrobotnych wigkszej odpowiedzialnosci za ich los
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i wzbogacenie instrumentarium polityki rynku aktywnymi for-
mami walki z bezrobociem mozna oceni¢ jako krok w dobrym
kierunku.

Stuzby zatrudnienia w Niemczech stosuja model 4PM (Bun-
desagentur fiir Arbeit 2012). Model ten zostal wprowadzony
w 2009 roku i sklada si¢ z czterech faz, okreslajacych strukture
wzajemnych relacji miedzy stuzbami zatrudnienia a poszukuja-
cymi pracy. Stuzby zatrudnienia w Niemczech s3 zobowigzane do
wszczynania procedury analizy potencjalu, mozliwosci i potrzeb
bezrobotnego juz w momencie pierwszego kontaktu z nim. Pozo-
stale etapy modelu 4PM obejmuja:

- okreslenie celu interwencji,

- wybor strategii aktywizacji,

- wprowadzenie i monitoring.

Postepowanie w kazdym etapie opiera si¢ na wynikach uzy-
skanych w poprzedzajacych go fazach. W modelu 4PM przewidu-
je si¢ tworzenie dla kazdego bezrobotnego indywidualnego planu
dzialania, ktéry ma odzwierciedla¢ jego potrzeby i elastycznie
ksztaltowaé $ciezki prowadzace do zatrudnienia. Po okresleniu
celu i wyborze strategii interwencji, gléwnie na podstawie tech-
nicznej ekspertyzy doradcéw i posrednikoéw pracy, strategia ta jest
rozwijana w trakcie indywidualnych, bezposrednich sesji z poszu-
kujacym pracy. Szerokie wsparcie oferuje tu platforma ,wirtual-
nego rynku pracy”. Korzystaja z niej wszystkie podmioty rynku
pracy, w tym stuzby zatrudnienia, pracodawcy, poszukujacy pra-
cy, instytucje szkoleniowe, organizacje pozytku publicznego i pry-
watne firmy rekrutacyjne.

Porozumienie miedzy pracownikiem stuzb zatrudnienia
a poszukujacym pracy przybiera forme pisemna i jest parafowane
przez obie strony umowy. Caly proces konczy si¢ udokumento-
waniem osiggnietych rezultatéw w elektronicznym pliku klienta,
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ktory przed zapisaniem moze jeszcze zosta¢ poprawiony lub uzu-
petniony.

W ramach badania ewaluacyjnego nowych narzedzi wyko-
rzystywanych w modelu 4PM poproszono pracownikéw stuzb
zatrudnienia o ocen¢ ich praktycznosci i wplywu na codzienna
prace z klientem. Pracownicy stuzb zatrudnienia za duza zalete
nowych rozwigzan uznali wieksza przejrzystos¢ krokéw, ktore sg
podejmowane podczas pierwszego wywiadu z bezrobotnym. Pod-
kreslili takze zasadno$¢ stosowania profili i ich wiarygodnos¢. Do
innych korzysci wynikajacych z wykorzystywania w modelu 4PM
rozwigzan informatycznych zaliczyli: mozliwos¢ dzielenia si¢ da-
nymi z innymi pracownikami, standaryzacj¢ krokéw postepo-
wania i zgromadzenie wszystkich waznych informacji w jednym
miejscu. Z drugiej strony jednak pracownicy stuzb zatrudnienia
narzekali na dodatkowe obcigzenie pracg spowodowane narasta-
niem dokumentacji. Informowali tez, Ze obecnie stosowane mo-
dele nie sg wystarczajaco elastyczne, aby pomoc w okresleniu wla-
$ciwej strategii interwencji w przypadku bezrobotnych, ktérych
sytuacja jest bardzo skomplikowana. Zwracali ponadto uwage na
kwestie bezpieczenstwa w zwigzku z ochrong danych wprowadza-
nych do systemu (Konle-Seidl 2010).

W badaniu ewaluacyjnym o opinie poproszono takze bez-
robotnych. Okazalo sie, ze nowe rozwigzania zostaly przez nich
bardzo dobrze przyjete. Po wprowadzeniu modelu 4PM wzrdst
poziom satysfakcji bezrobotnych z uslug swiadczonych przez
stuzby zatrudnienia. Szczegdlnie dobrze oceniana jest jakos¢ za-
wieranych porozumien (Konle-Seidl 2010).

Istnieja empiryczne dowody na to, ze wyzsza czestotliwos¢
spotkan bezrobotnego z pracownikiem stuzb zatrudnienia pro-
wadzi do skrdcenia czasu pozostawania bez pracy. Wyniki pilo-
tazowego projektu wdrozonego w czternastu lokalnych biurach
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pracy w Niemczech wykazaly, ze dzigki systemowi 1 : 70 (70 bez-
robotnych na jednego pracownika stuzb zatrudnienia) przeciet-
ny okres trwania bezrobocia skrocit si¢ o dziesie¢ dni (Hainmue-
ller, Hofmann, Krug, Wolf 2009; Konle-Seidl 2010).

2.3. Program Perspektywa 50 plus i jego efekty

W Niemczech do konca 2007 roku bezrobotni w wieku 58 lat i wie-
cej byli zwolnieni z obowiazku aktywnego poszukiwania pracy, nie
byli uwzgledniani w statystykach i zachowywali prawo do zasitku
dla bezrobotnych az do osiagniecia emerytury w petnej wysokosci
(Dietz, Walwei 2011). Pod koniec 2007 roku z tego prawa korzy-
stalo az ponad 200 tys. 0sob, co negatywnie wptywalo na wielkos¢
wskaznika zatrudnienia. Nalezy podkresli¢, ze do dzisiaj dtugos¢
okresu pobierania zasitku dla bezrobotnych (Arbeitslosengeld I) jest
uzalezniona od wieku bezrobotnego; jednak zgodnie z reformami
Hartza okres jego pobierania zostal skrocony z 32 do 18 miesiecy.

Szerokie dzialania zmierzajace do zwigkszenia aktywnosci
zawodowej starszych bezrobotnych zostaty podjete w 2005 roku
w ramach programu Perspektywa 50 plus — Pakty zatrudnienio-
we dla 0s6b starszych w regionach (Perspektive 50 plus — Beschiifti-
gungspakte fiir Altere in den Regionen). Przedsiewziecie to zostalo
uruchomione na szczeblu federalnym przez Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej i bylo realizowane do 2015 roku. Gléwna
idea programu zakladala stworzenie bodzcow zachecajacych re-
gionalnych i lokalnych aktoréw do zawierania lokalnych alianséw
w celu rozwinigcia i wdrozenia nowych efektywnych strategii oraz
instrumentow trwalej integracji dfugotrwale bezrobotnych w wie-
ku od 50 do 64 lat z rynkiem pracy. Osiagnieciu tego celu miato
stuzyc¢:
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- podjecie skoncentrowanych dziatan dostosowanych do in-
dywidualnych potrzeb bezrobotnych oraz wymagan regio-
nalnych i lokalnych rynkéw pracy,

- poszukiwanie najlepszych rozwiagzan w regionach (dobre
praktyki),

- wypracowanie nowych form wsparcia dlugotrwale bezro-
botnych na szczeblu federalnym.

Program zostal podzielony na trzy etapy programowe. Pierw-
szy etap, realizowany w latach 2005-2007, miat eksperymentalny
charakter. Cechowat si¢ on:

- duza swoboda w ksztaltowaniu instrumentéw wspieraja-
cych zatrudnienie oséb starszych, ktorzy pozostawali $red-
nio 4 lata bez pracy;

- poszukiwaniem nowych form aktywizacji i integracji zawo-
dowej;

- przeniesieniem odpowiedzialnosci za podejmowane dzia-
tania na lokalne podmioty;

- powigzaniem znanych regut z nowymi rozwigzaniami zo-
rientowanymi na regionalne potrzeby oséb starszych diu-
gotrwale bezrobotnych.

W pierwszym etapie zawarto 62 pakty zatrudnieniowe, w kto-
rych uczestniczyly 93 centra pracy i 80 tys. bezrobotnych. W wy-
niku podjetych dzialan ponad 22,5 tys. dlugotrwale bezrobotnych
zostalo zintegrowanych z pierwszym rynkiem pracy.

W drugim etapie w latach 2008-2010 skoncentrowano si¢ na
dalszym rozwoju i konsolidacji projektéw modelowych oraz ich
integracji z regionalng polityka rynku pracy. Ulepszono réwniez
indywidualng opieke nad dlugotrwale bezrobotnymi majacymi
duze problemy ze znalezieniem pracy. Liczba objetych progra-
mem centréw pracy wzrosta do 349 podmiotéw. Uczestniczylto
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w nim az 387 tys. starszych dlugotrwale bezrobotnych. Regularne
zatrudnienie znalazlo az 106,5 tys. osob.

Tabela 2.1. Instrumenty wykorzystywane w programie Perspektywa

50 plus w 2010 roku
Instrument Odsetek wskazan

Organizacja kontaktow z pracodawcami i udziat doradcow 625
w procesie doboru ’

Badanie potencjalu kompetencyjnego bezrobotnego 52,5
Coaching indywidualny 48,1
Treningi w zakresie ubiegania si¢ o prace 27,3
Szkolenia zawodowe 26,9
Wspieranie mobilnosci 14,1
Wspieranie podejmowania dzialalnosci gospodarczej 11,8
Subsydiowanie zatrudnienia 10,6

Zrédlo: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir
Arbeit; Knuth, Stegmann, Zink 2014.

Trzeci etap w latach 2011-2015 przewidywal nie tylko dalsza
rozbudowe programu w regionach, ale takze jego wdrozenie w ca-
tym kraju. Wzieto w nim udzial 421 centréw pracy (95% ogétu)
i objeto nim 845 tys. 0sdb starszych dlugotrwale bezrobotnych.
Sukces zatrudnieniowy odniosto 303 tys. oséb.

W badaniu ewaluacyjnym wskazywano, ze w procesie akty-
wizacji zawodowej starszych bezrobotnych doradcy najczedciej
organizowali kontakty z pracodawcami i brali udzial w procesie
selekeji (tab. 2.1).

Na drugim miejscu znalazto si¢ badanie potencjatu kompe-
tencyjnego bezrobotnego. Nie chodzito tu jedynie o analize wy-
ksztalcenia i wyuczonego czy wykonywanego dotychczas zawodu,
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ale przede wszystkim o rozpoznanie, czy tez odkrywanie kompe-
tencji, z ktorych bezrobotny nie zdaje sobie sprawy, a ktérych zré-
dlem sa nie tylko doswiadczenia zawodowe, ale réwniez sytuacje
zyciowe, pasje i zainteresowania lub aktywnos¢ spoteczna. Nalezy
podkresli¢, ze osoby bezrobotne w wieku 50+ maja male szanse
na podjecie pracy na stanowisku podobnym do tego, na ktérym
dotychczas pracowaly, stad odkrywanie ich potencjalu na nowo
i poszukiwanie alternatywnych $ciezek kariery stato si¢ koniecz-
noscig.

Trzecim najczesciej wykorzystywanym instrumentem byl
tzw. coaching indywidualny. Przynosil on bardzo wymierne ko-
rzysci, gdyz starsi diugotrwale bezrobotni maja mala motywacje
do zmiany swojej sytuacji, przyjmuja bierna postawe i odczuwaja
zniechecenie. Celem tego dzialania byta poprawa wizerunku bez-
robotnego poprzez dodanie mu pewnosci siebie i podniesienie
jego samooceny, rozwigzywanie probleméw codziennego Zycia,
rozwdj umiejetnosci poruszania si¢ na rynku pracy i tym samym
zwigkszenie motywacji do podjecia zatrudnienia.

W latach 2005-2015 w programie Perspektywa 50 plus wzieto
udzial ok. 1,312 mln dlugotrwale bezrobotnych, z czego 432 tys.
0sob znalazlo prace (Bundesministerium fiir Arbeit und Sozia-
les 2016). Oznacza to, ze co trzeci uczestnik programu zostat zin-
tegrowany z rynkiem pracy. Co wiecej, z programu aktywizacji
w czasie jego trwania rezygnowal mniejszy odsetek bezrobotnych
niz w przypadku standardowego wsparcia. Ewaluacja programu
wypada bardzo pozytywnie, gdyz efekt zatrudnieniowy Perspek-
tywy 50 plus jest o 10 punktéw procentowych wyzszy od przeciet-
nego w Niemczech dla tej kategorii wiekowej, a koszty nizsze od
przecietnych w regionie. Nalezy podkresli¢, Ze mimo niekorzyst-
nej sytuacji koniunkturalnej w trzecim etapie realizacji programu
jego efekty zatrudnieniowe pozostaly na stabilnym poziomie.
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W poréwnaniu ze standardowymi dzialaniami publicznych
stuzb zatrudnienia program Perspektywa 50 plus byl tanszy i przy-
nosit lepsze efekty zatrudnieniowe, o czym $wiadczg wyniki bada-
nia ewaluacyjnego zaprezentowane w tabeli 2.2.

Tabela 2.2. Poréwnanie efektow programu Perspektywa 50 plus i standar-
dowego wspierania bezrobotnych w 2010 roku

Liczba aktywizowanych 335044 181 637
Wydatki na osobe aktywizowana w euro 3117 2173
Liczba bezrobotnych trwale zintegrowanych 63 965 42214
Koszt ponownego zatrudnienia w euro 13 302 9350
Efekt zatrudnieniowy w % 18,9 23,2

Zrédlo: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir
Arbeit; Knuth, Stegmann, Zink 2014.

Duzg role w programie odegraly Regionalne Pakty Zatrud-
nienia, w ktorych uczestniczyly nie tylko centra pracy, ale takze
partnerzy z regionalnych sieci: firmy, izby i stowarzyszenia, zwigz-
ki zawodowe, organizacje spoleczne, koscioly i instytucje wspdl-
notowe. Nalezy podkresli¢, ze wigksze przedsigbiorstwa powo-
taly specjalne grupy projektowe, ktore zajety sie¢ poszukiwaniem
starszych bezrobotnych gotowych do podjecia pracy. Regionalne
Pakty Zatrudnienia udost¢pniaja do dzisiaj pracodawcom profi-
le 0s6b poszukujacych pracy na wysokiej jakosci portalu pracy.
Bezrobotni maja dostep do ponad 750 tys. ofert pracy w calych
Niemczech, ktore s3 codziennie aktualizowane.
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2.4. Wnioski

Doswiadczenia wyplywajace z realizacji programu mozna rozpa-
trywa¢ z dwoch punktéow widzenia: oceny skutecznosci nowych
metod i instrumentéw stosowanych w pracy z diugotrwale bezro-
botnymi oraz organizacyjnego.

Sukces zatrudnieniowy programu uzyskano dzieki zastoso-
waniu indywidualnego podejscia i niestandardowych rozwigzan
zaréwno na etapie diagnozy sytuacji bezrobotnego, uczestnictwa
w programie, jak i po podjeciu zatrudnienia. Nalezy podkresli¢, ze
osoby bezrobotne w wieku 50+ majg mate szanse na podjecie pra-
cy na stanowisku podobnym do tego, na ktérym dotychczas pra-
cowaly, i odkrywanie ich potencjalu na nowo oraz poszukiwanie
alternatywnych $ciezek kariery mialo istotny wplyw na uzyskane
rezultaty. O sukcesie programu zadecydowalo przede wszystkim
indywidualne podejscie do bezrobotnego i bliska wspotpraca
z nim na etapie posrednictwa i doradztwa zawodowego.

Aktywizacja oséb starszych dtugotrwale bezrobotnych opiera-
fa si¢ na kompleksowych ustugach o indywidualnym charakterze,
ktoérych skuteczne zastosowanie bylo mozliwe dzigki wspdtpracy
job center i miejscowych podmiotéw w ramach paktéw zatrud-
nienia. Szczegdlne znaczenie mial udziat pracownika publicznych
stuzb zatrudnienia wraz z bezrobotnym w rozmowie kwalifika-
cyjnej oraz zorganizowanie i sfinansowanie probek pracy umoz-
liwiajacych zaprezentowanie przysztym pracodawcom poziomu
kompetencji 0sdb ubiegajacych si¢ o zatrudnienie. Aranzujac
osobisty kontakt z potencjalnym pracodawca, doradcy zawodowi
pomagali starszym bezrobotnym przelamac bariere rekrutacyjna,
polegajaca na odrzucaniu w procesie selekcji oséb niespelniaja-
cych kryterium wieku. W programie dopuszczono tez stosowanie
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niestandardowych instrumentéw, np. doradztwa dla dtuznikéw,
ustug medycznych, doradztwa psychologicznego i coachingu,
ktére miaty duzy wplyw na zmian¢ postaw wobec pracy wsrod
bezrobotnych i zwiekszenie ich motywacji do podejmowania za-
trudnienia. Do innych innowacyjnych instrumentéw aktywizacji
spoteczno-zawodowej wykorzystanych w programie mozna zali-
czy¢ ustugi w zakresie poprawy wizerunku osobistego, np. ustugi
fryzjera, wizazysty, fotograficzne i zapewnienie srodkéw na zakup
odpowiedniej odziezy.

W realizacji programu uczestniczyta wystarczajaca liczba do-
radcéw obstugujacych bezrobotnych. O ile w Niemczech na 150
bezrobotnych przypada jeden doradca, o tyle w programie pro-
porcje te zawieraly si¢ w przedziale od 20 do 80 bezrobotnych na
jednego doradce.

Bardzo dobre rezultaty przyniosta wspétpraca i uzgodnienia
z pracodawcami w ramach lokalnych alianséw. Do$wiadczenie
pokazuje, ze pracodawcy bardzo czgsto nie zglaszaja wolnych
miejsc pracy do job center i ze tworzenie takich miejsc w malych
i $rednich przedsigbiorstwach jest wynikiem doradztwa pracow-
nikéw centréw pracy.

Sukces organizacyjny wiazal sie z decentralizacjg zarzadza-
nia programem Perspektywa 50 plus. Dopuszczono stosowanie
niestandardowych form wsparcia przy prostym i efektywnym
zarzadzaniu programem na szczeblu regionalnym Przekazanie
zarzadzania na szczebel regionalny pozwolito na opracowanie
i wdrozenie skutecznych strategii oraz instrumentéw przeciw-
dzialania bezrobociu dlugookresowemu dostosowanych do miej-
scowych uwarunkowan. Na szczeblu federalnym pakty byly za-
rzadzane przez Komitet Sterujacy, skladajacy sie z wybieranych
rotacyjnie reprezentantéw poszczegolnych paktow i przedstawi-
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cieli Ministerstwa Pracy i Polityki Spofecznej. Wysokos¢ budzetu
dla danego paktu zatrudnienia byla uzalezniona od planowane;
liczby aktywizowanych bezrobotnych w nadchodzacym roku. In-
nymi stowy, budzet nie byt powiazany ze wskaznikami indykatyw-
nymi, jak np. wysokoscia stopy bezrobocia w regionie.
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RozpziAr 3

Kompleksowa i poglebiona diagnoza
potencjalu bezrobotnego

3.1. Kwalifikacje i kompetencje zawodowe

Rambka 3.1. Diagnoza kwalifikacji i kompetencji zawodowych

Cel

- zebranie i uporzadkowanie informacji na temat posiada-
nych kwalifikacji i kompetencji zawodowych

- dokladne rozpoznanie kwalifikacji i kompetencji zawodo-
wych umozliwiajacych pelnienie okreslonych rél zawodo-
wych

- identyfikacja mocnych stron, kompetencji wyrdzniajg-
cych, waznych z punktu widzenia potrzeb rynku pracy

Metody i techniki

- analiza i ocena zebranych przez klienta materialow
- wywiad indywidualny

- techniki plastyczne

- technika autoopisu (dziennik pracy na stanowisku)

Potrzebne materiaty

- arkusze papieru A4 i/lub A3
- dlugopis, kolorowe pisaki

Czas trwania

1-2 godziny - rozmowy z doradca
1-2 godziny - praca samodzielna

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Charakterystyka dziatania

W ramach tego dzialania wnikliwie analizuje si¢ kwalifikacje
i kompetencje zawodowe klienta. Kwalifikacje sa rozumiane jako
wiedza, umiejetnosci i doswiadczenie zawodowe kandydata do
pracy, niezbedne do wykonywania zadan na danym stanowisku.
Obejmujg one wyksztalcenie zdobyte w procesie nauki w réz-
nych typach szkol, wiedzg, umiejetnosci i uprawnienia zdobyte
w trakcie kursow, stazy, praktyk i warsztatow, znajomo$¢ jezykow
obcych. Kwalifikacje musza by¢ potwierdzone odpowiednimi do-
kumentami, takimi jak dyplomy, $wiadectwa, zas§wiadczenia czy
certyfikaty.

Kompetencje zawodowe oznaczaja cechy specyficzne dla da-
nej branzy i $rodowiska zawodowego. Obejmuja one fachowas,
aktualng i specjalistyczng wiedzg, biegtos¢ w wykonywaniu okres-
lonych zadan zawodowych, ktéra przeklada si¢ na osigganie przez
pracownika wysokich i/lub ponadprzecietnych efektéw pracy, ma-
jacych swoj mierzalny wymiar. Poziom tych kompetencji zalezy
od osobistych uzdolnien, predyspozycji zawodowych i talentow.
Bardzo wazng role odgrywa tu posiadane do$wiadczenie zawo-
dowe. Przykladami kompetencji zawodowych sa: administracja/
/prowadzenie dokumentacji, znajomos¢ i stosowanie procedur,
zarzadzanie informacjami, wiedza zawodowa, obstuga maszyn
i urzadzen, montaz i naprawa urzadzen technicznych, umiejet-
nosci IT. Przewage na rynku pracy daje kompetencja wyrdzniaja-
ca (Rosalska 2012), ktéra pozwala wybi¢ si¢ z ttumu. Dzigki niej
kandydat moze zosta¢ dostrzezony i pozytywnie zapamietany.
Kompetencja wyrdzniajaca jest np. wysoce specjalistyczna, mato
dostepna wiedza, rzadka lub wyjatkowa umiejetnos¢, niepowta-
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rzalne doswiadczenie zawodowe. Moze to by¢ réwniez znajomos¢
mato popularnego jezyka obcego.

Ta cze$¢ diagnozy jest zazwyczaj prowadzona w formie jednej
lub kilku rozméw doradczych, w zaleznosci od potrzeb i oczeki-
wan klienta. Pomocne s3 tu nastepujace materiaty, przygotowane
wczesniej przez klienta:

- $wiadectwa i dyplomy ukonczenia nauki,

- zyciorys (CV),

- certyfikaty potwierdzajace nabycie okreslonych uprawnien,

inne dokumenty potwierdzajace kompetencije,

- $wiadectwa pracy,

- rekomendacje i listy polecajace,

- opisy (dowody) uprzednich dokonan, sukceséw (zdobyte

nagrody, wyréznienia, zdjecia itp.),

- proébki pracy (przykladowe produkty w zaleznosci od spe-

cyfiki zawodu - zdjecia, opisy, recenzje, projekty, reko-
dzielo).

Sposdb postepowania w trakcie rozmowy doradcy z klientem,
przykladowe metody i techniki diagnostyczne

a) Ocena istotnych z punktu widzenia doradztwa zawodowego

dokumentéw klienta

Punktem wyjscia tego dzialania jest wczesniejsze przygotowa-
nie przez klienta dokumentdéw, ktére bedg pomocne w dokladnym
rozpoznaniu jego kwalifikacji i kompetencji zawodowych. W sy-
tuacji idealnej doradca dysponuje materialami klienta juz przed
pierwszym spotkaniem. Umozliwia to doradcy lepsze przygoto-
wanie do rozmowy - sporzadzenie notatek, opracowanie odpo-
wiednich pytan stuzacych m.in. wyjasnieniu kwestii niejasnych
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(np. nieciaglosci w historii zatrudnienia) i uzyskaniu dodatko-
wych informacji na temat obowiazkéw i zadan wykonywanych
na poszczegolnych stanowiskach pracy. Bezrobotny zbierajacy
i porzadkujacy dokumenty dotyczace jego historii zawodowej
angazuje sie w proces doradczy od samego poczatku. Jesli klient
przynosi dokumenty dopiero na rozmowe, doradca powinien po-
prosi¢ bezrobotnego o krétkie zreferowanie tego, co zawieraja te
materialy i co uwaza on za szczego6lnie wazne. Dzigki temu dorad-
ca moze z jednej strony wstepnie oszacowaé, na ile dokumenty te
beda przydatne w ocenie kwalifikacji i kompetencji zawodowych
bezrobotnego, a z drugiej — pozna¢ reakcje i postawe klienta od-
noszacy sie do oceny jego mocnych i stabych stron. Warto pod-
kregli¢, ze takie postegpowanie umozliwia wciggniecie klienta do
rOZIMOowy.

Narzedzie 1. Przyklady pytan do wywiadu indywidualnego

Pytania w trakcie rozmowy z klientem nalezy zadawa¢ w taki sposdb, aby klient ode-
brat je jako wyraz zainteresowania, natomiast doradca mégt uzyska¢ wazne z punktu
widzenia diagnozy potencjatu bezrobotnego informacje. Jezeli wypowiedzi klienta sg
krétkie, mato konkretne, majg charakter sagdow i/lub ,,okragtych zdary’, trzeba postuzy¢
sie pytaniami poglebiajacymi i sondujacymi.

1. Proszg krétko zreferowad, co znajduje si¢ w przyniesionych przez Pana/Panig materia-
tach i co uwaza Pan/Pani za szczegdlnie wazne.

2. Z Pana/Pani dokumentow wynika, ze w ... roku ukornczyl/a Pan/Pani kurs w zakresie
[...]. Czego wlasciwie nauczyt/a si¢ Pan/Pani podczas tego kursu? Co dato Panu/Pani
ukoriczenie kursu z punktu widzenia Pana/Pani kariery zawodowej?

3. Powiedzial/a Pan/Pani, Ze posiada szczegolng wiedze w zakresie |...]. Co dokladnie
przez to Pan/Pani rozumie? Jak Pan/Pani jg uzyskat/a?

4. Z Pana/Pani dokumentéw wynika, ze potrafi Pan/Pani [...]. Jak ocenia Pan/Pani swo-
je umiejetnosci w zakresie [...]. Prosze swojg oceng uzasadnic.

5. Powiedziat/a Pan/Pani, ze potrafi bardzo dobrze [...]. Na jakiej podstawie Pan/Pani
tak uwaza?

6. Z Pana/Pani $wiadectwa pracy wynika, ze pracowat/a Pan/Pani na stanowisku [...].
Prosze opowiedzie¢, na czym polegata Pana/Pani praca? Co dokladnie Pan/Pani
robit/a?
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7. Z Pana/Pani CV wynika, ze w okresie od ... do ... byl/a Pan/Pani zatrudniony/a
w przedsiebiorstwie [...] na stanowisku [...]. Prosze opowiedziec, co nalezato do
Pana/Pani obowigzkéw.

8. Z Pana/Pani dokumentéw wynika, ze w pracy na stanowisku [...] miat/a Pan/Pani
do$¢ szeroki zakres zadan. Prosze opowiedzie¢ o tych pracach zwigzanych z czynno-
Sciami [...].

9. Prosze opowiedzie¢ o tych doswiadczeniach zawodowych, w ktorych miat/a Pan/
/Pani do czynienia z [...].

10. Jakie czynnosci w Pana/Pani ostatniej pracy wykonywat/a Pan/Pani najchetniej?

11. Jakie zadania w pracy na stanowisku [...] wykonywat/a Pan/Pani najmniej chetnie?

12. Jakie czynnosci/zadania w Pana/Pani ostatniej pracy sprawiaty Panu/Pani najwiecej
trudnosci?

13. Jakie zadania w pracy na stanowisku [...] sprawiaty Panu/Pani najwiecej, a jakie
najmniej satysfakcji?

14. Co najbardziej lubil/a i nie lubit/a Pan/Pani robi¢ w swojej ostatniej pracy?

15. Prosze opowiedzie¢ o Pana/Pani sukcesie, jaki udato sie Panu/Pani osiggngé w ostat-
niej pracy. Jak Pan/Pani sqdzi, ktére z posiadanych przez Pana/Panig kompetencji
zawodowych mialy najwiekszy wplyw na osiggniecie tego sukcesu?

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Czapiewska, Tabor 2014.

Narzedzie 2. Moja kariera zawodowa do ,tu i teraz”

Ustalenie najwazniejszych elementéw zyciorysu zawodowego nalezy do podstawo-
wych, zrutynizowanych dzialan doradcy, obejmuje przede wszystkim formalne wy-
ksztalcenie, kwalifikacje i kompetencje zawodowe oraz ,,przystanki” klienta wraz ze
zdobytym doswiadczeniem zawodowym. Biografia zawodowa to co$ wiecej niz opis
zyciorysu zawodowego, sklada sie na nig suma posiadanych do$wiadczen i zdobytej
wiedzy. Czesto zdarza si¢ tak, ze dokladne przeanalizowanie biografii zawodowej jest
trudne, czy wrecz niemozliwe podczas zwyklej rozmowy doradczej. W takiej sytuacji
bardzo pomocne moze by¢ zastosowanie techniki plastycznej polegajacej na zwizu-
alizowaniu przez bezrobotnego jego dotychczasowej kariery zawodowej. Nierzadko
tresci, ktore trudno ujaé w stowa, latwiej wyraza si¢ na rysunku. Uzycie techniki pla-
stycznej zazwyczaj utatwia klientowi skoncentrowanie uwagi na wybranym temacie lub
problemie, stuzy utrwaleniu wiedzy i poglebieniu refleksji. Najczesciej wykorzystuje
sie roznego rodzaju plakaty. Zaleta plakatu jest schematyczna forma, wskazywane sg
na nim kluczowe, najwazniejsze elementy. Przedstawienie kariery zawodowej w for-
mie rysunku czy plakatu pozwala wzbudzi¢ u klienta refleksje nad jej dotychczasowym
przebiegiem, krytycznie oceni¢ zachodzace w niej zwiazki oraz lepiej ustrukturyzowac
i uporzadkowaé wspomnienia zwigzane z pracg zawodowsq. Dzigki temu bezrobotny
tatwiej wytoni najwazniejsze etapy i punkty krytyczne w swoim dotychczasowym zyciu
zawodowym. Warto podkresli¢, ze okresy poza zatrudnieniem mogg stanowi¢ wazny
punkt wyjscia do identyfikacji kompetencji, zainteresowan oraz mocnych stron klienta.
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Zanim doradca poprosi bezrobotnego o wykonanie rysunku/plakatu, powinien
wczesniej:

- wyjaséni¢ klientowi warto$¢ rysowania,

- zapytac klienta, czy rysunek bedzie dla niego wlasciwym narzedziem,

- zaznaczy¢, ze nie nalezy koncentrowac sie na walorach artystycznych i estetycz-

nych rysunku/plakatu,
- okresli¢ czas na wykonanie pracy,
- udzieli¢ krotkich instrukeji dotyczacych tematu rysunku/plakatu.

Bezrobotny zostaje poproszony o zwizualizowanie zyciorysu zawodowego:

- w formie osi czasu (bezrobotny rysuje os czasu, na ktorej zaznacza najwazniejsze eta-
Py, przerwy w pracy zawodowej i momenty krytyczne, w ten sposob dokonuje bilansu
danego okresu w zyciu zawodowym),

- za pomocg metafory drogi lub podrozy (bezrobotny rysuje droge, trase podrozy, na kto-
rej zaznacza punkt docelowy, miejsca, przez ktore przejezdza, dluzsze postoje, ustawia
znaki drogowe, nakazy i zakazy - wazne jest, by zada¢ pytanie, kto te znaki na drodze
ustawia, kto kieruje ruchem; charakter drogi - droga prosta, kreta, pod gore - obrazuje
rzeczywisty przebieg kariery zawodowej).

Po wykonaniu rysunku/plakatu klient powinien sam o nim opowiedzie¢, doradca
moze krétko odnies¢ sie do wykonanej przez klienta pracy.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Peters, Langer, Ritbner 2010; Rosal-
ska 2012; Gabor 2012.

b) Wykorzystanie klienta jako eksperta

Nikt nie jest w stanie bardziej autentycznie opisa¢ czynnosci
i zadan od osoby, ktora je bezposrednio wykonuje. Dla doradcy
klient jest zatem najlepszym zrédtem wiedzy na temat wykony-
wanej przez niego pracy. Rola doradcy polega na wydobyciu od
klienta informacji o wiedzy, umiejetnosciach, z ktérych czesto nie
zdaje sobie sprawy. Dotyczy to zwlaszcza czynnosci codziennych,
powtarzalnych i uznawanych za oczywiste. Na podstawie opisu
i relacji klienta doradca moze oceni¢, czy kwalifikacje i kompe-
tencje zawodowe zwigzane z wykonywang przez niego praca s3
dopasowane do aktualnych potrzeb rynku pracy.
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Narzedzie 3. Technika autoopisu

Technika autoopisu jest szczegdlnie uzyteczna w przypadku bardziej wycofanych klien-
tow. Wystarczy pro$ba, aby klient opisal swoj przecietny dzien pracy.

Panie/Pani X, prosze opisac mi Pana/Pani przecigtny dzief w pracy.

Bezrobotny moze rozpoczgé opisywanie swojego dnia pracy w nastepujgcy sposob:
Zazwyczaj rozpoczynatem/am prace o ... W pierwszej kolejnosci/z samego rana zajmo-
watem/am sig [...]. Nastepnie [...]. Czasami przydzielano mi do wykonania nietypowe
zadania, ktére w zasadzie wykraczaly poza zakres moich obowigzkow, np. [...]. Przed
koricem pracy musiatem/am [...]. Prace koriczytem/am o ...

Zr6dlo: opracowanie wlasne.

c) Wiaczenie psychologa w celu sprecyzowania kompetencji za-
wodowych
Czasami w szczegdlnie trudnych przypadkach konieczne jest
skorzystanie przez doradce z fachowej pomocy. Wéwczas za zgo-
da klienta w proces doradztwa wlacza si¢ psychologa.

