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WPROWADZENIE 

Wsparcie doradcze, odpowiadaj�ce na nowe wyzwania rynku pra-
cy, istotnie wykracza dzi� poza obszar tradycyjnego poradnictwa za-
wodowego orientuj�cego si� na aktywizacji zawodowej bezrobotnych, 
czy reorientacji zawodowej osób zagro�onych bezrobociem. Nowe 
warto�ci na rynku pracy oraz zwi�zane z nimi problemy w zarz�dzaniu 
zasobami ludzkimi w firmie, wykonywaniem samej pracy, czy wreszcie 
funkcjonowaniem rodziny pracownika powoduj�, i� tradycyjnie wy-
kształcony doradca zawodowy musi poszukiwa� wsparcia specjali-
stów i nowych instrumentów w rozwi�zaniu problemów swoich klien-
tów.  

Problemy bezrobocia, aktywizacji osób biernych zawodowo, czy 
zmiany zawodu przestaj� ju� by� meritum pracy ambitnych doradców 
zawodowych, obserwuj�cych z wnikliwo�ci� codzienne trudno�ci swo-
ich klientów. Niejednokrotnie bowiem wraz z nimi staraj� si� rozwi�-
zywa� problemy zwi�zane z dyskryminacj� na rynku pracy, godze-
niem �ycia zawodowego i rodzinnego, czy wreszcie kwesti� satysfak-
cji z pracy i spełnienia zawodowego. Coraz cz��ciej te� klientem do-
radcy jest osoba nie tyle poszukuj�ca pracy, co raczej sposobów jej 
godzenia z obowi�zkami i planami rodzinnymi oraz marzeniami osobi-
stymi. Pracodawcy za� poszukuj� dzi� wsparcia doradczego wykra-
czaj�cego poza tradycyjn� rekrutacj�, a polegaj�cego na proponowa-
niu rozwi�za� umo�liwiaj�cych godzenie �ycia zawodowego i rodzin-
nego zatrudnionych osób. Maj� one chroni� dobrych pracowników 
przed odchodzeniem z organizacji, a tak�e wypaleniem zawodowym. 
Firmy coraz cz��ciej poszukuj� elastycznych rozwi�za� w organizacji 
pracy, doskonal�c efektywno�� zarz�dzania lub buduj�c wizerunek 
firmy społecznie odpowiedzialnej. 

Godzenie �ycia zawodowego i rodzinnego oraz zwi�zane z nim 
elastyczne formy pracy s� dzi� faktem na rynku pracy, który jest 
otwarty na europejskie warto�ci, takie jak: równo�� i równowaga. Od-
ciskaj� one swoje pi�tno na przedsi�biorstwie, jako organizacji po-
dejmuj�cej wyzwanie wdro�enia elastycznych form pracy, na pracow-
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niku, który musi zmierzy� si� z całkowicie nowymi wymaganiami ela-
stycznej organizacji pracy, a tak�e na rodzinie, która powinna dosto-
sowa� si� do nowej formuły zaanga�owania i dyspozycyjno�ci partne-
ra czy rodzica. 

Dlatego te� eksperci, realizuj�cy innowacyjne projekty równowa-
��ce �ycie zawodowe i rodzinne, rekomenduj� poradnictwo interdy-

scyplinarne, czerpi�ce sw� skuteczno�� z typowych kompetencji psy-
chologa, doradcy zawodowego oraz doradcy personalnego. 

Zamysł redaktorski publikacji zakłada ukazanie problematyki go-
dzenia �ycia zawodowego i rodzinnego w kolejnych odsłonach, ukazu-
j�cych dwa kluczowe wymiary równowagi: prac� i �ycie osobiste. 
Równowaga, o której tu mowa, to człowiek balansuj�cy pomi�dzy pra-
c� i rodzin�. Tej wła�nie kompozycji odpowiadaj� kolejne cz��ci po-
radnika dotycz�ce poradnictwa zawodowego i personalnego, obejmu-
j�cego kontekst pracy oraz pomocy psychologicznej dla osoby i rodzi-
ny z uwzgl�dnieniem kontekstu �ycia prywatnego. Ostatni rozdział 
prezentuje praktyczne rozwi�zania dotycz�ce budowania równowagi 
pomi�dzy �yciem prywatnym i zawodowym. 

W tym sensie układ rozdziałów jest dosłownym omówieniem popu-
larnego okre�lenia work life balance, ukazuj�cym teoretyczne i prak-
tyczne rozwi�zania tego zagadnienia. Poszczególne rozdziały po-
�wi�cone pracy, �yciu i równowadze nie s� wyczerpuj�cym opraco-
waniem naukowym, lecz jedynie form� popularyzowania szerszej pro-
blematyki doradczej. Kierowana jest ona do specjalistów doradzaj�-
cych na współczesnym rynku pracy w duchu poradnictwa interdyscy-
plinarnego. Poznawanie innych kontekstów i punktów widzenia pro-
blemu doradczego, zwi�zanego z godzeniem �ycia zawodowego lub 
konsekwencji wdra�ania elastycznych form pracy, inspirowa� ma do-
radców do opracowywania bardziej trafnych porad i sposobów rozwi�-
zania zawodowych i jednocze�nie �yciowych problemów klienta. 
Dzi�kuj�c kolegom i kole�ankom praktykom za współprac� w przygo-
towaniu tego opracowania �ycz� Czytelnikom wielu inspiracji w ich 
działalno�ci doradczej.  

Michał Skarzy�ski
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Praca jest kluczowym kontekstem �ycia człowieka oraz jedn�             
z wa�niejszych jego aktywno�ci w wieku dorosłym. Wokół niej orientu-
je si� wi�kszo�� decyzji �yciowych, pocz�wszy od wyboru szkoły po 
miejsce zamieszkania. Mo�liwo�� wykonywania pracy i zwi�zane              
z tym finansowanie własnych działa� jest podstawowym kryterium 
oceny realno�ci �yciowych marze� i planów, nawet je�eli pozornie nie 
maj� wiele wspólnego z aktywno�ci� zawodow�. Kontekst pracy jest 
wci�� obecny w rozwoju człowieka, nadaj�c mu cz�sto jedyny 
uchwytny i bliski sens. Praca jest równie� obecna w codziennym �y-
ciu, determinuj�c plan ka�dego dnia i sposób sp�dzania czasu wolne-
go. Człowiek zapewne nie mo�e by� wolny od pracy i nawet je�eli nie 
jest zmuszony do zarabiania pieni�dzy, podejmuje działania zwi�zane 
z planowaniem, wytwarzaniem i kierowaniem. Poza kontekstem eko-
nomicznym niewiele ró�ni� si� one od pracy zawodowej i podobnie 
jak ona mog� wywiera� na �ycie człowieka presj� wymagaj�c� podpo-
rz�dkowania. Dlatego te� praca, cz�sto przeklinana, jest ci�gle obec-
nym partnerem człowieka, który rzadko kiedy deklaruje satysfakcj�                
i szcz��cie je�eli jej nie posiada. 

Praca determinuje szcz��cie człowieka i zale�nie od jego kondycji 
społecznej pełni ró�ne funkcje, od tej najprostszej bytowej w hali fa-
bryki po wysublimowane akty duchowego rozwoju w pracowniach ar-
tystycznych czy gabinetach naukowych. Za ka�dym razem wymaga 
ona przezwyci��enia oporu, poniesienia wysiłku i okazania twardo�ci 
charakteru. 

Nale�y wskaza�, i� wła�nie ta najmniej uchwytna funkcja pracy, 
zwi�zana z osobistym rozwojem i poczuciem przyjemno�ci, porówny-
walnym do płyni�cia na fali, jest najwi�kszym zagro�eniem dla czło-
wieka, gdy� potrafi uzale�ni� i ubezwłasnowolni� ka�dego, nawet te-
go, który z ekonomicznego punktu widzenia nie musi ju� pracowa�.          
W innym przypadku, na najni�szym bytowym poziomie człowieka, 
praca niejednokrotnie zniewala, zmuszaj�c go do wysiłku ponad siły             
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i ramy czasowe, gwarantuj�c �rodki na przetrwanie jego i rodziny. 
Człowiek mo�e zatraci� równowag� pomi�dzy prac� a �yciem, nieza-
le�nie od swojej pozycji społecznej, ka�dorazowo po�wi�caj�c jej jaki�
alternatywny scenariusz własnego �ycia, którego z powodu nadmiaru 
pracy nie mo�e zrealizowa� w pełni lub wcale. 

Nale�y podkre�li�, i� po�wi�canie scenariuszy własnego �ycia nie 
zawsze jest aktem wyboru, jak w przypadku kobiety, która rezygnuje             
z macierzy�stwa dla kariery. Potrzeba godzenia �ycia zawodowego             
i rodzinnego nie jest zatem charakterystyczna dla okre�lonych grup 
klientów i w równej mierze dotyczy� mo�e pracownika huty, kobiety na 
urlopie macierzy�skim, dyrektora banku czy te� pisarza. Ten fakt po-
winien mobilizowa� doradców i psychologów zajmuj�cych si� tym za-
gadnieniem do ci�głego poszerzania wiedzy na temat alternatywnych 
form pracy. 

Z tego te� wła�nie powodu poradnik rozpoczyna cz��� po�wi�co-
na pracy, podkre�laj�c, �e w istocie ona powinna by� kluczowym 
przedmiotem edukacji doradców i psychologów. Kompozycja poradni-
ka zaczyna si� od pracy elastycznej i na niej ko�czy, ukazuj�c trzy 
równoległe konteksty pracy: pracodawcy, pracownika i jego rodziny 
oraz sposób ich godzenia poprzez stosowanie elastycznych form za-
trudnienia i organizacji czasu pracy. 

1.1. ELASTYCZNO�� PRACY 

W obliczu post�puj�cych procesów globalizacji, unowocze�niania 
rynku pracy poprzez wykorzystywanie najnowocze�niejszych technik 
gromadzenia i przesyłania informacji kluczowym zagadnieniem i wy-
zwaniem rynku pracy stało si� podniesienie efektywno�ci wydajno�ci 
pracy, przy jednoczesnym zauwa�eniu wyzwolenia si� pracy z trady-
cyjnych ram miejsca i czasu. Wyznacznikiem okresu postindustrialne-
go stał si� brak obligatoryjno�ci �wiadczenia pracy w jednym miejscu            
i sztywnym przedziale czasowym. Elastyczno�� stała si� kluczow�
cech� nowoczesnego rynku pracy i strategii zarz�dzania zespołami 
ludzkimi. Drog� do jej osi�gni�cia jest proces deregulacji rynku pracy. 
Polega on na ograniczaniu ingerencji pa�stwa w jego funkcjonowanie 
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i zwi�kszaniu swobody podmiotów gospodarczych w kształtowaniu 
warunków zatrudnienia i poziomu płac. Uwzgl�dniaj� one przy tym 
swoje potrzeby, celem przystosowania si� uczestników rynku pracy 
(pracowników i pracodawców) do zmieniaj�cej si� sytuacji (Jerzak M., 
2004, s. 6). Deregulacja oznacza zatem przekazanie społecze�stwu 
pewnych kompetencji w zakresie stanowienia norm prawa, obejmuj�-
cych stosunki pracy. Jednym z głównych obszarów deregulacji rynku 
pracy jest ochrona stosunku pracy i stopie� regulacji rynku poprzez 
elastyczne formy zatrudnienia i czasu pracy.  

Niniejsze rozwa�ania, dotycz�ce elastycznych form zatrudnienia, 
nale�y zatem rozpocz�� od zdefiniowania poj�cia elastyczno��, któr�
mo�na rozpatrywa� w szerokim aspekcie jako elastyczno�� makro             
i mikro oraz w uj�ciu w�skim. Elastyczno�� w skali makro nale�y 
uto�samia� z równowag� na rynku pracy, osi�gni�t� poprzez dosto-
sowanie popytu na prac� do poda�y pracy oraz płacy. W skali mikro-
ekonomicznej elastyczno�� definiowana jest jako mo�liwo�� dostoso-
wania przedsi�biorstwa w zakresie realizowanej polityki personalnej 
wraz z jednoczesnym zaspokajaniem potrzeb pracowników i aktywnie 
poszukuj�cych pracy (Wi�niewski Z., 1999, s. 41-44). W uj�ciu w�-
skim elastyczno�� oznacza za� zdolno�� do szybkich przystosowa�
wynikaj�cych ze zmian warunków rynkowych i technologicznych
(Kwiatkowski E., 2003, s. 19). Elastyczno�� w skali makro, czyli ela-
styczno�� rynku pracy zawiera nast�puj�ce elementy (Gawrycka M., 
2007, s. 235):  

• elastyczno�� zatrudnienia, 
• elastyczno�� czasu pracy, 
• elastyczno�� płac i poda�y pracy. 
Elastyczno�� zatrudnienia to zdolno�� przystosowania liczby za-

trudnionych w przedsi�biorstwie do zmieniaj�cych si� warunków go-
spodarowania. Du�y wpływ wywiera na ni� zastosowanie nietypowych 
(atypowych) form zatrudnienia. Rozumie� j� mo�na jako elastyczno��
funkcjonaln�, ilo�ciow�, czasow� i przestrzenn�. Elastyczno�� funk-
cjonalna to szybkie zmiany zada� i funkcji pracowników w ramach or-
ganizacji. Elastyczno�� ilo�ciowa polega na szybkim dostosowaniu 
liczby pracowników (zwi�kszenie i zmniejszenie) w zale�no�ci od po-
trzeb organizacji. Elastyczno�� czasowa to stosowanie zmiennego 
grafika godzin pracy, za� przestrzenna oznacza swobod� miejsca 
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�wiadczenia pracy (Jarmołowicz W., Kalinowska-Nawrotek B., 2007, 
s. 245).  

Elastyczno�� czasu pracy oznacza stosowanie nietypowej orga-
nizacji czasu pracy, która mo�e, ale nie musi wi�za� si� z alternatyw-
nymi formami zawierania umowy o prac�, a pracownik pozostaje                 
w stosunku pracy, wykonuj�c j� cz�sto nadal na pełnym etacie w ra-
mach ruchomego czasu pracy w ci�gu dnia, tygodnia lub miesi�ca, 
indywidualnego czasu pracy czy zmiennego wymiaru tygodniowego 
czasu pracy w zakładzie. 

Elastyczno�� płac oznacza reakcj� płac na sytuacj� na rynku 
pracy, wydajno�� pracy czy rentowno�� przedsi�biorstwa, która w du-
�ej mierze zale�y jednak od siły zwi�zków zawodowych.  

Elastyczno�� poda	y pracy, jako ostatnia kategoria elastyczno-
�ci rynku pracy, uzale�niona jest od wielu zmiennych m.in. relacji osób 
aktywnych zawodowo do pozostałych, poziomu płac realnych, migracji 
itp. Oznacza ona wra�liwo�� poda�y pracy w szczególno�ci na płac�, 
jak i zdolno�� przystosowania poda�y do popytu na prac�, czyli mo-
bilno�� pracy w aspekcie (Puzio-Wacławik B., 2007, s. 148-149): 

• przestrzennym – zmiana miejsca zamieszkania;  
• strukturalnym czy zawodowym – zmiana zawodu. 
Wymienione powy�ej elementy elastyczno�ci uzupełnia tak�e ela-

styczno�� popytu na prac�, czyli zdolno�� pracodawców do dostoso-
wania ilo�ci pracy potrzebnej do wykonania danej działalno�ci do 
zmian warunków rynkowych, co prowadzi do racjonalnego wykorzy-
stania zasobów pracy, ni�szych kosztów, a tym samym wy�szej ren-
towno�ci. 

Pocz�tki uelastycznienia form pracy si�gaj� lat 80. XX w., kiedy to 
nast�pił spadek zatrudnienia, wzrost bezrobocia. Wysuni�to wówczas 
tez�, i� uelastycznienie form zatrudnienia przyczyni si� nie tylko do 
utrzymania ju� istniej�cych miejsc, ale tak�e do powstania nowych. 
Wytyczne UE w zakresie zatrudnienia zach�cały kraje członkowskie 
do podejmowania inicjatyw i dialogu mi�dzy partnerami społecznymi, 
aby w drodze negocjacji na ró�nych szczeblach, zawierały porozu-
mienia i wdra�ały ró�norodne formy zatrudnienia oraz czasu pracy. 
Negocjacje dotyczyły jednak przede wszystkim skracania czasu pracy 
przy zachowaniu dotychczasowego wynagrodzenia. Francja wprowa-
dziła 35-godzinny czas pracy, w Belgii w 2000 r. wprowadzono plan 
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globalnej reformy czasu pracy pt. „Wi�cej czasu dla siebie, wi�cej 
miejsc pracy dla wszystkich”. Program ten umo�liwiał pracownikom 
wybór najdogodniejszej dla siebie organizacji i wymiaru czasu pracy. 
Wprowadzono wówczas m.in. 38-godzinny tydzie� pracy, mo�liwo��
korzystania z rocznego urlopu na podnoszenie kwalifikacji (kredyt 
czasowy), skrócenie czasu pracy dla pracowników powy�ej 50 roku 
�ycia (mniej ch�tnych na wcze�niejsz� emerytur�, zwi�kszenie ak-
tywno�ci zawodowej). Niektóre kraje, jak Niemcy czy Holandia, na 
podstawie stosownych ustaw wprowadziły w 2001 r. mo�liwo�� wybo-
ru przez pracowników dogodnego dla siebie wymiaru czasu pracy.      
W Polsce, w wyniku zmian w prawie pracy (Kodeks pracy, art. 25; 292; 
129; 130; 135-151), dopuszcza si� stosowanie w zasadzie wszystkich 
atypowych form zatrudnienia. Usankcjonowano stosowanie takich 
form, jak telepraca i wynajem pracowników. Wprowadzona została 
nowa kategoria czasowego zatrudnienia, a mianowicie zatrudnienie 
na czas zast�powania nieobecnego pracownika (np. przebywaj�cego 
na długotrwałym zwolnieniu lekarskim). Rozszerzono ponadto mo�li-
wo��, w drodze porozumienia zbiorowego lub za zgod� organizacji 
zwi�zkowej, stosowania w niektórych firmach tzw. przerywanego cza-
su pracy i wydłu�enie okresu rozliczeniowego (unikni�cie wypłat za 
godziny nadliczbowe). Ma to znaczenie dla wszystkich przedsi�-
biorstw (produkcja sezonowa, wahania koniunktury, przej�ciowe trud-
no�ci), poniewa� umo�liwia ekonomiczne gospodarowanie czasem 
pracy. W praktyce jednak, poza umow� o prac� na czas okre�lony, 
umow� o wykonanie okre�lonej pracy lub prac� stał� na cz��� etatu, 
inne formy zatrudnienia nie s� w Polsce zbyt cz�sto stosowane (Je-
rzak M., 2004, s. 9-10).  

Z przedstawionych rozwa�a� wynika, i� elastyczno�� mo�e mie�
zatem odwołania do przepisów formalno-prawnych okre�laj�cych dłu-
go�� trwania umowy (umowa tymczasowa/na czas okre�lony/na czas 
nieokre�lony), godziny pracy (w pełnym wymiarze godzin/w niepełnym 
wymiarze godzin) lub relacj� mi�dzy pracodawc� a pracownikiem 
(pracownik najemny/samozatrudniony/outsourcing). Z drugiej strony, 
elastyczno�� definiuje si� te� jako negocjacyjne lub indywidualne po-
dej�cie do tradycyjnej formy zatrudnienia (w pełnym wymiarze go-
dzin), co wi��e si� z dogodn� organizacj� pracy albo prac� w domu. 
Elastyczno�� pracy to zindywidualizowane, podlegaj�ce negocjacjom     
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i zmianom warunki pracy, obejmuj�ce przynajmniej jeden z trzech ob-
szarów: warunki formalnoprawne, czas i miejsce (Elastyczno�� pra-

cy..., 2007, s. 3). 
Elastyczno�� zatrudnienia, rozumian� jako adaptacyjno�� pod-

miotów gospodarczych w zakresie zatrudnienia do warunków rynko-
wych, powinno zatem rozpatrywa� si� przede wszystkim jako ela-
styczno�� w zakresie form zatrudnienia i czasu pracy.  

Do nietypowych form zatrudnienia, które prowadz� do uelastycz-
nienia, zgodnie z literatur� przedmiotu (m.in. Jerzak M., 2004, s. 11-
12; Gawrycka M., 2007, s. 236 i nast.; Jarmołowicz W., Kalinowska-
Nawrotek B., 2007; Sadowska-Snarska C., 2007), zalicza si�: 

• kontraktowanie pracy, 
• prac� tymczasow� (dorywcz�), 
• prac� na wezwanie, 
• teleprac�, 
• samozatrudnienie, 
• zatrudnienie w cz��ciowym wymiarze czasu pracy, 
• prac� na czas okre�lony, 
• prac� na zast�pstwo, 
• prac� weekendow�, 
• wypo�yczanie pracowników, 
• dzielnie si� prac�, 
• umowy zlecenia i umowy o dzieło. 
Do elastycznych form organizacji czasu pracy zalicza si� nato-

miast takie formy organizacji pracy, które zwi�zane s� ze zmiennym 
lub indywidualnym grafikiem pracy ułatwiaj�cym pracodawcy lub pra-
cownikowi dostosowanie si� do okoliczno�ci zewn�trznych. W�ród 
tych form mo�na wymieni�:  

• zadaniowy czas pracy,  
• równowa�ny czas pracy,  
• przerywany czas pracy, 
• praca w ruchu ci�głym, 
• ruchomy czas pracy.  
Powy�sze formy elastycznego zatrudnienia i czasu pracy mo�na 

rozpatrywa� zarówno ze strony pracodawcy, jak i pracownika. Z uwagi 
na to, �e przy jednych, skłonno�� ich wykorzystywania jest wi�ksza           
u pracodawców, a w przypadku innych, cz��ciej inicjatyw� wdro�e-
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niow� wykazuje pracownik, dalsze omówienie elastycznych form pra-
cy podporz�dkowane b�dzie osobno tym dwóm kontekstom, wyzna-
czaj�cym obszar pracy doradców zawodowych i personalnych.                 
W pierwszej kolejno�ci zaprezentowano zatem formy elastycznego 
zatrudnienia, które s� inicjowane przez pracodawc� i wynikaj� ze 
specyfiki produkcji oraz pozostaj� w gestii pracodawcy. Nast�pnie 
opisano te formy pracy elastycznej, na które szczególn� uwag� zwró-
ci� powinni doradcy zawodowi, maj�cy na wzgl�dzie d��enie do go-
dzenia �ycia zawodowego i rodzinnego. S� to formy, których stoso-
wanie w du�ej mierze zale�y od inicjatywy lub pisemnego wyra�enia 
woli przez pracownika.  

1.1.1. ELASTYCZNY PRACODAWCA 

Elastyczno�� form zatrudnienia to jeden z podstawowych elemen-
tów nowoczesnych strategii zarz�dzania. Powinno by� ono zatem roz-
wa�ane jako alternatywna forma realizacji celów organizacji w stosun-
ku do tradycyjnych form, zarówno przez mened�erów, jak i pracowni-
ków.  

1.1.1.1. Outsourcing i kontraktowanie pracy 

Kontraktowanie pracy ł�czone jest ze strategi� zarz�dzania zwan�
outsourcingiem, który oznacza wykorzystanie zasobów zewn�trznych 
lub tez wydzielenie z dotychczasowej struktury organizacyjnej danego 
podmiotu okre�lonej funkcji i przekazanie jej jednostce zewn�trznej. 
Zwykle dotyczy to zada� pomocniczych, niezwi�zanych bezpo�rednio 
z uzyskiwaniem dochodu. Współcze�nie bardzo cz�sto w ten sposób 
pozyskiwane s� usługi ochroniarskie, prawnicze, informatyczne, ksi�-
gowe, utrzymywanie czysto�ci itd. Niektóre firmy id� znacznie dalej, 
outsorcuj�c np. support lub cz��� produkcji. W�ród du�ych zachod-
nich koncernów rozpowszechniła si� praktyka zlecania wykonania 
znacznej cz��ci produkcji firmom zlokalizowanym w krajach o ta�szej 
sile roboczej. Powy�sza metoda elastycznego zatrudnienia umo�liwia: 
optymalizacj� kosztów obsługi, podniesienie bezpiecze�stwa organi-
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zacji, przyjmowanie bez ogranicze� dodatkowych zlece�, niepono-
szenie ryzyka kosztów pozyskania pracowników oraz ich szkolenia, 
obni�enie kosztów zarz�dzania kontraktem, dost�p do specjalistów           
z wielu dziedzin, osi�gni�cie wy�szej elastyczno��, zmniejszenie kon-
troli czasu pracy, a tak�e ograniczenie wydatków zwi�zanych z orga-
nizacj� stanowiska pracy oraz utrzymaniem systemu bezpiecze�stwa          
i higieny pracy. 

1.1.1.2. Praca tymczasowa 

Praca tymczasowa lub inaczej dorywcza nale�y do kategorii pracy 
nietypowej, pozwala dostosowa� liczb� zatrudnionych do aktualnych 
potrzeb pracodawców bez konieczno�ci tradycyjnego zatrudniania              
i zwalniania. Charakterystyczn� cech� pracy tymczasowej jest trój-
stronny charakter umowy, która zawierana jest pomi�dzy przedsi�-
biorstwem zlecaj�cym i agencj� pracy tymczasowej na wykonanie 
okre�lonego zakresu pracy. Agencja z kolei zleca wykonanie usług 
pracownikom tymczasowym dla przedsi�biorstwa zlecaj�cego i z tego 
tytułu wypłaca im wynagrodzenie. Agencja otrzymuje prowizj� za po-
�rednictwo i organizacj� całego procesu wykonania pracy – usługi. 
Przedsi�biorstwo zlecaj�ce i agencja pracy tymczasowej s� zwi�zani 
umow� o �wiadczenie pracy tymczasowej. Agencja natomiast z wy-
najmowanym pracownikiem tymczasowym mo�e podpisa� umow�           
o prac� b�d� umow� cywilnoprawn� na wykonywanie okre�lonego 
zadania. Charakterystyczne jest to, �e �adna umowa nie wi��e pra-
cownika tymczasowego z przedsi�biorstwem, na rzecz którego w rze-
czywisto�ci �wiadczy on prac� (Gawrycka M., 2007).  

1.1.1.3. Zadaniowy czas pracy 

Wprowadzaj�c zadaniowy czas pracy, pracodawca nie musi pro-
wadzi� ewidencji jego wykorzystania, a pracownikowi daje swobod�        
w realizacji powierzonych zada� w dowolnej i dogodnej dla siebie po-
rze (pod warunkiem, �e czas jest adekwatny do powierzonych zada�). 
Nale�y podkre�li�, �e w zadaniowym czasie pracy nie chodzi o powie-
rzanie pracownikowi dora�nych zada�, np. na poszczególne dni pra-
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cy, lecz konieczne jest okre�lenie ich zakresu w akcie kreuj�cym tre��
stosunku pracy, najcz��ciej w umowie o prac� lub w zakresie czynno-
�ci danego pracownika. Zadaniowy czas pracy wprowadza si� w sytu-
acji, gdy:  

• dla danej pracy jest utrudnione lub niemo�liwe precyzyjne 
okre�lenie momentu jej rozpoczynania i zako�czenia;  

• niemo�liwa jest kontrola czasu wykonywania pracy; 
• praca mo�e by� wykonywana poza normalnym rytmem funk-

cjonowania zakładu pracy;  
• wykonanie pracy zale�y od zmiennych, trudnych do przewi-

dzenia okoliczno�ci uwarunkowa�;  
• zapotrzebowanie na dan� prac� jest zmienne;  
• decyduj�cym czynnikiem dla wykonania pracy jest indywidual-

ne zaanga�owanie pracownika, a nie fakt jego uczestnictwa            
w pracy zespołowej.  

Zadaniowy czas pracy powinien by� stosowany tam, gdzie nie ma 
potrzeby ustalania sztywnych granic czasowych przebywania pracow-
nika na terenie zakładu pracy, a z uwagi na rodzaj powierzonej mu 
pracy uzasadnione jest, aby on sam okre�lał, w jakim czasie b�dzie 
realizował powierzone mu zadania. Decyzja o wprowadzeniu zada-
niowego czasu pracy nale�y do pracodawcy. Warunkiem wprowadze-
nia zadaniowego czasu pracy jest uprzednie porozumienie pracodaw-
cy z pracownikiem i uzgodnienie czasu niezb�dnego do wykonania 
powierzonych zada�. Dla pracownika taka forma umo�liwia samo-
dzielne wykonywanie powierzonych zada� oraz elastyczny czas ich 
wykonania (Klucz D., 2005). 

1.1.1.4. Praca na wezwanie  

Praca na telefon lub inaczej na wezwanie umo�liwia pracodawcy 
wezwanie pracownika do �wiadczenia pracy w dowolnym momencie. 
Jest ona cz�sto oparta na kontrakcie okre�laj�cym warunki zatrudnie-
nia lub umowie zawieraj�cej nale�no�ci oraz zobowi�zania ka�dej ze 
stron. Praca taka wymaga od pracownika pełnej dyspozycyjno�ci (Je-
rzak M., 2004). 
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1.1.1.5. Wypo	yczenie pracownika 

Nieodpłatne wypo�yczenie pracownika stosowane jest w okre�lo-
nych sytuacjach, gdy przedsi�biorstwo oddaje swojego pracownika do 
dyspozycji innego pracodawcy bezpłatnie, najcz��ciej w ramach 
współpracy. Mo�liwe jest równie� zawieszenie dotychczasowej umo-
wy o prac� i podj�cie jej na rzecz innego pracodawcy na podstawie 
porozumienia pracodawców i za zgod� pracownika. W takiej sytuacji 
na czas pracy u nowego pracodawcy pracownik i pracodawca zawie-
raj� terminow� umow� o prac�. 

1.1.1.6. Praca na zast�pstwo 

Praca na zast�pstwo wykonywana jest przez innego pracownika 
przez okres długotrwałej, usprawiedliwionej nieobecno�ci pracownika 
(np. choroba, urlop macierzy�ski lub zdrowotny). Z reguły nie jest 
okre�lony czas zatrudnienia i zako�czenia pracy. Rozwi�zanie umowy 
nast�puje w dniu powrotu zast�powanego pracownika. Praca taka 
umo�liwia sprawne funkcjonowanie firmy, podczas długotrwałej ab-
sencji personelu (Kodeks Pracy, art. 25). 

1.1.1.7. Równowa	ny czas pracy 

Do pracowników zatrudnionych przy dozorze mienia lub ochronie 
osób, a tak�e pracowników zakładowych stra�y po�arnych i zakłado-
wych słu�b ratowniczych stosowany mo�e by� system równowa�nego 
czasu pracy, w którym dopuszczalne jest przedłu�enie dobowego 
wymiaru czasu pracy do 24 godzin, w okresie rozliczeniowym nie-
przekraczaj�cym 1 miesi�ca (Kodeks Pracy, art. 137). 

Przy pracach, które ze wzgl�du na technologi� produkcji nie mog�
by� wstrzymane (praca w ruchu ci�głym), mo�e by� stosowany sys-
tem, w którym jest dopuszczalne przedłu�enie czasu pracy do 43 go-
dzin przeci�tnie na tydzie� w okresie rozliczeniowym nieprzekraczaj�-
cym 4 tygodni, a jednego dnia w niektórych tygodniach w tym okresie 
dobowy wymiar czasu pracy mo�e by� przedłu�ony do 12 godzin. Za 
ka�d� godzin� pracy powy�ej 8 godzin na dob� w dniu wykonywania 
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pracy w przedłu�onym wymiarze czasu pracy pracownikowi przysłu-
guje dodatek do wynagrodzenia (Kodeks Pracy, art. 138). 

1.1.1.8. Przerywany czas pracy 

W sytuacjach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacj�
mo�e by� stosowany system przerywanego czasu pracy według z gó-
ry ustalonego rozkładu, przewiduj�cego nie wi�cej ni� jedn� przerw�
w pracy w ci�gu doby, trwaj�c� nie dłu�ej ni� 5 godzin. Przerwy nie 
wlicza si� do czasu pracy, ale za czas jej trwania przysługuje pracow-
nikowi prawo do wynagrodzenia w wysoko�ci połowy wynagrodzenia 
nale�nego za czas przestoju (Kodeks Pracy, art. 139). 

1.1.1.9. Umowa zlecenie i o dzieło 

Umowy zlecenia stanowi� atrakcyjn� form� zatrudniania pracow-
ników, ze wzgl�du na jasny i precyzyjny kształt oraz okre�lony czas 
�wiadczenia pracy. Umowa ta nie musi by� wykonana osobi�cie przez 
zleceniobiorc� ani w miejscu wyznaczonym. Nie jest równie� wykony-
wana w warunkach podporz�dkowania słu�bowego lub organizacyj-
nego. Umowa o dzieło daje mo�liwo�� swobodnego organizowania 
pracy i czasu na ni� potrzebnego, za� dla pracodawcy brak obowi�z-
ku organizacji miejsca pracy i du�a mo�liwo�� wpływu na jako�� pra-
cy. Jest zawierana na wykonanie konkretnego dzieła.

1.1.1.10. Work-sharing

Dzielenie pracy – etatów (work-sharing) jest form� zatrudnienia 
dwóch lub wi�kszej liczby pracowników na stanowisku pracy przewi-
dzianym przez pracodawc� dla jednego pracobiorcy. Stosowana jest 
ona w celu łagodzenia skutków kryzysów i jest bardzo korzystna dla 
pracownika, jak i pracodawcy. W okresie dekoniunktury umo�liwia za-
trzymanie pracowników sprawdzonych i wykwalifikowanych, za� pra-
cownikowi daje mo�liwo�� stabilizacji i zachowania aktywno�ci zawo-
dowej. Work-sharing jest rozwi�zaniem inicjowanym zazwyczaj przez 



F
undacja B

F
K
K

WORK 

28

pa�stwo i pracodawców, obejmuj�c niekiedy znaczn� liczb� pracow-
ników w zakładach pracy. Work-sharing jest opcj� przedstawian� jako 
reakcja na bezrobocie i metoda rozdziału bezrobocia w�ród wszyst-
kich pracowników w zakładach. 

1.1.2. ELASTYCZNY PRACOWNIK 

Problematyka elastycznych form zatrudnienia i czasu pracy, z uwa-
gi na silne zwi�zki mi�dzy elastyczno�ci� pracy a godzeniem �ycia 
zawodowego i rodzinnego, powinna by� kluczowym zagadnieniem 
b�d�cym w zainteresowaniu doradców zawodowych i psychologów, 
udzielaj�cych porad pracownikom. Przemawiaj� za tym nast�puj�ce 
argumenty: 

• praca wymaga od człowieka coraz wi�cej czasu i zaanga�o-
wania, a �ycie prywatne i rodzinne pracowników jest nara�one 
na powstawanie presji, problemów i dylematów; 

• pomimo zmian społecznych i prawnych w zakresie równo�ci 
kobiet i m��czyzn na rynku pracy, kobiety nadal musz� bra�
na siebie „podwójny ci��ar” zwi�zany z prac�, prowadzeniem 
domu i opiek� nad dzie�mi; 

• pracuj�ce matki obarczone s� wi�ksz� presj� społeczn�, nie-
mniej problem „nieobecno�ci ojca” w domu równie� nabiera 
coraz wi�kszego znaczenia; 

• brak mo�liwo�ci równowa�enia pracy i �ycia rodzinnego skut-
kuje powstawaniem powa�nych problemów społecznych: fru-
stracji, wypalenia zawodowego, stresu, kryzysów rodzinnych, 
„wypadaniem” kobiet z rynku pracy, obni�eniem wzrostu de-
mograficznego; 

• uzyskiwanie równowagi mi�dzy obowi�zkami zwi�zanymi                  
z prac� i rodzin� wi��e si� ze zmianami społecznymi i praw-
nymi, dlatego mo�liwe jest tworzenie szans słu��cych godze-
niu �ycia zawodowego i rodzinnego (Elastyczno�� pracy..., 
2007, s. 3). 

Dlatego te� odpowiednie dobranie i wdro�enie elastycznych form 
zatrudnienia lub organizacji czasu pracy, z uwzgl�dnieniem interesów 
i potrzeb pracownika, wydaje si� by� drugim aspektem pracy dorad-
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ców zorientowanych bardziej na rozwój osobisty i zawodowy pracow-
nika ni� kontekst zarz�dzania jego firm�. Dlatego te� opisane poni�ej 
atypowe formy zatrudnienia wybrane zostały głównie ze wzgl�du na 
interes i naturaln� inicjatyw� pracownika poszukuj�cego sposobów 
godzenia �ycia zawodowego z rodzinnym i osobistym. 

1.1.2.1. Job-sharing

Dzielenie pracy lub inaczej job-sharing w odró�nieniu od work-

sharing na ogół nie jest wykorzystywane w celu unikania zwolnie�                   
z pracy albo zwi�kszania poziomu zatrudnienia. Job-sharing jest al-
ternatywnym rozwi�zaniem organizacyjnym, w ramach którego obo-
wi�zki i odpowiedzialno�� pracownika pełnoetatowego s� dzielone 
mi�dzy dwóch zatrudnionych w niepełnym wymiarze. Ka�dy tego typu 
pracownik mo�e by� odpowiedzialny za całe stanowisko pracy                   
i wszystkie zwi�zane z nim zadania, albo alternatywnie niektóre funk-
cje i zadania mog� by� niezale�nie przypisane jednemu z nich. Obaj 
pracownicy zatrudnieni w ramach systemu job-sharing rozliczani s�             
z wykonania swoich zada� w ustalonym zakresie. Partnerzy pracuj�           
w ró�nych porach dnia, cho� s� takie rozwi�zania, w których przez 
pewien czas pracuj� jednocze�nie. Zalet� tej formy zatrudnienia jest 
równie� mo�liwo�� uczenia si� od innych, wymiana pomysłów (wza-
jemne uczenie si�) oraz wspólne organizowanie czasu, zada� i odpo-
wiedzialno�ci, co jest niezb�dne w pracy w grupie oraz w kształceniu 
umiej�tno�ci kierowniczych. Praca taka umo�liwia przeznaczenie 
wi�kszej ilo�ci czasu na obowi�zki rodzinne i sprawy osobiste – nawet 
w sytuacjach awaryjnych, gdy� istniej� tu wi�ksze mo�liwo�ci znale-
zienia zast�pstwa w�ród osób dziel�cych to samo stanowisko pracy. 
Job-sharing jest cz�sto opcj� kierowan� do kobiet, pragn�cych po-
�wi�ci� wi�cej czasu obowi�zkom rodzinnym, utrzymuj�c jednak swo-
je kwalifikacje i miejsce na rynku pracy. Studenci i pracownicy pra-
gn�cy podnosi� swoje kwalifikacje, pracuj�ce mał�e�stwa, osoby              
w okresie przedemerytalnym oraz ludzie rozpoczynaj�cy działalno��
biznesow� widz� w tej opcji zwi�kszone mo�liwo�ci prowadzenia po-
��danego stylu �ycia. Do�� cz�sto osoby pragn� skorzysta� z job-

sharing, aby móc realizowa� swoje zainteresowania poza prac�. Job-
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sharing jest najbardziej popularny w�ród profesjonalistów, gdzie po-
strzegany jest jako rozwi�zanie zapobiegaj�ce wypaleniu zawodowe-
mu. Coraz wi�cej ludzi w ró�nych zawodach zaczyna dostrzega�
przydatno�� tego elastycznego rozwi�zania. 

1.1.2.2. Praca w niepełnym wymiarze 

Praca w niepełnym wymiarze pozwala na aktywizacj� zawodow�
osób, które nie mog� pracowa� w pełnym wymiarze czasu pracy               
z uwagi na sytuacj� rodzinn�, podnoszenie kwalifikacji czy kontynu-
acj� nauki. Jednocze�nie ułatwia przedsi�biorcom dostosowanie cza-
su pracy pracowników do aktualnych potrzeb firmy. Zapotrzebowanie 
ze strony pracownika na prac� w niepełnym wymiarze uzale�nione 
jest przede wszystkim od jego wieku i płci w powi�zaniu z przyczyn�
obiektywn�, za� ze strony pracodawcy od wykształcenia i rodzaju ob-
sadzonego stanowiska. Najcz��ciej zapotrzebowanie na tak� form�
pracy zgłaszaj� kobiety (z uwagi na ch�� godzenia �ycia zawodowego 
i rodzinnego – opieka nad dzie�mi), rzadziej natomiast m��czy�ni            
(w przypadku np. kontynuowania kształcenia lub choroby). Ze wzgl�-
du na kryterium wieku, najch�tniej tak� prac� podejmuj� ludzie mło-
dzi, którzy pragn� dalej kontynuowa� nauk� oraz osoby starsze               
z uwagi na choroby, niepełnosprawno�� itp. Je�eli natomiast kryterium 
jest wykształcenie, to pracodawcy w niepełnym wymiarze zatrudniaj�
raczej pracowników o �rednich kwalifikacjach, rezerwuj�c pełne etaty 
dla najlepszych. 

1.1.2.3. Praca weekendowa 

Praca weekendowa oznacza �wiadczenie pracy w pi�tki, soboty            
i niedziele oraz �wi�ta. System taki mo�e by� stosowany na pisemny 
wniosek pracownika. Dopuszczalne jest w jego ramach przedłu�enie 
dobowego wymiaru czasu pracy, nie wi�cej jednak ni� do 12 godzin, 
w okresie rozliczeniowym nieprzekraczaj�cym 1 miesi�ca (Kodeks 
Pracy, art. 144). 



F
undacja B

F
K
K

PRACA 

31

1.1.2.4. Ruchomy czas pracy 

Ruchomy czas pracy oznacza system organizacji umo�liwiaj�cy 
rozpoczynanie i ko�czenie pracy w okre�lonych przedziałach czaso-
wych. Drugim charakterystycznym elementem tej formy pracy jest 
przedział czasu (tzw. obecno�ci obowi�zkowej), w którym wszyscy 
pracownicy musz� by� obecni w pracy. Długo�� i rozkład okresów 
obecno�ci obowi�zkowej uzale�nione s� od warunków i potrzeb za-
kładu pracy, kategorii pracowników obj�tych systemem oraz rodzaju 
wykonywanej pracy. Wprowadzenie takiego systemu uwarunkowane 
jest pisemnym wnioskiem pracownika. Ułatwia on godzenie pracy             
z �yciem pozazawodowym pracowników, nie stwarza tak�e przymusu 
zmiany zachowa� – pracownik mo�e przychodzi� do pracy w tym sa-
mym czasie co dotychczas lub zmieni� godziny przyj�� (Sadowska-
Snarska C., 2007). 

1.1.2.5. Indywidualny rozkład czasu pracy 

Indywidualny rozkład czasu pracy stosuje si� wówczas, gdy wyko-
nywanie pracy w dotychczasowych godzinach staje si� dla pracowni-
ka utrudnione czy wr�cz niemo�liwe. Wynika� to mo�e z ró�nych oko-
liczno�ci i najcz��ciej polega na dostosowaniu do jego potrzeb godzi-
ny rozpocz�cia i zako�czenia pracy. Ustalany jest on na pisemny 
wniosek pracownika (Kodeks Pracy, art. 142). 

1.1.2.6. Telepraca 

Do coraz bardziej popularnych form pracy zwi�zanych z uela-
stycznieniem miejsca jej wykonywania zaliczamy teleprac�. Jest to 
forma organizacji pracy polegaj�ca na wykonywaniu przez zatrudnio-
nych obowi�zków słu�bowych poza tradycyjnym miejscem pracy przy 
pozostawaniu przez nich w kontakcie z macierzystym biurem dzi�ki 
technicznym �rodkom telekomunikacji i zdalnemu dost�powi do sieci 
komputerowej (Serwis internetowy Telepraca). Pomysł telepracy zro-
dził si� wraz z rozwojem nowych technologii telekomunikacyjnych i in-
formatycznych. Jest to forma organizacji i wykonywania pracy przy 
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wykorzystaniu technologii informatycznej w kontek�cie umowy o prac�
lub stosunku pracy. Miejsce wykonywania pracy w przypadku tej for-
my znajduje si� poza przedsi�biorstwem, na rzecz którego jest ona 
�wiadczona. Wi��e si� to nie tylko ze zmian� miejsca wykonywania 
pracy, ale tak�e zmian� sposobu organizacji i wykonywania zada�
składaj�cych si� na procesy pracy. Pracownik wykonuje zlecone za-
dania na zewn�trz przedsi�biorstwa i rozliczany jest z nich przez pra-
codawc�. Mo�na wyró�ni� kilka rodzajów telepracy: telepraca domo-
wa (pracownik wykonuje prac� w domu); telepraca mobilna (pracow-
nik wi�kszo�� pracy wykonuje w siedzibach klientów przedsi�bior-
stwa); telecentra (praca zespołowa zorganizowana w formie wirtual-
nych biur); telechatki i telewioski (telecentra zlokalizowane na tere-
nach wiejskich); telepraca „zamorska” (prowadzona poza terenem 
zamieszkania). Taka forma pracy daje szans� zatrudnienia niepełno-
sprawnym, umo�liwia elastyczn� prac�, zwi�ksza szanse zatrudnie-
nia, szczególnie dla osób obarczonych rodzin� albo doje�d�aj�cych, 
zwi�ksza wpływ pracownika na rozkład pracy w ci�gu dnia, pomaga        
w równowa�eniu pracy z obowi�zkami pozazawodowymi, zwi�ksza 
satysfakcj� z wykonywanych zada�, przybli�a usługi publiczne do 
klienta w układzie przestrzennym, a tak�e daje mo�liwo�ci szerszej 
rekrutacji pracowników bez ogranicze� geograficznych. 

1.1.2.7. Samozatrudnienie 

Samozatrudnienie polega na wykonywaniu prac prostych lub wy-
soko specjalistycznych przez osoby pracuj�ce na własny rachunek. 
Odbywa si� to poprzez wydzielenie cz��ci zada� wykonywanych            
w przedsi�biorstwie i przekazanie ich do podmiotów zewn�trznych.           
W zwi�zku z tym, �e samozatrudnienie polega na �wiadczeniu usług 
przez samodzielny podmiot prowadz�cy działalno�� gospodarcz� nie 
stosuje si� wobec niego prawa pracy, ale prawo cywilne. Samoza-
trudnienie jest dobr� form� w przypadku braku mo�liwo�ci znalezienia 
zatrudnienia oraz potrzebie ł�czenia kilku stanowisk w jednym. Wy-
zwala u pracownika przedsi�biorczo�� i odpowiedzialno�� za wyko-
nanie pracy na własny rachunek. 
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Opisane powy�ej formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy po-
siadaj� zarówno zalety dla pracowników, jak i pracodawców. Powo-
dzenie ich wprowadzenia w du�ej mierze zale�y od strategii zarz�-
dzania w organizacji oraz celów, jakie stawiane s� do realizacji. Suk-
ces uzale�niony jest tak�e od �wiadomo�ci pracowników, którzy po-
winni posiada� wiedz� dotycz�c� tego, co mog� osi�gn��, �wiadcz�c 
prac� w danej formie zatrudnienia. Nie do przecenienia jest zatem rola 
doradców zawodowych i personalnych, którzy powinni u�wiadamia�
swoich klientów w zakresie pozytywnych i negatywnych aspektów po-
szczególnych form zatrudnienia oraz ł�czy� poszukuj�cych pracy              
z potencjalnymi pracodawcami.  

1.2. PLUSY I MINUSY ELASTYCZNYCH FORM  
PRACY 

Elastyczne formy zatrudnienia uwa�ane s� za sprzyjaj�ce osi�ga-
niu równowagi pomi�dzy �yciem rodzinnym a zawodowym. Praco-
dawca powinien jednak�e zdawa� sobie spraw� z problemów, które 
mog� si� pojawi� przy ich wdro�eniu w zakładzie pracy. Typowym 
przykładem pracy wykonywanej poza przedsi�biorstwem jest telepra-
ca lub praca w domu. Telepracownik wykonuje swoje obowi�zki cz�-
�ciowo lub w cało�ci w domu. W takiej sytuacji pracodawca jest zmu-
szony do zarz�dzania jego prac� w sposób nieosobisty, cz�sto za po-
�rednictwem takich �rodków komunikacyjnych, jak telefon lub poczta 
elektroniczna. Maj�c ograniczon� mo�liwo�� komunikowania si� oraz 
nadzoru i kontroli, pracodawca zarz�dza pracownikiem, daj�c mu du-
�y „kredyt zaufania”. Ponadto, ich wzajemne oczekiwania i wyobra�e-
nia co do realizacji zawodowych zada� nie zawsze odpowiadaj� rze-
czywisto�ci. Innym przykładem problemu, który mo�e pojawi� si� pod-
czas wykonywania telepracy jest organizacja stanowiska pracy. Cz�-
sto narz�dzia pracy, które pracodawca przekazuje pracownikowi s�
poza osobistym zasi�giem jego nadzoru, czyli nie jest on pewien, czy 
pracownik u�ywa ich w odpowiedni sposób. Zatrudnienie osoby               
w formie telepracy mo�e wi�za� si� z odczuwaniem przez niego braku 
kontaktu z pracodawc�. Pracodawca powinien zadba� zatem o umo�-
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liwienie takiego kontaktu. Osoby pracuj�ce cz�sto jako telepracownicy 
odczuwaj� bowiem izolacj� oraz poczucie pozostawienia samych so-
bie. Wymogiem �wiadczenia pracy w tej formie jest wyposa�enie od-
powiednio stanowiska pracy oraz zapewnienie wszelkich niezb�dnych 
konserwacji i przegl�dów sprz�tu, b�d�cego fizycznie poza siedzib�
firmy.  

Praca, która jest wykonywana w niepełnym wymiarze czasu pracy 
powodowa� mo�e konflikty pomi�dzy pracownikami zatrudnionymi              
w tej formie a wykonuj�cymi obowi�zki tradycyjnie. Sytuacja taka wy-
musza� b�dzie na pracodawcy kształtowanie umiej�tno�ci rozwi�zy-
wania problemów oraz szybkiego podejmowania decyzji, poniewa� on 
jako zarz�dzaj�cy organizacj� mo�e wyst�powa� w roli mediatora. 
Praca w niepełnym wymiarze mo�e powodowa�, �e pracownicy b�d�
uwa�ali, �e podział obowi�zków jest niesprawiedliwy, np. niektórzy 
maj� ich zbyt wiele, a inni zbyt mało. Podobny problem mo�e ujawni�
si� przy innej formie pracy elastycznej – dzieleniu pracy (job-sharing), 
gdzie praca jest podzielona mi�dzy wi�ksz� liczb� pracowników. Dla-
tego te�, w zarz�dzaniu pracownikami zatrudnionymi w taki sposób, 
istotne jest dopracowanie struktury organizacyjnej przedsi�biorstwa ze 
szczególnym uwzgl�dnieniem precyzyjnego okre�lenia przez praco-
dawc� zakresu obowi�zków i sposobu ich realizacji.  

Innym przykładem zagro�enia, z którego pracodawca powinien 
sobie zdawa� spraw�, a które mo�e pojawi� si� przy stosowaniu ela-
stycznych form zatrudnienia, jest przekazywanie przez pracowników 
tajemnic zawodowych (transfer know-how). Pojawi� si� ono mo�e 
przy stosowaniu zatrudnienia tymczasowego lub pracy dorywczej,              
a tak�e przy zatrudnieniu w oparciu o umowy cywilnoprawne. Wska-
zane jest, aby pracodawca, zatrudniaj�c pracownika sezonowo, pa-
mi�tał o zabezpieczeniu si� przed wypłyni�ciem z przedsi�biorstwa in-
formacji, które s� istotne dla funkcjonowania jego firmy. Tak� mo�li-
wo�� daje odpowiednio sformułowana umowa mi�dzy pracodawc�,               
a agencj� zatrudnienia oraz umieszczenie pracownika na takim sta-
nowisku pracy, gdzie dost�p do informacji firmy jest utrudniony lub nie 
ma zagro�enia wypłyni�cia informacji z firmy. Pracodawcy, aby unik-
n�� takich sytuacji, korzysta� powinni ze sprawdzonych agencji i pra-
cowników posiadaj�cych referencje. Najcz��ciej jednak osoby zatrud-
niane w tej formie zajmuj� niskie stanowiska i nie posiadaj� dost�pu 
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do informacji kluczowych. Ponadto, zatrudnienie pracownika w takiej 
formie, mo�e skutkowa� jego niskim zaanga�owaniem si� w realizacj�
obowi�zków oraz nisk� integracj� z zespołem pracowniczym. Praca 
tymczasowa nierozerwalnie ł�czy si� z małym stopniem integracji pra-
cowników i pracodawca powinien zdawa� sobie spraw�, i� nie jest to 
spowodowane zł� wol� pracownika.  

Praca na wezwanie (praca na telefon) jest z pewno�ci� form�
sprzyjaj�c� godzeniu �ycia rodzinnego z zawodowym, jednak mo�e 
powodowa� takie problemy, jak: zbyt długie oczekiwanie na wezwanie 
do pracy, dylemat, czy za czas pozostawania przez pracownika do 
dyspozycji pracodawcy powinien on otrzymywa� wynagrodzenie (Sa-
dowska-Snarska C., 2007, s. 31) oraz w jakiej sytuacji i do jakich za-
da� mo�na wzywa� pracownika. S� to zagadnienia, które powinny by�
bardzo dobrze sprecyzowane w umowie o współpracy. Wskazane 
jest, aby swoje propozycje przedstawiali zarówno pracodawca, jak             
i pracownik.  

Problem zwi�zany z zakresem zada� oraz form� ich wykonania 
mo�e pojawi� si� przy stosowaniu takich formach elastycznego za-
trudnienia, jak: ruchomy, zadaniowy, równowa�ny, przerywany i indy-
widualny czas pracy oraz system skróconego tygodnia pracy i praca 
weekendowa. Ka�dy z tych typów zmusza pracodawc� do zarz�dza-
nia prac� pracownika w sposób nieosobisty, cz�sto za po�rednictwem 
takich �rodków komunikacyjnych, jak telefon lub poczta elektroniczna 
(poniewa� pracownik wykonuje cz��� swoich obowi�zków poza za-
kładem pracy). Ponadto, realizacja zada� w formie innej ni� tradycyjna 
mo�e by� powodem konfliktów mi�dzy pracownikami. Pracownicy za-
trudnieni w formie tradycyjnej, nie widz�c wykonywania pracy przez 
osoby zatrudnione w formie elastycznej, mog� uwa�a� ich prac� za 
nierzeteln� oraz s�dzi�, �e pracuj� oni w taki sposób, aby unikn��
nadmiaru pracy i „zrzuci�” j� na nich. 