Punkty krytyczne

Stosunkowo malo konfliktogenna i niekontrowersyjna jest iden-
tyfikacja mocnych stron klienta. Duzo bardziej ktopotliwa dla do-
radcy pozostaje ocena obszaréw wymagajacych wsparcia. Dorad-
ca musi wykaza¢ si¢ tu empatig i wyczuciem.
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3.2. Kompetencje osobiste i spoteczne

Ramka 3.2. Diagnoza kompetencji osobistych i spotecznych

Cel - przygotowanie i uporzadkowanie informacji na temat po-
siadanych kompetencji spotecznych i osobistych

- okreslenie stopnia rozwoju wybranych kompetencji spo-
tecznych i osobistych

- identyfikacja najlepiej rozwinietych kompetencji, przy-
datnych z punktu widzenia rynku pracy, identyfikacja
obszaréw wymagajacych rozwoju

Metody i techniki - analiza i ocena przygotowanych przez klienta materialow
- profesjonalne testy kompetencji

- samoocena kompetencji przez klienta

- wywiad behawioralny (kompetencyjny)

- obserwacja bezrobotnego przez doradce klienta

Potrzebne materiaty - arkusze papieru A4
- gotowe kwestionariusze do wypelnienia
- oléwek

Czas trwania 2-4 godziny - rozmowy z doradca

2-4 godziny - praca samodzielna

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Charakterystyka

Celem tego dzialania jest rozpoznanie i ocena poziomu rozwoju
waznych z punktu widzenia rynku pracy kompetencji spotecznych
i osobistych. O mozliwosci zatrudnienia — poza kwalifikacjami
zdobytymi w ramach formalnego procesu ksztalcenia — decydu-
je coraz czesciej stopien przyswojenia konkretnych kompetencji
spolecznych i osobistych. Kompetencje te okreslaja styl funkcjo-
nowania na rynku pracy, wplywaja na jakos¢ kontaktu ze wspot-
pracownikami i wizerunek zawodowy. Nie s3 przypisane do
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konkretnego zawodu czy branzy. Kompetencje te maja charakter
uniwersalny i stanowia podstawe rozwoju bardziej specjalistycz-
nych umiejetnosci. Obejmujg zazwyczaj kompetencje interperso-
nalne, kulture osobistg, kompetencje zwiazane z realizacjg kariery,
jak i te zwiazane z poruszaniem si¢ po rynku pracy i planowaniem
wlasnej kariery. Kompetencje osobiste i spoteczne s3 nabywane
w trakcie pracy zawodowej, ale wynikaja réwniez z doswiadcze-
nia zyciowego przejawiajacego si¢ podejmowaniem przez osoby
réznych aktywnosci pozazawodowych, takich jak: realizacja wlas-
nych pasji i zainteresowan, zycie rodzinne, wolontariat, dziatal-
no$¢ spoteczna. Rozwijaja si¢ pod wplywem oddzialywania tre-
ningowego i szkolen oraz w wyniku nabywania doswiadczenia
w realizacji okreslonych zadan.

Kompetencje uniwersalne moga by¢ grupowane w rézny spo-
sob. W polskiej literaturze przedmiotu najbardziej popularna jest
typologia kompetencji opracowana przez Grzegorza Filipowicza
(Filipowicz 2014). Jako kompetencje spoleczne autor definiuje
kompetencje zwigzane z kontaktami z innymi osobami, w tym
réwniez z kontaktami handlowymi, wplywajace na jako$¢ wyko-
nywanych zadan, a tym samym na sposob funkcjonowania orga-
nizacji. Ich poziom warunkuje skutecznos¢ wspoétpracy, porozu-
miewanie si¢ i oddziatywanie na innych. Kompetencje osobiste
zgodnie z definicja autora s zwigzane z realizacjg zadan przez
pracownika. Ich poziom wptywa na ogélng jakos¢ wykonywanych
zadan, decyduje o szybkosci i rzetelnosci podejmowanych dzia-
fan (tab. 3.1). Odrebna kategorie stanowig w tej typologii kompe-
tencje menedzerskie zwigzane z zarzadzaniem innymi osobami.
Dotycza one miekkich obszaréw kierowania, organizacji pracy
i strategicznych aspektow zarzadzania.

55



Rozdziat 3. Kompleksowa i pogtebiona diagnoza potencjatu bezrobotnego

Tabela 3.1. Lista kompetencji uniwersalnych

Kompetencje spoleczne Kompetencje osobiste
budowanie relacji dazenie do rezultatow
dzielenie si¢ wiedzg i do$wiadczeniem elastycznos¢
identyfikacja z firmg etyka zawodowa
komunikacja pisemna innowacyjno$¢
komunikatywno$é¢ myslenie analityczne
kultura osobista organizacja pracy wlasnej/zarzadzanie
czasem
negocjowanie podejmowanie decyzji
obstuga klienta przedsiebiorczos¢
orientacja na klienta radzenie sobie ze stresem
proces sprzedazy rozwigzywanie problemow
praca zespolowa sumienno$é/rzetelnoéé
rozwigzywanie konfliktow
samodzielno§¢

wspolpraca wewnatrzfirmowa

Zrodto: Filipowicz 2014.

W procesie doradczym kompetencje spoleczne i osobiste
klienta mozna rozpoznaé, wykorzystujac nastepujace metody
i techniki: ocene dokumentacji potaczong z wywiadem kompe-
tencyjnym, samoocene klienta, obserwacje doradcy klienta. Nie-
stety nie sg to idealne narzedzia, gdyz ,,miekkie” walory nie daja
sie w pelni odczyta¢ z dokumentacji, niekiedy trudno je uzyska¢
od klienta, a i nie zawsze mozna je zaobserwowa¢. Ponadto oce-
ny s3 nacechowane bledami i subiektywizmem, z czego doradca
powinien zdawac¢ sobie sprawe, wyrabiajac sobie poglad na temat
poziomu kompetencji klienta na podstawie tych danych. W celu
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zwigkszenia obiektywizmu dokonywanej diagnozy kompetencji
klienta wskazane jest wykorzystanie profesjonalnego testu kom-
petencji.

Sposdb postepowania w trakcie rozmowy doradcy z klientem,
przyktadowe metody i techniki diagnostyczne

a) Ocena istotnych z punktu widzenia doradztwa zawodowego
dokumentéw klienta

Dokumenty, takie jak zyciorys zawodowy, §wiadectwa pracy,
rekomendacje i listy polecajace oraz probki pracy, stanowig tu, po-
dobnie jak przy ocenie ,,twardych elementéw” potencjatu klienta,
cenne i wazne zrodlo wiedzy. Samo przygotowanie materiatow,
ich rodzaj, uklad, staranno$¢, poprawnos¢ jezykowa, prezentacja
danych mdwig posrednio doradcy o osobistych przymiotach i za-
angazowaniu klienta. Informacje o kompetencjach spotecznych
i osobistych, czesto nazywanych ,,dodatkowymi’, a przydatnych
w okreslonego rodzaju pracy, sa wpisywane przez klientéw do zy-
cioryséw. W swiadectwach pracy, listach polecajacych - pismach
przygotowywanych przez osoby trzecie — czesto pojawiaja si¢ in-
formacje odnoszace si¢ do migkkich aspektéw potencjatu klienta.
Niestety we wszystkich omawianych tu typach dokumentéw bra-
kuje z reguly dowodow potwierdzajacych uzycie poszczegolnych
kompetencji w dotychczasowym zyciu zawodowym, jak i pozaza-
wodowym. Dokumenty te moga by¢ zatem punktem wyjscia do
przeprowadzenia bardziej poglebionych rozméw z wykorzysta-
niem metody wywiadu behawioralnego (kompetencyjnego). Za
pomoca wywiadu doradca moze lepiej sprawdzi¢ poziom kom-
petencji osoby posiadajacej doswiadczenie zawodowe w danym
zakresie oraz kompetencji deklarowanych przez osoby, ktore wy-
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nikaja z réznych aktywnosci podejmowanych w zyciu pozazawo-
dowym. Pomocne jest tu wykorzystanie metody STAR. Jest to za-
tem dobra okazja do tego, by skonfrontowa¢ informacje dotyczace
posiadanych kompetencji zawarte w przygotowanych przez klien-
ta i/lub osoby trzecie dokumentach z opiniami wyrazanymi przez
klienta i wyrobiong do tej pory opinia wlasng. Doradca powinien
wspiera¢ pola zgodnosci i wyjasnia¢ kwestie sprzeczne.

Przyklad

Na wstepie powiedziat/a Pan/Pani, Ze chetnie pracuje samodzielnie i podejmuje inicjaty-
we. Natomiast w Pana/Pani Swiadectwie pracy jest sformutowanie, ze wykonuje Pan/Pani
zadania, ktore si¢ Panu/Pani wyraZnie zleci. Sugeruje to pasywng postawe. Jak wyttuma-
czy Pan/Pani te sprzecznosc?

Narzedzie 4. Przyklady pytan do wywiadu kompetencyjnego opierajace-
go sie na metodzie STAR

Metoda STAR jest wykorzystywana podczas rozméw doradczych, rekrutacyjnych, oce-
niajacych kompetencje kandydata (ocenianego). Nazwa metody to akronim bedacy
wypadkowg angielskich nazw poszczegdlnych etapéw prezentacji opisywanej kompe-
tencji:

S - Situation (Sytuacja)

T - Task (Zadanie)

A - Action (Akgja)

R - Result (Rezultat)
Jej wykorzystanie znaczaco wplywa na urzeczowienie, ukonkretnienie wypowiedzi
klienta. Prowokuje do zastosowania jezyka zadaniowego. Jest szczegolnie przydatna dla
0s6b 0 matym doswiadczeniu zawodowym. Pytania zadawane podczas rozméw opie-
rajacych si¢ na metodzie STAR maja na celu skfonienie klientow, by powiedzieli, jak
chcieliby wykonywa¢ dang prace, jak sami siebie postrzegaja i jak faktycznie zareago-
wali w konkretnych sytuacjach. U podstaw tego podejscia lezy koncepcja, ze informa-
cje o zachowaniach przejawianych w przesztoéci stanowia najbardziej uzyteczny punkt
wyjscia do prognozowania przysztych zachowan. Pytania majg przewaznie charakter
otwarty. W tego typu pytaniach wykorzystuje sie najczeéciej nastepujace sformutowa-
nia:
- Prosze powiedziec, kiedy...
- Co jest najtrudniejsze...?
- W jaki sposob poradzit/a sobie Pan/Pani...?
- Gdzie musiat/a Pan/Pani...?
- Prosze poda( przyktad ilustrujgcy sytuacje...
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Klient odpowiada na pytanie, stosujac strukture wypowiedzi wynikajaca z metody
STAR. Przekazuje informacje, kiedy zachowat si¢ w okreslony sposob, i przedstawia,
jak skuteczny (lub nieskuteczny) okazal si¢ w konkretnej sytuacji. Musi koncentrowa¢
sie na rzeczywistych zdarzeniach, a nie na tym, jak moglby si¢ zachowa¢ w danej sy-
tuacji.

1

. Komunikacja

- Prosze podac przyklad, kiedy ostatnio przekazywat/a Pan/Pani swoje pomysly lub
zlozone instrukcje innym osobom.

- Prosze powiedziec, kiedy udato si¢ Panu/Pani przekonac innych do swojego zdania.

- Prosze opisac sytuacje, w ktorej istniata potrzeba wystuchania i zrozumienia zesta-
wu instrukcji.

- Prosze opisa¢ sytuacje, w ktorej istniata potrzeba napisania czegos skomplikowanego
w jasny i czytelny sposéb.

. Radzenie sobie z presja

- Prosze opisac sytuacje, w ktorej zaistniata potrzeba zmiany swoich priorytetow na
rzecz sprostania oczekiwaniom innych.

- Prosze podac¢ przyktad ilustrujgcy sytuacje, w ktorej Pan/Pani musiat/a dziatac pod
presjg. W jaki sposob poradzit/a sobie Pan/Pani w tej sytuacji?

- Prosze podac przyktad, kiedy musiat/a Pan/Pani dostosowac swoje zachowanie do
zaistnialej sytuacji.

- Prosze opisac sytuacje, kiedy musiat/a Pan/Pani zmienic¢ swoj plan dnia w zwigzku
z pojawieniem sie nowych informacji i zmiang priorytetéw.

- Czy pracowal/a Pan/Pani kiedys pod presjq czasu, poniewaz istniala potrzeba za-
koticzenia zadania w krétkim terminie? Prosze podac przyktad takiej sytuacji.

. Praca w zespole

- Prosze opisac sytuacje, kiedy uczestniczyl/a Pan/Pani w pracy zespotu, ktory odniost
sukces. Jaki byt Pana/Pani wktad?

- Prosze opisac sytuacje, w ktorej udato si¢ Panu/Pani stworzyc zgrany zespét osigga-
jacy wysokie efekty pracy.

- Czy byl/a Pan/Pani zaangazowana w konflikt w zespole, bedgc jego czlonkiem? Pro-
sze opisac sytuacje.

- Prosze opisac sytuacje, w ktorej zmienit/a Pan/Pani zdanie, uwzgledniajgc punkt
widzenia innej osoby.

. Elastycznos¢

- Czy zdarzylo si¢ Panu/Pani zmieni¢ swoj punkt widzenia lub plany? Prosze podac
przyktad sytuacji.

- Prosze poda¢ przyktad sytuacji, kiedy podjgt/eta Pan/Pani nowe wyzwania.

- Prosze opisac sytuacje, kiedy musiat/a Pan/Pani wykonywac kilka zadan w tym sa-
mym czasie.

. Organizacja pracy

- Prosze opisac sytuacje, w ktorej musiat/a Pan/Pani poradzi¢ sobie z wieloma obo-
wigzkami. W jaki sposéb ustalit/a Pan/Pani priorytety co do wykonania powierzo-
nych zadan?




- Czy musiat/a Pan/Pani kiedys wykona¢ zadanie, ktore bylo sprzeczne z ustalonymi
priorytetami? Prosze podac przyktad sytuacji.
- Prosze opisac zadanie, ktore musiat/a Pan/Pani wykona¢ w bardzo krotkim czasie.
Jak poradzit/a Pan/Pani sobie w tej sytuacji?
6. Rozwigzywanie problemow
- Prosze opisac sytuacje, w ktorej musiat/a Pan/Pani dokonac analizy problemu i zna-
lez¢ rozwigzanie.
- Czy zdarzyla si¢ Panu/Pani sytuacja, kiedy musiat/a Pan/Pani zidentyfikowa¢ lep-
szy sposob wykonania danych czynnosci?
- Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, w ktérej okreslit/a Pan/Pani i osiggneta swoj cel.
7. Zdolnosci interpersonalne
- Prosze opisac sytuacje, w ktorej nawigzat/a Pan/Pani dobrg relacje z kolegg/kole-
zankg lub klientem.
- Prosze opowiedziec o sytuacji, kiedy wykorzystat/a Pan/Pani swoje kontakty do tego,
aby wykona¢ zadanie zwigzane z pracg zawodowg lub rozwigzac dany problem.
- Prosze podac przyktad sytuacji, w ktorej celowo probowat/a Pan/Pani nawigzac
kontakt z kolegg/kolezankg lub klientem.
8. Dazenie do rozwoju
- Jakie dziatania podjgt/eta Pan/Pani do tej pory w celu poprawy swojej skutecznosci
w zakresie realizacji kluczowych zadan na Pana/Pani stanowisku pracy?

Zrédto: Fox, Taylor 2006; Ocena umiejetnosci. Arkusz do samooceny 0sob 50+
opracowany w ramach komponentu wspotpracy ponadnarodowej pro-
jektu Czas na zmiang realizowanego przez PROSPERUS Krzysztof Wa-
growski.

Narzedzie 5. Formularz odpowiedzi na pytania zadawane w oparciu
o metode STAR

W celu ulatwienia klientowi przygotowania odpowiedzi na pytania kompetencyjne
mozna wykorzysta¢ odpowiedni formularz.

Kompetencja
Pytanie: Prosze, niech Pan/Pani poda przyktad ilustrujgcy sytuacje. ..

Sytuacja - prosze, niech Pan/Pani opisze sytuacje, w ktorej wykazal/a sie Pan/Pani
kompetencja, o ktorg pyta rekrutujacy/oceniajacy.




3.2. Kompetencje osobiste i spoteczne

Zadanie - prosze, niech Pan/Pani nastgpnie powie kilka zdan o zadaniu, ktdre nalezalo
wykona¢ w zwigzku z sytuacja.

Akcja/dziatanie - prosze, niech Pan/Pani powie, jakie konkretne dziatania podejmo-
wal/a Pan/Pani, co konkretnie Pan/Pani robit/a, zachowujac chronologie zdarzen.

Rezultat - prosze, niech Pan/Pani opisze konkretnie rezultaty swojego dzialania. Pro-
szg, niech Pan/Pani zaprezentuje zadania, ktore si¢ zakonczyly. Jezeli rezultat nie byt
jednoznacznie pozytywny, to niech Pan/Pani koniecznie zdefiniuje korzysci wynikajace
z tej sytuacji — czego nauczyla Pana/Panig ta sytuacja?

Zrédlo: opracowanie wilasne.

b) Pozyskiwanie informacji o osobistych i spotecznych cechach
klienta przez samoocene

Podobnie jak w przypadku ,twardych” elementéw potencja-
tu klienta, tj. kwalifikacji i kompetencji zawodowych, cennym
zrodlem wiedzy, cho¢ w duzym stopniu obcigzonym subiektywi-
zmem, wykorzystywanym w tej czesci diagnozy jest sam klient.
Rola doradcy polega na okresleniu na podstawie samooceny
klienta jego mocnych stron odnoszacych si¢ do kompetencji oso-
bistych i spotecznych, ktére sa wazne z punktu widzenia skutecz-
nej integracji z rynkiem pracy. Pomocny bedzie tu kwestionariusz
samooceny kompetencji (narzedzie 6). Zaleca sig, aby proces sa-
mooceny kompetencji przebiegal w dwoch etapach. W pierwszej
kolejnosci klient ocenia na skali stopien przyswojenia poszcze-
golnych kompetencji. Nastepnie, w odniesieniu do kompetencji
ocenionych dobrze i bardzo dobrze, poszukuje w swoim dotych-
czasowym zyciu zawodowym, jak i pozazawodowym przykladéw
potwierdzajacych ich uzycie. Moze si¢ okaza¢, ze kompetencje
ocenione pierwotnie przez klienta jako dobrze lub bardzo do-
brze opanowane nie znajduja potwierdzenia w rzeczywistosci.
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Wowczas konieczne jest skorygowanie samooceny. Czes¢ prac
zwigzanych z samooceng klient wykonuje z pomoca doradcy,
np. wybiera 4-5 kompetencji i je ocenia, a nastgpnie opisuje,
wskazujac konkretne sytuacje, w ktérych zostaly one wykorzy-
stane. Zadaniem doradcy jest podawanie klientowi przykladéw
zachowan $wiadczacych o posiadaniu danej kompetencji, tak aby
byla ona przez klienta dobrze zrozumiana, oraz pomoc w wyszu-
kiwaniu przykladéw potwierdzajacych uzycie danej kompetencji.
Pozostala cze¢$¢ samooceny klient wykonuje w domu, korzysta-
jac w miare potrzeby z pomocy o0séb bliskich, zaprzyjaznionych
i zaufanych. Formularz samooceny nalezy wypelnia¢ otéwkiem.
Zaleca si¢ wykonanie tego zadania w ramach kilku podejs¢
(np. warto przeznaczy¢ na ten cel kilka wieczoréw).
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Narzedzie 7. Odkrywanie i rozwdj kompetencji za pomocg analizy wy-
branych obszaréw aktywnosci zyciowej cztowieka

Jest to technika szczegolnie przydatna w przypadku niezdecydowanych klientéw, kto-
rzy majg problem z samooceng wlasnych kompetencji osobistych i spofecznych badz
tez maja niewielkie do§wiadczenie zawodowe. Zazwyczaj analizuje si¢ pie¢ gtéwnych
obszaréw i zachodzace w nich zmiany, tj.:

- zainteresowania, hobby, sport, znajomi - co klient robi w czasie wolnym,

- gospodarstwo domowe i rodzina - zajecia i aktywnosci domowe,

- szkota i zdobywanie wyksztalcenia — obszary, przedmioty szczegélnie lubiane

w okresie nauki i poza nia,

- praca i do$wiadczenie zawodowe — jakie wykonywano czynnosci i zadania, jakie

zdobyto doswiadczenie zawodowe,

- szczegblne sytuacje zyciowe — trudne i wyjatkowe sytuacje i metody ich prze-

zZwyciezania.

Klient po krotkim zastanowieniu wybiera jeden z wymienionych obszaréw aktyw-
nosci. W kolejnym kroku bezrobotny zostaje poproszony o zrelacjonowanie tego, co
konkretnie robi w wybranym obszarze aktywnosci. Doradca wzmacnia proces refleksji
klienta za pomocg nastepujacych pytan:

- Co doktadnie Pan/Pani robi?

- Ile czasu poswieca Pan/Pani na dang aktywno$¢ w ciggu dnia/tygodnia/miesigca?
- Za co jest Pan/Pani odpowiedzialny/a (zadania, osoby, sprzet)?

- Jakie kompetencje spoteczne sq niezbedne do wykonywania tych zadan?

- W jakim stopniu dysponuje Pan/Pani tymi kompetencjami?

- Czy Pana/Pani zainteresowania zmienialy si¢ w ciggu Zycia, czy sq raczej stabilne?
- Czego sig Pan/Pani nauczyt/a, realizujgc dane zajecie czy aktywnosé?

Nastepnie klient wspolnie z doradcg spisuje w tabeli (wzor ponizej) swoje najwaz-
niejsze zajecia, gléwne aktywnosci. Potem dokonuje wstepnego bilansu kompetencji
wedlug motta: Moje mocne strony - pierwszy przeglgd. Mozna postuzy¢ sie zestawem
kompetencji zaprezentowanym w narzedziu 6. Mozna réwniez doda¢ inne wazne dla
klienta kompetencje, np. artystyczne, techniczne. Zaleca si¢ wykorzystanie technik wi-
zualizacji, takich jak np. zestawienia tabelaryczne czy mapa mézgu (mind-mapping).

Kompetencje Ranking kompetencji
Zajecie/aktywno$¢ Jakie kompetencje sg potrzebne? Jakie s3 moje Kluczowe
Co Pan/Pani robi? Jakie kompetencje Pan/Pani kompetencje?
nabyl/a przy tej okazji? Jes
np. organizacja zaje¢ | - zarzadzanie czasem
pozalekcyjnych dla - planowanie, tworzenie harmono-
dzieci gramow, plandw zajeé

- nawigzywanie kontaktow, ko-
munikowanie si¢ mailowo, przez
telefon, bezposrednio

- negocjowanie

Zrédto: Peters, Langer, Riibner 2010.



3.2. Kompetencje osobiste i spoteczne

Narzedzie 8. Odkrywanie i rozwdj kompetencji za pomocg analizy sytu-
acji, w ktérych udato sie klientowi osiagna¢ sukces, dobry
wynik

Technika ta jest podobna do techniki zaprezentowanej w ramach narzedzia 7. Analizuje
sie tu dziesig¢ sytuacji zwigzanych np. z zyciem zawodowym, osobistym, rodzinnym,
z ktorych klient jest dumny, zadowolony i ktére daty mu poczucie satysfakgji i sukcesu.
Wazne, aby byly to sytuacje, na ktore klient mial jaki§ wptyw. W pierwszym kroku
klient zostaje poproszony o wyszukanie w swojej pamieci dziesieciu takich sytuacji.
W kolejnym kroku przypomina sobie, w jaki sposob si¢ do nich przygotowywal, jaki
byt ich przebieg oraz zakonczenie. Sytuacje wpisuje do tabeli (wzoér ponizej) W kolej-
nym kroku klient zastanawia si¢, ktore kompetencje, umiejetnosci pozwolily mu prze-
zy¢ te sytuacje, a ktore zostaly nabyte w drodze nowych dos$wiadczen. Nastepnie notuje
je w tabeli. Klient dopisuje w tabeli te kompetencje i umiejetnosci, ktérych nie udato
sie zidentyfikowa¢ w wyniku analizy do§wiadczen. Na koniec wybiera sze$¢ kompeten-
cji/umiejetnosci, ktore chciatby wykorzystywa¢ w wigkszym lub mniejszym zakresie
W pracy.

Sytuacja Lista kompetencji/umiejetnosci
np. wyjechalam na rok do pracy za gra- | - nawigzywanie kontaktow
nice - porozumiewanie si¢ w jezyku obcym

- zalatwianie spraw w urzedach w kraju
i za granica

- zorganizowanie transportu i miesz-
kania

Zrédto: Mrozek 2009.

¢) Pozyskiwanie informacji o osobistych i spolecznych cechach
klienta w wyniku obserwacji jego zachowan przez doradce

Informacje pozyskane w wyniku obserwacji zachowan klienta
przez doradce nalezy traktowac jako uzupetniajace Zrédlo wiedzy.
Pomocne w ocenie jest uzyskanie przez doradc¢ odpowiedzi na
nastepujace pytania:

- Jak prezentuje si¢ klient w trakcie spotkan doradczych?

- Czy odpowiada rzeczowo na pytania i sam potrafi je zada-

wac?
- Czy potrafi zrelacjonowac sytuacje?
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- Czy potrafi skoncentrowac si¢ na stuchaniu?
- Czy z jego reakcji wynika, ze potrafi wezuc sig w sytuacje in-
nych i jg wyjasnic?

- W jaki sposob reaguje na niemite wiadomosci?

Doradca pozytywnie wzmacnia dobre zachowania.
W przypadku zachowan postrzeganych zazwyczaj jako negatyw-
ne, np. nadmierny up6r klienta, nieufno$¢, przydatne moze sie
okazac¢ zastosowanie techniki NLP, tj. przeramowania (reframing).
Technika ta pozwala na pokazanie stabosci klienta z innej, pozy-
tywnej strony poprzez nadanie konkretnemu zachowaniu nowe-
go znaczenia lub poszukanie innego kontekstu, sytuacji, w ktorej
dane zachowanie moze zosta¢ zupelnie inaczej ocenione.

d) Wykorzystanie profesjonalnych testow kompetencji

Opisywane powyzej metody diagnozowania kompetencji
osobistych i spofecznych sg obarczone duzg doza subiektywizmu.
W celu obiektywizowania oceny kompetencji osobistych i spo-
tecznych warto wykorzystywaé w pracy z klientem, w tym szcze-
golnie z klientem w wieku 50+, profesjonalne testy stuzace bada-
niu poziomu kompetencji. Obecnie na rynku funkcjonuje kilka
takich narzedzi (tab. 3.2).

Tabela 3.2. Testy do badania poziomu kompetencji osobistych, spotecz-
nych i menedzerskich

Nazwa narzedzia Autorzy Krotka charakterystyka

Narzedzie do ba- Jest to narzedzie przeznaczone dla

) .. R. Konarski, doradcow zawodowych w urzedach
dania kompetencji. g . .
. N. Chudzikiewicz, pracy oraz jednostkach Ochotni-
Podrecznik dla do- . . B} .
5 D. Pieczewski, czych Hufcow Pracy. Ma wersje elek-
radcéw zawodowych, . . A AR
K. Tuchalska-Sier- troniczng, ale mozliwe jest réwniez
CRZL, Warszawa ., . . .
minska przeprowadzenie badania poziomu

2014 .. . . .
kompetencji w formie papierowe;.
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Ciag dalszy tabeli 3.2

Nazwa narzedzia

Autorzy

Krotka charakterystyka

Narzedzie mierzy poziom rozwoju
18 kompetencji, ktore zostaly po-
dzielone na trzy kategorie:

- osobiste (elastycznos¢, gotowosé
do podnoszenia kwalifikacji, kre-
atywno$¢ w rozwigzywaniu pro-
bleméw, obstuga komputera i wy-
korzystanie Internetu, podzielnos¢
uwagi, radzenie sobie ze stresem,
sprawno$¢ motoryczna, sumien-
no$¢ w dazeniu do celu, zdolnosci
analityczne i podejmowanie decy-
zji),

- spoleczne (dbalo$¢ o rozwdj i rela-
cje, komunikagja interpersonalna,
negocjowanie, orientacja na klien-
ta i autoprezentacja, otwarto$¢ na
innych, radzenie sobie z wplywem
innych, wspotpraca w grupie),

- menedzerskie (kierowanie, roz-
wigzywanie konfliktow)

Test kompetencji
ogdlnych

P. Jurek,

K. Brachowska-Prze-
niosto,

R. Konarski,

J. Michatowska,

K. Rewers-Dawid

Narzedzie stuzy do badania kompe-
tencji osob w wieku 50+. Powstato
w ramach projektu EFS Pracuje -
rozwijam kompetencje. Innowacyjny
model wsparcia pracownikow 50+
(www.50pluspomorze.pl) zreali-
zowanego przez firm¢ PBS DGA
Sp. z 0.0. Ma wersje elektroniczng.
Bada poziom 13 kompetencji, ktore
podzielono na cztery grupy:
- spoteczne (komunikatywnos$¢
i przekonywanie, wspdtpracowa-
nie),
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Ciag dalszy tabeli 3.2

Nazwa narzedzia Autorzy Krotka charakterystyka

- osobiste (adaptowanie sie¢, ocena
sytuacji i generowanie rozwigzan,
dazenie do rezultatéw, dokladnos¢
i odpowiedzialno$¢, innowacyj-
nos¢, umiejetnosci organizacyjne,
podejmowanie decyzji),

- menedzerskie (delegowanie i eg-
zekwowanie zadan, inspirowanie
i motywowanie),

— biznesowe (nastawienie bizneso-
we/przedsiebiorczos¢, nastawienie
na klienta)

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Punkty krytyczne

Diagnoza migkkich elementéw potencjalu klienta, wskazanie
mocnych stron w zakresie kompetencji osobistych i spotecznych
oraz obszaréw wymagajacych rozwoju jest zadaniem trudniej-
szym i bardziej konfliktogennym niz ustalenie obiektywnych
cech, takich jak kwalifikacje i kompetencje zawodowe. Zbyt
konfrontacyjna postawa doradcy sprawia, ze klient ukrywa waz-
ne informacje, co utrudnia aktywizacje i planowanie odpowied-
niego wsparcia. Moze to réwniez prowadzi¢ do ,,zablokowania”
klienta i — w efekcie blednej oceny - niektérych kompetencji
spotecznych, np. zwigzanych z komunikacja spoteczng. Aby
uzyska¢ od klienta wiarygodne i rzetelne informacje, doradcy
powinni:

- zadawac pytania, ktore sg adekwatne do sytuacji,

- W przejrzysty sposob wyjasniac klientowi cele pytan,

- zadawa¢ pytania w powigzaniu z sytuacja na rynku pracy.
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3.3. Potencjat intelektualny i zdrowotny, zainteresowania zawodowe

Nalezy réwniez unikac zbyt szybkiej i pobieznej interpretacji
uzyskiwanych informacji. Do takich sytuacji moze dojs¢ w szcze-
golnosci wowczas, gdy dokumentacja klienta jest niepetna i/lub
wypowiedzi klienta o niepodejmowaniu pewnych dziatan nie zo-
staja dokladnie sprawdzone. Wystepowanie doradcy w roli mo-
ralizatora moze podwazy¢ zaufanie, na ktérym opiera si¢ wspol-
praca doradcy z klientem. Trzeba réwniez powstrzymac si¢ od
wypowiedzi wartosciujacych, warto natomiast wskazywac konse-
kwencje pewnych zachowan i postaw klienta istotnych z punktu
widzenia celu integracyjnego.

3.3. Potencjal intelektualny i zdrowotny,
zainteresowania zawodowe

Rambka 3.3. Diagnoza potencjatu intelektualnego, zdrowotnego i zainte-
resowan zawodowych

Cel - ustalenie potencjalu intelektualnego i zdrowotnego klien-
ta w kontekscie wymagan docelowego stanowiska pracy,
przekwalifikowania/reorientacji zawodowej

- okreélenie zainteresowan zawodowych klienta

- identyfikacja ograniczen w obszarze potencjatu intelektu-
alnego i zdrowotnego uniemozliwiajacych wykonywanie
okreslonego zawodu, docelowej pracy, czynnosci

Metody i techniki - analiza i ocena zebranych przez klienta dokumentow
— testy zainteresowan, preferencji zawodowych
- wywiad indywidualny

Potrzebne materiaty - gotowe kwestionariusze do wypelnienia
- dlugopis

Czas trwania 1-2 godziny rozmowy z doradca

Zr6dlo: opracowanie wlasne.
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Rozdziat 3. Kompleksowa i pogtebiona diagnoza potencjatu bezrobotnego

Charakterystyka

Celem tego dzialania jest okredlenie zainteresowan zawodowych,
potencjalu intelektualnego i zdrowotnego klienta. Punkt odniesie-
nia stanowig tu wymagania potencjalnego, preferowanego przez
klienta stanowiska pracy. Cechy intelektualne i kwestie zdrowotne
odgrywaja istotng role w zyciu zawodowym, warunkuja perspek-
tywy zatrudnieniowe i okreslone kierunki aktywizacji spoteczno-
-zawodowej. Sg bardzo wazne zwlaszcza w przypadku doskonale-
nia zawodowego i zmiany kwalifikacji, kiedy to w krétkim czasie
nalezy zdoby¢ okreslony zaséb wiedzy. Zly stan zdrowia klienta,
choroby przewlekle w istotny sposdb ograniczaja perspektywy
zatrudnieniowe i moga by¢ przeciwwskazaniem do wykonywania
konkretnego zawodu, pracy lub czynnosci. Od potencjatu intelek-
tualnego klienta zalezy natomiast to, jak szybko sie uczy, przyswa-
janowe tresci, radzi sobie z problemami. Doradca nie jest oczywi-
$cie w stanie okresli¢ doktadnie wszystkich wymiaréw potencjalu
intelektualnego klienta. Bioragc pod uwagg caly proces doradztwa,
nalezy stwierdzi¢, Ze nie ma tez takiej koniecznosci. Doradca kon-
centruje si¢ bowiem na aspektach kluczowych z punktu widzenia
docelowego stanowiska pracy klienta lub kierunku i rodzaju pla-
nowanego wsparcia. Kieruje swoja uwage na zasoby klienta, jego
mocne strony. Analizuje jednak réwniez ograniczenia potencjatu
intelektualnego i zdrowotnego, ktore moglyby uniemozliwi¢ wy-
konywanie preferowanej pracy. Kluczowe pytania, na ktére do-
radca musi uzyska¢ odpowiedzi na tym etapie procesu doradztwa,
brzmig nastepujaco:

- Czy Kklient dysponuje niezbednym potencjatem, aby moc

wykonywac¢ preferowang, docelowa prace?
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3.3. Potencjat intelektualny i zdrowotny, zainteresowania zawodowe

- Czy wystepuje koniecznos¢ wlaczenia w proces doradczy
dodatkowych ekspertéw, psychologow, lekarzy w zwigzku
z niepelnosprawnoscia?

Kategoria inteligencji jest niejednorodnie traktowana w litera-
turze. Najczesciej postrzega sie ja jako umiejetno$¢ odnalezienia
sie w nowych sytuacjach i rozwigzywania zadan za pomocg inte-
lektu. Potencjat intelektualny diagnozuje si¢ w trakcie rozmowy
z klientem, jak réwniez w testach psychologicznych. Analizowane
s3 nastepujace przejawy inteligencji:
jezyk i stownictwo,

— rachowanie,

zmyslt przestrzenny,

myslenie logiczne,

zdolno$¢ zapamietywania.

Sposdb postepowania w trakcie rozmowy doradcy z klientem,
przykladowe metody i techniki diagnostyczne

a) Stworzenie atmosfery zaufania

Z uwagi na $cisly zwigzek indywidualnego potencjatu z oce-
ng wlasnej wartosci jego ustalenie moze wywotywa¢ dyskomfort
i opor klienta. Do drazliwych tematéw naleza réwniez kwestie
zdrowotne. Z tego wzgledu bardzo wazna role odgrywa stwo-
rzenie atmosfery zaufania, traktowanie klienta z empatig i ciagle
odnoszenie si¢ do wymagan preferowanej przez klienta pracy.
Nalezy uswiadomi¢ klientowi, ze okreslenie jego potencjatu inte-
lektualnego i zdrowotnego pozostaje w jego interesie i wymaga
z jego strony otwarto$ci oraz zaangazowania. Ukrywanie, pomija-
nie waznych informacji przez klienta ogranicza szans¢ na trwalg
integracje z rynkiem pracy. Bardzo przydatne jest wykorzystanie
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przez doradce technik aktywnego stuchania, takich jak: zacheta
werbalna i niewerbalna, parafrazowanie, odzwierciedlanie uczug,
dowarto$ciowanie, wyjasnianie/klaryfikacja.

Tabela 3.3. Techniki aktywnego stuchania - przyktady

Rodzaj techniki Przyklady

Zacheta werbalna zwroty typu: tak, tak rozumiem; to interesujgce
mrukniecia: uhmm, aha, yhm

Zacheta niewerbalna potakiwanie glowa, pochylanie si¢ w kierunku mdwig-
cego, usmiech

Parafrazowanie Pozwoli Pan/Pani, ze upewnig si¢, czy dobrze Pana/Pa-
nig zrozumiatem [...]

Z tego, co Pan/Pani méwi, wynika [...]

Zatem chciatby/aby Pan/Pani znalezé prace, w ktorej
mégtby/mogtaby Pan/Pani |...]

Powiedziat/a Pan/Pani przed chwilg, ze [...]

Odzwierciedlanie uczué Mam wrazenie, Ze bardzo zalezy Panu/Pani na znalezie-
niu takiej pracy.

Stysze zal w Pana/Pani glosie, czy tak?

Widze, ze bardzo to Pana/Panig smuci.

Wydaje si¢ Pan/Pani bardzo zasmucona, kiedy mowi
Pan/Panio [...]

Wydaje si¢ Pan/Pani podekscytowany/a, kiedy mowi
Pan/Panio [...]

Dowartosciowanie Doceniam Pana/Pani zaangazowanie i dotychczasowe
starania, by znalez¢ prace.

To naprawde duze osiggniecie w Pana/Pani pracy zawo-
dowej.

Cieszg sig, ze rzeczowo podchodzi Pan/Pani do tej spra-
wy.

Wyjasnianie/klaryfikacja A kiedy i gdzie to sie wydarzylto?

Jak Pan/Pani wéwczas zareagowal/a?

Co Pan/Pani zrobit/a w takiej sytuacji?

Czy z tego, co Pan/Pani méwi, mam wnioskowaé, ze

[..]?

Zrodto: Gérniak 2004.
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3.3. Potencjat intelektualny i zdrowotny, zainteresowania zawodowe

b) Korzystanie ze wskazéwek ptynacych z dokumentacji lub roz-
mowy

Niekiedy klienci juz na poczatku procesu doradztwa sami po-
dejmuja temat potencjalu intelektualnego czy zdrowotnego, pod-
pierajac sie Swiadectwami, certyfikatami potwierdzajacymi zdoby-
cie okreslonych uprawnien czy tez orzeczeniami lekarskimi. Chcg
w ten sposob ustalié, czy spelniajg wymagania kwalifikacyjne do
tego, aby wykonywac¢ dany zawod, prace. W takiej sytuacji pogle-
bienie przez doradce drazliwych tematéw nie stanowi problemu,
gdyz klient sam sygnalizuje gotowos¢ do ich podjecia. Szczegdlna
wrazliwos¢ zaleca si¢ wobec 0sdb, ktdre staraja sie omija¢ kwe-
stie intelektualne i zdrowotne. Jezeli doradca zauwazy, ze klient
niechetnie rozmawia na ten temat badz nie wyslawia si¢ wprost,
wowczas moze poruszy¢ te kwestie, stosujac metakomunikacje.

Przyklad

Widze, Ze na moje pytanie, czy podota Pan/Pani wymaganiom fizycznym stanowiska,
odpowiada Pan/Pani z wahaniem i wymijajgco. Co przeszkadza Panu/Pani rozmawia
o tym ze mng otwarcie?

Dzieki temu mozna rozpozna¢ ewentualne obawy klienta
i pracowa¢ nad nimi. W przypadku dalszej niecheci klienta do
wspolpracy doradca powinien wyjasnié, ze informacje te sg bar-
dzo wazne z punktu widzenia trwalej integracji z rynkiem pracy.
W razie potrzeby doradca powinien powota¢ si¢ na obowigzek
wspolpracy klienta oraz wskaza¢ mozliwe konsekwencje braku
takiej wspolpracy. Kwestie potencjalu intelektualnego i zdrowot-
nego moga zosta¢ poglebione w trakcie rozmowy za pomoca py-
tan sondujacych. Pytania musza by¢ powigzane z wymaganiami
preferowanej przez klienta pracy.
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Przyklad
Wspomniat/a Pan/Pani o problemach z plecami. Na ile odnosi sig to do pracy jako [...]?

Narzedzie 9. Przykfady pytan do wywiadu zdrowotnego osoby bezro-
botnej 50+

I. Pytania ogolne
1. Czy uprawia Pan/Pani sport? Jesli tak, to amatorsko czy zawodowo?
2. Czy wystepujg u Pana/Pani nieprawidlowosci zdrowotne, bedgce wynikiem przebyte-
go urazu lub wypadku? Jesli tak, to prosze opisac te dolegliwosci.
3. Czy w okresie ostatnich pieciu lat przebywat/a Pan/Pani w szpitalu? Jaka byla tego
przyczyna?
4. Czy Pan/Pani leczy si¢ u lekarza specjalisty? Jesli tak, to jaka to jest choroba?
5. Czy aktualnie pali Pan/Pani tyton?
6. Czy przyjmuje Pan/Pani systematycznie leki? Jezeli tak, to z czym to jest zwigzane?
7. Czy Pana/Pani stan zdrowia wyklucza podjecie pracy w perspektywie najblizszych
szesciu miesiecy?
8. Jaki rodzaj wysitku powoduje u Pana/Pani zmeczenie?
9. Co jest najczestszg przyczyng Pana/Pani niecheci do pracy?
10. Jak czesto ma Pan/Pani zle samopoczucie, zly nastréj (smutek, przygnebienie)?
11. W jaki sposéb Pan/Pani odpoczywa?
12. Czy ma Pan/Pani orzeczenie o niepelnosprawnosci?
UWAGA! Jezeli klient odpowie twierdzaco na pytania nr 2, 3, 4, 5, 6 lub w udzielonych
odpowiedziach pojawig sie watpliwosci dotyczace stanu zdrowia, zaleca si¢ skierowanie
klienta na tym etapie procesu diagnozy na konsultacje medyczne, np. kardiologiczne,
ortopedyczne, neurologiczne, w zaleznosci od rodzaju zgtaszanych dolegliwoéci zdro-
wotnych.
II. Pytania szczegétowe zwigzane z wymaganiami docelowego, preferowanego sta-
nowiska pracy
1. Czy podczas dlugiego siedzenia odczuwa Pan/Pani jakies dolegliwosci? Jesli tak, to
jakie?
2. Czy podczas dlugotrwalej pozycji stojgcej odczuwa Pan/Pani jakies dolegliwosci? Jesli
tak, to jakie?
. Czy moze Pan/Pani wykonywad prace wymagajgcg podnoszenia, noszenia ciezaréw?
. Czy moze Pan/Pani wykonywad prace wymagajgcg sprawnosci obu rgk?
. Czy moze Pan/Pani wykonywad prace wymagajgcg wymuszonej pozycji?
. Czy podczas dtugotrwatego chodzenia odczuwa Pan/Pani jakies dolegliwosci?
. Czy moze Pan/Pani wykonywad prace wymagajgcq schylania sig?
. Czy moze Pan/Pani wykonywad prace wymagajgcg przebywania na wysokosci?
. Czy moze Pan/Pani wykonywad prace wymagajgcg rytmu zmianowego?

O 0 N N U W
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10. Czy moze Pan/Pani wykonywac prace wymagajgcg czestych wyjazdow w teren?

11. Czy moze Pan/Pani wykonywac prace wymagajgcg dobrego wzroku i diuzszej kon-
centracji?

12. Czy moze Pan/Pani wykonywac prace wymagajgcg dobrego stuchu?

13. Czy moze Pan/Pani wykonywac prace wymagajgcg spostrzegawczosci i szybkiej re-
akji?

14. Jak znosi Pan/Pani czynniki szkodliwe zwigzane ze Srodowiskiem pracy: hatas, wi-
bracje, wilgod, zapylenie, niska temperatura, wysoka temperatura, srodki chemiczne?

15. Czy moze Pan/Pani wykonywa¢ diugotrwale prace wewngtrz pomieszczenia?

16. Czy moze Pan/Pani wykonywac diugotrwale prace na zewngtrz pomieszczenia?

17. Czy moze Pan/Pani wykonywac prace w miejscu oddziatywania pola elektromagne-
tycznego?

Zrodlo: Indywidualny koszyk swiadczen 50+... 2014.

c) Wprowadzenie klienta do tematyki potencjatu intelektualnego
i zdrowotnego
Jezeli na podstawie dotychczasowej rozmowy nie mozna sfor-
mulowa¢ wnioskéw dotyczacych intelektualnego i zdrowotnego
dopasowania klienta do wymagan docelowego stanowiska pracy,
zaleca si¢ krotkie wprowadzenie do tej tematyki. Pomocne s3 tu
wypowiedzi otwierajace.

Przyktad

. Panie/Pani X, aby realistycznie oceni¢ Pana/Pani szanse zatrudnieniowe, musimy
porozmawiaé takze o tematach, ktére dotyczq bezposrednio Pana/Pani osoby. Musze
Pana/Panig zapewnié, Ze chodzi wylgcznie o aspekty, ktore majg zwigzek z poszukiwa-
niem i podjeciem przez Pana/Panig pracy. Interesuje si¢ Pan/Pani stanowiskiem |[...],
ktore stawia Panu/Pani wysokie wymagania. Czy w tym wzgledzie jest cos, na co mu-
simy zwrécic szczegblng uwage?

. Praca, ktérg chciatby/chciataby Pan/Pani podjgé, wymaga dobrej kondycji fizycznej.
Jest to praca [...]. Czy w zwigzku z tym mozemy teraz porozmawiac otwarcie o Pana/
/Pani stanie zdrowia?

—

[SS]
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d) Zrédta informacji do poszczegdlnych elementéw potencjatu
intelektualnego i zdrowotnego

Waznym zrédtem informacji, podobnie jak w przypadku oce-
ny kwalifikacji i kompetencji zawodowych, sa $wiadectwa i dy-
plomy ukonczenia nauki, certyfikaty potwierdzajace ukonczenie
szkolenia, $wiadectwa pracy, orzeczenia lekarskie potwierdzajace
zdolnosé¢ do wykonywania pracy, orzeczenia o niepelnosprawno-
$ci. Dokumenty te pozwalaja doradcy wyciaggna¢ wnioski na te-
mat przejawéw wybranych elementéw potencjatu intelektualnego
i zdrowotnego. Doradca moze zadawa¢ pytania dotyczace zawar-
tosci tych dokumentéw i ocenia¢ odpowiedzi klienta. Sam sposéb
iforma przygotowania ustnych i/lub pisemnych wypowiedzi przez
klienta wskazuje na stopient opanowania umiejetno$ci wyrazania
mysli oraz postugiwania si¢ jezykiem. Warto réwniez poszukiwac
oznak potencjalu intelektualnego, zadajac pytania poglebiajace,
np. o hobby i inne aktywnosci.

Przyklad
Wspomniat/a Pan/Pani, ze duzo czasu spedza Pan/Pani przy komputerze. Co dokladnie
Pan/Pani robi?

e) Rozmowa z klientem o poszczegélnych elementach potencjalu
intelektualnego

Kluczowy technikg stuzaca ustaleniu potencjalu intelektual-
nego jest bezposrednia rozmowa. Ponizej zostaly przedstawione
przykladowe pytania, pomocne przy diagnozowaniu poszczegdl-
nych wymiaréw potencjalu intelektualnego: jezyka i stownictwa,
rachowania, zmystu przestrzennego, myslenia logicznego, zdol-
nosci zapamietywania.
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Narzedzie 10. Przyktadowe pytania pomocne w ocenie zasobu stownic-
twa i umiejetnosci postugiwania sie jezykiem

Okreslenie tego wymiaru potencjatu intelektualnego odbywa sie przez caly proces do-

radztwa. Tematem poglebionej rozmowy moze by¢ obchodzenie si¢ ze stowem pisa-

nym, zwyczaje czytelnicze.

1. Czyta Pan/Pani chetnie? Jak czesto Pan/Pani czyta?

2. Co czyta Pan/Pani najchetniej?

3. Czyta Pan/Pani gazety codzienne? Jakie gazety codzienne lubi Pan/Pani najbardziej?

4. Jak radzi sobie Pan/Pani z redagowaniem tekstu? Czy napisanie raportu przysztoby
Panu/Pani z trudem?

5. Czy napisanie pisma firmowego stanowitoby dla Pana/Pani trudnos¢? Co byloby dla
Pana/Pani najtrudniejsze?

6. Czy musiat/a Pan/Pani sporzgdza¢ dla przetozonego jakies pisma/zestawienia?

Zrédlo: Peters, Langer, Riibner 2010.

Narzedzie 11. Przyktadowe pytania pomocne w ocenie poziomu umie-
jetnosci matematycznych, rachunkowych, obliczeniowych

1. Jak ocenia Pan/Pani swojg wiedze z matematyki?

2. Czy obliczenia sprawiajg Panu/Pani trudnosc?

3. Czy okreslitby/aby Pan/Pani siebie jako osobe umiejgcg rachowac?
4. Co sprawia Panu/Pani trudno$¢ w liczeniu?

5. Jak radzi sobie Pan/Pani z przeliczaniem wielkosci, stosunkow, mas?

W pytaniach mozna odwolywac si¢ do doswiadczen z Zycia codziennego.

6. Czy podczas zakupow przelicza Pan/Pani wielkosci opakowati i rabaty?
7. Czy sprawia Panu/Pani trudnos¢ przeliczanie waluty krajowej na waluty obce?

Zrodlo: Peters, Langer, Riibner 2010.

Narzedzie 12. Przyktadowe pytania pomocne w ocenie zmystu prze-
strzennego

Zmysl przestrzenny odgrywa istotng role w zawodach technicznych, w ktérych ko-
nieczne jest czytanie schematdéw, planéw, map, rysunkéw technicznych, systeméw na-
wigacji. Wglad w ten wymiar potencjalu doradca moze uzyska¢, zadajac pytania odno-
szace sie do zZycia codziennego.

1. Czy montowat Pan meble na podstawie instrukcji producenta? Jak Panu poszto?

2. Jak dobrze radzi sobie Pan/Pani w przestrzeni na podstawie map i planéw?



3. Jak ocenitby/aby Pan/Pani swéj zmyst orientacji?
4. Czy radzi Pan/Pani sobie z geometrig?
5. Czy Pan majsterkuje?

Zrédto: Peters, Langer, Ritbner 2010.

Narzedzie 13. Przykltadowe pytania pomocne w ocenie myslenia logicz-
nego

Zdolno$¢ myslenia logicznego nie zalezy od wyksztatcenia i uwarunkowan kulturo-
wych. Jego poziom determinuje szanse pozytywnego ukonczenia kursow podnosza-
cych kwalifikacje. Precyzyjne okreélenie poziomu zdolnosci logicznego myslenia wy-
maga zastosowania specjalistycznych testéw. Doradca moze jednak poszukiwaé jego
przejawéw w zyciu codziennym za pomocg ukierunkowanych pytan.

1. Czy rozwiqzuje Pan/Pani tamigléwki i zagadki?

2. Czy gra Pan/Pani w szachy i/lub brydza?

3. Czy ma Pan/Pani trudnosci ze zbudowaniem logicznej argumentacji?

4. Czy rozwigzuje Pan/Pani sudoku? Jak czesto i o jakim poziomie trudnosci?

Zrédlo: Peters, Langer, Riibner 2010.

Narzedzie 14. Przykladowe pytania pomocne w ocenie zdolnosci zapa-
mietywania

Klienci zapominajg czesto przynie$¢ dokumenty, o ktére poprosit doradca, lub wrecz

zapominaja o uméwionym terminie spotkania. Moze to §wiadczy¢ o problemach z pa-

migcig badZz motywacjy. Doradca, zadajac ukierunkowane pytania, moze probowac

ustali¢, czy klient potrafi zapamigtywaé informacje i wraca¢ do nich w przysztosci.

1. Mogtby/Mogtaby Pan/Pani krétko stresci¢ naszq ostatnig rozmowe?

2. Czy pamigta Pan/Pani, co Panu/Pani powiedziano, kiedy umawiat/a si¢ Pan/Pani na
te rozmowe?

3. Czy tatwo uczy sig Pan/Pani réznych tresci na pamiec?

4. Czy pamieta Pan/Pani wzory matematyczne, chemiczne?

5. Czy pamieta Pan/Pani numery telefonéw do swoich bliskich, znajomych?

Warto réwniez poprosic¢ klienta o podsumowanie rozmowy, tj. zebranie wtasnymi sto-

wami jej najwazniejszych punktow. Pozwala to doradcy oceni¢ umiejetno$¢ oddziela-

nia spraw waznych od nieistotnych.

Zrédto: Peters, Langer, Ritbner 2010.



3.3. Potencjat intelektualny i zdrowotny, zainteresowania zawodowe

f) Skorzystanie z pomocy ekspertow, zastosowanie specjalistycz-
nych testow

Jesli w trakcie rozmowy nie uda si¢ stworzy¢ rzetelnego obra-
zu intelektualnego i zdrowotnego potencjalu klienta, badz tez jesli
klient nie ocenia realistycznie swoich ograniczen, doradca moze
skorzysta¢ z pomocy psychologa i/lub lekarza. W sprecyzowaniu
zainteresowan zawodowych pomocne bedzie wykonanie testu
specjalistycznego. Doradcy zawodowi w publicznych stuzbach
zatrudnienia mogg wykorzysta¢ w tym celu Kwestionariusz Zain-
teresowan Zawodowych (tab. 3.4). Trzeba pamietac, ze w zwiazku
z biologicznym procesem starzenia si¢ organizmu ludzkiego bar-
dzo czgsto nastepuje czgsciowa utrata zdolnosci do pracy. Dlatego
zaleca sie, by w szczego6lnosci osoby w wieku 50+ byly kierowa-
ne na specjalistyczne badania lekarskie majace na celu okreslenie
zdolnosci czy przeciwwskazan do wykonywania okreslonej pracy.

Tabela 3.4. Badanie zainteresowan zawodowych

wych, MPiPS, War-
szawa 2006

A. Gasiorowska

Nazwa narzedzia Autorzy Charakterystyka
Kwestionariusz Zain- | Cz. Nosal, Jest to narzedzie diagnozy przydatno-
teresowari  Zawodo- | B. Bajcar, $ci zawodowej, zainteresowan zawo-
wych. Podrecznik dla | A.Borkowska, dowych. Ma pomdc osobom w podej-
doradcow  zawodo- | A. Czerw, mowaniu adekwatnych i optymalnych

decyzji zawodowych. Kwestionariusz
opiera sie na klasycznych teoriach za-
interesowan, jak réwniez odwoluje sie
do nowych tendencji na rynku pracy
i w doradztwie zawodowym. Sktada
sie z jedenastu skal podstawowych
oraz dwoch skal kontrolnych. Podsta-
wowe skale to:

— artystyczna

- badawcza

- handlowa
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Ciag dalszy tabeli 3.4

Nazwa narzedzia Autorzy Charakterystyka

- komunikacyjna
- konwencjonalna
- mechaniczna

- opiekuncza

- perswazyjna

- przedsiebiorcza
- realistyczna

- spoleczna

Zrédlo: opracowanie wlasne.

g) Podsumowanie - ocena zdolnosci do podjecia pracy i obszaréw
wymagajacych wsparcia

Doradca wspolnie z klientem dokonuje podsumowania, ze-
stawia wyniki oceny uzyskane w ramach analizy poszczegélnych
wymiaréw potencjatu intelektualnego i zdrowotnego. Wskazuje
réwniez ograniczenia w obszarze tego potencjalu uniemozliwia-
jace wykonywanie okreslonego zawodu czy podjecie pracy na da-
nym stanowisku. Sprecyzowanie konkretnych ograniczen stanowi
pierwszy krok w kierunku ich usuniecia przez zaplanowanie od-
powiedniego wsparcia. Klient staje si¢ bardziej §wiadomy swoje-
go potencjatu, zostaje zachg¢cony do intensywniejszego zajecia sie
SW0j3 sytuacja.

Punkty krytyczne

Pozytywny przebieg i wynik rozmowy moze by¢ zaklécony przez:

- zbyt mocne skoncentrowanie doradcy na deficytach klienta,

- bledne oszacowanie ograniczen w obszarze potencjatu inte-
lektualnego i zdrowotnego,

86



3.4. Motywacja i wartosci Zyciowe

- koncentracje na ocenie elementéw potencjatu, nieistotnych
z punktu widzenia preferowanej, docelowej pracy,
- moralizatorska postawe doradcy.

3.4. Motywacja i wartosci Zyciowe

Rambka 3.4. Diagnoza motywacji i warto$ci zyciowych

Cel - okreslenie stopnia gotowosci do zmiany swojej sytuacji

- okreslenie motywacji do poszukiwania pracy

- rozpoznanie wartosci zyciowych

- u$wiadomienie klientowi jego wlasnych motywagcji i pre-
ferencji

Metody i techniki - analiza i ocena zebranych przez klienta dokumentéw
- wywiad indywidualny

- techniki skalowania

- techniki Q-sort

Potrzebne materiaty - arkusze papieru A4
- dhugopis
- zestaw do Q-sortu

Czas trwania w ramach wszystkich etapoéw procesu doradczego

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Charakterystyka

O tym, czy klient jest gotowy do zmiany swojej sytuacji, decy-
duje poziom motywacji do podjecia okreslonych dzialan prowa-
dzacych do osiaggnigcia celu integracyjnego, np. do podnoszenia
kwalifikacji, rozwoju kompetencji zawodowych, poszukiwania
zatrudnienia. Motywacja jest $cisle powigzana z ,,migkkimi” ele-
mentami potencjatu klienta. Istotnie wptywa na zachowanie za-
réwno w trakcie procesu doradztwa, jak i w pracy. Jest kategoria,
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ktora przenika wszystkie fazy rozmowy klienta z doradcg oraz de-
terminuje kolejne kroki w procesie doradczym, tj. okreslenie celu
integracyjnego i budowanie strategii jego osiagniecia. Waznym
czynnikiem motywujacym i dynamizujacym dzialanie klienta sg
wartosci, ktérym przypisuje on duze znaczenie w zyciu. Dlatego
ich rozpoznanie jest pomocne w okresleniu postawy i stopnia go-
towosci klienta do podejmowania konkretnych dziatan majacych
na celu zmiane jego sytuacji zawodowe;j.

Wartosci sg rozumiane zazwyczaj jako zasady, normy, przeko-
nania. Ich przejawem s3 pragnienia, dazenia klienta do pozyska-
nia lub unikania okreslonych débr materialnych, np. pieniedzy,
samochodu, nieruchomosdci, i/lub niematerialnych, np. wiadzy,
samorealizacji, stabilizacji (Rosalska 2012). Wartoséci dzieli si¢
najczesciej na nastepujace kategorie:

- odczuwane i uznawane,

- autoteliczne i instrumentalne.

Wartosci odczuwane sg atrakcyjne i wazne dla jednostki pod
wzgledem emocjonalnym. Wartosci uznawane natomiast sg po-
strzegane bardzo czgsto jako obiektywne, nadrzedne i obowig-
zujace wszystkich, dlatego ujawniajg si¢ przewaznie na poziomie
deklaracyjnym. Wartosci autoteliczne sg celem samym w sobie,
decyduja o samorealizacji, sa Zrédlem satysfakcji i spelnienia.
Wartosci instrumentalne stanowig $rodek realizacji innych za-
mierzen i dazen jednostki.

W procesie doradczym poziom motywacji klienta mozna
okresli¢, wykorzystujac nastepujace zrédla informacji: oceng ma-
terialéw przygotowanych przez klienta, samoocene klienta oraz
obserwacje posrednika.
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3.4. Motywacja i wartosci Zyciowe

Sposdb postepowania w trakcie rozmowy doradcy z klientem,
przyktadowe metody i techniki diagnostyczne

a) Ocena istotnych z punktu widzenia doradztwa zawodowego
materialow

Jakos¢ przygotowywanych przez klienta dokumentéw, ich
rodzaj, uklad, starannos$¢ $wiadczg o zaangazowaniu i motywacji
klienta. Stabo opracowane materialy: dokumenty aplikacyjne, for-
mularze samooceny, kwestionariusze osobowe, lub ich kompletny
brak nie jest dobrg oznaka i doradca powinien w trakcie rozmowy
zwrdcic¢ na to uwage. Dokumenty klienta stanowig swoistg wizy-
towke, ktora podobnie jak na doradcg, bedzie rowniez oddzia-
tywa¢ na potencjalnego pracodawce. Nalezy zatem poruszy¢ ten
watek, np. proszac klienta o odniesienie si¢ do tego faktu.

Przyklad

Niestety nie dysponuje Zadnymi materiatami od Pana/Pani. Prosze mi opowiedzie¢, co do
tej pory Pan/Pani zrobit/a, aby znaleZ¢ prace?

Dlaczego nie wypetnit/a Pan/Pani formularza?

Mowi Pan/Pani, ze nie miat/a czasu na przygotowanie materiatow, gdyz miat/a zbyt
wiele innych spraw. Jakie konkretne dziatania podjgt/eta Pan/Pani w zwigzku z poszu-
kiwaniem pracy?

Wymijajace odpowiedzi lub stwierdzenie braku jakichkolwiek
dzialan jednoznacznie wskazuje na koniecznos¢ wsparcia w ob-
szarze motywacji. Konieczne jest zatem poglebienie tego tematu
w dalszej rozmowie. Pomocna moze tu by¢ technika polegajaca
na zamianie rél. Ulatwia ona wskazanie stabych punktéw w doku-
mentach przygotowanych przez klienta.
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Narzedzie 15. Klient w roli potencjalnego pracodawcy

Klient wczuwa si¢ w role potencjalnego pracodawcy. Otrzymuje opis docelowego sta-
nowiska pracy badz przyktadowa oferte pracy, o jaka si¢ stara. Zostaje poproszony
o ocen¢ dokumentéw aplikacyjnych pod katem ich dopasowania do oferty pracy/pro-
filu danego stanowiska pracy.

Prosze spojrzeé na swoje dokumenty aplikacyjne oczami potencjalnego pracodawcy i oce-
nic, czy pasuje Pan/Pani do profilu danego stanowiska pracy. Czy na ich podstawie zapro-
sitby/aby Pan/Pani siebie na rozmowe kwalifikacyjng?

Jesli nie, to dlaczego? Czego Pana/Pani zdaniem zabrakto w dokumentach aplikacyjnych?
Co jest stabg strong Pana/Pani dokumentow aplikacyjnych?

Zrédlo: opracowanie wlasne.

b) Okreslenie stosunku klienta do pracy przez samoocene

Stosunek klienta do pracy mozna lepiej oceni¢, stosujac tech-
niki skalowania. Zasadne wydaje si¢ réwniez rozpoznanie war-
tosci zyciowych, gdyz stanowig one wazny wyznacznik postawy
wobec pracy, jej roli i znaczenia w zyciu klienta, a tym samym
motywacji do jej poszukiwania i podjecia.

Narzedzie 16. Jak wazna jest dla mnie praca — skalowanie

Klient zostaje poproszony o przypisanie wartoéci procentowych réznym obszarom
zycia, w tym pracy i jej poszukiwaniu. Klient moze to zwizualizowac, rysujac wykres
kotowy. Rolg doradcy jest zadanie odpowiednich pytan pogtebiajacych.

Jesli miatby/aby Pan/Pani ustali¢ procentowe wartosci roznych obszaréw zycia, to jakg
wartos¢ przypisatby/aby Pan/Pani pracy i jej poszukiwaniu?

Dlaczego poswigca Pan/Pani poszukiwaniu pracy tak niewiele miejsca?

Czy byt czas, kiedy poswigcal/a Pan/Pani kwestiom zawodowym wiecej miejsca?

Co musialoby si¢ zdarzyc, aby poswigcit/a Pan/Pani kwestii pracy wigcej miejsca?

Zrédlo: Peters, Langer, Riibner 2010.

W celu rozpoznania warto$ci waznych w zyciu klienta mozna
wykorzysta¢ technike Q-sortu. Uruchamia ona refleksje na temat
wlasnych preferencji i motywacji. Polega na sortowaniu stwier-
dzen wedlug przyjetego kryterium na okreslonej skali. Zastoso-
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3.4. Motywacja i wartosci Zyciowe

wanie tej techniki wymaga opracowania zestawu danych do sorto-
wania, zaproponowania kryteriéw i matrycy, ukladu sortowania.

Narzedzie 17. Co jest dla mnie wazne w zyciu - zestaw do Q-sortu

Klient zostaje poproszony o wybér z danego zestawu dziewieciu najwazniejszych war-
toéci w zyciu. Ma wskaza¢ te wartosci, ktére s3 wazne dla niego, a nie wazne w ogole,
bez przypisywania wartosci konkretnym wyborom.

Zestaw (opracowano na podstawie: Suchar 2003, s. 33; Niles, Harris-Bowlsbey 2005,
5. 100)

Najwazniejsze dla mnie wartosci to:
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1. zycie osobiste 19. wladza
2. samorealizacja 20. uznanie
3. status spoleczny i majatkowy 21. prestiz
4. praca 22. brak stresu
5. religia 23. bycie z ludZmi, ktorych sie lubi
6. rozwoj duchowy 24. odnoszenie sukcesu
7. rozrywka i rekreacja 25. mozliwo$¢ decydowania o sposobie zycia
8. polityka 26. czas wolny
9. bezpieczenstwo zatrudnienia 27. stawa
10. $wiat wolny od dyskryminacji 28. przygoda
11. tworczos¢ 29. pokéj na $wiecie
12. rutynowy plan dziatania 30. pomaganie innym
13. czas dla siebie 31. czas dla dzieci, wnukow
14. dzialanie na rzecz spolecznosci, srodowiska  32. dobre zdrowie
15. aktywno$é¢ fizyczna 33. pigkny, zadbany dom/mieszkanie
16. atrakcyjny wyglad 34. niezaleznos¢
17. réznorodnoéé 35. dobre relacje w rodzinie
18. poszanowanie tradycji 36. bezpieczenstwo finansowe




W kolejnym kroku klient zostaje poproszony o uporzadkowanie wartoéci wedtug waz-
nosci. W tym celu wykorzystuje przedstawiony ponizej schemat. Na pierwszym miej-
scu moze by¢ tylko jedna warto$¢, na drugim miejscu dwie, na trzecim trzy, na czwar-
tym dwie i na pigtym jedna.

Cwiczenie nalezy podsumowa¢, zadajac pytania:

Ktore z wymienionych wartosci realizowat/a Pan/Pani dotychczas w swoim Zyciu w naj-
wiekszym stopniu?

W jakim stopniu realizowat/a Pan/Pani najwazniejsze dla siebie wartosci?

Ktore z wymienionych wartosci chciatby/chciataby Pan/Pani realizowaé w wiekszym
stopniu niz dotychczas?

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Rosalska 2012.



3.4. Motywacja i wartosci Zyciowe

c) Skorzystanie z pomocy psychologa

Jezeli okreslenie poziomu zaangazowania i motywacji do pod-
jecia pracy klienta wykracza poza mozliwosci doradcy, konieczne
jest skorzystanie z pomocy psychologa. Zastosowanie tego instru-
mentu jest zagwarantowane Ustawg z dnia 20 kwietnia 2004 roku
o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Praca z psy-
chologiem wymaga zgody klienta, tzn. klient musi wyrazi¢ zgode
na udostepnienie doradcy zawodowemu wynikéw badan psycho-
logicznych. Jezeli osoba nie jest do tego przekonana i si¢ waha,
mozna zastosowac technike wazenia decyzji. Daje ona mozliwos¢
przyjrzenia si¢ korzysciom i zyskom, jakie wynikajg z kontynu-
owania danego zachowania.

Przyklad

Panie/Pani X, nie mogl/mogla mnie Pan/Pani przekonac, ze szuka Pan/Pani pracy z wy-
starczajgcym zaangazowaniem. Z tego powodu musimy siegngé po pomoc eksperta. Jest
to psycholog, ktory moze nam pomaoc wyjasnic¢ kwestie wazne dla naszej wspétpracy i roz-
wingc nowe perspektywy. Czy Pan/Pani si¢ zgadza?

Narzedzie 18. Praca z psychologiem — wazenie decyzji

Doradca dzieli arkusz papieru A4 na dwie kolumny. Bezrobotny zostaje poproszony
o zapisanie w jednej kolumnie pluséw nieskorzystania z pomocy psychologa, a w dru-
giej minusow tej sytuacji.

Zrédlo: Lizis-Mtodozeniec 2012.

W opinii doradcéw zawodowych bezrobotni raczej nega-
tywnie reaguja na propozycje odbycia rozmowy z psychologiem.
Wobec tego doradcy zawodowi rzadko korzystaja z pomocy psy-
chologa w pracy z osobami bezrobotnymi. Inng mozliwoscia jest
wlaczenie w proces doradztwa, np. na etapie okreslania celéw in-
tegracyjnych, profesjonalnego coacha.
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3.5. Warunki ramowe

Rambka 3.5. Diagnoza warunkéw ramowych

Cel - identyfikacja obiektywnych przeszkéd uniemozliwiaja-
cych skuteczng integracje z rynkiem pracy

- ocena zasobow, obszaréw wymagajacych zmiany i/lub
wsparcia

Metody i techniki - wywiad indywidualny
- ,,0kno Johari”

Potrzebne materiaty — arkusze papieru A4
- oléwek/dtugopis

Czas trwania 1 godzina rozmowy z doradca

Zrédto: opracowanie wlasne.