W tabelach syntetycznie zaprezentowano zalety i wady stosowa-
nia elastycznych form pracy z punktu widzenia pracownika i praco-
dawcy. 
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KONTRAKTOWANIE PRACY 

PRACODAWCA

PLUS 

• optymalizacja kosztów obsługi 
• podniesienie bezpiecze�stwa organizacji 
• przyjmowanie bez ogranicze� dodatkowych zlece�
• nieponoszenie ryzyka kosztów pozyskania pracowników 

oraz ich szkolenia 
• niskie koszty zarz�dzania kontraktem 
• dost�p do specjalistów z wielu dziedzin 
• wysoka elastyczno��
• ograniczenie wydatków zwi�zanych z organizacj� stano-

wiska pracy, systemu bezpiecze�stwa i higieny pracy 

MINUS 

• zmniejszenie kontroli czasu pracy 
• niewystarczaj�cy stopie� znajomo�ci firmy przez usługo-

dawc�, powoduj�cy niedostosowanie oferowanych 
�wiadcze� do jej specyfiki 

• małe do�wiadczenie mened�erów polskich firm zwi�zane 
ze współprac� z firmami outsourcingowymi 

• nieumiej�tno�� zawierania tego rodzaju umów i skutecz-
nego egzekwowania ich realizacji 

• konieczno�� zatrudniania wewn�trz firmy osoby nadzoru-
j�cej realizacj� usług outsourcingowych 

• trudno�ci z egzekwowaniem jako�ci oferowanych usług

PRACOWNIK

PLUS 

• wysoka elastyczno��
• mniejsza kontrola czasu pracy pracownika 
• rozliczanie za efekty pracy 
• mo�liwo�� pracy na wysoko specjalistycznym stanowisku 

w wielu firmach 

MINUS 

• zmniejszenie kontroli czasu pracy 
• niewystarczaj�cy stopie� znajomo�ci firmy przez usługo-

dawc�, powoduj�cy niedostosowanie oferowanych przez 
niego �wiadcze� do specyfiki organizacji 

• obni�enie poziomu oferowanych usług 
• brak kontaktu ze zleceniodawc� zewn�trznym
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PRACA NA WEZWANIE 

PRACODAWCA

PLUS • pozwala pracodawcy wezwa� pracownika do �wiadczenia 
pracy w dowolnym momencie  

MINUS 
• mo�liwo�� niestawiennictwa pracownika na wezwanie  
• ograniczona liczba zawodów, w których mo�na zastoso-

wa� t� form�

PRACOWNIK

PLUS • mo�liwo�� godzenia �ycia zawodowego i rodzinnego  

MINUS 
• praca wymagaj�ca od pracownika pełnej dyspozycyjno�ci 
• brak gwarancji wezwa� i pracy oraz brak identyfikacji z fir-

m�
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PRACA DORYWCZA 

PRACODAWCA

PLUS 

• przeniesienie obowi�zku rekrutacji na wyspecjalizowane 
firmy 

• szybka mo�liwo�� znalezienia pracownika w przypadku 
nieoczekiwanych zdarze�

• obni�enie kosztów zwi�zanego z zatrudnieniem pracowni-
ka z uwagi, i� najcz��ciej ma on wykona� jednorazowe za-
danie 

MINUS 
• mo�liwo�� zatrudnienia niewła�ciwej osoby 
• mo�liwo�� wyniesienia know-how firmy 
• brak zintegrowania pracownika z zespołem  

PRACOWNIK

PLUS 

• mo�liwo�� pracy u wielu pracodawców  
• mo�liwo�� podreperowania domowego bud�etu 
• mo�liwo�� godzenia �ycia zawodowego i rodzinnego 
• utrzymanie kontaktu z rynkiem pracy 

MINUS 
• brak pełnego zaufania ze strony pracodawcy 
• brak zintegrowania z zespołem 
• brak „stałej” posady i zwi�zanych z tym �wiadcze�  
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ZADANIOWY CZAS PRACY 

PRACODAWCA

PLUS 

• brak konieczno�ci prowadzenia przez pracodawc� ewiden-
cji wykorzystania czasu pracy 

• zwi�kszenie efektywno�ci pracowników 
• podniesienie identyfikacji pracowników z celami strategicz-

nymi firmy 
• okre�lenie zakresu tych zada� w akcie kreuj�cym tre��

stosunku pracy  

MINUS 

• nieracjonalne wykorzystanie czasu przez pracownika  
• konieczno�� prowadzenia precyzyjnych systemów oceny 

pracowników i rozliczania z powierzonych zada�  
• brak wywi�zania si� z powierzonych zada�

PRACOWNIK

PLUS 

• mo�liwo�� �wiadczenia pracy poza normalnym rytmem 
funkcjonowania zakładu pracy 

• brak potrzeby ustalania sztywnych granic czasowych prze-
bywania pracownika na terenie zakładu pracy 

• mo�liwo�� samodzielnego ustalania przez pracownika 
harmonogramu realizacji powierzonych do wykonania za-
da�

• o wykonaniu pracy decyduje indywidualne zaanga�owanie 
pracownika a nie fakt jego uczestnictwa w pracy zespoło-
wej 

• swoboda w realizacji powierzonych zada� w dowolnej i do-
godnej dla siebie porze (pod warunkiem �e czas jest ade-
kwatny do powierzonych zada�) 

• mo�liwo�� samodzielnego wykonywania powierzonych za-
da� oraz elastyczny czas ich realizacji 

• mo�liwo�� godzenia �ycia zawodowego i rodzinnego 

MINUS 

• brak pełnego zaufania ze strony pracodawcy 
• brak zintegrowania z zespołem 
• zmienne zapotrzebowanie na dan� prac�
• brak gwarancji i stabilno�ci pracy  
• brak stałej posady i zwi�zanych z tym �wiadcze� pracow-

niczych 
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WYPO�YCZENIE PRACOWNIKA 

PRACODAWCA

PLUS • jasno okre�lone ramy czasowe pracy 
• bezpłatne pozyskanie odpowiedniego fachowca 

MINUS 
• brak integracji pracownika z zespołem 
• brak mo�liwo�ci nawi�zania z pracownikiem długotrwałego 

stosunku pracy 

PRACOWNIK

PLUS • mo�liwo�� zdobycia nowego do�wiadczenie 
• poznawanie kultury organizacyjnej innych firm 

MINUS • oddelegowanie do innego pracodawcy 
• mo�liwo�� wyst�pienia problemu z aklimatyzacj�
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PRACA NA ZAST�PSTWO 

PRACODAWCA

PLUS • umo�liwia sprawne funkcjonowanie firmy, podczas długo-
trwałej absencji personelu 

MINUS • brak integracji pracownika z firm�, gdy� pracuje na zast�p-
stwo  

PRACOWNIK

PLUS • mo�liwo�� zdobycia nowego do�wiadczenia 
• mo�liwo�� pracy w ciekawym miejscu  

MINUS 

• z reguły nieokre�lony czas zatrudnienia i zako�czenia pra-
cy 

• mo�liwo�� wyst�pienia problemu z aklimatyzacj�  
• rozwi�zanie umowy nast�puje w dniu powrotu zast�powa-

nego pracownika 
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RÓWNOWA�NY CZAS PRACY 

PRACODAWCA

PLUS 

• umo�liwienie sprawnego funkcjonowanie firmy, uzale�nio-
ne cyklem produkcyjnym 

• obni�enie kosztów pracy pracownika, którego charakter 
pracy wymaga czasowo wi�kszego zaanga�owania ni�
o�miogodzinny okres pracy 

MINUS • utrudnione rozliczanie czasu pracy 

PRACOWNIK

PLUS 
• umo�liwia wykorzystanie przerw pomi�dzy dy�urami na za-

łatwienie spraw rodzinnych, przez co zwi�ksza si� mo�li-
wo�� godzenia �ycia zawodowego i rodzinnego  

MINUS 

• wydłu�ony czas pracy, zm�czenie 
• brak unormowanego, stabilnego grafiku pracy 
• wysoka i zmienna dyspozycyjno�� uniemo�liwiaj�ca po-

dejmowanie stałych terminowo zobowi�za� poza prac�  
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UMOWA ZLECENIE LUB O DZIEŁO 

PRACODAWCA

PLUS 

• brak obowi�zku organizacji miejsca pracy i du�a mo�liwo��
wpływu na jako�� pracy 

• jasny i precyzyjny kształt oraz okre�lony czas �wiadczenia 
pracy  

MINUS 
• zawieranie umów na wykonanie konkretnego dzieła 
• normy czasowe jasno precyzuj�ce czas pracy 
• mo�liwo�� niestawiennictwa pracownika na wezwanie  

PRACOWNIK

PLUS • mo�liwo�� elastycznego operowania czasem 

MINUS • brak �wiadcze� pracowniczych 
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WORK – SHARING 

PRACODAWCA

PLUS 

• umo�liwia łagodzenie skutków kryzysów 
• obni�a koszty pracy 
• umo�liwia unikni�cie zwolnie� grupowych 
• pozwala na budow� wizerunku społecznej odpowiedzial-

no�ci biznesu poprzez sprawiedliwe rozło�enie na wi�ksz�
grup� osób kosztów kryzysu firmy 

• zwi�ksza wydajno�ci pracy na jednym stanowisku  
• umo�liwia zatrzymanie pracowników sprawdzonych i wy-

kwalifikowanych  

MINUS 

• mo�liwo�� wyst�pienia braku jasno sprecyzowanego za-
kresu odpowiedzialno�ci 

• trudno�ci w ocenie i motywowaniu pracowników zwi�za-
nych z jednym stanowiskiem pracy obsługiwanym przez 
kilku pracowników 

PRACOWNIK

PLUS • mo�liwo�� zachowania aktywno�ci zawodowej 
• cz�sto jest to ostateczna forma utrzymania pracy 

MINUS 

• ewentualny brak jasno sprecyzowanego zakresu odpowie-
dzialno�ci 

• ograniczone mo�liwo�ci awansu i poczucie zagro�enia sta-
bilno�ci 

• rozmycie odpowiedzialno�ci i poczucie niskiej przydatno�ci 
w firmie 

• spadek motywacji  
• obni�enie identyfikacji z firm�
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JOB – SHARING 

PRACODAWCA

PLUS • umo�liwienie zatrzymania pracowników sprawdzonych   
i wykwalifikowanych 

MINUS • trudno�ci w jasnym sprecyzowaniu zakresu odpowiedzial-
no�ci 

PRACOWNIK

PLUS 

• odpowiedzialno�� za całe stanowisko pracy i wszystkie 
zwi�zane z nim zadania, albo alternatywnie niektóre funk-
cje i zadania mog� by� niezale�nie przypisane jednemu   
z nich 

• rozliczanie pracownika z wykonania jego zada� w ustalo-
nym zakresie  

• praca partnerów w ró�nych porach dnia, chocia� wyst�puj�
takie rozwi�zania, w których obaj partnerzy pracuj� przez 
pewien czas jednocze�nie 

• mo�liwo�� uczenia si� od innych 
• mo�liwo�� wymiany pomysłów (wzajemne uczenie si�) 

oraz wspólnego organizowania czasu, zada� i odpowie-
dzialno�ci, co jest niezb�dne w pracy w grupie i kształceniu 
umiej�tno�ci kierowniczych 

• mo�liwo�� przeznaczanie wi�kszej ilo�ci czasu na obo-
wi�zki rodzinne i sprawy osobiste – nawet w sytuacjach 
awaryjnych, gdy� istniej� tu wi�ksze mo�liwo�ci znalezie-
nia zast�pstwa w�ród osób dziel�cych to samo stanowisko 
pracy 

• pozwala na utrzymanie swoich kwalifikacji i miejsca na ryn-
ku pracy 

• zwi�kszone mo�liwo�ci realizacji celów osobistych dla stu-
dentów, pracowników podnosz�cych swoje kwalifikacje, 
pracuj�cych mał�e�stw, osób w okresie przedemerytalnym 
oraz ludzi rozpoczynaj�cy działalno�� biznesow�

• mo�liwo�� realizowania swoich zainteresowa� poza prac�
• zapobiega wypaleniu zawodowemu 

MINUS • ni�sze zarobki, gdy� jest to praca w niepełnym wymiarze 
godzin 
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PRACA W NIEPEŁNYM WYMIARZE CZASU 

PRACODAWCA

PLUS • ułatwianie przedsi�biorcom dostosowania czasu pracy 
pracowników do aktualnych potrzeb firmy 

MINUS • generuje konflikty w pracy powodowane ograniczon�
współprac� i ró�nym podziałem zada�

PRACOWNIK

PLUS 

• umo�liwia aktywizacj� zawodow� osób, które nie mog�
pracowa� w pełnym wymiarze czasu pracy z uwagi na sy-
tuacj� rodzinn�, podnoszenie kwalifikacji czy kontynuacj�
nauki 

MINUS 

• cz�ste konflikty pracownicze mi�dzy pełno- a półetatow-
cami 

• obni�enie poziomu �wiadcze� pracowniczych, w tym urlo-
pu 

• mniejsze zarobki ni� w przypadku pracy na pełen etat 
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PRACA WEEKENDOWA 

PRACODAWCA

PLUS • mo�liwo�� uzupełnienia kadry przez osoby pracuj�ce   
w weekendy 

MINUS • konieczno�� zapewnienia pracownikom dni wolnych 

PRACOWNIK

PLUS 
• wolny czas od poniedziałku do czwartku, umo�liwiaj�cy 

prac� u innych pracodawców oraz godzenie �ycia rodzin-
nego z zawodowym 

MINUS 

• praca w �wi�ta i dni wolne 
• weekendy s� cz�sto jedynym momentem wspólnego funk-

cjonowania rodziny, dlatego te� ten charakter organizacji 
pracy mo�e powodowa� wysokie koszty rodzinne i towa-
rzyskie 
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RUCHOMY CZAS PRACY 

PRACODAWCA

PLUS • mo�liwo�� elastycznego dopasowania si� do potrzeb klien-
tów 

MINUS 

• mo�liwo�� ustalenia długo�ci i rozkładu okresów obecno�ci 
obowi�zkowej w zale�no�ci od warunków i potrzeb firmy  

• skrócony czas pracy do 4 godzin dla wszystkich zatrudnio-
nych w firmie 

PRACOWNIK

PLUS 
• mo�liwo�� dostosowania godzin pracy do �ycia rodzinnego 
• mo�liwo�� samodzielnego podejmowania decyzji o godzi-

nach pracy 

MINUS • wyst�powanie braku stabilnego harmonogramu pracy 
utrudniaj�cego podejmowanie zobowi�za� poza prac�
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INDYWIDUALNY ROZKŁAD CZASU PRACY 

PRACODAWCA

PLUS • zadowolenie pracownika wynikaj�ce z wpływu na czas   
i organizacj� czasu pracy 

MINUS • praca w innych godzinach ni� pozostała cz��� załogi mo�e 
powodowa� obni�enie integracji oraz faworyzowanie 

PRACOWNIK

PLUS 

• wykonywanie pracy w dotychczasowych godzinach staje 
si� dla pracownika utrudnione  

• mo�liwo�� optymalnego dopasowania pracy do zobowi�-
za� poza prac�  

MINUS • mniejsza integracja z zespołem 
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TELEPRACA 

PRACODAWCA

PLUS 

• mo�liwo�ci szerszej rekrutacji pracowników bez ogranicze�
geograficznych 

• przybli�anie usług publicznych do klienta w układzie prze-
strzennym 

• mo�liwo�� współpracy ze specjalistami spoza miejsca sie-
dziby firmy, spoza miasta i kraju 

• mo�liwo�� zatrudniania du�ej liczby osób bez posiadania 
biura 

• obni�enie kosztów zwi�zanych z utrzymanie stanowiska 
pracy 

MINUS 

• miejsce wykonywania pracy znajduje si� poza firm�, co 
skutkuje mniejsz� kontrol� wykonywania pracy 

• brak bezpo�redniego nadzoru nad pracownikiem 
• konieczno�� dostarczenia sprz�tu i jego konserwacji 
• zmiana sposobu organizacji i wykonywania zada� składa-

j�cych si� na procesy pracy  

PRACOWNIK

PLUS 

• szansa zatrudnienia dla niepełnosprawnych  
• umo�liwia elastyczn� prac�  
• zwi�ksza szans� zatrudnienia, szczególnie dla osób obar-

czonych rodzin� lub doje�d�aj�cych 
• zwi�kszenie wpływu pracownika na rozkład pracy w ci�gu 

dnia 
• pomaga pracownikom w równowa�eniu pracy z obowi�z-

kami pozazawodowymi 
• umo�liwienie współpracy z wieloma firmami 
• umo�liwienie współpracy z firmami spoza miejsca za-

mieszkania a nawet z innego kraju 
• obni�enie kosztów dojazdów do pracy 
• zwi�kszenie satysfakcj� z pracy 

MINUS 

• brak integracji z zespołem 
• brak nadzoru pracy 
• rozlu�nienie kontaktów z pracodawc�
• zanik relacji towarzyskich ze współpracownikami  
• trudno�� z podziałem czasu na czas zawodowy i rodzinny, 
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SAMOZATRUDNIENIE 

PRACODAWCA

PLUS 

• przekazywanie wykonywania prac prostych lub wysoko 
specjalistycznych przez osoby pracuj�ce na własny rachu-
nek 

• wydzielenie cz��ci zada� wykonywanych w przedsi�bior-
stwie na podmioty zewn�trzne 

• obni�enie kosztów pracowniczych 
• ułatwienie mo�liwo�ci zwolnienia pracownika poprzez roz-

wi�zanie kontraktu 
• stosowanie prawa cywilnego a nie prawa pracy  

MINUS 

• mo�liwo�� podj�cia pracy z innym partnerem przez do-
brych pracowników  

• usamodzielnienie pracownika zmniejszaj�ce mo�liwo�� in-
gerencji w sposób wykonania pracy oraz jej standard  

• brak mo�liwo�ci wykorzystania walorów pracy zespołowej   
i obni�ona kontrola pracy 

• mo�liwo�� monitorowania pracy i kontrolowania jej wydaj-
no�ci  

• zwi�kszone ryzyko przej�cia wiedzy firmy i wykorzystania 
jej w działalno�ci na własny rachunek 

PRACOWNIK

PLUS 

• mo�liwo�� godzenia �ycia zawodowego i rodzinnego  
• kształtowanie samodzielno�ci i odpowiedzialno�ci 
• rozwijanie przedsi�biorczo�ci 
• mo�liwo�� samodzielnego ustalania czasu i rodzaju pracy 

MINUS 

• konieczno�� posiadania własnej działalno�ci gospodarczej 
• odpowiedzialno�� za zdobycie zlece�
• wyst�powanie kosztów zwi�zanych z zało�eniem i prowa-

dzeniem formy 
• brak przywilejów pracowniczych, takich jak w przypadku 

umowy o prac�
• niskie mo�liwo�ci pracy zespołowej, praca samodzielna 
• zagro�enie finansowe zwi�zane z rozliczaniem działalno-
�ci 
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Poradnictwo psychologiczne w aspekcie godzenia �ycia zawodo-
wego i rodzinnego skupia� si� mo�e zarówno wokół pracownika, 
uwzgl�dniaj�c jego ludzki, osobowo�ciowy, osobisty czy prywatny 
aspekt lub wokół rodziny, jako systemu lub naturalnego obszaru sporu 
pomi�dzy tym, co zawodowe i rodzinne. Zwa�ywszy na fakt, i� kon-
tekst pracownika jest standardowym obszarem działa� doradcy zawo-
dowego, który w wi�kszo�ci przypadków jest tak�e z wykształcenia 
psychologiem, specjalizacja poradnictwa psychologicznego, traktowa-
nego tu jako trzecia siła doradztwa na rzecz elastycznych form pracy, 
powinno skupia� si� z konieczno�ci na rodzinie. Z drugiej strony, ro-
dzina symbolizuje osobisty, prywatny, a nawet intymny obszar �ycia 
pracownika, równowa��cy jego aktywno�� zawodow�.  

Dlatego te� ta cz��� poradnika koncentruje si� na wsparciu roz-
woju osobistego człowieka oraz pomocy psychologicznej w momen-
cie, w którym rozwój ten jest zagro�ony z uwagi na obowi�zki zawo-
dowe. Poradnictwo psychologiczne, dopełniaj�ce poradnictwo zawo-
dowe i personalne, zajmowa� si� zatem powinno tym, co osobiste             
i prywatne w trudnej kompozycji równowagi �yciowej. 

Poni�sze rozwa�ania dotyczy� b�d� praktycznego wymiaru po-
magania ludziom w harmonijnym rozwoju. Pierwsze cz��ci poradnika 
koncentrowały si� na rolach doradcy personalnego, zatrudnianego 
przez pracodawc�, oraz roli doradcy kariery, którego najcz��ciej za-
trudnia instytucja pomocowa. W tej cz��ci b�dzie natomiast podj�ta 
próba ukazania, jak role te mo�e zintegrowa� psycholog, zatrudniony 
bezpo�rednio przez klienta, który pragnie rozwija� si� harmonijnie              
w zgodzie ze swoimi ambicjami, mo�liwo�ciami, jak i wyznawanymi 
warto�ciami, a tak�e wymaganiami otoczenia. Wst�p dotyczy ogólne-
go rozumienia pomocy psychologicznej oraz zwi�zanej z tym roli tre-
nera osobistego dla osób pracuj�cych lub/i chc�cych zmieni� swoj�
sytuacj� zawodow� i �yciow�. Nast�pnie omówione zostan� wybrane 
zagadnienia zwi�zane z praktyk� pomocy psychologicznej udzielanej 
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osobom pracuj�cym, mi�dzy innymi z uwzgl�dnieniem mo�liwo�ci wy-
korzystania elastycznych form pracy. 

2.1. PORADNICTWO PSYCHOLOGICZNE 

Termin pomoc psychologiczna obejmuje szerokie spektrum od-
działywa� psychologów. Mo�na rozumie� j� jako szczególny rodzaj 
czynno�ci oraz relacji społecznej o charakterze profesjonalnym. 
Wszelkie działania psychologa udzielaj�cego pomocy nastawione s�
na dobro drugiego człowieka lub grupy ludzi, zaspokojenie ich potrzeb 
i spowodowanie korzystnych zmian w �yciu. 

Do form pomocy psychologicznej mo�na zaliczy� mi�dzy innymi: 
psychoterapi�, interwencj� kryzysow�, rehabilitacj�, psychoprofilakty-
k�, promocj� zdrowia, poradnictwo i treningi umiej�tno�ci. Podział ten 
ułatwia niew�tpliwie ich opis i analiz�, jednak w praktyce psychologa 
wszystkie te formy oddziaływa� psychologicznych przenikaj� si� i uzu-
pełniaj�. Ze wzgl�du na przeznaczenie niniejszej publikacji zaprezen-
towane zostan� te z nich, które stanowiły główne narz�dzie oddziały-
wa� w kontakcie z uczestnikami projektu po�wi�conego godzeniu �y-
cia zawodowego i rodzinnego, czyli szeroko rozumianego poradnictwa 
psychologicznego.  

Poradnictwo psychologiczne to forma pomocy osobom zdrowym, 
prze�ywaj�cym kłopoty w adaptacji do nowych sytuacji, kryzysy roz-
wojowe lub inne trudno�ci osobiste. Takie problemy ujawniaj� si� naj-
cz��ciej wtedy, gdy ludzie do�wiadczaj� jakiej� zmiany �yciowej. Mo-
�e to by� zmiana pracy, szkoły, ale te� zwi�zana z podejmowaniem 
nowych ról �yciowych, np. rodzica, dziadka, a tak�e sytuacja wypada-
nia z ról, jak wówczas, gdy odchodzi si� na emerytur� lub traci prac�. 
Podsumowuj�c, s� to takie sytuacje, które powoduj� przeci��enie 
emocjonalne, zniech�cenie, w�tpliwo�ci. Pomoc psychologiczna mo�e 
si� wtedy wi�za� z udzieleniem wsparcia psychologicznego, porady 
czy te� z prac� nad poszukiwaniem bardziej efektywnych rozwi�za�. 
Poradnictwo mo�e równie� spełnia� bardzo wa�n� rol� wspomagaj�-
c� ludzi w kierowaniu ich własnym rozwojem oraz uczy�, jak rozwi�-
zywa� konkretne, trudne problemy, które stały si� �ródłem wewn�trz-
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nych konfliktów czy kryzysów. Tak pojmowane poradnictwo nie polega 
na udzielaniu konkretnych porad wskazuj�cych, co klient ma zrobi�. 
Powinno natomiast nauczy� i ułatwia� refleksj� nad samym sob�                
i tym, jak rozwi�zywa� aktualne problemy. Jednocze�nie celem po-
radnictwa, jest ukierunkowanie na rozwój osobisty, tak aby klient był 
bardziej �wiadom własnych potrzeb i mógł podj�� odpowiedzialno��
za swoje �ycie oraz samodzielnie kierowa� własnym rozwojem. 

Klient powinien pozna� i zrozumie� siebie, własn� osobowo��, 
funkcjonowanie, ale te� i swoje problemy oraz ograniczenia. Dopiero 
przyjrzenie si� sobie i analiza problemu pozwoli na poszukiwanie kon-
kretnych rozwi�za�. Poradnictwo w odró�nieniu od psychoterapii jest 
procesem krótkotrwałym, trwaj�cym najcz��ciej do kilkunastu spo-
tka�. Ich tematem mo�e by� wszystko, co wi��e si� z codziennym 
funkcjonowaniem człowieka: problemy osobiste, rodzinne, zawodowe, 
decyzyjne, adaptacyjne, rozwojowe, egzystencjalne, religijne, spo-
łeczne itp.  

Poradnictwo mo�e si� równie� wi�za� z pomaganiem bliskim i ro-
dzinie osób, które maj� jakie� problemy, mo�e równie� pełni� funkcj�
profilaktyczn�, czyli słu�y� zapobieganiu problemom, chorobom, kon-
fliktom. Poradnictwo psychologiczne ma przede wszystkim słu�y� po-
maganiu klientom w osi�ganiu satysfakcji z �ycia i wspomaga� po-
trzeb� samorealizacji przy zachowaniu równowagi �yciowej (Grzesiuk 
L., 1998).  

2.1.1. PROBLEMATYKA POMOCY PSYCHOLOGICZNEJ 
DLA PRACOWNIKÓW  

Współczesny �wiat stawia przed człowiekiem bardzo wysokie wy-
magania. Dynamika i dost�p do wiedzy ogólnej i specjalistycznej 
sprawia, �e jednym z podstawowych wyzwa� dla współczesnych ludzi 
jest nabycie umiej�tno�ci lepszego korzystania z własnego potencjału 
oraz stałe uczenie si�, pogł�bianie własnej wiedzy, zmiany zawodu            
i nabywanie nowych kompetencji. Szkoła i rodzina nie zawsze daj�
mo�liwo�ci przygotowania si� do tych wyzwa�, dlatego te� liczni 
ucz�cy si� i pracuj�cy poszukuj� specjalistów, którzy pomogliby im              
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w tych zadaniach. Nale�� do nich mi�dzy innymi trenerzy rozwoju 
osobistego.  

2.1.1.1. Zadania trenera osobistego 

Podstawowym zadaniem trenera osobistego w pomocy psycholo-
gicznej dla pracownika jest pomoc we wzmacnianiu i udoskonalaniu 
jego działania, poprzez refleksj� nad tym, jak stosuje on konkretne 
umiej�tno�ci oraz wiedz� w swoim �yciu zawodowym i rodzinnym. 
Opiera si� to na zało�eniach dotycz�cych rozumienia rozwoju osobi-
stego jako wkraczania ponad poziom, na jakim człowiek znajduje si�
obecnie. Rozwój jako nieprzerwany proces wzrostu i uczenia si� jest 
konieczno�ci� wynikaj�c� cho�by z faktu, �e otaczaj�cy nas �wiat 
zewn�trzny ci�gle si� zmienia i stawia nowe wyzwania. Jest on zwi�-
zany z ci�głym zdobywaniem nowej wiedzy, umiej�tno�ci i zachowa�
albo na modyfikowaniu tych, którymi si� ju� dysponuje (Thorpe S., 
Clifford J., 2006).  

Doradztwo mo�e wi�c by� jednym z narz�dzi, którego mo�na 
u�y�, aby pomóc innym odkrywa� i lepiej wykorzystywa� swoje zaso-
by oraz mo�liwo�ci. Trener osobisty powinien pami�ta�, �e ludzie od-
czuwaj� l�k przed zmian�, nawet je�eli w przyszło�ci ma ona przy-
nie�� pozytywne efekty. Jest to wa�ne, gdy� proponuj�c jakie� nowe 
rozwi�zania, nale�y uwzgl�dni� ten naturalny opór, pozwalaj�c klien-
towi na swobodn� adaptacj� do nowych sytuacji. Trener osobisty po-
winien posiada� wiedz� o funkcjonowaniu człowieka, o zasadach 
uczenia si� i adaptacji do zmian. Tym bardziej, �e rozwój to szeroko 
poj�ty proces uczenia si� i zmiany postaw. Znajomo�� zagadnie� do-
tycz�cych tego tematu jest wi�c wa�nym narz�dziem w r�kach trene-
ra. Doradztwo jest procesem zastanawiania si� przez klienta nad wła-
snym działaniem w konkretnym obszarze przy pomocy obiektywnej 
osoby, znaj�cej dan� problematyk�. Trener osobisty powinien w pierw-
szej kolejno�ci skupia� si� na wykorzystywaniu wiedzy i zasobów, któ-
re klient ju� posiada, ale o nich nie wie lub nie potrafi z nich skorzy-
sta�, a dopiero w nast�pnej kolejno�ci mo�na koncentrowa� si� na 
uczeniu go nowych umiej�tno�ci. 
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Zadaniem trenera jest pomoc w zintegrowaniu nowych do�wiad-
cze� i zaadoptowaniu ich do potrzeb klienta, równie� w zgodzie z jego 
warto�ciami. Praca z klientem w zgodzie z nimi jest bardzo wa�na, nie 
tylko z powodów etycznych, ale te� praktycznych. Je�li trener próbo-
wałby w pracy z klientem autorytarnie forsowa� własne przekonania              
i pomysły na �ycie, spotka si� najprawdopodobniej z oporem. Trener 
ma oczywi�cie prawo, a nawet obowi�zek, u�wiadamia� klienta, �e 
jego funkcjonowanie szkodzi jemu lub jego bliskim, nawet je�li jest              
w zgodzie z wyznawanymi przez niego warto�ciami. Przykładem mo-
�e by� sytuacja pracoholizmu, kiedy klient wyznaj�c kult pracy i pie-
ni�dza dewaluuje inne sfery �ycia, szkodz�c sobie i bliskim. Doradca 
jest zobowi�zany powiedzie� mu o tym, jak widzi jego obecne funk-
cjonowanie i jakie mu gro�� konsekwencje, je�li nic nie zmieni. W ta-
kich sytuacjach dobrym rozwi�zaniem jest stosowanie zasady opty-
malnej ró�nicy, która polega na proponowaniu klientowi takiej zmiany, 
która ró�ni si� od dotychczasowych przekona� i zachowa�, ale jedno-
cze�nie ró�nica ta nie jest zbyt wielka, gdy� wtedy mogłaby by� od-
rzucona. 

Poniewa� zakres problematyki projektów godz�cych �ycie zawo-
dowe i rodzinne jest szeroki, wymaga od trenerów osobistych wiedzy 
zarówno o człowieku jako jednostce, jak i o systemach rodzinnych, 
pracowniczych oraz o szeroko poj�tych zjawiskach rynku pracy. Tre-
ner osobisty nie mo�e oczywi�cie wiedzie� wszystkiego, ale podsta-
wowa orientacja w tych zjawiskach jest pomocna w okre�leniu kon-
kretnej �cie�ki rozwoju klienta i daje mo�liwo�� skorzystania z pomocy 
innych profesjonalistów, gdy zachodzi taka potrzeba.  

Predyspozycje osobowo�ciowe trenera maj� ogromne znaczenie 
dla jego skuteczno�ci i powinien by� on wspieraj�cy, empatyczny, 
cierpliwy, pozytywnie nastawiony, pewny siebie, wra�liwy. Pomocne 
jest równie� wewn�trzne przekonanie trenera, �e wszyscy mog� si�
rozwija�, je�li tego chc� oraz, �e aby pomaga� innym w rozwoju, sa-
memu trzeba stale si� rozwija�. 

Niezmiernie pomocne w kontaktach zarówno z pacjentami, jak               
i klientami s� postawy podkre�lane głównie w podej�ciu humanistycz-
nym i systemowym w psychoterapii. S� to przede wszystkim: szacu-
nek, neutralno�� i ciekawo��.  
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Szacunek do innych ludzi, ich odmienno�ci, wyznawanych przez 
nich warto�ci jest wła�ciwie fundamentem w zawodach zwi�zanych              
z pomoc�.  

Neutralno�� rozumiana jest jako stała praca nad tym, aby nie 
ocenia� klienta, nie anga�owa� si� zbyt emocjonalnie w jego sprawy, 
by� w metapozycji wzgl�dem otoczenia, w jakim on funkcjonuje. Neu-
tralny trener nie ocenia, jaki jest klient, jego rodzina czy przeło�eni              
w pracy, próbuje dostrzec i u�wiadomi�, do jakich sprz��e� zwrotnych 
dochodzi i jaki jest w tym udział klienta. Dzi�ki temu mo�na zastano-
wi� si� nad kryterium u�yteczno�ci danego zachowania, postawy czy 
stylu komunikowania si� oraz ewentualnie zaproponowa� nowe jego 
formy. 

Ciekawo�� pozwala trenerowi stale poszukiwa� ró�nych mo�liwo-
�ci rozumienia klienta, bez przywi�zywania si� do własnych hipotez. 
Pomaga by� bardziej otwartym na potrzeby klienta i widzie� go jako 
indywidualn� jednostk�, a nie kolejny przypadek z tym samym pro-
blemem. 

Nale�y rozumie�, �e pewne cechy trenera nie s� czym� wrodzo-
nym, ale da si� je wykształci� i piel�gnowa�, wraz ze wzrastaj�c� sa-
mo�wiadomo�ci�, wiedz� i do�wiadczeniem. Wa�nym aspektem roz-
woju osobistego dla wszystkich specjalistów zajmuj�cych si� poma-
ganiem jest superwizja, czyli kontakt z własnym trenerem osobistym. 
Daje to mo�liwo�� zobaczenia i „przepracowania” własnych odczu�               
i trudno�ci w kontaktach z klientami. 

Pierwszym zadaniem ka�dego doradcy osobistego b�dzie diagno-
za potrzeb klienta, zakresu jego mo�liwo�ci, ogranicze� i podj�cie de-
cyzji o formie współpracy. Dotyczy to równie� okre�lenia, czy klient 
wymaga doradztwa, treningu, czy mo�e jego problemy kwalifikuj� si�
do psychoterapii. Przykładem mo�e by� cz�sta sytuacja z praktyki, 
kiedy młodzi ludzie zgłaszaj� problemy zwi�zane z podj�ciem ró�nych 
�yciowych decyzji, maj� poczucie zastoju, nie wiedz�, co zrobi�, aby 
pój�� do przodu, boj� si� przej�� do nast�pnej fazy rozwojowej. Wszy-
scy ludzie maj� liczne obawy przed wej�ciem w nowe sytuacje: przed 
podj�ciem wa�nych �yciowych decyzji, takich jak wybór zawodu, mał-
�e�stwo, macierzy�stwo. Doradca powinien odró�nia� naturalne l�ki             
i obawy od tych wynikaj�cych z gł�bszych zaburze� rozwoju osobo-
wo�ci. 
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Trener osobisty mo�e pomóc klientowi dostrzec obawy, które go 
trapi�, mog� si� wspólnie zaj�� konkretnymi problemami do rozwi�-
zania, np. poprzez psychoedukacj�, dyskusj�, pozytywne przeformu-
łowania. Cz�sto ludzie dowiaduj�c si�, �e ich odczucia, my�li s� nor-
malne i wynikaj� z naturalnych kryzysów rozwojowych, uspokajaj� si�
i sami id� do przodu. W takiej sytuacji postawa przyzwolenia na l�k            
i obawy oraz wsparcie i empatia b�d� głównymi czynnikami wspiera-
j�cymi zmian� u klienta. Warto doda�, �e je�li psycholog ma �wiado-
mo�� i wiedz� o mo�liwych rozwi�zaniach psychologicznych, ale             
i prawnych, np. z zakresu ł�czenia �ycia zawodowego z rodzinnym, 
mo�e przykładowo uspokoi� młod� kobiet�, która obawia si� macie-
rzy�stwa. Praktyka wskazuje bowiem, �e niewiele osób ma �wiado-
mo��, �e istniej� elastyczne formy pracy. 

Nawarstwiaj�ce si� problemy z wcze�niejszych faz rozwoju oso-
bowo�ci mog� objawia� si� niedojrzało�ci� emocjonaln�, niedostoso-
waniem społecznym lub gł�bszymi zaburzeniami osobowo�ci. Naj-
cz�stsz� przyczyn� trudno�ci w zało�eniu własnej rodziny jest nieza-
ko�czony proces separacji i indywiduacji. W takich sytuacjach bardziej 
zalecane jest podj�cie psychoterapii, która umo�liwia przepracowanie 
problemów. 

Na podstawie wst�pnej diagnozy problemów klienta, jego zaso-
bów i ogranicze�, mo�na sformułowa� kontrakt. Jest to bardzo istotne, 
aby trener z klientem ustalili cele swoich spotka�, ich wst�pn� liczb�, 
cz�stotliwo��, rodzaj komunikacji oraz warunki przerwania. Kontrakt 
daje mo�liwo�� pó�niejszej oceny skuteczno�ci doradztwa, pozwala 
si� odwoła� do celów w chwilach zw�tpienia oraz okre�la zakres tre�ci 
spotka�. 

Kolejnym etapem doradztwa osobistego jest poszukiwanie sposo-
bów rozwi�zywania problemów. Technik przydatnych w procesie do-
radczym jest wiele. Wybiera si� te spo�ród nich, które uwzgl�dniaj�
przede wszystkim potrzeby i mo�liwo�ci klienta, ale musz� one by�
te� zgodne z temperamentem, wiedz� i do�wiadczeniem samego do-
radcy. Praktyka i do�wiadczenie wskazuj�, �e bardzo pomocne s�
techniki eksperymentu oraz wywodz�ce si� z podej�cia poznawczo-
behawioralnego, zwłaszcza te, które zmierzaj� do poznania negatyw-
nych i pozytywnych przekona� klienta o sobie samym i �wiecie,           
a mianowicie: 
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• Diagnoza negatywnych my�li i przekona
 pomaga zorien-
towa� si� w barierach poznawczych, które maj� decyduj�cy 
wpływ na sfer� emocjonaln� i wykonawcz� funkcjonowania 
człowieka. 

• Eksperyment słu�y wypróbowywaniu nowych mo�liwo�ci, za-
ch�ca si� wi�c klienta do podj�cia ró�nych zada� i obserwacji 
wyników. Przykładem jest propozycja przetestowania w ra-
mach projektu elastycznych form zatrudnienia. Uczestników 
zach�cano do obserwacji, jak zmiana zatrudnienia wpływa na 
ich funkcjonowanie osobiste, rodzinne i zawodowe. 

• �wiczenia i zadania pisemne. Bardzo dobre rezultaty przy-
nosz� wszelkie formy zada� pisemnych, gdy� do omawianych 
tematów, które s� utrwalone na pi�mie, mo�na odnosi� si� po-
nownie, np. pokazuj�c po kilku spotkaniach, co si� zmieniło na 
li�cie własnych mo�liwo�ci. 

• Genogram jako technika wywodz�ca si� z podej�cia syste-
mowego w terapii rodzin mo�e pomóc pozna� kontekst rodzin-
ny klienta. Jest to tzw. mapa rodziny, drzewo rodziny, gdzie 
klient umieszcza wszystkich jej członków, wraz z oznaczeniem 
relacji mi�dzy nimi. Taka mapa rodziny pozwala równie� ła-
twiej odnie�� si� do mitów i przekazów rodzinnych, a tak�e 
przeanalizowa� modele funkcjonowania rodziny na przestrzeni 
ró�nych faz cyklu jej �ycia. 

• Formy plastyczne, takie jak rysunek, kola�, rze�ba mog� słu-
�y� nie tylko pogł�bianiu diagnozy problemów klienta, ale 
przede wszystkim po poddaniu ich refleksji poka�� klientowi 
dot�d nieu�wiadamiane potrzeby, marzenia, mo�liwo�ci czy 
ograniczenia. 

• Odgrywanie ról jest technik� pomocn� zwłaszcza w sytuacji 
nieporozumie� w relacjach. Odegranie bliskiej osoby pozwala 
cz�sto spojrze� na sytuacj� z innej perspektywy, ułatwia zro-
zumienie jej stanowiska w danej sytuacji oraz osi�gni�cie po-
rozumienia. Odgrywanie ról mo�e by� równie� wst�pem do 
eksperymentu, np. klient wciela si� w rol� przyszłego praco-
dawcy itp. 

• Wizualizacja jest najcz��ciej traktowana jedynie jako forma 
relaksacji, kiedy w rzeczywisto�ci mo�e równie� dostarcza�
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ogromnego materiału do pracy z klientem. Dzi�ki tej technice 
mo�na dowiedzie� si� o tym, jak postrzega on siebie, czego 
si� obawia lub pragnie, a w kolejnym etapie, poprzez wyobra-
�enia powinno kształtowa� si� pozytywne zmiany. 

Technik oddziaływania psychologicznego jest bardzo wiele i nie 
jest mo�liwe poznanie ich wszystkich. Wydaje si� natomiast, �e im 
wi�kszy zakres wiedzy na ten temat b�dzie posiadał trener, tym wi�k-
sz� b�dzie miał mo�liwo�� indywidualnego ich stosowania w zale�no-
�ci od potrzeb klienta i wymaga� danej sytuacji. 

Ostatni� faz� pomocy psychologicznej jest wzmacnianie w pozy-
tywnych zmianach, które udzielane mo�e by� w trakcie kontaktu psy-
chologicznego. Na poziomie emocjonalnym znaczenie b�dzie tu miała 
postawa trenera zwi�zana z empati�, zaufaniem, szacunkiem i autory-
tetem. Na poziomie poznawczym b�dzie to znajomo�� wiedzy o ucze-
niu si�, postawach i przekonaniach. W praktyce nie łatwo jednak wy-
ró�ni� poszczególne fazy poradnictwa psychologicznego. Ka�dy kon-
takt trenera osobistego z człowiekiem b�dzie wyj�tkowy i wymagaj�cy 
indywidualnego podej�cia.  

2.1.1.2. Problemy poradnictwa osobistego  

Poni�ej omówione zostan� tylko nieliczne z wielu tematów, ujaw-
niaj�cych si� w pracy trenera osobistego z osobami czynnymi zawo-
dowo, które pragn� zmieni� swoj� sytuacj� zawodow� i �yciow�. Wy-
bór jest wynikiem do�wiadczenia autora oraz obserwacji uzyskanych 
w pracy z uczestnikami jednego z projektów, godz�cego �ycie zawo-
dowe i rodzinne, realizowane w ramach inicjatywy wspólnotowej 
EQUAL. W ka�dym z omówionych problemów mo�na, jako jedno              
z narz�dzi pomocy, wykorzysta� wiedz� o elastycznych formach za-
trudnienia. 

2.1.1.2.1. Dyskryminacja kobiet 

W obecnych czasach praca zawodowa stanowi nieodł�czny ele-
ment �ycia społecznego. Coraz cz��ciej kobiety wchodz� aktywnie na 
rynek pracy nie tylko ze wzgl�dów ekonomicznych, ale przede 
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wszystkim z potrzeby samorealizacji. Niestety nie zawsze mog� one 
liczy� na równe szanse rozwoju kariery zawodowej. Polityka Unii Eu-
ropejskiej (UE) akcentuje znaczenie wyrównywania szans wszystkich 
osób pod wzgl�dem dost�pu do pracy. Ze wzgl�du na du�e wymaga-
nia pracodawców i sytuacj� gospodarcz� kraju pewne grupy społecz-
ne mog� mie� utrudniony dost�p czy te� utrzymanie si� na rynku pra-
cy. Takim wymogom trudno jest sprosta� osobom, które zajmuj� si�
opiek� nad dzie�mi lub innymi osobami bliskimi, np. starszymi lub nie-
pełnosprawnymi. Ze wzgl�du na ró�ne uwarunkowania ekonomiczno-
społeczno-kulturowe tak� rol� w rodzinie pełni� najcz��ciej kobiety, co 
mo�e wi�za� si� z niekorzystnym wpływem na ich karier� zawodow�. 
Kobiety, które czasowo zrezygnowały z pracy ze wzgl�du na po�wi�-
cenie si� obowi�zkom domowym napotykaj� na szereg utrudnie�, kie-
dy podejm� decyzj� o powrocie do pracy. Mi�dzy innymi wi��e si� to 
z dezaktualizacj� kwalifikacji oraz kompetencji zawodowych wzgl�-
dem coraz wi�kszych wymaga� pracodawców i wi�kszej konkurencji. 
Sytuacja ekonomiczna wielu rodzin nie pozwala na przeciwdziałanie 
tym zjawiskom, cho�by przez dokształcanie si� czy anga�owanie od-
płatnej opieki dla bliskich.  

Trudno�ci z powrotem do aktywno�ci zawodowej, jak pokazuj�
liczne badania, wpływaj� na decyzje młodych kobiet zwi�zane z ma-
cierzy�stwem. Z bada� (Fundacja �wi�tego Mikołaja) wynika, �e co 
pi�ta kobieta odkłada urodzenie dziecka w obawie przed utrat� pracy, 
a co trzecia obawia si� kłopotów w pracy wynikaj�cych z zaj�cia                
w ci���. Jest to o tyle niepokoj�ce, �e Polki rodz� najmniej dzieci spo-
�ród kobiet w krajach Unii Europejskiej. Nie jest to wi�c tylko problem 
dyskryminacji, ale równie� problem w skali makro, dotycz�cy w nieda-
lekiej przyszło�ci funkcjonowania całego społecze�stwa.  

Najcz��ciej wymienianymi przez młode kobiety powodami obawy 
przed zaj�ciem w ci��� s�: 

• l�k przed utrat� pracy; 
• zatrzymanie lub zako�czenie kariery zawodowej. Biologicznie 

najodpowiedniejszy okres na ci��� wypada w wieku około            
26 lat, czyli w momencie, kiedy młodzi ludzie najbardziej dy-
namicznie d��� do okre�lenia si� na rynku pracy i nastawieni 
s� na osi�ganie sukcesu. Kariera, w dobie silnej rywalizacji,
wymaga czasu, energii i znacznych nakładów finansowych. 
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Tymczasem media promuj� kult wiecznej młodo�ci, reklamy 
pokazuj� ludzi zdrowych, młodych i pi�knych. Ludzie chc� wie-
rzy�, �e mog� mie� wszystko, kobiety marz� o idealnej rodzi-
nie i �yciu w pełnej harmonii, jednocze�nie odwlekaj�c decyzj�
o macierzy�stwie; 

• wzgl�dy finansowe. Wiele kobiet, i nie tylko, zatrudnionych jest 
na umowy, które nie uprawniaj� do uzyskania urlopu macie-
rzy�skiego. Niezale�nie od �wiadcze� zwi�zanych z urlopem 
macierzy�skim pojawienie si� dziecka wi��e si� ze zwi�ksze-
niem wydatków; 

• obowi�zki piel�gnacyjne i opieku�cze zwi�zane z dzieckiem 
spoczn� tylko na kobiecie. Sytuacja ekonomiczno-społeczna 
spowodowała znaczn� migracj�, wiele osób przeprowadza si�
daleko od rodzin, co utrudnia skorzystanie z pomocy np. dziad-
ków w opiece nad dzieckiem. Kobiety obawiaj� si� równie�, �e 
m��owie nie b�d� wystarczaj�co anga�owali si� w opiek� nad 
dzieckiem. 

Trudniejsze poło�enie kobiet zauwa�alne jest równie� w�ród bez-
robotnych. Nie wszyscy w tej grupie s� osobami, które straciły prac�. 
Znaczn� ich cz��� stanowi� osoby, głównie kobiety, które powracaj�
do pracy po dłu�szej absencji zawodowej b�d� podejmuj� j� po raz 
pierwszy. Kobiety powracaj�ce do pracy po dłu�szej nieobecno�ci, 
której przyczyn� jest najcz��ciej urodzenie oraz wychowywanie dziec-
ka, stanowi� w tej zbiorowo�ci znaczny odsetek.  

Wszystkie wymienione wy�ej zjawiska wskazuj� na gorsz� sytu-
acj� kobiet na rynku pracy. 

2.1.1.2.2. Rozwój duchowo�ci w równowadze 	yciowej 

Ka�dy pracuj�cy człowiek w którym� momencie doznał napi�cia 
mi�dzy prac� a �yciem osobistym i rodzinnym. Wielu ludzi bardzo du-
�o czasu sp�dza w pracy. Mo�e to wynika� z ró�nych czynników: l�ku 
przed strat� zatrudnienia, ambicji, potrzeby spełnienia i kontroli, po-
czucia bycia niezast�pionym, kłopotów w rodzinie lub jej braku itp. 
Jednak�e oprócz pracy człowiekowi potrzebny jest taki obszar, w któ-
rym b�dzie mógł on �y� tak po prostu i czu�, �e �yje. Funkcjonowanie 
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w pełniejszej równowadze, z uwzgl�dnieniem ró�nych potrzeb i z sza-
cunkiem dla własnych ogranicze�, b�dzie pozytywnie oddziaływa�
równie� na prac� zawodow�. W jej osi�ganiu wa�ne jest znalezienie 
sposobu, nie na to, jak �y� po pracy i mimo pracy, ale jak zaanga�o-
wanie zawodowe mo�e pomóc w rozwoju osobistym i pozytywnie od-
działywa� na �ycie rodzinne. Chodzi wi�c nie o sztywne oddzielenie 
�ycia zawodowego od osobistego, ale umiej�tne wykorzystanie napi�-
cia mi�dzy nimi, by czu� si� dobrze w obu obszarach. 

W jaki sposób mo�na to osi�gn��? Na to pytanie próbuj� znale��
odpowied� liczni specjali�ci: duchowni, psychologowie, lekarze, filozo-
fowie i ka�dy z nich proponuje ró�ne rozwi�zania. Duchowo��, nie tyl-
ko według duchownych, jest dobrym sposobem na radzenie sobie ze 
sprawami codziennego �ycia. Rozumiana jest nie jako dodatkowy wy-
siłek, ale raczej jako �ródło, pozwalaj�ce czerpa� energi� do codzien-
nych spraw. Duchowo�ci nie nale�y myli� z religijno�ci�, gdy� jest to 
raczej szeroko rozumiana zdolno�� człowieka do zrozumienia własnej 
tajemnicy. Tylko człowiek duchowy mo�e �wiadomie kierowa� wła-
snym �yciem. Nie ma zatem wolno�ci bez duchowo�ci, a d��enie do 
dojrzało�ci w sferze duchowej jest nieodzownym elementem rozwoju 
człowieka jako osoby. 	yjemy w czasach, w których wiele osób zapo-
mina o rozwoju duchowym, podejmuj�c zwykle wysiłki w tym celu, by 
sta� si� bardziej bogatym materialnie ni� duchowo. Tymczasem �wia-
dome i odpowiedzialne pokierowanie własnym �yciem nie jest mo�li-
we bez osi�gni�cia dojrzało�ci i pogł�bionego rozwoju w sferze du-
chowej. Podstawowe warto�ci ju� od czasów Arystotelesa to wolno��, 
samostanowienie, odpowiedzialno�� i szcz��cie, ale równie� sprawie-
dliwo��, umiarkowanie i roztropno��. Wspieraj� one człowiecze�stwo 
oraz pomagaj� zarówno w działaniach zawodowych, jak i osobistych, 
a tak�e sprawiaj�, �e �ycie w ogóle ma sens. Warto�ci mog� by� �ró-
dłem energii, zwłaszcza w sytuacjach kryzysowych, mog� równie�
wskazywa� kierunki działa�. Oprócz tych uniwersalnych warto�ci, wy-
znawanych przez wi�kszo�� ludzi, ka�da osoba ma subiektywne war-
to�ci, wa�ne dla niej, nadaj�ce jej �yciu kierunek i warto��. Niekiedy 
warto�ci osobiste mog� sta� w sprzeczno�ci z warto�ciami pracodaw-
cy czy firmy. Sytuacja taka wymagała b�dzie od pracownika siły                
i zdolno�ci do niepoddawania si�. 	ycie w zgodzie ze wszystkimi wa�-
nymi warto�ciami nie jest łatwe, jednak �wiadomo��, co jest dla czło-
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wieka wa�ne w sytuacjach zagubienia pomo�e znale�� odpowiedni 
kierunek i cel (Grün A., 2005). 

2.1.1.2.3. Odpoczynek 

Wa�no�� odpoczynku w �yciu ka�dego człowieka podkre�lało ju�
Pismo �wi�te. Wydaje si�, �e rytm �ycia podany w Biblii, czyli sze��
dni pracy i dzie� wytchnienia sprawdza si� i najlepiej odpowiada or-
ganizmowi. Higiena psychiczna nakazuje umiej�tnie rozło�y� czas 
pracy i wypoczynku. S� czasem jednak sytuacje trudne, które wyma-
gaj� od człowieka podj�cia wi�kszego wysiłku i nie ma wówczas cza-
su na wypoczynek. Sytuacja ekonomiczna rodziny niejednokrotnie 
wymaga, aby pracowa� wi�cej i dodatkowo dorabia�. Nale�y wówczas 
tym bardziej zwróci� uwag� na takie rozło�enie proporcji mi�dzy prac�
a odpoczynkiem, �eby nie doszło do przem�czenia czy wr�cz skraj-
nego wyczerpania. 

Form odpoczynku jest wiele i ka�dy indywidualnie, zale�nie od ryt-
mu pracy, potrzeb i wymaga�, wybiera sposób regeneracji. Zaleca si�
zasad� tzw. płodozmianu, czyli dobieranie formy odpoczynku innej ni�
charakter wykonywanej pracy, np. osoby pracuj�ce fizycznie powinny 
relaksowa� si� umysłowo i odwrotnie, pracuj�ce na co dzie� umysło-
wo powinny podejmowa� aktywno�� fizyczn�. Na pewno odpoczyn-
kiem b�d� te sytuacje, w których człowiek b�dzie miał poczucie, �e 
nic nie musi, ale chce. Dzie� czy dni wolne od pracy mog� równie�
słu�y� piel�gnowaniu wi�zi i relacji z bliskimi zarówno z rodziny, jak               
i przyjaciółmi. Spotkania towarzyskie, imprezy rodzinne, uczestnicze-
nie w wa�nych rodzinnych rytuałach mog� wzmacnia� te wi�zi i po-
zwol� nie zagubi� si� w pracy. 

Sytuacja, gdy cz�sto człowiek czuje si� przytłoczony tym, co musi, 
mo�e spowodowa� poczucie, �e jest si� maszyn� lub nawet jej małym 
trybikiem. Regularny odpoczynek jest wi�c niezb�dny i przede 
wszystkim pozwala by� bardziej wydajnym oraz zdrowym psychicznie 
i fizycznie.
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2.1.1.3. Konsekwencje zaburzonej równowagi mi�dzy 
prac� a 	yciem  

Poni�ej opisane zostan� skrajnie niekorzystne zjawiska psycholo-
giczne zwi�zane z zaburzeniem równowagi mi�dzy d��eniem do 
spełnienia zawodowego a realizowaniem zada� rodzinnych, przy 
uwzgl�dnieniu wymaga� rynku pracy i zmian społecznych. Mimo, �e 
zjawiska te wła�ciwie zwi�zane s� z prac� psychologów klinicznych       
i psychoterapeutów, to uznano, �e omówienie ich mo�e pomóc trene-
rom osobistym szybciej i trafniej je rozpozna�, �eby odpowiednio 
wcze�nie wł�czy� oddziaływania prewencyjne lub naprawcze. Omó-
wienie to wynika równie� z gł�bokiego przekonania, �e wdra�anie ela-
stycznych form pracy, przynajmniej cz��ciowo, mogłoby pomóc w ich 
zapobieganiu, a to zdecydowanie wchodzi w kompetencje trenerów 
rozwoju osobistego.

2.1.1.3.1. Pracoholizm 

Pracoholizm jest podstawowym problemem w pomocy psycholo-
gicznej dla pracowników i wi��e si� zachowaniem autodestrukcyjnym, 
zwi�zanym z zaburzeniem równowagi pomi�dzy prac� zawodow�          
a innymi wa�nymi sferami �ycia, takimi jak rodzina, zainteresowania, 
zabawa i inne. Pracoholik, czyli osoba uzale�niona od pracy, to naj-
cz��ciej przedstawiciele tzw. klasy �redniej, którzy nie s� zmuszeni do 
nadmiernej pracy z powodów finansowych. Pracoholik nie pracuje tak 
po prostu, miejsce pracy jest rodzajem poligonu, na którym ci�gle 
trzeba si� sprawdza� i stawia� czoło nowym wyzwaniom. Problem ten 
wynika z perfekcjonizmu i skłonno�ci do rywalizacji. Pracoholik to 

PRZYKŁAD

Odpoczynek mógłby si� wydawa� czym� naturalnym, jednak w dzisiej-
szych czasach jest wr�cz towarem luksusowym, a umiej�tno�� odpoczy-
wania zanika. �wiadczy o tym najwymowniej liczba szkole�, warsztatów 
na temat technik relaksacyjnych, dobrego wypoczynku czy zapobiegania 
wypaleniu w pracy. 
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osoba, która coraz bardziej ogranicza swoje �ycie emocjonalne i uza-
le�nia si� od kontroli i władzy, stale d��y do uzyskania aprobaty i po-
dziwu. Praca w takiej sytuacji wi��e si� z ci�głym niepokojem, �e nie 
sprosta si� wymaganiom, co jest �ródłem uczucia gniewu, projekto-
wanego nast�pnie najcz��ciej na innych, których obwinia si� za wła-
sne niepowodzenia. Praca staje si� form� ucieczki od relacji z bliski-
mi, dlatego pracoholizm jest cz�st� przyczyn� rozpadu zwi�zków, np. 
mał�e�skich. Z czasem praca mo�e sta� si� jedyn� i najwy�sz� war-
to�ci�. Osoba taka b�dzie ci�gle my�le� o sprawach zawodowych,            
o tym, co niezałatwione, i o tym co nale�y zrobi� w przyszło�ci. Czło-
wiek zapomina wówczas o tym co wa�ne w �yciu, o samorozwoju             
i rodzinie, przestaje mie� marzenia, a staje si� coraz bardziej dra�liwy 
i mniej kreatywny. Stopniowo pracoholik my�li tylko o tym, co musi i co 
powinien zrobi�. Pracoholizm, jak ka�dy inny nałóg pełni funkcj� za-
st�pcz�, w pewnym sensie wypełnia wewn�trzn� pustk�. Praca nie-
�wiadomie traktowana jest jako kompensacja braku miło�ci, akcepta-
cji, satysfakcji w relacjach interpersonalnych, jest form� ucieczki od 
blisko�ci (Killinger B., 2007).  

PRZYKŁAD

Przykładem mo�e by� lekarz, który zgłosił si� do gabinetu z �on� na wy-
ra�n� jej pro�b�, a wr�cz szanta�. W trakcie konsultacji mał�e�skiej �ona 
opisała funkcjonowanie m��a: przebywa w pracy �rednio 14 godzin dzien-
nie, a czasem wi�cej, kiedy dy�uruje. W domu bywa go�ciem, jest napi�ty, 
dra�liwy, strofuje j� i dzieci, �e nie daj� mu odpocz�� po ci��kiej pracy.   
Od kilku lat, od kiedy został ordynatorem, sytuacja si� pogorszyła, wła�ci-
wie przestał uczestniczy� w �yciu rodziny. 	ona i dzieci stopniowo uczyli 
si� �y� bez niego. Momentem wyzwalaj�cym ostry kryzys była sytuacja, 
gdy m�� nie zjawił si� na zar�czynach córki, bo nie mógł wyrwa� si�   
z pracy. W przeciwie�stwie do �ony pan Leszek nie widział �adnego pro-
blemu, nie mógł zrozumie� jak �ona i dzieci mog� nie docenia� jego po-
�wi�cenia. Praca z t� par� trwała prawie dwa lata i pocz�tkowo opierała 
si� głównie na motywacji �ony i jej gł�bokiej miło�ci do pana Leszka. On 
sam dopiero w wyniku spotka� terapeutycznych usłyszał od �ony, jak od-
czuwała ona jego zachowanie, jak bardzo j� to raniło, a tak�e jak nega-
tywnie praca wpłyn�ła na �ycie całej rodziny. Ostatecznie udało si� w tej 
rodzinie przywróci� wi�ksz� równowag� i harmoni�, mimo �e praca nadal 
pozostała bardzo istotn� warto�ci� w �yciu lekarza. 
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Przyczyn pracoholizmu mo�e by� wiele, np, zaburzenia osobowo-
�ci, trudno�ci rodzinne, nieumiej�tno�� radzenia sobie w sytuacjach 
trudnych itp. Ka�da z teorii psychologicznych akcentuje inny aspekt 
funkcjonowania człowieka, który mo�e predysponowa� do pracoholi-
zmu. Niew�tpliwie jednak problem ten mo�e mie� daleko id�ce nieko-
rzystne konsekwencje dla tej osoby i jej bliskich. Przede wszystkim 
b�d� to problemy rodzinne, mał�e�skie, rodzicielskie, mog�ce prowa-
dzi� nawet do rozpadu rodziny. Pracoholizm daje fałszywe poczucie 
warto�ci, władzy i kontroli, a� w konsekwencji przejmuje kontrol� nad 
człowiekiem, jego rodzin� i całym funkcjonowaniem. Jest on bardzo 
gro�nym nałogiem, tym bardziej, �e cieszy si� wielkim poszanowa-
niem społecznym i akceptacj�. Etos pracy jest obecnie bardzo silny. 