Charakterystyka

Celem tego dzialania jest ustalenie, czy w otoczeniu spolecznym
klienta wystepuja relacje, ktdre majg potencjalny wptyw na szanse
jego integracji. Indywidualne warunki ramowe silnie oddziatuja
na caly proces doradztwa, szczegélnie jesli bierze w nim udzial
osoba w wieku 50+. Jesli sa niesprzyjajace, mogg istotnie ostabi¢
proces integracji. Dlatego ich rozpoznanie, uporzadkowanie i do-
kladne scharakteryzowanie ma duze znaczenie, stanowi punkt
wyj$cia do zaplanowania adekwatnego wsparcia, przesadza o sku-
teczno$ci i trwalosci integracji bezrobotnego z rynkiem pracy.
Ocena uwarunkowan ramowych polega na poréwnaniu aktualnej
sytuacji klienta z sytuacja pozadang z punktu widzenia wymagan
potencjalnego stanowiska pracy. Analiza i ocena warunkéw ra-
mowych obejmuje nastepujace zagadnienia:
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- mobilnos$¢ przestrzenna — mozliwo$¢ zmiany miejsca za-
mieszkania, dojezdzania do pracy znajdujacej si¢ w okre-
slonej odlegtosci, posiadanie prawa jazdy, korzystanie z pu-
blicznych $rodkéw transportu;

- elastycznos¢ czasowa — czynniki wplywajace na czas pracy,
wymiar i rozktad (np. godziny otwarcia przedszkoli, rozkta-
dy jazdy publicznych srodkéw transportu);

- sytuacja rodzinna - rodzice samotnie wychowujacy dzieci,
separacja i rozwdd, utrata bliskich osdb, opieka nad czton-
kami rodziny, ponowne wejscie na rynek pracy, aspekty
kulturowe;

- osobiste warunki ramowe - wyglad i aparycja, specyficzne
ograniczenia zawodowe, pobyty w wigzieniu, problem al-
koholowy, opieka przez osoby trzecie;

- sytuacja materialna — niezaleznos$¢ finansowa, kwestia za-
dluzenia, bieda, alimenty, inne;

- sytuacja mieszkaniowa — warunki lokalowe, mozliwos¢ za-
chowania prywatnosci, mozliwo$¢ nauki.

Tematy drazliwe, dotykajace do$¢ mocno sfery prywatnej,
powinny by¢ podejmowane przez doradce z wyczuciem, jesli
klient zasygnalizuje taka potrzebe. Na tym etapie, zamykajacym
proces kompleksowej diagnozy, kiedy doradca i bezrobotny maja
za sobg kilka wspolnych spotkan, bardzo czgsto klient sam od-
czuwa potrzebe poruszenia w rozmowie zagadnien dotyczacych
sfery osobistej, oddzialujacych na proces integracji. Sprzyja temu
oczywiscie empatia doradcy, tworzenie dobrej atmosfery rozmo-
wy i klimat zaufania. Nalezy wyraznie podkresli¢, ze na tym etapie
procesu doradztwa chodzi wylacznie o zebranie informacji istot-
nych z punktu widzenia skutecznej integracji, stad otwarte oma-
wianie ograniczen i przeszkdd wystepujacych po stronie klienta
lezy w jego interesie. Kluczowe pytania, na ktére doradca musi
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uzyskac¢ odpowiedzi na tym etapie procesu doradztwa, brzmig na-
stepujaco:

- Czy wérdéd warunkow ramowych wystepujg czynniki sprzy-
jajace skutecznej integracji z rynkiem pracy? Jakie s3 to
czynniki?

- Czy istnieja obiektywne przeszkody uniemozliwiajace sku-
teczng integracje z rynkiem pracy? Jakiego rodzaju s3 to
przeszkody?

Wazna kwestig pozostaje umiejetno$¢ oddzielenia obiektyw-

nych przeszkod utrudniajacych czy uniemozliwiajacych podjecie
zatrudnienia od zbyt stabej motywacji klienta.

Przyktad

Obiektywne ograniczenie: Brak auta wyraznie ogranicza szanse podjecia pracy. Jesli nie
mozna tego zmienic, to istnieje obiektywna przeszkoda zaliczana do warunkéw ramo-
wych.

Subiektywne ograniczenie: Klient kategorycznie odmawia podjecia pracy poza miejscem
swojego zamieszkania. Jezeli nie potrafi podac obiektywnych przyczyn takiego stanowiska
i nie zamierza go zmienié, wskazuje to na subiektywne ograniczenie w obszarze moty-
wacji.

Ten etap diagnozy obejmuje:

- identyfikacje istotnych z punktu widzenia integracji bezro-
botnego z rynkiem pracy warunkéw ramowych,

- oceng przejawow i wazno$ci wybranych elementéw warun-
kéw ramowych,

- oszacowanie zasobow, wzglednie obszaréw wymagajacych
zmiany i/lub wsparcia.
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Sposdb postepowania w trakcie rozmowy doradcy z klientem,
przykladowe metody i techniki diagnostyczne

a) Identyfikacja istotnych z punktu widzenia integracji bezrobot-
nego warunkow ramowych
Rozmowa na ten temat powinna si¢ rozpoczaé od przedsta-
wienia perspektywy klienta. Doradca moze go poprosic, aby wy-
mienil te aspekty dotyczace sfery prywatnej, ktére moga pomagac
lub przeszkadza¢ w skutecznej integracji z rynkiem pracy.

Przyklad

Panie/Pani X, aby realistycznie oceni¢ Pana/Pani mozliwosci, musimy porozmawiac row-
niez na tematy, ktore dotyczg Pana/Pani sfery prywatnej. Chodzi o sprawy, ktore odnoszg
sie wylgcznie do aspektéw moggcych pomdc lub stanowic¢ przeszkode w poszukiwaniu
i podjeciu przez Pana/Paniq pracy. Czy w Pana/Pani otoczeniu jest cos, co z Pana/Pani
punktu widzenia oddziatuje na to korzystnie bgdz niekorzystnie?

Tak zadane pytanie pomaga klientowi wejs¢ w role aktywnego
rozmowcy i zacheca go do analizy posiadanych zasobow i ograni-
czen, jak réwniez do otwartego omoéwienia ich z doradca. Jest to
takze okazja do tego, by obserwowac spoteczne i osobiste kompe-
tencje klienta, np. komunikatywnos¢, otwartos¢, inicjatywe. Jesli
klient nie wypowiada si¢ otwarcie o potencjalnych przeszkodach
integracyjnych, doradca moze poruszy¢ te tematy, stosujac meta-
komunikacje. W ten sposdb ewentualne obawy klienta moga zo-
sta¢ rozpoznane i oméwione. W sytuacji, gdy klient nadal nie chce
wypowiadac sie na te tematy, doradca moze poruszy¢ w rozmowie
inne wazne kwestie, tak aby w miedzyczasie wypracowa¢ wieksze
zaufanie i powrdci¢ do danego problemu pdzniej.
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Przyklad
Panie/Pani X, zauwazylem, ze na moje pytanie o osobe opiekujgcg si¢ Pana/Pani dziec-
kiem odpowiada Pan/Pani z duzg rezerwq i wymijajgco. Dlaczego si¢ Pan/Pani waha?

Po omoéwieniu przez klienta istotnych elementéw warunkow
ramowych wplywajacych na skutecznos¢ i trwalo$¢ integracji
doradca ocenia je z wlasnej perspektywy. Wskazuje réwniez na
inne - wazne jego zdaniem, a niewymienione przez bezrobotne-
go — warunki ramowe. Moga one wynika¢ wprost z dokumentacji
i warto nawigza¢ do nich w rozmowie, zadajac pytania otwarte.

Przyklad
W dokumentacji podat/a Pan/Pani, ze posiada auto, a teraz mowi Pan/Pani, Ze nie ma
dostepu do publicznych srodkéw transportu. Co sig zmienito w tym wzgledzie?

Problemy poruszone wczesniej przez klienta moga teraz zo-
sta¢ omowione bardziej szczegétowo. Pomocne s3 tu pytania po-
glebiajace.

Przyklad

Podat/a Pan/Pani wczesniej, ze ma problemy mieszkaniowe i szuka nowego lokum. Zatéz-
my, ze w innym miescie bylaby teraz praca dla Pana/Pani. Co Pan/Pani mysli o zmianie
miejsca zamieszkania?

Powiedziat/a Pan/Pani wczesniej, ze ma problem z osobg opiekujgcg sie Pana/Pani dwu-
letnim dzieckiem i musi Pan/Pani rozwigzac to w inny sposob. Jakie ma Pan/Pani pomy-
sty? Czy rozwazat/a Pan/Pani postanie dziecka do zlobka?

b) Uporzadkowanie i ocena poszczegdlnych elementéw warun-
kéw ramowych
Po okresleniu i analizie warunkéw ramowych klienta w kon-
tekscie potencjalnych stanowisk pracy doradca zestawia je, biorac
pod uwage zaréwno perspektywe wlasna, jak i klienta. Takie po-
réwnanie jest konieczne, by dokona¢ oceny zasobéw i obszaréow
wymagajacych zmiany i/lub wsparcia.
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Przyklad

Pana/Pani dobra prezencja i pewnosc siebie to mocny atut w aplikacji na stanowisko |[...].
Zaraz porozmawiamy o Pana/Pani poszukiwaniu pracy. W tej sytuacji powinnismy po-
myslec, jak Pan/Pani mdgtby/mogtaby te mocne strony najlepiej zaoferowac na rynku.

Zgodnos¢ perspektyw klienta i doradcy pozwala zalozy¢, ze
klient realistycznie ocenia swoje uwarunkowania. Jesli klient oma-
wia je szczerze i otwarcie, warto zastosowac pozytywne wzmoc-
nienie.

Przyklad
Dobrze, ze tak szczerze i otwarcie opowiada Pan/Pani o tych sprawach. To najlepsza pod-
stawa, aby znalez¢ dobre rozwigzanie tych probleméw.

Inna niz doradcy ocena uwarunkowan klienta moze wynikaé
z bledow polegajacych na niedoszacowaniu, przeszacowaniu swo-
ich wad, zalet i mozliwosci czy tzw. slepego punktu. Rola doradcy
jest korekta percepcji klienta poprzez relatywizacje zbyt pozytyw-
nych lub negatywnych ocen klienta, u§wiadomienie mu wagi po-
siadanych zasobow i ograniczen, uczulenie go na wazne aspekty
i konfrontacja z nimi. Pomocne moze by¢ wykorzystanie narze-
dzia okreslanego jako ,,okno Johari”.

Przyklad

Pan X pracowal przez 20 lat jako pracownik firmy ubezpieczeniowej, wykonujac zada-
nia wewnetrzne. Nie mial kontaktu z klientami. Sprawia wrazenie introwertyka. Znajac
sytuacje na rynku, chciatby przej$¢ do zadan wymagajacych kontaktu z klientami i kon-
taktéw zewnetrznych.

Panie X, inni ludzie widzq czasem rzeczy, ktérych my sami nie widzimy albo postrzega-
my je bardzo jednostronnie. Dlatego chciatbym Panu powiedzieé, co zaobserwowatem:
w trakcie naszej rozmowy odniostem wrazenie, Ze jest Pan raczej wycofany i unika kon-
taktu wzrokowego. Nie ma w tym nic zlego, ale od pracownikow ds. kontaktow z klientami
oczekuje si¢ czegos przeciwnego.
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Narzedzie 19. ,,Okno Johari”

Metoda ,,okno Johari” jest uzywana po to, by pomdc ludziom lepiej pozna¢ i zrozumieé
siebie i innych. Jest przydatna w poradnictwie zawodowym dla oséb bezrobotnych,
w doradztwie kariery. Polega na przyporzadkowywaniu okreslen odnoszacych sie do
cech, zachowania, mozliwoéci danej osoby do odpowiednich ¢wiartek macierzy zwa-
nych oknami.

Slepe Ja
SLEPY PUNKT
,.hie widz¢ swoich wad i zalet,
ale inni je widza”

Nieznane Ja
CZARNA DZIURA
,.zastonigta przede mna
i przed innymi”

Pierwszy obszar, tzw. Arena — to cze$¢, w ktérej znajduje sie wszystko, co o sobie
wiemy i co inni o nas wiedza. Sa to nasze cechy, uczucia, zachowania, kompetencje,
talenty, stabosci, ktorych jeste$my $wiadomi oraz ktére znaja inni. Te informacje prze-
kazujemy na zewnatrz z pelng $wiadomoécia. Okno to powinno powieksza¢ si¢ w miare
osiagania postepow w procesie doradztwa, wraz ze wzrostem znajomosci i zaufania.

Drugi obszar, tzw. Slepy punkt — to czes¢, ktérej nie jeste$my $wiadomi, ale inni
dobrze ja znaja. Jest to obszar problematyczny, wynika ze zlej percepcji wlasnej osoby,
ze zbyt ,rozmytego” obrazu siebie, z braku akceptacji siebie, nieumiejetnosci przyj-
mowania krytyki. W tym obszarze nalezy wymieni¢ zachowania, ktorych nie jestesmy
$wiadomi, ale ktore s3 widoczne dla innych i moga mie¢ na nich wptyw.

Trzeci obszar, tzw. Fasada - to cze$¢, w ktdrej znajduje sie wszystko to, co ja wiem
na swoj temat, ale inni tego nie wiedza. Informacje zawarte w tym obszarze z roznych
powodoéw nie sg ujawniane. Uwaza si¢ je po prostu za wstydliwe, budzace dyskomfort.
Sa to stabosci, o ktorych nie chcemy méwié. Okno to zmniejsza si¢ wraz ze wzrostem
zaufania.

Czwarty obszar, tzw. Czarna dziura - to cze$¢ nam i innym nieznana. Informa-
cje s3 ujawniane stopniowo, w miar¢ poznawania siebie. Sprzyjaja temu informacje
zwrotne, ktére otrzymujemy od innych oraz obserwacja naszych zachowan w nowych
sytuacjach.

Klient zostaje poproszony o wypisanie okreslert dotyczgcych jego jako osoby i przyporzgd-
kowanie ich do odpowiednich ¢wiartek. Mozna postuzy¢ sie gotowym zestawem przy-
miotnikow, sformutowan. Bezrobotny moze dopisac swoje wlasne propozycje okresler,
ktorych nie ma w zestawie. Doradca na podstawie obserwacji zachowar klienta w proce-
sie doradztwa réwniez przyporzgdkowuje przymiotniki, okreslenia do danej osoby. Jesli




3.5. Warunki ramowe

przymiotniki zapisane przez bezrobotnego i doradce w wigkszosci sig pokrywajg, dana
osoba znajduje si¢ w obszarze pierwszym. Nalezy dgzy¢ do nieustannego poszerzania ja
otwartego i pomniejszania pozostatych czesci ,okna Johari”.

Zrodlo: https://coaching4smart.wordpress.com/2012/10/30/okno-johari-jako-
-element-procesu-komunikacji/ [dostep: 15.01.2017].

Wykonanie ¢wiczenia z uzyciem metody ,,okna Johari” stano-
wi dobry punkt wyjscia do oméwienia rozbieznosci w ocenie oso-
bistych uwarunkowan dokonanej przez doradce i klienta. Ulatwi
to doradcy wskazanie bezrobotnemu aspektéw waznych z punktu
widzenia skutecznej integracji, z ktorych by¢ moze nie zdaje on
sobie sprawy.

c¢) Ocena zasobo6w, obszaré6w wymagajacych zmian/wsparcia

Doradca zestawia i ocenia wspolnie z klientem czynniki od-
dzialujace korzystnie i niekorzystnie na skuteczng integracje.
Wskazuje czynniki krytyczne wymagajace zmiany.

Przyklad
Z uwagi na fakt, ze opiekuje sie Pan/Pani chorg matkg, praca wymagajgca dluzszych
dojazdéw nie wchodzi w gre.

Sprecyzowanie konkretnych czynnikéw hamujacych integra-
cje jest punktem wyjscia do poszukiwania sposobdw przezwycie-
zenia ograniczen, angazuje klienta i sklania go do intensywniej-
szego zajecia sie wlasng sytuacja.
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Punkty krytyczne

Powodzeniu rozmowy moze zagrozic:

bledne oszacowanie przez doradce osobistych uwarunko-
wan, mozliwosci klienta,

koncentracja na ocenie tych elementéw warunkéw ramo-
wych, ktdre sg nieistotne z punktu widzenia docelowego
miejsca pracy,

zbyt mocne nastawienie na deficyty po stronie klienta,
moralizatorska postawa doradcy.

3.6. Podsumowanie procesu diagnozy

Proces kompleksowej diagnozy konczy si¢ podsumowaniem,
w ramach ktorego doradca wspolnie z klientem zbiera i porzad-
kuje wyniki przeprowadzonych rozmoéw. Nalezy rozpoczaé¢ od

uwypuklenia mocnych stron potencjatu zatrudnieniowego klien-
ta. Dopiero w kolejnym kroku doradca formuluje informacje
zwrotng na temat koniecznosci dokonania zmian, obszaréw wy-

magajacych wsparcia i rozwoju. Na zakonczenie doradca, zadajac

pytanie zamkniete, powinien si¢ upewnic, czy w trakcie rozméw

zostaly uwzglednione wszystkie sprawy wazne z punktu widzenia
skutecznej integracji.

Przyklad

Czy uwzglednilismy wszystkie wazne z Pana/Pani punktu widzenia sprawy?
Na koniec nalezy umozliwi¢ klientowi sformutowanie wtasnej opinii.

Czy mozemy uznaé wynik diagnozy za wspélny rezultat?
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Podsumowanie ma stuzy¢ réwniez sprawdzeniu gotowosci
klienta do przejscia do kolejnego etapu procesu doradczego, jakim
jest okreslenie celu zatrudnieniowego z uwzglednieniem uwarun-
kowan rynku pracy i ustalenie indywidualnej strategii aktywiza-
cji. Na etapie podsumowania przydatne moze by¢ wykorzystanie
technik skalowania, plastycznych i odpowiednich formularzy.

Narzedzie 20. Formularz ,,Osobisty potencjat zatrudnieniowy”

Klient zostaje poproszony o podsumowanie posiadanych juz informacji, a nastepnie
o wypelnienie formularza. Cwiczenie mozna rozpoczaé w nastepujacy sposdb:
Wskazat/a mi Pan/Pani wiele punktéw, ktére majg znaczenie, biorgc pod uwage apliko-
wanie o prace na stanowisku [...]. Proponuje, abysmy je przejrzeli i zebrali raz jeszcze,
a potem uzupetnili formularz. Wyodrebniono w nim pie¢ obszaréw, istotnych dla Pana/
/Pani aplikacji.

Indywidualny potencjal zatrudnieniowy klienta

—_

. Kwalifikacje i kluczowe kompetencje
zawodowe

2. Kluczowe kompetencje osobiste
i spoteczne

3. Potencjal intelektualny i zdrowotny

4. Motywacja

5. Osobiste warunki ramowe

6. Obszary wymagajace wsparcia/roz-
woju

Zr6dlo: opracowanie wlasne na podstawie: Peters, Langer, Riibner 2010.
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Narzedzie 21. Formularz ,Moje aktualne polozenie w procesie dorad-
czym’

Niniejszy formularz pozwala zwizualizowaé dotychczasowy proces doradztwa i jego
efekty. Stuzy okresleniu postawy klienta wobec procesu aktywizacji zawodowej i spraw-
dzeniu jego gotowosci do przejscia do kolejnego etapu procesu doradczego. Pokazuje,
w jakim potozeniu w procesie decyzyjnym lokuje siebie klient.

Klient zostaje poproszony o ustosunkowanie si¢ do wyszczegolnionych w formularzu kwe-
stii poprzez zaznaczenie na skali odpowiednich wartosci liczbowych.

Calkowicie .
. .. W pelni sie
Wyszczegolnienie si¢ nie >
zgadzam
zgadzam

Gotowos¢ do podjecia zadan
W sposoéb aktywny podejmuje
problem poszukiwania pracy
i staram sie go rozwigzac

Samoocena

Moge dobrze oceni¢ siebie,
swoje kompetencje i mozliwosci
zawodowe

Zasob posiadanych informacji
Jestem dobrze poinformowany/a
o moich zawodowych mozliwo-
$ciach

Decyzyjnos¢
Nie mam probleméw z podej- 1 (2|3 (4 |5|6|7]|8|9]10
mowaniem waznych decyzji

Realizacja planow
Podjatem/¢tam juz konkretne
kroki w celu realizacji planow
zawodowych

Wypelnienie formularza stanowi punkt wyjécia do bardziej szczegotowej analizy pro-

blemu. Aby dokona¢ pelnej interpretacji uzyskanego wyniku, nalezy zada¢ klientowi

pytania poglebiajace odnoszace sie do takich aspektow, jak:

- motyw wyboru okreslonej wartosci, np. Jak to si¢ dzieje, ze umiescit/a Pan/Pani siebie
na pozycji 5, a zatem tylko Sredniej?; Piec¢ oznacza, ze potowe drogi ma Pan/Pani juz
za sobg.




- wnioski z wyboru wartoéci, np. Jaka wartos¢ na skali bytaby dla Pana/Pani wystar-
czajgco dobra?

- postrzeganie zmian, np. Co si¢ zmienito w stosunku do tego, co byto rok temu?

- ukryte zasoby, np. Co Pan/Pani zrobit/a, Ze udato sie Panu/Pani dojs¢ do pozycji X,
a nie tylko 2-3?

- hipotetyczne postepy, np. Zatézmy, ze przeskoczytby/aby Pan/Pani na skali o stopien.
Co musiatby/aby Pan/Pani zrobic?

- zréwnowazanie opinii klienta i doradcy, np. Umieszcza si¢ Pan/Pani na pozycji 3, jed-
nak na podstawie naszych rozméw i Pana/Pani materiatéw widzialbym Pana/Panig
raczej na pozycji 5. Jak moze Pan/Pani to wyttumaczyc?

- wlaczenie opinii 0s6b trzecich, np. Jak Pan/Pani sqdzi, jak oceniliby Pana/Panig na
tej skali przyjaciele?

7Zr6dto: Peters, Langer, Ritbner 2010.






RozpziAL 4

Kontekst zatrudnieniowy

i cel integracyjny

4.1. Zrédta informacji o rynku pracy

Ramka 4.1. Procedura badania kontekstu zatrudnieniowego

Cel

zebranie i analiza informacji o zewnetrznych czynnikach o cha-
rakterze popytowym:

« sytuacja na rynku pracy

o charakterystyka wolnych miejsc pracy

» uwarunkowania rekrutacyjne

wspieranie umiejetnosci skutecznego poszukiwania zrédet in-
formacji o wolnych miejscach pracy

budowanie $wiadomosci w zakresie wykorzystania nieformal-
nych sieci spolecznych w procesie poszukiwania zrédet infor-
macji o wolnych miejscach pracy i skuteczne ich wykorzystanie

Posrednie zrodta
informacji o ryn-

analiza wynikow ,,Barometru zawodow” (https://www.barometr-
zawodow.pl) w przekroju powiatow, wojewddztw, zawodoéw na

zrédta informacji
o rynku pracy

ku pracy terenie wojewddztwa — w zaleznosci od mobilnosci klienta
- analiza ofert pracy zgtaszanych do powiatowego urzedu pracy
- analiza ofert pracy na portalach po$wieconych szukaniu pracy
Bezposérednie - sie¢ kontaktow zawodowych

dostep do kapitatu spofecznego:
« wsparcie rodziny i znajomych
« liczba posiadanych kontaktéw nieformalnych

Zr6dlo: opracowanie whasne.
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Rozdziat 4. Kontekst zatrudnieniowy i cel integracyjny

Charakterystyka dziatania

W ramach tego dzialania klient (bezrobotny 50+) przy wsparciu
doradcy z powiatowego urzedu pracy okresla kontekst zatrudnie-
niowy rynku pracy, na ktérym poszukuje zatrudnienia. Proces
rozpoczyna si¢ od zebrania informacji o sytuacji na interesujagcym
klienta rynku pracy i ich szczegélowej analizy. W zaleznosci od
deklarowanej przez klienta mobilno$ci dane te moga dotyczy¢ ob-
szaru konkretnego powiatu (lokalny rynek pracy), wojewddztwa
(regionalny rynek pracy), kraju badz mie¢ wymiar mig¢dzynaro-
dowy. W szczegolnosci nalezy ukierunkowa¢ klienta na poszuki-
wanie informacji o popytowej stronie rynku pracy. Poza identyfi-
kacja zgtaszanych przez pracodawcéw wakatéw warto naklaniaé
klienta do doglebnej analizy charakterystyk wolnych miejsc pracy
i uwarunkowan rekrutacyjnych.

Zrédta informacji o rynku pracy moga mie¢ charakter posred-
ni badz bezposredni (Mrozek 2009). Pierwsze z nich nie wigza
sie z koniecznoscig nawigzywania kontaktéw z innymi osobami.
Mozna tu wymieni¢ wszelkiego rodzaju ogloszenia o prace — pra-
sowe, radiowe, telewizyjne i obecnie coraz bardziej popularne
internetowe, oraz réznego rodzaju zestawienia czy informatory
ukazujace profile poszukiwanych pracownikéw. Ich zaleta jest zo-
biektywizowanie przedstawianych informacji. Do ograniczen na-
lezy natomiast niepewnos¢ co do ich aktualnosci. Z kolei zrodta
bezposrednie odnosza sie¢ do bezposredniego kontaktu z osoba-
mi posiadajacymi interesujacg klienta wiedze lub doswiadczenia.
Informacje pozyskiwane w ten sposdb sa najczesciej obarczone
subiektywng oceng osoby je przekazujacej. Wskazujg jednak za-
zwyczaj aktualne trendy.
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Przyklady zrédel posrednich

Jednym z pierwszych posrednich zrédel informacji o sytuacji na
rynku pracy jest ,Barometr zawodow”. Prezentuje on jednorocz-
na prognoze sytuacji w poszczegdlnych zawodach. W zaleznosci
od wyniku prognozy zawody przyporzadkowuje si¢ do jednej
z trzech grup: zawody deficytowe, zréwnowazone i nadwyzkowe
(Barometr zawodow, https://www.barometrzawodow.pl).

W przypadku zawodéw zaliczanych do deficytowych w naj-
blizszym roku nie powinny wystapi¢ trudnosci ze znalezieniem
pracy. Prognozuje si¢ bowiem, ze popyt zglaszany przez praco-
dawcdéw bedzie w odniesieniu do tych zawodow relatywnie duzy
w poréwnaniu z niewielkg podazg pracownikéw zainteresowa-
nych podjeciem pracy i posiadajacych wymagane kwalifikacje.
W przypadku zawodow zaliczanych do zréwnowazonych liczba
zglaszanych przez pracodawcow wakatow bedzie zblizona do
liczby 0s6b poszukujacych zatrudnienia w danym zawodzie. Na-
tomiast znalezienie pracy w przypadku zawodow nadwyzkowych
moze by¢ utrudnione z uwagi na niewielki popyt zgtaszany przez
pracodawcéw i wielu potencjalnych kandydatéw chetnych i goto-
wych do podjecia pracy oraz spelniajacych odpowiednie kryteria
rekrutacyjne.

Wyniki ,,Barometru zawodéw” mozna generowaé w wie-
lu przekrojach. Sg one dostgpne na poziomie kazdego powiatu
i wojewodztwa. ,Barometr” umozliwia tez sprawdzenie prognoz
dotyczacych popytu pracodawcéw na jeden wybrany zawdd i po-
kazuje, jak beda ksztaltowaly sie szanse na znalezienie w nim za-
trudnienia na réznych obszarach kraju.

Kolejnym cennym posrednim zrédlem informacji o rynku
pracy sa oferty pracy zglaszane przez pracodawcéw, ewidencjo-
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nowane w powiatowym urzedzie pracy. Analizowaniem tych

ofert najczesciej zajmuje sie doradca klienta. Natomiast klienta

powiatowego urzedu pracy warto zaangazowaé w poszukiwanie
i analizowanie ofert publikowanych na portalach internetowych
poswigconych szukaniu pracy. Bezrobotny klient urzedu pracy
ma do dyspozycji caly wachlarz portali o zréznicowanym charak-
terze, np.:

portale posrednictwa pracy w Internecie (np. pracuj.pl, ga-
zetapraca.pl, jobs.pl), gdzie umieszczane sg wyltacznie ofer-
ty pracy,

ogolne e-tablice ofert (np. olx.pl, gumtree.pl), gdzie ogto-
szenia o pracy stanowig jeden z dzialéw ogloszen,
biznesowe portale spotecznosciowe (np. LinkedIn, Golden-
Line),

ogolne portale spotecznosciowe (Facebook, Twitter),

spoty na YouTube,

portale branzowe skupiajace osoby zainteresowane dang te-
matyka, nie tylko poszukujace pracy,

Biuletyn Informacji Publicznej, gdzie publikowane sg ofer-
ty pracy w stuzbie cywilnej,

strony internetowe poszczegolnych pracodawcow.

Zaleta poszukiwania pracy za posrednictwem portali inter-
netowych jest mozliwos¢ aktywnego wlaczenia sie bezrobotnego
w proces rekrutacji, a czasem nawet jego inicjacja poprzez umiesz-
czenie swojego CV w bazie poszukujacych pracy danego portalu.
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Ramka 4.2. Przykiady pytan inspirujacych lub zachecajacych klienta do
szukania informacji o rynku pracy

1. Jakich informacji powigzanych z rynkiem pracy Pan/Pani obecnie potrzebuje? Gdzie
mozna ich poszukiwaé?

2. Prosze pomyslec, jak moze Pan/Pani dotrzec do informacji koniecznych do doprecyzo-
wania Pana/Pani pomystow na prace?

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Mrozek 2009.

Przyklady zrddel bezposrednich

Sieganie do bezposrednich Zrédel informacji o rynku pracy przy-
czynia si¢ do tworzenia sieci kontaktéw zawodowych. Schemat
wspierania klienta w procesie uswiadamiania sobie rozmiaréw
tej sieci, a nastgpnie jej poszerzania przedstawiono w ramce 4.3.
Ksztalt stworzonej przez klienta sieci kontaktow zawodowych jest
determinowany po czesci jego dostepem do kapitatu spoteczne-
go (np. wsparcia rodziny i znajomych, liczby kontaktéw niefor-
malnych) i panujaca w jego otoczeniu ,,kulturg pracy” - czyli po-
szanowaniem pracy i wspieraniem w poszukiwaniu, a nastepnie
utrzymywaniu zatrudnienia przez czlonkéw rodziny, znajomych
i spoteczenstwo.

Wykorzystywanie przez bezrobotnego 50+ zawodowej sieci
spolecznej do poszukiwania pracy niesie za sobg wieloptaszczy-
znowe korzysci. Po pierwsze, dzigki zaangazowaniu sieci kon-
taktow zawodowych bezrobotny rozszerza zakres przestrzenny
swoich poszukiwan. Moze wiec liczy¢ na efekt mnoznikowy, gdy
ograniczona liczba jego znajomych z sieci zawodowej angazuje
z kolei swoje zawodowe sieci spoleczne, ktére zwykle pokrywa-
ja sie jedynie czegsciowo. Osoby pomagajace bezrobotnemu 50+
w poszukiwaniu pracy facznie moga dotrze¢ w znacznie wiecej
miejsc, zapyta¢ zdecydowanie wiecej osob i skontaktowaé sie
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z wieloma pracodawcami. Takie poszukiwanie staje si¢ bardziej
efektywne, ogranicza czas pozostawania bez pracy i redukuje
wszystkie zwigzane z tym koszty ekonomiczne i psychologiczne.
Nie bez znaczenia dla bezrobotnego 50+ jest takze wsparcie psy-
chiczne oséb, ktore wykazuja wobec niego wigksza empatie wy-
nikajaca ze znajomosci funkcjonowania danego rynku pracy czy
okreslonego zawodu. Bezrobotny w starszym wieku uzyskuje row-
niez dostep do wigkszej liczby porad, sugestii, wskazéwek od 0séb
o podobnym do$wiadczeniu zawodowym, ktore kiedys by¢ moze
znalazly sie w takiej samej sytuacji. Ponadto osoby z zawodowe-
go kregu znajomych bezrobotnego moga wejs¢ w role posredni-
kow pracy, ktorzy z jednej strony $wietnie rozumieja wymagania
pracodawcéw w danej branzy, a z drugiej - znajac dobrze osobe
poszukujaca pracy - moga pomoc zaprezentowaé we wlasciwym
swietle jej kompetencje. Nie do przecenienia jest takze fakt, ze
osoby z zawodowej sieci spotecznej bezrobotnego 50+ moga pole-
ci¢ go potencjalnemu pracodawcy. Wsparcie w postaci rekomen-
dacji innej, cenionej osoby z branzy moze sprawi¢, ze bezrobotny
50+ zostanie zaproszony na rozmowe kwalifikacyjng i otrzyma
zatrudnienie.

Rambka 4.3. Procedura budowania sieci kontaktow zawodowych

1. Najpierw nalezy poprosi¢ klienta o sporzadzenie listy 0séb, ktére moga udzieli¢ mu
informacji waznych dla jego przyszlego zycia zawodowego, i podkresli¢, ze warto
spotka¢ sie i porozmawia¢ z kilkoma osobami, aby zminimalizowa¢ ryzyko bledu
subiektywizmu.

. Wytyczne dotyczace organizacji spotkania — podkreélanie przez klienta informacyj-
nego, a nie ,,ufatwiajacego zdobycie pracy” charakteru spotkania.

. Przyktadowe pytania, jakimi klient moze si¢ positkowa¢ podczas spotkania z osoba-
mi, od ktérych chce pozyskac informacje o interesujacej go branzy/zawodzie/firmie/
/stanowisku. Dobrze, aby klient okreglil czas potrzebny na dane spotkanie.

- Dlaczego zaczgt/eta Pan/Pani pracowal w tej branzy/zawodzie/firmie/na tym sta-
nowisku?

)

W
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— Jakie kwalifikacje sq niezbedne do pracy w tej branzy/zawodzie/firmie/na tym sta-
nowisku? Jak mozna je zdobyc?

- Co najbardziej Pan/Pani ceni w swojej pracy/formie zatrudnienia?

— Jakie napotyka Pan/Pani trudnosci? Co utatwia Panu/Pani pokonywanie tych trud-
nosci? Jakie zdolnosci/kompetencje sq tu przydatne?

4. Wykorzystanie spotkan ze wskazanymi przez klienta osobami do poszukiwania
kolejnych 0séb mogacych wspomoc proces docierania do potrzebnych informacji.
Przyktadowe pytania:

- Czy znane sq Panu/Pani osoby, z ktérymi mogtbym/mogtabym porozmawiac o mo-
ich pomystach/planach/przyszlym zyciu zawodowym?

- Czy mogtby/mogtaby Pan/Pani umozliwi¢ mi spotkanie z nimi? Czy przy umawia-
niu spotkania moge skorzysta¢ z Pana/Pani polecenia?

Zr6dlo: opracowanie wlasne na podstawie: Mrozek 2009.