2.1.1.3.2. Wypalenie zawodowe 

Kolejnym cz�stym problemem pomocy psychologicznej dla osób 
pracuj�cych jest wypalenie zawodowe. Istnieje wiele definicji tego 
terminu, a bardzo ogólnie oznacza ono, �e zu�yło si� cał� energi�
psychiczn�, próbuj�c podtrzyma� swój zapał �yciowy. Ten kryzys 
energii nast�puje wtedy, kiedy wymagania przewy�szaj� psychiczne 
mo�liwo�ci. Do�wiadczany jest jako stan wyczerpania fizycznego, 
umysłowego i emocjonalnego, spowodowany długotrwałym udziałem 
w sytuacjach wymagaj�cych du�ego wysiłku emocjonalnego. Towa-
rzysz� mu ró�ne objawy: fizyczne wycie�czenie, poczucie bezradno-
�ci i beznadziejno�ci, utrata złudze�, negatywne wyobra�enie o sobie 
oraz negatywne postawy wobec pracy, ludzi i �ycia. Ogólna zdolno��
radzenia sobie z wymaganiami �rodowiska staje si� powa�nie ograni-
czona. 

Niebezpiecze�stwo wypalenia wydaje si� wy�sze tam, gdzie obo-
wi�zuj� wysokie wymagania zwi�zane z nieprecyzyjnymi oczekiwa-
niami lub brakiem odpowiednich zasobów. W miejscu pracy ludzie 
cz�sto czuj� si� bezsilni, zwłaszcza w zawodzie, w którym ci�gle mu-
sz� sobie radzi� z sytuacjami kryzysowymi i cały czas utrzymuj� or-
ganizm w stanie podwy�szonej gotowo�ci. 

Mo�na wyró�ni� pi�� faz procesu wypalenia, które warto identyfi-
kowa� poprzez charakterystyczne objawy: 
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• I faza – fizyczna. Odczuwa si� jakby ciało stało si� przeszko-
d� wyst�puj� małe bóle i choroby, które nie ust�puj�. Regular-
nie zauwa�a si� zm�czenie, z którego ci��ko si� otrz�sn��
oraz uczucie wyczerpania. Istnieje tendencja do nadmiernego 
pobła�ania sobie np. w ilo�ci spo�ywanego jedzenia i pitego 
alkoholu, liczbie wypalanych papierosów oraz długo�ci snu. 

• II faza – społeczna. Zaczynaj� si� problemy dotycz�ce zwi�z-
ków. Pojawia si� dra�liwo��, tendencja do izolowania si� od 
innych, szczególnie od ludzi, których uwa�a si� za wyczerpu-
j�cych. Człowiek traci poczucie humoru, pojawiaj� si� konflikty 
i awantury. 

• III faza – intelektualna. Pojawia si� poczucie przeładowania            
i przytłoczenia oraz unikanie działa� umysłowych. Z tego po-
wodu zaczyna si� zawala� terminy i trudno jest si� skoncen-
trowa�, s� problemy z utrzymaniem uwagi wystarczaj�co dłu-
go, by sko�czy� czynno��. Człowiek staje si� bardziej obser-
watorem �ycia ni� jego aktywnym uczestnikiem.  

• IV faza – emocjonalna. Emocje opadaj� do takiego poziomu, 
w którym zaczyna si� do�wiadcza� czego� podobnego do pa-
ranoi i całkowitego przytłoczenia. Brakuje zainteresowania 
uczuciami zarówno swoimi, jak i innych. Człowiek czuje si�
wyobcowany od ludzi i zada�. Unika si� nawet tych osób,              
z którymi dobrze czuł si� w przeszło�ci, w ten sposób pogł�bia 
si� izolacja. Dominuje uczucie stałego znudzenia. 

• V faza – duchowa. Osoba czuje si� jakby mu „złamano du-
cha”. Potrzeby innych ludzi stanowi� zagro�enie, wi�c przesta-
je si� ona anga�owa� i robi� wysiłki w kierunku nawi�zania re-
lacji z innymi. Pojawia si� zw�tpienie w to, co jest dla niej wa�-
ne, jak warto�ci i przekonania, a to prowadzi do uczucia bez-
nadziejno�ci i bezradno�ci. Sprawy wcze�niej wa�ne trac� na 
znaczeniu.  
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PRZYKŁAD

Praktyka kliniczna pokazuje, �e wiele osób pracuj�cych zmaga si� z pro-
blemem wypalenia zawodowego. Cz�sto s� one zatrudnione w tzw. słu�-
bach mundurowych i ratowniczych. Wi��e si� to ze stałym kontaktem   
z ludzkim nieszcz��ciem i cierpieniem. Mo�e powodowa� narastaj�ce po-
czucie własnej bezradno�ci, beznadziejno�ci i frustracji. Dodatkowo jest to 
nasilone niskimi zarobkami, wielogodzinnymi, w tym nocnymi dy�urami, 
konfliktami z przeło�onymi oraz sztywn� struktur� firm pa�stwowych. Kon-
sekwencje długotrwałego obci��enia psychicznego i fizycznego mog� by�
bardzo gro�ne, tym bardziej, �e na tych ludziach ci��y cz�sto odpowie-
dzialno�� za �ycie innych. 

Wypalenie zawodowe mo�e mie� powa�ne konsekwencje zdro-
wotne i społeczne. Kryzys w pracy bardzo szybko przenosi si� na �y-
cie prywatne, rodzinne, towarzyskie. Konsekwencje zdrowotne mog�
by� bardzo powa�ne, np. wyniszczenie organizmu, powa�ne choroby, 
tak�e psychiczne. 

2.1.1.3.3. Bezrobocie 

Bardzo cz�stym problemem przewijaj�cym si� w tle pomocy psy-
chologicznej dla pracowników jest perspektywa bezrobocia. Wi�k-
szo�� ludzi sytuacj� utraty pracy traktuje jako katastrof� �yciow�. Tym 
bardziej je�li trwa ona długo. W okresie pocz�tkowym bezrobocie wi�-
�e si� głównie z obni�aniem si� ekonomicznego poziomu �ycia, co 
powoduje uczucie dyskomfortu i liczne obawy zwi�zane z poczuciem 
bezpiecze�stwa własnego i rodziny. Osoby bezrobotne stopniowo od-
czuwaj� obni�aj�ce si� poczucie własnej warto�ci, maj� poczucie nie-
u�yteczno�ci, winy i krzywdy, pojawia si� l�k o przyszło��. Frustracja 
zwi�zana z utrzymuj�cym si� bezrobociem mo�e wpływa� na nasile-
nie si� nałogów jako narz�dzia słu��cego do rozładowania napi�cia            
i zapomnienia o problemach. Osoby bezrobotne cz��ciej zapadaj� na 
depresj� i choroby somatyczne, co mo�na wi�za� ze zł� kondycj�
psychiczn� i jej wpływem na obni�enie si� odporno�ci fizycznej. 
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Pan Adam zgłosił si� do Poradni Zdrowia Psychicznego po tym, jak skie-
rował go lekarz kardiolog. Od kilku miesi�cy odwiedzał ró�nych lekarzy 
specjalistów, uskar�aj�c si� na liczne dolegliwo�ci somatyczne. Badania 
diagnostyczne nie pozwalały zdiagnozowa� �ródeł złego samopoczucia, 
dlatego zalecono konsultacj� psychologiczn�. W trakcie wywiadu szybko 
okazało si�, �e dolegliwo�ci zacz�ły si� tu� po utracie pracy, któr� pan 
Adam wykonywał od 23 lat. Był zatrudniony w pa�stwowym zakładzie, któ-
ry w wyniku zmian został zamkni�ty. Dopiero spotkania terapeutyczne   
z psychologiem pozwoliły mu u�wiadomi� uczucia zwi�zane ze strat� pra-
cy i odreagowa� je w bezpiecznej atmosferze. W tym przypadku stan bez-
robocia nie trwał długo. Pan Adam, znany jako dobry fachowiec dzi�ki wła-
�ciwym kontaktom z lud�mi, po 3 miesi�cach znalazł nowe zatrudnienie. 
Niestety w sytuacji chronicznego stanu bezrobocia du�o wi�cej czasu   
i wysiłku trzeba wło�y�, �eby wywoła� pozytywne zmiany w zakresie my-
�lenia, emocji i działania. 

Zjawisko bezrobocia silnie oddziałuje na rodzin�. Po okresie 
wsparcia i współczucia dla osoby bez pracy stopniowo nasilaj� si�
konflikty, pretensje, co przy długotrwałym okresie wyst�powania pro-
blemu mo�e doprowadzi� do dezintegracji i rozpadu rodziny. 

2.1.1.4. Działania równowa	�ce 	ycie zawodowe 
i rodzinne  

Podstaw� przeciwdziałania negatywnym zjawiskom, a w szcze-
gólno�ci wypalenia i pracoholizmu jest przede wszystkim dbanie              
o równowag� pomi�dzy �yciem zawodowym a prywatnym z wykorzy-
staniem opisanych instrumentów. W pracy nale�y my�le� o swoich 
obowi�zkach i wykonywa� rzetelnie powierzone zadania, natomiast po 
pracy nie powinno si� zaniedbywa� �ycia osobistego, trzeba po�wi�-
ci� si� rodzinie i bliskim, a tak�e znale�� czas na odpoczynek, przy-
jemno�ci i rozwój własnych zainteresowa�. Jest to bardzo wa�ne                
w momencie kłopotów w pracy lub w sytuacji jej utraty. Je�li człowiek 
nie zaniedbywał innych sfer �ycia, b�dzie mógł skorzysta� z tych za-
sobów i uzyska� wsparcie oraz pomoc bliskich. Dzi�ki zainteresowa-
niom mo�e natomiast mniej si� koncentrowa� na kłopotach. 
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Osi�ganiu równowagi mo�e słu�y� równie� zmiana podej�cia do 
pracy i tego, jak w jej trakcie funkcjonujemy. Wa�ne jest wypracowa-
nie takich metod, aby nie traci� zb�dnie energii oraz nauczy� si� rów-
nie� j� odzyskiwa�. Poni�ej podano kilka obszarów, nad jakimi mo�na 
pracowa� z klientami, którzy maj� problemy w godzeniu �ycia zawo-
dowego z osobistym, jak i z tymi, dla których praca jest głównie �ró-
dłem stresu i frustracji. 

• Zrozumienie warto�ci, którymi człowiek kieruje si� przy 
podejmowaniu decyzji. To podstawa dobrego �ycia, aby co-
dzienne działanie było wynikiem i realizacj� warto�ci i potrzeb. 
Je�eli rzeczy wa�ne, marzenia, pomysły b�d� spychane ci�gle 
na dalszy plan, trudno b�dzie poczu� wewn�trzn� harmoni�           
i satysfakcj�. Codzienna praktyka psychologiczna pokazuje, �e 
ludzie cz�sto nie u�wiadamiaj� sobie, zapominaj� lub nie sza-
nuj� swoich potrzeb i warto�ci. Podejmuj� decyzje �yciowe            
w przekonaniu, �e co� musz�, �e im kazano, albo „bo tak trze-
ba”. Gł�bsza praca nad tym problemem powinna uwzgl�dnia�
uwarunkowania rodzinne, wychowanie i dotychczasowe do-
�wiadczenia. Klient, spogl�daj�c w przeszło�� i patrz�c w te-
ra�niejszo��, ma szans� u�wiadomi� sobie, co go ukształtowa-
ło, co miało znaczenie, a dzi�ki temu bardziej racjonalnie kie-
rowa� własn� przyszło�ci�. 

• Umiej�tno�� asertywno�ci – ułatwiaj� jasne i wyra�nie wy-
powiadanie własnych oczekiwa� wzgl�dem innych ludzi. Po-
zwoli to postawi� zdrowe granice, powiedzie� „nie”. Jasna ko-
munikacja jest warunkiem zdrowych relacji interpersonalnych. 
Umiej�tno�� asertywno�ci pomo�e równie� ja�niej odgranicza�
sfery pracy i �ycia, dbaj�c o równowag� mi�dzy tymi syste-
mami. 

• Elastyczno�� i czujno��. Elastyczno�� do zdolno�� do do-
stosowania si� do zmiennych warunków, swobodne korzysta-
nie z własnych zasobów i ch�� uczenia si� czego� nowego. 
Czujno�� pomo�e stale obserwowa� i słucha� siebie, swoich 
potrzeb, marze�, uczu�, a to pozwoli �y� w zgodzie z sob�, 
szanuj�c innych. 

• Czas i miejsce wył�cznie dla siebie – ka�demu człowiekowi 
nale�y si� miejsce i czas tylko dla siebie, bez konieczno�ci tłu-
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maczenia si�. Mo�e to by� czas sp�dzony w samotno�ci lub          
w grupie, wa�ne aby wypływało to z wewn�trznej potrzeby,             
a nie presji. 

• Zarz�dzanie czasem – umiej�tno�� sprawnego zarz�dzania 
czasem b�dzie kluczowa zwłaszcza dla osób, które du�o pra-
cuj�, maj� własne rodziny i osobiste pasje. Mo�na z klientami 
pracowa� nad tym, jak sporz�dza� plan dnia, a nawet tygo-
dnia, spis rzeczy, które ma si� do załatwienia bardzo pilnie           
i takich, które mog� jeszcze zaczeka�. Ułatwi to organizacj�
czasu. Niekiedy trzeba te� u�wiadomi� klientom, �e nie mo�na 
mie� wszystkiego, s� sytuacje, w których trzeba z czego� zre-
zygnowa� na rzecz spraw wa�niejszych i nie jest to oznak�
słabo�ci czy niedoskonało�ci, ale dojrzało�ci. 

• Realistyczne cele – nale�y ustali�, co chce si� osi�gn�� i w ja-
kim czasie, sporz�dzi� plan działa�, pami�taj�c, �eby nie by�
dla siebie zbyt wymagaj�cym i krytycznym. Ka�dy popełnia 
bł�dy.  

• Samoocena – praca nad adekwatn� samoocen�, poznaniem 
swoich mocnych stron, uzdolnie�, ale te� i ogranicze� pozwoli 
pełniej korzysta� z własnych zasobów. Zarówno zani�ona, jak              
i nieadekwatnie podwy�szona samoocena mo�e powodowa�
szereg trudno�ci w codziennym funkcjonowaniu. 

• Rozmowa z kim�, kto naprawd� ma ochot� słucha� – praca 
nad popraw� komunikacji i poszukiwaniem wsparcia u bliskich. 
Czasem klienci zgłaszaj� si� w stanach skrajnego wyczerpa-
nia nadmiarem spraw i obowi�zków. Zapytani, czy prosili ko-
go� z bliskich o pomoc s� zaskoczeni i zdziwieni. Wiele osób 
jest przekonanych, �e mówienie o zm�czeniu, proszenie              
o pomoc, czy wy�alenie si� s� aktami słabo�ci. Nie maj� �wia-
domo�ci, �e takie sytuacje mog� ich zbli�y� do innych, przy-
nie�� ulg� albo konkretn� pomoc.  

• Techniki relaksacyjne – mo�e to by� joga, medytacja czy 
proste kontrolowanie oddechu, twórcza wizualizacja, gimna-
styka. Sprawiaj�, �e człowiek czuje si� wyciszony i spokojny 
(przy zało�eniu, �e b�dzie si� je stosowa� systematycznie). 
Stosowanie czy te� zalecanie klientom technik relaksacyjnych 
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daje bardzo dobre efekty, zwłaszcza, gdy s� one uzupełnie-
niem psychoterapii czy doradztwa. 

• Uprawianie sportu – �wiczenia fizyczne s� dobrym sposobem 
na opanowanie stresu, nale�y jednak unika� intensywnych 
�wicze�, które kojarz� si� z rywalizacj�, gdy� mog� mie� efekt 
odwrotny.  

• Kontakt z natur� – spacer po parku lub wycieczka za miasto 
pozwol� nabra� dystansu od wszystkich spraw bie��cych,              
a pachn�cy �wie�o�ci� las i �piew ptaków mog� dostarczy�
energii, której nie posiadaj� betonowe osiedla. Wycieczka lub 
piknik z rodzin� b�d� dobrymi zadaniami terapeutycznymi             
w trakcie kontaktu z klientem, które mog� słu�y� dodatkowej 
refleksji w trakcie sesji. 

• Zdrowe od	ywianie – istnieje �cisły zwi�zek mi�dzy sfer� fi-
zyczn� i psychiczn� �ycia człowieka. Nale�y unika� u�ywek: 
papierosów, kawy, alkoholu. Przecie� tylko w „zdrowym ciele       
– zdrowy duch”. Wysoki wska�nik odczuwanego stresu bardzo 
cz�sto sprz��ony jest z problemami układu pokarmowego. Je-
�li s� to ju� zaawansowane dolegliwo�ci, nale�y zleci� konsul-
tacj� u specjalistów, takich jak gastrolog i dietetyk. 

• Poczucie humoru – stare przysłowie mówi, �e �miech to 
zdrowie. Jest w tym du�o racji!  

• Nie troszcz si� o rzeczy, na które nie masz wpływu – praca 
z klientem nad akceptacj� faktu, �e nie nad wszystkim ma si�
władz�, kontrol�, wpływ. S� sprawy, które nie zale�� od czło-
wieka, a najwymowniejszy jest fakt przemijania i �mierci. Psy-
cholodzy egzystencjalni uwa�aj�, �e u podło�a wszystkich 
problemów psychicznych le�y cz�sto nieu�wiadamiany l�k 
przed �mierci�. Tym bardziej warto pomaga� klientom w ak-
ceptacji faktu starzenia si� i przemijania, koncentruj�c si� na 
tym, jak prze�y� �ycie pełniej. 

Obszarów do pracy z klientami jest wła�ciwie tyle ilu klientów.              
Z ka�dym człowiekiem kontakt b�dzie czym� wyj�tkowym, niepowta-
rzalnym. Poznawanie siebie jest jak podró� w gł�b siebie. Ka�da               
z nich ma jaki� cel, a w jej trakcie spotyka si� ró�ne niespodzianki, 
ró�nych ludzi, czasem trafia si� w �lepy zaułek, ale zdarza si� odkry�
co� pi�knego. Psycholog mo�e by� towarzyszem podró�y, ale zawsze 
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jest o pół kroku za klientem, mo�e pokazywa� ró�ne drogi, pomaga�
rysowa� map�, ale pierwszy krok zawsze stawia klient. 

2.1.1.5. Elastyczne formy zatrudnienia  

Nowym zagadnieniem w procesie pomocy psychologicznej dla 
pracowników s� elastyczne formy pracy. Ich wdro�enie w firmie wy-
maga od pracodawców przeprowadzenia zmian organizacyjnych, 
przykładowo polegaj�cych na podziale etatu czy zakupie dodatkowe-
go sprz�tu. Przede wszystkim wymaga jednak od pracodawców i pra-
cowników zmiany sztywnych pogl�dów na temat zarz�dzania firm�, 
kultury pracy, systemów motywacyjnych i pracy w ogóle. Elastyczne 
formy zatrudnienia, przynajmniej jak dot�d, kierowane s� głównie do 
kobiet. Zatrudnienie młodej kobiety wi��e si� dla pracodawców z ry-
zykiem, �e urodzi ona dziecko i pójdzie na urlop wychowawczy. Prze-
widuj�cy, elastyczny pracodawca wie, �e je�li nie wesprze młodych 
matek, wróc� one do pracy dopiero po trzech latach, a wtedy mo�e 
okaza� si�, �e ich wiedza jest w jakiej� mierze zdezaktualizowana,            
a wi�� z firm� mocno rozlu�niona. Sytuacja taka b�dzie generowała 
dodatkowe koszty, zwi�zane mi�dzy innymi z konieczno�ci� dodatko-
wego szkolenia lub oczekiwaniem na pełne wdro�enie si� pracownika 
w swoje obowi�zki.  

Podsumowuj�c do�wiadczenia zwi�zane z udzielaniem pomocy 
kobietom testuj�cym teleprac� oraz indywidualny rozkład czasu pracy 
mo�na wymieni� liczne korzy�ci psychologiczne, które mog� by� ce-
lem pomocy psychologicznej z zastosowaniem elastycznych form pra-
cy. S� to mi�dzy innymi: 

• poczucie, �e ł�czenie �ycia zawodowego z rodzinnym jest 
mo�liwe, co zwi�ksza wyra�nie satysfakcj� z �ycia; 

• osoby testuj�ce system telepracy podkre�lały, �e taka forma 
zatrudnienia wpłyn�ła na popraw� jako�ci �ycia rodzinnego, co 
zwi�zane było z faktem, �e wi�cej czasu sp�dza si� w domu            
z partnerem lub dzie�mi. Dawało to mo�liwo�� cz�stszej wy-
miany informacji mi�dzy członkami rodziny, ale przede wszyst-
kim sprzyjało wymianie emocjonalnej i piel�gnowaniu wi�zi; 
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• elastyczne formy pracy stwarzaj� mo�liwo�� wypracowania 
nowych zasad funkcjonowania rodziny, w kierunku modelu 
bardziej partnerskiego, który w mał�e�stwie i rodzinie mo�e 
po�rednio wpływa� na zwi�kszanie mo�liwo�ci rozwoju zawo-
dowego i osobistego ka�dego z jej członków. Sytuacja taka 
wi�zała si� b�dzie z podwy�szeniem samooceny i uczuciem 
spełnienia naturalnej potrzeby samorozwoju. Człowiek zado-
wolony z �ycia i spełniony b�dzie bardziej wydajny i ch�tny do 
działania, w ten sposób niejako odwdzi�czaj�c si� firmie; 

• udział w projekcie pozwolił równie� na przełamanie postaw 
wzgl�dem rodzicielstwa. Uczestnicy mogli si� przekona�, �e 
ci��a i opieka nad dzie�mi, a nast�pnie powrót do pracy nie 
jest taki trudny. Nowe przekonania daj� poczucie wpływu na 
swoje �ycie, po�rednio generuj�c wra�enie posiadania wolne-
go wyboru, a nie konieczno�ci realizowania pewnych celów, 
marze� czy zada� rozwojowych. Człowiek du�o ch�tniej po-
dejmuje trudne decyzje, maj�c przekonanie, �e to jest jego 
niezale�ny wybór, a nie przymus, b�dzie je te� ch�tniej trakto-
wał jako wyzwanie, a nie obci��enie. 

Osoby zatrudnione w elastycznych formach pracy opisywały rów-
nie� pewne problemy wynikaj�ce ze zmian, jakie zwi�zane były z tym 
rodzajem zatrudnienia, a mianowicie: 

• w pocz�tkowym okresie mog� pojawi� si� trudno�ci w organi-
zowaniu, a wła�ciwie koordynacji czasu na prac� w domu, 
czasu własnego oraz po�wi�canego rodzinie i obowi�zkom 
domowym. Problemy te mog� wynika� z naturalnej potrzeby 
adaptacji do zmiany, lub mog� by� te� zwi�zane z osobowo-
�ci� uczestnika. Cechy i umiej�tno�ci, które b�d� u�yteczne 
to: samodyscyplina, samodzielno��, systematyczno�� i aser-
tywno��. Ich brak mo�e wi�za� si� z narastaniem poczucia 
frustracji i niezadowolenia, a to z kolei mo�e powodowa� kon-
flikty w rodzinie i pracy; 

• trudno�ci w samodzielnym zarz�dzaniu czasem pracy mog�
wpływa� na jej efektywno�� i wi�za� si� z problemami z prze-
ło�onymi i współpracownikami. Sytuacja taka, jako sprz��enie 
zwrotne, mo�e pogł�bi� poczucie frustracji i nasili� problemy     
w wykonywaniu zada�; 
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• problemem mo�e by� sytuacja, gdy pracodawca nie ufa pra-
cownikowi, jest negatywnie nastawiony do elastycznych form 
zatrudnienia lub stanowisko pracy wymaga dosy� du�ej kon-
troli. Mo�e to bezpo�rednio lub po�rednio wpływa� na jako��
kontaktów mi�dzy przeło�onym a pracownikiem. Brak zaufania 
ze strony pracodawcy mo�e obni�a� motywacj� do działania 
oraz efektywno�� pracy. Mo�e si� równie� wi�za� z poczuciem
wyizolowania i winy wzgl�dem szefa lub współpracowników 
oraz l�kiem przed gro�b� utraty pracy. 

Analiza spostrze�e� uczestników projektu wskazuje, �e wdra�anie 
elastycznych form zatrudnienia mo�e wspomóc pracowników w ł�cze-
niu �ycia rodzinnego z zawodowym. Zanim jednak zapadnie decyzja                 
o wdro�eniu takiej formy pracy, zarówno pracownik, jak i pracodawca 
powinni wzi�� pod uwag� szereg aspektów psychologicznych i for-
malnych maj�cych wpływ na efektywno�� i konsekwencje w �yciu 
osobistym osób �wiadcz�cych prac� w formie elastycznej. 

2.1.2. ROZWÓJ OSOBISTY I ZAWODOWY 

Ka�dy specjalista, nie tylko psycholog, zajmuj�cy si� doradztwem 
lub szeroko rozumianym poradnictwem powinien mie� podstawow�
wiedz� o ró�nych teoriach osobowo�ci. Niniejszy krótki przegl�d mo�e 
pomóc zorientowa� si� w tej szerokiej problematyce i zach�ci� do po-
gł�biania wiedzy w tym zakresie w szeroko dost�pnej literaturze. Tak 
jak nie ma mo�liwo�ci pełnego rozumienia człowieka w oderwaniu od 
jego kontekstu rodzinnego, tak nie mo�na pomin�� aspektów rozwoju 
osobistego i zawodowego w doradzaniu, jak �y� w równowadze i har-
monii. 

Osobowo�� człowieka kształtuje si� pod wpływem ró�nych czyn-
ników. Ka�dy rodzi si� z wyposa�eniem biologicznym, które decyduje 
o cechach jego temperamentu oraz �yje w jakim� kontek�cie rodzin-
nym i społecznym, który na ró�nych poziomach wpływa na jego roz-
wój od urodzenia a� do �mierci. 

Istnieje wiele teorii osobowo�ci i ka�da z nich w specyficzny spo-
sób opisuje człowieka oraz jego funkcjonowanie. Pocz�tkowo bada-
cze skupiali si� głównie na okresie dzieci�stwa i adolescencji, kolejni 
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jednak próbowali pozna� rozwój człowieka w ci�gu całego �ycia. 
Ostatnio pojawiaj� si� koncepcje, które próbuj� zintegrowa� nauki          
o osobowo�ci. Taki model stworzył mi�dzy innymi D. McAdams (Ole�
P., 2006). Proponuje on rozpatrywa� zagadnienia dotycz�ce rozwoju 
osobowo�ci na trzech poziomach: cech, motywów, czyli charaktery-
stycznego stylu adaptacji, oraz systemu osobistej narracji i to�samo-
�ci. Uznaje, �e trzy główne czynniki wpływaj�ce na kształt osobowo�ci 
ka�dego człowieka to dziedziczno��, �rodowisko oraz aktywno�� wła-
sna podmiotu, a wiedza o nich uzyskana uzupełnia si�. 

Podej�cie takie do osobowo�ci pozwala traktowa� j� jako integral-
n� cało��, cho� widzian� z perspektywy ró�nych teorii. Jednak�e po-
mimo wielu sporów i bada� dotycz�cych zjawiska osobowo�ci jej pod-
stawowa definicja wła�ciwie si� nie zmienia, tylko staje si� bardziej 
szczegółowa. „Osobowo�� to zło�ona cało�� my�li, emocji i zacho-
wa�, nadaj�ca kierunek i wzorzec (spójno��) �yciu człowieka. Oso-
bowo�� składa si� zarówno ze struktur, jak i procesów, odzwierciedla 
działanie zarówno natury (geny), jak i �rodowiska. Poj�cie osobowo�ci 
obejmuje równie� czasowy aspekt funkcjonowania człowieka, zawiera 
wspomnienia przeszło�ci, reprezentacje tera�niejszo�ci oraz wyobra-
�enia i oczekiwania co do przyszło�ci” (Ole� P., 2006). Takie podej-
�cie pozwala bada� człowieka w sposób cało�ciowy z odniesieniem 
do �rodowiska naturalnego i kontekstu socjokulturowego (Ole� P., 
2006).  

Rozwój osobowo�ci ujmowany z perspektywy cech biologicznych, 
czyli zwi�zany z temperamentem akcentuje czynniki wrodzone, gene-
tyczne. Według tego podej�cia, podstawowe wymiary osobowo�ci s�
wrodzone, co zapewnia pewn� stabilno�� w ci�gu �ycia, natomiast 
zmiany s� pochodn� procesów biologicznych i oddziaływa� �rodowi-
skowych. Osobowo�� badana z punktu widzenia kształtowania si�
okre�lonego wzorca adaptacji: potrzeb, d��e�, warto�ci, ujawnia 
wpływ głównie wczesnodzieci�cych do�wiadcze� na jej kształt. Podej-
�cia te nie kwestionuj� znaczenia czynników biologicznych, ale uzna-
j�, �e decyduj�ce o typie osobowo�ci b�d� w znacznym stopniu nie-
�wiadome oddziaływania wa�nych dla dziecka obiektów (najcz��ciej 
rodziców). Z tego podej�cia wywodz� si� teorie psychoanalityczne, 
psychologia ego, psychologia humanistyczna, egzystencjalna i inne. 
Warto jednak koncentrowa� si� na teoriach rozwoju osobowo�ci czło-
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wieka, które dotycz� całego �ycia, a szczególnie okresu dorosło�ci. 
Wypływaj�ce z tych teorii rozumienie człowieka oraz charakter propo-
nowanych oddziaływa� psychologicznych mo�e by� u�yteczne do 
udzielania ludziom pomocy w d��eniu do harmonizowania ich rozwo-
ju, w zgodzie z warto�ciami i wymaganiami otoczenia.  

2.1.2.1. Teorie rozwoju osobowo�ci 

Rozumienie rozwoju jako wyodr�bniania si� ego z id zapropono-
wał jako pierwszy Sigmunt Freud, a jego teorie maj� wielu kontynu-
atorów po dzie� dzisiejszy. Struktura osobowo�ci składa si� z trzech 
cz��ci: id, superego i ego. Ego jest najbardziej �wiadom� i racjonaln�
cz��ci� osobowo�ci, czerpie energi� z id – nie�wiadomej struktury 
pop�dowej, zwi�zanej z najbardziej pierwotnymi instynktami: �ycia              
i �mierci. Id kieruje si� zasad� przyjemno�ci, za� superego mechani-
zmem introjekcji, czyli przyswajania norm i warto�ci rodziców. Supe-

rego zwi�zane jest z sumieniem i obejmuje zakazy, normy oraz po-
winno�ci. Rozwój oznacza przechodzenie od zasady przyjemno�ci, 
któr� kieruje id, do zasady realno�ci, o której decyduje ego. Rol� ego

jest ocena wymaga� otoczenia i takie kierowanie funkcjonowaniem 
człowieka, �eby wykorzystuj�c energie id, uzgodni� pop�dowe pra-
gnienia z zasadami moralnymi superego. Zdrowy rozwój człowieka 
polega na dynamicznej równowadze tych trzech komponentów oso-
bowo�ci. Ego jest t� struktur�, która powstaje najpó�niej w okresie do-
rastania i odpowiedzialna jest za �wiadom� aktywno�� jednostki, rów-
nie� t� zwi�zan� z d��eniem do ci�głego rozwoju i doskonało�ci (ego

idealne). Oznacza to mo�liwo�� �wiadomego kierowania sob�, kontro-
l� pop�dów, odraczanie gratyfikacji oraz zmaganie si� z wymaganiami 
�wiata zewn�trznego bez udziału dysfunkcyjnych mechanizmów 
obronnych. Rozwój ego zwi�zany jest równie� z zagadnieniami po-
czucia sensu �ycia, mo�liwo�ciami dojrzałego i gł�bokiego kontaktu               
z innymi oraz szeroko poj�tej rado�ci �ycia. 

Stadia rozwoju ego opisywał mi�dzy innymi Erik Erikson, stosu-
j�c paradygmat poznawczo-rozwojowy. Osi�gni�cie kolejnych etapów 
jest mo�liwe dzi�ki naturalnemu dojrzewaniu, działaniu czynników ze-
wn�trznych oraz interakcji mi�dzy tymi czynnikami. Przechodz�c ko-
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lejne stadia, „Ja” powoli uwalnia si� spod wpływu impulsów, staj�c si�
coraz bardziej �wiadomym i aktywnym podmiotem. Szczególnie przy-
datna w praktyce wydaje si� teoria rozwoju psychospołecznego          
E. Eriksona, opisuj�ca osiem okresów rozwojowych na przestrzeni ca-
łego �ycia człowieka. Ka�da kolejna faza zwi�zana jest z kryzysem,             
w wyniku pojawienia si� nowego zadania rozwojowego. Rozwi�zanie 
kryzysu pozwala wypracowa� nowe sposoby funkcjonowania, nowe 
wła�ciwo�ci (cnoty), które maj� wpływ na dalsze fazy rozwoju. W ten 
sposób w dzieci�stwie ma szans� wykształci� si� podstawowa ufno��
(albo nieufno��), autonomia (albo wstyd i zw�tpienie), inicjatywa (albo 
poczucie winy) i pracowito�� (albo poczucie ni�szo�ci). W adolescen-
cji przełomowe znaczenie ma kryzys to�samo�ci, kiedy jednostka po-
szukuje odpowiedzi na pytanie: kim jest? Osi�gni�cie to�samo�ci na-
daje �yciu kierunek, powoduje krystalizowanie si� warto�ci osobistych 
oraz umo�liwia odkrycie indywidualnych mo�liwo�ci, zdolno�ci i ogra-
nicze�. Dzi�ki poczuciu to�samo�ci mo�liwe jest realizowanie celów 
�yciowych. 	ycie dorosłe wymaga rozwi�zania kolejnych kryzysów: 
kryzys intymno�� – izolacja, zwi�zany ze zdolno�ci� do bliskiego 
zwi�zku (cnota miło�ci); nast�pnie kreatywno��-stagnacja, zwi�zany 
głównie ze zdolno�ci� do wychowania kolejnego pokolenia, czyli cnot�
opieku�czo�ci. Ostatni kryzys ko�czy si� integracj� albo rozpacz�                
w efekcie przeprowadzenia bilansu całego �ycia.  

Ostatnie fazy rozwojowe nakładaj� si� na wcze�niej omawiane 
etapy cyklu �ycia rodziny. I tak cnota miło�ci b�dzie warunkiem ko-
niecznym do stworzenia trwałego, bliskiego zwi�zku z partnerem, jed-
nocze�nie pozwalaj�c nie zatraca� własnej to�samo�ci. Im bardziej 
człowiek �wiadomy b�dzie własnej to�samo�ci, czyli potrzeb, warto�ci 
i zdolno�ci, tym lepiej b�dzie funkcjonował w zwi�zkach. Dzi�ki pozy-
tywnemu rozwi�zaniu kryzysu to�samo�ci człowiek b�dzie gotów 
przestawi� si� z brania na dawanie. Zaczyna ch�tniej podejmowa�
działania, by by� potrzebnym, robi� co� społecznie po�ytecznego. Ta-
kie nastawienie, zwane przez E. Eriksona cnot� opieku�czo�ci pozwa-
la podj�� bardziej �wiadomie role rodzicielskie, ale i inne działania al-
truistyczne. Kreatywno�� w tym rozumieniu b�dzie zwi�zana z posta-
w� otwarto�ci, aktywno�ci i optymizmu w my�leniu i działaniu. Pozy-
tywne rozwi�zanie kryzysów w tym momencie �ycia b�dzie miało 
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bezpo�redni wpływ na funkcjonowanie człowieka w rodzinie, w grupie 
i w pracy.  

Eriksonowskie podej�cie, kład�c nacisk na problem kryzysów roz-
wojowych, jest bardzo przydatne w praktyce doradczej lub psychote-
rapeutycznej, gdy� pozwala wiele problemów klientów widzie� w kate-
goriach naturalnych dylematów, wspólnych wszystkim ludziom. Daje 
to mo�liwo�� poszukiwania z klientami sposobów przej�cia do na-
st�pnej fazy, niekoniecznie posługuj�c si� j�zykiem psychopatologii.  

Równie� Carl Gustaw Jung w swoim podej�ciu uznał, �e �ycie
człowieka charakteryzuje twórczy rozwój i nasilaj�ce si� z wiekiem 
d��enie do jedno�ci i pełni osobowo�ci. Uwa�ał, �e w dzieci�stwie, 
adolescencji i wczesnej dorosło�ci dominuj� u człowieka procesy 
zwi�zane z libido, natomiast w dalszym �yciu nabiera znaczenia �wia-
domo�� własnego rozwoju, własnego „Ja” (self). Główne zadanie 
człowieka to rozwój self, zapewniaj�cy jedno��, równowag� i stabil-
no�� osobowo�ci. Człowiek osi�ga te cele w procesie indywiduacji, 
czyli przy pełnym rozwoju wszystkich aspektów osobowo�ci, �wiado-
mych i nie�wiadomych oraz ich integracji. W swojej koncepcji            
C.G. Jung silnie akcentował konieczno�� ci�głego poszerzania samo-
�wiadomo�ci i wychodzenia naprzeciw nowym wyzwaniom. Widzenie 
człowieka dorosłego w tej perspektywie pozwala dostrzec, �e mo�e on 
si� stale rozwija� a� do �mierci. Powszechnym uznaje si� raczej, �e 
do połowy �ycia ludzie osi�gaj� maksymalny poziom swoich mo�liwo-
�ci, a pó�niej nast�puje tylko regresja. Podej�cie C.G. Junga, który 
wła�ciwie jako pierwszy tak mocno zaakcentował wag� rozwoju po          
35 roku �ycia, pozwala pomóc klientom w autorefleksji nad sensem 
�ycia i podejmowaniem nowych form harmonii i równowagi �yciowej.  

Kontynuatorami przekona�, �e człowiek mo�e i powinien rozwija�
si� przez całe �ycie byli reprezentanci psychologii humanistycznej, 
podej�cia koncentruj�cego si� na pragnieniach, aspiracjach i celach 
człowieka. Oni równie� nawi�zuj� do poj�cia �wiadomego „Ja”, a fina-
łem rozwoju osobowo�ci jest tzw. osobowo�� dojrzała, na któr� składa 
si� szereg elementów: poszerzanie zasi�gu własnego ja, poprzez po-
znawanie �wiata i innych; budowanie serdecznych kontaktów; dojrza-
ło�� emocjonalna; realizm w podej�ciu do siebie i �wiata; wgl�d i dy-
stans do siebie; wypracowanie jednocz�cej filozofii �ycia (Ole� P., 
2006).  
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Abraham Maslow uwa�ał, �e ka�da jednostka d��y do rozwijania 
swojego wewn�trznego potencjału. Gwarancj� prawidłowego rozwoju 
osobowo�ci jest zaspokojenie podstawowych potrzeb, takich jak: fizjo-
logiczne, bezpiecze�stwa, przynale�no�ci, miło�ci oraz szacunku. Je-
�eli która� z tych podstawowych potrzeb nie jest zaspokojona, towa-
rzyszy człowiekowi silne uczucie dyskomfortu i frustracji oraz nie mo-
�e si� on dalej rozwin��, gdy� nie pojawiaj� si� potrzeby wy�sze. Na-
le�y podkre�li�, �e �ycie człowieka nie jest nigdy całkowicie wolne od 
frustracji. Gdy zaspokojone s� jego potrzeby podstawowe, to frustra-
cja, wyrzeczenia, a nawet cierpienie i tragedie daj� jednostce poczu-
cie pewno�ci i szacunku dla samej siebie, �e potrafi si� pokonywa�
trudy �ycia i własne słabo�ci. Dzi�ki stresogennym do�wiadczeniom            
i umiej�tno�ci ich rozwi�zania człowiek zyskuje poczucie sprawstwa             
i własnej warto�ci.  

Je�li człowiek zaspokoi potrzeby pierwotne, mo�e ujawni� si� po-
trzeba samoaktualizacji, która zwi�zana jest z realizowaniem wła-
snych mo�liwo�ci i talentów. Motywuje ona go do wzrostu, do wzbo-
gacania do�wiadcze�, jest to tzw. motywacja istnienia, która realizuje 
si� w formie spełniania potrzeb wy�szych, np. estetycznych, religij-
nych i zwi�zana jest z samorealizacj�, czyli z prze�ywaniem uczu� sa-
tysfakcji, szcz��cia, ekstazy i transcendencji. A. Maslow opisał rów-
nie� osobowo�� dojrzał�. S� to ludzie, którzy realizuj� potrzeb� sa-
moaktualizacji, reali�ci, akceptuj� samych siebie i innych, s� sponta-
niczni, cechuje ich pewien dystans i potrzeba prywatno�ci, s� nieza-
le�ni i autonomiczni, nawi�zuj� bliskie i gł�bokie wi�zi uczuciowe. 
Podsumowuj�c, człowiek o dojrzałej osobowo�ci otwarty jest na do-
�wiadczenia, zintegrowany wewn�trznie i autonomiczny, z twórczym 
podej�ciem do �ycia. Takich ludzi jest oczywi�cie niewielu, ale wszy-
scy mog� si� w procesie samorozwoju zbli�a� do tego wzorca. 

Optymistyczny pogl�d na natur� człowieka miał równie� Carl Ro-
gers, podkre�laj�c zdolno�� jednostki do zdrowego i twórczego roz-
woju, tzw. aktualizacji siebie. Według niego jest to wrodzona wła�ci-
wo�� i je�li tylko zewn�trzne warunki s� sprzyjaj�ce rozwój osobowo-
�ci przebiega w sposób spontaniczny. Istot� rozwoju jest „stawanie 
si�” poprzez realizowanie wewn�trznego potencjału. Je�li nic nie za-
kłóca tego procesu, człowiek ma szans� w pełni funkcjonowa� jako 
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jednostka otwarta na do�wiadczenia, z poczuciem własnej warto�ci           
i w harmonijnych relacjach z lud�mi.  

Teorie te pozwalaj� doszukiwa� si� w ka�dym człowieku we-
wn�trznych zasobów, mo�liwo�ci i talentów. Konotuj� prac� z klien-
tem nad poszukiwaniem przyczyn zastoju w procesie rozwoju osobi-
stego, a nast�pnie nad osi�ganiem dalszych etapów. W tym podej�ciu 
terapeuta – trener b�dzie kim�, kto towarzyszy w rozwoju, czasem jest 
tu� za klientem, czasem wskazuje mu drog�, ale przede wszystkim 
jest partnerem w relacji, udzielaj�cym wsparcia.  

Stykaj�c si� w praktyce trenerskiej, doradczej czy terapeutycznej            
z jednostkami, parami, rodzinami lub grupami warto integrowa� ró�ne 
podej�cia, nie zapominaj�c o kontekstach, w jakich funkcjonuje ka�dy 
człowiek. Znajomo�� ró�nych koncepcji teoretycznych umo�liwia lep-
sze zrozumienie jednostki, ale te� nie pozwala przywi�zywa� si� do 
�adnej z nich. Doradca dzi�ki temu mo�e, co sugeruje podej�cie sys-
temowe, stale generowa� nowe hipotezy na temat rozumienia jed-
nostki czy systemu, daj�c w ten sposób mo�liwo�� wyboru klientowi, 
jak� drog� rozwoju chce pod��a�. 

2.1.2.2. Teorie rozwoju zawodowego  

Autorzy koncepcji rozwoju i wyboru zawodu starali si� okre�li� de-
terminanty decyzji zawodowych. Kształtowanie si� tych teorii jest �ci-
�le zwi�zane z rozwojem doradztwa zawodowego, które jest profesjo-
naln� pomoc� psychologiczn� w planowaniu kariery zawodowej.  

Współczesne rozumienie rozwoju kariery zawodowej, oprócz wie-
dzy psychologicznej, korzysta z do�wiadcze� innych dyscyplin na-
ukowych, takich jak: filozofia, socjologia i ekonomia. Obecnie w�ród 
licznych modeli teoretycznych funkcjonuje podział na koncepcje: ce-
chy i czynnika dopasowania zawodowego, psychologiczno-rozwojo-
we i podejmowania decyzji (Paszkowska-Rogacz A., 2003). 

Koncepcje cechy i czynnika dopasowania zawodowego podkre�la-
j� znaczenie odkrywania cech i zdolno�ci człowieka i dopasowywania 
ich do zawodu. Szerokie badania dotyczyły ró�nych czynników psy-
chologicznych, mog�cych mie� wpływ na wybór zawodu i osi�ganie 
sukcesu. Były to mi�dzy innymi badania nad inteligencj� i zdolno-
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�ciami, potrzebami i zainteresowaniami, stereotypami, warto�ciami, 
rol� miejsca zamieszkania, rodzin�, poziomem aspiracji i innymi 
(Paszkowska-Rogacz A., 2003).  

W pocz�tkach dwudziestego wieku w psychologii bujnie rozwijał 
si� nurt psychometryczny, który zakładał, �e jednostka posiada ze-
staw niezmiennych wła�ciwo�ci intelektu i osobowo�ci, zwanych ce-
chami. Temu procesowi towarzyszył rozwój testów psychologicznych, 
które miały mierzy� nat��enie cech i pomaga� w diagnozie przyszłych 
osi�gni�� badanego. Podej�cie to jest równie� mocno skoncentrowa-
ne na zawodzie, b�d�cym przedmiotem analizy. Mo�liwe jest zatem 
przewidywanie przydatno�ci cech w odnoszeniu sukcesu zawodowe-
go. Badania nad zale�no�ci� mi�dzy okre�lonymi cechami a kryteria-
mi doboru zawodu dotyczyły głównie takich czynników, jak: płe�, zdol-
no�ci, stereotypy i warto�ci, tendencje do podejmowania ryzyka, po-
ziom aspiracji oraz przystosowania społecznego. Głównymi badacza-
mi tego podej�cia byli: F. Parsons, D.E. Super, J.I. Holland, R.V. Da-
wis, L.H. Loftquist, D. Weiss. Koncepcje te były wielokrotnie podda-
wane krytyce, głównie kwestionowano mo�liwo�� obiektywnego mie-
rzenia cech oraz warto�� testów. Dalsze badania poszły wi�c w kie-
runku gł�bszej analizy osobowo�ci zawodowej lub �rodowiska. Nie-
w�tpliw� zasług� tych teorii jest wsparcie teoretyczne dla rozwijaj�ce-
go si� poradnictwa zawodowego.  

Koncepcje psychologiczno-rozwojowe wi�ksze znaczenie przypi-
suj� wewn�trznej motywacji do pracy, analizuj� równie� proces zmian 
i dynamik� rozwoju jednostki na przestrzeni czasu, wyró�niaj�c stadia 
oraz etapy. Do tej grupy mo�na zaliczy� teorie psychodynamiczne, 
koncepcje osobowo�ci oraz koncepcje rozwojowe. Analizuj�c teorie 
psychodynamiczne w odniesieniu do koncepcji wyboru zawodu, oka-
zuje si�, �e ju� wczesne prace psychoanalityków podejmowały ten 
problem, chocia� nie był on wiod�cy. Przykładowo Z. Freud twierdził, 
�e warunkiem dobrego samopoczucia człowieka s� dwie zdolno�ci              
– do miło�ci i pracy. Natomiast mechanizm sublimacji tłumaczy, dla-
czego ludzie wybieraj� okre�lone zawody jako form� wydatkowania 
energii psychicznej w sposób akceptowany psychicznie (Paszkowska-
Rogacz A., 2003). Koncepcje te poddaj� analizie jednostk�, �rodowi-
sko oraz ich wzajemne relacje, jednak koncentruj� si� nie na cechach 
i zainteresowaniach, ale na pop�dach i potrzebach, a za czynnik 
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szczególnie istotny dla wyboru zawodu okre�laj� wczesnodzieci�ce 
do�wiadczenia rodzinne. W rozumieniu psychodynamicznym kładzie 
si� szczególny nacisk na zwi�zek mi�dzy przeszłymi do�wiadczeniami 
a obecnym zachowaniem. Zdaniem tych badaczy maj� one decyduj�-
cy wpływ na wybory zawodowe i przystosowanie si� do pracy. Kontak-
ty ze współpracownikami i szefami b�d� rozumiane jako efekt prze-
niesienia, cz�sto nie�wiadomie, relacji z bliskimi obiektami w rodzinie. 
Tak samo uznaje, �e obni�ona samoocena i poczucie skuteczno�ci 
zawodowej mo�e mie� zwi�zek z negatywnymi przekazami i oczeki-
waniami od innych osób. Główni badacze tego nurtu to E.S. Bordin            
i A. Roe. 

Podej�cie rozwojowe nie odrzuca wcze�niejszych koncepcji, ale 
dodatkowo uwzgl�dnia aspekt zmian w cyklu dojrzewania oraz wpływ 
pracy i ról �yciowych na kształtowanie si� obrazu własnej osoby.  

Najbardziej znan� teori� psychologiczn�, traktuj�c� wybór kariery 
zawodowej w sposób dynamiczny i rozwojowy jest koncepcja               
D.E. Supera. Według niego jest to trwaj�cy całe �ycie proces rozwoju 
postaw, warto�ci, umiej�tno�ci, zdolno�ci, zainteresowa�, cech oso-
bowo�ci i wiedzy, odnosz�cych si� do pracy. Rozwój dotyczy tych 
wszystkich czynników zmieniaj�cych si� wraz z kolejnymi okresami            
w �yciu człowieka i powi�zany jest z ró�nymi zadaniami rozwojowymi, 
które wpływaj� na wybory dróg �yciowych. Podstawowe poj�cia tej 
koncepcji zwi�zane s� z opisem obrazu siebie, wzorów kariery zawo-
dowej, stadiów rozwoju kariery i dojrzało�ci� do kariery zawodowej. 

Kolejn� grup� stanowi� koncepcje rozwoju zawodowego czerpi�-
ce z psychologii poznawczej, teorii społecznego uczenia si�, ekonomii 
i matematyki. Wi��� si� z tym poj�ciem badania teorii oczekiwa�, sku-
teczno�ci, rozwi�zywania problemów i uczenia si�. Teorie te wyja�nia-
j� zachowania i wybory człowieka w kontek�cie oddziaływania �rodo-
wiska zewn�trznego oraz procesów uczenia si�. Zgodnie z nimi jed-
nostka b�dzie miała wi�ksz� skłonno�� do pozytywnej oceny zawodu, 
wówczas: 

• gdy zostanie pozytywnie wzmocniona do działa�, kojarzonych 
z sukcesem w danej dziedzinie; 

• gdy został zaobserwowany pozytywny wzorzec, np. u rodzi-
ców, rówie�ników lub innych wa�nych osób; 
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• gdy wzmocnienia dokonała odpowiednia, czyli znacz�ca oso-
ba, popiera dane działanie zawodowe; 

• gdy osoba zetkn�ła si� z pozytywn� opini� o zawodzie i do-
starczyło to zarówno informacji, jak i wzbudziło pozytywne 
emocje.  

Jednostka ma tendencj� do braku zainteresowania okre�lonym 
zawodem, wówczas gdy była ona zniech�cana lub nie zach�cana do 
okre�lonych działa� przez wa�ne dla niej osoby. Równie� negatywne 
opinie na dany temat i zły wizerunek zawodu b�d� zniech�ca� do jego 
podejmowania. To czy jednostka nab�dzie poznawczych umiej�tno-
�ci, niezb�dnych do �wiadomego planowania własnej drogi �yciowej              
i wytyczania sobie realnych celów, zale�e� b�dzie od tego, czy otrzy-
mywała pozytywn� zach�t� do tego typu reakcji, zaobserwowała tego 
typu funkcjonowanie u osób wa�nych lub sławnych, ma dost�p do lu-
dzi i innych koniecznych �ródeł informacji (Paszkowska-Rogacz A., 
2003). 

Podsumowuj�c powy�sze rozwi�zania mo�na sformułowa�
ogólniejsze rekomendacje dotycz�ce elastycznych form pracy w prak-
tyce doradczej psychologów rodzinnych, które przedstawia poni�sza 
tabela. 
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ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA A RODZINA

PLUS 

� Rozwi�zanie konfliktu: praca czy rodzina – wi�ksza mo�li-
wo�� godzenia obowi�zków zawodowych i rodzinnych.

� Wi�cej czasu dla rodziny u kobiet, z jednoczesn� mo�li-
wo�ci� rozwoju zawodowego.

� Wi�kszy udział m��czyzn w �yciu domowym (wi�ksza 
dyspozycyjno�� dla domu), a w wyniku tego docenienie 
roli kobiet w domu.

� Efektywniejsze zarz�dzanie czasem w domu i pracy   
– mo�liwo�� dostosowywania, planowania zada� obu dzie-
dzin.

� Mo�liwo�� pracy kobiet w czasie wychowywania małych
dzieci: 
- brak całkowitej zale�no�ci finansowej rodziny od pracy 

m��czyzny; 
- stały kontakt kobiety z zawodem – nie dezaktualizuje si�

wiedza i umiej�tno�ci zawodowe; 
- łatwiejszy powrót do pracy po urlopie macierzy�skim, 

wychowawczym. 
� Mniejsze zagro�enie utrat� pracy w przypadku zatrudnie-

nia u kilku pracodawców, co powoduje mniejszy stres. 
� Alternatywa dla emigracji zarobkowej – nie nast�puje dłu-

gotrwałe rozstanie. 
� Mo�liwo�� testowania, potwierdzania własnych kompeten-

cji zawodowych, co skłania ku �wiadomemu planowaniu 
kariery z uwzgl�dnieniem potrzeb rodziny. 

� Orientacja w rynku pracy dzi�ki ró�nym kontaktom zawo-
dowym – wi�ksza elastyczno�� w planowaniu kariery. 

MINUS

� W przypadku pracy tymczasowej, na czas okre�lony,   
o dzieło – brak stało�ci zatrudnienia i dodatkowych �wiad-
cze�, co powoduje brak stabilno�ci w rodzinie.

� Niejednostajne obci��enie prac� powoduje trudno�ci   
w planowaniu ró�nych działa� w rodzinie i planowaniu 
przyszło�ci. 

� Praca w domu i brak okre�lonych ram czasowych powodu-
je rozmywanie granic �ycia zawodowego i rodzinnego. 

� Konieczno�� samodzielnego organizowania pracy mo�e 
powodowa� nie wywi�zywanie si� z zada� lub ogranicza-
nie zaanga�owania w �ycie rodzinne. 

� Brak wsparcia zewn�trznego w postaci zespołu w pracy 
powoduje, �e wi�kszy ci��ar emocjonalny spada na pra-
cownika i cz��ciej wł�cza on rodzin� w problemy zawo-
dowe. 
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Celem godzenia �ycia zawodowego i rodzinnego jest równowaga, 
rozumiana jako zachowanie proporcji pomi�dzy zawodowym i prywat-
nym aspektem �ycia pracownika. Równowaga to optymalne poł�cze-
nie komponentów lub aspektów rzeczywisto�ci opisanych w poprzed-
nich cz��ciach poradnika. Narz�dziem jej utrzymania s� elastyczne 
formy pracy, wykorzystywane przez pracownika operuj�cego pomi�-
dzy pracodawc� i rodzin�. W tym sensie elastyczne formy zatrudnie-
nia lub organizacji czasu pracy umo�liwiaj� pracownikowi zrealizowa-
nie warto�ci z obu obszarów czy kontekstów jego �ycia. Doradca za-
wodowy planuje karier� pracownika przy współpracy z doradc� per-
sonalnym, reprezentuj�cym interesy firmy, oraz psychologiem, repre-
zentuj�cym prywatny i rodzinny aspekt �ycia zatrudnionego.  

Model poradnictwa interdyscyplinarnego na rzecz zrównowa�enia 
�ycia zawodowego i rodzinnego zmierza poprzez elastyczne formy 
pracy do stanu równowagi. Jednak nie jest ona stała, a pozostaje ra-
czej ci�głym procesem balansowania i korygowania ró�nic poprzez 
umiej�tno�� analizy obu aspektów �ycia pracownika. Jedn� z nich jest 
wła�nie zdolno�� elastycznej pracy, inn� za� umiej�tno�� zrozumienia 
i oceny własnych potrzeb oraz praw. Wybór elastycznej formy pracy           
i decyzja o jej wdro�eniu w praktyk� dopiero rozpoczyna proces rów-
nowa�enia �ycia zawodowego i rodzinnego, który nara�a pracownika 
na trudno�ci zarówno w pracy, jak i �yciu osobistym. Dopiero prze-
zwyci��enie tych trudno�ci stawia pracownika w innym miejscu jego 
osobistego rozwoju, z którego sam mo�e oceni� czy warto było podj��
tego typu wyzwanie. W tej niełatwej próbie mo�e towarzyszy� pra-
cownikowi doradca znaj�cy problematyk� korzystania z elastycznych 
form pracy. Doradcom asystuj�cym pracownikowi w nauce równowa-
�enia �ycia zawodowego i rodzinnego oraz pracodawcy poszukuj�-
cemu nowych rozwi�za� w zarz�dzaniu firm� po�wi�cony jest ten 
rozdział raportuj�cy wyniki projektu zwi�zanego z testowaniem ela-
stycznych form pracy i ich oddziaływaniem na �ycie zawodowe i ro-
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dzinne. Pracownik godz�cy �ycie zawodowe i rodzinne jest central-
nym elementem równowagi, a kompozycji tej odpowiada struktura po-
radnika oraz rozdziałów. To całkowicie naturalny i intuicyjnie zrozu-
miały �rodek ci��ko�ci procesu równowa�enia �ycia zawodowego           
i rodzinnego, w którym pracownik balansuje pomi�dzy interesem pra-
codawcy i warto�ciami �ycia osobistego oraz rodzinnego. Pracownik, 
to inaczej prywatny człowiek w pracy zawodowej, czyli uciele�nienie 
lub punkt wspólny dwóch rzeczywisto�ci wyznaczonych przez prac�            
i �ycie rodzinne. Jednak wychodz�c z pracy nigdy do ko�ca nie staje 
si� on prywatn� osob� uwalniaj�c� si� spod presji pracy, podobnie jak 
w trakcie wykonywania pracy nie uwalnia si� z tego, co prywatne              
i osobiste. Te dwa �wiaty przenikaj� si� nawzajem, stale tworz�c bar-
dzo trudny obszar pracy doradczej, którym zajmuje si� doradca zawo-
dowy. Planowanie kariery jest wyrazem poszanowania interesów obu 
rzeczywisto�ci, poprzez ł�czenie rozwoju zawodowego z osobistym. 
Wymaga to od doradców zawodowych umiej�tno�ci widzenia dwóch 
stron medalu, szanowania dwóch systemów warto�ci oraz rozumienia 
procesów zachodz�cych równolegle w �yciu zawodowym i rodzinnym.  

Dlatego te� nowoczesne poradnictwo zawodowe ambitnie wkra-
cza w obszary filozofii i psychologii, gdzie szuka inspiracji do prawi-
dłowego uj�cia przedmiotu swych stara�. Coraz rzadziej jest nim kon-
kretny zawód, a cz��ciej pracownik, czyli człowiek z krwi i ko�ci wraz 
ze swoimi emocjami, który przy wsparciu doradcy odkrywa kolejne 
scenariusze �ycia zawodowego. 

3.1. PORADNICTWO ZAWODOWE  

Praktyka projektów realizowanych w ramach Europejskiego Fun-
duszu Społecznego, szczególnie w ramach Inicjatywy Wspólnotowej 
EQUAL, ukazuje now� rol� poradnictwa zawodowego na rynku pracy. 
Program skupiaj�cy si� na innowacyjnych usługach dla szczególnych 
grup klientów dyskryminowanych na rynku pracy nobilituje indywidual-
ne i skupione na kliencie poradnictwo, b�d�ce cz�stokro� najistotniej-
szym instrumentem wsparcia osób niepełnosprawnych, uchod�ców, 
byłych wi��niów, bezdomnych, wykluczonych społecznie osób ubo-
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gich czy wreszcie zwykłych ludzi dyskryminowanych ze wzgl�du na 
płe�, wyznanie lub fakt opiekowania si� osob� zale�n�. Paradoksalnie 
pomoc najsłabszym wzmocniła poradnictwo zawodowe. Zwi�zane jest 
to z faktem, który nie jest eksponowany i łatwo zauwa�alny w trakcie 
realizowania usług, a mianowicie, �e indywidualne poradnictwo dla 
osób dyskryminowanych okazało si� du�o wa�niejsze ni� tradycyjne 
szkolenia zawodowe, stanowi�ce kluczow� form� wsparcia na rynku 
pracy. Wnikliwe, cierpliwe oraz zindywidualizowane poradnictwo wa-
runkuje bowiem efektywno�� i sens realizowania szkole�, a co naj-
wa�niejsze, jest oczekiwane przez klientów odczuwaj�cych efekty 
dyskryminacji i wykluczenia. To całkowita nowo�� dla projektodawców 
i doradców realizuj�cych tradycyjne usługi na rynku pracy, gdy du�a 
cz��� klientów traktuje poradnictwo zawodowe jako obowi�zkowy do-
datek do bezpłatnych szkole� zawodowych.  

Oceniaj�c wysiłek w realizacji projektów doradczo-szkoleniowych 
w ramach Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL, nale�y uzna�, i� charak-
ter i zało�enia tego programu stworzyły warunki, w których poradnic-
two zawodowe mogło dopasowa� si� do potrzeb klientów i specyficz-
nych problemów rynku pracy, zwi�zanych z godzeniem �ycia zawo-
dowego oraz rodzinnego. Efektem tego jest ukształtowanie si� porad-
nictwa interdyscyplinarnego, wkraczaj�cego w sfery �ycia prywatnego 
oraz relacje klienta z pracodawc�.  

Doradca zawodowy, podejmuj�c si� wysiłku godzenia �ycia zawo-
dowego i rodzinnego, musi ka�dorazowo ustanawia� granice pomi�-
dzy tym, co jest jeszcze poradnictwem zawodowym a tym, co staje si�
domen� psychologa czy doradcy personalnego. Podobnie musz�
czyni� inni specjali�ci realizuj�cy poradnictwo interdyscyplinarne. Dla-
tego tak wa�ne jest wzajemne zrozumienie pomi�dzy specjalistami             
z ró�nych dziedzin, którzy uczestnicz� w procesie udzielania pomocy,            
a tym samym okre�lenie przedmiotu i nowych priorytetów poradnictwa 
zawodowego. 

3.1.1. PRZEDMIOT PORADNICTWA ZAWODOWEGO 

W celu okre�lenia i zrozumienia aktualnych priorytetów interdy-
scyplinarnego poradnictwa rynku pracy warto prze�ledzi� zmiany, ja-
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kie zachodziły w sposobie my�lenia o poradnictwie zawodowym              
w ostatnich latach. Okazuje si� bowiem, i� pogl�dy na temat tego, 
czym powinno si� ono zajmowa� i jakimi metodami realizowa� usługi 
na rynku pracy, znacznie si� w ostatnich latach zmieniły. 

Obserwuj�c praktyk� doradcz� na współczesnym rynku pracy, na-
le�y odnotowa� istotne zmiany w sposobie �wiadczenia usług dorad-
czych w zwi�zku z realizacj� programów Europejskiego Funduszu 
Społecznego (EFS). Zaanga�owanie organizacji pozarz�dowych do 
realizacji projektów doradczo-szkoleniowych o�ywiło istotnie rynek 
pracy, a wprowadzenie nowych form �wiadczenia usług poradnictwa 
zawodowego rozpocz�ło proces weryfikacji i przemian samego po-
radnictwa zawodowego. Dlatego te� w ostatnim czasie kluczowym 
punktem zwrotnym ewolucji poradnictwa zawodowego było zderzenie 
standardów i form realizacji usług poradnictwa zawodowego �wiad-
czonego w ramach publicznych słu�b zatrudnienia oraz instytucji ko-
mercyjnych realizuj�cych projekty doradczo-szkoleniowe w ramach 
Phare i EFS. Sposób my�lenia projektowego oparty na wska�nikach 
produktu i rezultatu kreował zupełnie inne rozwi�zania doradcze ni�
te, które od lat realizowane był w ramach usług powiatowych urz�dów 
pracy. Du�e grupy docelowe obsługiwane w krótkim czasie cyklu pro-
jektu oraz ł�czenie tych usług z okre�lon� z góry ofert� szkoleniow�
były powodem krytycznej oceny dotychczasowych praktyk orientuj�-
cych si� wokół dopasowania zawodu do osoby i diagnostycznego, sta-
tycznego charakteru poradnictwa zawodowego. Nowe okoliczno�ci 
projektowe: presja czasu, dynamika usług oraz wymagana efektyw-
no�� usług wywierały presj� na metodologii poradnictwa zawodowe-
go, oczekuj�c od doradców prowadzenia zaj�� aktywizuj�cych, w for-
mie warsztatów grupowych oraz systematycznych, cyklicznych spo-
tka� z klientem a� do osi�gni�cia zakładanego rezultatu. Z czasem 
Indywidualne Plany Działania (IPD) oraz grupowe warsztaty aktywizu-
j�ce stały si� nowym standardem usług w publicznych słu�bach za-
trudnienia i wszystkich instytucjach rynku pracy aplikuj�cych o �rodki 
unijne.  

Warto jednak podkre�li�, i� zanim doszło do tej, zdawa� by si�
mogło, oczywistej zmiany, dokonało si� zderzenie dwóch paradygma-
tów poradnictwa zawodowego, które mo�na nazwa� przej�ciem od 
biurokracji do aktywizacji.  
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Przesuni�cie akcentu z dopasowania zawodu i diagnozy predys-
pozycji zawodowych w duchu socjometrycznym i statystycznym do 
szerokich działa� wspieraj�cych i edukacyjnych jest charakterystycz-
ne dla przemian zwi�zanych z postmodernizmem. Katalizatorem roz-
woju poradnictwa zawodowego okazały si� programy unijne i standar-
dy usług z nimi zwi�zane. Wytyczne i priorytety programów importo-
wane z lepiej rozwini�tych krajów europejskich oraz liczne badania            
i analizy sytuacji społeczno-gospodarczej zwi�zane z przygotowaniem 
dokumentacji konkursowej ukazały doradcom zawodowym nowe gru-
py docelowe i ich całkowicie inne oczekiwania oraz problemy dorad-
cze. Tradycyjne poradnictwo zawodowe nie znalazło szybkiej i sku-
tecznej odpowiedzi na te wyzwania, dlatego musiało si� zmieni�. 

3.1.1.1. Tradycyjne poradnictwo zawodowe 

Przez tradycyjne poradnictwo zawodowe rozumie� nale�y taki je-
go model, który był stosowany w Polsce przez ostatnie dziesi�ciolecia, 
a jeszcze wcze�niej z du�� popularno�ci� w Europie. Opiera si� on na 
koncepcji „dopasowania” stworzonej na pocz�tku XX wieku przez            
F. Parsonsa. Model ten zakładał nast�puj�ce kroki doradcze: pozna-
nie siebie, poznanie zawodu oraz podj�cie decyzji dopasowania za-
wodu do zdiagnozowanych predyspozycji.  

Powy�szy schemat procedury doradczej organizował od lat prac�
doradców zawodowych i okre�lał stosowan� metodologi�. Dla zreali-
zowania pierwszego kroku wyposa�ano doradców zawodowych w ba-
teri� narz�dzi diagnostycznych: kwestionariusze osobowo�ci i prefe-
rencji zawodowych. Pó�niej, dla zrealizowania drugiego kroku, zaopa-
trywano ich w informacje na temat zawodów i rynku pracy, wyposa�a-
j�c biuro doradcze w setki teczek zawodów i publikacji na temat rynku 
pracy. Nast�pnie doradcy autorytarnie dokonywali dopasowania za-
wodu do zdiagnozowanych predyspozycji petenta na podstawie wy-
branego klucza, opracowanego na podstawie wyników rozległych ba-
da� empirycznych (na przykład badania J.I. Hollanda i wynikaj�ca             
z nich propozycja typów osobowo�ci zawodowych). 

Nale�y s�dzi�, �e ten model poradnictwa �wi�cił przez długi czas 
triumfy przynajmniej z kilku powodów. Po pierwsze, obiektywna i na-
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ukowa rzeczywisto�� industrialna zakładała i umo�liwiała kongruencj�
jednostki ze �rodowiskiem pracy, gdy� zarówno pierwsze, jak i drugie, 
były przewidywalne i w miar� stałe. Psychiczny komfort egzystowania 
w modernistycznym �wiecie pocz�tku naszego wieku zagwarantowa-
ny był przez racjonaln� i logiczn� wizj� rozwoju gospodarki oraz pod-
miotów gospodarczych. W poukładanej rzeczywisto�ci zawód i wy-
znaczone przez niego �rodowisko pracy było konstruktem w miar�
stałym i przewidywalnym. Podobnie psychometria, �wi�c�ca w tym 
czasie najwi�ksze triumfy i rozwój, dawała bezpieczne wra�enie zro-
zumienia i mo�liwo�ci zliczenia czynników osobowo�ci w kontek�cie 
aktywno�ci zawodowej. St�d sam akt dopasowania musiał by� czyn-
no�ci� gwarantuj�c� doradcy i klientowi niezaprzeczaln� eufori� po-
znawcz�. 

Weryfikacj� tej metody przyniosły nie tylko programy unijne, ale 
tak�e zmieniaj�ce si� realia rynku pracy. Dezaktualizuj�ce si� opisy 
zawodów, lawinowe pojawianie si� nowych �rodowisk pracy, rewolu-
cyjne zmiany w zarz�dzaniu zasobami ludzkimi, zakładaj�ce zerwanie 
wi�zi pomi�dzy pracownikiem a firm�, na rzecz anga�owania kompe-
tencji na potrzeby konkretnych projektów, spowodowały, i� koncepcja 
dopasowania stała si� bł�dna, gdy� rozmył si� lub całkowicie zanikł 
przedmiot dopasowania. Pomijaj�c rzetelno�� kwestionariuszowego 
samopoznania oraz w�tpliw� trafno�� zdiagnozowanych preferencji             
i predyspozycji w obliczu zachodz�cych zmian, pewne stało si�, i� do-
pasowanie straciło sens, gdy� dotychczasowa oferta zawodów stała 
si� nieaktualna, a przemiany w sposobie wykonywania pracy podwa-
�yły sam� ide� dopasowania.  

Tradycyjne poradnictwo zawodowe oparte na modelu dopaso-
wania wybrało dwie, równoległe drogi przemian w kierunku zwi�ksze-
nia jego skuteczno�ci. Pierwsz� z nich jest aktualizacja informacji za-
wodowej poprzez akcentowanie kwestii zawodów przyszło�ci. Mo�na 
zauwa�y� odwrót doradców praktyków od teczek zawodów i stworzo-
nych na ich bazie doradczych programów komputerowych, w kierunku 
informowania klienta o przyszło�ci rynku pracy, kierunkach jego prze-
mian i proponowaniu zawodów przyszło�ci, zidentyfikowanych na 
podstawie bada� i analiz teoretycznych.  
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3.1.1.2. Poradnictwo kariery 

Drugim kierunkiem ewolucji poradnictwa tradycyjnego było zast�-
pienie koncepcji zawodu modelem kariery. W najogólniejszej definicji 
mo�na przyj��, i� kariera jest aktem dopasowania, nie tyle poznaw-
czym jak wcze�niej, lecz behawioralnym aktem dopasowania si� jed-
nostki do rynku pracy (Skarzy�ski M., 2005). Zwa�ywszy na ci�gł�
zmian� wymaga� rynku pracy i niestało�� zatrudnienia, kariera jest 
zbiorem aktów dopasowywania si� na przestrzeni �ycia zawodowego. 
Istot� tej definicji jest podkre�lenie faktu, i� poradnictwo kariery nie 
przełamuje w zasadzie paradygmatu poradnictwa tradycyjnego, gdy�
opiera si� wci�� na modelu dopasowania. Nowo�ci� tak istotn�,             
i� sprawia wra�enie rewolucyjnego przełomu, jest fakt, i� statyczny 
przedmiot dopasowania (zawód i �rodowisko pracy) zast�piony został 
przez dynamiczny proces. Jest nim ewoluuj�cy rynek pracy i zmienia-
j�ce si� �rodowiska zawodowe. St�d te� poznawczy akt dopasowania 
został uzupełniony o zbiór aktów �yciowych, zachowa� przystoso-
wawczych i adaptacyjnych pracownika, tworz�cych obraz jego kariery. 
Nowa metoda poradnictwa postawiła przed praktykami zadanie opra-
cowania nowych narz�dzi i procedur pracy zwi�zanych z wychowa-
niem i kształceniem aktywnych postaw i treningu umiej�tno�ci przy-
stosowawczych (Paszkowska-Rogacz A., 2002).  

Punktem wyj�cia nowej metody doradczej s� klasyczne etapy do-
radcze. Po pierwsze, jest to samopoznanie poprzez zastosowanie na-
rz�dzi diagnostycznych, po drugie, informacja dotycz�ca wymaga�
mo�liwych zawodów, a po trzecie, akt wst�pnego dopasowania skła-
niaj�cy do podj�cia decyzji zawodowo-edukacyjnej. Zrezygnowanie            
z tych trzech kroków charakterystycznych dla poradnictwa zawodu, 
cho� teoretycznie kusz�ce, w obecnej chwili jest niemo�liwe, zwa�yw-
szy na tradycyjne oczekiwania klienta i instytucji finansuj�cych porad-
nictwo. Niemniej nowy model poradnictwa kariery zasadniczo uzupeł-
nia te kroki, traktuj�c je jako przedmiot reformy lub punkt wyj�cia dla 
działa� stanowi�cych o nowej jako�ci usług poradnictwa kariery. 

Nowo�ci� poradnictwa kariery w stosunku do poradnictwa zawodu 
jest wi�c przede wszystkim poszerzenie obszarów poradnictwa. I tak, 
obok obszaru poznawczego, realizowanego w ramach tradycyjnego 
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poradnictwa zawodu, pojawiaj� si� dwa nowe obszary działa� dorad-
czych: wychowawczy i kształceniowy (Skarzy�ski M., 2005). 

Obszar poznawczy okre�lony został przez nast�puj�ce cele zwi�-
zane z poznaniem: siebie, rynku pracy, zawodów oraz prawa pracy. 
Cele te realizowane s� poprzez diagnoz� predyspozycji oraz informo-
wanie o zawodach, rynku pracy i prawie pracy. Podstaw� działa�            
w tym obszarze jest dobrze wyposa�ony punkt doradczy oraz doradca 
posiadaj�cy informacj�, wiedz� i przygotowanie diagnostyczne. Jak 
wida� cele w ramach obszaru poznawczego realizowane s� w modelu 
poradnictwa zawodu, przygotowuj�c klienta do podj�cia decyzji zawo-
dowo-edukacyjnej. Klient wychodzi na rynek pracy i konfrontuje swoje 
wybory, staj�c przed �yciowym zadaniem dopasowania si� do wyma-
ga� rzeczywistego, aktualnego rynku pracy. Co wi�cej, staje przed 
zadaniem wielokrotnego dopasowywania si�, tworz�c tym samym ob-
szar i obraz własnej kariery. Zadaniom tym po�wi�cone s� dwa nowe 
obszary działa� doradczych definiuj�ce istot� poradnictwa kariery. 
Maj� one przygotowa� klienta do aktów dostosowania si�, czyli do 
własnej kariery. 

Drug� płaszczyzn� poradnictwa kariery jest obszar wychowawczy. 
Definiuj� go nast�puj�ce cele: by� przedsi�biorczym i zmotywowa-
nym. W obszarze tym chodzi zatem o kształtowanie postaw zwi�ksza-
j�cych zdolno�ci adaptacyjne klienta, a wi�c szanse na karier�. Cho-
dzi tu o kształtowanie i wzmacnianie postaw przedsi�biorczych w �y-
ciu codziennym, przygotowanie do samodzielno�ci i odpowiedzialno-
�ci w podejmowaniu decyzji zawodowych, tak�e w kierunku samoza-
trudnienia w ramach własnej działalno�ci gospodarczej, budowanie 
wysokiej motywacji do kształcenia si� i ponoszenia kosztów zwi�za-
nych ze �cie�k� kariery, kształtowanie konsekwencji i wytrwało�ci            
w d��eniu do jasno zidentyfikowanych celów. Jak wida�, realizacja 
tych celów przyjmuje zastosowanie specjalnych metod pracy, zakłada-
j�cych aktywno�� klienta, gdy� �eby wzmocni� zachowanie, trzeba je 
najpierw aktywizowa�. 

Trzeci�, definicyjn� sfer� poradnictwa kariery jest obszar szkole-
niowy, który definiuj� nast�puj�ce cele: autorefleksja, zdolno�ci inter-
personalne, odporno�� na stres oraz zdobywanie pracy. Wyznaczaj�
one działania doradcze na rzecz budowania konkretnych umiej�tno�ci 
adaptacyjnych niezb�dnych na rynku pracy. Pocz�wszy od technik 
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autorefleksji, samooceny, autoprezentacji, negocjacji asertywno�ci, 
rozwi�zywania konfliktów, po praktyczn� umiej�tno�� podejmowania 
decyzji, bilansowania argumentów, poszukiwania informacji, przygo-
towywania aplikacji, odbywania rozmów kwalifikacyjnych. Cele te mo-
g� by� realizowane tylko przez zastosowanie nowych metod pracy, 
których najistotniejsz� cech� jest praktyczna i warsztatowa forma za-
j��. 

Podsumowuj�c opis obszarów działa� doradczych dla poradnictwa 
kariery, nale�y podkre�li�, i� charakter celów definiuj�cych wymiar 
wychowawczy i kształceniowy wymusza zastosowanie nowych metod 
pracy. Stanowi� one o nowatorstwie poradnictwa kariery, zakładaj�
aktywno�� klienta w trakcie grupowych �wicze� praktycznych i warsz-
tatowych. 

Tradycyjny model poradnictwa został w ten sposób zawodu wzbo-
gacony o nowe obszary działa� doradczych, implikuj�ce form� porad-
nictwa grupowego obok indywidualnego oraz form� poradnictwa ak-
tywizuj�cego obok dyrektywnego. W tak zdefiniowanym poradnictwie 
kariery doradca tylko chwilowo pełni rol� eksperta, koncentruj�c si�
głównie na inspirowaniu procesu doradczego i animowaniu zachowa�
edukacyjnych i wychowawczych. W ten sposób jedynie asystuje on 
klientowi w procesie poradnictwa, inspiruj�c go do zachowa� kreuj�-
cych karier�, czyli aktów dopasowania si� do wymaga� rynku pracy. 
Inspirowanie kariery zaczyna si� ju� w procesie doradczym, który mo-
�e trwa� przez całe �ycie zawodowe klienta.  

3.1.2. NOWE WARTO�CI PORADNICTWA  
ZAWODOWEGO 

Integracja Polski z Uni� Europejsk�, ale tak�e globalny proces in-
tegracji europejskiej tworz� now� rzeczywisto�� społeczn�. Nieprzy-
padkowo w tym wła�nie okresie pojawiły si� pierwsze głosy wybitnych 
teoretyków poradnictwa, głosz�cych konieczno�� weryfikacji standar-
dów i celów poradnictwa zawodowego, ze szczególnym akcentowa-
niem przemiany �wiatopogl�dowej zwi�zanej z okresem ponowocze-
sno�ci i globalizmu (Ba�ka A., 2003). Szczególnie istotne dla teorety-
ków poradnictwa zawodowego były dylematy zwi�zane z nowymi prio-
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rytetami i warto�ciami pojawiaj�cymi si� w obszarze pracy doradców 
zawodowych, stawiaj�c przed nimi zadania trudne i wyj�tkowe, z po-
granicza psychologii i doradztwa �yciowego (Paszkowska-Rogacz A., 
2002). Warto sobie przypomnie�, na czym polegała ta rewolucyjna 
przemiana my�lenia i rozumienia celów poradnictwa zawodowego. 

3.1.2.1. Transnacjonalizacja 

Kategori� naczeln� jest globalizacja, której najistotniejsz� w tym 
kontek�cie cech� jest transnacjonalizacja, polegaj�ca na przekracza-
niu granic przez kultury narodowe i organizacyjne przy jednoczesnym 
zachowaniu swojej specyfiki (Ba�ka A., 2004). Transnacjonalizacja 
oprócz podmiotów gospodarczych i zwi�zanych z ni� modeli zarz�-
dzania personelem dotyczy tak�e rynków pracy. Zachowanie swoisto-
�ci i jednoczesne zatarcie granic powoduje chaos i wieloznaczno�� in-
terpretacji obserwowanych zjawisk. Towarzysz� temu tendencje            
w nauce zmierzaj�ce do przezwyci��enia pozytywizmu i scjentyzmu. 
W krajach wysoko rozwini�tych coraz cz��ciej akceptuje si� wielo��
prawd, punktów widzenia, kultur i zwi�zanych z nimi kontekstów inter-
pretacji. Pokolenie industrialne zmierza ku upadkowi, ust�puj�c miej-
sca społecze�stwu informacji.  

3.1.2.2. Postmodernizm 

Postmodernistyczne przenikanie kultur organizacyjnych oraz ewo-
lucja firm stawia nowe rozumienie kariery, gdy� zanika zjawisko długo-
trwałego zatrudnienia pracownika w przedsi�biorstwie, a zasoby ludz-
kie buduje si� dora�nie na bazie kompetencji dost�pnych na rynku 
pracy. Praca indywidualna ust�puje miejsca zespołowej, w której ze-
społy przekazuj� efekty swoich działa� kolejnym zespołom anga�o-
wanym do nast�pnych przedsi�wzi��. Zwi�zanie pracownika z firm�            
i wzajemna lojalno�� przestaj� by� warto�ci�, ulegaj�c presji dora�nej 
efektywno�ci i wysokiej skuteczno�ci zatrudnionego. Model rozwoju 
pracownika wraz z firm� staje si� dla niej zbyt kosztowny, a obecnie 
pracownik jest osamotniony w podejmowaniu decyzji zawodowo-
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edukacyjnych, wymuszonych przez konieczno�� kształcenia usta-
wicznego w walce o swoj� konkurencyjno��. 

Wydaje si� oczywiste, �e pomoc doradcza w takiej sytuacji jest 
nieodzowna. Zdecydowanie jednak tradycyjne poradnictwo zawodu 
musiało w obliczu tych wyzwa� reformowa� swoje oblicze lub całkowi-
cie zmieni� metodologi� pracy. Dobór zawodu doskonale pasuj�cego 
do klienta w tych warunkach nie ma wi�kszego sensu. Z czasem fak-
tycznie szeroka diagnoza predyspozycji staje si� spraw� drugorz�dn�.  

By� mo�e w czasach kryzysu lub rozmycia dotychczasowych war-
to�ci, b�d�cych podstaw� planowania własnego �ycia, doradcy zawo-
dowi nie powinni ust�pi� miejsca psychoterapeutom humanistycznym      
i egzystencjalnym, psychoanalitykom i psychologom interwencji kryzy-
sowej (Skarzy�ski M., 2004). 

Wydaje si�, i� poradnictwo postmodernistyczne, rezygnuj�ce              
z diagnozy i statystyki, powinno koncentrowa� si� na obszarze wy-
chowawczym i kształceniowym. Stawałoby si� ono poradnictwem 
ucz�cym klienta radzenia sobie w �yciu i w ten sposób rozumiane by-
łoby raczej odkrywaniem kolejnych scenariuszy własnego �ycia. Cele 
ponowoczesnego poradnictwa wyczerpywałyby takie działania, jak: 
budowanie postaw i skłonno�ci do autorefleksji i kreatywnego rozwi�-
zywania �yciowych kryzysów oraz doskonalenie technik niezb�dnych 
do przezwyci��ania trudno�ci i projektowania własnej drogi rozwoju             
w społecze�stwie transgranicznym. Poradnictwo tego rodzaju promo-
wałoby nie informacj�, która jest powszechna i łatwo dost�pna, ale 
hermeneutyczne jej wykorzystywanie, autonomiczne budowanie zna-
cze� własnego �ycia, etos pracy zespołowej, aktywne uczestnictwo              
w społeczno�ciach lokalnych i definiowanie kariery nie w postaci pi-
ramidy, lecz szerokiej ekspresji siebie w ró�norodnych formach 
współpracy z ukierunkowaniem na innych. Doradca w tym modelu po-
radnictwa nie jest ekspertem, nie dopasowuje, lecz umo�liwia, poru-
sza i inspiruje szerokie plany �ycia. Wykracza przy tym poza kontekst 
czysto zawodowy, czyli wchodzi w sfer� osobist� i rodzinn�, szukaj�c 
w niej warto�ci i znacze� unikalnych oraz niepowtarzalnych dla ka�-
dego klienta. Tak rozumiane poradnictwo staje si� w istocie poradnic-
twem �ycia, opartym na elastycznym i kreatywnym poszukiwaniu zna-
cze�, tak�e poza kontekstem pracy, który jest tylko jedn� z wielu mo�-
liwych ról �yciowych (Skarzy�ski M., 2007). 
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Takie przeformułowanie poradnictwa zawodowego jest w istocie 
ko�cem poradnictwa zawodu, poniewa� zawód przestaje by� nie tylko 
celem poradnictwa, ale tak�e jego podstawowym kontekstem. Czy za-
tem postmodernizm zwiastuje koniec ery poradnictwa zawodu?  

Nale�y obecnie s�dzi�, i� poradnictwo zawodowe w ponowoczes-
nych czasach faktycznie poszerza obszary swojego oddziaływania. 
Pozostaje jednak wci�� w kontek�cie rynku pracy, cho� �ycie zawo-
dowe osi�ga dzi� inny status, uznaj�c szerszy kontekst rozwoju i praw 
człowieka. W tym sensie doradcy zawodowi musz� uznawa� ró�no-
rodne aspekty sytuacji �yciowej swoich klientów, gdzie jest ona funk-
cj� szerszej sytuacji �yciowej, a praca jedn� z podstawowych warto�ci 
i aktywno�ci człowieka. Dlatego te� postmodernizm nie stał si� ko�-
cem poradnictwa zawodowego, lecz jedynie nowym sposobem my-
�lenia o pracy i czynnikach warunkuj�cych sytuacj� zawodow� klienta. 
W tym sensie przestało by� ono poradnictwem zawodu, pozostaj�c 
wci�� poradnictwem zawodowym. Z drugiej strony, poradnictwo za-
wodowe w dobie postmodernizmu musiało zrezygnowa� z przywileju 
autorytetu, poniewa� etyka ponowoczesna stoi na stra�y ró�norodno-
�ci, szacunku dla współistnienia odmienno�ci, mniejszo�ci oraz dys-
kursu, dopuszczaj�cego wiele opcji �wiatopogl�dowych (Czerkawska 
A., Czerkawski A., 2005). Ł�czenie �ycia zawodowego z aspektami 
�ycia rodzinnego i osobistego coraz cz��ciej stawia przed doradcami 
w ich praktyce zawodowej wyzwania i dylematy natury moralnej. 
„Tymczasem nasze czasy s� czasami poczucia moralnej ambiwalen-
cji” – jak stwierdza Z. Bauman (Bauman Z., 1996). Pozwalaj� one cie-
szy� si� niespotykan� dot�d wolno�ci� wyboru, rzucaj�c człowieka             
w stan rozdzieraj�cej niepewno�ci o nieznanym dot�d nat��eniu. Uni-
kanie autorytetu przez doradców w poszanowaniu ró�norodno�ci                
i odmiennych �wiatopogl�dów konfrontuje si� cz�sto z przeciwnym 
oczekiwaniem klientów zagubionych i niepewnych w �wiecie pozba-
wionym trwałych zasad oraz punktów odniesienia. W tej sytuacji do-
radca musi podejmowa� nowe role w zale�no�ci od zastanej sytuacji 
doradczej i �yciowej swojego klienta. 
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3.1.2.3. Ró	norodno��    

W ostatnich latach, niejako w duchu postmodernizmu, pojawia si�
w poradnictwie zawodowym oraz innych usługach rynku pracy kwestia 
równowagi, zwi�zana z uznaniem współistnienia ró�norodno�ci, po-
szanowania odmienno�ci i praw mniejszo�ci. Warto�ci te objawiaj� si�
w poradnictwie zawodowym w omawianym wcze�niej zagadnieniu 
transnacjonalizacji, stanowi�cym istotny aspekt eurodoradztwa. Te 
fundamentalne warto�ci, tak charakterystyczne dla zjednoczonej Eu-
ropy, wywodz� si� jednak wprost z etyki postmodernistycznej i s� na-
turaln� odpowiedzi� na ducha ponowoczesnych czasów. 

3.1.2.4. Równo��

Zagadnienie równo�ci zwi�zane jest ze znanymi priorytetami ryn-
ku pracy, takimi jak równo�� szans, przeciwdziałanie dyskryminacji 
czy reintegracja społeczna grup marginalizowanych. Warto�ci te staj�
si� w dzisiejszych czasach celem samym w sobie usług doradczych 
na rynku pracy, a pozyskanie lub zmiana zatrudnienia czy aktywizacja 
zawodowa, traktowane instrumentalnie, s� narz�dziem realizacji tych 
idei.  

W ten sposób praca staje si� prawem a nie celem, form� aktyw-
no�ci gwarantuj�cej osi�ganie innych wy�szych celów. Czy takie po-
radnictwo mo�e by� realizowane w urz�dach pracy, które z definicji 
orientuj� si� wokół kategorii pracy, b�d�cej jedynym miernikiem efek-
tywno�ci podejmowanych działa�? Charakterystyczne dla naszych 
czasów jest pojawianie si� całkowicie nowych mocodawców usług po-
radnictwa zawodowego. Doradca przestaje by� urz�dnikiem realizuj�-
cym wska�nik zatrudnienia, staj�c si� partnerem lub wykonawc� pro-
jektów realizowanych przez instytucje czy stowarzyszenia funkcjonu-
j�ce w obszarze du�o szerszym ni� tradycyjnie rozumiany rynek pra-
cy. Poradnictwo zawodowe rozumiane w nowy sposób staje si� or�-
dziem walki obro�ców praw człowieka dyskryminowanego: wi��niów, 
niepełnosprawnych, bezdomnych czy zamieszkuj�cych obszary wy-
soko zmarginalizowane. W tym kontek�cie reorientacja zawodowa 
rolnika lub aktywizacja zawodowa osoby niepełnosprawnej przestaje 
by� tylko sposobem na zmniejszenie bezrobocia, lecz staje si� meto-
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d� integracji społecznej i poszanowania praw ró�norodno�ci. W tym 
sensie poradnictwo zawodowe wykracza z typowego obszaru rynku 
pracy w sfer� heroicznych misji społecznych i humanistycznych.  

Na ile wykraczanie to zmienia charakter pracy doradcy zawodo-
wego? Mo�na by twierdzi�, niezale�nie od kontekstu projektu i potrzeb 
grupy docelowej, �e doradca zawodowy pozostaje specjalist�, wyko-
nuj�c sw� prac� tak samo profesjonalnie na zlecenie ka�dego moco-
dawcy. Podobnie jak lekarz wykonuje sw� prac� zawsze zgodnie ze 
sztuk� lekarsk�, niezale�nie od tego, w jakim szpitalu pełni swój dy-
�ur.  

3.1.2.5. Równowaga 

Praktyczn� operacjonalizacj� idei równo�ci w pracy doradcy za-
wodowego jest aspekt godzenia �ycia zawodowego i rodzinnego. To 
zupełnie nowy priorytet pojawiaj�cy si� niejako na bazie bardziej 
szczegółowych zagadnie�, takich jak: równo�� płci czy przeciwdziała-
nie dyskryminacji kobiet na rynku pracy, i dlatego zasługuje na spe-
cjalne omówienie. Zagadnienie równowagi praca – �ycie stało si� po-
pularne w praktyce projektowej dzi�ki Inicjatywie Wspólnotowej EQU-
AL. W ramach tego programu podj�to si� próby wypracowania inno-
wacyjnych rozwi�za� doradczych, uwzgl�dniaj�cych w sposób rów-
nomierny warto�ci zwi�zane z rozwojem zawodowym i �yciem rodzin-
nym. Do�wiadczenia te stanowi� dobry przykład rozwoju poradnictwa 
na rynku pracy i ekspansji usług doradczych w nowe obszary. 

Poradnictwo zawodowe realizowane w ramach projektów godz�-
cych �ycie zawodowe i rodzinne wyst�puje w roli arbitra godz�cego 
interesy dwóch stron: pracy i �ycia rodzinnego, reprezentowanych 
przez doradc� personalnego i rodzinnego. Arbitra� ten staje si� ob-
szarem wypracowania nowych metod doradczych, uwzgl�dniaj�cych 
zarówno warto�ci zawodowe, jak i rodzinne, ucz�ce kompromisu po-
mi�dzy tymi dwoma �wiatami, które do tej pory w praktyce doradczej 
traktowane były całkowicie odr�bnie. Innowacyjny model poradnictwa 
zrównowa�onego wypracowany przez Białostock� Fundacj� Kształ-
cenia Kadr polega na godzeniu i ł�czeniu tych dwóch obszarów w no-
wy, jednorodny obszar poradnictwa zrównowa�onego, w którym ar-
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gumenty rodzinne mog� motywowa� do rozwoju zawodowego, a mo-
tywy zawodowe, adekwatnie, s� w stanie zmienia� praktyk� funkcjo-
nowania rodziny. Codzienne dylematy rodzica opiekuj�cego si� dziec-
kiem rozwi�zywane s� z uwzgl�dnieniem konsekwencji w �yciu zawo-
dowym oraz rodzinnym. Z konieczno�ci w proces ten anga�owani s�
interesariusze obu �wiatów, czyli pracodawca i partner �yciowy.  

Z konieczno�ci doradca zawodowy koordynuj�cy ten skompliko-
wany proces doradczy musi czerpa� z wiedzy i do�wiadcze� zarówno 
typowych dla doradcy zawodowego (konstruowanie planu zawodowe-
go w kontek�cie macierzy�stwa), jak te� i zupełnie nowych, typowych 
dla doradcy personalnego (elastyczne formy zatrudnienia, zmiana 
stanowiska pracy, polityka rozwoju kadr w firmie, negocjacje z praco-
dawc�) lub dla psychologa rodzinnego (funkcjonowanie rodziny, za-
anga�owanie partnera w opiek� nad dzieckiem lub innych ról w rodzi-
nie, rozwi�zywanie konfliktów, nowy podział obowi�zków).  

Skala problemu oraz ró�norodno�� czynników utrudniaj�cych go-
dzenie �ycia zawodowego i rodzinnego diagnozowanych ostatnio              
w badaniach tego zagadnienia (Sadowska-Snarska C., 2005) stawia 
przed doradc� zawodowym całkowicie nowe zadania. Doradca nie 
ogranicza swej usługi do wyeliminowania typowych dla pracy doradcy 
barier, takich jak: brak wiedzy na temat swoich predyspozycji zawo-
dowych i rynku pracy, nieumiej�tno�� poszukiwania pracy czy niska 
motywacja do podj�cia zatrudnienia. W przypadku poradnictwa zrów-
nowa�onego, godz�cego aspekt zawodowy i rodzinny, celem staje si�
zachowanie równowagi, a nie tylko przeciwdziałanie bezrobociu.              
W tym sensie niewystarczaj�ce okazuj� si� zaj�cia aktywizuj�ce czy 
usługi o charakterze informacyjnym. Doradca zawodowy w aspekcie 
równowagi musi przezwyci��y� du�o wi�cej barier ni� w czystym kon-
tek�cie zawodowym, staj�c si� partnerem w przełamywaniu stereoty-
pów, przyzwyczaje� i uprzedze�. To wymaga systematycznego wspar-
cia i asystowania w niespotykanej dot�d skali w tradycyjnym poradnic-
twie zawodowym. Wyzwania stoj�ce przed doradc� zawodowym, 
uwzgl�dniaj�cym aspekt równowagi praca – �ycie oraz rozwi�zania 
doradcze projektowane i weryfikowane w ramach eksperymentalnych 
projektów EQUAL, otwieraj� istotny temat dyskusji nad kierunkami 
rozwoju poradnictwa rynku pracy, jakim jest zagadnienie interdyscy-
plinarno�ci usług doradczych. 



F
undacja B

F
K
K

RÓWNOWAGA 

109

Model poradnictwa, uwzgl�dniaj�cy aspekty interdyscyplinarne, 
najlepiej odpowiada specyficznym potrzebom wyj�tkowej grupy doce-
lowej, jednak stawia przed doradc� zawodowym bardzo wysokie wy-
magania, dotycz�ce zło�onych dziedzin wiedzy z pogranicza zarz�-
dzania czy psychoterapii. Sytuacja ta wydaje si� analogiczna do pro-
blemów powstałych w trakcie wdra�ania standardów eurodoradztwa. 
Równie� w tym przypadku kanon kompetencji doradcy zawodowego 
został gwałtownie rozszerzony o wiedz� z zakresu systemów kształ-
cenia w krajach Unii Europejskiej, specyfiki rynków pracy i przepisów 
prawa pracy w tych krajach oraz specyfiki kulturowej i ró�norodno�ci 
obyczajów wielu odmiennych narodów tworz�cych zjednoczon� Euro-
p�. Wiedza ta, cho� niezb�dna, okazała si� zbyt obszerna, by mogła 
stanowi� kanon wykształcenia i kompetencji doradcy zawodowego. 
Dlatego te� skupiono si� na opracowaniu informatycznych narz�dzi 
doradczych, przy wykorzystaniu technologii internetowych i kooperacji 
krajów członkowskich, oraz specjalistycznych baz danych dost�pnych 
dla eurodoradców. 

Jest to w zasadzie kluczowe pytanie o dalszy rozwój poradnictwa 
zawodowego. Ekspansja na nowe obszary doradcze oraz interdyscy-
plinarny charakter oferowanych usług wydaj� si� wykracza� poza 
mo�liwo�ci jednego człowieka, podejmuj�cego si� wykonywania za-
wodu doradcy zawodowego w dzisiejszych czasach. Wyzwania cza-
sów i oczekiwania projektodawców stawiaj� przed doradca zawodo-
wym zadania, którym merytorycznie mógłby sprosta� omnibus o wy-
j�tkowo wszechstronnej wiedzy. Czy faktycznie rozwój poradnictwa 
zawodowego zwi�zany z ci�głym poszerzaniem obszarów i kontek-
stów wsparcia doradczego zwi�zany jest z jego erudycyjnym charak-
terem? Czy mo�e raczej nale�y projektowa� przedsi�wzi�cia, anga�u-
j�ce w poradnictwo na rzecz godzenia �ycia zawodowego grup� spe-
cjalistów lub kilka instytucji, wspieraj�cych wzajemnie jeden proces 
doradczy. Niezale�nie od rozstrzygni�� wskazane jest poszerzanie 
obszaru działa� doradców i kanonu ich wykształcenia poprzez rozwi-
janie elementów psychologicznych i ekonomicznych wiedzy doradców 
zawodowych. Jednak czas i percepcja społeczna oceni, na ile zadania 
stawiane dzi� doradcom zawodowym s� odpowiedzi� na wyzwania 
czasu, a na ile przejawem chwilowej mody w stylu uprawiania porad-
nictwa zawodowego. 
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3.2. PORADNICTWO INTERDYSCYPLINARNE

Analizuj�c rozwi�zania doradcze wypracowane w ramach projektu 
Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzina nale�y wyra�nie podkre�li�
ich interdyscyplinarny charakter. Poszerzanie usługi doradczej o kom-
petencje i obszary charakterystyczne dla odr�bnych specjalno�ci oka-
zało si� rozwi�zaniem koniecznym, dla uchwycenia istoty tej wyj�tko-
wej grupy docelowej, jak� s� osoby pracuj�ce wychowuj�ce dzieci.           
Z jednej strony, przebywaj�c na urlopach wychowawczych potrzebo-
wały one wsparcia celem przeciwdziałania dezaktualizacji kompetencji 
zawodowych spowodowanej przerw� w wykonywaniu pracy oraz uła-
twieniem powrotu do pracy po przerwie. Z drugiej jednak, pracownicy 
pozostaj�c w pracy lub po powrocie z urlopu wychowawczego (macie-
rzy�skiego) znajduj� si� tak�e w nowej sytuacji �yciowej i równie� po-
trzebuj� wsparcia w zakresie godzenia obowi�zków rodzinnych z za-
wodowymi. W ramach projektu pierwszej grupie pracowników zapro-
ponowano usługi doradczo-szkoleniowe, drugiej za�, poradnictwo          
w zakresie elastycznych form pracy, mog�cych by� skutecznym roz-
wi�zaniem godz�cym �ycie zawodowe i rodzinne rodziców wychowu-
j�cych dzieci. W szczególnym przypadku testowanie lub wdra�anie 
elastycznych form pracy oferowane mogło by� pracownikom powraca-
j�cym z urlopów wychowawczych, którzy wcze�niej skorzystali z usług 
doradczo-szkoleniowych. Tym samym dwa procesy doradcze w sen-
sie metodologicznym tworzyły jeden proces usług, prezentowany na 
poni�szym schemacie. 
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Rys. 1. Schemat usług interdyscyplinarnych. Metodologia autorska wdra�ana w pro-

jekcie Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzina 

Zło�ony proces doradczo-szkoleniowy mo�na podzieli� na dwa 
podschematy adekwatnie do grupy klientów. Poradnictwo Indywidual-
nych Planów Działa� (Poradnictwo IPD) opisane po lewej stronie 
schematu przedstawia usługi doradczo-szkoleniowe oferowane pra-
cownikom przebywaj�cym na urlopach wychowawczych. Poradnictwo 
Elastycznych Form Pracy (Poradnictwo EFP) przedstawione po pra-
wej stronie schematu skierowane było do pracowników posiadaj�cych 
dzieci do lat siedmiu, którzy zainteresowani były wdro�eniem lub prze-
testowaniem elastycznej formy pracy. Na schemacie zaprezentowano 
równie� zakres tematyczny i problemowy poszczególnych spotka�, 
czas ich trwania oraz zadania zlecone do samodzielnego wykonania 
w czasie pomi�dzy spotkaniami, czyli tzw. prace domowe. Ponadto          
w procesie doradczym na rzecz elastycznych form pracy okre�lono 
harmonogram kolejnych spotka� w rocznym cyklu testowania ela-
stycznego rozwi�zania.  
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3.2.1. PORADNICTWO IPD 

Kluczowym zadaniem doradcy w schemacie Poradnictwa IPD było 
udzielenie usług doradczych przed, w trakcie i po usługach szkolenio-
wych, zwi�zanych z przeciwdziałaniem dezaktualizacji kwalifikacji za-
wodowych osób przebywaj�cych na urlopie wychowawczym. W ten 
sposób doradca stawał si� osobistym opiekunem lub asystentem oso-
by bior�cej udział w szkoleniach zawodowych podczas przebywania 
na urlopie wychowawczym. Praca doradcy nie tylko zwi�kszała efek-
tywno�� usług szkoleniowych poprzez zindywidualizowanie szkole�           
i dopasowanie ich do wyj�tkowych i niepowtarzalnych potrzeb uczest-
nika projektu, lecz co najwa�niejsze, doradca uzasadniał potrzeb� od-
bycia szkolenia, poprzez umiejscowienie go w kontek�cie zawodowo-
rodzinnym. W ten sposób kompetencje charakterystyczne dla doradcy 
zawodowego, zwi�zane z diagnozowaniem predyspozycji klienta, zna-
jomo�ci� zawodów i specyficznych wymaga� zawodowych, okazywały 
si� niewystarczaj�ce do udzielenia skutecznej usługi doradczej w za-
planowanym projekcie. 

Dlatego te� w okresie przed rozpocz�ciem szkolenia rola doradcy 
skupiała si� na tworzeniu relacji z pracodawc� i zaanga�owaniu go          
w proces doradczo-szkoleniowy. Miało to na celu przygotowanie naj-
korzystniejszego dla firmy planu szkoleniowego, tak aby u osób prze-
bywaj�cych na urlopie nie obni�ały si� walory kompetencyjne. Oprócz 
okre�lenia najkorzystniejszego programu szkoleniowego, godz�cego 
aspiracje pracownika i potrzeby firmy, doradca podejmował z praco-
dawc� konsultacje lub negocjacje w zakresie stworzenia takich wa-
runków zatrudnienia, które mogłyby godzi� obowi�zki zawodowe i ro-
dzinne po powrocie z urlopu rodzicielskiego lub nawet w trakcie trwa-
nia urlopu. Podtrzymanie kontaktu z pracodawc� w trakcie urlopu ro-
dzicielskiego poprzez stosowanie elastycznych form zatrudnienia lub 
nieformalnych kontaktów z pracodawc� (np. celem okre�lenia pro-
gramu szkolenia w trakcie urlopu) okazały si� istotnym czynnikiem, 
przeciwdziałaj�cym trwałemu odsuni�ciu pracownika od powierzonych 
mu zada�. W tym przypadku kluczowe cechy doradcy zwi�zane były 
ze znajomo�ci� zasad organizacji pracy, zarz�dzania czasem, plano-
wania i projektowania stanowiska pracy, a tak�e negocjowania no-
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wych warunków zatrudnienia i współpracy, które s� charakterystyczne 
dla tradycyjnego doradcy personalnego.  

Z drugiej strony w trakcie trwania szkolenia doradca asystował 
klientowi w przezwyci��aniu trudów zwi�zanych z uczestnictwem             
w zaj�ciach i opiek� nad niemowl�ciem, przełamywaniem l�ków i po-
czucia niepewno�ci czy anga�owaniem do obowi�zków domowych 
partnera i innych członków rodziny. W tym kontek�cie doradca wyka-
za� si� musiał wysok� empati�, wra�liwo�ci� i �yczliwo�ci� oraz zna-
jomo�ci� procesów psychologicznych, zwi�zanych z funkcjonowaniem 
rodziny i macierzy�stwa, co jest tradycyjnie charakterystyczne dla 
psychologa rodzinnego. 

3.2.2. PORADNICTWO EFP 

Kluczowym zadaniem doradcy w procesie Poradnictwa EFP była 
opieka nad pracownikiem w trakcie rocznego testowania elastycznego 
rozwi�zania, jakim była telepraca lub indywidualny czas pracy. Opie-
kun spotykał si� z klientem systematycznie (pi�� razy w ci�gu roku), 
rozwi�zuj�c kolejne zadania doradcze. Najcz��ciej rozpoczynały si�
one od zakontraktowania testu, a nast�pnie koordynowania kontaktów 
z pracodawc�, monitorowania problemów w obszarze pracy i relacji            
z pracodawc� oraz interakcji w rodzinie, omawiania zapisów w dzien-
niku pracownika, analizowania mocnych i słabych stron wdra�anego 
rozwi�zania oraz formułowania rekomendacji i zalece� do samodziel-
nej realizacji przez klienta. Dłu�sze interwały doradcze, obejmuj�ce 
nawet okresy kwartalne i półroczne, wymagały od klienta samodziel-
nej pracy i systematycznego zapisywania w dzienniku napotykanych 
trudno�ci, barier czy sukcesów. Ko�cowym etapem procesu do-
radczego była wypełniana przez pracownika ankieta monitoruj�ca ob-
szary zwi�zane z wykonywan� prac�, pracodawc� i partnerem ro-
dzinnym. Specjalne wersje ankiet uzupełniane były równie� przez pra-
codawc� i partnera lub członka rodziny klienta. Omówienie wyników 
ankiety wraz z rekomendacjami na przyszło�� ko�czyło proces wdro-
�eniowy elastycznej formy pracy i przygotowywało pracownika i pra-
codawc� do podj�cia decyzji o kontynuowaniu, korekcie lub zaniecha-
niu elastycznej formy pracy.  
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Rola doradcy w tym procesie skupiała si� zatem na monitorowaniu 
pojawiaj�cych si� w trakcie testu barier, trudno�ci i sukcesów, których 
katalog i analiza b�d� podstaw� rekomendowania testowanego roz-
wi�zania dla konkretnego pracownika oraz opracowania ogólnych za-
lece� i opinii. Oprócz tej ewidentnie badawczej roli doradca pełnił 
funkcje indywidualnego opiekuna, skoncentrowanego na problemach 
zawodowych i rodzinnych klienta. 

3.2.3. KOMPETENCJE DORADCZE PORADNICTWA 
INTERDYSCYPLINARNEGO

W omówionym modelu poradnictwa interdyscyplinarnego doradca 
zawodowy ma do wykonania zadania o charakterze interdyscyplinar-
nym, ł�cz�ce tradycyjne kompetencje doradcy zawodowego, z kom-
petencjami doradcy personalnego oraz psychologa rodzinnego. Dla-
tego te� do realizacji tych zada� zatrudniono specjalistów o wykształ-
ceniu psychologicznym, którzy mogli wykaza� si� jednocze�nie do-
�wiadczeniem w pracy terapeutycznej i doradczej. Jednak wymagania 
interdyscyplinarne stawiane doradcom, powodowały konieczno�� pro-
wadzenia równoległych superwizji zespołu doradców oraz anga�owa-
nia specjalistów w ramach punktu konsultacyjno-doradczego w dzie-
dzinie prawa pracy lub elastycznych form zatrudnienia. 

Podsumowuj�c mo�na okre�li� nast�puj�ce obszary problemowe         
i zwi�zane z nimi kompetencje doradcze: 

• planowanie rozwoju zawodowego w kontek�cie potrzep pra-
cownika i zwi�zane z tym kompetencje doradcy zawodowego; 

• organizacja pracy w kontek�cie potrzeb pracodawcy oraz za-
rz�dzania firm� i zwi�zane z tym kompetencje doradcy perso-
nalnego; 

• warto�ci osobiste i role rodzinne w kontek�cie potrzeb rodziny         
i zwi�zane z tym obszarem kompetencje psychologa rodzin-
nego. 

Z powy�szego wynika, i� godzenie �ycia zawodowego i rodzinne-
go wymaga uwzgl�dniania potrzeb trzech stron: pracownika, praco-
dawcy i rodziny, a tym samym wskazuje, �e doradztwo interdyscypli-
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narne uwzgl�dnia� powinno kompetencje poradnictwa zawodowego, 
personalnego i rodzinnego.  

3.2.3.1. Poradnictwo zawodowe 

Poradnictwo zawodowe pełni kluczow� rol� w prezentowanym 
modelu poradnictwa interdyscyplinarnego. Na etapie przygotowywania 
projektu eksperymentalnego (w ramach Inicjatywy Wspólnotowej 
EQUAL), którego celem było wypracowanie nowych metod poradnic-
twa na rzecz pracowników godz�cych �ycie zawodowe i rodzinne, po-
radnictwo zawodowe uto�samiane było z całym obszarem planowa-
nego wsparcia, bez wyró�niania obszarów zwi�zanych z kompeten-
cjami doradztwa personalnego czy rodzinnego. Tendencja ta jest zro-
zumiała, zwa�ywszy na fakt, i� w tradycyjnie rozumianym poradnic-
twie realizowanym przez instytucje rynku pracy dominuje poradnictwo 
zawodowe. (Skarzy�ski M., 2007) 

Jednak globalny proces integracji europejskiej dotykaj�cy w du�ej 
mierze naszego kraju, tworzy w ostatnich latach now� rzeczywisto��
społeczn�. Nieprzypadkowo wła�nie teraz głosy znamienitych teorety-
ków poradnictwa wskazuj� na konieczno�� weryfikacji standardów         
i celów poradnictwa zawodowego, ze szczególnym akcentowaniem 
przemiany �wiatopogl�dowej zwi�zanej z okresem ponowoczesno�ci      
i globalizmu (Ba�ka A., 2003). Bardzo istotne dla teoretyków poradnic-
twa zawodowego były dylematy zwi�zane z nowymi priorytetami i war-
to�ciami pojawiaj�cymi si� w obszarze pracy doradców zawodowych, 
które stawiaj� im do wykonania zadania trudne i wyj�tkowe z pograni-
cza psychologii i doradztwa �yciowego. (Paszkowska-Rogacz A., 
2001) Tym samym poradnictwo zawodowe, w obliczu nowych proble-
mów i potrzeb klientów, musi otwiera� si� na nowe obszary proble-
mowe, uwzgl�dniaj�c i wykorzystuj�c w ramach współpracy kompe-
tencje innych specjalistów. 

Doradca zawodowy podejmuj�c si� zadania pogodzenia �ycia za-
wodowego i rodzinnego klienta musi ka�dorazowo ustanawia� granice 
pomi�dzy tym, co jest jeszcze poradnictwem zawodowym, a tym, co 
staje si� domen� psychologa czy doradcy personalnego.  
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Na schemacie poni�ej przedstawiono czarnym wyró�nieniem klu-
czowe momenty procesu doradczego, które s� zwi�zane z tradycyjnie 
rozumianym poradnictwem zawodowym. 

Rys. 2. Usługi poradnictwa zawodowego w schemacie usług interdyscyplinarnych. 
Metodologia autorska wdra�ana w projekcie Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzi-
na 

Doradca zawodowy tradycyjnie otwiera proces doradczo-szkole-
niowy pracownika, diagnozuj�c jego predyspozycje zawodowe i po-
trzeby szkoleniowe. Realizuje to w formie wywiadu indywidualnego 
oraz warsztatów grupowych, wykorzystuj�cych narz�dzia diagno-
styczne. Nast�pnie w trakcie oceny i podsumowania etapu szkolenia 
zawodowego doradca wspiera pracownika w wykorzystaniu efektów 
szkolenia na potrzeby jego rozwoju zawodowego. Zaleca� mo�e ade-
kwatnie do zdiagnozowanych potrzeb i motywacji dalsze szkolenia 
zawodowe lub wdro�enie elastycznej formy pracy. W procesie porad-
nictwa EFP, doradca zawodowy wyst�puje tylko raz – podsumowuj�c         
i analizuj�c półroczne do�wiadczenia pracownika w zakresie wykony-
wania pracy w nowej formie. Z przedstawionego schematu wynika 
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jednak, i� doradca zawodowy ust�puje pola lub anga�uje doradc�
personalnego w momencie koordynowania kontaktów pracownika          
z pracodawc� (ustalanie potrzeb szkoleniowych pracodawcy, kontrak-
towanie elastycznej formy pracy, przygotowanie �rodowiska pracy            
w formie elastycznej) lub psychologa rodzinnego w momencie rozwi�-
zywania problemów rodzinnych, wynikaj�cych z wdro�enia elastycz-
nych form pracy lub zwi�kszenia aktywno�ci zawodowej pracownika. 

Tym samym w proces doradczo-szkoleniowy wchodz� dodatkowe 
kompetencje doradztwa personalnego i poradnictwa rodzinnego. 