4.2. Ustalenie celu integracyjnego

Ramka 4.4. Procedura ustalania celu integracyjnego

Cel precyzyjne okreslenie mozliwego do osiagniecia strategicznego celu
integracyjnego/zawodowego

Sekwencja - identyfikacja potencjalnych celéw (pomystéw) integracyjnych/
dziatan /zawodowych i ich analiza:
« identyfikacja Zrodet pomystéw na prace
« wskazanie potencjalnych celow/pomystéw zawodowych
« procedura oceny pomystéw
- wybor i doktadne sformutowanie celu integracyjnego/zawodowe-
go:
» wybor pomystu
« przelozenie pomystu na strategiczny cel integracyjny/zawodowy
« precyzyjne sformutowanie celu integracyjnego/zawodowego

Metody - obrazowanie
i techniki - tabela oceny pomystow (integracyjnych/zawodowych)
- metoda SMART

- tabela analizy celu (integracyjnego/zawodowego)

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Charakterystyka dziatania

Ten etap pracy z klientem warto rozpocza¢ od wyjasnienia mu,
dlaczego warto podja¢ wysitek zwigzany z odkrywaniem siebie
i z samodzielnym poszukiwaniem nowych $ciezek zawodowych.
Nalezy unika¢ sytuacji, kiedy to pod presja klienta (,,dla jego do-
bra”) doradca przedstawia gotowe rozwigzania. Zadaniem do-
radcy jest bowiem wylacznie wspomaganie klienta w wysitku
samodzielnego odkrywania pomysléw na zycie zawodowe. Do-
radca powinien wskazywa¢ na taczniki migedzy pomystami a do-
$wiadczeniami danego klienta i okresla¢ ich idee przewodnie. Aby
klient odkryl nowe zrédta pomystéw na zycie zawodowe, mozna
zasugerowa¢ mu, zeby (Mrozek 2009):

- uproscil swoje zycie poprzez eliminacje nadmiaru bodzcow
zewnetrznych,

- zaczal zauwazac czynnosci, rzeczy, ktére lubi,

- jak najwiecej rozmawial z innymi o ich $ciezkach i histo-
riach zawodowych,

- kontaktowal sie z osobami, z ktérymi si¢ uczyt w szkole, na
uniwersytecie itp., i patrzyl/pytal, jak potoczyly sie ich losy
zawodowe,

- siegal po gazety, czasopisma poswiecone rynkowi pracy
i obszarom go interesujacym,

- staral si¢ probowa¢ nowych, nieznanych/niewykonywa-
nych dotad rzeczy/czynnosci.

W efekcie klient, przy wsparciu doradcy, powinien stworzy¢
wstepna liste pomystéw zawodowych, ktére beda uwzglednia-
ly jego zainteresowania zawodowe, wartosci, jakie upatruje on
w pracy, elementy diagnozy jego potencjalu, a takze ustalony
w poprzednim etapie kontekst zatrudnieniowy rynku pracy. Do
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tego wyboru, ktory zostanie nastepnie przetozony na strategiczny
cel zawodowy, mozna wykorzysta¢ tabele oceny pomystow.

Ramka 4.5. Tabela oceny pomystéw (integracyjnych/zawodowych)

Pomysty/alternatywne rozwiazania Kolumnal KolumnaIl Kolumna IIT

1. W kolumnie I (ocena pragnienia) nalezy przedstawi¢ ranking pomystow zawodo-
wych wedlug zasady: 1 - rozwigzanie najbardziej upragnione, 2 — ..., 3 ..., pomyst
najmniej upragniony.

2. W kolumnie II (ocena prawdopodobienstwa) nalezy uporzadkowaé pomysty zawo-
dowe, biorgc pod uwage szanse ich realizacji wedlug zasady: 1 - rozwigzanie najbar-
dziej prawdopodobne, najbardziej mozliwe do zrealizowania 2 - ..., 3 —..., pomyst
o najmniejszych szansach na realizacje.

3. W kolumnie ITI nalezy zsumowac¢ wartosci z kolumn I i II. Pomysty zawodowe o naj-
nizszych warto$ciach w kolumnie IIT s3 prawdopodobnie bliskie zaréwno w odnie-
sieniu do pragnien danego klienta, jak i realnych mozliwosci ich realizacji.

Zrédto: Ho-Kim, Marti 1999, cyt. za: Mrozek 2009.

W trakcie okreslania celéw mozna tez skorzysta¢ z procesu
zwanego obrazowaniem. Klient powinien przyjrzec sie swojemu
zyciu niejako ,,z boku” i na tej podstawie wskazac, jakiego idealne-
go rezultatu oczekuje. Przydatne moga by¢ pytania: Gdyby wszyst-
ko w tej sferze mojego zycia bylo idealne, jak by ona wyglgdata? Co
bym robit? Kim bytbym albo co bym miat? (Tracy 2010).

Wyréznia sie strategiczne, srednioterminowe i krotkotermino-
we cele zawodowe (Mrozek 2009). Cele strategiczne definiujg to, co
dla klienta jest kluczowe - to one okreslajg kierunek rozwoju zawo-
dowego. Sa wynikiem odpowiedzi na pytania: Do czego zmierzam?
Co jest dla mnie najwazniejsze? Co chciatbym w Zyciu (zawodowym)
osiggngc? Ich brak — w sytuacji kryzysu zawodowego - dodatko-
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wo poteguje pojawiajacg si¢ wtedy frustracje i poczucie zagubienia.
Cele $rednioterminowe wskazujg na to, co si¢ klientowi najbardziej
oplaca, i sprowadzaja si¢ do wyboru danego miejsca pracy. To one
leza u podstaw decyzji o podejmowaniu dzialan zwigzanych ze
zmiang/podwyzszaniem kwalifikacji czy angazowaniem si¢ w okre-
slone zadania badz projekty. Cele krétkoterminowe — dorazne, po-
rzadkujace zycie codzienne - obejmuja natomiast aktualne czynno-
$ci i zadania wykonywane po to, aby np. przygotowaé dokumenty
aplikacyjne, opracowac raport, nie spézniac si¢ do pracy.

Przektadajac wyloniony na etapie rankingowania pomyst na
strategiczny cel zawodowy, warto siegna¢ do metody SMART.
Nalezy klientowi stanowczo uswiadomi¢, ze wyznaczony cel musi
by¢ precyzyjnie opisanym stanem w przysztosci, w ktérego osia-
gnieciu bedziemy go wspiera¢, ale to sam klient musi dazy¢ do
jego realizacji. Aby klient podjat wysilek dotarcia do celu, powi-
nien by¢ on ,,oddalony” od jego biezacej sytuacji, ale od samego
poczatku bardzo wyrazny i konkretnie opisany.

Ramka 4.6. Metoda SMART

S - simple — prosty, jasno sformulowany; specific - skonkretyzowany

Czy opis celu jest wystarczajgco skonkretyzowany, by na jego podstawie moc planowaé
dziatania?

M - measurable - mierzalny; motivational - motywujacy

Jak mozna sprawdzic, ze cel zostat osiggniety? Czy cel sam w sobie jest motywujgcy, jest
wyzwaniem, zacheca do zmiany dziatania? Czy tak okreslony cel zacheca do podjecia
dziatania?

A - achievable - realizowalny; attainable - osiaggalny

Czy mam realny wplyw na mozliwos¢ osiggniecia celu?

R - relevant — adekwatny do potrzeb, znaczacy dla danej osoby, wazny, istotny, realny,
dajacy rezultaty

Co waznego zyskam dzigki osiggnieciu celu? Co waznego zmieni sig w moim Zyciu zawo-
dowym, kiedy osiggne cel?

T - time-bound, timely defined — okre$lony w czasie; trackable - rozliczalny

Kiedy osiggne cel?

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Peters, Langer, Riibner, Sprengard
2010; Jagielska (red.) 2013; Kazimierska, Lachowicz, Piotrowska.
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Po sformulowaniu strategicznego celu zawodowego dobrze
jest podda¢ go analizie polegajacej na poréwnaniu sytuacji bieza-
cej z ta wyznaczong przez cel. Mozna tu siegna¢ do narzedzia pn.
Tabela analizy celu (integracyjnego/zawodowego). Klient wypel-
nia w nim cztery pola odnoszace si¢ do tego, co chce:
utrzymac - ,mam i chcg’,
wyeliminowa¢ - ,mam i nie chcg’,

osiggnac — ,,nie mam, a chcg’,
unikngé - ,,nie mam i nie chce’.

Ramka 4.7. Tabela analizy celu (integracyjnego/zawodowego)

Cel: podjac pracg jako doradca zawodowy w placowce $wiadczacej ustugi dla osob
dorostych
CHCE NIE CHCE
I. Co utrzymac? III. Co wyeliminowa¢?
- kontakt z ludZmi - prace z osobami niezainteresowany-
- czas pracy (nie wigcej niz mi zagadnieniami, ktore przekazuje
MAM 30 godz. w tygodniu) - sztywne godziny pracy
- zyczliwg atmosfere - niskg pensje
- mozliwos¢ rozwoju i ciaglego | - zajmowanie si¢ waska dziedzing
uczenia si¢ wiedzy
II. Co osiagnac? IV. Czego unikna¢?
- kontakt z osobami, ktére chcg | - rywalizacji
co$ w swoim zyciu zmieni¢ - poswiecania wigcej czasu w tygo-
- wyzsze zarobki dniu na prace niz na rodzing
NIE - godziny pracy, ktére moge - przerostu czynnosci administra-
MAM ustala¢ (elastyczny czas cyjnych nad pracg merytoryczna
pracy) z klientem
- wigkszg orientacje w tym, co | - braku mozliwosci uczenia sig
dzieje si¢ na rynku pracy - stresu w pracy
- bardziej réznorodne zadania |- konfliktow ze wspdtpracownikami
Po wypelnieniu tabeli przez klienta warto zada¢ mu dodatkowe pytania:
Czy powyzsza analiza uswiadomita Panu/Pani cos nowego? Prosze wskaza, co.
Jakie zyski niesie dla Pana/Pani osiggnigcie wyznaczonego celu?
Na jakie straty moze by¢ Pan/Pani narazony/a, dgzgc do osiggniecia wyznaczonego celu?

Zroédlo: International Coaching Community 2008, cyt. za: Mrozek 2009.
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Rozpziax 5

Innowacyjne formy wsparcia*

5.1. Wprowadzenie

Prawdopodobienstwo osiggniecia przez klienta (bezrobotne-
go 50+) powiatowego urzedu pracy zatozonego celu integracyjne-
go mozna zwigkszy¢, rozszerzajac standardowy, tj. uregulowany
w Ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy,
zakres oferowanego wsparcia o instrumenty niestandardowe, czg-
sto majace innowacyjny charakter. Mozna je elastycznie zestawia¢
z formami standardowymi i dobiera¢ zgodnie z indywidualnymi
potrzebami i oczekiwaniami starszych bezrobotnych.

" Rozdzial opracowano na podstawie dokumentacji zgromadzonej
w ramach projektu IMPULS 50+. Strategie aktywizacji zawodowej oséb
starszych dla publicznych stuzb zatrudnienia, chyba ze zaznaczono inaczej.
W szczegolnosci korzystano z nastepujacych opracowan: Maksim, Moszyn-
ski, Wisniewski, Wojdylo 2018; Materialy i informacje otrzymane od dorad-
cow klienta... 2018; Materialy i informacje otrzymane od trenerdéw... 2018;
Regulamin wykorzystania srodkow... 2018.
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W ramach projektu IMPULS 50+ wsparcie niestandardo-
we bylo realizowane przez Fundacj¢ Gospodarcza Pro Europa
na podstawie regulaminu opracowanego w drodze wspdtpracy
pracownikéw Fundacji i zespolu ekspertéw projektu oraz jego
konsultantéw [uzytkownika (Powiatowy Urzad Pracy dla Mia-
sta Torunia), sektora pozarzadowego, sektora prywatnego, Izby
Przemystowo-Handlowej] i uzytkownikéw (doradcy klienta z po-
wiatowych urzeddw pracy bioracy udzial w testowaniu opracowa-
nego rozwigzania). Niestandardowe dzialania wspierajace aktywi-
zacj¢ bezrobotnych 50+ byly finansowane ze $rodkéw Funduszu
~Wsparcie, Edukacja, Rozwoj”. Obejmowaly one nastepujace gru-
py narzedzi:

- zajecia edukacyjne i rozwojowe (indywidualny coaching,
zawodowy self-marketing, job-training, wspieranie rozwo-
ju osobistego, kursy doskonalace, probki pracy dla praco-
dawcéw),

- badania zwigzane z profilaktyka zdrowotng i pokrycie kosz-
tow zakupow z nig zwigzanych,

- tworzenie, zmiana i poprawa wizerunku,

- wsparcie mobilnosci przestrzennej,

- wsparcie i premie finansowe za samodzielne znalezienie
i utrzymanie zatrudnienia.

5.2. Zajecia edukacyjne i rozwojowe

Indywidualny coaching
Gléwne wyzwania aktywizacji zawodowej bezrobotnych 50+

wiaza si¢ z przezwyciezaniem ich niskiej motywacji do zmiany
swojej sytuacji, biernosci i znieche¢cenia. W ramach projektu
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IMPULS 50+, opierajac si¢ na wynikach doswiadczen niemiec-
kich, zdecydowano si¢ na wykorzystanie indywidualnego co-
achingu. Jego celem jest poprawa nastawienia i wizerunku klienta
urzedu pracy. Mozna ja osiagna¢ dzigki dziataniom zwiekszaja-
cym poziom pewnosci siebie, poprawiajacym samooceng bez-
robotnego 50+ i rozwijajacym umiejetnosci poruszania si¢ po
rynku pracy, co przeklada si¢ na zwigkszenie motywacji do po-
szukiwania i podejmowania zatrudnienia. Coach wspiera tak-
ze klienta w rozwigzywaniu probleméw zycia codziennego. Jak
pokazuje praktyka niemiecka, indywidualny coaching powinien
zosta¢ wdrozony juz we wczesnej fazie procesu aktywizacji zawo-
dowej bezrobotnego 50+.
W ramach projektu IMPULS 50+ zaplanowano po sze$¢ go-
dzin indywidualnego coachingu dla kazdego bezrobotnego:
- trzy jednogodzinne spotkania odbyty si¢ w II i IIT kwartale
2017 roku (etap diagnostyczny),

- dwa jednogodzinne spotkania odbyly si¢ w IV kwartale
2017 roku (etap realizacji strategii aktywizacji),

- jedno jednogodzinne spotkanie zostalo przeprowadzone
w I kwartale 2018 roku (etap po podjeciu zatrudnienia).

Dodatkowo osoby, ktére w koncu stycznia 2018 roku nie pra-
cowaly, mialy mozliwos¢ uczestniczenia w dwoch godzinach sesji
coachingowych w lutym i marcu 2018 roku.

Zajecia w ramach indywidualnego coachingu prowadzity
osoby spoza struktur publicznych stuzb zatrudnienia, a same se-
sje odbywaly sie poza siedziba powiatowego urzedu pracy. Wy-
tonieni trenerzy musieli posiadac¢ certyfikat International Coach
Federation albo legitymowac si¢ dyplomem ukonczenia studiéw
magisterskich lub podyplomowych z zakresu coachingu i doradz-
twa zawodowego oraz stosownym doswiadczeniem. Do ich zadan
nalezalo wsparcie bezrobotnego 50+ w nastepujacych obszarach:
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- przejécie przez proces aktywizacji zawodowe;j,

- znalezienie i opracowanie optymalnych rozwiazan umozli-
wiajacych mu budowanie skutecznej (czyli prowadzacej do
znalezienia, podjecia i utrzymania zatrudnienia) indywidu-
alnej $ciezki rozwoju zawodowego,

- identyfikacja jego wlasnych Zrédel motywacji do poszuki-
wania i podejmowania pracy.

Ponadto na coachéw nalozono obowigzek wspolpracy z do-
radcami klienta z powiatowych urzeddéw pracy w zakresie stwo-
rzenia spojnej strategii aktywizacji zawodowej bezrobotnego 50+.

Ta forma wsparcia zostala bardzo pozytywnie odebrana przez
uczestnikow. Wydaje si¢, ze zaproponowanie im w to miejsce
pomocy psychologicznej odniostoby gorszy skutek. Wiaze si¢ to
prawdopodobnie z funkcjonujacymi stereotypami i negatywnym
postrzeganiem koniecznosci korzystania z porad ekspertow, ta-
kich jak psycholog czy lekarz psychiatra. W praktyce okazuje sie,
ze bezrobotni czesto nie zgadzaja si¢ na spotkania z nimi.

Zawodowy self-marketing

Dzialaniami komplementarnymi wobec wsparcia proponowane-
go w ramach indywidualnego coachingu byly ustugi self-marke-
tingu. Mialy one na celu pomoc bezrobotnym 50+ w znalezieniu,
podjeciu i utrzymaniu zatrudnienia poprzez:
- stworzenie i analiz¢ bilansu ich mocnych i stabych stron
(tab. 5.1),
- indywidualne szkolenie i doradzanie im w zakresie sposo-
béw tworzenia wlasnej marki na rynku pracy.
Ponadto trenerzy prowadzacy self-marketing mieli, w uza-
sadnionych przypadkach, mozliwo$¢ skierowania wytypowanych
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bezrobotnych 50+ na ustugi wspierajace budowanie ich wizerun-
ku osobistego (m.in. pokrycie kosztow wizyty u wizazysty, fryzje-
ra, przygotowania i wydrukowania CV, wykonania fotografii do
CV iwideo CV).

Tabela 5.1. Analiza SWOT bezrobotnych 50+ bioracych udziat w projek-
cie IMPULS 50+

Mocne strony Stabe strony

- uzyskanie pracy niesubsydiowanej przez |- obawa bezrobotnych 50+ przed po-

bezrobotnych 50+ wrotem do pracy
- poznanie swojego potencjalu zawodowego |- mata orientacja na rynku pracy
- wspolne ustalanie celow - brak doswiadczenia w wykonywaniu

- determinacja w dazeniu do osiagniecia celu | zawodu innego niz wyuczony
- zaangazowanie bezrobotnego na miare | - nieche¢ do uczenia si¢ nowych rzeczy

jego mozliwosci i potencjatu zawodowego (zwlaszcza praca z komputerem)
- wykorzystanie narzedzi coachingowych | - strach przed porazka
dostosowanych do potrzeb bezrobotne- | - znacznie obnizona motywacja do pra-
g0 50+ cy spowodowana diugotrwatym bez-
robociem

- niesystematyczno$¢ niektorych klien-
tow projektu w pracy z coachem

Szanse Zagrozenia

- analiza kompetencji zawodowych wraz |- spadek motywacji wewnetrznej wraz

z analizg osobowosci z uplywem czasu
- poznanie potrzeb wlasnych - powr6t do poprzedniego $rodowiska
- korzystne zmiany w postawie bezrobot-| i utartych zlych schematéw poste-
nego powania
- wypracowanie nowej postawy wobec pracy | - lek przed zmiang
sprzyjajacej trwalosci zatrudnienia - lek przed porazka

- niekorzystne zmiany rodzinne powo-
dujace zaklécenia emocjonalne

Zrodlo: Materialy i informacje otrzymane od treneréw... 2018.
Wymiar godzinowy zaje¢ w ramach self-marketingu byt po-

dobny do indywidualnego coachingu i wynosil szes¢ godzin
dla kazdego bezrobotnego 50+ [trzy jednogodzinne spotkania
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w IT i IIT kwartale 2017 roku (etap diagnostyczny), dwa jednogo-
dzinne spotkania w IV kwartale 2017 roku (etap realizacji stra-
tegii aktywizacji), jedno jednogodzinne spotkanie w I kwartale
2018 roku (etap po podjeciu zatrudnienia)]. Dla uczestnikow, kto-
rzy pozostawali bezrobotni w koncu stycznia 2018 roku, przewi-
dziano dodatkowo po dwie godziny spotkan z trenerem w lutym
i marcu 2018 roku.

Zajecia w ramach self-marketingu byly prowadzone przez wy-
kwalifikowanych i doswiadczonych treneréw. Musieli sie oni legi-
tymowac co najmniej tytulem magistra psychologii lub kierunkéw
pokrewnych z zakresu rozwoju osobistego. Tak samo jak w przy-
padku indywidualnego coachingu, spotkania z trenerami odby-
waly sie poza siedzibag powiatowego urzedu pracy.

Z uwagi na komplementarnos¢ zawodowego self-marketingu
i indywidualnego coachingu formy te charakteryzowaly sie po-
dobnymi zaletami. Do najistotniejszych nalezalo wzmocnienie
intensywnosci procesu aktywizacji zawodowej i jego urealnie-
nie w opinii bezrobotnych 50+. Bylo to mozliwe dzieki synergii
dzialan podejmowanych przez doradce klienta z powiatowego
urzedu pracy i coacha czy trenera. Poniewaz dwaj ostatni wywo-
dzili si¢ spoza struktur publicznych stuzb zatrudnienia, bezrobot-
ni postrzegali ich inaczej niz doradcéw z PUP, ktorzy czesto s3
traktowani przez bezrobotnych jako bezduszni urzednicy. Stowa
i dzialania treneréw byty odbierane przez bezrobotnych 50+ jako
potwierdzenie prawdziwosci i stusznosci tego, co ustyszeli i co
zostalo zaplanowane w zakresie ich aktywizacji zawodowej przez
doradce z PUP. Bezrobotni pozytywnie oceniali takze miejsce od-
bywania spotkan z trenerami, zlokalizowane poza siedziba powia-
towego urzedu pracy.

Kolejng mocna strong indywidualnych spotkan z trenerami
byla mozliwos¢ poszerzenia kontekstu rozmowy o watki istotne
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dla sytuacji zatrudnieniowej i zZyciowej bezrobotnego 50+, kto-
rych zazwyczaj nie da sie uchwyci¢ podczas standardowych wizyt
bezrobotnego w PUP. Dzieje si¢ tak dlatego, ze bezrobotni darza
doradcéw PUP znacznie mniejszym zaufaniem.

Obok bezrobotnych 50+ takze doradcy klienta z PUP pozy-
tywnie postrzegali prace wykonywana przez coachéw i trenerdw.
Umozliwiata ona bowiem, dzigki wymianie opinii i obserwacji,
wielokryterialne i bardziej dogtebne spojrzenie na indywidualng
sytuacje bezrobotnego 50+. Przekladalo si¢ to na precyzyjniejsze
zdiagnozowanie jego potrzeb, a takze obszaréw wymagajacych
wsparcia. To z kolei rzutowalo na trafniejszy wybor celu integra-
cyjnego i opracowanie przeznaczonej dla konkretnego bezrobot-
nego 50+ indywidualnej strategii aktywizacji zawodowe;.

Ograniczenia zawodowego self-marketingu i indywidualnego
coachingu byly zblizone. Wiazaty sie one gtéwnie z mozliwoscia
zacierania sie granicy miedzy elementami stanowigcymi sktado-
we procesu doradczego i terapeutycznego. Takze wsrod samych
bezrobotnych pojawialy si¢ czasami obawy i uprzedzenia. Mialy
one najczesciej charakter bardzo subiektywny, przez co byly nie-
zmiernie trudne do wyjasnienia i przezwyciezenia. Istotne oka-
zalo si¢ rowniez ryzyko naruszenia zasady poufnosci informacji
przekazywanych przez bezrobotnych z jednej strony doradcom
klienta z powiatowego urzedu pracy, a z drugiej — coachowi czy
trenerowi. Z uwagi na obowigzujace przepisy zaréwno jedni, jak
i drudzy sa bowiem zobowigzani do ich nieujawniania. W takich
warunkach trudno zatem moéwi¢ o swobodzie wymieniania ob-
serwacji i opinii o bezrobotnych 50+.
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Job-training

Dos$wiadczenia pracownikow stuzb zatrudnienia w krajach euro-
pejskich wyraznie pokazuja, ze bezrobotni w starszym wieku sa
podatni na dziatania podejmowane w formie zaje¢ zbiorowych,
takich jak poradnictwo grupowe, kluby pracy czy grupy wsparcia.
W ramach tych zaje¢ bezrobotni moga si¢ dowiedzie¢ i nauczy¢,
w jaki sposdb nawigzywacé nowe kontakty spoteczne i umiejetnie
przelamywac izolacje spoteczng. Daja one rdwniez szans¢ na od-
krycie potencjatu tkwigcego w sieciach spotecznych, ktore stano-
wia cenne bezposrednie zrédlo informacji o rynku pracy, w tym
takze o mozliwych wakatach (Lindsay 2010). Udzial we wspo-
mnianych zajeciach grupowych pomaga takze starszym bezrobot-
nym zdobywac i rozwija¢ pozadane na rynku pracy kompetencje
spoleczne (np. praca w zespole, komunikatywno$¢, organizacja
czasu) oraz umiejetnosci przydatne podczas poszukiwania za-
trudnienia.

Zbiorowe zajecia z job-trainingu w ramach projektu IMPULS
50+ obejmowaly 6 dwugodzinnych spotkan (lacznie 12 godzin)
w okresie od maja 2017 roku do lutego 2018 roku w grupach li-
czacych od 5 do maksymalnie 15 bezrobotnych. Warsztatowe
spotkania grup wsparcia oséb dopiero poszukujacych zatrud-
nienia, jak i juz pracujacych byly prowadzone przez wykwalifi-
kowanego mentora (ukonczone studia magisterskie lub podyplo-
mowe z zakresu coachingu/psychologii/doradztwa zawodowego/
/zarzadzania). Obszary wsparcia omawiane podczas spotkan byly
konsultowane i ustalane z doradcami klienta z powiatowego urze-
du pracy.

Mocna strong tej formuly wsparcia byl - podobnie jak w przy-
padku indywidualnego coachingu i zawodowego self-marketin-
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gu - prowadzacy zajecia. Nie byl on pracownikiem publicznych
stuzb zatrudnienia. Réwniez miejsce, w ktérym odbywaly si¢ za-
jecia, znajdowalo si¢ poza siedzibg powiatowego urzedu pracy. Te
elementy sprzyjaly wiekszej otwartosci, aktywnosci i zaangazowa-
niu bezrobotnych 50+ podczas spotkan, dzigki czemu, w niekto-
rych przypadkach, powstale grupy wsparcia funkcjonowaly jeszcze
dtugo po formalnym zakonczeniu zaje¢ w ramach job-trainingu.

Staboscia omawianej formy wsparcia aktywizacji zawodowej
bezrobotnych 50+ byly niepotrzebne negatywne skojarzenia poja-
wiajgce si¢ w odniesieniu do pojecia ,,grupa wsparcia”. Wielu bez-
robotnych od razu wigzalo je odruchowo z problemem alkoholo-
wym, a przez to rosly ich obawy i uprzedzenia. Pewng ufomnoscia
byt réwniez spadek zainteresowania udzialem w zajgciach oséb,
ktore podjety zatrudnienie. Wigzalo si¢ to zapewne ze zmiang ich
priorytetow. Niemniej jednak taka postawa obnizala potencjal
tkwiacy w zawigzanej grupie wsparcia.

Wspieranie rozwoju osobistego

Kolejng forma zaje¢ zbiorowych zorganizowanych w ramach
projektu IMPULS 50+ byt kurs wspierania rozwoju osobistego.
Obejmowat on 36 godzin spotkan w grupach liczacych od 5 do
15 uczestnikow. Jedna trzecia zaje¢ (2 dni po 6 godzin zaje¢) zo-
stala poswigcona zagadnieniu rozladowania stresu. Kolejne dwa-
nascie godzin (jak wczesniej) obejmowalo zajecia z zakresu ko-
munikacji. Pozostala czes¢ (jak wezesniej) dotyczyla profilaktyki
zdrowia i odzywiania. Zajecia prowadzil wykwalifikowany (co
najmniej magister psychologii lub kierunkéw pokrewnych z za-
kresu rozwoju osobistego) i doswiadczony trener. Spotkania od-
bywaly si¢ w II i III kwartale 2017 roku.
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Dobrg skutecznos¢ tej metody wsparcia zapewniala — tak jak
w przypadku oméwionych wczesniej form - osoba trenera (spo-
za struktur publicznych stuzb zatrudnienia) i miejsce odbywania
spotkan zlokalizowane poza siedziba powiatowego urzedu pracy.
Istotny byl takze zakres tematyczny zagadnien poruszanych pod-
czas sesji. Znacznie wykraczal on poza dostepne w powiatowych
urzedach pracy standardowe ustugi $wiadczone w ramach porad-
nictwa zawodowego. Podobnie jak w przypadku job-trainingu,
pewnym ograniczeniem tej formy byly pojawiajace sie, szczegdl-
nie wérdd bezrobotnych mezczyzn, obawy i uprzedzenia.

Kursy doskonalgce

Prowadzone w ramach projektu IMPULS 50+ kursy doskonalace
rozszerzaly standardowa oferte szkolen dostepna dla bezrobot-
nych 50+ w powiatowych urzedach pracy. Obejmowaly one za-
jecia, dzieki ktorym uczestnicy mogli zdoby¢ nowe kwalifikacje
lub poszerzy¢ badz uaktualni¢ kwalifikacje juz posiadane. Zajgcia
te nie spetniaja jednak ustawowego kryterium szkolenia zawodo-
wego. Wsrdd nich mozna wymieni¢ gléwnie kursy jezykowe oraz
kursy doskonalgce nauke jazdy i kurs prawa jazdy kategorii B. Po-
nadto, w ostatnim przypadku, zdecydowano si¢ takze pokrywac
koszty oplaty egzaminacyjnej za pierwszy egzamin panstwowy.
Tak zaprojektowana formutfa wsparcia wzbudzita spore zain-
teresowanie bezrobotnych 50+. Wynikato to z zakresu (wyjscie
poza katalog szkolen dostepnych w powiatowych urzedach pracy)
i charakteru wsparcia (brak konieczno$ci inwestowania wtasnych
srodkéw). Niestety nie przelozylo sie to na rozwianie obaw zwig-
zanych z koniecznoscig powrotu do pobierania nauki. Ostabiajaco
dziafal na bezrobotnych 50+ bardzo odlegly horyzont czasowy
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osiagniecia celu kursu. Bylo to szczegélnie wyrazne w przypadku
kurséw jezykowych. Swoja nieche¢ do udziatu w kursach dosko-
nalgcych bezrobotni 50+ tlumaczyli takze brakiem czasu. Osoby,
ktore podjely zatrudnienie, zmienialy z kolei hierarchi¢ swoich
priorytetéw, wobec czego kursy przestawaly by¢ atrakcyjng forma
wspierania aktywizacji zawodowe;j.

Probki pracy dla pracodawcow

W ramach projektu IMPULS 50+ przewidywano, ze duze znacze-
nie dla wspierania aktywizacji zawodowej bezrobotnych 50+ beda
mialy prébki pracy. W zalozeniu mialy one da¢ bezrobotnemu
50+ mozliwos$¢ praktycznego zaprezentowania swoich kompe-
tencji potencjalnemu pracodawcy. Przewidziano, ze bedzie mo-
glo z nich skorzysta¢ az dwudziestu bezrobotnych uczestnikéw
projektu wedtug harmonogramu ustalonego przez doradcow za-
wodowych z powiatowych urzedéw pracy i dysponenta Fundu-
szu ,Wsparcie, Edukacja, Rozwdj” - Fundacje Gospodarczg Pro
Europa. Niestety praktyka pokazala, ze zainteresowanie taka for-
ma wsparcia zaréowno wsrod bezrobotnych, jak i potencjalnych
pracodawcow jest niewielkie. W rezultacie nie udalo sie prze-
prowadzi¢ ani jednej probki pracy. Przyczyna tego byly zapewne
ograniczenia o charakterze administracyjno-prawnym, przekla-
dajace sie na niejasny status, jaki mialaby osoba odbywajaca prob-
ke w przedsiebiorstwie.
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5.3. Profilaktyka zdrowotna

Pojawiajace si¢ coraz czesciej i w coraz wiekszej liczbie obiektyw-
ne niedomagania i problemy zdrowotne sg istotng determinanta
sukcesu badz porazki w procesie aktywizacji zawodowej bezro-
botnych 50+. Wazne jest takze subiektywne postrzeganie wlasne-
go stanu zdrowia przez takie osoby. Rzutuje ono bowiem na ich
sktonno$¢ do poszukiwania i podejmowania zatrudnienia. Nie-
zbedne wydaje si¢ zatem zaprojektowanie i realizowanie dziatan
z zakresu profilaktyki zdrowotnej. Nalezy w tym miejscu pod-
kresli¢, ze szczegdlnie w odniesieniu do tej grupy bezrobotnych
trzeba odejs¢ od tradycyjnego badania lekarskiego okreslajacego
wylacznie zdolno$¢ do wykonywania pracy na danym stanowisku,
a w zamian zapewni¢ szeroki wachlarz badan i zabiegéw, ktdre
zmniejszaja badz calkowicie likwidujg bariery utrudniajace po-
szukiwanie i podejmowanie zatrudnienia.

W ramach projektu IMPULS 50+ dzialania podejmowane
w ramach profilaktyki zdrowotnej przebiegaly w trzech zasadni-
czych etapach. W fazie diagnozy potencjatu bezrobotni w star-
szym wieku byli kierowani na podstawowe badania laboratoryjne
oraz do lekarza medycyny pracy. Jezeli stwierdzono u nich okre-
slone dolegliwosci zdrowotne wymagajace poglebionych i specja-
listycznych badan (np. kardiologicznych, dermatologicznych, la-
ryngologicznych), zlecano ich realizacje. O ich rodzaju i zakresie
decydowal zawsze prowadzacy lekarz medycyny pracy. Nastepnie,
w uzasadnionych przypadkach, umozliwiano bezrobotnym 50+
skorzystanie z finansowania zakupu niezb¢dnego sprzetu me-
dycznego - gléwnie okularéw, a nawet aparatu stuchowego.

Tak realizowana kompleksowa ustuga profilaktyki zdrowotnej
spotkata sie z duzym zainteresowaniem bezrobotnych 50+. Mimo
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pojawiajacych sie drobnych niedociagnigc¢ byta przez nich bardzo
dobrze postrzegana. Tylko czasami nieznaczne opory i uprzedze-
nia mieli mezczyzni. Bezrobotni szczegdlnie doceniali mozliwosé
korzystania z ustug lekarza specjalisty w ramach niepublicznej
stuzby zdrowia, co w ich opinii przekladalo si¢ na krotki okres
oczekiwania na wizyte, a takze poczucie lepszego i skrupulatniej-
szego potraktowania przez lekarza. Akcentowali réwniez moz-
liwos¢ dobrania indywidualnego wachlarza badan lekarskich
i diagnostycznych pod katem warunkéw przyszlej pracy. Z ko-
lei zakupiony w ramach projektu IMPULS 50+ sprzet medycz-
ny w kilku przypadkach umozliwil uczestnikom, po wielu latach
funkcjonowania z glebokim uposledzeniem wzroku czy stuchu,
normalne zycie. Przektadalo si¢ to na zwigkszenie checi poszuki-
wania i podejmowania zatrudnienia.

5.4. Praca nad wizerunkiem

Do innowacyjnych instrumentéw aktywizacji spoleczno-zawo-
dowej mozna takze zaliczy¢ uslugi w zakresie tworzenia, zmiany
i poprawy wizerunku osobistego bezrobotnego 50+. W ramach
projektu IMPULS 50+ decydentami w tej kwestii byli trenerzy
prowadzacy self-marketing. W uzasadnionych przypadkach kie-
rowali oni bezrobotnych do fryzjera i wizazysty. Po skorzystaniu
z tych uslug wytypowani bezrobotni mogli dodatkowo wykona¢
profesjonalne fotografie do CV i nagra¢ wideo CV. Mogli row-
niez poprosi¢ o fachowe przygotowanie i estetyczne wydrukowa-
nie CV.