3.2.3.2. Doradztwo personalne 

Doradztwo personalne jest usług� orientuj�c� si� na interesach 
pracodawcy, widz�c pracownika i jego kompetencje w kontek�cie za-
rz�dzania firm�. Doradca personalny pomaga pracodawcy budowa�
zasoby ludzkie w firmie oraz formułowa� strategie ich rozwoju poprzez 
rekrutacje i inwestycje. Wydaje si�, i� od �wiadomo�ci pracodawcy 
oraz jako�ci doradztwa personalnego zale�y, jak traktowane b�d� za-
soby ludzkie w firmie i na ile uwzgl�dniony zostanie ich podmiotowy, 
ludzki i osobisty kontekst. Dostrezganie osobistego i rodzinnego wy-
miaru pracownika, na równi z jego skuteczno�ci�, efektywno�ci� czy 
efektem ekonomicznym wykonywanej pracy, okaza� si� mo�e klu-
czem do podniesienia jako�ci zasobów ludzkich w firmie społecznie 
odpowiedzialnej i przyjaznej rodzinie, z któr� pracownik zechce iden-
tyfikowa� si� i razem wzrasta� w poczuciu osobistego spełnienia i sa-
tysfakcji. Niezale�nie od intencji, czy b�dzie ni� potrzeba zwi�kszenia 
konkurencyjno�ci, pod��ania za mod� czy wysoki poziom empatii 
pracodawcy, doradca personalny odgrywa kluczow� rol� w promocji          
i wdra�aniu elastycznych form pracy, ułatwiaj�cych pracownikom oso-
bist� satysfakcj� z pracy oraz godzenie �ycia zawodowego i rodzin-
nego. Oczywi�cie rol� t� doradca personalny wykona pełniej, 
uwzgl�dniaj�c pozaekonomiczne aspekty elastycznych form pracy 
oraz kontekst osobisty pracownika wraz z jego potrzebami, warto-
�ciami i trudno�ciami, które b�dzie musiał przezwyci��a� pracownik      
w trakcie wdra�ania elastycznych form pracy. 
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W opisanym modelu kompetencje doradcy personalnego pojawia-
ły si� jako niezast�pione w ka�dym momencie, gdy pracownik kontak-
tował si� lub konsultował ze swoim pracodawc� oraz wówczas, gdy 
opinia pracodawcy była niezb�dna do podj�cia dalszych działa�. Po-
ni�szy schemat czarnym wyró�nieniem wskazuje na kluczowe mo-
menty w procesie doradczym powierzone kompetencjom doradcy per-
sonalnego. 

  

Rys. 3. Usługi doradztwa personalnego w schemacie usług interdyscyplinarnych. 
Metodologia autorska wdra�ana w projekcie Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzi-
na 

Anga�owanie pracodawcy w proces doradczo-szkoleniowy zwi�k-
szało w naturalny sposób efektywno�� całego przedsi�wzi�cia, w któ-
rym pracodawca stawał si� partnerem, a nawet kontrahentem podej-
mowanych działa�. Zwi�kszało to istotnie szans� wykorzystania efek-
tów przedsi�wzi�cia w �yciu zawodowym pracownika.     
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3.2.3.3. Poradnictwo psychologiczne i rodzinne 

Rodzina to trzeci element równowagi, pozostaj�cy przeciwwag�
do interesów i potrzeb pracodawcy oraz aspiracji zawodowych same-
go pracownika. W prezentowanym projekcie rodzina pełniła dodatko-
wo kluczow� rol� obszaru, na którym testowano elastyczne rozwi�za-
nia zwi�zane z teleprac�. W takiej sytuacji na łono rodziny przenoszo-
na została praca i diametralnie zmieniały si� zasady organizowania 
czasu i zada�. Podobnie jak w przypadku procesu doradczo-szkole-
niowego, gdy pracownik uczestnicz�cy w szkoleniach zawodowych          
w trakcie urlopu wychowawczego podejmował decyzj� o zmianie do-
tychczasowych standardów opieki nad dzieckiem czy podziału ról            
w rodzinie. Poradnictwo rodzinne realizowane przez psychologów 
skoncentrowane było na diagnozowaniu barier i rozwi�zywaniu pro-
blemów pojawiaj�cych si� w rodzinie w procesie testowania elastycz-
nej formy pracy. Poni�szy schemat przedstawia kluczowe momenty           
w procesie doradczo-szkoleniowym delegowane psychologom rodzin-
nym. 

     

Rys. 4. Usługi poradnictwa rodzinnego w schemacie usług interdyscyplinarnych. Me-
todologia autorska wdra�ana w projekcie Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzina 
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Zaanga�owanie w proces doradczo-szkoleniowy psychologów             
o orientacji klinicznej i psychoterapeutycznej pozwoliło na lepsz� dia-
gnoz� kosztów ponoszonych po stronie osobistej i rodzinnej przez 
pracownika godz�cego �ycie zawodowe i rodzinne. Uwzgl�dnianie 
obszarów problemowych, charakterystycznych dla psychoterapii i psy-
chologii klinicznej, wydaje si� by� niezb�dne w nowoczesnym porad-
nictwie na rynku pracy, poniewa� jedn� z najwa�niejszych konse-
kwencji procesu globalizacji jest problem wydłu�ania i intensyfikowa-
nia czasu pracy, kosztem �ycia osobistego i rodzinnego. (Sadowska-
Snarska C., 2006) Sytuacja ta mo�e powodowa� takie niepokoj�ce          
i trudne w praktyce doradczej zjawiska, jak: wypalenie zawodowe, 
pracoholizm, brak satysfakcji z pracy, ni�sza produktywno�� czy bł�dy 
wynikaj�ce z przepracowania. (Kaczy�ska-Maciejewska R., 2004) 

Przedstawione powy�ej obszary problemowe oraz zwi�zane z nimi 
kompetencje doradcze wskazuj� na interdyscyplinarny charakter 
usług doradczych zwi�zanych z godzeniem �ycia zawodowego i ro-
dzinnego. Zasadnicz� kwesti� praktyczn� pozostaje trudno�� w reali-
zacji tego typu usług przez instytucje rynku pracy, które nie posiadaj�
wystarczaj�cych zasobów i kompetencji do realizacji prezentowanego 
schematu usług.  

3.2.4. PORADNICTWO INTERDYSCYPLINARNE               
W PRAKTYCE SPOŁECZNEJ

Odpowiedzi� na wyzwanie zwi�zane z poradnictwem interdyscy-
plinarnym jest Inicjatywa Wspólnotowa EQUAL, przewiduj�ca proces 
wdro�enia w �ycie wypracowanych w ramach eksperymentów rezulta-
tów. Mainstreaming innowacyjnych rozwi�za� w praktyk� społeczn�
instytucji rynku pracy oraz w polityk� kraju, staje si� ostatecznym we-
ryfikatorem przydatno�ci wypracowanych rozwi�za�, a tym samym ka-
talizatorem ostatecznych zmian, które mog� by� sprawdzone jedynie 
w realiach metod projektowych. 

Tak samo idea erudycyjnego trenera osobistego do�wiadczonego 
i wykształconego w dziedzinie doradztwa zawodowego, personalnego 
i rodzinnego musiała by� zweryfikowana w poszukiwaniu odpowiedzi, 
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jak wdro�y� model usług poradnictwa zrównowa�onego w przeci�t-
nym mie�cie powiatowym przy wykorzystaniu dost�pnych w powiecie 
zasobów? 

3.2.4.1. Lokalne koalicje – godzenie 	ycia zawodowego      
i rodzinnego 

Odpowiedzi na to oczywiste i praktyczne pytanie po�wi�cone były 
prace pi�ciu Partnerstw z Polski, przygotowuj�cych wspólny projekt 
wdro�eniowy w ramach Działania 3 IW EQUAL. Pi�� niezale�nych 
Partnerstw skupiaj�cych kilkana�cie instytucji rynku pracy doszło do 
wspólnej konkluzji zwi�zanej z pomysłem wdra�ania interdyscyplinar-
nego poradnictwa zawodowego w oparciu o współprac� lokalnych in-
stytucji rynku pracy w ramach koalicji na rzecz aktywizacji zrównowa-
�onej. Kooperacyjny model wdra�ania poradnictwa interdyscyplinar-
nego jest zatem powa�n� alternatyw� do erudycyjnego kształcenia             
i doskonalenia istniej�cych i przyszłych kadr doradczych.  

Model Aktywizacji Zrównowa�onej Praca – Rodzina: lokalne part-

nerstwa na rzecz osób opiekuj�cych si� osobami zale�nymi – to rezul-
tat zmieniaj�cy sytuacj� na rynku pracy osób opiekuj�cych si� oso-
bami zale�nymi, które w wyniku sprawowania tej opieki nie podj�ły 
nigdy pracy, straciły prac�, mog� ja straci� lub maj� trudno�ci w do-
brym jej wykonywaniu i rozwoju zawodowym. Aktywizacja zawodowa 
osób bezrobotnych w wyniku sprawowania opieki nad osobami zale�-
nymi, wsparcie doradcze i szkoleniowe dla osób zagro�onych bezro-
bociem z powodu podejmowania opieki nad osobami zale�nymi,             
a wreszcie wsparcie doradcze i personalne dla osób pracuj�cych po-
dejmuj�cych si� godzenia �ycia zawodowego i rodzinnego w warun-
kach opieki nad osoba zale�n� to podstawowe problemy społeczne           
i ekonomiczne, na które odpowiada model aktywizacji zrównowa�onej.  

Zastosowanie w regionie prezentowanego modelu przyczynia si�
do podnoszenia kwalifikacji zawodowych, utrzymania lub uzyskania 
zatrudnienia, dostarczania wsparcia doradczego i poprawy pozycji 
społecznej osób, które s� w trudnej sytuacji na rynku pracy, ale tak�e 
tworzy innowacyjn� praktyk� społeczn� poprzez wspólne działanie lo-
kalnych instytucji rynku pracy. Współpraca pomi�dzy nimi gwarantuje, 
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i� klient uzyskuje optymaln� usług� od instytucji tworz�cych koalicj�,           
w której usługi doradczo-szkoleniowe nie b�d� si� powtarza�, lecz 
wr�cz przeciwnie, b�d� kontynuowa� wcze�niejsze usługi wykorzystu-
j�c ich rezultaty. Rozwi�zanie to niweluje problem nieskoordynowa-
nych i równoległych działa� doradczo-szkoleniowych na rzecz jedne-
go klienta, który w tradycyjnym podej�ciu zaczynał i ko�czył proces 
doradczy w ka�dej z instytucji na jednym poziomie, co powodowało, 
�e uzyskiwał kilkakrotnie t� sam� usług�. Klient we wdro�onym mode-
lu aktywizacji obsługiwany jest przez poszczególne instytucje na ko-
lejnych etapach procesu doradczo-szkoleniowego oraz posiada swoj�
indywidualn� i przejrzyst� dla kolejnych instytucji kart� klienta. Roz-
wi�zanie to ł�czy do�wiadczenia wszystkich instytucji tworz�cych ko-
alicj� daj�c efekt synergii kompetencji. Przyczynia si� to bezpo�rednio 
do obni�enia kosztów aktywizacji w skali regionu, podniesienia jako�ci 
i zakresu �wiadczonych usług oraz zwi�kszenia ich dost�pno�ci. 

Istotnym aspektem wpływaj�cym na efektywno�� rezultatu jest 
dost�pno�� w gminie usług poradnictwa zawodowego i doradztwa ro-
dzinnego. Zwi�zane jest to z rang� i statusem zawodu doradcy zawo-
dowego oraz odpowiedzialno�ci� samorz�dów terytorialnych, jako or-
ganów finansuj�cych koszty usług doradców zawodowych i psycholo-
gów poza publicznymi słu�bami zatrudnienia, szczególnie w szkołach 
oraz gminach na obszarach wiejskich. Rozbudowany system porad-
nictwa zawodowego oraz wsparcia psychologicznego dla osób pracu-
j�cych i rodzin wydaje si� by� gwarantem skutecznego zastosowania 
rezultatu. 

Do�wiadczenia projektów eksperymentalnych, dotycz�cych roz-
wi�za� ułatwiaj�cych godzenie �ycia zawodowego i rodzinnego, 
wskazuje na zasadno�� wdra�ania elastycznych formy pracy. Nale�y 
jednak wskaza�, �e aby rozwi�zanie to uwzgl�dniało równomiernie 
kontekst pracodawcy, pracownika i rodziny wymaga wsparcia w za-
kresie specjalistycznego poradnictwa personalnego, zawodowego             
i rodzinnego, niweluj�cego trudno�ci i negatywne efekty stosowania 
elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy. (Ska-
rzy�ski M., 2007) Kompetencje doradcze dotykaj�ce trzech kluczo-
wych kontekstów godzenia �ycia zawodowego i rodzinnego przenikaj�
si� wzajemnie. Znajduj� one wspólny obszar, w ramach którego mo�e 
by� realizowane poradnictwo interdyscyplinarne, ł�cz�ce w jeden pro-
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ces wsparcia doradczego kompetencje doradcy personalnego, dorad-
cy zawodowego oraz psychologa rodzinnego (lub trenera rozwoju 
osobistego w zale�no�ci od przyj�tego obszaru �ycia prywatnego). 
Poradnictwo interdyscyplinarne, integruj�ce trzy dziedziny wiedzy             
i praktyki doradczej, staje si� kluczowym wyzwaniem poradnictwa na 
rynku pracy i pomocy społecznej, niezb�dnym do skutecznego wdra-
�ania alternatywnych form uczestnictwa w rynku pracy i �yciu spo-
łecznym. 

Poradnictwo interdyscyplinarne wymaga ł�czenia ró�norodnych 
kompetencji doradczych zwi�zanych z osobnym profilem wykształce-
nia oraz kwalifikacji zawodowych i opiera� si� musi na szerokich za-
sobach ludzkich. Stanowi to powa�ne wyzwanie na terenach słabo 
zurbanizowanych, na których brak wystarczaj�cej infrastruktury insty-
tucji zatrudniaj�cych kadry doradcze, wyspecjalizowane w tak szero-
kim zakresie. Dlatego te� jedyn� mo�liwo�ci� stosowania poradnictwa 
interdyscyplinarnego na tych obszarach jest ł�czenie kompetencji kadr 
doradczych wszystkich lokalnych instytucji realizuj�cych statutowo 
poszczególne usługi rynku pracy i pomocy społecznej. Analiza zada�
realizowanych przez powiatowe urz�dy pracy, powiatowe centra po-
mocy rodzinie, gminne o�rodki pomocy społecznej oraz organizacje 
pozarz�dowe wskazuje na potencjaln� mo�liwo�� zrealizowania wy-
maga� metodologicznych poradnictwa interdyscyplinarnego. Wymaga 
to jednak kooperacyjnej współpracy tych instytucji, w ramach której 
pracownicy poszczególnych partnerów realizuj� kolejne etapy aktywi-
zacji zawodowej wykorzystuj�cej poradnictwo interdyscyplinarne. Do 
realizacji tych zada� powoływane s� Lokalne Koalicje Przeciwdziała-
j�ce Wykluczeniu Społecznemu. 

Prezentowana powy�ej metodologia wdra�ania działa� zwi�za-
nych z godzeniem �ycia zawodowego i rodzinnego kreuje lokalne po-
rozumienia współpracy w zakresie realizacji celu szczegółowego, ja-
kim jest stosowanie poradnictwa interdyscyplinarnego na rzecz wdra-
�ania elastycznych form pracy i aktywizacji zawodowej osób maj�cych 
problem z godzeniem �ycia zawodowego i rodzinnego. Jednak w trak-
cie realizacji projektu wdro�eniowego w ramach konsultacji z przed-
stawicielami instytucji rynku pracy i pomocy społecznej, samorz�dami 
lokalnymi czy podczas warsztatów dla pracowników oraz kadry dorad-
czej tych instytucji, ka�dorazowo deklarowano potrzeb� zastosowania 
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modelu do rozwi�zywania innych, szerszych problemów i potrzeb lo-
kalnych społeczno�ci, poprzez skierowanie poradnictwa interdyscypli-
narnego i kooperacyjnych usług doradczych do nowych grup docelo-
wych. 

Wyj�ciow� grup� docelow� wypracowywanych rozwi�za� innowa-
cyjnych w zakresie poradnictwa i szkole� były kobiety opiekuj�ce si�
dzie�mi, które w wyniku sprawowania tej opieki zagro�one były utrat�
pracy z powodu dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych w trakcie 
przebywania na urlopach macierzy�skich lub mniejszej dyspozycyjno-
�ci, a tak�e kobiety zagro�one wykluczeniem z rynku pracy z powodu 
macierzy�stwa i długotrwałego bezrobocia. Naturalnym kierunkiem 
rozszerzania tej grupy docelowej jest kierowanie wypracowanych roz-
wi�za� do m��czyzn opiekuj�cych si� dzie�mi, a w dalszej konse-
kwencji, do wszystkich osób opiekuj�cych si� osobami zale�nymi 
(niepełnosprawni członkowie rodzin, starsi lub chorzy rodzice, człon-
kowie rodzin wymagaj�cy stałej opieki).  

W ten sposób nowe obszary innowacyjnych form wsparcia do-
radczego i aktywizacji zawodowej porusza� zacz�ły problematyk�
osób niepełnosprawnych i starszych, czyli kluczow� w realizacji celów 
integracji społecznej. Jednocze�nie poradnictwo interdyscyplinarne                
w aspekcie rodzinnym obok dotychczasowych zagadnie� wychowaw-
czych i opieku�czych poszerzone zostało o aspekty medyczne, geria-
tryczne i andragogiczne. 

Aktywizacja zawodowa i integracja społeczna osób niepełno-
sprawnych trafnie wykorzystuje walory poradnictwa interdyscyplinar-
nego. Szczególnie wa�ne wydaje si� doradztwo personalne dla pra-
codawców tworz�cych stanowiska pracy dla osób niepełnosprawnych, 
a tak�e rozwi�zania elastycznych form pracy �wiadczonej przez te 
osoby. Poradnictwo zawodowe zwi�zane z diagnoz� predyspozycji 
zawodowych stosownie do mo�liwo�ci zdrowotnych pracownika, na-
biera szczególnej roli w procesie wyboru zawodu oraz podnoszenia 
kwalifikacji zawodowych.  

Poradnictwo rodzinne i psychologiczne porusza� powinno tak�e 
zagadnienia zwi�zane z podnoszeniem motywacji i samooceny, 
wsparcia psychologicznego w najbli�szym otoczeniu oraz organizacji 
opieki w ten sposób, aby umo�liwiała ona aktywizacj� zawodow� za-
równo osoby zale�nej, jak i jej opiekuna. Wsparcie opiekunów osób 
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niepełnosprawnych staje si� kolejnym, szczególnym wyzwaniem po-
radnictwa interdyscyplinarnego oraz lokalnych koalicji, realizuj�cych 
kooperacyjne usługi aktywizacji zawodowej.  

Zaproponowany mechanizm tworzy realne warunki osi�gni�cia re-
zultatu bez konieczno�ci zewn�trznego finansowania po zako�czeniu 
działa� wdro�eniowych. Z drugiej jednak strony zasada partnerstwa          
i endogenne motywacje uczestników kreuj� realne perspektywy finan-
sowania działa� koalicji oraz procesu jej rozwoju na kolejne grupy do-
celowe w ramach priorytetów regionalnych PO KL.  

W ten sposób opisany manstreaming innowacyjnych rozwi�za�, 
wypracowanych w ramach IW EQUAL, do praktyki społecznej staje 
si� rozwi�zaniem modelowym, oddziałuj�cym wertykalnie na �wiado-
mo�� i praktyk� władz samorz�dowych, horyzontalnie na praktyk� ko-
lejnych instytucji rynku pracy i pomocy społecznej oraz komplemen-
tarnie, poprzez transfer innowacyjnych rozwi�za� do praktyki PO KL. 

3.2.4.2. Telepraca – godzenie 	ycia zawodowego  
i rodzinnego  

W ramach projektu Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzina 
opiek� obj�to 30 osób testuj�cych elastyczne formy pracy, takie jak: 
indywidualny rozkład czasu pracy i telepraca. W grupie tej byli zarów-
no urz�dnicy, jak i pracownicy sektora prywatnego. Uzasadnieniem 
obj�cia opiek� doradcz� tych osób była potrzeba udzielenia im wspar-
cia podczas zmiany systemu pracy i przystosowywania si� do nowego 
modelu �ycia zawodowego oraz rodzinnego. Prezentowana metodo-
logia poradnictwa jest efektem pracy doradców z t� grupa pracowni-
ków. 

Zmiana systemu pracy na elastyczny, szczególnie w przypadku te-
lepracy, wi��e si� ze zmian� dotychczasowych sposobów pełnienia 
ról zawodowych i rodzinnych oraz zwi�zanych z nimi nawyków, przy-
zwyczaje� i postaw. Psychospołeczne uwarunkowania telepracy, takie 
jak: mo�liwo�� kontrolowania warunków oraz elastyczno�� w organi-
zowaniu sobie zada� przyczyniaj� si� do zadowolenia z pracy. Wska-
zuje si�, �e specyficzne uwarunkowania pracy w domu s� jednak nie-
korzystne dla pracownika. Telepraca charakteryzuje si� wysokimi 
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wymaganiami wobec efektów pracy w poł�czeniu z niskim poziomem 
kontroli jej warunków i organizacji. Stałe wsparcie psychologa, dorad-
cy personalnego lub rodzinnego pozwoliło „Elastycznym” przyjrze� si�
własnemu zachowaniu w ró�nych rolach (pracownika i rodzica), okre-
�li� swoje mo�liwo�ci w tej formie zatrudnienia i wprowadzi� pewne 
zmiany, które pozwalaj� wyeliminowa� trudno�ci zwi�zane z wprowa-
dzeniem systemu pracy elastycznej.  

Usługa poradnictwa zawodowego dla osób wdra�aj�cych ela-
styczn� form� pracy polega na stałej opiece psychologa oraz wspar-
ciu klienta przy wprowadzaniu zmian, pozwalaj�cych w najefektyw-
niejszy sposób ł�czy� obowi�zki wynikaj�ce z pełnienia dwóch ról: 
zawodowej i rodzicielskiej. 

Dobrym �ródłem informacji o funkcjonowaniu pracownika jest 
dziennik. Podczas spotka� omawiane s� sytuacje w nim opisane,              
a wspólnie przeprowadzona analiza ma na celu identyfikacj� mo�li-
wych rozwi�za� doradczych. W trakcie sesji z klientem poruszane s�
głównie nast�puj�ce zagadnienia: komunikacja w domu i w pracy, or-
ganizowanie �ycia domowego oraz czasu wolnego, strategie radzenia 
sobie ze stresem, a tak�e zarz�dzanie czasem. 

Opcjonalnie mo�na zaaran�owa� spotkanie klienta i opiekuna               
z pracodawc�, je�li wymaga tego sytuacja (np. wsparcie przy rozwi�-
zaniu ewentualnych konfliktów, wymiana opinii na jaki� aspekt pracy 
wykonywanej w domu itp.). Zadaniem klienta jest w takim przypadku 
przygotowanie si� do rozmowy i zaproszenie na spotkanie pracodaw-
cy lub przeło�onego. Nast�pnym krokiem jest omówienie rozmowy               
z opiekunem i przygotowanie projektu zmiany, która mo�e by� rozwi�-
zaniem zgłoszonego problemu. 

W tabelach przedstawiono zało�enia dotycz�ce przebiegu sesji 
poradnictwa na rzecz elastycznych form pracy. 
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SESJA 2                           1 godzina

Drugi kontakt opiekuna z klientem w Punkcie Porad Elastycznych Form 
Pracy, kontynuuj�cy proces wdra�ania elastycznych form pracy. Podsu-
mowanie lub weryfikacja ustale� kontraktu, zasad współpracy i obszarów 
mo�liwego wsparcia w konfrontacji z do�wiadczeniami 1 miesi�ca wdra�a-
nia elastycznej formy pracy poprzez realizacj� nast�puj�cych etapów spo-
tkania doradczego: 

• analiza mocnych i słabych stron klienta (na podstawie dziennika, 
�wicze� diagnostycznych, wyników testów psychologicznych, ob-
serwacji); 

• omówienie przypadków z dziennika i dokonanie oceny mo�liwych 
rozwi�za� zgłoszonych problemów; 

• opcjonalnie: przeprowadzenie bada� psychologicznych słu��cych 
lepszej diagnozie zgłaszanych problemów; 

• ewaluacja sesji. 
Opiekun zleca pracownikowi prac� domow�, polegaj�c� na prowadzeniu 
dziennika wdro�eniowego i szczegółowego notowania napotkanych w�t-
pliwo�ci, problemów i udogodnie�. Ponadto pracownik otrzymuje zalecenie 
kontaktu z pracodawc� celem umówienia spotkania trójstronnego po   
3 miesi�cach wdra�ania w Punkcie Porad Elastycznych Form Pracy ze 
specjalist� w dziedzinie problemowej, zdiagnozowanej w analizie procesu 
wdra�ania (prawnik, kadrowiec, doradca personalny, psycholog i inne).

SESJA 1                           2 godziny

Pierwszy kontakt opiekuna z klientem rozpoczynaj�cy proces wdra�ania 
elastycznych form pracy. Zawi�zanie kontraktu, ustalenie zasad współpra-
cy i obszarów mo�liwego wsparcia. Realizacja nast�puj�cych etapów spo-
tkania doradczego: 

• nawi�zanie kontaktu; 
• przedstawienie celów i ogólnego planu spotka�; 
• ustalenie zasad współpracy; 
• wst�pna orientacja w sytuacji zawodowej i rodzinnej klienta oraz 

okre�lenie zakresu poruszanych tematów podczas spotka�; 
• opcjonalnie przeprowadzenie bada� psychologicznych słu��cych 

lepszej diagnozie zgłaszanych problemów; 
• ewaluacja sesji. 

Opiekun zleca pracownikowi prac� domow� polegaj�c� na prowadzeniu 
dziennika wdro�eniowego i szczegółowego notowania napotkanych w�t-
pliwo�ci, problemów i udogodnie�. 
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SESJA 3                           1 godzina

Trzeci kontakt opiekuna z klientem w Punkcie Porad Elastycznych Form 
Pracy, kontynuuj�cy proces wdra�ania elastycznych form pracy. Spotkanie 
podsumowuj�ce 3-miesi�czny okres wdra�ania elastycznej formy pracy   
z udziałem pracodawcy lub bezpo�redniego przeło�onego pracownika 
oraz specjalistów w dziedzinie zdiagnozowanej jako problemowa na ostat-
nim spotkaniu i w trakcie kolejnych dwóch miesi�cy wdra�ania: 

• omówienie przypadków z dziennika; 
• opcjonalnie: spotkanie z pracodawc� lub przeło�onym na temat 

mo�liwo�ci wprowadzenia dalszych usprawnie� w pracy; 
• opcjonalnie: przeprowadzenie bada� psychologicznych słu��cych 

lepszej diagnozie zgłaszanych problemów; 
• omówienie ankiety monitoruj�cej wdra�anie; 
• ewaluacja sesji. 

Opiekun zleca pracownikowi dalsz� prac� domow�, polegaj�c� na prowa-
dzeniu dziennika wdro�eniowego i szczegółowego notowania napotkanych 
w�tpliwo�ci, problemów i udogodnie�. Ponadto pracownik otrzymuje ankie-
t� monitoruj�c� proces wdra�ania do wypełnienia przed kolejnym spotka-
niem z opiekunem. 

SESJA 4                           2 godziny

Czwarty, kluczowy kontakt opiekuna z klientem podsumowuje półroczny 
okres wdra�ania i testowania elastycznych form pracy. Głównym jego ce-
lem jest ocena elastycznych form pracy w kontek�cie godzenia �ycia za-
wodowego i rodzinnego, skupiaj�ca si� na wynikach ankiety monitoruj�cej: 

• omówienie wyników ankiety monitoruj�cej; 
• grupowanie i hierarchizacja problemów w obszarach: firma – pra-

cownik – rodzina; 
• grupowanie i hierarchizacja udogodnie� w obszarach: firma – pra-

cownik – rodzina; 
• omówienie przypadków z dziennika; 
• projekt rekomendacji; 
• ewaluacja sesji. 

Opiekun zleca pracownikowi dalsz� prac� domow� polegaj�c� na prowa-
dzeniu dziennika wdro�eniowego i szczegółowego notowania napotkanych 
w�tpliwo�ci, problemów i udogodnie�. Pracownik proszony jest o przeka-
zanie ankiety monitoruj�cej dla pracodawcy i partnera w rodzinie. 
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ródło: opracowanie własne. 

3.3. INSTRUMENTY BADAWCZE I WDRO�ENIOWE 

Kluczowym momentem testowania elastycznych form pracy jest 
zbieranie informacji zwrotnej oraz analiza pozyskanych danych. Na tej 
podstawie mo�na sformułowa� rekomendacje i porady dla kolejnych 
pracowników i ich doradców. Wi�ksz� cz��� informacji zwrotnej pozy-
skano w ramach cyklu indywidualnych spotka� doradców z pracowni-
kami testuj�cymi elastyczne formy organizacji pracy. Wykorzystano 
zatem najbardziej naturalne i popularne sposoby badania, jakimi s�: 
wywiad i rozmowa. Jednak stworzenie ankiety inwentaryzuj�cej pro-
blemy we wszystkich obszarach godzenia �ycia zawodowego i ro-
dzinnego było zarówno instrumentem porz�dkuj�cym prac� dorad-
ców, kreuj�cym ramy wywiadu standaryzowanego, jak te� impulsem 
do szerszej analizy swojej sytuacji przez samych pracowników. Dzi�ki 

SESJA 5                           1 godzina

Pi�ty, zamykaj�cy proces kontakt opiekuna z klientem w Punkcie Porad 
Elastycznych Form Pracy. Na spotkaniu we współpracy z prawnikiem, do-
radc� personalnym, psychologiem lub doradc� zawodowym w zale�no�ci 
od zapotrzebowania klienta, wypracowane s� ostateczne rekomendacje 
słu��ce wprowadzeniu trwałych rozwi�za� w zakresie pozytywnie zweryfi-
kowanych elastycznych form pracy: 

• omówienie wyników ankiety monitoruj�cej pracodawcy i partnera; 
• ostateczne grupowanie i hierarchizacja udogodnie� w obszarach: 

firma – pracownik – rodzina; 
• omówienie przypadków z dziennika; 
• projekt ostatecznych rekomendacji; 
• omówienie formalnych aspektów trwałego wdro�enia przetestowa-

nych rozwi�za� – konstruowanie indywidualnego planu rozwoju za-
wodowego w tym zakresie; 

• ewaluacja sesji. 
Opiekun zamyka proces wdra�ania, przygotowuj�c pracownika do trwałe-
go wykorzystania rezultatów testu oraz planowania własnej kariery z wyko-
rzystaniem zdiagnozowanych i zrozumianych własnych kapitałów zawo-
dowych i osobowo�ciowych w skutecznym godzeniu �ycia zawodowego 
oraz rodzinnego. 
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ankiecie, ukazuj�cej wszechstronne i bardzo szczegółowe aspekty te-
stowanej rzeczywisto�ci, zapisy pracowników w dziennikach wydaj�
si� bardziej przemy�lane, dojrzałe i wnikliwe. 

Wystandaryzowana forma zbierania danych daje mo�liwo�� po-
równania odpowiedzi całej grupy pracowników i wyci�gania pewnych 
wniosków statystycznych, które mog� by� podstaw� formułowania 
bardziej uniwersalnych i ogólnych twierdze�. Wiedza o wysokich walo-
rach empirycznych staje si� podstaw� rekomendacji, zalece� i porad 
dla specjalistów, zajmuj�cych si� problematyk� godzenia �ycia zawo-
dowego oraz rodzinnego. 

3.3.1. ANKIETA MONITORUJ�CA  

Podstawowym zało�eniem, le��cym u podstaw wdro�enia badania 
ankietowego, była teza, i� wprowadzenie elastycznej formy pracy jest 
sposobem na rozwi�zanie problemów zwi�zanych z funkcjonowaniem 
w podwójnej roli pracownika i członka rodziny. Wzbogaci� mo�e ona 
obie sfery �ycia pracownika elastycznego, umo�liwia efektywne wyko-
nywanie pracy, a tak�e powodowa� korzystne zmiany w funkcjonowa-
niu rodziny. Elastyczna forma pracy mo�e równie� wywoła� trudno�ci 
przystosowawcze, które powoduj� nieefektywne funkcjonowanie w roli 
pracownika i rodzica. Badania ankietowe umo�liwiaj� zbadanie jako�ci 
funkcjonowania zawodowego, osobistego i rodzinnego osoby, która 
stała si� pracownikiem elastycznym. Mo�e by� równie� wykorzystana 
z powodzeniem tak�e w stosunku do osób, które s� w trakcie zmiany 
warunków zatrudnienia.  

Wyniki bada� ankietowych daj� tak�e podstaw� do porównania 
jako�ci �ycia przed wprowadzeniem zmiany w organizacji zatrudnienia 
na bardziej elastyczne, w trakcie jej wprowadzenia oraz po zako�cze-
niu procesu reorganizacji, generuj�c dane mog�ce by� podstaw� oce-
ny efektywno�ci i u�yteczno�ci poszczególnych elastycznych form 
pracy. 

Główn� koncepcj� projektu ankiety jest skonfrontowanie dwóch 
rzeczywisto�ci �cieraj�cych si� w procesie godzenia �ycia zawodo-
wego i rodzinnego, czyli rzeczywisto�ci pracy (firmy lub pracodawcy)     
z warunkami �ycia osobistego i rodzinnego. Te dwie płaszczyzny             
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w zało�eniach metodologicznych i konstrukcyjnych ankiety traktowane 
s� jako dwa konteksty lub punkty widzenia w istocie jednej rzeczywi-
sto�ci, jak� jest �ycie pracownika, przebiegaj�ce pomi�dzy tym co 
zawodowe i osobiste (rodzinne). Dlatego te� dwie podstawowe cz��ci 
ankiety nazwano roboczo, a w istocie symbolicznie: Praca i 	ycie, 
nawi�zuj�c do popularnej ju� w praktyce projektowej dychotomii, a co 
za tym idzie lansowanej w mediach idei, jak� jest równowaga Praca          
– 	ycie.  

W ten sposób łatwo zauwa�y�, i� to wła�nie idea równowagi jed-
noznacznie sugeruje metodologi� podj�tych bada�. Metafor� projek-
towanej ankiety była zatem tradycyjna waga szalkowa, w której stan 
równowagi osi�ga si� i monitoruje przez analiz� zawarto�ci obu szal. 
Podobnie nie da si� zrozumie� równowagi �ycia zawodowego i ro-
dzinnego bez wnikliwej analizy tych dwóch aspektów rzeczywisto�ci. 
Podział ankiety na dwie cz��ci pozwala obserwowa�, jakie zmiany za-
chodz� w �yciu rodzinnym w wyniku zastosowania nowej organizacji 
pracy i odwrotnie, bo przecie� sytuacja na obu szalach zmienia si�
dynamicznie, gdy staramy si� zachowa� równowag�.  

Ankieta dla pracownika pozwala monitorowa� procesy zachodz�-
ce w obszarze pracy i �ycia osobistego, ze szczególnym uwzgl�dnie-
niem procesów kompensuj�cych zmiany zachodz�ce w �yciu zawo-
dowym po wprowadzeniu nowej, elastycznej organizacji pracy. Celem 
lepszego wgl�du w rzeczywisto�� zawodow� i rodzinn� pracownika 
zaprojektowano dwie dodatkowe ankiety uzupełniaj�ce: 

• dla pracodawcy – monitoruj�ca, uzupełniaj�ca i weryfikuj�ca 
dane dotycz�ce �ycia zawodowego, wypełniana przez praco-
dawc� lub bezpo�redniego przeło�onego pracownika wdra�a-
j�cego elastyczn� organizacj� pracy; 

• dla partnera – monitoruj�ca, uzupełniaj�ca i weryfikuj�ca dane 
dotycz�ce �ycia rodzinnego, wypełniana przez współmał�on-
ka, partnera �yciowego lub najbli�szego członka rodziny.

Skonstruowane tak narz�dzie nie jest tylko instrumentem obser-
wacji i monitorowania procesu wdra�ania elastycznych form pracy. 
Poprzez wnikliw� diagnoz� i inwentaryzacj� ró�norodnych kosztów            
i korzy�ci pojawiaj�cych si� po obu stronach procesu pozwala oceni�
obserwowane formy pracy elastycznej w kontek�cie ich funkcjonalno-
�ci i u�yteczno�ci. Porównanie wyników ankiety z danymi ankietowa-
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nej osoby w zakresie wykonywanego zawodu, rodzaju pracy i cech 
osobowo�ci jest podstaw� rekomendowania poszczególnych ela-
stycznych form pracy dla konkretnych zawodów, czynno�ci lub typów 
pracowników. 

Istotnym zabiegiem heurystycznym w metodologii ankiety jest 
oparcie jej konstrukcji na analogiach w opisie dwóch aspektów tej sa-
mej rzeczywisto�ci. Dlatego te� obszary badawcze rzeczywisto�ci za-
wodowej maj� swoje odbicie w rzeczywisto�ci osobistej, co sugeruje, 
�e zarówno w �yciu zawodowym, jak i osobistym zauwa�y� mo�na 
analogiczne relacje, procesy i systemy warto�ci, opisuj�ce jedno i to 
samo �ycie człowieka. 


ródło: opracowanie własne. 

PRACA �YCIE 

1.1. PRACOWNIK 
1.1.1. Role zawodowe 
1.1.2. Zarz�dzanie czasem 
1.1.3. Zarz�dzanie zadaniami  
1.1.4. Jako�� pracy 

1.2. PRACODAWCA 
1.2.1. Relacje 
1.2.2. Ocena pracy 
1.2.3. Kontrakt 
1.2.4. Wynagrodzenie 

1.3. FIRMA 
1.3.1. Relacje 
1.3.2. Współpracownicy 
1.3.3. Podział zada� w zespole 
1.3.4. Obszar towarzyski 

1.4. ROZWÓJ I KARIERA 
1.4.1. Marzenia i plany 
1.4.2. Pozycja w firmie 
1.4.3. Mo�liwo�ci awansu 
1.4.4. Doskonalenie zawodowe 

2.1. OSOBA 
2.1.1. Role matki i ojca 
2.1.2. Czas w rodzinie 
2.1.3. 	ycie towarzyskie 
2.1.4. Czas wolny i wypoczynek 

2.2. PARTNER 
2.2.1. Relacje 
2.2.2. Ocena pracy 
2.2.3. Podział ról 
2.2.4. Zwi�zek 

2.3. RODZINA 
2.3.1. Relacje 
2.3.2. Dzieci i rodzice 
2.3.3. Wsparcie rodziny 
2.3.4. 	ycie rodzinne 

2.4. ROZWÓJ I WARTO�CI 
2.4.1. Marzenia i plany 
2.4.2. Poczucie własnej warto�ci 
2.4.3. Rozwój osobisty 
2.4.4. Samodoskonalenie 
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Poni�ej w formie pyta� i zagadnie� problemowych przedstawiono 
problematyk� poszczególnych obszarów monitoringu, które tworz�
zawarto�� merytoryczn� prezentowanego narz�dzia. 

MONITOROWANIE OBSZARU �YCIA ZAWODOWEGO

PRACOWNIK 
W obszarze tym powinny by� raportowane aspekty zwi�zane z wyko-

nywaniem pracy. Przeanalizowany zostanie proces pracy w kontek�cie 
pracownika, czyli zagadnienia zwi�zane z jej wykonywaniem. Ponadto   
w obszarze tym monitorowane b�d� wszelkie aspekty zwi�zane z pracow-
nikiem, poprzez poszukiwanie odpowiedzi na nast�puj�ce pytania: 

• Role zawodowe: Funkcje pełnione przed wdro�eniem elastycznej 
formy pracy. Funkcje pełnione w elastycznej formie pracy. Czy 
funkcje lub zadania si� zmieniły? Czy pojawiły si� nowe zadania 
oraz czy elastyczna forma pracy pozwala realizowa� dotychcza-
sowe funkcje? 

• Zarz�dzanie czasem: Czy pracownik samodzielnie planuje sobie 
czas pracy? Jakie s� zasady organizowania sobie czasu pracy? 
Czy praca jest rozło�ona równomiernie, czy si� nawarstwia? Czy 
pracownik pracuje wi�cej, czy mniej? Ile godzin dziennie pracuje? 
W jakich godzinach pracuje? Czy pracuje w nocy oraz w niedziele   
i �wi�ta? 

• Zarz�dzanie zadaniami: Czy pracownik samodzielnie planuje so-
bie zadania? W jaki sposób pracownik otrzymuje zadania do wy-
konania? Czy pracownik mo�e ustala� dowolnie kolejno�� wyko-
nania zada�? Czy zadania wykonywane s� równomiernie, czy si�
spi�trzaj�? W jaki sposób pracownik ustala priorytety zada� oraz 
czy zadania inne ni� zawodowe wpływaj� na priorytety zada�? 

• Jako�� pracy: Jak pracownik okre�la jako�� pracy wykonywanej 
elastycznie? Czy jako�� pracy zwi�kszyła si�? Co jest powodem 
zmian w jako�ci pracy? Czy wsparcie rodziny lub partnera wpływa 
na jako�� pracy? Jakie czynniki w organizacji pracy wpływaj� na 
jej jako��? Jakie czynniki zwi�zane z funkcjonowaniem rodziny 
wpływaj� na jako�� pracy oraz czy obecno�� w domu innych 
członków rodziny wpływa na jako�� pracy? 
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MONITOROWANIE OBSZARU �YCIA ZAWODOWEGO

PRACODAWCA 
W obszarze tym raportowane powinny by� aspekty zwi�zane z rela-

cjami z pracodawc�. Bezpo�redni przeło�ony zlecaj�cy zadania mo�e by�
traktowany równie� jako pracodawca. Szczególnie powinny by� monitoro-
wane wszelkie zmiany zachodz�ce w relacjach z pracodawc� poprzez po-
szukiwanie odpowiedzi na pytania: 

• Relacje: Jak wygl�dały relacje z pracodawc� przed wdro�eniem? 
Jak wygl�daj� relacje po wdro�eniu? Czy relacje si� zmieniły na 
korzy��? Na czym polega ta zmiana? Jak cz�sto pracownik kon-
taktuje si� ze swoim przeło�onym? Czy rozmawia o nieporozu-
mieniach, jakie si� pojawiaj�? Jaki jest stosunek pracodawcy do 
pracy w elastycznej formie? Jaka jest blisko�� relacji z pracodaw-
c� oraz jak si� one zmieniły po wdro�eniu elastycznej formy pra-
cy? 

• Ocena pracy: Jak oceniana jest praca wykonywana elastycznie? 
Czy brak bezpo�redniego nadzoru wpływa na ocen� pracy? Czy 
istnieje mo�liwo�� oceny zaanga�owania? Czy istnieje mo�liwo��
oceny dyspozycyjno�ci? Czy pracownik mo�e wpływa� na ocen�
pracy robi�c tzw. dobre wra�enie oraz czy brak nadzoru nie powo-
duje problemów z dyscyplin� pracy? Jak oceniana była do tej pory 
jako�� pracy? Czy pracownik miał bezpo�redni nadzór nad prac�? 
Czy było kiedykolwiek oceniane zaanga�owanie pracownika? Jak 
ocenia pracownik dyscyplin� w pracy?  

• Kontrakt: Czy pracodawca uznaje elastyczn� form� pracy? Czy 
pracodawca egzekwuje wszystkie przywileje zwi�zane z elastycz-
n� form� pracy? Czy pracodawca nie ��da wi�kszej dyspozycyj-
no�ci? Czy czas pracy jest normowany oraz czy pracodawca nie 
nadu�ywa nienormowanego czasu pracy? Czy pracodawca jest 
przychylny elastycznej pracy? Czy pracodawca zwykł wprowadza�
zmiany w systemie i organizacji pracy? Czy pracownik ma kontro-
lowany przez pracownika czas pracy? Czy zdarza si� pracowa�
poza standardowymi godzinami pracy bez dodatkowego wynagro-
dzenia? 

• Wynagrodzenie: W jaki sposób realizowane jest rozliczenie finan-
sowe pracy? Czy nowa forma pracy wpływa na poziom wynagro-
dze� i jakie to zmiany? Czy nowa forma pracy ułatwia/utrudnia sta-
rania o podwy�k�, premi�? Jak nowa forma pracy wpływa na kosz-
ty uzyskania przychodu? Jak praca rozliczana jest finansowo oraz 
czy istniej� inne korzy�ci finansowe z wprowadzenia elastycznego 
czasu pracy, takie jak: ta�sze dojazdy, posiłki, garderoba? 
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MONITOROWANIE OBSZARU �YCIA ZAWODOWEGO

FIRMA 
W obszarze tym raportowane s� wszelkie aspekty zwi�zane z funkcjo-

nowaniem w firmie. Szczególnej uwadze poddane b�d� relacj� z innymi 
pracownikami, podział zada� i wzajemna pomoc w firmie. Obszar powinien 
monitorowa� wszelkie zmiany w relacjach pracowniczych oraz w szeroko 
rozumianym „byciu w firmie”. 

• Relacje: Czy zmieniły si� relacje zwi�zane z zaufaniem, powier-
nictwem spraw prywatnych? Czy zmieniły si� jako�� i cz�sto��
kontaktów z firm� oraz poziom zaanga�owania w �ycie firmy? Jak 
wygl�dały relacje ze współpracownikami przed wdro�eniem? Czy 
do obowi�zków pracownika nale�y kierowanie jakim� zespołem 
ludzi? Czy w firmie funkcjonuje struktura płaska czy hierarchiczna? 
Czy stanowisko pracy jest samodzielne? 

• Współpracownicy: Czy nowa forma pracy wpłyn�ła na kontakt   
z pracownikami i w jaki sposób? Czy kontakty z pracownikami fir-
my zmalały? Czy zmieniła si� ich jako��? Czy kontakty s� bardziej 
merytoryczne? Czy i jak zmieniła si� cz�sto�� tych kontaktów? Jak 
wygl�da blisko�� relacji, pomoc, wsparcie informacyjne, wymiana 
do�wiadcze�, konflikty interpersonalne, zasoby, warto�ci, władza, 
wpływy? Jaki sposób kontaktowania si� ze współpracownikami 
jest dla pracownika najbardziej efektywny oraz co chciałby on 
zmieni� w kontaktach ze współpracownikami? 

• Podział zada
 w zespole: Czy nowa forma pracy umo�liwia prac�
zespołow�? Czy pracownik otrzymuje nale�yte wsparcie współ-
pracowników? Czy uczestniczy w zadaniach zespołowych? Jak 
wygl�da przekazywanie zada�? Role w zespole, obci��enie prac�
w zespole? Czy pracownik ma równe mo�liwo�ci zlecania, dele-
gowania lub powierzania zada� innym pracownikom oraz czy za-
szły istotne zmiany w tym obszarze? 

• Obszar towarzyski: Jak zmieniła si� emocjonalna i towarzyska 
aura relacji z innymi pracownikami? Czy pracownik ma poczucie 
mniejszej atrakcyjno�ci towarzyskiej? Czy jest pomijany w organi-
zacji wspólnych przedsi�wzi�� pracowników? Czy nowa forma 
pracy wpłyn�ła na relacje towarzyskie z pracownikami z firmy? 
Czy pracownik w równym stopniu towarzyszy we wspólnych wyj-
�ciach, zabawach po pracy w gronie pracowników? W jaki sposób 
zmienił si� ten udział? 
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MONITOROWANIE OBSZARU �YCIA ZAWODOWEGO

ROZWÓJ I KARIERA 
W obszarze tym raportowane b�d� osobiste aspekty zwi�zane z rol�

pracownika oraz rozwojem zawodowym. Pytania dotycz� kwestii zwi�za-
nych z pozycj� w firmie, mo�liwo�ciami rozwoju i awansu, ze szczególnym 
uwzgl�dnieniem wpływu nowej formy pracy na te zagadnienia oraz monito-
rowaniem opinii, oczekiwa� i obaw pracownika w tym zakresie, a tak�e czy 
elastyczna forma pracy daje pracownikowi nowe szanse i perspektywy 
(ograniczenia lub wyrzeczenia) w �yciu zawodowym. 

• Marzenia i plany: Czy pracownik odczuwa satysfakcj� z pracy? 
Czy ma plany zawodowe i czy zmieniły si� one od czasu wprowa-
dzenia elastycznej formy pracy? Jakie to s� plany? Czy pracownik 
chciałby zmieni� zawód? Czy pojawiły si� w zwi�zku z tym nowe 
mo�liwo�ci rozwoju? W jaki sposób stosowanie elastycznej formy 
pracy pomogło w osi�gni�ciu zamierzonych planów oraz w jaki 
sposób stosowanie elastycznej formy pracy przeszkadza w osi�-
gni�ciu tych planów?  

• Pozycja w firmie: Jak pracownik okre�la swoj� pozycj� w firmie? 
Czy w ostatnim czasie poprawiła si� lub zmieniła jego pozycja   
w firmie? Jak du�y wpływ ma pracownik na decyzje przeło�onego? 
Czy ma udział w podejmowaniu kluczowych decyzji dla firmy? Czy 
wdra�ane s� jego pomysły i w jaki sposób podj�cie elastycznej 
formy pracy zmienia te obszary? 

• Mo	liwo�ci awansu: Jak pracownik okre�la swoje szanse i mo�-
liwo�ci awansowania? Czy okre�lono w firmie jego �cie�k� rozwo-
ju zawodowego? Czy istniej jaki� warunek awansu? Czy pracow-
nik chce awansowa� oraz czy podj�cie pracy w formie elastycznej 
w opinii pracownika zmniejsza mo�liwo�ci jego awansu?

• Doskonalenie zawodowe: Czy pracownik podejmował jakie� sta-
rania w kierunku doskonalenia zawodowego w ci�gu ostatniego 
roku? Czy oczekiwania pracodawcy wzgl�dem doskonalenia pra-
cownika s� zgodne z planami pracownika? Czy elastyczna praca 
wymaga podniesienia kwalifikacji pracownika? Jak pracownik oce-
nia mo�liwo�ci doskonalenia zawodowego po rozpocz�ciu stoso-
wania elastycznej formy pracy? Czy te mo�liwo�ci s� teraz wi�k-
sze czy mniejsze oraz, co według pracownika, jest powodem tej 
zmiany? 
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MONITOROWANIE OBSZARU �YCIA RODZINNEGO

OSOBA 
W obszarze tym powinny by� raportowane osobiste aspekty zwi�zane 

z rolami �yciowymi, które nie s� zwi�zane z prac�. Pytania monitoruj�
wszelkie zmiany, ograniczenia lub nowe mo�liwo�ci pełnienia ról �ycio-
wych. Wa�na jest odpowied� na pytanie, na ile nowa forma pracy wpływa 
na mo�liwo�ci pełnienia tych ról, czy powstaj� ograniczenia lub nowe mo�-
liwo�ci. 

• Role matki i ojca: Jakie nowe role matki/ojca mo�esz pełni� dzi�-
ki nowej formie pracy? Czy praca elastyczna ułatwi opiek� nad 
dzieckiem? Czy wi�cej czasu po�wi�ca pracownik dziecku oraz jak 
w nowej sytuacji rozwi�zuje sytuacje kryzysowe, takie jak choroba 
dziecka? 

• Czas w rodzinie: Jakie s� zaj�cia typowo kobiece, realizowane 
dzi�ki nowej formie pracy? Z jakich zaj��, form sp�dzania czasu 
po pracy, pracownik musiał zrezygnowa�? 

• �ycie towarzyskie: W jaki sposób pracownik ocenia swoje �ycie 
towarzyskie, jego intensywno�� i jako��? Czy podj�cie pracy   
w formie elastycznej daje wi�ksze mo�liwo�ci kontaktów towarzy-
skich, czy pracownik ma wi�cej czasu na �ycie towarzyskie? Czy 
zmieniła si� struktura przyjaciół (znajomi z pracy i inni przyjaciele), 
z którymi pracownik sp�dza wolny czas oraz czy w �yciu towarzy-
skim pojawiły si� nowe formy sp�dzania czasu i zabawy?

• Czas wolny i wypoczynek: Czy pracownik ma wi�cej czasu wol-
nego? Czy praca wykonywana jest kosztem czasu wolnego oraz   
w jakim stopniu? Czy pojawiły si� nowe formy sp�dzania czasu? 
Czy jakie� formy s� rzadsze? Czy pracownik potrafi stawia� grani-
ce mi�dzy prac� a odpoczynkiem oraz czy pracuj�c w domu nie 
jest cały czas w pracy?
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MONITOROWANIE OBSZARU �YCIA RODZINNEGO

PARTNER 
W obszarze tym monitorowane s� wszelkie aspekty zwi�zane z part-

nerem �yciowym. Nale�y poszukiwa� odpowiedzi na pytanie, czy nowa 
forma pracy wpływa na relacje z partnerem i w jaki sposób. Szczególnie 
istotny jest aspekt zwi�zany z podziałem obowi�zków, poszanowaniem 
warto�ci pracy wykonywanej przez partnerów oraz wpływu pracy na zwi�-
zek. Nale�y monitorowa� zmiany, pytaj�c o stan sprzed okresu testowania 
i w trakcie testowania oraz jako�� i znaczenie ewentualnych zmian.  

• Relacje: W jaki sposób partner reaguje na prac� w domu? Czy 
partner akceptuje t� form� pracy? Czy wykonywanie pracy w do-
mu nie powoduje protestów partnera lub innych członków rodziny? 
Czy elastyczna forma pracy daje wi�cej czasu dla rodziny i partne-
ra? 

• Ocena pracy: Czy partner interesuje si� prac� zawodow� wyko-
nywan� w domu? Czy partner poznaje charakter pracy zawodo-
wej? Czy pomaga w pracy zawodowej? Czy zmienia si� opinia 
partnera na temat pracy zawodowej pracownika?  

• Podział ról: Czy w domu istnieje podział ról? Czy ten podział 
zmienił si� w trakcie testowania elastycznej formy pracy? Czy   
w zwi�zku z wykonywaniem pracy elastycznej w domu partner 
podj�ł si� nowych ról domowych? Czy partner opiekuje si� bar-
dziej dzieckiem, czy paradoksalnie oczekuje wi�kszego zaanga-
�owania pracownika pracuj�cego elastycznie? 

• Zwi�zek: Czy wykonywanie pracy w domu ma wpływ na zwi�zek, 
a je�eli tak, to jaki? Czy w zwi�zku pojawiły si� nowe emocje i ja-
kie? Czy wykonywanie pracy w domu wpływa na zwi�zek, jako��
sp�dzanego czasu wolnego oraz wspólnie wykonywane zadania?
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MONITOROWANIE OBSZARU �YCIA RODZINNEGO

RODZINA
W obszarze tym raportowane s� wszelkie aspekty funkcjonowania ro-

dziny przed i w trakcie okresu testowania elastycznej formy pracy. Nale�y 
poszukiwa� odpowiedzi na pytanie, czy elastyczna forma pracy wpływa na 
funkcjonowanie rodziny, dotychczasowe formy wsparcia, na relacje z ro-
dzicami (dziadkami) i dzie�mi. Szczególnie istotne s� reakcje członków ro-
dziny na now� form� pracy, ich opini� oraz formy współpracy w nowej sy-
tuacji. 

• Relacje: Jak elastyczna praca wpływa na relacje z dzie�mi i rodzi-
n�? Ile czasu pracownik sp�dzał wcze�niej z dzieckiem, a ile sp�-
dza obecnie? Jaka zaszła zmiana w tym zakresie? Ile czasu pra-
cownik sp�dzał wcze�niej, a ile sp�dza obecnie z partnerem? Ile 
czasu pracownik sp�dzał wcze�niej, a ile sp�dza obecnie z rodzi-
cami i dalsz� rodzin�? Czy podj�cie elastycznej pracy zmieniło te 
relacje w sensie ilo�ciowym lub jako�ciowym? 

• Dzieci i rodzice: Czy dzieci akceptuj� elastyczn� form� pracy? 
Jaka jest ich opinia na ten temat? Czy dzieci anga�uj� si� w �ycie 
zawodowe pracownika pracuj�cego w domu? Czy dzieci poznaj�
prac� pracownika, czy interesuj� si� ni�? 

• Wsparcie rodziny: W jakim stopniu partner wspiera opiek� nad 
dzie�mi? W jakim stopniu dalsza rodzina wspiera opiek� nad 
dzie�mi? Czy wsparcie rodziny zmieniło si� po rozpocz�ciu pracy 
elastycznej, a je�eli tak to, w jaki sposób? 

• �ycie rodzinne: Jak partner ocenia swoje zaanga�owanie w �ycie 
rodziny przed i po wdro�eniu elastycznej formy pracy? Czy pra-
cownik w równym stopniu anga�uje si� w organizacj� imienin, 
urodzin, imprez okoliczno�ciowych, wspólnych wyjazdów?
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ródło: opracowanie własne. 

MONITOROWANIE OBSZARU �YCIA RODZINNEGO

ROZWÓJ I WARTO�CI 
W obszarze tym raportowane s� wszelkie aspekty osobiste i psycholo-

giczne zwi�zane z systemem warto�ci, rozwojem osobistym i satysfakcj�   
z �ycia osoby testuj�cej elastyczn� form� pracy. Nale�y poszukiwa� od-
powiedzi na pytania: w jaki sposób nowa forma pracy wpływa na samopo-
czucie i samoocen� pracownika, poczucie satysfakcji lub zagro�enia? Czy 
elastyczna forma pracy daje pracownikowi nowe szanse i perspektywy 
(ograniczenia lub wyrzeczenia) w �yciu osobistym? 

• Marzenia i plany: W jaki sposób stosowanie elastycznej formy 
pracy pozwala realizowa� plany, zamierzenia, cele osobiste? Czy 
stosowanie elastycznej formy pracy daje obiektywnie wi�cej czasu 
na realizacj� swoich marze�? Czy autorefleksja i analiza własnej 
sytuacji otwiera pracownika na zmian� i my�lenie w perspektywie 
przyszło�ci? Czy godzenie �ycia zawodowego i rodzinnego zwi�k-
sza wag� �ycia osobistego i prywatnego, a w szczególno�ci po-
czucia prawa do marze� i własnych celów? 