Mocng strong tej formy wsparcia byt jej unikalny charakter
oznaczajacy brak koniecznosci inwestowania w proponowane
dzialania wlasnych srodkéw - zaréwno finansowych, jak i orga-
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nizacyjnych. Ustugi fryzjerskie i kosmetyczne zostaly zaaranzo-
wane i sfinansowane ze srodkéw Funduszu ,Wsparcie, Integracja,
Rozwdj”. Byl to silny argument zachecajacy, szczegdlnie dla kobiet,
ktore bardzo szybko przektadaly pozytywne zmiany wizerunkowe
na wzrost samooceny i samopoczucia. Nieznaczne opory odnoto-
wano tylko wsréd mezczyzn.

5.5. Wsparcie mobilnosci przestrzennej

Czestym problemem pojawiajacym si¢ podczas dziatan aktywi-
zacyjnych na rzecz bezrobotnych 50+ jest ich niska mobilnos¢
przestrzenna. Czasami wynika ona z charakteru miejsca zamiesz-
kania bezrobotnego (np. na danym terenie stabo funkcjonuje sie¢
transportu publicznego). W innych przypadkach jest skutkiem
trudnej sytuacji finansowej bezrobotnego, ktéra uniemozliwia
mu zakup wilasnego srodka transportu, a w skrajnych sytuacjach
nie pozwala nawet na korzystanie ze $rodkéw transportu pu-
blicznego. Osobnym problemem jest takze brak, zawieszenie czy
wygasniecie uprawnien do kierowania wlasnym $rodkiem trans-
portu. Sposob rozwigzania kwestii niedostatecznej mobilnosci
przestrzennej bezrobotnego 50+ stanowi istotng determinante
sukcesu wszystkich innych dzialan podejmowanych w ramach
jego aktywizacji zawodowej. Mozna np. sfinansowa¢ kurs prawa
jazdy i (ewentualnie) egzamin panstwowy czy dodatkowe lekcje
jazdy (por. Kursy doskonalgce w podrozdziale 5.2. Zajecia edu-
kacyjne i rozwojowe). Mozna tez sfinansowa¢ zakup roweru czy
samochodu w ramach okreslonej kwoty. Innym rozwigzaniem
jest refundowanie kosztow przejazdéw publicznymi $rodkami
transportu (np. transport autobusowy czy kolejowy) lub pokrycie
kosztow zakupu paliwa.
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W ramach projektu IMPULS 50+ gléwnym instrumentem
wspierajagcym mobilnos¢ przestrzenng bezrobotnych 50+ byto fi-
nansowanie zakupu biletéw miesigecznych badz refundacja kosz-
tow ich zakupu. W przypadku braku mozliwosci skorzystania ze
srodkéw transportu publicznego i wigzaca si¢ z tym konieczno-
$cig uzywania samochodu prywatnego refundowano kwote beda-
ca ekwiwalentem wartosci biletu najtanszego $rodka transportu
na danej trasie.

Wirdd zalet takiego rozwiazania nalezy wymieni¢ zwieksze-
nie mozliwoséci podejmowania zatrudnienia przez bezrobotnych
50+ dzieki poszerzeniu obszaru poszukiwania pracy. W okresie
realizacji etapu testowania projektu IMPULS 50+ zatozono, ze
o omawiang forme wsparcia moga si¢ takze ubiega¢ osoby, ktore
podjely juz zatrudnienie (aby ulatwic¢ im jego utrzymanie).

Ograniczenia opisywanego rozwigzania wigzaly sie przede
wszystkim z ogélnie niskg skfonnoscia bezrobotnych 50+ do mo-
bilno$ci przestrzennej. Zauwazono takze, ze skutecznos¢ takiej
formy wsparcia determinuje metoda jej realizacji - refundacja jest
gorzej postrzegana niz zakup, w przypadku ktérego bezrobotny
50+ nie musi inwestowa¢ wlasnych $rodkéw. Widoczny byt réw-
niez brak wyrobionego nawyku dbania o archiwizowanie i po-
rzadkowanie niezbednych dokumentéw uprawniajacych do sko-
rzystania z tej formy wsparcia.

5.6. Zachety finansowe

Do samodzielnego szukania, a nastepnie podjecia i utrzymania
zatrudnienia bezrobotnego 50+ moze zachecaé gratyfikacja fi-
nansowa. W ramach projektu IMPULS 50+ przybrala ona forme
premii w kwocie do 2100 z1 brutto, ktdra byta przyznawana w sy-
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tuacji, gdy bezrobotny 50+ samodzielnie znalazt oferte niesubsy-
diowanego zatrudnienia i podjal prace w ramach tej oferty. Musiat
jednak zosta¢ spelniony jeden z nastepujacych warunkow:

- w przypadku zawarcia umowy o prace — zatrudnienie mu-
sialo trwa¢ co najmniej trzy miesigce i mie¢ wymiar mini-
mum polowy etatu;

- jesli zawarta zostala umowa cywilnoprawna, to wartos¢
umowy musiala by¢ co najmniej réwna trzykrotnosci mi-
nimalnego wynagrodzenia, a okres jej trwania musiat obej-
mowa¢ minimum trzy pelne miesiace;

- gdy podpisano umowe o dzielo z nieokreslonym czasem
trwania, to warto$¢ umowy musiata by¢ réwna co najmnie;j
trzykrotnosci minimalnego wynagrodzenia;

- w przypadku samozatrudnionych zastosowano kryterium
diugosci czasu prowadzenia dzialalnosci gospodarczej (co
najmniej przez trzy pelne miesigce nastepujace po dacie za-
konczenia udzialu w projekcie).

Tak opracowana i realizowana procedura wsparcia cieszyla
sie ogromnym zainteresowaniem bezrobotnych 50+. W jednym
z powiatowych urzedéw pracy, w ktédrym testowano strategie
aktywizacji zawodowej bezrobotnych w starszym wieku, ponad
polowa uczestnikow spelnita kryteria niezbedne do przyznania
gratyfikacji finansowej. Jest to jedyna forma, w odniesieniu do
ktorej nie zidentyfikowano zadnych ograniczen. Wskazywano
natomiast na szereg jej zalet, przede wszystkim na bardzo moty-
wacyjny i zorientowany na samodzielne dzialania charakter oraz
dobrowolno$¢ w sposobie zarzadzania otrzymang kwota. Czes¢
bezrobotnych 50+, ktérym wyplacono omawiang premie, de-
klarowala, ze przeznaczy ja na dzialania wspierajace swoj dalszy
rozwdj w ramach zaplanowanej podczas uczestnictwa w projekcie
IMPULS 50+ $ciezki kariery.
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Tabela 5.2. Mocne strony i ograniczenia niestandardowych form wspar-
cia testowanych w ramach projektu IMPULS 50+

Niestandardowa
forma wsparcia

Mocne strony

Ograniczenia

Zajecia edukacyjne i rozwojowe

Indywidualny
coaching

Zawodowy
self-marketing

- miejsce zajec poza siedziba
powiatowego urzedu pracy

- trener — osoba spoza struktur
publicznych stuzb zatrud-
nienia

- mozliwo$¢ szerszego kontek-
stu rozmowy

- mozliwo$¢ wymiany opinii
i obserwacji miedzy doradca
z powiatowego urzedu pracy
a trenerem przekladajaca
sie na wieloptaszczyznowe
postrzeganie probleméw
bezrobotnego 50+

- zatarcie granicy miedzy pro-
cesem doradczym a procesem
terapeutycznym

- subiektywne obawy i uprzedze-
nia bezrobotnych 50+

- ryzyko naruszenia zasady
poufnoéci w wyniku wymiany
opinii i obserwacji migdzy
doradcg klienta z powiatowego
urzedu pracy a trenerem

Job-training

- miejsce zajec poza siedzibg
powiatowego urzedu pracy

- mentor — osoba spoza
struktur publicznych stuzb
zatrudnienia (,,nie jest urzed-
nikiem”

- subiektywne obawy i uprzedze-
nia bezrobotnych 50+

- pejoratywne skojarzenia
pojawiajace sie w kontekscie
pojecia ,,grupa wsparcia’

- brak zainteresowania taka for-
mg wsparcia wérdd bezrobot-
nych, ktorzy podjeli prace

Wspieranie rozwoju
osobistego

- miejsce zaje¢ poza siedzibg
powiatowego urzedu pracy

- trener - osoba spoza struktur
publicznych stuzb zatrudnie-
nia (,,nie jest urzednikiem”)

- znacznie szerszy zakres tema-
tyczny niz podczas poradnic-
twa zawodowego w powiato-
wym urzedzie pracy

- subiektywne obawy i uprze-
dzenia widoczne szczegdlnie
wéroéd mezczyzn




Ciag dalszy tabeli 5.2

Niestandardowa . .
forma wsparcia Mocne strony Ograniczenia
P
Zajecia edukacyjne i rozwojowe
Kursy doskonalace |- pozytywny wizerunek wsrdéd |- analogiczne jak w przypadku
bezrobotnych 50+ przekta- standardowych szkolen bariery
dajacy sie na duze zaintere- typowe dla bezrobotnych 50+
sowanie i oczekiwania wobec |- brak czasu na podnosze-
takiej formy wsparcia nie kwalifikacji i zmiana
- znacznie szerszy katalog priorytetéw przez bezrobot-
kurséw niz w standardowe;j nych 50+, szczegdlnie po
ofercie powiatowego urzedu | podjeciu przez nich zatrud-
pracy nienia
- odlegta perspektywa
osiggniecia celu szczegdlnie
w odniesieniu do kurséw
jezykowych
Probki pracy dla brak - brak zainteresowania bezro-
pracodawcow botnych 50+
- brak zainteresowania
pracodawcow

- szereg barier administracyjno-
-prawnych

Profilaktyka zdrowotna

Badania zwigzane
z profilaktyka zdro-
wotng

Pokrycie kosztow
zakupow zwigza-
nych z profilaktyka
zdrowotna

- pozytywny wizerunek wéréd
bezrobotnych 50+ przekta-
dajacy sie na duze zaintere-
sowanie i oczekiwania wobec
takiej formy wsparcia

- mozliwo$¢ ukierunkowania
badan lekarskich i diagno-
stycznych pod katem warun-
kow przyszlej pracy

- mozliwos¢ skorzystania
z ustug lekarza specjalisty
w ramach niepublicznej
stuzby zdrowia

- profesjonalny dobér nie-
zbednego sprzetu medycz-
nego (np. okularéw, aparatu
stuchowego)

- subiektywne obawy i uprze-
dzenia widoczne szczeg6lnie
wiéréd mezczyzn




Ciag dalszy tabeli 5.2

Niestandardowa
forma wsparcia

Mocne strony

Ograniczenia

Praca nad wizerunkiem

Wsparcie budowy
wizerunku

- duze zainteresowanie taka
forma wsparcia szczegolnie
wérod kobiet

- mozliwo$¢ natychmiasto-
wej poprawy wizerunku
przekladajaca si¢ na poprawe
samopoczucia i samooceny

- unikalny charakter wsparcia
(zaaranzowanie ustugi i jej
bezkosztowos¢ dla bezrobot-
nego 50+)

- subiektywne opory ze strony
mezczyzn

Wsparcie mobilnosci przest:

rzennej

Bilety miesieczne

- umozliwia swobodne poru-
szanie si¢ komunikacja miej-
ska

- zwigksza szanse na zatrudnie-
nie wérdd osob poszukujacych
pracy w oddaleniu od miejsca
zamieszkania, ale w granicach
administracyjnych miasta

- mozliwo$¢ korzystania z tej
formy wsparcia takze po pod-
jeciu zatrudnienia przez bez-
robotnego 50+ (w okresie
trwania fazy testowania pro-
jektu IMPULS 50+)

- niewielka sklonnos¢ bezrobot-
nych 50+ do mobilnosci prze-
strzennej

- skutecznos¢ tej formy jest uza-
lezniona od sposobu jej reali-
zacji

- brak nawyku dbania o stosow-
ng dokumentacjg

Zachety finansowe

Premia za samo-
dzielne znalezienie

i utrzymanie zatrud-
nienia

same zalety

brak

Zr6dto: Materialy i informacje otrzymane od doradcéw klienta... 2018.







Rozpziatr 6

Indywidualna strategia aktywizacji

6.1. Dzialania i §ciezka prowadzaca do osiagniecia celu

Rambka 6.1. Procedura wyznaczania celu integracyjnego

Cel opracowanie szczegolowego planu i harmonogramu
osiggnigcia okreslonego celu zawodowego (integracyj-
nego)

Sekwencja dzialan - okreslenie dziatan prowadzacych do osiagniecia celu
- wyznaczenie jednej z trzech $ciezek wsparcia aktywi-
zacji zawodowej dla bezrobotnego 50+

Zré6dto: opracowanie wlasne.
Charakterystyka dziatania

Po doprecyzowaniu strategicznego celu zawodowego doradca
wraz z klientem przechodza do kolejnego etapu dzialania prowa-
dzacego do szczegdtowego wyznaczenia $ciezki dojscia do celu
(indywidualnej strategii aktywizacji). Sciezka ta powinna by¢ pre-
cyzyjnie rozplanowana w czasie, co wymaga wskazania terminéw
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realizacji poszczegolnych etapdw czastkowych i calego przedsig-
wziecia. Przy wyznaczaniu $ciezki dotarcia do celu istotne jest tak-
ze ustalenie listy informacji i umiejetnosci niezbednych do jej po-
konania. Nalezy réwniez zidentyfikowaé przeszkody utrudniajace
badz spowalniajace jej realizacj¢. Po opracowaniu indywidualnej
strategii aktywizacji doradca powinien motywowac klienta do jak
najszybszego rozpoczecia dziatan wedlug przygotowanego planu,
a nastepnie zacheca¢ go i wspiera¢ do kontynuowania raz podje-
tych dzialan, tak aby kazdy dzien przyblizal klienta do osiagnigcia
zamierzonego celu.

W ramach projektu IMPULS 50+ przewidziano trzy $ciezki
wsparcia aktywizacji zawodowej dla bezrobotnych 50+. Etap po-
czatkowy kazdej z nich opiera si¢ na doradztwie zawodowym i po-
srednictwie pracy, ktore §wiadcza doradcy klienta z powiatowych
urzeddw pracy. Jezeli w trakcie tego etapu bezrobotny 50+ znaj-
dzie i podejmie zatrudnienie, to bedzie to pierwsza z przewidzia-
nych $ciezek - $ciezka niejako ,,przypadkowa i wynikowa”, trudno
bowiem bedzie ja zaplanowa¢, projektujac harmonogram wspar-
cia dla bezrobotnego 50+. Najczesciej to jego wlasna inicjatywa
i podejmowane dziatania doprowadza, niejako poza zaplanowang
przez doradce klienta interwencjg, do sukcesu rozumianego jako
znalezienie zatrudnienia. W ramach $ciezki drugiej, obok doradz-
twa i posrednictwa pracy, bezrobotny bedzie mogt skorzystac ze
wsparcia w ramach form niestandardowych. Natomiast najszerszy
wachlarz wsparcia jest oferowany bezrobotnemu 50+ w ramach
$ciezki trzeciej. Poza doradztwem zawodowym i posrednictwem
pracy bezrobotny bedzie mdgl skorzysta¢ zaréwno z niestandar-
dowych, jak i standardowych (dostepnych w danym PUP) form
wsparcia.
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Ramka 6.2. Sciezki wspierania aktywizacji zawodowej bezrobotnych 50+

Doradztwo Podjgcie zatrudnienia
zawodowe przez bezrobotnego 50+
i posrednictwo (samodzielne lub
pracy oferta pracy z PUP)
]z);vf/i:)(jizotz(e) Wykorzystanie Podjecie
e niestandardowych zatrudnienia przez
pracy form wsparcia bezrobotnego 50+
Dora(jiztw o Wykorzystanie Wykorzystanie Podjecie
L Od o‘wtfv standardowych niestandardowych zatrudnienia przez
1 posrednictvo form wsparcia form wsparcia bezrobotnego 50+

pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne.

6.2. Karta indywidualnej strategii aktywizacji

Na tym etapie zebrano juz komplet informacji umozliwiajacych
stworzenie indywidualnej strategii aktywizacji bezrobotnego 50+.
Na informacje te zlozyto sie kilka elementow. Pierwszym byta dia-
gnoza potencjatu bezrobotnego 50+ oraz zidentyfikowanie obsza-
réw wymagajacych wsparcia i dalszego rozwoju. Kolejnym - usta-
lenie indywidualnego kontekstu zatrudnieniowego wynikajacego
z sytuacji na rynku pracy, na terenie ktérego bezrobotny 50+ po-
szukuje zatrudnienia. Nastepnie obrano strategiczny cel integra-
cyjny. Dalszym krokiem byl wybér szeregu dziatan, ktére utwo-
rzg $ciezke prowadzaca bezrobotnego do tego celu. Na podstawie
wszystkich powyzszych elementéw mozliwe staje si¢ opracowanie
Karty indywidualnej strategii aktywizacji, ktérej przyktad znajdu-
je sie ponize;j.
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Rambka 6.3. Karta indywidualnej strategii aktywizacji zawodowej bezro-
botnego 50+ opracowana w ramach projektu IMPULS 50+

Fundusze
Europejskie Unia Europejska
Wiedza Edukacis Rorwdy Burcpenhl s Sokecrmy

Powiatowy Urzad Pracy

KARTA INDYWIDUALNEJ STRATEGII AKTYWIZACJI

Czesé 1
Dane osobiste

PESEL osoby bezrobotnej

B e

Miejsce zameldowania

Czes¢ 11
Kompleksowa diagnoza potencjalu bezrobotnego

1. Kwalifikacje i kluczowe kompetencje zawodowe

2. Kluczowe kompetencje osobiste i spoteczne

3. Potencjat intelektualny i zdrowotny




Fundusze
Europejskie Unia Europejska

Wiedza Edukacis Rozwoj Ewropehi Fundusz Spolectry

4. Motywacja

5. Osobiste warunki ramowe

6. Obszary wymagajace wsparcia/rozwoju

Czesé 1T
Kontekst rynku pracy

1. Posrednie zrodta informacji o rynku pracy
e analiza wynikow ,Barometru zawoddéw” (https://www.barometrzawodow.pl) w
przekroju powiatow, wojewodztw, zawodow na terenie wojewoddztwa — w zalezno$ci od
mobilnosci klienta urzedu pracy

e analiza ofert pracy w powiatowym urzedzie pracy

e analiza ofert pracy na portalach poswigconych szukaniu pracy

e inne




B
uropejskie
= i

2. Zrédta bezposrednie (sie¢ kontaktow zawodowych)

Czesé IV
Cele strategii aktywizacji

1. Potencjalne cele zawodowe i ich analiza

2. Wybor i doktadne sformutowanie celu

Cze$¢ V
Dzialania prowadzace do osiagnigcia celu
Co muszg zrobié, zeby

Jakie dzialania musze . L Dzialanie
o Planowany termin realizacji >
podjaé? zakonczone

0siaggna¢ moj cel
integracyjny?

Jakie braki w wiedzy fachowej musze uzupelni¢? Jakie uprawnienia musze zdoby¢? Jakie
kompetencje musze rozwina¢? (np. znajomosé przepisow, obst a, k ikacja
organizacja pracy)

4 P

Rok/miesiace




Fundusze
Europejskie
Wiedza Edukacis Rozwdf

Unia Europejska m
Spotecrmy

Ewrogenh Funduss

Jakie doswiadczenie zawodowe musze¢ zdoby¢ w okre§lonym obszarze? Jakie musze¢ nawiazaé
kontakty zawodowe? (np. poprzez praktyki, staze, wolontariat, wizyty u pracodawcéw itp.)

Rok/miesigce

Co jeszcze musz¢ zmienié, nad czym popracowaé?

Rok/miesiace




Fundusze

Europejskie Unia Europejska
Wiedza Edukacja Rorwd Curcpenh: Funduis “ootecmy

Jakie inne dzialania musze podjaé? (np. przygotowa¢ dokumenty aplikacyjne, zarejestrowa¢ sie
na stronach internetowych poswieconych szukaniu pracy, odwiedzi¢ agencje¢ zatrudnienia)

Rok/miesigce




Fundusze
Europejskie Unia Europejska
Wiedza Edukacja Rorwdj Curcpehs Funduss Sockecany

Czesé VI
Planowane kontakty z doradca PUP

Zrédlo: dokumentacja projektu IMPULS 50+. Strategie aktywizacji zawodowej
0s0b starszych dla publicznych stuzb zatrudnienia.






Czg$cC III

Testowanie
innowacyjnej strategii
aktywizacji zawodowej

bezrobotnych 50+
na lokalnych rynkach pracy






Rozpziar 7

Charakterystyka uczestnikow
i form wsparcia

7.1. Dobor lokalnych rynkéw pracy

W koncu 2016 roku dokonano wyboru trzech lokalnych rynkéw
pracy - powiatow, na terenie ktorych przeprowadzono testowanie
kompleksowej strategii aktywizacji zawodowej bezrobotnych 50+.
Zgodnie z zapisami zawartymi we wniosku o dofinansowanie, je-
den z powiatéw charakteryzowat si¢ dobrg sytuacja na rynku pra-
cy (stopa bezrobocia rejestrowanego nizsza niz 10%), drugi nale-
zal do grupy powiatéw o trudnej sytuacji na rynku pracy (stopa
bezrobocia rejestrowanego w przedziale od 10 do 20%), a trze-
ci — do grupy powiatow o szczegélnie trudnej sytuacji na rynku
pracy (stopa bezrobocia rejestrowanego powyzej 20%). Taki do-
bér powiatow — o zréznicowanej sytuacji na rynku pracy - za-
pewnil reprezentatywnos¢ i odzwierciedlil strukture grupy doce-
lowej. Jednoczesnie wielkos$¢ grupy pozwolila na indywidualizacje
podejscia i skuteczng obserwacje.
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Rozdziat 7. Charakterystyka uczestnikéw i form wsparcia

Spoéréd powiatéw o dobrej sytuacji na rynku pracy do te-
stowania opracowanego rozwigzania wybrano miasto Torun, na
terenie ktérego w koncu 2016 roku stopa bezrobocia rejestrowa-
nego (SB) wynosita 6,1%. Z grupy powiatéw o trudnej sytuacji
na rynku pracy wyloniono z kolei miasto Grudziadz (SB = 13%),
a z grupy powiatow o szczegdlnie trudnej sytuacji na rynku pra-
cy — powiat wloctawski (SB = 22%). Wszystkie wybrane powiaty
nalezg do wojewddztwa kujawsko-pomorskiego.

W koncu 2016 roku w Toruniu mieszkalo 202 521 o0sdb,
a w Powiatowym Urzedzie Pracy dla Miasta Torunia, obstuguja-
cym bezrobotnych z terenu tego miasta, bylo zarejestrowanych
5569 bezrobotnych. Z kolei w Grudzigdzu mieszkaty 95 964 oso-
by, a w rejestrach Powiatowego Urzedu Pracy dla tego miasta po-
zostawalo 4534 bezrobotnych. Powiat wloctawski liczyt natomiast
86 605 mieszkancow, z ktérych 7405 to bezrobotni zarejestrowani
w Powiatowym Urzedzie Pracy we Wloctawku. Populacje oma-
wianych powiatéw byly wyraznie sfeminizowane. Najwyzszy
wspoétczynnik feminizacji odnotowano w Toruniu - na 100 mez-
czyzn przypadalo tam 115 kobiet. W Grudzigdzu wynosit on 110,
a w powiecie wloctawskim - 102.

Struktury populacji wedlug wieku ekonomicznego w anali-
zowanych powiatach byly zblizone. Osoby w wieku produkcyj-
nym stanowily nieco ponad 60% ludnosci ogétem. Mniej wiecej
co piata osoba byla w wieku poprodukcyjnym. Osoby w wie-
ku przedprodukcyjnym stanowity okoto 17% ludnosci ogdtem.
Na 100 oséb w wieku produkcyjnym w Grudzigdzu przypadato
64,9 0s6b w wieku nieprodukcyjnym (wskaznik obcigzenia demo-
graficznego). W Toruniu wskaznik ten wyniost 62,8 0séb, a w po-
wiecie wloctawskim - 57,4 oséb.

Na podstawie jednej z przeprowadzonych klasyfikacji powia-
tow w Polsce, ktorej celem bylo uchwycenie ztozonosci sytuacji
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gospodarczej i zréznicowanie stanu rynku pracy w danym regio-
nie, miasto Torun mozna zaliczy¢ do grupy powiatéw nowoczes-
nych, postindustrialnych (Dolny, Wojdylo-Preisner 2014).

W grupie tej znajduja si¢ gléwnie miasta wojewddzkie, ale tak-
ze inne najwieksze os$rodki miejskie o znaczeniu ponadlokalnym.
Powiaty te charakteryzuja si¢ duzg gestoscig zaludnienia i niskim
poziomem bezrobocia. Jednoczesnie wyrdzniaja si¢ bardzo wyso-
kim poziomem przedsigbiorczosci i najwyzszym poziomem plac.
Tylko niewielki odsetek ludnosci tych powiatéw znajduje zatrud-
nienie w rolnictwie, a udzial pracujacych w sektorze przemystowym
jest przecigtny. W powiatach nowoczesnych funkcjonuje dobrze
rozwinieta sie¢ instytucji okotobiznesowych, co przeklada si¢ na
wysoki udzial pracujacych w finansach i obstudze nieruchomosci.
W powiatach tych, ze wzgledu na ich ponadregionalny i regional-
ny charakter, dobrze rozwiniety jest takze sektor ustug spotecznych
i administracyjnych (Dolny, Wojdylo-Preisner 2014).

Miasto Grudzigdz zakwalifikowano do grupy powiatéw prze-
mystowych o przestarzatej strukturze gospodarki. Znalazly sie
w niej powiaty zurbanizowane (stad relatywnie wysoka gestos¢
zaludnienia), pelnigce takze funkcje ponadlokalne. W powia-
tach tych notuje si¢ wysoka stope bezrobocia bedaca po czesci
poklosiem restrukturyzacji przemystu i likwidacji zaréwno wielu
zaktadow pracy, jak i panstwowych gospodarstw rolnych. Mimo
ponadprzecietnie wysokiego poziomu przedsigbiorczosci wyna-
grodzenia s na relatywnie niskim poziomie. Udzial zatrudnie-
nia w przemysle jest wysoki, a w rolnictwie — raczej przecietny.
Realizowane przez te powiaty zadania ponadlokalne maja swoje
odzwierciedlenie w do$¢ dobrze rozwinietych strefach ustug: fi-
nansowych i innych okotobiznesowych oraz spofecznych i ad-
ministracyjnych. Z kolei widoczny w sektorze pozostatych ustug
wysoki udziat zatrudnienia jest zwigzany czg¢sciowo z likwidacja

153



Rozdziat 7. Charakterystyka uczestnikéw i form wsparcia

wielu zakladéw produkcyjnych przy jednoczesnym stalym roz-
miarze sfery budzetowej (Dolny, Wojdylo-Preisner 2014).

Tabela 7.1. Wybrane typy powiatoéw ze wzgledu na strukture gospodarki
i stan rynku pracy

Powiat wybrany
do testowania
Grupa opracowanego Charakterystyka struktury gospodarki
powiatow rozwigzania i stanu rynku pracy
w projekcie
IMPULS 50+

Nowoczes- miasto Torun najnizsze stopy bezrobocia rejestrowanego, naj-

ne, postin- nizszy udziat bezrobotnych dtugookresowo w po-

dustrialne pulacji bezrobotnych ogoétem, najnizszy udziat
pracujacych w rolnictwie, $redni udziat zatrud-
nionych w sektorze przemystowym i zdecydo-
wanie najwyzszy udzial pracujacych w ustugach
finansowych i spolecznych, najwyzsze przecigtne
wynagrodzenie, najwyzszy poziom przedsigbior-
czosci, najwicksza gesto$¢ zaludnienia

Przemysto- | miasto Grudzigdz | wysokie stopy bezrobocia rejestrowanego, prze-

we o prze- cigtny udzial bezrobotnych dlugookresowo, nie-

starzalej zbyt wysoki udziat sektora rolniczego, natomiast

strukturze wysoki sektora przemystowego w zatrudnieniu,

gospodarki wysoki udzial pracujacych w ustugach finanso-
wych i spolecznych, przecietny poziom wynagro-
dzen i przedsigbiorczosci, stosunkowo wysoka
gestos¢ zaludnienia

Rolniczo- powiat wloclawski | najwyzsze stopy bezrobocia rejestrowanego, naj-

-przemysto- wyzszy udzial dlugotrwale bezrobotnych, naj-

we o prze- wyzszy udzial zatrudnienia w rolnictwie, dwu-

starzatej krotnie wyzszy niz w sektorze przemyslowym,

strukturze niski udzial pracujacych w sektorze przemy-

gospodar- stowym przy przecietnym udziale zatrudnienia

czej w ustugach finansowych i relatywnie wysokim
w ustugach spotecznych, najnizszy poziom wy-
nagrodzen, niski poziom przedsigbiorczosci, naj-
nizsza gestos¢ zaludnienia

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Dolny, Wojdylo-Preisner 2014.
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W grupie powiatéw rolniczo-przemystowych o przestarza-
tej strukturze gospodarczej zostal ulokowany powiat wloctawski
ziemski. Grupe te tworzg stabo zurbanizowane powiaty odznacza-
jace si¢ najmniejsza gestoscia zaludnienia. Znajduja si¢ tu male
o$rodki miejskie wraz z otaczajacymi je rejonami wiejskimi, cze-
sto bedacymi terenami popegeerowskimi. W tej grupie powiatéw
udzial pracujacych w rolnictwie jest wysoki (dwukrotnie wyz-
szy niz udzial zatrudnienia w sektorze przemyslowym). Powiaty
te charakteryzujg si¢ zar6wno bardzo wysoka stopa bezrobocia,
jak i niskim poziomem przedsiebiorczosci i jednym z najniz-
szych pozioméw wynagrodzen. Brak dostepnych miejsc pracy
w duzej mierze wynika z przeprowadzonych proceséw prywaty-
zacyjnych, a nastepnie restrukturyzacyjnych lub likwidacyjnych
przedsiebiorstw publicznych. Jednocze$nie w sektorze prywatnym
nie utworzono na tyle duzo nowych miejsc pracy, aby wypelnic¢
powstaty ubytek miejsc w sektorze publicznym. W tej grupie po-
wiatéw, mimo niezbyt wysokiego poziomu rozwoju ustug okoto-
biznesowych oraz ustug spotecznych, udziat sektora ustug finan-
sowych i spotecznych w zatrudnieniu jest do$¢ znaczny (Dolny,
Wojdylo-Preisner 2014).

7.2. Uczestnicy projektu

W testowaniu strategii brato udziat 45 0s6b bezrobotnych powy-
zej 50. roku zycia, ktore nie osiggnely jeszcze wieku emerytalnego;
po 15 0s6b z kazdego powiatu. Zgodnie z przyjetym zalozeniem
w tej grupie znajdowalo sie 18 kobiet i 17 mezczyzn o zrdznico-
wanej dlugosci okresu pozostawania bez pracy, o réznym statusie
spolecznym i wyksztalceniu.
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W testowanej populacji przewazaly osoby w wieku 50-55 lat —
28 bezrobotnych. Dwunastu uczestnikéw znajdowalo si¢ w prze-
dziale wieku 56-60 lat, a pozostatych 5 os6b mialo powyzej 60
lat. Jesli chodzi o rozktady wieku wedlug powiatéw, to w Toruniu
i powiecie wloctawskim byly one bardzo zblizone.

Tabela 7.2. Uczestnicy projektu wedlug wieku i miejsca zamieszkania

Wiloclawek -
Przedzial wieku Ogolem Grudziadz Torun powiat
ziemski
50-55 lat 28 6 11 11
56-60 lat 12 7 3 2
Powyzej 60 lat 5 2 1 2

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych projektu IMPULS 50+.

Wisrdd uczestnikow testowania najliczniejsza grupe stanowili
dlugookresowo bezrobotni, bez pracy powyzej roku pozostawa-
ty bowiem 23 osoby. Maksymalnie przez rok byly zarejestrowane
w urzedzie 22 osoby, a krétkotrwatym bezrobociem byto objetych
tylko 5 osdb. Ta struktura bezrobotnych wymagata duzego zaan-
gazowania doradcéw zawodowych w realizacje projektu.

Tabela 7.3. Uczestnicy testowania wedlug czasu trwania bezrobocia
i miejsca zamieszkania

Okres bez pracy Ogotem Grudziadz Torun Wioctawek
Do 3 miesiecy 5 2 1 2
0Od 4 do 11 miesiecy 17 6 6 5
Od 12 do 23 miesiecy 15 5 8 2
Co najmniej 24 8 2 0 6
miesigce

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych projektu IMPULS 50+.
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Tabela 7.4. Uczestnicy testowania wedlug liczby epizodéw bezrobocia
i miejsca zamieszkania

e;iz‘::cll)zw Ogolem Grudziadz Torun Wiloclawek
Co najwyzej 5 19 2 11 6
Od6do10 15 8 3 4
Co najmniej 11 11 5 1 5

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie danych projektu IMPULS 50+.

Zrekrutowana do testowania grupa bezrobotnych byla zréz-
nicowana pod wzgledem liczby epizodéw bezrobocia. Dziewigt-
nascie osob byto odnotowanych w rejestrach urzedéw pracy do
5 razy, 15 oséb od 6 do 10 razy, a 11 bezrobotnych co najmniej
11 razy. W testowaniu braly zatem udzial osoby wielokrotnie bez-
robotne, co wymagalo zastosowania indywidualnego podejscia
i odmiennych strategii w stosunku do kazdej osoby.

Wybrana do testowania grupa bezrobotnych byla zréznicowa-
na pod wzgledem kwalifikacji. Osoby nisko wykwalifikowane (co
najwyzej wyksztalcenie zasadnicze zawodowe) stanowity ponad
66% testowanej populacji w Grudzigdzu i powiecie wloctawskim,
podczas gdy w Toruniu tylko 40%.

W badaniu sondazowym przeprowadzonym w grudniu
2017 roku zbadano motywy udzialu w projekcie. Okazalo sie,
ze ponad 70% bezrobotnych dowiedzialo si¢ o takiej mozliwo-
$ci bezposrednio od swojego doradcy. Jako motyw uczestnictwa
w programie 25 bezrobotnych wskazalo che¢ bycia nadal aktyw-
nym zawodowo, a 21 ankietowanych potrzebowalo pracy, aby sie
utrzymac. Ponadto 13 oséb chcialo zdoby¢ nowe kwalifikacje.
Wyniki badan pokazuja, ze testowana grupa byla zainteresowana
podjeciem pracy.
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Tabela 7.5. Uczestnicy projektu wedtug wyksztalcenia i miejsca zamiesz-

kania
Wyksztalcenie Liczba Grudziadz Torun Wioctawek

Podstawowe 14 6 3 5
Zasadnicze zawo- L 4 3 5
dowe

Policealne i $rednie 13 4 5 4
zawodowe

Srednie ogolno- 3 1 1 1
ksztalcace

Wyzsze 3 0 3 0

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych projektu IMPULS 50+.