• Poczucie własnej warto�ci: W jaki sposób elastyczna forma pra-
cy wpływa na poczucie własnej warto�ci? Czy autorefleksja i sa-
moocena dokonana w pracy doradczej wpływa na samoocen�? 
Czy wi�ksza asertywno��, samodzielno�� i odpowiedzialno��   
w pracy przekłada si� na sfery �ycia osobistego oraz czy zmiana 
relacji z pracownikami, partnerem lub rodzin� wpływa zauwa�alnie 
na samoocen� pracownika wdra�aj�cego elastyczne formy pracy?

• Rozwój osobisty: Czy godzenie �ycia zawodowego i rodzinnego 
poszerza perspektywy rozwoju osobistego? Czy motywuje do 
zmiany tak�e w obszarach osobistych i prywatnych? Czy reorgani-
zacja formy pracy ma wpływ na reorganizacj� warto�ci i prioryte-
tów osobistych oraz prywatnych? Czy zmiana w samoocenie oraz 
nowe relacje i wyzwania sprzyjaj� poczuciu pracownika wpływu na 
jego rozwój osobisty?

• Samodoskonalenie: Czy elastyczny czas pracy daje nowe mo�li-
wo�ci samodoskonalenia? Czy poprzez elastyczny czas pracy 
pracownik zwi�ksza sw� aktywno�� w zakresie zaj�� hobbistycz-
nych, zainteresowa�? Czy elastyczne formy pracy wpływaj� na 
obcowanie z kultur� i sztuk� oraz czy w poczuciu pracownika trud-
no�ci napotykane w nowych warunkach pracy wpływaj� trwale na 
umiej�tno�ci pozazawodowe, a je�eli tak to, w jaki sposób?
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Ankieta mo�e by� wykorzystywana przez doradc� podczas pracy 
indywidualnej z klientem i wspomaga� go w tworzeniu kompleksowe-
go opisu uwarunkowa� wykonywania pracy zawodowej. Dane uzy-
skane w ankiecie maj� jednak charakter orientacyjny i powinny sta-
nowi� wst�p do rozmowy poruszaj�cej dany problem. Mo�liwe jest 
przeprowadzenie ponownego badania po upływie dłu�szego czasu               
i porównanie odpowiedzi w celu wychwycenia ró�nic i zmian. Pozwala 
ono wówczas na dokonanie opisu dynamiki przeobra�e� zachodz�-
cych w �yciu zawodowym i osobistym w efekcie zmiany organizacji 
pracy. 

W zwi�zku z powy�szym, chocia� narz�dzie powstało w celu mo-
nitorowania procesu testowania i wdra�ania elastycznych form w pro-
jekcie, jej zastosowanie mo�na wyobrazi� sobie tak�e w innych przy-
padkach, zwi�zanych z godzeniem �ycia zawodowego i rodzinnego, 
takich jak: 

• wprowadzenie elastycznej formy pracy na okre�lony czas; 
• istotna zmiana warunków zatrudnienia, ze szczególnym 

uwzgl�dnieniem czynno�ci zwi�zanych z elastycznym sposo-
bem organizacji czasu pracy; 

• wdra�anie w firmie nowych metod zarz�dzania przez cele; 
• ocena kandydata do pracy na elastycznym stanowisku pracy. 
Ankieta zawieraj�ca dane socjograficzne, zawodowe i psycholo-

giczne mo�e te� słu�y� do bada� porównawczych poszczególnych 
grup zawodów lub czynno�ci w kontek�cie elastycznych form pracy             
i godzenia �ycia zawodowego oraz rodzinnego. W badaniach zbioro-
wych mo�na dokona� porówna� ze wzgl�du na: 

• wykonywany zawód; 
• zajmowane stanowisko pracy lub pełnione czynno�ci; 
• miejsce zatrudnienia (wielko�� przedsi�biorstwa, sektor itp.); 
• kierunek zmiany warunków zatrudnienia; 
• struktur� rodziny i zasady partnerstwa w rodzinie; 
• model kariery zawodowej i motywacj� do rozwoju. 
Narz�dzie składa si� z ankiety podstawowej, przeznaczonej dla 

pracownika wdra�aj�cego elastyczne formy pracy oraz dwóch ankiet 
uzupełniaj�cych dla przedstawicieli obszaru �ycia zawodowego i ro-
dzinnego, czyli pracodawcy i partnera. Ankiety uzupełniaj�ce kore-
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sponduj� tre�ci� pyta� z ankiet� podstawow�, pełni�c w pewnym za-
kresie funkcj� ankiet kontrolnych. 

3.3.1.1. Ankieta dla pracownika 

Ankieta składa si� z dwóch cz��ci: Praca oraz 	ycie i obejmuje 
110 itemów uło�onych w 32 blokach tematycznych. W ka�dej cz��ci 
bloki zagadnieniowe tworz� cztery podstawowe obszary tematyczne. 
Wprowadzenie analogicznych obszarów i bloków tematycznych                
w dwóch symetrycznych cz��ciach ankiety słu�y� ma monitorowaniu 
transferu do�wiadcze� pomi�dzy sferami �ycia zawodowego i osobi-
stego. 

Pozycje ankiety tworz� pytania typu otwartego, pytania zamkni�te, 
tabele, wykresy oraz skale. 

Pytania w ankiecie dotycz� faktów, zewn�trznych uwarunkowa�
(pytania kwestionariuszowe), zachowa� (samopis, pytania kwestiona-
riuszowe) oraz postaw (skale). Ponadto pytania uło�one s� w taki spo-
sób, aby mo�liwy był: 

• opis stanu przed wprowadzeniem formy elastycznej pracy, 
• opis stanu po wprowadzeniu formy elastycznej, 
• ocena zmian z perspektywy pracownika. 
Odpowiedzi na pozycje w ankiecie udziela si�: stawiaj�c symbol       

X w odpowiedniej rubryce, zaznaczaj�c miejsce na skali znakiem            
X, wpisuj�c odpowied� na pytanie otwarte, uzupełniaj�c tabel� lub 
wpisuj�c odpowied� w diagram. 

Wypełnienie podstawowej wersji ankiety zajmuje 60 minut, dlatego 
te� ze wzgl�du na ograniczony czas pracy doradcy z klientem zaleca-
ne jest wprowadzenie merytoryczne i instrukta� doradcy, a nast�pnie 
przygotowanie pracownika do samodzielnej pracy nad ankiet� w do-
mu. Zalecane jest wypełnianie ankiety poszczególnymi blokami tema-
tycznymi lub obszarami tematycznymi przez kilka dni, co umo�liwia 
odpowiednie zastanowienie si� i przemy�lenie odpowiedzi.  

Przy badaniu wi�kszej grupy osób w celu zachowania poufno�ci 
informacji ankiet� mo�na wypełnia� anonimowo, koduj�c ka�dy wy-
pełniony kwestionariusz, według wcze�niej opracowanego klucza, co 
ułatwi pó�niejsze zidentyfikowanie arkuszy wypełnionych przez pra-
codawc� i partnera oraz porównanie odpowiedzi. 
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3.3.1.2. Ankieta dla pracodawcy 

Ankieta składa si� z jednej cz��ci dotycz�cej pracy i obejmuje            
18 itemów bez podziału na bloki tematyczne lub obszary. Pozycje an-
kiety tworz� pytania typu otwartego, pytania zamkni�te, tabele oraz 
skale z wyra�n� przewag� pyta� zamkni�tych i tabel. Pytania w an-
kiecie dotycz� faktów, ocen i opinii na temat zastosowania w pracy 
wdro�onej elastycznej formy pracy, jej efektywno�ci, mo�liwo�ci oceny 
oraz relacji z pracownikiem. Ponadto uło�one s� one w ten sposób, 
aby mo�liwy był opis stanu przed wprowadzeniem formy elastycznej 
pracy oraz po jej wprowadzeniu, a tak�e ocena zmian w pracy pra-
cownika z perspektywy pracodawcy. Odpowiedzi na pozycje w ankie-
cie udziela si�, stawiaj�c znak X w odpowiedniej rubryce, zaznaczaj�c 
miejsce na skali znakiem X, wpisuj�c odpowied� na pytanie otwarte, 
uzupełniaj�c tabel� lub wpisuj�c odpowied� w diagram. 

Wypełnienie tej wersji ankiety zajmuje około 20-30 minut i zaleca-
ne jest wprowadzenie merytoryczne i instrukta� doradcy, a nast�pnie 
przygotowanie pracodawcy do samodzielnej pracy nad ankiet�. Mo�-
liwe te� jest wypełnienie ankiety przez pracodawc� w trakcie wywiadu 
strukturyzowanego.  

3.3.1.3. Ankieta dla partnera 

Ankieta składa si� z jednej cz��ci dotycz�cej �ycia osobistego 
pracownika i obejmuje 34 itemy bez podziału na bloki tematyczne lub 
obszary. Pozycje ankiety tworz� pytania typu otwartego, pytania za-
mkni�te, tabele oraz skale z wyra�n� przewag� pyta� zamkni�tych              
i tabel. 

Pytania w ankiecie dotycz� faktów, ocen i opinii partnera lub 
członka rodziny na temat rodzinnych konsekwencji zastosowania ela-
stycznej formy pracy, jej wpływu na wewn�trzne relacje i funkcjono-
wanie rodziny. Pytania uło�one s� w taki sposób, aby mo�liwy był opis 
stanu przed wprowadzeniem elastycznej formy pracy oraz stanu po jej 
wprowadzeniu, a tak�e ocena zmian w pracy pracownika z perspek-
tywy pracodawcy. Odpowiedzi w ankiecie udziela si� stawiaj�c: znak 
X w odpowiedniej rubryce, zaznaczaj�c miejsce na skali znakiem X, 
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wpisuj�c odpowied� na pytanie otwarte, uzupełniaj�c tabel� lub wpi-
suj�c odpowied� w diagram. 

Wypełnienie tej wersji ankiety zajmuje około 30-40 minut i zaleca-
ne jest wprowadzenie merytoryczne i instrukta� doradcy, a nast�pnie 
przygotowanie partnera do samodzielnej pracy nad ankiet�. Mo�liwe 
te� jest wypełnienie ankiety przez doradc� w trakcie wywiadu struktu-
ryzowanego lub wypełnienie ankiety przez pracownika w trakcie roz-
mowy ze swoim partnerem, pod warunkiem, �e badanie partnera 
przeprowadzone zostanie po całkowitym wypełnieniu ankiety przez 
pracownika. 

3.3.2. STRATEGIA BUDOWANIA LOKALNYCH KOALICJI 

Potencjał replikowania modelu na kolejne grupy docelowe jest 
podstawowym argumentem podj�cia wysiłku wdro�enia go w praktyk�
społeczn� lokalnych instytucji rynku pracy i pomocy społecznej. W za-
sadzie mo�liwo�� zastosowania modelu kooperacyjnego w rozwi�zy-
waniu szerszych problemów lokalnych społeczno�ci była podstawo-
wym argumentem dla decydentów za podj�ciem trudu jego wdro�enia 
oraz rekomendowania nadzorowanym instytucjom i partnerom spo-
łecznym kooperacyjnej współpracy. Przychylno�� władz samorz�do-
wych na poziomie powiatu była zatem kluczowym elementem umo�li-
wiaj�cym rozpocz�cie działa� wdro�eniowych w powiecie. 

3.3.2.1. Seminaria dla decydentów

Pierwszym etapem mainstreamingu poradnictwa interdyscyplinar-
nego na poziomie powiatu było zorganizowanie seminarium z udzia-
łem pracowników starostwa powiatowego, nadzorowanych przez sta-
rostwo instytucji rynku pracy (PUP) i pomocy społecznej (PCPR) oraz 
przedstawicieli potencjalnych partnerów lokalnych koalicji: organizacje 
pozarz�dowe, instytucje szkoleniowe oraz miejskie o�rodki pomocy 
społecznej. 

Na seminarium zapraszani byli kierownicy, dyrektorzy i mened�e-
rowie wymienionych instytucji. Odbywało si� to za po�rednictwem lis-
tów wysłanych przez realizatora projektu wdro�eniowego, które sy-
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gnowane były przez wła�ciwego starost�. Wspólna organizacja semi-
narium z gospodarzem powiatu, wyra�ona wspólnie podpisanym za-
proszeniem do przedstawicieli lokalnych instytucji rynku pracy i pomo-
cy społecznej, wzmacniała efektywno�� lobbingu i pozytywnie wpły-
wała na decyzje przedstawicieli tych instytucji.  

Celem realizowanego w starostwie powiatowym czterogodzinnego 
seminarium było przedstawienie problematyki godzenia �ycia zawo-
dowego i rodzinnego mieszka�ców powiatu, instrumentów aktywizacji 
zawodowej i integracji społecznej ze szczególnym uwzgl�dnieniem 
elastycznych form zatrudnienia i poradnictwa interdyscyplinarnego. 
Tym samym zaprezentowano uczestnikom model kooperacyjnej 
współpracy na rzecz rozwi�zywania problemów dyskryminacji i wyklu-
czenia na lokalnym rynku pracy. 

Seminarium po�wi�cone było równie� budowaniu motywacji 
uczestników do podj�cia decyzji o kooperacji zgodnie z zapropono-
wanym modelem. W tym celu przeanalizowane zostały zadania statu-
towe tych instytucji w kontek�cie zada� Lokalnej Koalicji, przeprowa-
dzano analiz� SWOT dla ka�dego potencjalnego partnera (PUP, 
PCPR, samorz�d, NGO) oraz przedstawiano perspektywy dalszych 
działa� na rzecz rozwoju koalicji: bezpłatne szkolenia dla pracowni-
ków instytucji wchodz�cych w skład koalicji (realizowane w dalszym 
etapie projektu wdro�eniowego) oraz lokalne projekty partnerskie, 
mo�liwe do realizacji w poszczególnych komponentach regionalnych 
programu Operacyjnego Kapitał Ludzki. Na zako�czenie seminarium 
przedstawiano uczestnikom ogóln� deklaracj� współpracy, rozumian�
jako list intencyjny oraz konsekwentnie, po podj�ciu pisemnej decyzji 
o współpracy, szczegółowy program szkole� dla pracowników instytu-
cji z pro�b� o delegowanie podległych osób na poszczególne szkole-
nia. 

Podsumowuj�c do�wiadczenia z realizacji seminariów dla decy-
dentów, mo�na wskaza� podstawowe argumenty zach�caj�ce do 
podj�cia decyzji o współpracy, które warto moderowa� w trakcie reali-
zacji podobnych przedsi�wzi��, takie jak: 

• słowna rekomendacja starosty na pocz�tku lub ko�cu semina-
rium zach�ca przedstawicieli do podpisania listu intencyjnego, 
szczególnie dyrektorów PUP i PCPR; 
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• forma listu intencyjnego podpisywanego w trakcie seminarium 
(bez piecz�ci instytucji) sprzyja wyra�eniu wst�pnej deklaracji 
współpracy, niewymagaj�cej analizy umowy intencyjnej pod 
wzgl�dem formalnym i prawnym. Wzór umowy intencyjnej 
szczegółowo reguluj�cej obszary, formy i zasady współpracy 
zostaje przedstawiony do zaopiniowania na seminarium z za-
strze�eniem, i� jego tre�� modyfikowana b�dzie poprzez 
uwzgl�dnienie informacji zwrotnych ze szkole� z udziałem 
pracowników instytucji podpisuj�cych umow� intencyjn�; 

• kooperacyjne usługi aktywizacji zawodowej i integracji spo-
łecznej w ramach koalicji opieraj� si� na zasadzie podziału 
kompetencji w ramach jednej kompleksowej usługi i podziele-
niem si� prac� nad jednym klientem. W tym sensie proces 
wsparcia kontynuowany jest przez kolejne instytucje, w obsza-
rze w którym si� specjalizuj�, a klient nie musi zaczyna�             
w ka�dej instytucji procesu wsparcia, diagnozy i okre�lenia po-
trzeb od pocz�tku. Dlatego te� kooperacja nie powoduje 
zwi�kszenia obowi�zków i zaanga�owania personelu w dodat-
kowe zaj�cia, lecz wr�cz przeciwnie, podzielenie si� instytucji 
obowi�zkami i prac� w realizacji wsparcia dla jednego klienta, 
przechodz�cego w kolejnych etapach kompleksowej usługi od 
instytucji do instytucji; 

• skuteczne przej�cie klienta na kolejnym etapie wsparcia przez 
kolejn� instytucj� nie wymaga dodatkowej biurokracji i proce-
dur administracyjnych, gdy� proces ten oparty jest na metodzie 
karty klienta, która koordynuje zewn�trznie proces wsparcia 
przesuwaj�c koordynacj� poszczególnych usług w obszar sa-
moorganizacji klienta. Zasady funkcjonowania karty klienta

omówione zostan� w dalszej cz��ci opracowania; 
• współpraca kooperacyjna nie wymaga dodatkowego finanso-

wania zewn�trznego i oparta jest na statutowych zadaniach in-
stytucji tworz�cych koalicj�. Jednak potencjał koalicji i zgod-
no�� jej celów z priorytetami regionalnymi PO KL stanowi ar-
gument za podj�ciem współpracy i aplikowaniem do progra-
mów operacyjnych w formule zawi�zanego partnerstwa, co 
istotnie zwi�ksza warto�� merytoryczn� wniosków o dofinan-
sowanie. Wspólne aplikowanie do PO KL istotnie wzmacnia         
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w tym procesie instytucje najmniej do�wiadczone w realizacji 
programów unijnych, szczególnie instytucje pomocy społecz-
nej stoj�ce przed wyzwaniem Priorytetu VII PO KL skierowa-
nego z zało�enia do tych wła�nie instytucji; 

• podniesienie kwalifikacji zawodowych pracowników instytucji 
przyst�puj�cych do koalicji, oferowane w dalszym etapie reali-
zowanego projektu wdro�eniowego, w zakresie innowacyjnych 
form, instrumentów i narz�dzi poradnictwa interdyscyplinarne-
go, jest powa�nym argumentem dla kierowników tych instytucji 
za przyst�pieniem do projektu. Szczególnie wa�ne jest pod-
kre�lenie perspektyw zawodowych pracowników doskonal�-
cych swoje kompetencje na rzecz nowych, lokalnych projektów 
w ramach PO KL, w których zdob�d� dodatkowe mo�liwo�ci 
pracy i zarobkowania; 

• problemy zwi�zane z godzeniem �ycia zawodowego i rodzin-
nego, s� kluczowym czynnikiem dyskryminacji na rynku pracy 
oraz wykluczenia społecznego zwi�zanego z nierównym do-
st�pem do rynku pracy; 

• przyst�pienie do projektu wdra�aj�cego innowacyjne formy po-
radnictwa oraz elastyczne formy pracy godz�ce �ycie zawo-
dowe i rodzinne podnosi presti� instytucji, postrzeganych jako 
instytucje profesjonalne, ambitne i otwarte na nowe wyzwania 
rynku pracy i praktyki społecznej. Warto podkre�la� ka�dora-
zowo, i� zagadnienia te stanowi� aktualnie gor�cy temat ogól-
nopolskiej (europejskiej) debaty społecznej i licznych działa�
medialnych.  

Moderowanie i umiej�tne wykorzystanie powy�szych argumentów 
istotnie zwi�ksza szanse powodzenia seminarium, podpisania dekla-
racji współpracy i oddelegowania pracowników do udziału w projekcie 
szkole� podnosz�cych ich kwalifikacje zawodowe na rzecz realizacji 
poradnictwa interdyscyplinarnego oraz kooperacyjnych usług aktywi-
zacji zawodowej i integracji społecznej w powiecie.
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3.3.2.2. Szkolenia dla pracowników instytucji  

Podstawowym zało�eniem mainstreamingu horyzontalnego jest 
zastosowanie takich mechanizmów, które spowoduj� praktyczne wy-
korzystanie wdra�anych instrumentów, narz�dzi czy procedur w co-
dziennej pracy instytucji obj�tych procesem wdro�enia. W tym przy-
padku oczywiste jest, i� skierowanie specjalistycznych szkole� do po-
tencjalnych u�ytkowników okre�lonych narz�dzi i procedur, składaj�-
cych si� na model, jest najefektywniejsz� form� wdro�enia ich w prak-
tyk� społeczn�. Dlatego te� kluczowym etapem mainstreamingu po-
radnictwa interdyscyplinarnego, po zdobyciu przychylno�ci decyden-
tów, jest przeszkolenie pracowników instytucji tworz�cych lokalne ko-
alicj� z zasad współpracy oraz standaryzowanych narz�dzi dorad-
czych i szkoleniowych, które s� wykorzystywane w trakcie koopera-
cyjnej aktywizacji. Istotnym elementem projektowania szkole� wdro-
�eniowych jest identyfikacja grup pracowników odgrywaj�cych szcze-
gólne role w realizacji usług kooperacyjnych. W opisywanym projekcie 
wyodr�bniono trzy strategiczne dla modelu grupy pracowników, któ-
rym dedykowano specjalistyczne szkolenia: 

• Mened�erowie: koordynatorzy i kierownicy działów, zespołów 
w ramach instytucji tworz�cych koalicj� – szkolenie z zasad 
współpracy koalicyjnej, koordynowania prac specjalistów za-
anga�owanych w realizacje usług poradnictwa interdyscypli-
narnego, zasad funkcjonowania karty klienta, zasad diagnozy       
i podziały kompetencji w ramach kooperacyjnej usługi oraz in-
nych zagadnie� wpływaj�cych bezpo�rednio na jako�� współ-
pracy. Szkolenia te, podobnie jak seminaria, zawierało obok 
zaj�� typowo warsztatowych elementy wykładu na temat pro-
blematyki godzenia �ycia zawodowego i rodzinnego, elastycz-
nych form pracy oraz nowych wyzwa� rynku pracy zwi�zanych 
z dyskryminacj� i równo�ci�. 

• Doradcy: psycholodzy, doradcy zawodowi, doradcy personalni, 
po�rednicy pracy – szkolenie w zakresie innowacyjnych na-
rz�dzi doradczo-szkoleniowych, standardów i metod poradnic-
twa interdyscyplinarnego oraz współpracy specjalistów dia-
gnozuj�cych i projektuj�cych rozwój klienta w ramach karty 

klienta. Podobnie jak w przypadku szkole� dla mened�erów, 
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doradcy otrzymali spójny wykład na temat problematyki go-
dzenia �ycia zawodowego i rodzinnego, elastycznych form 
pracy oraz nowych wyzwa� rynku pracy. 

• Pracownicy pierwszego kontaktu: pracownicy �rodowiskowi, 
asystenci rodzinni, pracownicy rejestracji i biur obsługi klienta  
– szkolenie z metod identyfikacji problemów klientów w zakre-
sie godzenia �ycia zawodowego i rodzinnego oraz zasad kwa-
lifikacji klientów do obsługi w ramach karty klienta i koopera-
cyjnej usługi aktywizacji zawodowej i integracji społecznej. 
Tak�e w tym przypadku pracownicy obok zaj�� warsztatowych 
otrzymali wykład z problematyki społecznej i rynku pracy sta-
nowi�cej kontekst całego przedsi�wzi�cia.  

Zespoły trenerskie pracuj�ce z poszczególnymi grupami inwenta-
ryzowały dodatkowo problematyk� poruszan� przez uczestników, 
rozwi�zania organizacyjne i kreatywne wypracowane w trakcie warsz-
tatów, by na ich podstawie opracowa� rekomendacje dotycz�ce zapi-

sów umowy koalicyjnej.  

3.3.2.3. Karta klienta i schemat usług 

Podstawowym narz�dziem koordynuj�cym współprac� koopera-
cyjn� jest karta klienta przekazywana beneficjentowi zakwalifikowa-
nemu do udziału w usłudze kooperacyjnej przez pracownika pierw-
szego kontaktu, trafnie diagnozuj�cego problem klienta oraz buduj�-
cego jego motywacj� do skorzystania z kompleksowej usługi. Karta 

klienta pełni w tym sensie legitymacj� do skorzystania z usług koope-
racyjnych, która honorowana b�dzie przez pracowników poszczegól-
nych instytucji przygotowanych merytorycznie do przyj�cia klienta na 
kolejnych etapach jego wsparcia. Podstawowym komponentem funk-
cjonalnym karty klienta jest schemat usług ukazuj�cy klientowi w for-
mie wykresu jego �cie�k� wsparcia z zaznaczeniem, która instytucja 
odpowiedzialna jest za kolejny jego etap. Integraln� cz��ci� karty jest 
zatem informacja na temat instytucji realizuj�cych poszczególne etapy 
wsparcia z podaniem zasad skorzystania z usług (miejsce udzielenia 
usługi, godziny przyj��, osoba odpowiedzialna, czas trwania usługi 
itp.). Wszystkie te informacje zawarte s� na kolejnych stronach ksi�-
�eczki lub zakładkach w zale�no�ci od formy edycyjnej karty. Podsta-
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wowym kryterium przyj�cia formy karty klienta jest jednak jej funkcjo-
nalno�� ł�cz�ca kompromisowo mo�liwo�� zapisywania informacji            
o kliencie oraz wielko�� zbli�on� do rozmiaru indeksu czy dziennicz-
ka. 

Kolejnym komponentem karty klienta o strategicznym znaczeniu 
funkcjonalnym jest indeks uczestnika na podobie�stwo indeksu stu-
denta lub karty obiegowej, w której zapisywane s� podstawowe wyniki 
wcze�niejszych etapów wsparcia do wykorzystania przez kolejnych 
specjalistów. Kluczowe dane z wywiadu, diagnozy, testów predyspo-
zycji zawodowych i kompetencji psychologicznych zapisane s� w for-
mie standaryzowanych tabel i formularzy. Zakres danych osobistych 
zamieszczanych w karcie klienta akceptowany jest przez jej wła�cicie-
la, który jako jedyny ni� rozporz�dza i jej zawarto�� udost�pnia kolej-
nym specjalistom.  

Indeks uczestnika pełni te� funkcj� zaliczenia poszczególnych 
etapów wsparcia przed przej�ciem do kolejnego etapu, a zaliczenie to 
powinno mie� charakter obligatoryjny motywuj�c uczestnika do udzia-
łu we wszystkich etapach wsparcia. Mechanizm ten odgrywa niebaga-
teln� rol� w konstruowaniu schematu usług, w którym usługi najbar-
dziej atrakcyjne dla uczestnika powinny znajdowa� si� na ko�cu pro-
cesu wsparcia, uzasadniaj�c trudy i ponoszone przez klienta koszty 
udziału w etapach wsparcia subiektywnie mniej warto�ciowych. 
Szczególnie warto o tym pami�ta� integruj�c działania aktywizacji za-
wodowej i pomocy socjalnej, gdzie warunkiem uzyskania pomocy fi-
nansowej powinno by� uczestnictwo w innych usługach aktywizacyj-
nych (doradczych czy szkoleniowych) przez co pomoc finansowa nie 
utrwala bierno�ci zawodowej beneficjentów.  

Ostatnim elementem funkcjonalnym karty klienta jest metryczka 

osobowa w formie kuponu odrywanego od karty przez pracownika 
pierwszego kontaktu, kwalifikuj�cego osob� do udziału we wsparciu 
kooperacyjnym. Metryczka osobowa zawiera podstawowe informacje 
o sytuacji zawodowej i społecznej klienta, umo�liwiaj�ce tworzenie re-
jestru klientów obsługiwanych w ramach koalicji. Zasady archiwizowa-
nia danych o klientach oraz przekazywania ich partnerom mog� mie�
ró�ny zakres i ka�dorazowo stanowi� one przedmiot ustale� w ra-
mach umowy koalicyjnej.     



F
undacja B

F
K
K

RÓWNOWAGA 

151

3.3.2.4. Umowa koalicyjna 

Instrumentem spinaj�cym proces wdro�enia poradnictwa interdy-
scyplinarnego jest umowa koalicyjna reguluj�ca zasady kooperacyjnej 
realizacji procesu aktywizacji zawodowej i integracji społecznej klien-
tów instytucji tworz�cych porozumienie. Umowa ta przedstawiana jest 
w formie wzoru decydentom na seminarium. Szczegółowe jej zapisy 
formułowane s� natomiast w oparciu o rekomendacje zespołów tre-
nerskich, omawiaj�cych poszczególne instrumenty (karta klienta: 

schemat usług, indeks uczestnika, metryczka osobowa) oraz ustale�
dotycz�cych lokalnych uwarunkowa� ich zastosowania.  

Obszarami porozumienia w ramach umowy koalicyjnej s� nast�pu-
j�ce zagadnienia:  

• Misja i cele. W ramach tego rozdziału omówione s� cele prak-
tyczne porozumienia, wspólne warto�ci le��ce u podstaw po-
dejmowanych działa�, termin obowi�zywania porozumienia          
w zakresie honorowania karty klienta, przywileje partnerów 
przyst�puj�cych do koalicji oraz zasady dobrego partnerstwa 
zgodnie z najlepszymi standardami w tym zakresie. 

• Kompetencje i odpowiedzialno�� partnerów. W rozdziale tym 
ustalony jest zakres odpowiedzialno�ci partnerów, którzy de-
klaruj� udzielanie wsparcia w ramach wskazanych etapów 
usługi. Okre�lone s� równie� kluczowe kompetencje partnerów 
w zakresie obszarów poradnictwa interdyscyplinarnego, które 
le�� u podstaw przyj�cia odpowiedzialno�ci instytucji za po-
szczególne etapy wsparcia, zasady obsługi beneficjenta                
w oparciu o kart� klienta z uwzgl�dnieniem szczegółowych za-
sad honorowania karty, terminów udzielania usługi, standar-
dów informowania klientów o warunkach usług oraz zasad 
wprowadzania zamian w zakresie odpowiedzialno�ci za po-
szczególne etapy usług w odniesieniu do informowania klienta 
i honorowania wcze�niej wydanych kart. Ponadto w rozdziale 
tym omówione s� szczegółowe kryteria kwalifikowania klienta 
do udziału w usłudze kooperacyjnej oraz zasady wydawania 
kart klienta. 

• Zasady współpracy. W ostatniej cz��ci umowy ustalone s� za-
sady wymiany informacji o usługach i klientach koalicji, zasady 



F
undacja B

F
K
K

BALANCE 

152 

i zakres archiwizowania danych oraz raportowania usług             
w ramach koalicji oraz procedury przedłu�ania lub rozwi�zy-
wania przedmiotowej umowy z zasad� poszanowania praw 
klientów zaanga�owanych w usługi kooperacyjne. 

Rekomendowan� form� przyj�cia umowy koalicyjnej jest umowa          
w zakresie terminu honorowania karty klienta lub puli kart wydanych 
przez poszczególnych partnerów bez podania terminu ich honorowa-
nia. W praktyce wdro�eniowej oba rozwi�zania ciesz� si� podobn�
popularno�ci�. Proponowane s� tak�e ustalenia ł�cz�ce limit ilo�cio-
wy z czasowym.  

Podpisanie umowy koalicyjnej zamyka proces manstreamingowy, 
a utworzona koalicja jest gotowa do realizacji usług poradnictwa inter-
dyscyplinarnego po zako�czeniu okresu realizacji projektu wdro�e-
niowego w ramach Działania 3 IW EQUAL. 
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3.4. OPINIE DORADCÓW 

W ramach projektu w procesie testowania i wdra�ania elastycz-
nych form pracy brało udział kilkunastu doradców o ró�norodnych 
orientacjach zawodowych i specjalno�ciach. W zwi�zku z powy�szym 
kluczowe wydaje si� zebranie do�wiadcze� tych osób w formie przy-
jaznej dla osób poszukuj�cych porad, rekomendacji czy inspiracji do 
pracy doradczej w obszarze godzenia �ycia zawodowego i rodzinnego 
oraz wdra�ania elastycznych form pracy. Wiedza doradców zgroma-
dzona w trakcie projektu, ich do�wiadczenie, opinie i wra�enia s�
istotnym �ródłem lub raczej zasobem wiedzy i informacji zwrotnych na 
temat testowanych w projekcie form pracy elastycznej.  

Spostrze�enia doradców oraz psychologów pracuj�cych z indywi-
dualnych sesji przeprowadzanych z pracownikami s�, obok dzienni-
ków pisanych przez pracowników i ankiet monitoruj�cych, trzecim 
najwa�niejszym instrumentem badawczym zastosowanym w tym pro-
jekcie. Zebranie i przekazanie tej wiedzy innym specjalistom mo�liwe 
było w wyniku przeprowadzenia z doradcami zawodowymi, psycholo-
gami i doradcami personalnymi swoistego wywiadu w grupie, który 
pełnił rol� superwizji; wymiany do�wiadcze� oraz profesjonalnego ra-
portu z ich pracy. Wywiad przeprowadził psycholog niezaanga�owany 
merytorycznie w projekt, który naturalnie zainteresowany był rozwi�-
zaniami i prac� doradcz� w obszarze godzenia �ycia zawodowego 
oraz rodzinnego. Mo�na zatem mie� nadziej�, �e osoby si�gaj�ce po 
ten materiał, jako specjali�ci, chciałyby równie� zada� podobne pyta-
nia jak w tym wywiadzie. 

Jeste�cie doradcami, opiekunami osób pracuj�cych            

w elastyczny sposób. Na czym polegała Wasza praca? 

Polegała ona głównie na opiece, a nie na ukierunkowaniu klienta, 
jak odbywało si� to w poradnictwie bardziej tradycyjnym. Nie zawsze 
jest tak, �e klient przychodzi z konkretnym problemem i wystarczy tyl-
ko odpowiednio go ukierunkowa�. Pracownicy elastyczni zgłaszaj�
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specyficzne problemy. Praca z nimi nie była łatwa, poniewa� trudniej 
było znale�� ich konkretne problemy, a tym samym ustali�, na czym 
miałoby polega� wsparcie doradcy. Wynikało to przede wszystkim              
z tego, �e klientami były osoby pracuj�ce i w tym przypadku nale�ało 
im pomóc pogodzi� prac� i �ycie w domu.  

To trudne zadanie. Jak spotkania doradcze wygl�dały 

na pocz�tku? Czy mieli�cie jaki� obligatoryjne tematy 

spotka�? Czy wiedzieli�cie, jaki ma by� efekt pracy              

z „Elastycznymi”, czy te� mieli�cie swobod�? Jak to 

wygl�dało? 

Mieli�my oczywi�cie przygotowane tematy, które proponowali�my 
klientom, ale nie były one obowi�zkowe, co oznaczało, �e nie musieli-
�my ich wszystkich obowi�zkowo „przerobi�”. Zdarzało si�, szczegól-
nie na pocz�tku współpracy, �e zadawali�my klientom pytanie, co 
chcieliby robi� lub o czym porozmawia�. Nie było z tym problemu – ja-
ki temat zaproponowali, taki był omawiany. Niektóre z tematów zapro-
ponowanych przez twórców zało�e� koncepcyjnych doradztwa bardzo 
si� klientom podobały, na przykład stres czy asertywno��. Klienci na 
asertywno�� reagowali „z otwartymi r�koma”, a zarz�dzanie czasem          
– to był temat ulubiony, który teraz omawiam z ka�d� osob�. Wydaje 
si�, �e klienci s� zachwyceni.  

Czy klienci mieli podan� tematyk� spotka�? 

Na pierwszym spotkaniu przekazywałem klientom, �e s� zaplano-
wane tematy, takie jak: stres, asertywno�� i komunikacja. Uprzedza-
łem jednocze�nie, �e je�eli oka�e si� w trakcie spotka�, �e w przy-
padku wyst�pienia u danej osoby potrzeby poruszenia jakiego� tema-
tu, gdy� np. miała miejsce jaka� trudna sytuacja z udziałem współpra-
cownika, przeło�onego lub partnera albo sytuacja, której klient chce 
si� przyjrze�, to mo�emy si� tym zaj�� w pierwszej kolejno�ci. 

Na przykład – jedno spotkanie po�wi�ciłam na omówienie sytuacji, 
w której znalazła si� klientka. Chodziło o to, �e pracodawca nie najle-
piej zareagował na jej propozycj�, aby �wiadczyła prac� jako telepra-
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cownik. Całe zaj�cia po�wi�ciły�my na prze�wiczenie rozmowy na ten 
temat z pracodawc� i zaplanowanie, jak mogłaby ona wygl�da�. Inna 
klientka poprosiła o temat „jak mówi� do m��a, �eby słuchał”.               
W zwi�zku z tym przerobiły�my �wiczenia z komunikacji. My�l�, �e 
warto rozszerzy� propozycj� tematyki spotka� o zagadnienia komuni-
kacji, poniewa� jest to ulubiony temat wi�kszo�ci klientów. Zagadnie-
nia dotycz�ce komunikacji dominuj� te� w prawie wszystkich proble-
mach, z którymi spotyka si� doradca podczas pracy indywidualnej lub 
szkole�. Klientki, przynajmniej moje, podkre�lały, �e to wa�ne i po-
trzebne, �eby wiedzie� jak mówi�, aby by� wysłuchanym. Takie tema-
ty cz�sto realizowali�my. Otwarto�� na zagadnienia poruszane              
w trakcie spotka� to troch� jak dawanie wolnej r�ki: „Prosz� bardzo, 
mo�emy porozmawia� o tym czy o tamtym, je�li jest taka potrzeba”. 
Je�li daje si� klientowi pewien wybór, to mo�na sprawdzi� jego ocze-
kiwania. 

Czy pracowali�cie z tymi samymi osobami? Czy pracu-

j�c z klientami ł�czycie ró�ne do�wiadczenia – psycho-

loga, doradcy personalnego lub zawodowego, czy te�

pracuj�c z t� sam� osob� pełnili�cie ró�ne funkcje? 

Nie pracowali�my z tymi samymi osobami, natomiast pracowali-
�my z podobnymi klientami. Mieli�my przez to okazj� im si� przyjrze�      
i ich problemom z teleprac� z ró�nych stron, wymieniaj�c do�wiad-
czenia i własne spostrze�enia mi�dzy sob�. Praca z klientami jest roz-
ło�ona w czasie i jest to pewna seria spotka� (cz��� sesji odbyła si�
wcze�niej, cz��� odb�dzie si� pó�niej), po to, aby by� mniej wi�cej na 
bie��co z wiedz� na temat tego, co si� dzieje u klientów. Praca                
z klientami to pewien proces. Nie jest tak, �e jak ju� do tej pory omó-
wili�my wszystkie tematy to wszystko ju� zrobili�my.  

Czy z góry wyznaczona została liczba spotka�? 

Tak. Ł�cznie przeznaczono 7 godzin dla jednej osoby. Praca zale-
�y oczywi�cie od dynamiki procesu z konkretnym klientem, ale istniej�
pewne ramy czasowe: na przykład pierwsze spotkanie trwa� powinno 
2 godziny, inne godzin�. Trudno przewidzie�, jak długo b�dzie trwała 
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praca z klientem, ale jest mo�liwo��, aby spotka� si� z nim w innych 
okoliczno�ciach i z innym problemem. Trudno jest przerwa�, je�li 
klient jest zaanga�owany. 

Czy klienci sami wyznaczaj� terminy spotka�? Czy ob-

liguj� Was jakie� wyznaczone miesi�ce? 

Na pocz�tku jest zawierany kontrakt, w którym ustalone s� wst�p-
ne terminy spotka� i w ten sposób klienci wiedz�, �e np. jedno spo-
tkanie jest na przełomie lipca i sierpnia. Ale terminy te s� do�� rucho-
me. To, �e ja chciałabym trzyma� si� ustalonych dat to jedno, ale 
okazuje si�, �e klienci maj� jakie� inne plany. Z jedn� z pa� trudno 
jest mi si� umówi� na trzecie spotkanie, podczas gdy z innymi oso-
bami jestem ju� po czterech spotkaniach. 

A mo�e ta osoba nie czuje potrzeby spotkania? 

Raczej nie, po prostu cały czas co� uniemo�liwia jej spotkanie. Na 
przykład musi zosta� dłu�ej w pracy lub ma jak�� wa�n� spraw� do 
załatwienia. Innym problemem mo�e by� to, �e jestem dost�pna po 
godzinie 16, a w tym czasie klientka ma zazwyczaj jakie� zaj�cia. 
Ostatnio była przez 3 tygodnie na urlopie, wi�c czekałam, a� si� on 
zako�czy. Zdarza si�, �e niektórzy „Elastyczni” s� bardzo niesystema-
tyczni i niesłowni. 

No tak, a przecie� w pracy elastycznej potrzebna jest 

odpowiedzialno��… 

Ale s� te� zupełnie inne grupy. Na pocz�tku umawiałem si� na 
miesi�c, a dzie� miesi�ca mieli�my pó�niej ustali�, natomiast z innymi 
osobami umawiałem si� na konkretne terminy. Z obserwacji wynika 
jednak, �e lepiej jest wyznacza� konkretne daty spotka�. Zawsze za-
strzegam, �e gdyby co� si� zmieniło to mamy do siebie kontakt telefo-
niczny i prosz� o wcze�niejsze powiadomienie. Tak samo jest z mojej 
strony. Taki system si� sprawdza, ale warto te� przypomnie� kliento-
wi, np. dwa dni wcze�niej o spotkaniu, poniewa� z praktyki ju� wiem, 
�e zdarza si� im zapomnie� i nie przyj�� na spotkanie. To jest charak-
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terystyczne dla telepracowników, �e gdy w takich sytuacjach dzwoni�, 
�eby zapyta�, co si� stało słysz�: „o, rzeczywi�cie, byli�my na dzi�
umówieni”. 

Mam wra�enie, �e elastyczni pracownicy w ogóle wy-

padaj� z pewnego rytmu, je�eli nie maj� wyznaczonej 

pracy na czas, tylko sami nim dysponuj�. 

Niektórzy nie. Zastanawiam si� z drugiej strony, z czego to wyni-
ka, �e s� tacy niesystematyczni. My�l�, �e z cech osobowo�ci, z nie-
umiej�tno�ci umiejscowienia wszystkich spraw w czasie. 

To bardzo zaskakuj�ce, �e telepracownicy mog� by�

tak nieobowi�zkowi. 

To zale�y gdzie pracuj� – urz�dnicy s� bardziej obowi�zkowi. 
Wiedz�, kiedy jest spotkanie, przychodz� na czas, maj� odrobione 
zadania…

Jaka bran�a jest mniej obowi�zkowa? 

Chyba nie chodzi tu o bran��, tylko o pewn� specyfik� pracy, ro-
dzaj wykonywanych czynno�ci i sposób ich rozliczania. To, jak si�
pracuje, wpływa na zachowania w �yciu pozazawodowym. 

Jakie osoby s� najbardziej nieobowi�zkowe, zapomi-

nalskie czy nieterminowe? 

Handlowcy i osoby pracuj�ce na stanowiskach specjalistycznych. 
Cz�sto oni sobie sami wyznaczaj� zadania i pracuj� ponad czas. 
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Czy telepraca nie jest w takim razie pewnym zagro�e-

niem, bo mo�e wyrobi� nieodpowiednie nawyki, np. 

niesystematyczno�ci, trudno�ci z umówieniem si�, za-

pominania o spotkaniach? 

Uwa�am, �e to zale�y od osobowo�ci, bo w niektórych przypad-
kach jest wr�cz odwrotnie. Wielu moich klientów zgłasza, �e telepra-
ca, praca elastyczna nauczyła ich systematyczno�ci i odpowiedzialno-
�ci. Klienci sami mówi�, �e gdyby nie to, �e musz� by� systematyczni 
i odpowiedzialni, nie poradziliby sobie z teleprac�. Wszystko zale�y od 
tego, na jaki grunt trafi telepraca. Daje ona pewn� wolno��, ale powo-
dzenie takiego systemu zale�y od tego, jak si� t� swobod� potraktuje. 
Czy jako szans� dla siebie, bo dodaje skrzydeł, czy jako zabaw� na 
powa�nie, bo ma si� tyle czasu wolnego, a wi�c poczucie, �e mo�na 
du�o zrobi�. Wydaje mi si� wi�c, �e naprawd� bardzo du�o zale�y od 
osobowo�ci, dlatego nie demonizowałabym problemu pojawiania si�
złych nawyków w�ród telepracowników. 

Mówicie, �e z urz�dnikami nie ma problemu. 

Tak. Te osoby pracuj� „od – do”. Mam wra�enie, �e telepracowni-
cy z mojej grupy pracuj� wi�cej i zabieraj� prac� do domu. Tutaj czas 
pracy wkracza w �ycie osobiste, wykradaj�c ten, który mógłby by� po-
�wi�cony rodzinie lub własnym zainteresowaniom. My�l�, �e czasem 
jest to jaki� rodzaj odskoczni, ucieczki. 

Prawd� mówi�c, z jednej strony, jest to bardzo dobra 

forma, a z drugiej, okropna, bo telepracownicy s� chy-

ba skazani na ten dom. 

No tak, ale to zale�y, jaki ten dom jest. 
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Ale przecie� ka�dy odczuwa potrzeb� wyj�cia z domu, 

jest to naturalne, szczególnie je�li siedzi si� cały czas 

w domu. 

To s� autentyczne problemy, zgłaszane przez pracowników ela-
stycznych, które polegaj� na tym, �e poruszaj� si� oni tylko w obr�bie 
domu.  

A co w sytuacji, gdy kto� lubi przebywa� z lud�mi i nie 

wie, jak poradziłby sobie z tak� prac� w domu, je�li 

musiałaby kontaktowa� si� z pracodawc� tylko dwa 

razy w tygodniu. Czy Wasi klienci cz�sto kontaktuj� si�

z pracodawc�?  

Ale czy chodzi o kontakt osobisty, czy telefoniczny – bo to ró�ni-
ca? 

Chyba osobisty, bo telefoniczny to �aden kontakt, 

przecie� mo�na w szlafroku i w ogóle. Wyj�cie na ze-

wn�trz jest bardzo potrzebne. 

Wła�nie o to chodzi. To s� autentyczne problemy telepracowników 
i bardzo cz�sto s� przez nich zgłaszane. Niestety poziom �ycia i za-
robki nie zawsze pozwalaj� na bogate �ycie towarzyskie, a st�d wnio-
sek, �e praca to po prostu najta�sza forma �ycia towarzyskiego. 

Czy pozostawanie w domu, poza obiegiem czasem ich 

nie przerasta? 

Nie, ale obawiaj� si�, �e w pewnym momencie mog� nie wytrzy-
ma� ci�głego siedzenia w domu. M�� wraca po południu do domu,               
a pani, która jest telepracownikiem nie ma o czym opowiada�, nie mo-
�e powiedzie�, co si� dzisiaj działo w pracy.  

W porównaniu do grupy bezrobotnych i tak jest dobrze. Te osoby 
s� bardzo zaj�te. Nie jest proste, �eby si� z nimi umówi� w dowolnym, 
wybranym przez siebie czasie.  



F
undacja B

F
K
K

BALANCE 

160 

Czy to znaczy, �e gdy kto� nie chodzi do pracy to ma 

wi�cej zaj�� ni� pracuj�cy? 

Mo�liwe, ale my�l�, �e raczej chodzi tu o co� innego. Po prostu 
pracuj�ca osoba potrafi sprawniej godzi� to wszystko, lepiej zarz�dza 
czasem i paradoksalnie jest bardziej dyspozycyjna, a mo�e raczej 
zdyscyplinowana.  

Mo�e jest jej łatwiej, poniewa� jest do tego przyzwycza-

jona, �e musi zd��y�, wyj��, wyrobi� si� czy dotrzyma�

terminu spotkania. A mo�e dyspozycyjno�� po prostu 

zale�y od motywacji klienta do kolejnych spotka� poza 

jej standardowymi zaj�ciami? 

Na pewno te�. 

Czy „Elastyczni” wybrali tak� form�, bo maj� małe 

dzieci i to pomo�e im sprosta� wyzwaniom stawianym 

pracownikowi i rodzicowi? 

Tak wła�nie jest. S� to osoby z małymi dzie�mi – matki i ojcowie. 
Zało�enie było takie, �e telepraca ma pomóc ł�czy� �ycie zawodowe            
i prywatne, rodzinne. Łatwiej i lepiej zajmowa� si� rodzin�, pracuj�c               
w domu, w szczególno�ci, gdy ma si� małe dziecko. 

Tak, to oczywiste. Patrz�c jednak z drugiej strony, przy 

dziecku mo�na chyba pracowa� jedynie w nocy! 

Nieprawda, mo�na pracowa� wówczas gdy dziecko �pi. Wszystko 
zale�y od tego, jak si� uło�y harmonogram swojego dnia. Zapewne 
równie� od tego, w jakim dziecko jest wieku, od jego usposobienia              
– czy jest spokojne czy grymasi. Małe dziecko �pi du�o, ale wszystko 
zale�y od tego, jak si� sobie poukłada dzie� pracy i – co jest bardzo 
istotne według mnie – czy si� jest konsekwentnym w wykonywaniu te-
go planu dnia.  
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Dokładnie tak. Czy �pi, czy nie, trzeba wykona� pewne zaplano-
wane czynno�ci, nawet je�li dziecko marudzi lub płacze. Jedna z mo-
ich klientek pracuje w domu i na pocz�tku bardzo si� tego obawiała. 
Gdy spotkały�my si� po raz pierwszy, była jeszcze na urlopie, wi�c 
było to niejako zaplanowane, �e za jaki� czas b�dzie musiała godzi�
obowi�zki zawodowe z domem i opiek� nad dzieckiem. Na kolejnych 
spotkaniach powiedziała mi o tym, �e my�lała, i� b�dzie gorzej. Oka-
zało si� bowiem, �e tak naprawd� dziecko �pi, a pó�niej siedzi i bawi 
si�, a ona w tym czasie pracuje zerkaj�c na nie. Uznała, �e nie jest to 
takie trudne, jak sobie wcze�niej wyobra�ała. Pó�niej dziecko znów 
�pi, potem przychodzi m�� z pracy i zajmuje si� małym. Wniosek z te-
go taki, �e warto zrobi� sobie jaki� plan dnia i �ci�le si� go trzyma�.  

Zapewne wiele osób tak wła�nie pracuje. Przykładowo nauczyciel 
przedmiotowy, w którego pracy mo�na znale�� pewne analogie, gdy�
cz��� pracy wykonuj� oni równie� w domu. Przecie� je�eli ma dziec-
ko, to sprawdzanie kartkówek czy klasówek wykonuje nie tylko w no-
cy. Skoro wi�c on sobie jako� radzi, to zapewne wszystko da si� zor-
ganizowa�. 

Jakiego wsparcia potrzebuj� osoby, które przechodz�

du�e zmiany w organizacji swojego �ycia zawodowego 

i w organizacji pracy? A mo�e wcale go nie potrzebu-

j�? Mo�e trzeba takie osoby po prostu czego� na-

uczy�? 

My�l�, �e i jedno i drugie – nauczenie i wsparcie s� tak samo 
wa�ne. Wi�kszo�� osób, z którymi pracuj�, podczas spotka� na po-
cz�tku była do�� oporna wobec takich sesji. Typowe reakcje były ta-
kie: „Po co mi to potrzebne, bez sensu, niech mi pan da, to co mam 
wypełni� i sko�czmy spotkanie szybciej”. Natomiast w miar� kolejnych 
spotka�, osoby anga�owały si� do tego stopnia, �e bardzo cz�sto 
rozmawiali�my o ich sprawach, nawet bardzo intymnych, o relacjach 
w zwi�zku lub jak si� czuj�, gdy dziecko idzie do przedszkola. 
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Czy wyst�pujecie wtedy przede wszystkim w roli psy-

chologa, a niekoniecznie doradcy?

W takich sytuacjach – tak. Oczywi�cie relacje z klientami s� na 
ró�nych poziomach. Były takie osoby, które skupiały si� na tym, co 
przynosiłem na spotkania. W�tek osobisty nie był wiod�cy. Bardzo 
podobało mi si� to, �e ka�da osoba mogła wybra� sobie to, co było jej 
potrzebne w danym momencie. Je�li nie chciała mówi� o stresie, to 
nie mówili�my o tym, je�li miała jak�� inn� potrzeb�, to mogli�my si�
tym wspólnie zaj��. I to jest cel pracy doradcy elastycznego pracowni-
ka. Tak to rozumiem.  

Z waszych wypowiedzi wynika, �e wsparcie polega nie 

na uczeniu, ale na zwróceniu uwagi na pewne umiej�t-

no�ci mi�kkie. Mówili�cie o tym, �e zarz�dzanie cza-

sem jest takie popularne. 

Tak, mówili�my te� o innej wa�nej sprawie. O takim skupieniu si�
na sobie, które polega na wsłuchaniu si� w siebie. Mo�e by� to pod-
staw� do okre�lenia swoich granic i zaplanowania asertywnego za-
chowania. Cz�sto telepracownicy jakby goni� za czym� w swoim �y-
ciu, du�o pracuj�, nie zwa�aj�c na siebie, pomijaj� siebie i relacje             
z partnerem. 

Pewnie wa�n� te� cech� poradnictwa jest to, �e jest 

ono rozło�one w czasie, co pozwala przeprowadzi�

pewien trening umiej�tno�ci społecznych, rozumienia 

swoich potrzeb lub komunikacji? 

Tak, klient do�wiadcza czego� pomi�dzy spotkaniami i pó�niej 
przynosi na sesj�. Umo�liwia to nam otwarcie si� na problemy klienta, 
które mog� pojawi� si� w ró�nych momentach naszej współpracy. To, 
�e poradnictwo trwa około roku, pozwala otworzy� si� na ró�ne pro-
blemy klienta. Zawsze na pocz�tku współpracy otwarta jestem przede 
wszystkim na to, czego klient potrzebuje. Je�li w trakcie spotkania 
okazuje si�, �e w ogóle nie jest zainteresowany tym, co przygotowa-
łam jako tematyk� naszych rozmów, to rozmawiamy wówczas o tym, 
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co rzeczywi�cie go interesuje. Chyba, �e wymaga to ode mnie jakie-
go� specjalnego przygotowania, specyficznego materiału przekładamy 
wówczas temat na inne spotkanie. Takie rozwi�zanie jest dobre. 
Klienci mog� rozmawia� o tym, o czym chc�.  

Do wprowadzania telepracy mo�na podej�� jak do pewnego algo-
rytmu, w którym bierze si� pod uwag� to, jak si� proponuje pracodaw-
cy teleprac�, jak przygotowuje si� telepracownika, jak dostosowuje si�
stanowisko w konkretnej bran�y. Na pocz�tku mo�na po prostu okre-
�li�, co jest do zrobienia w danej pracy, jakie zadania b�dzie miał pra-
cownik, pó�niej sprawdzi�, czy si� do tego nadaje, czy ma pewne ce-
chy, które sprawi�, �e po prostu da sobie rad� w takim systemie,            
a dopasowanie stanowiska nast�puje pó�niej.  

Tak, wa�na jest jeszcze bran�a, w jakiej mo�na pracowa� ela-
stycznie. Urz�dnicy nie mog� wynie�� z miejsca pracy ani programów, 
w których pracuj�, ani dokumentów, danych osobowych, czyli nic.              
W tym przypadku elastyczno�� polega tylko i wył�cznie na zmianie 
godzin pracy. Wa�ny jest wi�c sektor lub bran�a, w której zapropono-
wa� mo�na prac� elastyczn�; czyli stanowisko pracy, jego specyfik�, 
ale równie� profil stanowiska i organizacji, w której pracuje.  

Gdzie umie�ciliby�cie rol� doradcy, w którym momen-

cie? Czy doradca mógłby doradza� pracodawcy, który 

chce u siebie zastosowa� system telepracy? Czy ra-

czej pracownikowi? Jaka jest rola doradcy jako po-

�rednika mi�dzy pracodawc� a doradc�? 

My�l�, �e pocz�tkowo wa�ny jest kontakt doradcy z pracodawc�
po to, �eby mogli wspólnie „obejrze�” bran�� – tzn. czy nadaje si� do 
wprowadzenia elastyczno�ci. Pó�niej nale�y przyjrze� si� pracowni-
kom, którym mo�na taki system zaproponowa�. Pracodawca na pew-
no b�dzie miał jakie� własne sugestie. I na tym etapie mo�na zdecy-
dowa�, czy nadal doradca kontaktuje si� z pracodawc�. Pó�niej na-
st�puje etap, gdy doradca zaczyna si� spotyka� z pracownikiem, �eby 
okre�li�, czy taka osoba poradzi sobie, czy sprawdzi si� w tej ela-
stycznej formie pracy oraz czy chce. 
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Czy Wy pracowali�cie takim systemem? 

Nie. Mieli�my ju� gotow� grup� pracowników elastycznych wybra-
nych wcze�niej. To pozwoliło okre�li� pewne cechy osób, aby przewi-
dzie�, czy danej osobie b�dzie wygodnie w nowym systemie. Ta gru-
pa była niejako „wyłuskana” spo�ród pracowników podlaskich firm. 

Czy według Was lepiej byłoby, aby doradca nie był 

kim� w rodzaju mediatora i negocjatora, ale osoby, któ-

ra pilotowałaby zarówno pracodawc� oraz pracowni-

ka?  

Tak, jak najbardziej. Wtedy jedna osoba miałaby piecz� nad całym 
procesem zmiany systemu pracy.  

Taka wła�nie byłaby chyba wła�ciwa rekomendacja – najpierw 
rozmowy z pracodawc�, a pó�niej z pracownikiem.  

Zastanawiam si�, czy nie byłoby lepiej, aby te funkcje jednak tro-
ch� rozdzieli�. Pocz�tkowo doradca odbyłby spotkanie z pracowni-
kiem, co na tym etapie byłoby wła�ciwsze. Natomiast po dokonaniu 
wyboru pracownika kontakty z pracodawc� utrzymywałby inny dorad-
ca. Takie rozdzielenie byłoby chyba korzystniejsze, bo przykładowo 
mo�e si� okaza�, �e pracownikowi co� nie pasuje w jego pracy i roz-
mawia o tym z doradc�, np. �e czuje si� nieszanowany, wykorzysty-
wany, poniewa� pracodawca zleca mu nowe zadania. Je�li doradca 
pracuje z jedn� i drug� stron�, to w takiej sytuacji troch� zamyka si�
kontakt doradczy. 

Ale masz w ten sposób du�o lepszy, obiektywny obraz: 

szeroki i bogaty. 