Tabela 7.6. Motywy udzialu w projekcie

Motyw Liczba wskazan
Nadal chce by¢ aktywny zawodowo 25
Potrzebuje pracy, aby sie utrzymac 21
Chce zdoby¢ nowe kwalifikacje 13
Chcg uaktualni¢ dotychczasowe kwalifikacje 5
Mam duzo czasu wolnego 3
Chciatbym pozna¢ nowych ludzi 2

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badania sondazowego wsréd uczest-

nikéw projektu.

7.3. Formy wsparcia

W ramach realizowanych indywidualnych strategii aktywizacji

bezrobotni uczestniczacy w projekcie korzystali z réznych stan-
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dardowych form wsparcia okreslonych w Ustawie o promociji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy oraz z instrumentéw nie-
standardowych.

Wszystkich bezrobotnych objeto doradztwem zawodowym.
Prawie cala grupa korzystala takze z ustug posrednictwa pracy.
W analizowanej grupie bezrobotnych waznym punktem prowa-
dzacym do osiagnigcia celu integracyjnego bylo szkolenie zawo-
dowe, w ktérym wzieto udziat 26 uczestnikéw projektu. W mniej-
szym zakresie wykorzystywano zatrudnienie subsydiowane, co
mozna oceni¢ jako wlasciwy kierunek dziatania urzedéw pracy.

Tabela 7.7. Standardowe instrumenty aktywizacji zastosowane wobec
bezrobotnych uczestnikéw projektu IMPULS 50+

Rodzaj instrumentu Liczba bezrobotnych

Doradztwo zawodowe 45
Posrednictwo pracy 43
Szkolenia zawodowe 26
Staz u pracodawcy 3
Roboty publiczne 3
Prace spolecznie uzyteczne 1
Dofinansowanie wynagrodzenia bezrobotnego 50+ za- 3
trudnionego w wyniku skierowania przez urzad pracy

Samozatrudnienie 1
Dodatek aktywizacyjny 2

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie dokumentacji projektu IMPULS 50+.
Aby zwigkszy¢ prawdopodobienstwo osiggniecia celu integra-

cyjnego, bezrobotnym zaoferowano réwniez innowacyjne formy
wsparcia. Instrumenty te nie sg regulowane Ustawg o promocji
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zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, zatem nie moga by¢ sto-
sowane przez urzedy pracy. Wsparcie niestandardowe bylo re-
alizowane przez Fundacje¢ Pro Europa na podstawie Regulaminu
wykorzystania §rodkéw w ramach Funduszu ,Wsparcie, Eduka-
cja, Rozwoj” opracowanego wspdlnie przez Fundacje i zesp6t eks-
pertow. Obejmowalo ono dwie grupy narzedzi:

- zajecia edukacyjne i rozwojowe (kursy, szkolenia, warsztaty,
coaching, self-marketing) oraz badania zwigzane profilak-
tyka zdrowotng;

- wsparcie i premie za samodzielne znalezienie zatrudnienia
i jego utrzymanie, pokrycie kosztéw zakupu biletéw mie-
siecznych, pokrycie kosztow zakupow w zakresie profilak-
tyki zdrowotnej i budowania wizerunku.

Biorac pod uwage zidentyfikowane w procesie poglebione;

i kompleksowej diagnozy potencjalu bezrobotnego 50+ obszary
wymagajace wsparcia i rozwoju, wszystkich bezrobotnych uczest-
niczacych w projekcie objeto indywidualnym coachingiem, self-
-marketingiem i skierowano na badania lekarskie majace na celu
szczegdtowq diagnoze stanu zdrowia. Trzydziestu dziewigciu bez-
robotnych uczestniczyto w kursie wspierania budowy wizerunku
i tyle samo skorzystalo z ustug wspierania wizerunku, tj. wizyty
u fryzjera, pokrycia kosztow wydrukowania CV, wykonania fo-
tografii i wideo CV. Podobnym zainteresowaniem cieszyly sie
warsztaty z zakresu job-trainingu.

Bezrobotni byli zadowoleni ze swojego udzialu w projekcie

i wsparcia, jakie im zaoferowano. W wigkszosci byli oni catko-
wicie usatysfakcjonowani wspdlpraca z doradca zawodowym.
W ocenie badanych bezrobotnych i pracownikéw urzedéw pracy
zastosowanie indywidualnego podejscia w aktywizacji zawodowe;j
pozwala skutecznie i trwale integrowa¢ z rynkiem pracy bezro-
botnych w starszym wieku. To podejsécie — oparte na dziataniach
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Tabela 7.8. Uczestnicy niestandardowego wsparcia w ramach projektu

IMPULS 50+
Rodzaj instrumentu Liczba bezrobotnych

Indywidualny coaching 45
Zawodowy self-marketing 45
Szczegbdlowa diagnoza zdrowia 45
Kurs wspierania rozwoju osobistego 39
Wspieranie budowy wizerunku 39
Job-training 37
Wspieranie mobilnosci 34
Sprzet medyczny 22
Kursy jezykowe 9

Prawo jazdy, dodatkowe lekcje 1

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie dokumentacji projektu IMPULS 50+.

obejmujacych wczesng identyfikacje potrzeb i probleméw oséb
poszukujacych pracy oraz tworzeniu indywidualnych strategii
aktywizacji, zawierajacych oferte wsparcia ,,uszytego na miar¢” —
przyniosto bardzo dobre rezultaty. Sposréd 45 aktywizowanych
bezrobotnych 24 osoby po trzech miesigcach od zakonczenia
udzialu w projekcie mialo stale niesubsydiowane zatrudnienie.
Oznacza to, ze wskaznik ponownego zatrudnienia wyniost 53,3%.
Na przyklad w Niemczech wskaznik ten dla calego programu
wyniost tylko 33%. Najwigcej bezrobotnych znalazto prace w To-
runiu - 10 oséb, na drugim miejscu uplasowali si¢ bezrobotni
z powiatu wloctawskiego — 8 0sdb, a na trzecim bezrobotni z Gru-
dzigdza - 6 oséb. Sukces zatrudnieniowy w projekcie uzyskano —
podobnie jak w Niemczech - dzigki zastosowaniu indywidualne-
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go podejscia i niestandardowych rozwigzan zaréwno na etapie
diagnozy sytuacji bezrobotnego, jak i uczestnictwa w programie.

Na poczatku projektu istnialy duze obawy, czy w powiecie
ziemskim wloctawskim, gdzie brakuje miejsc pracy, mozna za-
stosowac rozwigzania niemieckie. W praktyce okazalo sig, ze roz-
wigzania te przystaja po odpowiedniej modyfikacji do polskich
uwarunkowan. Reasumujac, mozna powiedzie¢, ze aktywizacja
spoleczno-zawodowa opierajaca si¢ na indywidualnym podejsciu
jest koncepcja dajaca pozytywne rezultaty na lokalnych rynkach
pracy zaréwno o dobrej, jak i ztej sytuacji.



Rozpziat 8

Studia przypadkow

8.1. Powiat wloclawski

Sylwetka 1 - Henryk Ambitny

Profil bezrobotnego

Bezrobotny mezczyzna w wieku 51 lat, Zonaty, pozostawal bez
pracy 5 miesiecy i mial w swoim Zyciorysie zawodowym 12 epi-
zodow bezrobocia. Mial wyksztalcenie zasadnicze zawodowe
i w ciggu ostatnich pietnastu lat pracowal jako: ciesla, betoniarz,
pracownik ogoélnobudowlany, pomocnik w produkcji drzewnej,
lakiernik wyrobéw drewnianych, pracownik gospodarczy i bru-
karz.

Pan Henryk mieszkal na terenie wiejskim razem z zona, kto-
ra byla na rencie. Rodzina nie korzystala z pomocy GOPS. Wy-
kazywal on gotowos¢ do podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
che¢ wspolpracy z doradcg klienta i byt zainteresowany wszelkim
wsparciem, ktére doprowadzi do podjecia pracy.
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Wynik diagnozy - obszary wymagajace wsparcia i rozwoju

W opinii doradcy zawodowego byl osoba komunikatyw-
ng, odpowiedzialng, rzetelng, pozytywnie nastawiona do ludzi
i aktywna na rynku pracy. Potrafil wspdtpracowaé¢ w grupie, jak
réwniez dziata¢ samodzielnie. Byl mobilny — mimo braku prawa
jazdy poruszal sie skuterem. Na spotkania stawial si¢ punktualnie
i deklarowal pelng dyspozycyjnos¢. Korzystal z Internetu i poczty
elektronicznej. Jego stan zdrowia byt stosowny do wieku. Dobra
sprawnos¢ fizyczna umozliwiala mu wykonywanie ciezkich prac
w budownictwie i na produkcji.

Bezrobotny wykazywal duze zainteresowanie uzyskaniem
pracy, poszukiwal zatrudnienia na wilasng reke przez kontakty
z pracodawcami, systematyczne przegladanie portali interneto-
wych z ofertami pracy, wypytywanie znajomych o wolne stano-
wiska w ich miejscu pracy i kontakt z doradcg klienta (doradztwo
zawodowe).

W wyniku przeprowadzonej diagnozy wyznaczono nastepu-
jace obszary wymagajace wsparcia: opracowanie dokumentéow
aplikacyjnych, przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej przez
coaching indywidualny i self-marketing oraz przejsciowe wspar-
cie w celu przyuczenia w formie stazu.

Indywidualna strategia aktywizacji

Urzad Pracy dysponowat dwiema ofertami pracy na stanowi-
sku ciesla szalunkowy, na ktére wymagano 6 miesiecy do$wiad-
czenia oraz zapewniano mozliwo$¢ przyuczenia — praca w dele-
gacji. Urzad mial tez trzy oferty pracy na stanowisku pracownik
produkgcji.

Podstawowym celem przyjetej strategii aktywizacji byto zdo-
bycie dodatkowych umiejetnosci i doswiadczenia zawodowego
umozliwiajacych podjecie pracy na stanowisku ciesli lub pracow-
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nika produkgji. Temu celowi mialo stuzy¢ opracowanie doku-
ment6w aplikacyjnych. Ponadto pan Henryk zostal przygotowany
do rozmowy kwalifikacyjnej z pracodawcy z zastosowaniem nie-
standardowych form wsparcia. Przyjeto, ze standardowym srod-
kiem wspomagajacym integracje z rynkiem pracy moze by¢ staz.
W pierwszej kolejnosci doradca zastosowal wobec bezrobotnego
dziatania wspierajaco-motywujace, a mianowicie indywidual-
ny coaching. Nastepnie dla pana Henryka przewidziano uczest-
nictwo w zajeciach self-marketingu i job-trainingu. Réwnolegle
poszukiwal on pracy. Doradca pomogt tez zainteresowanemu
w przygotowaniu profesjonalnych dokumentéw aplikacyjnych.
Pan Henryk zostal skierowany na szczegélowa diagnoze stanu
zdrowia. Badania lekarskie wykazaly stabnacy wzrok i koniecz-
no$¢ noszenia okularéw. W ramach projektu zostaly one zakupio-
ne dla uczestnika na podstawie stosownego dokumentu okulisty.
Bezrobotny otrzymal wsparcie mobilnosci - zwrot kosztow prze-
jazdu $rodkiem transportu na podstawie zaswiadczenia od prze-
woznika.

Uzyskany efekt

Poszukiwania pracy przez pana Henryka przyniosly pozytyw-
ny efekt. Znalazt on samodzielnie pracodawce, ktéry zaoferowat
mu staz. Z Urzedu Pracy otrzymat skierowanie na staz zawodowy
dla 0s6b po 30. roku zycia na stanowisku sortowacza.

Po stazu pan Henryk zostal zatrudniony przez pracodawce
na czas okreslony do 28 lutego 2018 roku. Dnia 12 marca podjat
prace na czas nieokreslony na stanowisku sortowacza i otrzymat
premie za samodzielne znalezienie pracy i jej utrzymanie.
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Sylwetka 2 - Hanna Roszczeniowa

Profil bezrobotnej

Bezrobotna kobieta, 50 lat, m¢zatka, pozostawata 11 miesigcy
bez zatrudnienia. W swojej karierze zawodowej miala 5 epizodow
bezrobocia. Miala wyksztalcenie policealne, florysta — egzamin
panstwowy OKE, oraz technik prac biurowych o specjalnosci ste-
notypia z korespondencjg w jezykach obcych. Ponadto ukonczyta
nastepujace kursy:

- asystent ksiegowosci (2016 rok),
samodzielna ksiegowa (2010 rok),
ksiegowosci komputerowej dla zaawansowanych (2001 rok),
- komputerowy MS Word, MS Excel (2000 rok),
jezyka angielskiego dla §rednio zaawansowanych
(1993 rok).

Pani Hanna miafa 18-letnie doswiadczenie zawodowe na
nastepujacych stanowiskach: pracownik do spraw osobowych
(121at), specjalista do spraw kadr (14 miesiecy), ksiegowa (13 mie-
siecy) i prezes (4 lata).

Na dotychczasowych stanowiskach pani Hanna wykonywata
nastepujace czynnosci: kompleksowe prowadzenie ksiegowosci,
specjalista ds. kadr i ptac oraz kierownik dzialu kadr, prowadzenie
sekretariatu i spraw organizacyjno-prawnych, doradca Zarzadu
ds. organizacyjnych (kadry, ptace, ZUS, GUS, PIT, PUP, PFRON,
sekretariat, sprawy organizacyjno-prawne, ksiegowos¢, dekreto-
wanie, wprowadzanie do systemu, zamdwienia, przetargi, inwe-
stycje, rozmowy handlowe, archiwum firmowe, sprawy socjalne,
ZFSS).
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Wynik diagnozy - obszary wymagajace wsparcia i rozwoju

Pani Hanna - jak na osobe¢ bezrobotng — miata wiele umiejet-
nosci: jezyk angielski (podstawowy B1), jezyk rosyjski (podstawo-
wy B1), prawo jazdy kat. B, biegta obstuga komputera i urzadzen
biurowych, wysoka kultura osobista, znajomo$¢ zasad savoir-
-vivre'u, znajomo$¢ zasad ortografii, interpunkcji, umiejetnosé
szybkiego pisania i redagowania pism. Ponadto byta dobrze przy-
gotowana do pracy pod wzgledem kwalifikacji informatycznych,
o czym $wiadcza:

- umiejetnos¢ korzystania z pakietu Microsoft Office: Excela,

Worda, PowerPointa, podstawy Accessa,

- biegla znajomos¢ programu Platnik,

- znajomo$¢ programow kadrowych, placowych, ksiego-

wych, platform GUS, US, PFRON.

Podczas swojej dotychczasowej pracy poznata bardzo dobrze
przepisy kodeksu pracy i ustawy o systemie ubezpieczen spolecz-
nych oraz rozporzadzenia zwigzane z tymi aktami prawnymi.

Bezrobotna byla zmotywowana do znalezienia pracy ze wzgle-
du na pogarszajaca si¢ sytuacje finansowg i bezczynnos¢. Gotowa
byta podja¢ prace na stanowisku wymagajacym nizszych kwalifi-
kacji, cho¢ zalezalo jej na kontynuowaniu pracy w zakresie kadr
i plac. Miala jednak postawe roszczeniowa i wygérowane oczeki-
wania placowe, co utrudnialo jej znalezienie zatrudnienia. Pro-
wadzilo to do tego, zZe na poczatku programu byla niezadowolona
i sfrustrowana. Wsparcia wymagaly nastgpujace obszary: opraco-
wanie dokumentéw aplikacyjnych, przygotowanie do rozmowy
z pracodawcy, ¢wiczenie wytrwalosci w dziafaniu, jak réwniez
poprawa umiejetno$ci porozumiewania si¢ w jezyku angielskim,
gdyz podczas rozmowy kwalifikacyjnej zwigzanej z pracg biurowa
pracodawca wskazal na konieczno$¢ podniesienia poziomu zna-
jomosci jezyka angielskiego w mowie i pismie.
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Stwierdzono u niej problemy zdrowotne — pogarszajacy sie
wzrok i konieczno$¢ zakupu okularéw do pracy przy komputerze.

Indywidualna strategia aktywizacji

Analiza barometru zawodéw dla powiatu wloclawskiego
i miasta Wloclawek wskazywata, ze zawodd pracownik ds. rachun-
kowosci i ksiegowosci jest zawodem zréwnowazonym, a pracow-
nik administracyjno-biurowy — nadwyzkowym.

W procesie aktywizacji zawodowej zaplanowano powrdt pani
Hanny do pracy na stanowisku pracownika ds. kadr. Podjeto uda-
ng probe przekonania jej do zmiany postawy na bardziej wytrwa-
ta i obnizenia zbyt wysokich roszczen ptacowych. Przeszta ona
wszystkie etapy aktywizacji: indywidualny coaching, opracowanie
dokumentéw aplikacyjnych i przygotowanie si¢ do rozmowy kwa-
lifikacyjnej - zawodowy self-marketing i job-training, doskonale-
nie kompetencji w zakresie komunikowania sie, radzenia sobie ze
stresem, poprawa wizerunku na kursie rozwoju osobistego.

W ramach niestandardowego wsparcia pani Hanna wzieta
udzial w kursie jezyka angielskiego dla $rednio zaawansowanych
i skorzystala z ustug fryzjerskich i kosmetycznych, dzigki czemu
czula si¢ komfortowo podczas rozmowy kwalifikacyjnej.

Uzyskany efekt

W wyniku udzialu w projekcie pani Hanna zmienila swoja
postawe i zaczela systematyczne przeglada¢ portale internetowe
z ofertami pracy, wypytywa¢ znajomych o wolne stanowiska pra-
cy, a takze nawigzywala bezposrednie kontakty z pracodawcami.
Zdecydowala si¢ wzig¢ udzial w konkursie na stanowisko specja-
listy ds. kadrowych w instytucji publicznej, ktéry wygrata. Podje-
ta dobrze platng prace na tym stanowisku i otrzymata umowe na
czas okreslony z mozliwoécia przedtuzenia po okresie probnym.
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Po okresie probnym umowa zostala zawarta na czas nieokreslony.
Byla ona najszczesliwsza uczestniczka projektu, czemu data wyraz
w nagranym filmie. Otrzymatla premie za samodzielne znalezienie
zatrudnienia.

8.2. Miasto Torun

Sylwetka 3 - Jacek Niesmialy

Profil bezrobotnego

Bezrobotny Zonaty mezczyzna w wieku 53 lat, od 12 miesiecy
poszukiwal zatrudnienia. W jego dotychczasowej karierze zawo-
dowej byl to drugi epizod bezrobocia. Pan Jacek miat stosunkowo
wysokie kwalifikacje zawodowe. Legitymowat si¢ wyksztalceniem
$rednim ekonomicznym i modgt sie pochwali¢ ponad 30-letnim
stazem pracy. Z zawodu ksiggowy, mial kompetencje zawodowe
niezbedne do samodzielnego prowadzenia pelnej ksiegowosci
spotek prawa handlowego, sporzadzania bilanséw, rachunkéw
wynikéw, deklaracji podatkowych VAT, PIT i CIT, ksieggowania
plac. Bardzo dobrze znal programy ksiegowe, takie jak: SAP, Sym-
fonia, Ptace PREMIUM. Biegle komunikowal si¢ w jezyku angiel-
skim w mowie i pi$mie, potrafil sprawnie ttumaczy¢ dokumenty
finansowo-ksiggowe z jezyka polskiego na angielski i odwrotnie.
Pan Jacek to osoba o wysokiej kulturze osobistej, opanowana, sa-
modzielna, staranna. Na spotkania z doradcg klienta zawsze przy-
chodzit punktualnie, byt dobrze przygotowany do rozmowy. Jego
mocng strong byta umiejetnos¢ stuchania innych i dostosowania
form komunikacji do rozmdéwcy. Pan Jacek okreslal swdj stan
zdrowia jako dobry i stosowny do wieku. Ze wzgledu na prace
przy komputerze pogarszal mu si¢ wzrok. Byt otwarty na rozwdj
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zawodowy, wykazywal gotowos¢ do podniesienia swoich kwalifi-
kacji zawodowych poprzez udzial w szkoleniach umozliwiajacych
trwala integracje z rynkiem pracy. Byt osobg wysoko zmotywowa-
na do podjecia pracy w zawodzie ksieggowego na podstawie umo-

WY 0 prace.

Wynik diagnozy - obszary wymagajace wsparcia i rozwoju

Utrudnieniem w podjeciu zatrudnienia byl brak pelnej dys-
pozycyjnosci, pan Jacek mial zobowigzania osobiste, ktore nie
zawsze dalo si¢ pogodzi¢ z praca w godzinach popoludniowych.
Barierg byla réwniez ograniczona mobilno$¢ przestrzenna, pan
Jacek nie mial prawa jazdy. Bezrobotnemu zalecono poddanie
sie kompleksowym badaniom lekarskim majacym na celu ziden-
tyfikowanie potencjalnych ograniczen zdrowotnych i ustalenie
mozliwosci wykonywania zawoddéw, w ktérych moéglby podjac¢
zatrudnienie. Dokladnych badann wymagal w szczegélnosci jego
stabnacy wzrok. Ponadto pan Jacek potrzebowal wsparcia w za-
kresie poprawy mobilnosci, opracowania profesjonalnych doku-
mentéw aplikacyjnych, autoprezentacji i przygotowania do roz-
mowy kwalifikacyjnej z potencjalnymi pracodawcami.

Indywidualna strategia aktywizacji

Pan Jacek poszukiwal pracy na stanowisku ksiegowego. Byt
przede wszystkim zainteresowany podjeciem zatrudnienia na
podstawie umowy o prace. Rozwazal réwniez rozpoczecie wlas-
nej dzialalnosci gospodarczej. W ramach indywidualnej strategii
aktywizacji pan Jacek przeszedl badania lekarskie ogélne oraz
specjalistyczne, w tym kardiologiczne i okulistyczne. W celu pod-
trzymania motywacji do znalezienia i podjecia pracy zostat objety
opieka coacha. By zwigkszy¢ pewnos¢ siebie i poprawi¢ umie-
jetnosci w zakresie autoprezentacji, uczestniczyl w warsztatach
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rozwoju osobistego. W' trakcie zaje¢ indywidualnych z zakresu
self-marketingu pracowal nad przygotowaniem profesjonalnych
dokumentéw aplikacyjnych, opracowywat indywidualne oglosze-
nia. By poprawi¢ mobilnos$¢ przestrzenna, ukonczyl kurs prawa
jazdy kat. B, a w trakcie realizacji indywidualnej strategii aktywi-
zacji otrzymywal refundacje kosztéw biletdw miesiecznych. Sa-
modzielnie przegladal portale internetowe z ofertami pracy, wy-
szukiwal biura rachunkowe i firmy ksiggowe w celu uméwienia sie
na spotkanie z potencjalnym pracodawca.

Uzyskany efekt

Poszukiwania pracy okazaly sie owocne. Pan Jacek samodziel-
nie znalazt i podjat prace w zawodzie ksiegowego jeszcze przed
uplywem okresu przystugiwania prawa do zasitku. Stwierdzil, ze
bardzo przydatne byly zajecia z zakresu rozwoju osobistego i self-
-marketingu, ktore zwigkszyly jego pewnos¢ siebie i pozwolity
dobrze zaprezentowac sie na rozmowie kwalifikacyjnej. Dodal,
ze takie zajecia sg szczegdlnie potrzebne bezrobotnym 50+, kto-
rych w szkole nie uczono autoprezentacji, komunikowania si¢ itp.
Zgodnie z przepisami Ustawy o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy otrzymal dodatek aktywizacyjny. Za samodziel-
ne znalezienie zatrudnienia i jego utrzymanie w ramach niestan-
dardowych form wsparcia uzyskal premie finansowg. Pan Jacek
nadal pracuje i cieszy sig, ze jest aktywny zawodowo.

Sylwetka 4 - Beata Zagubiona

Profil bezrobotne;j
Pani Beata, 53-letnia wdowa, od 15 miesiecy pozostawala bez
zatrudnienia. W swoim zyciu zawodowym wielokrotnie do§wiad-
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czyla bezrobocia. Nie miata kwalifikacji zawodowych, legitymo-
wala si¢ zaledwie podstawowym wyksztalceniem. Deklarowata
wprawdzie umiejetnosci szycia operacjami, ale ze wzgledu na
trudne warunki pracy nie byla zainteresowana pracg w zawodzie
szwaczki. Pani Beata to osoba kulturalna, punktualnie przycho-
dzila na spotkania z doradcg klienta. Potrafita pracowa¢ w zespo-
le, umiala si¢ podporzadkowac, ale réwniez samodzielnie rozpla-
nowac swoja prace. Slabiej radzita sobie ze stresem. Z rozmowy
z doradcg klienta wynikalo, ze pani Beata nie wykazywata dotych-
czas aktywno$ci w samodzielnym poszukiwaniu pracy. Nie byla
réwniez zainteresowana podnoszeniem kwalifikacji zawodowych.
Pani Beata mieszkala z 30-letnim synem i korzystala z pomocy
Miejskiego Osrodka Pomocy Rodzinie.

Wynik diagnozy - obszary wymagajace wsparcia i rozwoju

Przeszkoda do podjecia zatrudnienia byly problemy zdrowot-
ne. Pani Beata cierpiata na tuszczyce i paradontoze. Choroby te
nie powodujg braku zdolnosci do pracy, duzym problemem byly
jednak aspekty estetyczne — brak uzgbienia, obawy i leki zwigzane
z odstanianiem rak. Biorgc pod uwage ograniczenia zdrowotne,
pani Beacie zaproponowano poddanie si¢ kompleksowym bada-
niom lekarskim. W opinii doradcy zawodowego kobieta wymaga-
ta w szczegdlnosci konsultacji dermatologicznej i stomatologicz-
nej. Negatywnie na motywacje do pracy moégl oddziatywac fakt
pobierania §wiadczen z osrodka pomocy spotecznej. Bezrobot-
na potrzebowala wsparcia w zakresie zwiekszenia motywacji do
zmiany swojej sytuacji na rynku pracy, zwiekszenia samodziel-
nosci w poszukiwaniu zatrudnienia, opracowania dokumentéw
aplikacyjnych. Oczekiwala réwniez wsparcia w zakresie poprawy
swojego wizerunku i mobilnosci.
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Indywidualna strategia aktywizacji

Pani Beata poszukiwala pracy w zawodzie sprzataczki lub po-
kojowej. Motywacja do zmiany sytuacji bylo - jak podkreslata -
~wyjscie z biedy”. W ramach indywidualnej strategii aktywizacji
pani Beata poddala si¢ ogélnym badaniom lekarskim. Cho¢ miata
taka mozliwo$¢, nie skorzystala z konsultacji medycznych u leka-
rzy specjalistow. W celu zwigkszenia samodzielnosci w dazeniu
do zmiany swojej sytuacji i postawy wobec siebie zostala objeta
opieka coacha. W ramach zaje¢¢ indywidualnych z self-marketin-
gu doskonalita swoje umiejetnodci samodzielnego poszukiwania
pracy oraz pracowala nad dokumentami aplikacyjnymi. W celu
doskonalenia kompetencji komunikowania si¢, radzenia sobie
ze stresem oraz nabrania pewnosci siebie uczestniczyla w warsz-
tatach rozwoju osobistego. W celu poprawy swojego wizerunku
osobistego skorzystata z ustug fryzjerskich i kosmetycznych. By
skutecznie realizowa¢ dzialania zaplanowane w indywidualnej
strategii aktywizacji, otrzymata rdwniez wsparcie w zakresie po-
prawy mobilnosci w postaci refundacji zakupu biletéw miesiecz-
nych.

Uzyskany efekt

Pani Beata podjela zatrudnienie na stanowisku sprzataczki na
pot etatu na podstawie oferty otrzymanej z Powiatowego Urze-
du Pracy dla Miasta Torunia. Podjgcie przez panig Beate pracy na
pot etatu bylo w ocenie doradcy klienta bardzo dobrym rozwia-
zaniem, pozwalajacym trwale i skutecznie zintegrowa¢ bezrobot-
ng z rynkiem pracy. Jak pokazuje doswiadczenie, bezrobotni 50+
podejmujacy prace od razu w pelnym wymiarze po dtuzszej nie-
aktywnosci na rynku pracy czesto przerywaja proces aktywizacji
zawodowej i rezygnuja z pracy. Pelny wymiar czasu pracy wymaga
duzego wysilku, dyspozycyjnosci, a bezrobotni 50+, w tym szcze-
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gélnie osoby po dlugiej przerwie w zatrudnieniu, nie s3 w stanie
temu sprostac.

8.3. Miasto Grudzigdz

Sylwetka 5 - Bartosz Bumerang

Profil bezrobotnego

Pan Bartosz to 53-letni zonaty mezczyzna. W przeszlosci wie-
lokrotnie rejestrowat si¢ jako bezrobotny (14 epizodéw bezrobo-
cia), poniewaz podejmowana przez niego praca miala zazwyczaj
charakter krétkotrwaty. W momencie rekrutacji do projektu po-
zostawal bez pracy relatywnie krétko — dwa miesigce. Pan Bartosz
legitymowal si¢ wyksztalceniem zasadniczym zawodowym. Jego
zawod wyuczony to cukiernik. Ponadto miat prawo jazdy katego-
rii B, CiD.

Wyniki diagnozy - obszary wymagajace wsparcia i rozwoju

W wyniku kompleksowej diagnozy potencjatu pana Bartosza
ustalono, ze byt on aktywny na rynku pracy. Potrafit zaangazowa¢
sie w samodzielne poszukiwanie pracy i wykazywal gotowos¢ do
podnoszenia swoich kwalifikacji i umiejetnosci. Przez doradce za-
wodowego byt postrzegany jako osoba wesota, komunikatywna,
dyspozycyjna, punktualna i odpowiedzialna. Pan Bartosz od po-
czatku podkreslal, Ze jest zainteresowany zatrudnieniem na stano-
wisku pracownika gospodarczego lub kierowcy. Wykonana wspol-
nie z doradcg zawodowym, na podstawie ,,Barometru zawodéw”,
analiza kontekstu rynku pracy pokazala, ze w powiecie, na terenie
ktérego pan Bartosz szukal pracy, gospodarze obiektéw, portierzy,
wozni i dozorcy nalezeli do grupy zawodéw zréwnowazonych.
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Natomiast kierowcy samochodéw ciezarowych i ciaggnikéw byli
zaliczani do grupy zawodéw deficytowych. Podobne wnioski data
analiza ofert pracy zgloszonych do powiatowego urzedu pracy,
w ktérym byl zarejestrowany pan Bartosz (jedna oferta pracy na
stanowisku pracownika gospodarczego, trzy oferty pracy na sta-
nowisku kierowcy).

W wyniku przeprowadzonej diagnozy wskazano nast¢pujace

obszary wymagajace wsparcia i rozwoju:

- przyblizenie realiow lokalnego rynku pracy i motywowanie
do zmiany dotychczasowego schematu (wytacznie) krétko-
trwalego zatrudnienia,

- szczegblowa diagnoza stanu zdrowia, w szczegolnosci ba-
danie ogolne wzroku,

- wspieranie mobilnosci,

- poprawa wizerunku,

- opracowanie profesjonalnych dokumentéw aplikacyjnych,

- doskonalenie umiejetnos$ci autoprezentacji,

- symulacja rozmowy kwalifikacyjnej,

- przygotowanie i budowanie sieci kontaktéw z pracodaw-
cami,

- doskonalenie kwalifikacji w obszarze kierowania samocho-
dami i innymi pojazdami,

- nauka jezykow obcych.

Indywidualna strategia aktywizacji

Z uwagi na potencjal pana Bartosza oraz kontekst zatrud-
nieniowy na lokalnym rynku pracy celem integracyjnym bylo
podjecie zatrudnienia na stanowisku pracownika gospodarcze-
go (gospodarz obiektu, portier, wozny, dozorca) lub kierowcy
(samochodoéw cigzarowych i ciagnikow).
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Aby osiagna¢ postawiony cel integracyjny, wobec pana Bar-
tosza zastosowano zaréwno standardowe, jak i niestandardowe
formy wsparcia. W ramach form niestandardowych dokonano
kompleksowej diagnozy stanu jego zdrowia. Po wstepnym bada-
niu lekarskim i podstawowych badaniach analitycznych otrzymat
on skierowanie do kardiologa i okulisty oraz na EKG i RTG klatki
piersiowej z opisem. W wyniku przeprowadzonych badan lekar-
skich i na podstawie rekomendacji lekarzy bezrobotnemu zaku-
piono okulary. W celu zwigkszenia mobilnosci przez caly okres
trwania wsparcia pan Bartosz otrzymywal bilety miesieczne na
przejazdy komunikacja miejska. Objeto go takze indywidual-
nym coachingiem i zawodowym self-marketingiem. Uczestniczyt
w kursie wspierania rozwoju osobistego i skorzystat z ustug po-
prawy wizerunku (wizyta u fryzjera i wizaz). Pan Bartosz wzial
takze udzial w kursie jezykowym. W ramach standardowych form
wsparcia, poza ustugami doradztwa zawodowego i posrednictwa
pracy, bezrobotny uczestniczyl w szkoleniu na operatora wozka
widlowego. Intensywnie pracowano nad siecig jego kontaktow
zawodowych. Doradca klienta z PUP we wspoélpracy z coachem
wspierali pana Bartosza w opracowaniu dokumentéw aplikacyj-
nych i uczyli go, jak dobrze prezentowal si¢ podczas rozméw
kwalifikacyjnych. Bezrobotny sam intensywnie poszukiwal pracy.
Z wlasnej inicjatywy sktadal wizyty potencjalnym pracodawcom
i umawial si¢ na spotkania z nimi.

Uzyskane efekty

Dziafania wspierajace aktywizacje zawodowa pana Bartosza
i jego wlasna proaktywna postawa doprowadzily do samodziel-
nego znalezienia i podjecia przez niego zatrudnienia. W okresie
od 8 wrzesnia do 22 grudnia 2017 roku pracowal na podstawie
umowy o prace tymczasowq na stanowisku operatora wozka wi-
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dfowego. Niestety w momencie pomiaru rezultatéow dziatan ak-
tywizacyjnych podejmowanych wobec bezrobotnych 50+ zrekru-
towanych do projektu IMPULS 50+ (15 marca 2018 roku) pan
Bartosz byt ponownie zarejestrowany jako bezrobotny. Oczekiwal
na przyznang mu premie za samodzielne znalezienie i podjecie
zatrudnienia, a nastepnie utrzymanie go przez co najmniej trzy
miesigce. Deklarowal, ze planuje ja przeznaczy¢ na odnowienie
uprawnien do kierowania pojazdami ci¢zarowymi, by nastepnie
poszukiwaé pracy w tym zawodzie.