Poza tym istnieje zagro�enie, �e w momencie, gdy kto� inny b�-
dzie pracował z pracodawc�, a inny z pracownikiem, to mo�e w ogóle 
nie by� komunikacji. Mo�e by� pomini�ty problem wzajemnego sza-
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cunku, bo ani jedna strona konfliktu, ani druga nie b�dzie o tym wie-
działa.  

Zadaniem doradcy mo�e by� zbadanie oczekiwa� pracownika            
i pracodawcy. Łatwiej jest wówczas rozwi�zywa� konflikty. 

Rola doradcy – opiekuna jest rzeczywi�cie na pocz�tku rol� do-
radcy pracownika, ale mo�e przyj�� taki moment, kiedy musi on wej��
w rol� mediatora mi�dzy nim a pracodawc�, cho� wtedy nie b�dzie ju�
doradc�. 

Rzeczywi�cie mo�e to by� wtedy niezwykle trudne. Pojawi si� po-
dwójna rola, a to nie sprzyja kontaktowi mi�dzy pomagaj�cym a po-
trzebuj�cym pomocy. Dlatego te role bym rozdzielił. 

Tylko wtedy rola doradcy jest zdecydowanie trudniej-

sza ni� rola mediatora.  

Mo�e rzeczywi�cie warto je rozdzieli�. Przecie� ostatecznie zosta-
je si� doradc� jakiego� klienta od pocz�tku do ko�ca trwania usługi 
doradczej. Jest si� zatem doradc� pracownika albo pracodawcy. Na-
tomiast nie oznacza to, �e doradcy nie mog� si� ze sob� komuniko-
wa� i współpracowa�. Przykładowo je�eli kto� jest doradc� pracowni-
ka, a kto� inny pracodawcy, to mog� si� oni spotyka� i pracowa�
wspólnie nad danym problemem. Obie strony sprawdzaj� sytuacj�
swoich klientów, ufaj� sobie i współpracuj� dalej, aby rozwi�za� pro-
blem, co� zmieni� czy poprawi�, je�li jest to potrzebne. Ustala si�
wówczas jakie� wspólne cele, plany i zało�enia oraz razem do ich 
osi�gni�cia d��y. 

Czy to spowoduje, �e z po�rednika – doradcy �ci�ga 

si� ci��ar odpowiedzialno�ci za rozwi�zanie konkretnej 

sytuacji i odci��a od odpowiedzialno�ci za cały pro-

blem?  

W rzeczywisto�ci przecie� i tak doradca nie jest odpowiedzialny za 
problem. Przecie� to nie on go rozwi�zuje– mo�e tylko pokaza� dro-
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g�, jak to zrobi�. Podj�cie konkretnych działa� i tak nie b�dzie nale�a-
ło do doradcy, ale do jego klienta, np. wyj�cie z inicjatyw� do pracow-
nika lub zmiana swojego zachowania. Wej�cie w rol� mediatora tylko 
teoretycznie go nie obci��a. 

Dlaczego według Was potrzebny jest mediator i czym 

miałby si� zajmowa�? 

Pomaga on w sytuacjach konfliktowych. Je�eli wszystko układa 
si� dobrze, to nie ma konieczno�ci jego udziału. Jednak wówczas, gdy 
pojawia si� sytuacja konfliktu i rozbie�no�ci interesów, mediator jest 
potrzebny. 

Jakie to mog� by� sytuacje? 

Wyobra�my sobie, �e pracodawca mówi: „Pan za mało pracuje”.       
A pracownik na to: „Szef mnie nie szanuje, znowu dorzucił mi mas�
obowi�zków, nie płaci premii, podczas gdy pracuj� bardzo du�o, po 
raz kolejny inni dostali premi�, a ja nie. Pracuj� w telepracy, nie mam 
bonów, nie mam �ycia towarzyskiego w pracy”. A pracodawcy po pro-
stu mogło si� zdarzy� by� nieterminowym. 

W takiej sytuacji rodzi si� konflikt. Je�li doradca zacznie wyst�po-
wa� w roli osoby, która ma rozwi�zywa� konflikt i w roli mediatora            
i jeszcze kogo�, pomoc si� nie powiedzie.  

Je�li doradca nie załatwi tej sprawy, wówczas pracownik traci do 
niego zaufanie, szacunek i motywacj� do spotykania si� z nim dalej. 
Je�li natomiast zrzuci si� ten ci��ar, czy raczej przeka�e operacyjnie 
klientowi zadanie do wykonania, jest to niejako delegowanie i cały 
problem łatwiej jest wspólnie rozwi�za�.  

Czy mo�e by� tak, �e doradca wyst�pi na pocz�tku ja-

ko doradca pracodawcy lub jego pracownika i mo�e 

mie� za zadanie pomóc rozwi�za� problem lub pojawi 

si� jako doradca osoby „z ulicy” tzn. pana Iksi�skiego, 

któremu co� nie odpowiada w jego �yciu zawodowym, 
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z czym� jest mu niewygodnie i chciałby co� w nim 

zmieni�?  

Wtedy zgłasza si� bezpo�rednio do doradcy i pracuje z nim. Roli 
pracodawcy nie da si� wtedy pomin��, ale ju� w dalszej kolejno�ci, 
nie jest ta posta� tak wa�na. 

Mam takie do�wiadczenie, �e cho� w planie doradztwa była mo�-
liwo�� spotkania trójstronnego z pracodawc�, nikt takiej potrzeby nie 
zgłosił. Mo�e dlatego, �e nie wyst�piła sytuacja wymagaj�ca trójstron-
nego spotkania.  

Mam inne do�wiadczenia. Je�li pracownik – klient zaczyna zgła-
sza� w�tpliwo�ci, �e uda mu si� zaanga�owa� pracodawc� do wyko-
nania czego�, wtedy oferuj� wsparcie – mówi�, �e mo�emy interwe-
niowa�, umówi� si� z pracodawc�, zadzwoni�, spotka� si� z nim i po-
rozmawia�. Powoduje to, �e klient od razu gwałtownie odmawia: „Nie, 
bardzo prosz� nie dzwoni� do mojego szefa”. I w ten sposób znajduj�
w sobie ch��, �eby co� jednak zrobi�, wykona� jaki� ruch, mówi�
wtedy: „Jednak si� postaram, co� zrobi�, porozmawiam”.  

Nie jest chyba mo�liwe, �eby w tak du�ej grupie klien-

tów nie było �adnych konfliktów w pracy? 

Tak. Ta niech�� do wł�czenia pracodawcy we współprac� wynika 
wła�nie z konfliktów z nim. 

Mam jedn� klientk�, która wła�nie powiedziała, �e chciałaby to 
zrobi�. Stwierdziła, �e je�li nie sprawdzi si� to, co jej zaproponowali-
�my, wtedy b�dzie chciała, aby przyj�� do jej firmy i wspólnie poroz-
mawia� z szefem. 
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To mo�e oznacza�, �e klient ma du�e zaufanie do do-

radcy – prosz� mi pomóc rozwi�za� konflikt.  

Mo�e zatem niech�� do trójstronnych spotka� wynika� mo�e st�d, 
�e nie było sytuacji tego wymagaj�cych, a mo�e st�d, �e klienci mog�
si� po prostu obawia� takich trójstronnych spotka�.  

My�l�, �e je�li konflikt z pracodawc� jest ostry, to nawet zaufanie 
do doradcy nic tu nie pomo�e.  

Zale�y to pewnie od tego, jak� pozycj� ma ten pracownik w firmie, 
bo je�li zajmuje niskie stanowisko, to raczej nie b�dzie planował spo-
tkania z doradc� – mediatorem. 

Doradca nie powinien si� te� ustawi� w takiej pozycji, �e zast�puje 
pracownika w rozwi�zywaniu jego problemu. To w rezultacie pracow-
nika osłabia.  

Na co zwracacie przede wszystkim uwag�, pracuj�c            

z klientem? Co jest dla was najwa�niejsze? Co si�

dzieje wtedy, gdy ma si� du�� swobod�? Na co wów-

czas zwracacie przede wszystkim uwag�? 

Na potrzeb� klienta.  

Celem mojego działania jest po prostu wsparcie osoby w korzy-
staniu z elastycznej formy pracy, tak �eby odbywało si� to jak najmniej 
kolizyjnie dla pracy i domu. To chyba najbardziej ogólne sformułowa-
nie celu doradztwa. Takie stawiam sobie cele, aby klient rzeczywi�cie 
otrzymał wsparcie, odpowiedzi na pewne pytania i pomoc w otwarciu 
drzwi, które do tej pory były zamkni�te. Po to, aby jak najsprawniej            
i najwygodniej stosował okre�lon� form� elastycznej pracy.  
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Pewnie jak najłagodniej, bo mo�e si� okaza�, �e spo-

tkania z doradc� mog� osoby te utwierdzi� w przeko-

naniu, �e nie posiadaj� cech, które kwalifikuj� je do te-

lepracy. Klient po takim spotkaniu powinien sobie 

u�wiadomi�, �e to była pomyłka i trzeba tylko odnale��

swoje miejsce, równie� w pracy. 

Nale�y pami�ta�, �e doradcy pracuj� z grup�, która system tele-
pracy testuje, wi�c z zało�enia wiadomo było, �e w niektórych przy-
padkach b�dzie trudniej. Pozwala to okre�li�, w jakich warunkach te-
lepraca powinna by� rekomendowana. 

A co si� dzieje, gdy okazuje si�, �e system si� nie 

sprawdza? 

Wtedy oczywi�cie telepraca mo�e by� traktowana jako rozwi�za-
nie tymczasowe. U mnie kilka osób my�li o zmianie pracy.  

To zale�y od klienta. 

Zmienia prac�? Czyli nie wraca do pracodawcy?  

Obecnie osoby pracuj� w dotychczasowym układzie, ale my�l�          
i rozwa�aj� inne mo�liwo�ci zatrudnienia.  

Czyli nie traktuj� telepracy jako jedynego sposobu na 

zarobkowanie, postrzegaj� j� raczej jako przygod�?  

Nie! Tylko w niektórych przypadkach tak jest. Telepraca traktowa-
na jest jako co�, co pomo�e im jak najdłu�ej przebywa� z dzie�mi,              
a jednocze�nie pracowa�.  

Zmieniaj�c pracodawc�, my�l� te� o zmianie systemu 

pracy? Czy te� nadal jest to telepraca? 

Nie wiem, jest to niejako dopiero zapowied� zmian w �yciu zawo-
dowym. 
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A mo�e wniosek st�d taki, �e taka tymczasowa zmiana 

warunków pracy sprzyja przyjrzeniu si� sobie bardziej, 

okre�leniu swojego stylu pracy, zrozumieniu potrzeb 

zawodowych? Nie jeste�my przecie� stworzeni tylko 

do pracy, ale praca zawodowa wynika� mo�e z tego, co 

i jak si� chce w �yciu robi�.  

Pojawiaj� si� tu niejako dwa cele: godzenie pracy, �ycia oraz po-
szukiwanie swojego stylu pracy, wi�kszy kontakt ze sob� – czy mi to 
odpowiada, czy nie. W takiej sytuacji pracownik zadaje sobie pytanie, 
czy mu to odpowiada, jak traktuj� go współpracownicy lub czego wła-
�ciwie potrzebuje w pracy. 

A czy nie jest tak, �e dzieci wła�ciwie dorastaj�, ale 

pomimo tego osoby testuj�ce chciałyby w dalszym 

ci�gu pracowa� w domu? Czy s� zadeklarowane jako 

telepracownicy? Czy te� traktuj� t� form� tymczaso-

wo? 

Nie jest tak, �e telepracownik tylko siedzi w domu.  

Ale dom jest jego miejscem pracy. 

Tak, pracuje w nim, ale te� zajmuje si� dzieckiem, piel�gnuje je            
i bawi si� z nim, a czasem równie� wychodzi. To naturalne. 

Czy telepracownicy my�l� o kontynuowaniu takiego 

systemu tylko ze wzgl�du na małe dzieci? 

Trudno powiedzie�, bo nasi klienci maj� tylko małe dzieci.  

Zdarzyła mi si� sytuacja, �e kobieta miała małe dziecko i zacz�ła 
pracowa� w systemie telepracy. Dzi�ki temu zobaczyła, �e da si� po-
ł�czy� prac� i dom. Podj�ła te� decyzj� o kolejnej ci��y i dzi� spo-
dziewa si� dziecka, chocia� na pocz�tku współpracy nie była przeko-
nana do takiego systemu pracy. W tym przypadku zadziałało to w od-
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wrotn� stron�. Mo�liwo�� telepracy u�wiadomiła jej, �e mo�e poł�czy�
obowi�zki zawodowe i rodzinne, a tak�e mie� drugie dziecko.  

Cz��� osób wyra�nie deklaruje, �e chciałaby kontynuowa� za-
trudnienie w systemie telepracy. Pozostaje jednak kwestia tego, czy 
porozumiej� si� w tej sprawie ze swoimi pracodawcami. Potrzebuj�
zatem ustali� warunki pracy w domu albo elastycznego czasu pracy, 
ale s� to ju� indywidualne przypadki. 

Czy telepracownicy s� zadowoleni z takiego systemu 

pracy? 

W wi�kszo�ci raczej tak. Ale były te� osoby, które nie nadawały 
si� do tego zupełnie. Bran�a albo czynniki osobowo�ciowe mog� mie�
kolosalne znaczenie.  

Mam klientk�, której brak systematyczno�ci i samozaparcia. Aby 
pracowa� w systemie telepracy, trzeba sobie wyznacza� zadania i re-
alizowa� je. Osoba ta nie potrafi tego zrobi�, je�li nie jest kontrolowa-
na z zewn�trz codziennie, przynajmniej przez par� godzin. Brak we-
wn�trznie sterowanej systematyczno�ci utrudnia jej prac�. Teraz trze-
ba czeka�, a� dokona ona wgl�du w siebie i ten wymóg zrozumie. 
Trzeba odpowiednio naprowadzi� j� na ten temat, pokaza� jej co�             
z innej perspektywy, odwoła� si� do przykładu lub sytuacji z �ycia. 

Jakie cechy typowego poradnictwa zawodowego od-

najdujecie w zaproponowanej metodologii pracy z ela-

stycznymi pracownikami, a czym ró�ni si� ona od ty-

powej pracy z osobami bezrobotnymi? 

Wiele zale�y od zało�e�. Je�li zakłada si� swobod� doradcy, nie-
koniecznie musz� si� zadania ró�ni�. Natomiast, je�li efekt pracy ma 
by� twardy, konkretny, to ró�nice mo�na znale��. W pracy z bezro-
botnymi jest inaczej ni� z pracuj�cymi. Najwa�niejsza jest aktywizacja, 
a nawet samo szukanie pracy. W pracy z bezrobotnymi zadaniem do-
radcy jest przede wszystkim spowodowanie, aby klienci po prostu za-
cz�li szuka� pracy, zmotywowanie ich do podnoszenia kwalifikacji              
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i szukania pracy w ogóle. Natomiast w przypadku pracuj�cych osób 
wida�, �e bardzo cz�sto jest tu pole do popisu wła�ciwie dla psycho-
loga, a nie doradcy.  

Z tego, co opowiadacie o pracy „Elastycznych” to wskazujecie na 
cele mi�kkie, przydatno�� do pracy i problemy w pracy. Poradnictwo 
dotyczy cech mi�kkich nie twardych (kwalifikacje zawodowe) cech. To 
wyra�na ró�nica. Zwi�zane jest to by� mo�e ze specyfik� grupy klien-
tów. Wszyscy maj� małe dzieci. Wymaga to od nich po�wi�cenia cza-
su dzieciom i przeorganizowania pod tym k�tem swoich zaj��. 

Jak wi�c okre�liliby�cie cel pracy z „Elastycznymi”             

– analogicznie do celu, jakim jest aktywizacja w przy-

padku pracy z bezrobotnymi? Jaki jest cel doradztwa 

dla pracuj�cych rodziców małych dzieci? 

To z pewno�ci� zale�y od etapu aktywno�ci zawodowej, na jakim 
si� te osoby znajduj�. Je�li s� w trakcie zmiany systemu tradycyjnego 
na elastyczny, to zadania dla doradcy s� inne ni� w przypadku klien-
tów, którzy dopiero planuj� swoj� �cie�k� zawodow�. Wtedy zada-
niem głównym jest wła�nie pogodzenie �ycia zawodowego z rodzin-
nym za pomoc� formy elastycznej pracy, ale dodałabym bardzo wy-
ra�nie – z uwzgl�dnieniem sytuacji osobistej klienta (predyspozycji 
osobowo�ciowych).  

Mo�e wi�c chodzi nie o to, aby wydoby�, co dana oso-

ba wła�ciwie chce i mo�e robi�, ale �eby okre�li� form�

pracy dla niej najbardziej odpowiedni�? Czyli nie: „co 

robi�”, ale „jak pracowa�”? 

Chyba o to dokładnie chodzi.  

Analizuj�c sytuacj� kontaktu z klientem, mo�na by było spojrze�
na ni� tak: „Mam okre�lony zawód, wykształcenie i jest mi z tym wy-
godnie, bo mam takie cechy charakteru i dodatkowo jeszcze rodzin�, 
dla której po�wi�cam siebie”. Efektem pracy z doradc� mogłoby by�
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wi�c stwierdzenie klienta: „Uwa�am, �e poradziłbym lub poradziłabym 
sobie pracuj�c w taki a nie inny sposób”.  

Tak. Ale chodzi chyba nie tylko o odpowied� na pytanie „jak”,            
a my�l� tu o osobach, które chciałyby zmieni� prac�. Bior� one pod 
uwag� obszar pracy, rodziny i swój osobisty, stwierdzaj�c jednak: 
„Chc� zmieni� prac�”. Celem jest wi�c wła�ciwie zaplanowanie swo-
jego �ycia tak, aby aktywno�ci z tych wszystkich sfer współgrały ze 
sob�.  

Wi�c nie tylko „co?” i „jak”, ale „czy w ogóle?... 

Jest to zapewne pytanie, które zawsze pojawia si� w pracy z klien-
tem, cho� nie zdarza si�, �eby kto� powiedział, �e w ogóle nie chce 
pracowa�. Osoby, które s� długo na urlopie bardzo chc� wraca�. Wi-
doczne to było wówczas, gdy pomi�dzy spotkaniami wróciły one do 
pracy. Na kolejnym spotkaniu były bardzo odmienione, tryskaj�ce 
energi�. Ró�nica ta była bardzo widoczna. Je�eli kogo� udaje si� zak-
tywizowa�, to jest to bardzo efektowne.  

Czego nauczyliby�cie doradców, których wdra�aliby-

�cie w prac� z osobami pracuj�cymi lub zamierzaj�-

cymi pracowa� w elastyczny sposób?  

W zasadzie niczego, czego doradca ju� by nie umiał, przede 
wszystkim jednak uwa�nego słuchania. Pod��aj za klientem i b�d�
otwarty na jego ukryty plan. O to chyba chodzi w doradzaniu. 

Dzi�kuj� za podzielenie si� refleksjami. 

Analizuj�c refleksje doradców, maj�cych do�wiadczenie w pracy       
z „Elastycznymi” pracownikami mo�na doj�� do ciekawych wniosków 
na temat ich funkcjonowania zawodowego. Nadanie rysu elastyczno-
�ci swojej roli zawodowej oznacza dokonanie swoistego przegl�du 
własnych kompetencji osobowo�ciowych, nawyków zwi�zanych z pra-
c� oraz przeformułowania celów zawodowych. Praca w wygodniej-
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szych warunkach, dopasowanych w wi�kszym stopniu do pracownika 
i jego potrzeb, a mniej dyktowanych przez tradycyjne formy, to rów-
nie� zmiana stosunków pracownik – szef. Dobrze przygotowany do-
radca, który rozumie, specyfik� i niebezpiecze�stwa zwi�zane z prac�
w wygodniejszych dla pracownika warunkach (a za tak� uwa�ana jest 
cz�sto telepraca i inne formy pracy elastycznej) jest odpowiedni� oso-
b�, która przez proces zmian pomo�e przej��. Mamy nadziej�, �e 
spostrze�enia doradców pozwol� na sprawniejsze organizowanie 
wsparcia doradczego dla osób pracuj�cych, podejmuj�cych si� wysił-
ku godzenia �ycia zawodowego i rodzinnego. 



Fundacja
 B

FKK



Fundacja
 B

FKK



F
undacja B

F
K
K

RÓWNOWAGA 

177



F
undacja B

F
K
K

RÓWNOWAGA 

178

3.5. OPISY PRZYPADKÓW 

W edukacji zawodowej specjalistów pracuj�cych z lud�mi wa�ne 
miejsce zajmuj� analizy przypadków wzi�tych z �ycia i praktyki dorad-
czej. Ł�czenie nakre�lonych przez teoretyków koncepcji z poradami 
doradców, posiadaj�cych do�wiadczenia w rozwi�zywaniu konkret-
nych problemów, było podstawowym zało�eniem przy opracowywaniu 
tej publikacji. Maj�c na uwadze profesjonalizm oraz autonomi� dorad-
ców i specjalistów si�gaj�cych po to opracowanie, przekazujemy opi-
sy prawdziwych przypadków, jako materiał do wyci�gania własnych 
wniosków lub polemiki ze wskazanymi w poszczególnych przypad-
kach sugestiami doradczymi.  

W pierwszej kolejno�ci zaprezentowano przypadek kobiety 
uczestnicz�cej w projekcie doradczo-szkoleniowym, godz�cym �ycie 
zawodowe i rodzinne osób przebywaj�cych na urlopie macierzy�skim. 
Miał on na celu przeciwdziałanie dezaktualizacji kompetencji zawodo-
wych w trakcie sprawowania opieki rodzicielskiej. Elastyczna forma 
pracy, poł�czona ze wsparciem doradczym, mo�e by� zastosowana 
jako przej�ciowa mi�dzy wycofaniem z aktywno�ci zawodowej a peł-
nym zatrudnieniem. W dalszej kolejno�ci przedstawiono inne modelo-
we przypadki, które zdiagnozowano w projekcie testuj�cym wdro�enie 
przy wsparciu doradców osobistych elastycznych form zatrudnienia. 
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3.5.1. ZOFIA – SZKOLENIA I PORADNICTWO  
NA URLOPIE WYCHOWAWCZYM 

Zofia ma 33 lata i jest m��atk� z trójk� dzieci; jedno w wieku 8 lat 
oraz bli�niaki w wieku 3 lat. Od 8 lat przebywa na urlopie wychowaw-
czym. Ostatnio zatrudniona była na stanowisku pracownika biurowe-
go. Zamieszkuje wraz z rodzin� w czteropokojowym, własno�ciowym 
mieszkaniu. Jej stan materialny jest przeci�tny. M�� prowadzi własn�, 
jednoosobow� firm�. Pani Zofia posiada wykształcenie maturalne. 
Dalszej nauki nie podj�ła, „bo uwa�ała si� za mało zdoln� i uznała, �e 
sobie nie poradzi”. 

O projekcie dowiedziała si� z ogłosze� w prasie. Bardzo zaintere-
sowała j� mo�liwo�� szkole� oraz fakt, �e udział w projekcie b�dzie 
bezpłatny.  

3.5.1.1. Grupowa i indywidualna sesja doradcza 

Analiza u�ytych podczas sesji grupowej metod testowych i kwe-
stionariuszowych dostarczyła wst�pnych informacji o zasobach, mo�-
liwo�ciach i ograniczeniach klientki. Do zasobów zaliczono: zdolno��
do kompromisów, podporz�dkowania si� zasadom panuj�cym w gru-
pie, a w zakresie cech osobowo�ci zaobserwowano wyra�ne nakiero-
wanie na ludzi, ch�� udzielania pomocy, potrzeb� kontaktu i bycia do-
cenion�. Pojawiły si� problemy w okre�leniu i nazwaniu własnych 
mo�liwo�ci oraz mocnych stron. W zakresie oczekiwa� zawodowych 
kwestionariusze wskazywały na preferencje metodyczne. Osoby takie 
lubi� działa� według jasnych zasad i sprawdzonych metod. Preferuj�
prac� pod kierunkiem i kontrol� innych, według otrzymanych instrukcji. 
Nie lubi� te� niespodzianek. Pani Zofia jest osob� pracowit�, jedno-
cze�nie nie ma wiary w mo�liwo�� zrealizowania własnych oczekiwa�, 
zwi�zanych z karier�. Bardziej koncentruje si� na zewn�trznych czyn-
nikach oddziałuj�cych na jej przebieg, ni� na własnych zasobach i ak-
tywno�ci. W zakresie wyznawanych przez ni� warto�ci zdecydowanie 
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pierwsze miejsce zajmowała rodzina i dobro dzieci, nast�pne zdrowie, 
a w dalszej kolejno�ci praca. 

Nast�pnym etapem udziału w projekcie były sesje indywidualne. 
Ich efektem miało by� lepsze poznanie beneficjenta, zwłaszcza w za-
kresie funkcjonowania zawodowego i rodzinnego, poznanie jego po-
trzeb, w tym równie� szkoleniowych, oraz poznanie ewentualnych 
ogranicze�.  

3.5.1.2. Sytuacja zawodowa  

Pani Zofia w chwili rozpocz�cia udziału w projekcie była na urlopie 
wychowawczym, a �wiadczenie z tego tytułu przysługiwa� jej miało 
jeszcze przez dwa miesi�ce. Niewielka placówka pa�stwowa, w której 
była poprzednio zatrudniona, znajdowała si� w trakcie likwidacji. Pani 
Zofia została poinformowana przez pracodawc�, �e jej miejsca pracy 
ju� nie ma i mo�e wróci� jedynie na stanowisko techniczne, zwi�zane 
z obsług� maszyn poligraficznych lub zwolni� si� z pracy. Gdyby to 
pracodawca wypowiedział umow�, pani Zofii przysługiwałaby odpra-
wa, st�d pojawiła si� z jego strony „propozycja” innego stanowiska, 
które najprawdopodobniej nie b�dzie pracownikowi odpowiadało i sam 
si� zwolni. Taka sytuacja zawodowa nie była niestety wyj�tkowa. Kilka 
uczestniczek projektu zgłaszało, �e były szykanowane w pracy                 
w zwi�zku z zaj�ciem w ci��� i korzystaniem z urlopu wychowawcze-
go. Miejsce pracy pani Zofia wspominała raczej dobrze, czuła si� tam 
potrzebna, miała du�o obowi�zków, prowadziła dokumentacj�, cz���
ksi�gowo�ci firmy, ale te� musiała zajmowa� si� obsług� klienta. Sie-
bie w �rodowisku pracy opisywała jako osob� cich�, podporz�dkowa-
n�, prawie nigdy niewyra�aj�c� swojego zdania, a tym bardziej sprze-
ciwu. Z wi�kszo�ci� współpracowników układało si� dobrze, chocia�
teraz z perspektywy czasu uwa�a, �e był to głównie wynik jej uległo-
�ci. Mimo tego w okresie, gdy pracowała, czuła si� dobrze, miała wła-
sne pieni�dze i poczucie, �e nie jest od nikogo zale�na. Towarzyszyło 
jej jednocze�nie stale przekonanie, �e praca w biurze nie jest jej po-
wołaniem, które poł�czone było z ch�ci� wykonywania bardziej 
twórczego zawodu, zwi�zanego z jej zdolno�ciami manualnymi i wra�-
liwo�ci� artystyczn�. Marzyła o pracy w redakcji gazety lub agencji re-
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klamowej. Mówi�c o tym, od razu jednak dodawała: „To tylko marze-
nia, nie mam siły przebicia, nie wierz� w siebie, wszystkiego si� boj�”. 

Od momentu urodzenia pierwszego syna pani Zofia przebywała 
na urlopie wychowawczym. Zapytana, czy nie my�lała wcze�niej                    
o powrocie do pracy, odpowiedziała, �e opieka nad dzie�mi wydawała 
si� jej czym� oczywistym. Spełniała si� bardzo w roli matki, ale jedno-
cze�nie widziała, �e wszelkie obowi�zki domowe spoczywaj� tylko na 
niej. M�� w ogóle nie wł�czał si� w prace domowe ani czynno�ci 
opieku�cze. Bała si� wi�c, �e powrót do pracy b�dzie oznaczał trud-
no�ci w funkcjonowaniu rodziny. M�� finansowo zapewniał byt mate-
rialny rodzinie, wi�c tym bardziej po urodzeniu drugiej córki nie widzia-
ła powodu ani mo�liwo�ci powrotu do pracy. Praktycznie przez cały 
czas trwania urlopu wychowawczego pani Zofia wykonywała drobne 
prace chałupnicze, które znacznie zasilały bud�et domowy. Niestety 
pani Zofia nie doceniała własnego wysiłku, uznaj�c to tylko za mały 
dodatek. Po gł�bszej analizie okazało si�, �e od kilku lat te dodatkowe 
zaj�cia, najcz��ciej wykonywane w nocy, po wypełnieniu obowi�zków 
domowych, pozwalały jej mie� pieni�dze na własne wydatki, takie jak: 
ubrania, kosmetyki itp. Pani Zofia z jednej strony bardzo chciała i�� do 
pracy, jak to okre�liła, aby „nie by� od nikogo zale�n�”, z drugiej stro-
ny, martwiła si�, �e nie pogodzi tego z obowi�zkami domowymi i opie-
k� nad dzie�mi. 

3.5.1.3. Sytuacja rodzinna 

Pani Zofia jest m��atk� od 11 lat. Ma troje dzieci i opiekuje si� ni-
mi samodzielnie, czasem korzystaj�c z pomocy matki, sporadycznie 
te�ciowej. O dzieciach opowiadała z entuzjazmem, była dumna z ich 
osi�gni��. Ju� wst�pne rozmowy pokazały, �e z punktu widzenia pani 
Zofii �ycie mał�e�skie nie było dla niej w pełni satysfakcjonuj�ce. Mo-
del rodziny od pocz�tku był zwi�zany ze sztywnym podziałem ról. Pa-
ni Zofia w sposób niejako automatyczny przyj�ła na siebie wszystkie 
obowi�zki domowe, takie jak: sprz�tanie, gotowanie, pranie itd. Jed-
nocze�nie nadal pracowała. M�� po pracy nie wł�czał si� w prace 
domowe, odpoczywał przed telewizorem. Cz�sto krytykował pani� Zo-
fi�, �e �le posprz�tała, �e niesmacznie gotuje itp. Komentarze te były 
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bolesne, ale pani Zofia uwa�ała, �e m�� pewnie ma racj�, �e to ona 
powinna si� bardziej stara�.  

Moment urodzenia pierwszego syna był przełomowy w �yciu całej 
rodziny. Dla pani Zofii fakt zostania matk� był bardzo satysfakcjonuj�-
cy i wyczekiwany. W sposób naturalny przej�ła opiek� nad dzieckiem. 
M�� nie wł�czał si�, mimo zach�t z jej strony. Pani Zofia uznała te za-
chowania za co� zupełnie oczywistego, co od zawsze obserwowała               
w swojej i innych rodzinach. 

Skorzystanie z pełnego wymiaru urlopu wychowawczego wydawa-
ło si� dla obojga mał�onków czym� oczywistym i wypływało głównie            
z przekonania, �e kobieta stworzona jest do �ycia domowego, a praca 
jest rodzajem fanaberii, z któr� nale�y sko�czy�, kiedy pojawiaj� si�
dzieci. Pani Zofia pami�ta, �e w ogóle nie brała pod uwag� własnej 
kariery zawodowej. Pod koniec pierwszego urlopu wychowawczego 
pani Zofia ponownie zaszła w ci���, urodziła drug� córeczk� i nadal 
kontynuowała urlop wychowawczy w pełnym wymiarze.  

Lansowane przez rodzin� przekazy zwi�zane były przede wszyst-
kim z do�� sztywnym spostrzeganiem ról rodzinnych. Matka pani Zofii 
mimo, �e sama pracuje zawodowo, nigdy nie wspierała córki w d��e-
niach do rozwoju kariery. Wr�cz przeciwnie, podkre�lała, �e jej miej-
sce jest przy m��u, �e to m��czy�ni kieruj� rodzin�, �e ona powinna 
si� podporz�dkowa� i nie dyskutowa�. Pani Zofia wychowana była              
w przekonaniu, �e kobiety powinny koncentrowa� si� głównie na po-
trzebach dzieci i rodziny, własne pragnienia realizuj�c na ko�cu lub 
wcale. 

Je�eli chodzi o spostrzeganie siebie w roli zawodowej, wst�pne 
dane od beneficjentki, np. arkusze testowe wyra�nie pokazały, �e jest 
ona osob� nie�miał�, z bardzo nisk� samoocen�, zarówno w zakresie 
własnych uzdolnie�, potencjałów, ale te� skuteczno�ci i poczucia 
sprawstwa, uwa�a si� za osob� podporz�dkowan�, która nie wypo-
wiada własnego zdania, gdy� uwa�a, �e to, co ma do powiedzenia 
„jest mało warto�ciowe, �e inni wiedz� lepiej”; jednocze�nie prezentu-
je przekonania, �e dobra i satysfakcjonuj�ca praca wymaga specjal-
nych uzdolnie� albo znajomo�ci i nale�y si� nielicznym wybra�com. 
Tego typu postawy �wiadczyły o bardzo niskim poczuciu własnej war-
to�ci i sprawstwa. Miało to �cisły zwi�zek z szeregiem l�ków, zwłasz-
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cza przed zmian�. Pani Zofia uwa�ała, �e nowej pracy nie znajdzie na 
pewno, �e ona jest za słaba, a rynek pracy jest nieprzychylny i gro�ny.  

W trakcie tych pierwszych spotka� opisywała siebie takimi słowa-
mi: „całe �ycie jestem uległa, taka szara mysz”, „nie mam siły przebi-
cia”, „nie mog� siebie złapa� w tym �yciu”, „wszystkiego si� boj�”. 

3.5.1.4. Oczekiwania i potrzeby szkoleniowe 

Pani Zofia była bardzo zmotywowana do uczestnictwa w projekcie. 
Oczekiwała, �e zdob�dzie nowe umiej�tno�ci zawodowe, ale przede 
wszystkim, „�e wyjdzie z domu do ludzi”. Bardzo trudno było jasno 
sformułowa� jej oczekiwania szkoleniowe, gdy� nie miała mo�liwo�ci 
powrotu do poprzedniego miejsca pracy i stała przed konieczno�ci�
poszukiwania nowego zatrudnienia. Dot�d zajmowała si� sprawami 
biurowymi. Po konsultacji z matk� postanowiła, �e we�mie udział                  
w szkoleniu z grafiki komputerowej, co miało zwi�kszy� jej szanse na 
rynku pracy w bran�y wydawniczej i reklamowej. Dodatkowo oczeki-
wała szkolenia z obsługi komputera, poniewa� nie posiadała takich 
umiej�tno�ci. 

Nie�miało zaznaczała, �e tak naprawd� chciałaby zajmowa� si�
malarstwem, ale od razu podkre�lała, �e to tylko mrzonki niemo�liwe 
do zrealizowania. Zach�cana do przyjrzenia si� tej mo�liwo�ci rozwoju 
szybko si� wycofywała, podkre�laj�c, �e to niepraktyczne i mało po-
wa�ne zainteresowania, �e powinna my�le� realnie. 

Dodatkowo ze strony trenera zostały zaproponowane szkolenia 
dotycz�ce umiej�tno�ci autoprezentacji, asertywno�ci, warsztat roz-
woju osobowo�ci oraz informacja zawodowa. Propozycje te zostały 
bardzo ch�tnie przyj�te. 

Jednostka odpowiedzialna w projekcie za szkolenia ustaliła z be-
neficjentk� harmonogram szkole� w wymiarze 150 godzin, które              
w głównym zakresie obejmowały grafik� komputerow� oraz obsług�
komputera. Dodatkowo zaplanowano: 20 godz. warsztatu rozwoju 
osobowo�ci, 6 godzin autoprezentacji, 6 godzin informacji zawodowej 
i 6 godzin treningu asertywno�ci. Pani Zofia w trakcie zaj�� zostawiała 
młodsze dziecko w punkcie opieki nad dzie�mi, który znajdował si�             
w tym samym budynku, w którym odbywały si� szkolenia. Obserwacja 
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zachowania pani Zofii w trakcie zaj�� dawała mo�liwo�� jej poznania         
i nawi�zania bli�szego kontaktu oraz ustalenia, jakie efekty przynosi 
jej udział w projekcie.  

Zaj�cia z zakresu umiej�tno�ci interpersonalnych odbyły si� po 
około 8 tygodniach trwania szkole� zawodowych. Na tym etapie prze-
prowadzono równie� spotkanie indywidualne, słu��ce zorientowaniu 
si� w sytuacji �yciowej beneficjenta, zebraniu dotychczasowych re-
fleksji z uczestnictwa w zaj�ciach i ewentualnej korekcie planu szko-
leniowego, je�li byłaby potrzeba. Pani Zofia była bardzo zadowolona             
z zaj�� szkoleniowych (przede wszystkim dotycz�cych umiej�tno�ci 
obsługi komputera, które były dla niej nowo�ci� i bardzo j� zaciekawi-
ły). Zaj�cia z grafiki komputerowej odbierała jako trudne, ale nieprze-
kraczaj�ce jej mo�liwo�ci. Podkre�lała, �e bardzo du�o pozytywnych 
dozna� daje jej kontakt z innymi uczestniczkami projektu. Zorientowa-
ła si�, �e inne kobiety maj� podobne do niej problemy, ale te� potrafi�
je ró�nie rozwi�zywa� i mo�na si� od nich wiele nauczy�. Podkre�lała 
równie� wa�no�� organizacji opieki nad dzieckiem, gdy� pokazało to, 
�e córka �wietnie adaptuje si� do �rodowiska podobnego do przed-
szkolnego. Ponadto nie musiała korzysta� w tym czasie z pomocy 
matki i czuła si� przez to mniej zale�na. W zakresie sytuacji rodzinnej 
pani Zofia zauwa�yła, �e m�� po wst�pnej akceptacji jej udziału               
w projekcie z czasem zacz�ł nieprzychylnie komentowa� jej cz�stsze 
wyj�cia z domu. Nadal nie anga�ował si� w opiek� nad dzie�mi.  

Pani Zofia kontynuowała udział w szkoleniach, a poniewa� było 
ju� pewne, �e spotkamy si� przy okazji zaj�� warsztatowych ustaliły-
�my, �e dalsze cele osobiste b�d� ustalane na bie��co, zale�nie od 
jej potrzeb.  

3.5.1.5. Etap szkole
 interpersonalnych 

Szkolenia w projekcie odbywały si� w komfortowy sposób, gdy�
harmonogram był indywidualnie konsultowany i ustalany z ka�dym 
beneficjentem. Grupy zaj�ciowe były dosy� małe, a cz�sto zaj�cia od-
bywały si� indywidualnie, gdy� trudno było skoordynowa� harmono-
gramy kilku osób. Sytuacja taka wyst�piła równie� w przypadku pani 
Zofii: zaj�cia warsztatów osobistych odbyły si� w formie indywidualnej, 
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natomiast pozostałe w czteroosobowej grupie. Fakt, �e 20 godzin 
warsztatów stało si� prac� indywidualn�, bardzo wyra�nie wpłyn�ł na 
jego charakter, przybieraj�c raczej form� pogł�bionego doradztwa, 
psychoedukacji, treningu, a nawet psychoterapii. Plusem było to, �e 
tematyka zaj�� dostosowana była do potrzeb pani Zofii, natomiast mi-
nusem mniejsza mo�liwo�� wykorzystania takich technik szkolenio-
wych, jak: twórcza dyskusja, odgrywanie ról, ale przede wszystkim 
wymiana informacji zwrotnych po ró�nych �wiczeniach. W tym przy-
padku taka szansa zaistniała na kolejnych zaj�ciach, które obywały 
si� ju� w grupie. 

3.5.1.6. Refleksje trenera osobistego 

Ju� pierwsze dwa spotkania dostarczyły wielu informacji o pani 
Zofii. Przede wszystkim pokazały one, �e o swoich sprawach wła�ci-
wie z nikim nie rozmawiała, nie dzieliła si� tym, co czuła, my�lała, 
czego pragn�ła, a bardzo takich rozmów potrzebowała. W zakresie 
zasobów bardzo przydatna w sytuacjach zawodowych mogła by� nie-
w�tpliwie umiej�tno�� podporz�dkowania i d��enia do kompromisów, 
a tak�e ciepło, troskliwo��, pracowito��, obowi�zkowo��, umiej�tno��
słuchania i ch�� pomagania ludziom, ponadto zdolno�ci manualne             
i plastyczne.  

Ograniczeniem na pewno była nieadekwatnie niska samoocena, 
nieumiej�tno�� rozpoznawania i wyra�ania własnych potrzeb i ocze-
kiwa� oraz brak asertywno�ci.  

Z punktu widzenia trenera na tym etapie najwi�ksz� trudno�ci� by-
ło niezagł�bianie si� w problemy emocjonalne i rodzinne pani Zofii. 
Wyczuwalne były jednak problemy natury emocjonalnej oraz dotycz�-
ce sfer konfliktów wewn�trzpsychicznych i stosowanych mechani-
zmów obronnych. Równie� wypowiedzi dotycz�ce funkcjonowania 
podsystemu mał�e�skiego mogły sugerowa� pewne problemy, cho�by 
w zakresie komunikacji, współpracy w prowadzeniu domu i wychowa-
niu dzieci. 

Jednak �wiadomie nie podejmowałam gł�bszej pracy nad tymi te-
matami wiedz�c, �e liczba spotka� i zakres tematyczny nie obejmuje 
psychoterapii. Ograniczyłam si� raczej do udzielenia informacji doty-
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cz�cych mo�liwo�ci zmiany i poinformowałam pani� Zofi�, o tym, 
gdzie ewentualnie mo�e skorzysta� z psychoterapii oraz �e istnieje 
mo�liwo�� uczestniczenia w terapii mał�e�skiej. W ramach doradztwa 
osobistego postanowiłam skupi� si� na pomocy w sformułowaniu ce-
lów rozwoju osobistego, wesprze� w d��eniu do powrotu na rynek 
pracy i zaplanowa� �cie�k� szkoleniow�. 

Wówczas jednak czułam swoj� rol� doradcy jako ograniczenie,            
w tym sensie, �e posiadaj�c pewn� wiedz�, do�wiadczenie, nie mo�-
na z nich w pełni korzysta�. Z perspektywy czasu wiem, �e do innych 
działa� psychologicznych czy psychoterapeutycznych nie miałam             
w tym momencie i miejscu ani upowa�nienia i prawa.  

Zaproponowałam tak�e wspólne spotkanie, w ramach którego 
m�� mógłby si� wi�cej dowiedzie� o projekcie i jego celach, gdy� ta 
wiedza mogłaby mu pomóc lepiej zrozumie� sytuacj� �ony. Nie był 
jednak zainteresowany. Warto wł�cza� współmał�onka w proces do-
radztwa. Wspólne spotkanie mo�e pomóc zrozumie� współmał�on-
kom, �e rozwój indywidualny nie musi by� zagro�eniem dla spójno�ci 
mał�e�stwa, a wr�cz przeciwnie, znacznie podnosi� poziom komfortu 
w zwi�zku. 

Kontakt indywidualny zwi�zany był z prac� nad nast�puj�cymi te-
matami: samoocena; Ja w pracy, Ja w rodzinie, Ja w grupie oraz pla-
ny na przyszło��. Pocz�tkowe spotkania koncentrowały si� głównie na 
pracy nad adekwatnym obrazem własnej osoby. Obejmowały one 
ró�ne techniki oddziaływania psychologicznego, głównie zwi�zane z 
podej�ciem poznawczym, gdzie podstaw� do zmiany zachowania jest 
zmiana my�lenia o sobie. Słu�yły temu zadania, w którym np. propo-
nowałam wypisanie własnych mo�liwo�ci, a nast�pnie po przeanali-
zowaniu listy, prób� ponownego jej uzupełniania. Jednym z zada� by-
ło wypisanie własnych ogranicze�, a nast�pnie ich weryfikacja i pod-
danie pozytywnym przeformułowaniom. Cz��� spotka� po�wi�cona 
była na zdiagnozowanie negatywnych przekona� na temat siebie            
i otaczaj�cego �wiata, które nie�wiadomie mogły wpływa� na funkcjo-
nowanie klientki. Wymagało to si�gni�cia do lat wcze�niejszych, przy-
pomnienia sobie, jakie przekonania, postawy reprezentowały bliskie 
pani Zofii osoby. Na bie��co tworzona była lista takich przekona�               
i zwi�zanych z nimi konkretnych my�li oraz zachowa�. Analiza ta po-
zwoliła pani Zofii u�wiadomi� sobie, jak �le o sobie my�lała, jak bar-
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dzo bała si� �wiata, ale przede wszystkim jak ogromny wpływ takie 
przekonania miały na podejmowane decyzje i zachowania. Przykła-
dowo przekonanie, �e „inni s� zdolni, ja jestem zwyczajna, szara mysz 
i zawsze tak b�dzie” rodzi my�li, �e nie warto si� stara�, wykazywa�
inicjatywy, bo i tak nie przyniesie to zmiany. Takie my�li miały od-
d�wi�k afektywny, oczywi�cie negatywny, wi�zały si� z l�kiem, smut-
kiem, zło�ci� kierowan� do siebie. Człowiekowi, który głównie czuje 
l�k i smutek bardzo trudno jest si� zmobilizowa� do działania, wi�c              
w jego �yciu faktycznie nic si� nie zmienia. Jest to rodzaj p�tli nega-
tywnych sprz��e� zwrotnych w uj�ciu systemowym, zespół wyuczonej 
bezradno�ci lub konsekwencja wewn�trzpsychicznego konfliktu d��e-
nie – unikanie. Niezale�nie od tego jak nazwiemy to zjawisko, jest ono 
niekorzystne i nie ułatwia rozwoju osobistego.

Pani Zofia miała szereg negatywnych przekona� na własny temat, 
dotycz�cych wła�ciwie wszystkich sfer jej �ycia. Podczas wspólnej 
pracy starałam si� poło�y� nacisk głównie na sfery najwa�niejsze, 
czyli dotycz�ce roli �ony, matki i pracownika. Klimat spotka� pocz�t-
kowo był zwi�zany z odreagowaniem wielu trudnych emocji, skumu-
lowanych przez lata i nigdy niewyra�onych. Poniewa� rozło�one były 
one w czasie kilku tygodni, ju� po paru z nich wida� było zmiany w za-
chowaniu. Pani Zofia przychodziła na spotkania bardziej rozlu�niona, 
ch�tniej podejmowała proponowane zadania, cz��ciej wyra�ała wła-
sne zdanie i przekonania bez płaczu.  

Cz��� czasu po�wi�cono na omówienie sytuacji w mał�e�stwie. 
W tym aspekcie starałam si� zachowa�, na ile to mo�liwe neutralno��. 
Słuchałam, ale te� starałam si� pokazywa� pani Zofii jej funkcjonowa-
nie w systemie rodzinnym i jej wpływ na ten system. W dialogu tym 
podej�cie systemowe okazało si� ponownie wielce pomocne. Klientka 
zach�cana do �ledzenia p�tli sprz��e� zwrotnych mi�dzy ni� a m�-
�em, zorientowała si� lepiej w tym, co mo�na zrobi�, �eby co� si�
zmieniło. Przykładem mo�e by� omówienie sytuacji, kiedy jak twierdzi-
ła, m�� jej nie słuchał, nie zwracał na ni� uwagi. Pani Zofia wycofywa-
ła si� wtedy, była smutna. M�� najprawdopodobniej nie wiedz�c, jak 
to jest dla niej wa�ne, jeszcze mniej zwracał na ni� uwag� itd. W wy-
niku omówienia tego mechanizmu pani Zofia podj�ła małe, delikatne 
próby wyra�niejszego wyra�ania swoich potrzeb, nie w formie preten-
sji, smutku czy �alu, lecz bardziej wprost. Okazało si�, �e m�� był 
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czasem gotów spełni� te oczekiwania, a to przyniosło polepszenie at-
mosfery mi�dzy mał�onkami i w całej rodzinie. Oczywi�cie zmiany po-
dejmowane przez pani� Zofi� nie były ani drastyczne, ani szybkie             
i towarzyszył im pocz�tkowo ogromny l�k, ale stopniowo w miar�
orientacji, �e nic nie grozi stabilno�ci systemu rodzinnego podejmowa-
ła kolejne kroki. 

Wydaje si�, �e przypadkowa sytuacja spotka� indywidualnych by-
ła czym� niezmiernie potrzebnym pani Zofii. Pozwoliło to odreagowa�
w intymnej atmosferze szereg skumulowanych, wypieranych dot�d 
emocji i dzi�ki temu spokojniej zaj�� si� omawianiem konkretnych 
problemów. W zgodzie z zasadami treningu osobistego starałam si�
głównie bazowa� na zasobach i potencjałach pani Zofii, uznaj�c, �e 
jak dot�d ich sobie nie u�wiadamiała i nie wykorzystywała wystarcza-
j�co. Spotkania indywidualne stały si� baz� do zaj�� w grupie, pozwa-
laj�c pani Zofii korzysta� z kolejnych zaj�� z mniejszym poziomem 
napi�cia i l�ku. W sytuacji, kiedy mamy do czynienia z klientem o tak 
obni�onym poczuciu własnej warto�ci, nale�y uwa�a� na poziom wła-
snego zaanga�owania w spotkaniach i aktywno��. Osoby o podob-
nym typie osobowo�ci mog� nie�wiadomie prowokowa� do przyj�cia 
wzgl�dem nich postawy dominuj�cego autorytetu lub wybawiciela 
ofiary, co w konsekwencji mo�e tylko utrwali� zale�no�ciowy typ funk-
cjonowania u klienta. Niejednokrotnie wymaga to wiele cierpliwo�ci, 
�eby pozwoli� klientowi samemu doj�� do pewnych wniosków, gdy 
mamy ju� w głowie gotowe hipotezy i propozycje rozwi�za�. Bardzo 
trudnym jest równie� zachowanie neutralno�ci i metapozycji wzgl�-
dem całego systemu rodzinnego klienta. W opisywanym przypadku 
dosy� łatwo mo�na ulec zało�eniu, �e pani Zofia jest ofiar� m��a de-
spoty i krytykanta oraz najlepiej nale�ałoby j� od niego uwolni�. Takie 
podej�cie mo�e w konsekwencji doprowadzi� do jeszcze wi�kszego 
kryzysu rodzinnego. Natomiast systemowe rozumienie rodziny daje 
mo�liwo�� zobaczenia jej jako pewnej cało�ci, wprawdzie zbudowanej 
z indywidualnych elementów, ale stale wzajemnie na siebie oddziału-
j�cych. Zach�cenie klienta do przyj�cia, chocia� na moment metapo-
zycji czy te� zach�cenie do spojrzenia z perspektywy pozostałych 
członków rodziny na t� sam� spraw�, cz�sto pozwala na odkrycie 
nowych aspektów sytuacji, a w konsekwencji wpływa na wi�ksze ro-
zumienie siebie i innych. 
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Kolejne zaj�cia doradcze odbywały si� w małych, czteroosobo-
wych grupach. Pozwalało to dostosowa� tematyk� do potrzeb i ocze-
kiwa� uczestniczek. Wszystkie stały przed wizj� poszukiwania nowe-
go miejsca pracy, a wi�c temat ten dominował podczas zaj��, zwłasz-
cza z autoprezentacji i informacji zawodowej.  

Pocz�tkowo w grupie pani Zofia była raczej wycofana, słuchała 
uwa�nie innych, stopniowo jednak coraz cz��ciej spontanicznie zabie-
rała głos, odnosiła si� równie� bezpo�rednio do innych uczestniczek. 
W ramach zaj�� odbyły si� �wiczenia zwi�zane z przygotowaniem 
CV, listu motywacyjnego oraz do rozmowy kwalifikacyjnej. Oprócz in-
dywidualnych zada� wł�czono równie� odgrywanie konkretnych sce-
nek z potencjalnej rozmowy o prac�. Pani Zofia po raz pierwszy spo-
tkała si� z tak� form� jak cv, list motywacyjny, nigdy wcze�niej nie sta-
rała si� o prac� w ten sposób. Zatem zaj�cia wyposa�yły j� w kon-
kretne umiej�tno�ci. Dodatkowo usłyszała informacje zwrotne od in-
nych uczestniczek, jak jest spostrzegana, a w wi�kszo�ci były to re-
fleksje bardzo wspieraj�ce. Jedne z zaj�� po�wi�ciłam na zapoznanie 
uczestniczek z mo�liwo�ciami poszukiwania pracy przez Internet. 
Okazało si�, �e �adna z pa� nie miała stałego dost�pu do sieci, ani 
nie potrafiła z niej korzysta�. Pani Zofia w wyniku zaj�� skutecznie 
namówiła m��a na zainstalowanie Internetu w domu. Zaj�cia z aser-
tywno�ci zwi�zane były głównie z nauk� wyra�ania własnych potrzeb, 
zarówno w�ród bliskich, jak i w �yciu zawodowym. Cz��� czasu po-
�wi�cono na tematyk� skutecznego odmawiania. Intymna atmosfera 
zaj�� w tak małej grupie pozwalała na znaczny poziom zaanga�owa-
nia uczestniczek w przygl�danie si� ró�nym własnym problemom, na 
szczere dzielenie si� do�wiadczeniami czy te� twórcz� dyskusj� nad 
jakim� konkretnym przykładem z �ycia. Mi�dzy innymi bardzo wy-
miern� korzy�ci� z zaj�� było nawi�zanie nowych kontaktów. Kiedy 
pozostałe uczestniczki dowiedziały si�, �e pani Zofia zajmuje si� r�-
kodziełem zaproponowały, �eby przyniosła i pokazała, co robi. Na na-
st�pnych zaj�ciach prezentowała swoje prace, które wzbudziły podziw 
i podobno zostały rozkupione od r�ki, a pani Zofia dostała kolejne za-
mówienia. Zaj�cia w grupie daj� ogromne mo�liwo�ci nabywania, tre-
nowania i utrwalania umiej�tno�ci interpersonalnych. Zwłaszcza klien-
ci, którzy maj� problemy w funkcjonowaniu w grupie mog� w bez-
piecznych warunkach, pod opiek� trenera, zmierzy� si� z własnymi 
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problemami i ograniczeniami. Wiele technik mo�na skutecznie wyko-
rzysta� tylko w grupie. 

3.5.1.7. Refleksje klientki 

Po zako�czeniu wszystkich szkole�, które trwały w sumie prawie 
pół roku odbyło si� spotkanie podsumowuj�ce. Pani Zofia podkre�lała 
swoje ogromne zadowolenie z udziału w projekcie. Przede wszystkim 
akcentowała to, �e udało jej si� wyj�� z domu i zobaczy�, �e obowi�z-
ki domowe nie s� wcale przez to zaniedbane, wystarczyło tylko prze-
my�le� i inaczej zarz�dza� czasem. Dzi�ki mo�liwo�ci zostawiania 
najmłodszej córki i syna w punkcie opieki zorientowała si�, �e spokoj-
nie mo�e posła� je do przedszkola, a przez to zyska� wi�ksz� dyspo-
zycyjno��, chocia�by na rynku pracy. Szkolenia w zakresie obsługi 
komputera przydawały jej si� głównie w codziennym �yciu, np. przy 
korzystaniu z Internetu. W sieci szukała inspiracji do swoich artystycz-
nych zainteresowa�. Zapisała si� równie�, ju� sama, na kurs rysunku         
i portretu w pobliskim liceum plastycznym. Udział w zaj�ciach sprawiał 
jej du�� satysfakcj�. W zakresie treningu osobistego zauwa�yła, �e 
jest pewniejsza siebie, nie poddaje si� tak łatwo jak kiedy�. Zoriento-
wała si� równie� we własnych zasobach i mo�liwo�ciach. Doszła do 
wniosku, �e powinna robi� to, co lubi. Zacz�ła te� si� zastanawia� nad 
współprac� z galeriami. Jednak realizacj� tego pomysłu odkładała na 
przyszło��, gdy� na pierwszym planie s� dla niej dzieci. Natomiast 
obecnie ka�d� woln� chwil� po�wi�ca na robienie dekoracji teatral-
nych dla osiedlowego domu kultury. Niestety praca ta ma charakter 
niestały, sezonowy i nie wi��� si� ze stabilizacj� ani finansow�, ani 
ubezpieczeniow�. Oficjalnie pani Zofia pozostawała nadal osob� bez-
robotn�. W zakresie sytuacji rodzinnej relacja z m��em nie uległa 
wi�kszej zmianie. Klientka twierdziła, �e nadal nie pomaga jej i nie 
anga�uje si� w obowi�zki domowe oraz wychowawcze. Zdarzały si�
kłótnie i nieporozumienia. Zmieniło si� natomiast podej�cie pani Zofii 
to tego problemu, a krytyka ze strony m��a nie robiła ju� na niej takie-
go wra�enia, potrafiła broni� swojego zdania. Cz�sto jednak „dla �wi�-
tego spokoju” ust�powała. W kontaktach z dzie�mi stała si� mniej l�-
kowa i nadopieku�cza. Starała si� równie� wi�cej od nich wymaga�. 
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Zacz�ła inaczej postrzega� swoj� rol� w rodzinie, a to, co robiła dla 
bliskich, widziała równie� w kategorii pracy na rzecz rodziny, a nie tyl-
ko powinno�ci i troski. Postanowiła, �e do czasu pój�cia bli�niaków do 
przedszkola nie b�dzie intensywnie poszukiwa� pracy, ale nadal do-
rabia� wykonuj�c j� w domu. Wyraziła równie� ch�� uczestniczenia            
w innych działaniach w ramach projektu, je�eli b�dzie to tylko mo�li-
we. 

3.5.1.8. Podsumowanie 

Z punktu widzenia trenera osobistego zaszły wyra�ne zmiany             
w zakresie funkcjonowania beneficjentki. Dotyczyły one zwłaszcza 
u�wiadomienia sobie własnych potrzeb, oczekiwa� od innych, ale te�          
i marze�. Pani Zofia nauczyła si� bardziej adekwatnie ocenia� siebie, 
dostrzega� własne mo�liwo�ci i ograniczenia. Nast�piły równie� nie-
wielkie, ale korzystne zmiany w systemie rodzinnym, takie jak: popra-
wa komunikacji z m��em, ja�niejsze wypowiadanie oczekiwa� wzgl�-
dem niego i dzieci oraz coraz cz�stsze próby egzekwowania ich. 

W zakresie sytuacji zawodowej beneficjentka zyskała wi�kszy 
wgl�d w mo�liwo�ci dzisiejszego rynku pracy, nauczyła si� konkret-
nych umiej�tno�ci zwi�zanych z poszukiwaniem pracy. Wi�cej dowie-
działa si� równie� o własnych ograniczeniach, zarówno osobowo-
�ciowych, jak i tych zwi�zanych z zaległo�ciami edukacyjnymi. Uwa�a 
jednak, �e w tym momencie nie jest jeszcze gotowa na podj�cie stu-
diów, chocia� bardzo by chciała. U�wiadomiła sobie równie�, �e mo�e 
spełnia� si� nie tylko w roli matki, ale równie� zawodowo i towarzysko.  

Niew�tpliwym sukcesem pani Zofii jest to, �e odnalazła własne 
pasje, ma dzi�ki temu co�, czym mo�e si� zaj�� sama, dla siebie              
i własnych korzy�ci emocjonalnych oraz materialnych. Poszerzyła za-
kres zainteresowa�, co te� zwi�ksza jej szanse na rynku pracy. 
Wcze�niej nie wiedziała nawet, jakiego ogłoszenia o prac� mogłaby 
szuka�, na tym etapie za� ma ju� przynajmniej kilka pomysłów. Mimo 
zach�ty, aby próbowała aktywniej szuka� pracy, nie była w stanie si�
tego podj��, chocia� du�ym krokiem było wysłanie kilku cv i pój�cie na 
rozmow� wst�pn�, jeszcze w trakcie szkole�. Wa�ne jest, aby pami�-
ta� o pod��aniu za klientem i jego potrzebami i czasem nale�y za-
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przesta� dalszych oddziaływa� doradczych, daj�c klientowi mo�liwo��
swobodnego rozwoju w zgodzie z własnym tempem i warto�ciami. 
Wbrew pozorom nie jest to łatwe, zwłaszcza, gdy obserwujemy             
u klienta spory potencjał, z naszej perspektywy, nie w pełni wykorzy-
stany. Pomocne mo�e by� wtedy spojrzenie z metapozycji na relacj�
siebie z klientem i analiza własnych uczu�, potrzeb, d��e�, marze�.               
W tym celu warto wykorzysta� ogromne mo�liwo�ci, jakie daje super-
wizja, czyli mo�liwo�� konsultacji z własnym trenerem rozwoju zawo-
dowego. Takie „odskoczenie” od relacji mo�e wnie�� nowe spojrzenie 
na klienta, ale i na siebie. 
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3.5.2. MARIA I IZOLACJA TOWARZYSKA 

Maria wszystkie obowi�zki wykonuje w domu. Jej praca polega na 
wprowadzaniu danych do odpowiedniego systemu komputerowego. 
Zajmuje si� kilkumiesi�cznym dzieckiem. Doradca okre�lił wspólnie               
z ni� jej najwyra�niejsze cechy osobowo�ci i doszedł do wniosku, �e 
predysponuj� one j� do korzystania z elastycznej formy pracy, jak�
jest telepraca (m.in. wysoka wewn�trzsterowno��, sumienno��                  
w NEO-FFI). Przed rozpocz�ciem telepracy istniała obawa ze strony 
Marii, i� wykonywanie obowi�zków zawodowych w domu b�dzie za-
bierało jej wi�kszo�� czasu (wraz z nocami i weekendami).  

Obawy nie sprawdziły si� jednak – Maria z powodzeniem godzi 
�ycie rodzinne z zawodowym. Pogl�d ten potwierdził równie� praco-
dawca Marii (jako�� i wydajno�� pracy elastycznej ocenia jako lepsz�
ni� przed zastosowaniem telepracy). Doradca przyj�ł, �e jest to wynik 
mi�dzy innymi predyspozycji osobowo�ciowych i wła�ciwego dopaso-
wania pracownika do takiej formy organizacji pracy.

3.5.2.1. Problem 

Maria skar�y si� na brak kontaktów towarzyskich (szczególnie 
tych ze �rodowiska zawodowego), ró�norodno�ci „dnia codziennego” 
wynikaj�cej ze zmienno�ci wykonywanych zada�, zmienno�ci �rodo-
wiska i otoczenia. Obawia si�, �e sytuacja ta spowoduje niech�� do 
pracy obecnie wykonywanej elastycznie, tzn. �e nuda dnia codzien-
nego szybko j� zm�czy i zniech�ci do pracy. 

3.5.2.2. Komentarz doradcy personalnego 

Wskazane byłoby, aby pracodawca był inicjatorem regularnych 
spotka�, tzw. „operatywek”, podczas których pracownicy ustnie (mog�
równie� pisemnie) prezentuj� sprawozdania z realizacji obowi�zków             
i zada�. Spotkania mog� odbywa� si� co tydzie� lub dwa tygodnie               
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w zale�no�ci od charakteru pracy i potrzeb instytucji. Podczas spotka�
pracownicy mog� mie� równie� mo�liwo�� dyskusji na temat bie��-
cych spraw zawodowych. Dyskusje pozwoliłby klientce na podtrzymy-
wanie relacji interpersonalnych, by� mo�e nie tylko o charakterze za-
wodowym.

3.5.2.2. Komentarz doradcy zawodowego 

W przypadku Marii najlepszym rozwi�zaniem byłoby zach�canie 
do wzmacniania kontaktów towarzyskich. Doradca zasugerowa� mo�e 
Marii intencjonalne i �wiadome planowanie spotka� ze znajomymi czy 
wspólnych wyj�� z kole�ankami z pracy. Mog� one „złama�” rutyn�, 
dostarczy� nowych wra�e� i zapobiec poczuciu wyobcowania. W sy-
tuacjach, gdy klientowi brakuje spotka� z lud�mi, nale�y wyja�ni�, jak 
wa�ne jest utrzymanie kontaktów społecznych dla zachowania rów-
nowagi psychicznej, dlaczego nale�y dba� o kontakty społeczne. 
Mo�na te� zaproponowa� sposoby i proste techniki słu��ce utrzyma-
niu kontaktów społecznych, dodatkowo rozwa�y� mo�liwo�ci zmiany 
dotychczasowego systemu pracy z wykonywanej wył�cznie w domu 
na cz��ciowo wykonywan� w domu i w pracy. Nale�y jednak wspólnie 
zastanowi� si�, jak zorganizowa� w tym czasie opiek� nad dzieckiem. 
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3.5.3. WIESŁAW I UNIKANIE PRACY 

Wiesław jest telepracownikiem z cz��ciowo zadaniowym czasem 
pracy. Z jego deklaracji wynika, i� uzyskał od swojego pracodawcy 
bardzo du�� dowolno�� w ustalaniu czasu pracy. Wiesław jest zaopa-
trzeniowcem w piekarni.  

Cechy osobowo�ciowe Wiesława (tendencja do zewn�trzsterow-
no�ci oraz skrajnie niska sumienno�� w NEO-FFI) pozwalaj� przy-
puszcza�, �e telepraca mo�e nie by� dobrym rozwi�zaniem organiza-
cyjnym w jego przypadku.  

Pracuj�c bez stałego harmonogramu dnia, mo�e mie� trudno�ci              
w realizacji wszystkich obowi�zków, je�li nie ma nawyku systema-
tyczno�ci. Pracodawca ocenia jednak jako�� i wydajno�� pracy Wie-
sława pozytywnie. Nie jest w stanie równie� poda� ró�nic dotycz�cych 
wspomnianych cech pracy Wiesława sprzed stosowania elastycznej 
formy pracy i w nowym systemie. Z uwagi na elastyczny czas pracy 
pracodawca oraz pracownik nie widz� si� cz�sto – mo�na przypusz-
cza�, �e szef Wiesława posiada do�� ograniczon� wiedz� na temat 
zda�, które on wykonuje. Bardzo trudno oceni�, czy system pracy ela-
stycznej jest odpowiedni w tym przypadku i korzystny zarówno dla 
Wiesława, jak i jego szefa. 

3.5.3.1. Problem  

Nawi�zanie kontaktu doradczego z Wiesławem mo�e okaza� si�
niezmiernie trudne. Jest on osob� skrajnie zamkni�t�, raczej nie po-
daje informacji dotycz�cych pracy b�d� ewentualnych z ni� zwi�za-
nych trudno�ci. Unika dzielenia si� uwagami poza tymi, które dotycz�
jego negatywnego stosunku do zakładu pracy (kultury oraz struktury 
organizacyjnej, zasad dotycz�cych współpracy, strategii rozwoju fir-
my). Dla ogl�du sytuacji brak jest subiektywnej oceny Wiesława no-
wego systemu pracy – trudno dostrzec jakiekolwiek trudno�ci czy ba-
riery. Ale czy to oznacza, �e rzeczywi�cie wszystko działa sprawnie? 
Wiesław jest niesystematyczny, z czego wynikaj� du�e problemy              
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z umawianiem si� na ró�ne spotkania. Brak systematyczno�ci, skłon-
no�� do nieko�czenia podj�tych działa� i niedokładno�� Wiesława 
powoduj�, �e w pracy wiele spraw „zawala”. Wiesław sprawia wra�e-
nie osoby unikaj�cej konfrontacji i podejmowania inicjatywy. 

3.5.3.2. Komentarz doradcy personalnego 

Z jednej strony, wskazane byłoby, aby pracodawca wyraził wol�
zweryfikowania pracy zatrudnionego, np. przeprowadzaj�c osobist�
(nietelefoniczn�) rozmow� oceniaj�c�. Cechy osobowo�ciowe klienta 
maj� wpływ na relacje interpersonalne z innymi pracownikami oraz 
dostawcami (instytucjami, w których nabywa towar). Ze wzgl�du na 
rzadkie wizyty pracownika (klienta) w zakładzie pracy ocena przez in-
nych pracowników b�dzie utrudniona. Jednak, mo�na zało�y�, �e pra-
cownik zajmuj�cy si� zaopatrzeniem ma kontakt z osobami, np. taki-
mi, które odbieraj� od niego materiały oraz potwierdzaj� stany ilo-
�ciowe. Mog� by� nimi pracownicy oraz dostawcy. Wskazane byłoby, 
aby przeprowadziły one ocen� pracy omawianego pracownika. Z dru-
giej strony, trzeba, aby pracodawca zweryfikował dotychczasowy opis 
stanowiska pracy – przydzielone obowi�zki i zadania. Istnieje przy-
puszczenie, �e pracownik ma za mało obowi�zków lub s� niedosto-
sowane do jego mo�liwo�ci (zbyt łatwe lub zbyt trudne do realizacji). 
Jest to równie� okazja do ponownego zdefiniowania kompetencji wy-
maganych do realizacji obowi�zków na tym stanowisku, a nast�pnie 
do przygotowania ich profilu i oceny. Wskazane jest, aby pracodawca 
wprowadził narz�dzia kontrolne takie, jak np. cotygodniowe lub co-
dwutygodniowe sprawozdania, raport ze zrealizowanych obowi�zków          
i zada�, które pracownik mógłby przysyła� poczt� elektroniczn� lub 
dostarcza� do firmy osobi�cie, w przypadku jej braku. 

3.5.3.3. Komentarz doradcy zawodowego  

Przyczyn� spadku efektywno�ci Wiesława w pracy mo�e by� przy-
j�cie przez niego pewnej strategii radzenia sobie z trudno�ciami pole-
gaj�cej na unikaniu problemów i ucieczce. System pracy elastycznej 
mo�e by� po prostu wygodny dla klienta, ale pogorszy� jako�� jego 
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pracy (praca w lu�nych godzinach w tym przypadku mo�e jeszcze po-
gł�bia� problem jej unikania). W pracy doradcy nad problemem pro-
ponuje si� wykorzystanie treningu samokontroli i poczucia sprawstwa 
klienta. 

W kontakcie doradczym z klientem unikowym niezwykle istotne 
jest podkre�lenie, dlaczego systematyczno�� spotka� jest wa�na tak, 
aby zwi�ksza� jego motywacj� i zaanga�owanie w prac� nad zmian�. 
Mo�na posłu�y� si� planem tematycznym, tworzonym wspólnie przez 
doradc� oraz klienta w trakcie spotka�. Zaleceniem dla pracodawcy 
mo�e by� wskazanie bardziej konstruktywnych form oceny pracowni-
ka i u�wiadomienie, jak wa�ne jest przekazywanie pracownikowi in-
formacji zwrotnej na temat jego zachowania i konsekwencji post�po-
wania. Pracodawca mo�e nie mie� wiedzy, jak informacj� zwrotn�
przekazywa�, wskazane jest wi�c nauczenie go prostych technik 
udzielania feedbacku (np. w formie tzw. kanapki – rozpocz�cie dobr�
wiadomo�ci, pó�niej krótka i zwi�zła informacja niekorzystna dla pra-
cownika i zako�czenie pozytywnym podsumowaniem). 
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3.5.4. LUIZA I NIESYSTEMTATYCZNO��

Luiza jest telepracownikiem. Ma cz��ciowo zadaniowy czas pracy, 
który mo�e ustala� dowolnie według zaistniałych potrzeb. Pracuje jako 
grafik w agencji reklamowej. Nale�y zwróci� uwag�, �e zajmowane 
przez ni� stanowisko pracy wymaga du�ej samodzielno�ci i systema-
tyczno�ci, bez wzgl�du na system, w którym si� pracuje. Luiza nie 
najlepiej czuje si� w sytuacjach, gdy wiele od niej zale�y, woli w pracy 
by� kierowana przez inn� osob�, łatwo si� denerwuje i nie najlepiej 
radzi sobie ze stresem. Sposób bycia Luizy raczej nie predysponuje 
jej do pracy na elastycznych warunkach, co znajduje odzwierciedlenie 
w wynikach testów psychologicznych (wysoka zewn�trzsterowno��
oraz obni�ona sumienno�� wraz z wysok� neurotyczno�ci� w te�cie 
NEO-FFI). Warunki zawodu i stanowiska pracy, które zajmuje wyma-
gaj� od niej cz�stego podejmowania samodzielnych decyzji, w tym 
planowania samodzielnego rozkładu zaj�� w ci�gu dnia. 

3.5.4.1. Problem 

Wysoka zewn�trzsterowno�� i obni�ona sumienno�� przy samo-
dzielnej pracy redaktorskiej powoduj� w przypadku Luizy nawarstwia-
nie si� obowi�zków, co w konsekwencji prowadzi do tego, �e zmu-
szona jest sp�dza� du�o wi�cej czasu w pracy ni� jest to niezb�dne. 
Luiza zgłasza pewne problemy w domu. Członkowie jej rodziny nie ro-
zumiej� przyczyny, dla której po�wi�ca tak du�o czasu na prac�. In-
terpretuj� ten fakt jako zaniedbywanie obowi�zków domowych. Zgła-
szane problemy w komunikacji z rodzin� mog� dodatkowo by� spo-
wodowane narastaj�cym stresem zwi�zanym z prac� zawodow�. 

3.5.4.2. Komentarz doradcy personalnego 

Wskazane jest, aby pracodawca wprowadził narz�dzia kontrolne 
takie, jak np. cotygodniowe lub codwutygodniowe sprawozdania, ra-
porty ze zrealizowanych obowi�zków i zada�. 
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Pracodawca powinien równie� zweryfikowa� prac� zatrudnionego, 
przeprowadzaj�c ocen� pracownicz�. Mogłaby by� ona przeprowa-
dzona przez osoby współpracuj�ce z klientem. Ponadto, wskazane 
byłoby, aby pracodawca zweryfikował dotychczasowy opis stanowiska 
pracy – przydzielone obowi�zki i zadania. Istnieje przypuszczenie, �e 
pracownik ma za mało zaj�� lub s� niedostosowane do jego mo�liwo-
�ci (zbyt łatwe lub zbyt trudne do realizacji). Jest to równie� okazja do 
nowego zdefiniowania kompetencji wymaganych do realizacji obo-
wi�zków na tym stanowisku, a nast�pnie do przygotowania ich profilu        
i oceny. Maj�c na uwadze brak predyspozycji klienta do pracy na sta-
nowisku samodzielnym w formie elastycznej, wskazane byłoby, aby 
pracodawca wysłał t� osob� na szkolenie dotycz�ce zarz�dzania cza-
sem oraz rozwijania samodzielno�ci. 

3.5.4.3. Komentarz doradcy zawodowego  

W przypadku trudno�ci z samokontrol� mo�na wprowadzi� w tym 
przypadku osob� „kontroluj�c�” sprawy zawodowe, a raczej termino-
wo�� wykonania zada� przez Luiz�. Rol� takiej osoby mogłoby by�
przypominanie jej o rozkładzie dnia oraz sprawdzanie post�pów                
w wykonywaniu obowi�zków zawodowych. Pocz�tkowo funkcj� kon-
troluj�c� mo�e pełni� doradca, nast�pnie mo�na przekaza� j� jedne-
mu z członków rodziny. Nale�y spodziewa� si�, �e zmniejszanie               
z czasem cz�stotliwo�ci sprawowania funkcji kontroluj�cej (ale nie jej 
całkowite zaniechanie) mo�e wprowadzi� reakcj� wyuczonej samo-
kontroli u osoby zewn�trzsterownej. 

W opisanej sytuacji nale�y te� pami�ta�, �e predyspozycje oso-
bowo�ciowe osób wyznaczonych do korzystania z elastycznej formy 
pracy powinny by� sprawdzane przed decyzj� o zakwalifikowaniu 
osoby do korzystania z niej. Z uwagi na coraz wyra�niejszy problem               
w rodzinie, zwi�zany z niezrozumieniem sytuacji i warunków pracy Lu-
izy, zaleca si� przeprowadzenie podstawowego treningu komunikacji 
poprawiaj�cego zasady porozumiewania si�.  
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3.5.5. KAROLINA I BRAK ZAUFANIA PRACODAWCY 

Karolina jest korektorem w lokalnej gazecie. Pracuje w systemie 
telepracy z cz��ciowo zadaniowym czasem pracy, który mo�e ustala�
dowolnie według zaistniałych potrzeb. �wietnie radzi sobie z organi-
zacj� swojej pracy. W pełni kontroluje czas wykonania zada�, wła�ci-
wie ustala priorytety, jest dokładna, sumienna i rzetelna. Cechy oso-
bowo�ci i styl pracy pozwalaj� twierdzi�, i� Karolina jest predyspono-
wana do korzystania ze wspomnianej elastycznej formy pracy. Po-
twierdzaj� to zewn�trzne wyniki kontroli w firmie, w której pracuje. 
Samodzielny wniosek Karoliny, dotycz�cy jej pracy w systemie tele-
pracy, brzmi: do korzystania z elastycznej formy pracy (szczególnie 
zawieraj�cej elementy telepracy) niezb�dna jest systematyczno��              
i samodyscyplina: „Gdybym chocia� raz nie wykonała zaplanowanych 
na dane popołudnie obowi�zków – nast�pnego dnia nie poradziłabym 
sobie z ich ilo�ci�”. Utrzymanie systematyczno�ci nie stanowi dla Ka-
roliny �adnego problemu, według deklaracji – daje ogromne poczucie 
satysfakcji z osi�gni�tego dzi�ki pewnym wyrzeczeniom (ulubiony se-
rial wieczorny, du�e zm�czenie) celu. 

3.5.5.1. Problem 

Karolina słyszy czasem w pracy formułowane przez pracodawc�
(jedna z osób na stanowisku zarz�dczym) komunikaty typu: „Dałem 
si� wrobi� w t� elastyczn� form� pracy, bo cz�sto nie widz� pracowni-
ka przy jego biurku”. Powoduje to pewna dezorientacj� i niepewno��
Karoliny. Komunikat jest mało precyzyjny, odbierany mo�e by� jako 
zarzut pod adresem Karoliny, a przecie� ona sama ma poczucie, �e 
wykonuje swoje obowi�zki tak samo jak dawniej. Ma poczucie niezro-
zumienia oraz niesprawiedliwo�ci, a tego typu opinie pracodawcy wy-
głaszane publicznie s� dla niej krzywdz�ce. 
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3.5.5.2. Komentarz doradcy personalnego  

Wskazane jest, aby pracodawca skorzystał z mo�liwo�ci posze-
rzenia wiadomo�ci dotycz�cych elastycznych form pracy, np. w formie 
szkolenia lub rozmowy z doradc� personalnym. Ponadto, pracodawca 
mógłby wprowadzi� takie narz�dzia kontrolne, które przekonałyby go, 
�e pracownik dobrze wykonuje swoje zadania i obowi�zki. Takimi na-
rz�dziami mog� by� np. cotygodniowe lub codwutygodniowe spra-
wozdania, raporty ze zrealizowanych obowi�zków i zada�. Wskazane 
byłoby, aby takie pisemne raporty były uzupełniane ustnymi opisami            
– osobist� rozmow� z pracodawc�. Kolejn� propozycj� rozwi�zania 
problemu zwi�zanego z brakiem zaufania do pracownika mo�e by�
przeprowadzenie oceny pracy klienta. Ocen� mogłyby przeprowadzi�
osoby współpracuj�ce, zarówno z wewn�trz, jak i zewn�trz organiza-
cji. 

3.5.5.3. Komentarz doradcy zawodowego  

Celem interwencji doradcy mo�e by� przygotowanie Karoliny do 
spotkania z jej przeło�onym, podczas którego wyja�nione zostan�
nieprecyzyjne wypowiedzi szefa. Praca z doradc� w tym przypadku 
mo�e by� ukierunkowana na zaplanowanie przebiegu rozmowy z pra-
codawc� (w formie warsztatowej, gdzie role pracodawcy i pracownika 
mo�e przyjmowa� dowolnie doradca lub sama Karolina). Nale�y wyja-
�ni� pracownikowi, jakie tre�ci mog� kry� si� za wypowiedzi� praco-
dawcy (np. niedostateczny zakres informacji, które on posiada na te-
mat testowanej przez klienta elastycznej formy pracy). Dodatkowo 
proponowany jest w przypadku nieporozumie� w miejscu pracy tre-
ning komunikacji. 
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3.5.6. BARBARA I POCZUCIE FAWORYZOWANIA 

Barbara ma indywidualny rozkład czasu pracy – wcze�niej j� za-
czyna i ko�czy. W ten sposób dłu�ej przebywa z dzie�mi. Pracuje             
w biurze, jako pierwsza pakuje swoj� teczk� i wychodzi do domu, 
cho� wszyscy zostaj� – tak ma uło�ony plan pracy. Inni patrz� za-
zdrosnym okiem, poniewa� sami musz� jeszcze pozosta� przy swoich 
biurkach. Pojawiaj� si� nie�miałe głosy, �e to niesprawiedliwe, �e 
Barbara wychodzi wcze�niej. Sama za� ma poczucie winy z tego po-
wodu, nie chce wchodzi� w konflikty z kolegami z pracy. 

3.5.6.1. Problem 

Barbara jako jedyna w biurze ma dopasowany pod swoje potrzeby 
harmonogram dnia. Zaczyna czu� si� bardzo nie fair w stosunku do 
pozostałych pracowników. Radzi sobie, �artuj�c: „A teraz id� praco-
wa� elastycznie, do jutra”, jednak nie zmniejsza to poczucia dyskom-
fortu, bo inni zaczynaj� te� sobie �artowa� z całej sytuacji. Czy jednak 
na pewno tylko �artowa�? Niewielkie przesuni�cie godzin pracy            
w przypadku tylko niektórych osób grozi konfliktem ze współpracowni-
kami. 

3.5.6.2. Komentarz doradcy personalnego 

Wskazane byłoby, aby pracodawca był inicjatorem spotkania, 
podczas którego wyja�ni pracownikom istot� zatrudnienia w formie 
elastycznej. Z drugiej strony, trzeba, aby zweryfikował on dotychcza-
sow� struktur� i opisy stanowisk pracy. By� mo�e s� inne stanowiska, 
na których obowi�zki mogłyby by� realizowane przez pracowników               
w formie elastycznej. Warto przy tej okazji zdefiniowa� kompetencje 
wymagane do realizacji obowi�zków na wskazanych stanowiskach 
oraz przygotowa� ich profile i oceny. Kolejnym krokiem zmian w funk-
cji personalnej, mogłoby by� opracowanie i wdro�enie systemu ocen 
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pracowniczych. Wówczas okazałoby si�, jakie typy stanowisk mog�
by� obsadzane osobami, które b�d� pracowa� w elastycznej formie 
czasu pracy, ale tak�e które z nich maj� predyspozycje do takiej wła-
�nie pracy. Wskazane byłoby spotkanie/trening z budowania zespołu, 
którego głównym celem z jednej strony byłaby diagnoza wyst�puj�-
cych problemów w zespole i ich przyczyn, a z drugiej, metod i technik 
twórczego ich rozwi�zania. Wskazane byłoby, aby trening miał rów-
nie� charakter integracyjny. 

3.5.6.3. Komentarz doradcy zawodowego  

Wskazana jest w tym przypadku praca z klientem, polegaj�ca na 
treningu asertywnego zachowania.  

3.5.6.4. Komentarz psychologa 

W tym przypadku uwag� zwraca aspekt poczucia winy, który wy-
daje si� mie� zwi�zek z niskim poczuciem własnej warto�ci i niepew-
no�ci społecznej. Gdyby Barbara była pewna swojej pozycji w pracy 
oraz tego, �e to, co robi jest słuszne, takie postawy zmniejszyłyby 
znacznie jej napi�cie i poczucie dyskomfortu. Porada psychologiczna 
mo�e by� skoncentrowana na okre�leniu, jak o sobie w pracy my�li 
Barbara, jak opisuje swoj� pozycj� zawodow� i kontakty interperso-
nalne przed zmian� pracy itd. Zwró�my uwag�, �e najwa�niejsze jest 
to, jak my�li ona o danej sprawie. Je�eli b�dzie pewna, �e indywidual-
ny czas pracy jej si� nale�y, b�dzie jej łatwiej przekona� do tego in-
nych. Ponadto mo�na zaproponowa�, �eby Barbara spokojnie i rze-
czowo opowiedziała współpracownikom, na czym polega zmiana sys-
temu jej pracy, z czego wynika i z czym si� dla niej osobi�cie wi��e. 
Je�li powie otwarcie o swoich obawach i uczuciach, trudniej innym 
b�dzie to „wy�mia�”. Podsumowuj�c, zaleca si� prac� nad stawianiem 
własnych granic, poszukiwanie i wzmacnianie silnych stron osobowo-
�ci. 
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3.5.7. STEFAN I BRAK OCENY PRACY 

Pracownik wykonuje prac� po cz��ci w domu i w biurze. Widzi, �e 
jest mu tak wygodniej, oszcz�dza czas, mniej czasu na telefony do 
klientów po�wi�ca w domu, nie rozpraszaj� go rozmowy z kolegami               
z pracy, zlecenia dostaje mailem. Okazuje si�, �e pracuje znacznie 
krócej ni� dotychczas – tylko w firmie. Rzadziej widzi si� z szefem, 
mniej z nim te� rozmawia. Relacje mi�dzy telepracownikiem i jego 
szefem zrobiły si� nieco chłodniejsze. 

3.5.7.1. Problem 

Stefan zaczyna w�tpi� w jako�� swojej pracy, a w efekcie jego 
motywacja spada. Zastanawia si�, czy jej efekty s� wystarczaj�ce, czy 
klienci s� zadowoleni, czy wzi�ł pod uwag� wszystkie okoliczno�ci, 
przygotowuj�c swój projekt? Pracuje mu si� wygodniej, ale czy to 
czym si� zajmuje jest tak samo jak do tej pory cenione? Jemu same-
mu wydaje si�, �e nie ma ró�nicy w jako�ci jego pracy. Jednak jakiej-
kolwiek reakcji szefa na zmian� sposobu i stylu pracy (nie ma go            
w pracy przez wi�kszo�� tygodnia) nie zauwa�ył. Szef deklaruje, �e 
daje do zrozumienia pracownikowi, jak ocenia wykonane zadania. 
Wskazuje na wi�ksz� efektywno�� pracy wykonywanej w dogodniej-
szych dla pracownika godzinach – zauwa�a pozytywny wpływ ela-
styczno�ci na jako�� pracy. Z drugiej strony mo�e jest to my�lenie �y-
czeniowe szefa Stefana – pracodawca id�c na r�k� pracownikowi              
– ustalaj�c mu wygodne godziny pracy – nie weryfikuje, czy pracownik 
dobrze pracuje i zakłada, �e wykonanie zada� jest lepsze. Ale czy do-
szło kiedykolwiek do rozmowy Stefana z jego szefem na temat tego, 
jak w zasadzie teraz współpraca im si� układa. 
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3.5.7.2. Komentarz doradcy personalnego 

Wskazane byłoby, aby pracodawca wyraził wol� sprawdzenia pra-
cy pracownika, przeprowadzaj�c osobist� (nietelefoniczn�) rozmow�
oceniaj�c�. Dodatkowo, pracodawca mógłby wprowadzi� narz�dzia, 
które pozwoliłyby mu na zweryfikowanie, czy zatrudniony pracuje 
efektywnie. Takimi narz�dziami mogłyby by� cotygodniowe lub co-
dwutygodniowe sprawozdania. Istotne jest, aby pracodawca przeczy-
tał je i opatrzył komentarzem, który pełniłby rol� informacji zwrotnej. 
Pracownik czułby si� wówczas doceniony, zrozumiany i miałby mo�li-
wo�� wypowiedzi w sprawie współpracy z pracodawc�. 

3.5.7.3. Komentarz psychologa 

Stefan, jak wi�kszo�� ludzi, potrzebuje informacji zwrotnych na 
temat tego, jak inni oceniaj�, czy odbieraj� to, co robi. Dodatkowo wi-
da�, �e ocena autorytetu, w tym przypadku szefa, ma dla niego pod-
stawowe znaczenie jako motywator do działania, ale te� czynnik 
wspieraj�cy samoocen�. Proponowane rozwi�zanie polega na zorien-
towaniu si� w relacjach Stefana z szefem przed zmian�, a nast�pnie 
zaproponowanie, �eby on sam poprosił go o rozmow� na temat jego 
pracy. Zamiast domy�la� si� i denerwowa�, mógłby sam wpłyn�� na 
popraw� komunikacji z szefem. Uczuciem naturalnym jest, �e wów-
czas, kiedy nie przebywa si� w pracy tyle, co inni pracownicy mo�na 
mie� wra�enie, �e nie b�dzie si� zauwa�onym lub docenionym. Mo�e 
to pozbawia� wielu informacji o tym, co dzieje si� w firmie, te� w za-
kresie relacji interpersonalnych. Mo�na stara� si� u�wiadomi� Stefa-
nowi, �e najwa�niejsza jest jako�� jego spotka� z szefem i współpra-
cownikami i na ró�ne sposoby dawa� wyraz temu, �e interesuje si�
tym, co dzieje si� w firmie. Mo�e si� okaza�, �e pracodawca ma du�o 
zaufania do pracownika i to jest dla niego wystarczaj�cym powodem, 
�eby go nie kontrolowa�. Podsumowuj�c, zaleca si�: 

• rozpozna� kontekst osobowo�ciowy i relacyjny problemu; 
• zaproponowa� trening umiej�tno�ci otwartej komunikacji, pra-

ca nad wyra�eniem potrzeby otrzymywania informacji zwrot-
nych od szefa. 
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3.5.8. MATEUSZ I SCEPTYCYZM PRACODAWCY 

Mateusz ma poczucie du�ych kompetencji, uwa�a si� za osob�
bardzo sumienn�, odpowiedzialn� i rzeteln�. Tak jest rzeczywi�cie           
– dokładnie wywi�zuje si� z obowi�zków. Samodzielne organizowanie 
sobie zada� i pracy to co�, o czym zawsze marzył, nie jest zasypywa-
ny zadaniami „na wczoraj”. Samodzielno�� postrzegana jest przez ko-
legów z pracy jako przywilej – pozycja Mateusza w zespole wzrasta. 
Coraz wi�cej osób w firmie – widz�c wygod� kolegi – my�li o rozmo-
wie z szefem na temat zwi�kszenia samodzielno�ci w pracy. 

3.5.8.1. Problem 

Szef jest do�� sceptycznie nastawiony do pracy elastycznej. Nie 
jest w stanie oceni� samodzielno�ci pracowników i okre�li�, czy wi�k-
sza niezale�no�� pracowników jest korzystna dla przedsi�biorstwa. 
Nie wie i nie orientuje si�, które zadania mo�na z powodzeniem robi�
poza firm�, a które si� do tego nie nadaj�. Boi si� podj�� ryzyko po-
wierzenia pracownikom wi�kszej odpowiedzialno�ci i samodzielno�ci 
w organizowaniu sobie pracy. Obawia si�, czy samodzielno�� nie 
spowoduje „panoszenia si�” cz��ci osób i dlatego wolałby mie� pra-
cowników w firmie. 

3.5.8.2. Komentarz doradcy personalnego 

Wskazane jest, aby pracodawca skorzystał z mo�liwo�ci posze-
rzenia wiadomo�ci dotycz�cych elastycznych form pracy, np. w formie 
szkolenia lub rozmowy z doradc� personalnym. Potem mógłby by�
inicjatorem spotkania (spotka�), podczas którego wyja�ni pracowni-
kom istot� zatrudnienia w formie elastycznej. Kolejna propozycja to 
przekonanie pracodawcy do zweryfikowania dotychczasowej struktury              
i opisów stanowisk pracy, a nast�pnie zdefiniowanie kompetencji oraz 
przygotowanie profili kompetencyjnych. Opracowany materiał b�dzie 
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podstaw� do oceny zatrudnionych pracowników. Pracodawca powi-
nien pami�ta�, �e do procesu oceny kompetencji trzeba b�dzie wyko-
rzysta� ró�ne techniki i narz�dzia. Prawdopodobnie wyst�pi koniecz-
no�� wykorzystania testów psychologicznych, a pracodawca b�dzie 
zmuszony do skorzystania z usług specjalistów (psycholog, doradca 
personalny). Dzi�ki ocenie b�dzie mo�na okre�li�, którzy pracownicy 
posiadaj� predyspozycje do pracy samodzielnej w formie elastycznej, 
a tak�e które typy stanowisk mog� by� obj�te elastyczn� form� za-
trudnienia i organizacji czasu pracy. 

3.5.8.3. Komentarz doradcy zawodowego  

Podczas spotkania z Mateuszem doradca zawodowy powinien 
udzieli� mu wsparcia poprzez pomoc w u�wiadomieniu sobie celu, 
który wła�nie osi�gn�ł (paradoksalnie zapyta� mo�na „Czy Pan musi 
tu pracowa�?”, „Czego potrzebuje Pan w tej chwili?”). Pomo�e to pra-
cownikowi wła�ciwie oceni� swoj� pozycj� w formie, znale�� kolejne 
cele i zaplanowa� rozwój.  
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3.5.9. KAROL I SPADEK IDENTYFIKACJI Z FIRM�  

Karol wykonuje z powodzeniem cz��� obowi�zków w domu od kil-
ku miesi�cy. System telepracy w jego przypadku �wietnie si� spraw-
dza. Wszyscy s� zadowoleni – pracodawca (wi�cej klientów, dokład-
niej wykonane zlecenia, np. oferty reklamowe), partner (wi�cej czasu 
wspólnie sp�dzonego, wyjazdy za miasto, wi�cej zabaw z dzie�mi), 
dzieci („Hura! Tata jest w domu!”) oraz sam telepracownik (rodzina 
jest bardziej spójna, ma czas na „dopieszczenie” ofert przy wykony-
waniu zlece�, nie traci czasu na pogaduszki w pracy). Rodzina jest dla 
Karola priorytetem, a jego podstawowe potrzeby s� zaspokojone, 
ł�cznie z finansowymi (pomimo tego, �e telepraca nie spowodowała 
wi�kszych korzy�ci finansowych, poniewa� zarobki s� stałe, nie 
otrzymuje prowizji, dodatków, premii od zrealizowanych zlece�). Karol 
czuje, �e w firmie osi�gn�ł tyle, ile było mo�liwe. Nie zale�y mu na 
awansie, ma samodzielne stanowisko, nie ma ambicji kierowniczych, 
po prostu �wietnie wykonuje swój fach. Jest w miar� na bie��co ze 
sprawami firmy, wie o zmianach w zespole, orientuje si� w najnow-
szych kierunkach rozwoju (np. nowy strategiczny klient), wie o wpro-
wadzanych usprawnieniach technicznych (nowy program komputero-
wy), rozmawia czasem na gg z kolegami z pracy lub wpada do biura, 
ale nie anga�uje si� w stawiane przez kierownictwo w organizacji ce-
le. 

3.5.9.1. Problem 

Karol bardzo uniezale�nił si� od przedsi�biorstwa, w którym jest 
zatrudniony. Jest �wietnym fachowcem, cenionym przez wła�ciciela 
firmy i współpracowników, ale brak mu nowych wyzwa�, w rezultacie 
jego motywacja do pracy spada. Pojawia si� ryzyko utraty dobrego 
pracownika w firmie, pracodawca ma słaby kontakt z Karolem, nie wie 
o jego spadku zaanga�owania oraz wyra�niejszych planach zmiany 
pracy. 
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3.5.9.2. Komentarz doradcy personalnego 

Wskazane jest, aby pracodawca przeanalizował zakres obowi�z-
ków klienta. Prawdopodobnie obecny zakres zada� nie jest dostoso-
wany do mo�liwo�ci pracownika i dlatego nie odczuwa on satysfakcji      
z ich realizacji. Prawdopodobnie zakres obowi�zków klienta powinien 
by� rozszerzony. Wskazane byłoby, aby pracodawca zdiagnozował 
potrzeby i aspiracje zawodowe pracownika oraz ustalił, co go motywu-
je do pracy. Mo�e pojawi� si� konieczno�� wzbogacenia dotychcza-
sowego systemu motywacyjnego o motywatory, które wpłyn� na 
zmian� postawy klienta i spowoduj�, �e b�dzie czuł si� bardziej zinte-
growany z firm�. 

3.5.9.3. Komentarz psychologa 

Psycholog powinien pomóc Karolowi zorientowa� si� w jego au-
tentycznych potrzebach dotycz�cych dalszej kariery zawodowej i roz-
woju osobistego w ogóle. Poradnictwo psychologiczne mo�e opiera�
si� przede wszystkim na wyznaczeniu długoterminowych celów i za-
stanowieniu, jak je osi�gn�� z korzy�ci� dla Karola i jego rodziny.            
W dalszym planowaniu kariery istotne b�dzie wzi�cie pod uwag� po-
trzeb innych członków rodziny oraz uwzgl�dnienie korzy�ci i strat, któ-
re mog� wynikn�� ze zmian sytuacji zawodowej Karola. Psycholog 
mo�e tu posłu�y� si� wiedz� o rozwoju człowieka, ale te� o systemie 
rodzinnym. Podsumowuj�c, proponuje si�: 

• wspólne ustalenie z klientem jego potrzeb w zakresie kariery 
zawodowej i rozwoju osobistego; 

• uwzgl�dnienie potrzeb całego systemu rodzinnego i u�wiado-
mienie znaczenia zmian; 

• po podj�ciu konkretnych decyzji prze�wiczenie rozmowy z sze-
fem na temat sytuacji w firmie. 
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3.5.10. KRYSTYNA I ZŁA ORGANIZACJA PRACY  

Krystyna ma indywidualny rozkład czasu pracy. Wcze�niejsze 
przychodzenie do domu nie spowodowało zmiany podziału obowi�z-
ków mi�dzy mał�onkami, wci�� pracuje ona w domu zdecydowanie 
wi�cej ni� jej m��.  

3.5.10.1. Problem  

M�� uznaje tradycyjny podział ról w rodzinie. Wi�kszo�� zada�
domowych wykonuje �ona. Czas, który „oszcz�dza”, wracaj�c wcze-
�niej do domu z pracy sp�dza na typowych obowi�zkach domowych. 
W rezultacie cenne godziny po południu, które sp�dzi� mo�na razem 
z rodzin� na spacerze lub rozmowie tracone s� bezpowrotnie. 

3.5.10.2. Komentarz psychologa 

W takiej sytuacji, je�li to mo�liwe, zaleca si� konsultacj� mał�e�-
sk�. Daje ona mo�liwo�� zorientowania si� w pogl�dach, postawach, 
a przede wszystkim w stylu komunikacji panuj�cym w rodzinie. Cz�sto 
wynikiem nieporozumie� nie jest wcale niech�� do zmian, ale nie-
�wiadomo��, �e drugiej osobie tak na tym zale�y. Niestety czasem 
zdarza si�, �e konflikty o podział obowi�zków domowych s� tylko 
czubkiem góry lodowej, a gł�biej istniej� du�o powa�niejsze problemy. 
Doradca-psycholog mo�e w tej sytuacji: zaproponowa� konsultacj�
mał�e�sk� i zorientowa� si� w charakterze problemów rodzinnych. 
Je�eli problem dotyczy komunikacji i niejasnych oczekiwa�, mo�na 
pomóc mał�onkom sprecyzowa� go i wspólnie wypracowa� rozwi�za-
nia mo�liwe dla obojga rozwi�zania. Wówczas gdy problemy mał�e�-
skie s� zaawansowane i ci�gn� si� od dawna zaproponowa� mo�na 
terapi� par u specjalisty psychoterapeuty. 
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3.5.11. JERZY I BRAK KONTAKTÓW 

Praca zawodowa w domu powoduje, �e Jerzy rzadziej rozmawia          
z kolegami i szefem o bie��cych sprawach. Nie widzi, czym aktualnie 
zajmuje si� kolega, czy jest np. bardzo zaj�ty i lepiej mu nie prze-
szkadza�, czy dysponuje wła�nie mał� rezerw� czasow�, nie robi ni-
czego wa�nego. Nie wie, na jakim jest etapie wykonania wspólnego 
zadania, je�li si� je przekazuje. 

3.5.11.1. Problem 

Telepraca bardzo ogranicza mo�liwo�� komunikowania si�, głów-
nie pozawerbalnego. Praca Jerzego mo�e te� by� mniej efektywna 
(brak wzajemnej kontroli, dopływu �wie�ych informacji, ograniczone 
mo�liwo�ci kontrolowania przebiegu wspólnych zada�). 

3.5.11.2. Komentarz doradcy personalnego 

Wskazane byłoby, aby pracodawca był inicjatorem regularnych 
spotka�, tzw. „operatywek”, podczas których pracownicy ustnie (mo�e 
równie� pisemnie) prezentuj� sprawozdania z realizacji obowi�zków            
i zada�. Mog� si� one odbywa� co tydzie� lub dwa tygodnie w zale�-
no�ci od charakteru pracy i potrzeb instytucji. Pracownicy mog� mie�
wówczas mo�liwo�� dyskusji na temat bie��cych spraw zawodowych. 
Dyskusje pozwoliłby klientowi na podtrzymywanie relacji interperso-
nalnych, mo�e nie tylko o charakterze zawodowym. 

3.5.11.3. Komentarz doradcy zawodowego  

Nale�y zaproponowa� Jerzemu spotkania towarzyskie z kolegami 
z pracy, u�wiadamiaj�c mu korzy�ci z ich utrzymywania oraz szukanie 
sposobów utrzymania kontaktu z kolegami z pracy (np. wideokonfe-
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rencje). Mo�na równie� pracowa� nad poszerzeniem kr�gu osób, 
w�ród których mo�na sp�dzi� czas pozazawodowo. 

3.5.11.4. Komentarz psychologa 

Ponownie mamy do czynienia z problemami komunikacyjnymi.           
W dzisiejszych czasach istnieje du�o mo�liwo�ci utrzymywania i dba-
nia o kontakty zawodowe w pracy. Mo�na wykorzysta� Internet, tele-
fony komórkowe itp. Proponuje si� rozpozna� styl komunikowania si�
Jerzego, nast�pnie zorientowa� si� w jego zdolno�ciach do samokon-
troli i motywacji wewn�trznej oraz zaproponowa� i przygotowa� si�
wspólnie do rozmowy ze współpracownikiem w celu wypracowania 
wspólnych rozwi�za�. 
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3.5.12. ELIZA I SFORMALIZOWANIE RELACJI  

Wprowadzenie systemu elastycznego wprowadziło pewien forma-
lizm w relacjach Elizy z szefem. Dawniej mo�na było wspólnie po�ar-
towa�, podzieli� si� refleksjami, teraz rozmowy ograniczaj� si� do su-
chej wymiany informacji, przekazywania polece� i uzgadniania termi-
nów. Nadal wzajemne stosunki s� pełne �yczliwo�ci i wyrozumiało�ci 
pracodawcy dla potrzeb „rodzinnych” Elizy, ale je�li chodzi o załatwia-
nie spraw zawodowych wyczuwa si� pewne napi�cie mi�dzy nimi. 
Odczuwa ona, �e jest jaki� problem, a bardzo jej zale�y na tej pracy. 

3.5.12.1. Problem 

Sformalizowanie kontaktów mi�dzy telepracownikiem a przeło�o-
nym zagra�a poczuciu bezpiecze�stwa. Pojawia si� cie� nieufno�ci 
pracodawcy do pracownika. Zaufanie szefa do telepracownika, osoby 
pracuj�cej poza biurem, stanowi pewne zało�enie, mo�e by� rozu-
miane jako narzucone, wi�c nieco mniej szczere, naturalne („Jeste�
poza biurem i nie mam wyj�cia – musz� Ci ufa�, bo nie zawsze wiem, 
co robisz”). W rezultacie wzajemny kontakt jest coraz słabszy i mniej 
warto�ciowy. 

3.5.12.2. Komentarz doradcy personalnego 

Wskazane byłoby, aby pracodawca był inicjatorem regularnych 
spotka�, tzw. „operatywek”, podczas których pracodawca i pracownicy 
ustnie (mo�e równie� pisemnie) prezentuj� sprawozdania z realizacji 
obowi�zków i zada�. Spotkania mog� odbywa� si� co tydzie� lub dwa 
tygodnie w zale�no�ci od charakteru pracy i potrzeb instytucji. Wspól-
ne dyskusje pozwol� pracodawcy uzyska� informacje na temat pracy 
klienta na tle innych pracowników. Z kolei klientka ma mo�liwo��
wspólnego sp�dzenia czasu z innymi pracownikami oraz z pracodaw-
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c�. Taka sytuacja jest bardziej naturalna ni� spotkanie pracodawcy tyl-
ko z klientk�. 

3.5.12.3. Komentarz psychologa 

Mo�na w tym przypadku zastosowa� dram� na temat rozmowy            
z szefem o potrzebach zaufania i poczucia bezpiecze�stwa. Psycho-
log mo�e pomóc Elizie zorientowa� si� we własnych emocjach i po-
trzebach w stosunku do szefa. Ułatwi to rozładowanie napi�cia i bar-
dziej racjonalnie przyjrzenie si� sytuacji. Zakładaj�c, �e dot�d relacje 
były bardzo dobre, nie b�dzie du�ym problemem odbycie szczerej 
rozmowy i podzielenie si� z szefem swoimi obawami. Dobrym sposo-
bem mo�e by� równie� cz�stsze informowanie przeło�onego, co si�
robi i jakie s� tego efekty. 
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3.5.13. JUSTYNA I NADWYR��ONE ZAUFANIE 

Justyna ma indywidualny rozkład czasu pracy, cz��� zada� wyko-
nuje w domu. Niewła�ciwie rozumie dopasowanie godzin pracy do po-
trzeb opieki nad dzieckiem jako udogodnienie, pozwala sobie na zbyt-
ni� swobod�. Wzajemne relacje z szefem s� �yczliwe, daj� obu stro-
nom du�e poczucie bezpiecze�stwa, swobody Justyna wyra�nie pod-
kre�la wyrozumiało�� swojej kierowniczki, jej zrozumienie, �e trzeba 
wi�cej czasu po�wi�ci� rodzinie. Zaufanie przeło�onej Justyny jest 
jednak nadwyr��one. Zdarza si� jej cz��ciej ni� przed wprowadze-
niem elastyczno�ci spó�nia� do pracy. Tłumaczy takie sytuacje tym, 
�e musi po�wi�ci� wi�cej czasu rodzinie (odwiezienie dziecka do 
przedszkola lub lekarza itp.). Pojawia si� zagro�enie, �e konflikt si�
zaostrzy. 

3.5.13.1. Problem 

Telepracownik zbyt swobodnie operuje swoimi godzinami pracy. 
Powoduje to problemy organizacyjne, kierowniczka jest niezadowolo-
na z takiego stanu rzeczy. 

3.5.13.2. Komentarz doradcy personalnego 

Wskazane byłoby, aby pracodawca spotkał si� z klientk� i omówił 
z ni� obowi�zki i zadania wpisane w dotychczasowy opis stanowiska 
pracy. Powinien precyzyjnie przedstawi� swoje oczekiwania dotycz�-
ce wywi�zywania si� przez ni� z zobowi�za� zawodowych. Nale�ało-
by u�wiadomi� klientce, �e elastyczne formy zatrudnienia s� formami 
pracy, a nie wyró�nieniem pracownika na tle innych. Wskazane jest 
ustalenie realnych przyczyn zaistniałej sytuacji. By� mo�e pojawi si�
potrzeba zweryfikowania godzin pracy. Pracodawca mógłby równie�
wprowadzi� system motywacji, w którym wska�e konsekwencje nie-
wywi�zywania si� z ustalonych zasad pracy. 
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3.5.13.3. Komentarz doradcy zawodowego 

Praca z doradc� dotyczy� powinna głównie komunikacji i zarz�-
dzania czasem, nale�y nauczy� klienta okre�la� ramy czasowe dla 
podejmowanych zada�. Wskazana jest te� w tym przypadku praca 
nad współodczuwaniem – nauka empatii. 

3.5.13.4. Komentarz psychologa 

W kontakcie psychologicznym nale�ałoby przede wszystkim roz-
pozna�, czy problem wynika z braku umiej�tno�ci organizacji czasu, 
wsparcia rodzinnego czy mo�e indywidualnych problemów psycholo-
gicznych z samokontrol� i wewn�trzsterowno�ci�. Zale�nie od tej dia-
gnozy mo�na planowa� dalsz� prac�: 

• zorientowa� si� jakie jest �ródło problemu; 
• zale�nie od istoty problemu wskazane jest poradnictwo, kon-

sultacja rodzinna lub psychoterapia. 
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3.5.14. TADEUSZ I INGERENCJA PARTNERA  
W PRAC�

Tadeusz jest telepracownikiem w drukarni i wykonuje zlecenia re-
klamowe w domu. Pracodawca dostrzega wiele zalet takiego systemu 
(praca bardziej efektywna, opłacalna i wygodna). Wprowadzony tryb 
pracy usprawnia organizacj� realizacji zlece� w firmie – pracuj�c 
swobodnie pracownik ma mo�liwo�� szybszej reakcji na nowe zlece-
nia, za� sam pracodawca (szef) koordynuje post�p realizacji zlece� – 
prowadzi rozmowy z klientami i ustala z nimi wspólne terminy. Pra-
cownicy zaj�ci s� w ten sposób jedynie roboczym wykonaniem zlece-
nia. W pracy wa�ne niezwykle jest dotrzymywanie terminów i trzyma-
nie si� pewnych koncepcji graficznych, wizualnych, technicznych oraz 
zachowanie stylu wykonywanych zlece�. Praca w domu powoduje, �e 
czasem partnerzy telepracowników zbyt ingeruj� w koncepcj� projek-
tow� wykonywanego zlecenia. 

3.5.14.1. Problem 

W rezultacie zbyt du�o czasu po�wi�ca si� na dyskusje nad arty-
styczn� stron� realizowanego projektu oraz ewentualne poprawki. 
Praca w domu ogranicza mo�liwo�ci bie��cej kontroli realizowanego 
zadnia. 

3.5.14.2. Komentarz doradcy personalnego 

Pracodawca mógłby zweryfikowa� rozkład czasu pracy i propor-
cje: wi�cej godzin pracy w zakładzie pracy, a mniej w domu, oczywi-
�cie gdyby klient zgłosił tak� potrzeb�. 
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3.5.14.3. Komentarz psychologa 

Psycholog powinien przede wszystkim pomóc zorientowa� si�            
w sytuacji emocjonalnej Tadeusza, jego potrzebach i sposobach ich 
wyra�ania. Warto te� zwróci� uwag� na sposób funkcjonowania za-
wodowego w ogóle, gdy� mo�e si� okaza�, �e indywidualne problemy 
np. z samoocen� czy asertywno�ci� powoduj� przeci�ganie terminów 
z obawy przed krytyk�. 
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3.5.15. JAGODA I NIERÓWNY PODZIAŁ RÓL W DOMU 

Jagoda wróciła do pracy po wykorzystaniu urlopu macierzy�skiego 
na elastycznych zasadach. Jest telepracownikiem z zadaniowym cza-
sem pracy, jest bardzo zadowolona z takiego systemu. Wygodne wa-
runki pracy pozwoliły jej dostrzec swoje mo�liwo�ci, by� bardziej 
otwart�, rozwin�� si�, poczu� si� pewniej w pracy, a w rezultacie 
sprawniej realizowa� swoje zadania. Szef dostrzega te zmiany, jest 
zadowolony z pracownika. Jagoda jest w ci��y z trzecim dzieckiem, 
my�li o powa�nej rozmowie z szefem na temat przedłu�enia warun-
ków zatrudnienia po jego urodzeniu. 

3.5.15.1. Problem 

Jagoda boryka si� ze stereotypem, �e kobieta w naturalny sposób 
ł�czy obie role – rodzica i pracownika. Gdy przebywała na urlopie 
oczywistym było, �e to ona głównie zajmuje si� dzie�mi, tym bardziej, 
�e m�� jest aktywny zawodowo. Po powrocie do pracy okazało si�
jednak, �e musi walczy� o wi�ksze zaanga�owanie m��a w domowe 
zaj�cia. Podział obowi�zków w domu nie jest równy. Jagoda z trudem 
forsuje ró�ne pomysły na równy podział obowi�zków w domu („Ja 
zrobi� kolacj�, ty wyk�p dziecko”). 

3.5.15.2. Komentarz doradcy personalnego 

W sytuacji problemów dotycz�cych funkcjonowania rodziny czy 
pary mał�e�skiej najlepsze i najszybsze efekty daj� spotkanie z oboj-
giem partnerów. W wyniku takiej konsultacji mał�onkowie przy pomo-
cy neutralnej, ale przyjaznej osoby mog� swobodniej porozmawia�           
o własnych oczekiwaniach. W trakcie szeregu zaj�� domowych i za-
wodowych mał�onkowie „zapominaj�”, �e wa�na jest wymiana zarów-
no emocji, jak i potrzeb oraz oczekiwa�. Spotkania z psychologiem 
niejako wymuszaj� konfrontacj� z problemami, których mał�onkowie 
mog� nie�wiadomie unika�, boj�c si� eskalacji konfliktu. 
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3.5.16. ALEKSANDER I ZŁA ORGANIZACJA CZASU
PRACY 

Aleksander ma zadaniowy czas pracy. W zwi�zku z tym cz�sto 
wyje�d�a w delegacje do klientów, jest w pewnym sensie uzale�niony 
od ich dost�pno�ci. Szef raczej nie kontroluje go nadmiernie, przeka-
zuje zadania zespołowi. Ka�dy wie, co nale�y do jego obowi�zków. To 
do�� oczywiste. Aleksander z �on� wychowuj� dwójk� dzieci, przy 
czym jego partnerka równie� pracuje i tak�e elastycznie. Czasem ma 
nagłe i pilne zlecenie, pracuje wiele godzin w ci�gu dnia, czasem wy-
je�d�a za granic�. Wynikaj� z tego do�� nietypowe sytuacje. Oboje s�
pod telefonem cały czas i umawiaj� si� w ci�gu dnia, kto i kiedy b�-
dzie miał troch� wolnego czasu, aby zaj�� si� dzie�mi. Czasem wy-
st�puje sytuacja, gdy maj� pilne zlecenie i musz� wzgl�dnie szybko 
przekaza� dzieci komu� pod opiek�, aby zrealizowa� zadanie w pra-
cy. W rezultacie pracuj� w bardzo nietypowych porach, nie maj� regu-
larnego, w miar� stałego harmonogramu dnia oraz po�wi�caj� du�o 
czasu na umawianie si� i wzajemne dopasowywanie swoich zaj��. 

3.5.16.1. Problem 

Aleksander jest osob� do�� niesystematyczn� i mało dokładn�, 
zdarza mu si� zapomnie� o zobowi�zaniach. Elastyczno�� w jego 
pracy jest naturalna, a mo�e jest po prostu konsekwencj� niezorgani-
zowanego dnia? Aleksander sam zastanawia si� czasem, jak to 
wszystko jeszcze działa. 

3.5.16.2. Komentarz doradcy personalnego 

Pracodawca mógłby skierowa� klienta na szkolenie dotycz�ce 
technik organizacji czasu pracy (zarz�dzanie czasem), które mogłoby 
wskaza� sposoby organizacji dnia pracy. 
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3.5.16.3. Komentarz doradcy zawodowego  

Obszarem pracy w tym przypadku mo�e by� organizacja czasu 
własnego – pomoc w wypracowaniu systemu porz�dkowania i ustala-
nia gradacji zada� wraz z terminami ich wykonania. 

3.5.16.4. Komentarz psychologa 

Psycholog mo�e pomóc Aleksandrowi zorientowa� si� jak funk-
cjonuje w swoim �yciu i jaki to ma wpływ na jego efektywno�� oraz 
samopoczucie. Poradnictwo psychologiczne mo�na skoncentrowa�
na: 

• zmianie cech osobowo�ci, je�li klient sam spostrzega je jako 
dysfunkcyjne; 

• wypracowaniu lepszych sposobów organizacji czasu.
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