Sylwetka 6 - Teresa Troskliwa

Profil bezrobotne;j

Pani Teresa to 58-letnia zamezna kobieta. W przesztosci
sze$ciokrotnie byla zarejestrowana w powiatowym urzedzie pracy
jako bezrobotna. W momencie rekrutacji do projektu pozostawa-
ta bez pracy ponad rok. Pani Teresa miata wyksztalcenie $rednie
ogolnoksztalcace. Ostatnio pracowala jako technik prac biuro-
wych. Wczesniej byla zatrudniona na stanowisku instruktora
stuzb medycznych. Przez jedenascie lat prowadzita takze wlasng
dzialalno$¢ gospodarcza. Miata uprawnienia zawodowe w zakre-
sie sprawowania opieki nad dzieckiem z modulem jezykowym.

Wyniki diagnozy - obszary wymagajace wsparcia i rozwoju
Kompleksowa diagnoza potencjalu pani Teresy pokaza-
fa, ze jest ona osoba otwartg na kontakty z ludZzmi i chetng do
wspotpracy z doradcg klienta. Potrafi samodzielnie rozwigzywac
problemy. Jest zréwnowazona i odporna na stres. Sprawdza
sie takze jako kierownik w niewielkiej grupie oséb. Pani Te-
resa wyrazala gotowo$¢ do podnoszenia swoich kwalifikacji
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i umiejetnosci. Oceniajac samg siebie, podkreslata, ze jest punk-
tualna, obowigzkowa i w pelni dyspozycyjna. Jako najwieksze
przeszkody uniemozliwiajace jej znalezienie i podjecie zatrudnie-
nia wskazywata: starszy wiek, konkurencje ze strony mlodszych
0sob i niewystarczajacy zasob kwalifikacji. Pani Teresa deklaro-
wala chec podjecia pracy biurowej, ale nie byta zbyt aktywna w jej
poszukiwaniu. Analiza wynikéw ,,Barometru zawodéw” wyka-
zala, ze w powiecie, na terenie ktérego pani Teresa szukala pra-
cy, pracownicy administracyjni i biurowi zaliczali si¢ do grupy
zawodow zréwnowazonych. Powiatowy urzad pracy, w ktérym
byta zarejestrowana pani Teresa, dysponowal jedng oferta pracy
biurowe;.

W przypadku pani Teresy zidentyfikowano zatem nastgpujace
obszary wymagajace wsparcia i rozwoju:

- zwiekszenie aktywnosci i samodzielnosci w poszukiwaniu

pracy,
- szczegdlowa diagnoza stanu zdrowia, w szczegoélnosci ba-
danie ogoélne wzroku,

- wsparcie mobilnosci,

- opracowanie profesjonalnych dokumentéw aplikacyjnych,

- doskonalenie umiejetnosci autoprezentacji,

- symulacja rozmowy kwalifikacyjnej,

- nauka jezykow obcych,

- uatrakcyjnienie wizerunku,

- przygotowanie i budowanie sieci kontaktéw z pracodawcami.

Indywidualna strategia aktywizacji

Z uwagi na potencjal bezrobotnej oraz sytuacje na lokalnym
rynku pracy celem integracyjnym bylo podjecie zatrudnienia na
stanowisku pracownika administracyjnego (biurowego).
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By doprowadzi¢ do osiagnigcia celu integracyjnego, wobec
pani Teresy zastosowano zaréwno standardowe, jak i niestandar-
dowe formy wsparcia. W ramach form niestandardowych doko-
nano kompleksowej diagnozy stanu jej zdrowia. Na podstawie
wynikéw wstepnych badan analitycznych i podstawowego ba-
dania lekarskiego otrzymala ona skierowanie do okulisty, ktéry
zalecit zakup okularéw. By poprawi¢ mobilnos¢, przez caly okres
trwania wsparcia, bezrobotna otrzymywata bilety miesi¢czne
umozliwiajace korzystanie z komunikacji miejskiej. Zapropono-
wano jej takze wsparcie w postaci indywidualnego coachingu,
zawodowego self-marketingu, warsztatéw rozwoju osobistego
i ustugi wspierania wizerunku (wizyta u fryzjera). Pani Teresa
uczestniczyla rowniez w kursie jezykowym. W ramach standar-
dowych form wsparcia, poza ustugami doradztwa zawodowe-
go i posrednictwa pracy, bezrobotna wzieta udzial w szkoleniu
nt. podstaw ubezpieczen spolecznych.

Podczas zaplanowanych spotkan z panig Teresa zauwazono,
ze jej rzeczywista dyspozycyjnos¢ bardzo odbiega od deklaro-
wanej. Podjeto probe wyjasnienia tej sytuacji. Okazalo sie, ze od
dluzszego czasu regularnie opiekuje si¢ ona swoja poltoraroczna
wnuczka, wobec czego jej faktyczna dyspozycyjnos¢ jest znacznie
ograniczona. Zdecydowano si¢ wiec zrezygnowa¢ z dotychczas
obranej $ciezki aktywizacji zawodowej. Skupiono si¢ natomiast na
wskazaniu pani Teresie, jak mozna uregulowac i sformalizowa¢
$wiadczone przez nig ustugi opiekuncze.

Uzyskane efekty

W rezultacie pani Teresa samodzielnie doprowadzila do za-
warcia ze swoim synem i synowa umowy zlecenia nazywanej
umowg uaktywniajaca. Jej celem bylo sprawowanie opieki nad
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wnuczkg w charakterze niani. Umowa zostata zawarta na okres od
poczatku wrzesnia 2017 roku do konca sierpnia 2018 roku. Na jej
podstawie pani Teresie przyznano premi¢ za samodzielne znale-
zienie i podjecie zatrudnienia, a nastepnie utrzymanie go przez co
najmniej trzy miesigce.



Rozpz1AL 9

Whioski z testowania i rekomendacje

9.1. Diagnoza potencjalu bezrobotnych

W procesie aktywizacji zawodowej starszych bezrobotnych klu-
czowy jest pierwszy etap, ktory dzigki poglebionej diagnozie po-
tencjalu bezrobotnego, wszechstronnemu zbadaniu mozliwosci
zatrudnienia ma doprowadzi¢ do opracowania indywidualnej
strategii aktywizacji. Etap ten wymaga zapewnienia regularnych
i czestych kontaktéw doradcy z bezrobotnym. Istotne jest skon-
centrowanie sie na mocnych stronach, zasobach i indywidualnych
mozliwosciach bezrobotnego, a nie na jego ograniczeniach czy
deficytach kompetencyjnych. Nalezy wzmacnia¢ wszystkie po-
zytywne aspekty jego potencjalu, wptywajace na motywacje do
podjecia pracy, zacheca¢ go do aktywnosci w zyciu spolecznym,
udzialu w szkoleniach i ksztaltowania rozwoju osobistego (Euro-
pean Commission 2011).

Nawigzujgc do problemu zbyt niskich czy tez nieaktualnych
kwalifikacji starszych bezrobotnych, nalezy zauwazy¢, ze szcze-
golnie wazne jest dokonanie kompleksowego bilansu kompeten-
cji zawodowych i spotecznych. Chodzi tu nie tylko o analize wy-
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ksztalcenia i wyuczonego czy wykonywanego dotychczas zawodu,
ale przede wszystkim o rozpoznanie kompetencji, z ktérych bez-
robotny nie zdaje sobie sprawy, a ktérych zrédlem sg nie tylko
doswiadczenia zawodowe, ale rowniez sytuacje zyciowe, pasje
i zainteresowania czy aktywnos¢ spoteczna. W tym celu doradcy
moga stosowa¢ roznorodne narzedzia, poczagwszy od wywiadow
biograficznych, behawioralnych, przez testy zdolnosci, zaintereso-
wan, preferencji zawodowych, a skoficzywszy na profesjonalnych
narzedziach do badania kompetencji. Nalezy podkresli¢, ze osoby
bezrobotne w wieku 50+ majg matle szanse na podjecie pracy na
stanowisku podobnym do tego, na ktérym dotychczas pracowaty,
stad odkrywanie ich potencjalu na nowo i poszukiwanie alterna-
tywnych $ciezek kariery staje si¢ koniecznoscia.

W projekcie IMPULS 50+ doradcy zawodowi wykorzystywali
w procesie poglebionej diagnozy potencjalu bezrobotnego tra-
dycyjne i dobrze znane metody diagnostyczne, takie jak: wywiad
indywidualny, obserwacja bezrobotnego przez doradce, analiza
i ocena zebranych przez klientéw materiatéw, samoocena kom-
petencji przez klienta, wywiad zdrowotny. Nie siegnieto po me-
tody i techniki o charakterze innowacyjnym, takie jak: techniki
plastyczne, profesjonalne testy kompetencji, techniki Q-sort czy
,,okno Johari”.

Diagnozujac poszczegdlne obszary potencjatu bezrobotnego,
za najbardziej przydatne metody diagnostyczne doradcy uznali
wywiad indywidualny, wywiad zdrowotny i samoocene kompe-
tencji. Wskazywali jednocze$nie na ograniczone mozliwo$ci wy-
korzystania analizy i oceny zebranych przez klienta materialéw do
diagnozy takich obszaréw potencjatu, jak kompetencje osobiste
i spoteczne, potencjal intelektualny, zdrowotny i zainteresowa-
nia zawodowe czy tez motywacja i wartosci zyciowe. Doradcy
zawodowi stwierdzali, ze bezrobotni nie s3 w stanie zgromadzi¢
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pelnych informacji na ten temat, nie maja nawyku gromadzenia
dokumentéw dotyczacych pracy, nie sa rowniez chetni do przyno-
szenia takich materiatéw do urzedu.

W badaniu sondazowym doradcy zawodowi nie wskazali
metod diagnostycznych stosowanych w praktyce, w tym w pracy
z osobami 50+, o ktore warto byloby uzupelni¢ testowane rozwig-
zanie. Najtrudniejszymi do zdiagnozowania obszarami potencjatu
bezrobotnych 50+ okazaly si¢: motywacja, stan zdrowia, warunki
ramowe oraz wybor zawodu. Po pierwsze, bezrobotni uwazajg, ze
niektore rzeczy nie sg wazne, niechetnie dzielg si¢ tez informacja-
mi o sprawach rodzinnych. Sg to zazwyczaj tematy drazliwe, do
ktorych rozpoznania potrzeba wiecej czasu. Klienci chcg wypasé¢
jak najlepiej w oczach doradcy zawodowego i dlatego bardzo cze-
sto zapewniajg go o swej wysokiej motywacji, wymieniajac jed-
nocze$nie duzo przeszkéd do podjecia pracy. Zapewniaja o swo-
im duzym zaangazowaniu, a jednoczes$nie nie potrafiag wskazac
sposobdw i miejsc szukania pracy. Najtatwiejszym do osiggniecia
celem kompleksowej diagnozy potencjalu bezrobotnych 50+ byto
rozpoznanie mocnych stron klienta, natomiast najtrudniejsze
okazalo si¢ okreslenie czynnikéw wspomagajacych oraz hamuja-
cych integracje bezrobotnego z rynkiem pracy.

Bezrobotni oceniali trafno$¢ diagnozy opracowywanej przez
doradcéw zawodowych zdecydowanie pozytywnie lub raczej po-
zytywnie. Oznacza to, ze doradcy klienta potrafiag wezuc sie w ich
sytuacje i prawidlowo okresli¢ kompetencje i mozliwosci zatrud-
nieniowe bezrobotnego. Nalezy to uzna¢ za szczegélnie wazne,
gdyz doradcy wypracowywali nastepnie wraz z bezrobotnymi in-
dywidualng strategie aktywizacji zawodowej, ktéra opierala si¢ na
wczesniej przygotowanej diagnozie.

W celu dokladnego okreslenia kontekstu zatrudnieniowego
bezrobotnego 50+, poza barometrem zawoddw i analizg ofert pra-
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cy, urzedy pracy wykorzystywaly takie zrédfa informacji o ryn-
ku pracy, jak: marketing szeptany, sieci kontaktéw zawodowych,
ogloszenia w mediach spoleczno$ciowych (np. Facebook) i strony
branzowe.

Indywidualnym celem strategii aktywizacji okreslanym przez
doradcow zawodowych wspdlnie z bezrobotnymi 50+ bylo naj-
czedciej podjecie pracy na stanowiskach prostych, niewymagaja-
cych szczegdlnych kwalifikacji. Nalezy podkresli¢, ze realizowano
tez strategie z bardziej ambitnymi celami, jak np. podjecie pracy
na stanowisku specjalisty ds. kadrowych.

W zwiazku z tym, Ze doradcy zawodowi wykorzystywali
w procesie poglebionej diagnozy potencjalu bezrobotnego tyl-
ko tradycyjne i dobrze znane metody diagnostyczne, do obstugi
starszych bezrobotnych w urzedach pracy powinni by¢ wyzna-
czani do$wiadczeni doradcy po przeszkoleniu w zakresie metod
diagnozowania potencjatu kwalifikacyjnego i umiejetnosci klien-
ta. Publiczne stuzby zatrudnienia w ramach swojego dzialania
powinny ulatwia¢ rozpoznawanie kompetencji, doswiadczenia
zawodowego zdobytego nieformalnie, wskazujac sposoby i moz-
liwosci certyfikacji. Ocena i potwierdzenie kompetencji osoby
w wieku 50+ ma przewaznie decydujace znaczenie dla potencjal-
nych pracodawcéw, zglaszajacych che¢ zatrudnienia starszych
bezrobotnych.

Reasumujgc, nalezy stwierdzi¢, ze dzialania aktywizacyjne
wobec bezrobotnych 50+ powinny by¢ podejmowane niezwlocz-
nie po rejestracji, gdyz jest to grupa niezwykle podatna na spadek
motywacji i wczesne wycofanie sie z rynku pracy. Wysoka sku-
teczno$¢ interwencji zapewnia indywidualne podejscie do bez-
robotnego. Przez caly okres aktywizacji bezrobotnym powinien
zajmowac sie ten sam doradca. Praca z osobami starszymi - szcze-
golnie na etapie doradczym - wymaga wigcej czasu, czestych i re-
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gularnych kontaktéw z doradcg klienta, zastosowania miekkich
i twardych metod diagnostycznych.

9.2. Srodki standardowe

Urzedy pracy wykorzystuja do osiggniecia celu integracyjnego
ustugi i instrumenty polityki rynku pracy, oddziatujace na jego
podazowa i popytowa strong. Tradycyjnie aktywna polityka rynku
pracy oferuje trzy podstawowe grupy instrumentéw aktywizacji:
doradztwo i posrednictwo pracy, szkolenie zawodowe oraz za-
trudnienie subsydiowane.

W odniesieniu do bezrobotnych w starszym wieku szczegdl-
nie niedoceniona jest nadal rola aktywnego posrednictwa pracy
i doradztwa zawodowego. Posrednictwo pracy i doradztwo za-
wodowe polegajace na pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy
przez bezrobotnego, na doradzaniu w zakresie uczestnictwa w ak-
tywnych programach zatrudnienia, na oddzialywaniu na posta-
wy i motywacje bezrobotnych stanowi wyjsciowy punkt procesu
aktywizacji. Efektywno$¢ posrednictwa pracy w stosunku do bez-
robotnych w starszym wieku mozna zwigkszy¢, podejmujac dzia-
tania zmierzajace do identyfikacji potencjalnych pracodawcow
sktonnych do zatrudniania takich oséb. Aktywizacja zawodowa
0s6b starszych powinna mie¢ charakter indywidualny i kom-
pleksowy, powinna obejmowa¢ wykorzystanie wzajemnie uzu-
pelniajacych sie instrumentéw aktywnych, takich jak szkolenia,
dotowanie miejsc pracy czy wsparcie dzialalnosci gospodarczej.
Zakres i skala zastosowania mozliwych instrumentéw w stosun-
ku do oséb starszych jest niezadowalajaca. Przyczyng tego stanu
rzeczy jest czesto zte nastawienie pracownikéw publicznych stuzb
zatrudnienia i ich pesymistyczna ocena szans zatrudnieniowych
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starszych bezrobotnych. Dlatego doradztwo dla takich oséb cze-
sto ogranicza si¢ do wskazania zrédel pomocy finansowej oraz
mozliwosci wezesniejszego wycofania sie z rynku pracy, np. sko-
rzystania z prawa do $wiadczenia przedemerytalnego. Postepo-
wanie urzedow pracy powinno by¢ inne. Aktywizacje zawodowa
ludzi starszych nalezy wzmacnia¢ przez odpowiednie zachety fi-
nansowe, np. bony zatrudnieniowe skfaniajace do podejmowania
zatrudnienia zamiast ostatecznego wycofywania si¢ z rynku pracy
w zwigzku z nabyciem praw do emerytury. Jest to zgodne z idea
czynienia pracy oplacalna (making work pay).

Dobre efekty w przypadku starszych bezrobotnych przynosza
zajecia grupowe. Poradnictwo grupowe, grupy wsparcia i kluby
pracy sa skutecznymi instrumentami przetamywania izolacji spo-
tecznej. Uswiadamiajg bezrobotnym, jak ogromny kapitat spotecz-
ny tkwi w sieciach spolecznych, ktére s3 waznym zrédtem poten-
cjalnych ofert zatrudnienia (Lindsay 2010). Umozliwiajg réwniez
rozwdj kompetencji spotecznych niezbednych na wspdtczesnym
rynku pracy, takich jak: praca zespolowa, zarzadzanie czasem, au-
toprezentacja, komunikowanie si¢. Udzial w symulowanych roz-
mowach kwalifikacyjnych w ramach zaje¢ grupowych doskonali
umiejetnosci w zakresie poszukiwania pracy. Ich uzupelnieniem
moga by¢ zajecia o charakterze indywidualnym, pelnigce funkeje
treningu starania si¢ o prace, podczas ktorych doradca wspélnie
z bezrobotnym opracowuje tres¢ dokumentéw aplikacyjnych,
osobistych ogloszen typu ,Szukam pracy”, przygotowuje ulotki
zachecajace pracodawcow do zatrudnienia danej osoby. Doradcy
powinni takze towarzyszy¢ bezrobotnym podczas rozméw kwali-
fikacyjnych.

Niepokoj budzi poziom wspotpracy urzedéw pracy z praco-
dawcami i ich wizerunek w oczach pracodawcéw. Dlatego nalezy
wzmocni¢ kontakty z pracodawcami, aby poznac ich potrzeby ka-
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drowe. W przypadku aktywizacji zawodowej 0s6b starszych naj-
wazniejsze s3 kontakty z matymi i srednimi przedsigbiorstwami.
Sensownym rozwigzaniem byloby wyznaczenie, wzorem innych
krajow Unii Europejskiej, doradcéw odpowiedzialnych za wspot-
prace z pracodawcami.

Instrumentem wyréwnujacym szanse bezrobotnych w star-
szym wieku na rynku pracy sa szkolenia zawodowe. Programy
tego typu maja pomoc osobom bez pracy poszerzy¢ czy tez zdo-
by¢ nowa wiedze i umiejetnosci, tak by odpowiadaly one zmie-
niajacym si¢ w coraz szybszym tempie wymaganiom gospodarki.
Kwalifikacje osob starszych czesto sg bardzo niskie i przestarzafe.
Dlatego pracodawcy niechetnie zatrudniajg takie osoby, poniewaz
oznacza to dla nich konieczno$¢ przeszkolenia. Ze wzgledu na sta-
be umiejetnosci IT starszych bezrobotnych wazne jest zapewnie-
nie im mozliwosci ich doskonalenia, dostepu do odpowiedniego
sprzetu komputerowego, oprogramowania i tacza z Internetem.

Finansowanie szkolen dla bezrobotnych, pozwalajacych na
dostosowanie kwalifikacji do konkretnych potrzeb pracodaw-
cOw, stanowi pewne rozwigzanie tego problemu. Pracodawca nie
musialby ponosi¢ kosztow szkolenia i doskonalenia zawodowego
przyjetej do pracy osoby starszej. Ryzyko pracodawcy zwigzane
z inwestowaniem w kapitat ludzki w przypadku krétkiego okresu
zatrudnienia zostaloby ograniczone i wobec tego decyzje dotycza-
ce zatrudnienia oso6b starszych bylyby racjonalne ekonomicznie.
Dos$wiadczenie pokazuje, ze szkoleniami zawodowymi obejmuje
sie nadal niewielka liczbe bezrobotnych w starszym wieku. Przy-
czyna tego stanu rzeczy jest czesto brak gotowosci oséb starszych
do podjecia ksztalcenia, ktore wigzaloby sie z koniecznosciag wto-
zenia zbyt duzego wysitku w zdobycie nowych kwalifikacji wobec
perspektywy rychlej emerytury. Stad czesto zaleca si¢, by szkolenia
dla bezrobotnych w starszym wieku zostaly poprzedzone warszta-
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tami psychologicznymi i interpersonalnymi w celu uksztattowa-
nia odpowiedniej postawy i zwigkszenia motywacji.

Organizowanie szkolen dla bezrobotnych w starszym wieku
moze by¢ dla pracodawcédw niewystarczajaca zacheta do zmiany
podejscia w kwestii przyjmowania do pracy tej kategorii bezro-
botnych. Dlatego miejsca pracy dla oséb starszych, czesto za-
grozonych bezrobociem diugookresowym, powstaja nierzadko
w wyniku interwencji panistwa, ktére przyznaje subsydia przybie-
rajace réznorodne formy. Sg to np. zwolnienia z placenia sktadki
na ubezpieczenie spoleczne, ulgi w podatku czy dotacje ptaco-
we dla pracodawcy polegajace na refundacji przez pewien okres
czedci kosztoéw poniesionych na wynagrodzenia i ubezpieczenia
spoleczne w zamian za zatrudnienie bezrobotnego. W ten sposéb
dotacje rozwigzuja problem wynagradzania starszych pracowni-
kow i kompensujg pracodawcom straty zwigzane z nizszg wydaj-
nos$ciag nowo zatrudnionych starszych pracownikéw. Zatrudnienie
subsydiowane cieszy si¢ duzym zainteresowaniem bezrobotnych
w starszym wieku. Z tej formy chetnie korzystaja réwniez praco-
dawcy. Programy te powoduja, Ze osoby starsze sg czgsto wybiera-
ne przez pracodawcow w procesach rekrutacyjnych.

Inng forma zatrudnienia subsydiowanego, czgsto kierowang
do bezrobotnych w starszym wieku, sa roboty publiczne. Kla-
syczne roboty publiczne oznaczajace wykonywanie prac typowo
porzadkowych czy prac na rzecz utrzymania istniejacej infra-
struktury sa raczej niewlasciwym instrumentem aktywizacji bez-
robotnych w starszym wieku. Na przyklad bezrobotny uczestnik
projektu IMPULS 50+, ktory cale zycie zajmowat si¢ deratyzacja
szczurow, zostal skierowany do pracy przy budowie drogi (kla-
dzenie asfaltu) i ponownie wrécil do rejestru PUP. Oznacza to,
ze udzial w robotach publicznych nie powoduje wzrostu prawdo-
podobienstwa znalezienia pracy przez bezrobotnego niebiorace-
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go udzialu w programie. Uwzgledniajac fakt, ze starsi bezrobotni
nie majg przed sobg zbyt dlugiego okresu dziatalnosci zawodowej
i powinni znalez¢ prace szybko, nalezy uzna¢, ze stosowanie tego
instrumentu jest nieracjonalne. Efekty brutto robét publicznych
ksztaltuja sie na niskim poziomie, a efekty netto sg raczej ujemne.
Roboty publiczne nie sg réwniez zalecane z powodu wystepowa-
nia silnych efektéw stygmatyzacji. Niemniej jednak, jesli roboty
publiczne moga przynies¢ pozytywne skutki w powiatach rolni-
czych lub stabiej rozwinigtych, to mozna je stosowac.

Odpowiednig forma wsparcia aktywizacji oséb w star-
szym wieku, poprawiajaca ich pozycje na rynku pracy, jest pro-
mowanie za pomocg dotacji podejmowania wlasnej dziatalnosci
gospodarczej. Programy samozatrudnienia eliminuja problem
ograniczonej sklonnosci do ryzyka, bedacej naturalng cechg oma-
wianej grupy osob. Nierzadko bogate doswiadczenie zawodowe
i kontakty personalne ludzi starszych moga by¢ bardzo przydatne
w rozkrecaniu wlasnego biznesu. Programy tego typu, pod wa-
runkiem zapewnienia dodatkowej pomocy prawnej, konsultacji
i doradztwa w zakresie budowania biznesplanu, marketingu i za-
rzadzania, moga przynosi¢ w odniesieniu do tej kategorii oséb
trwale efekty zatrudnieniowe. Potwierdzaja to doswiadczenia nie-
mieckie i brytyjskie.

Pozytywne efekty daje réwniez faczenie zatrudnienia w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy z prowadzeniem wlasnej dzialal-
nosci gospodarczej. To rozwigzanie nawiazuje do koncepcji przej-
sciowych rynkéw pracy, zakladajacej wspieranie — m.in. przez
wykorzystanie innowacyjnego instrumentarium polityki rynku
pracy — plynnych i bezproblemowych przej$¢ pomiedzy réznymi
kombinacjami zatrudnienia: w niepelnym wymiarze godzin czy
okresowo skroconym czasie pracy i samozatrudnienia. Okazuje
sie, ze wowczas zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy
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nalezy traktowac jako pewne Zrédto dochodu z pracy, natomiast
cze$ciowe samozatrudnienie jako eksperymentalny obszar gene-
rowania dodatkowego dochodu, ktéry mozna uzyska¢ w efekcie
przeksztalcania przez jednostki okreslonych talentéw i umiejet-
nosci tworczych w towary i ustugi rynkowe (Schmid 2010).
Reasumujgc, mozna zauwazy¢, ze w procesie aktywizacji za-
wodowej starszych bezrobotnych pozadane jest zastosowanie
w pelni zindywidualizowanego podejscia. Szczegdlnie w odnie-
sieniu do bezrobotnych 50+ potrzeba wigkszego zaangazowania
urzedu pracy, wiecej aktywnej pracy w terenie, intensywnego za-
biegania o regularne, indywidualne spotkania z pracodawcami
w celu pozyskiwania ofert pracy i przekonywania pracodawcow
do zatrudniania osob 50+. Niezbedne jest rowniez promowanie
uslug i instrumentéw rynku pracy jako profesjonalnego wsparcia
oferowanego pracodawcom w ramach dziatania publicznych stuzb
zatrudnienia. Wigksza skutecznos¢ w przywracaniu bezrobotnych
50+ do sfery zatrudnienia mozna uzyska¢, laczac instrumenty
ustawowe z innymi zindywidualizowanymi formami wsparcia,
jak indywidualny coaching, wspieranie rozwoju osobistego, od-
powiednie szkolenia czy pomoc w zakresie mobilnosci itp.

9.3. Instrumenty innowacyjne

Wiekszos¢ wykorzystanych w projekcie IMPULS 50+ niestandar-
dowych form wsparcia okazala si¢ bardzo skuteczna w procesie
aktywizacji zawodowej starszych bezrobotnych. Doradcy i bezro-
botni jednoznacznie wskazywali, ze formy te pomagaja bezrobot-
nym 50+ i warto je stosowaé w pracy, wigzac je z indywidualnym
podejsciem. Za najbardziej skuteczne sposréd wykorzystanych
niestandardowych form wsparcia bezrobotni uznali indywidual-
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ny coaching, szczegoétowa diagnoze stanu zdrowia, kurs wspiera-
nia rozwoju osobistego, premie za samodzielne znalezienie pracy
i wspieranie mobilnosci. Bezrobotni doceniali udzial w warszta-
tach rozwoju osobistego, majacych na celu poprawe wizerunku
i doskonalenie umiejetnosci autoprezentacji. Przyznawali, ze maja
powazne deficyty w zakresie takich umiejetnosci, gdyz nie uczono
ich tego w szkole, i postulowali wieksze zaangazowanie doradcéw
zawodowych w kontakty z pracodawcami.

Stosunkowo stabo wypadla ocena kurséw jezykowych; osoby
uczestniczace w zajeciach wyrazily opinie, ze to dziatanie raczej
nie mialo wplywu na poprawe ich sytuacji zatrudnieniowej. Nie
bylo w ogodle zapotrzebowania na prébki pracy ze strony praco-
dawcow, gdyz byta to dla nich nowa forma i nie wiedzieli, jak be-
dzie traktowany przychdd z tego tytutu.

Wymieniong kolejnos¢ znaczenia niestandardowych instru-
mentoéw potwierdzajg takze doswiadczenia niemieckie, ktére po-
kazujg, ze bardzo dobre efekty przynosi coaching indywidualny,
zastosowany we wczesnej fazie procesu aktywizacji (Bundesagen-
tur fir Arbeit 2012). Doradcy zawodowi i bezrobotni uczestni-
czacy w projekcie jednoznacznie pozytywnie ocenili przydatnosé
coachingu indywidualnego. Coaching okazal si¢ bardzo pomoc-
ny w pracy z klientem 50+, ktéremu latwiej jest ,,otworzy¢” sie
w miejscu innym niz urzad. Dzieki zajeciom z coachem klienci
mogli spojrze¢ na obszary, do ktérych urzad nie moze wkraczac.
Oznacza to, ze dla kazdej osoby bezrobotnej istnieje swoista dro-
ga rozwigzania jej problemow, ktérg wyznacza sam podopieczny
przy odpowiednim wsparciu doradcy. Coach pomaga bezrobotne-
mu oceni¢ jego kwalifikacje, dos§wiadczenie zawodowe i potencjat
rozwojowy, uwierzy¢ we wlasne sity, uswiadomi¢ pragnienia, cele
i oczekiwania co do przyszlej pracy, przygotowa¢ si¢ do proce-
su rekrutacji, wskaza¢ potencjalnych pracodawcéw. Patronat nie
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konczy sie w momencie uzyskania przez bezrobotnego zatrudnie-
nia, ale trwa dalej i polega na udzielaniu wsparcia w utrzymaniu
miejsca pracy. Dzieki zastosowaniu indywidualnego coachingu
mozna wyeliminowa¢ gléwne problemy dreczace bezrobotnych
w starszym wieku, takie jak: zagubienie, brak wiary we wlasne
mozliwosci, niska motywacja itp.

Doradcy zawodowi pozytywnie ocenili wspdtprace z coachem.
Polegala ona na wymianie i poréwnaniu spostrzezen oraz opinii
o kliencie. Coaching zdecydowanie wzmacnial dzialania doradcy,
byl pomocny w ustaleniu celu integracyjnego. Pracownicy urze-
dow postulowali, aby coaching stosowac juz na etapie rekrutacji
bezrobotnych do projektu. W ich opinii coachem powinna by¢
osoba z zewnatrz, a sesje coachingowe powinny odbywac si¢ poza
urzedami pracy.

Problemy ze zdrowiem, jakich dos$wiadczaja osoby w star-
szym wieku, i deklarowanie przez te osoby stabej kondycji zdro-
wotnej sg istotnymi czynnikami determinujacymi postawe i ocze-
kiwania zwigzane z poszukiwaniem nowej pracy. Konieczne jest
zatem podejmowanie dziatan z zakresu promocji zdrowia, ktére
skutecznie przelamywatyby bariery zatrudnienia starszych bez-
robotnych. We wczesnej fazie aktywizacji potrzebne sg przede
wszystkim konsultacje medyczne czy badania specjalistyczne,
w sytuacji gdy klient sygnalizuje okreslone dolegliwosci zdrowot-
ne, np. kardiologiczne, ortopedyczne itp. Nie chodzi tu o zwykle
badania lekarskie okreslajace zdolno$¢ do wykonywania pracy na
okreslonym stanowisku, ale o mozliwo$¢ szerszego finansowa-
nia ustug diagnostycznych, jednorazowych zabiegéw i zakupow
likwidujacych przeszkody w podjeciu pracy na okreslonym sta-
nowisku, np. uzupelniania przedniego uzebienia, zakupu okula-
réw itp., oraz o dzialania profilaktyczne wplywajace na poprawe
kondycji fizyczne;j.
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W opinii doradcéw zawodowych mozliwoé¢ skorzystania
przez osoby 50+ z konsultacji medycznych byla dodatkowym
bodzcem motywujacym do udzialu w projekcie. Bezrobotni 50+
nie zawsze s3 gotowi do rozmowy o swoim stanie zdrowia. Infor-
macje na ten temat sg jednak potrzebne do ustalenia celu integra-
cyjnego. Zdaniem doradcéw zawodowych wyniki konsultacji me-
dycznych pomogly w dalszej pracy z klientem, pozwolily bowiem
na oceng jego motywacji i mozliwoéci zawodowych.

Problemem 0s6b w starszym wieku jest brak mobilno$ci prze-
strzennej badZ jej ograniczenie. Moze to mie¢ zwiagzek z miej-
scem zamieszkania, w ktérym jest stabo rozwinigta infrastruktura
transportowa, z trudng sytuacja materialng bezrobotnego unie-
mozliwiajacg sfinansowanie zakupu $rodka transportu, z bra-
kiem odpowiednich uprawnien czy umiejetnosci. Ze wzgledu na
konieczno$¢ zagwarantowania regularnych i czestych kontaktow
z doradca konieczne jest wsparcie w zakresie mobilnosci w ca-
tym okresie aktywizacji zawodowej, zaréwno w trakcie dziatan
diagnostycznych i aktywizujacych, jak i po podjeciu zatrudnienia
w celu jego utrzymania. Pomoc w zaleznosci od indywidualnej sy-
tuacji bezrobotnego moze przybiera¢ roézne formy. Mozliwe jest
np. sfinansowanie kursu prawa jazdy lub dodatkowych lekcji jaz-
dy, zakupu roweru i sfinansowanie przejazdu publicznymi $rod-
kami transportu.

Do innych innowacyjnych instrumentéw aktywizacji spotecz-
no-zawodowej przynoszacych pozytywne rezultaty mozna zali-
czy¢ ustugi w zakresie poprawy wizerunku osobistego, np. ustugi
fryzjerskie, kosmetyczne, fotograficzne czy zakup odpowiedniej
odziezy. Zwracali na to uwage doradcy zawodowi, ktdrzy postu-
lowali uzupelnienie katalogu dziatan niestandardowych o naste-
pujace formy:
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- rozszerzenie wsparcia w zakresie budowy wizerunku o do-
radztwo i zakup odziezy odpowiedniej na rozmowe kwali-
fikacyjna, spotkanie z potencjalnym pracodawca,

- zajecia ruchowe/rehabilitacyjne, fitness,

- zajecia kulturalno-o$wiatowe.

Podsumowujac powyzsze rozwazania, nalezy stwierdzi¢, ze
dobra kombinacja instrumentéw standardowych z innowacyjny-
mi formami wsparcia w polaczeniu ze zindywidualizowanym po-
dejsciem data w projekcie bardzo dobry rezultat. Chcgc odzyskaé
niewykorzystany potencjal starszych bezrobotnych dla naszej go-
spodarki, trzeba podejmowac proby budowy programéw specjal-
nych i pilotazowych przeznaczonych dla tej grupy. Do$wiadczenia
z testowania strategii stanowig dobra podstawe do ich tworzenia.
Mozna réwniez zastanowi¢ sie nad wprowadzeniem rozwigzan le-
gislacyjnych umozliwiajacych bardziej elastyczne podejscie urze-
dow do starszych bezrobotnych.
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