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WPROWADZENIE

Wsparcie doradcze, odpowiadajgce na nowe wyzwania rynku pra-
cy, istotnie wykracza dzi$ poza obszar tradycyjnego poradnictwa za-
wodowego orientujgcego sie na aktywizacji zawodowej bezrobotnych,
czy reorientacji zawodowej os6b zagrozonych bezrobociem. Nowe
warto$ci na rynku pracy oraz zwigzane z nimi problemy w zarzgdzaniu
zasobami ludzkimi w firmie, wykonywaniem samej pracy, czy wreszcie
funkcjonowaniem rodziny pracownika powodujg, iz tradycyjnie wy-
ksztatcony doradca zawodowy musi poszukiwaé wsparcia specjali-
stéw i nowych instrumentéw w rozwigzaniu probleméw swoich klien-
tow.

Problemy bezrobocia, aktywizacji oséb biernych zawodowo, czy
zmiany zawodu przestajg juz by¢ meritum pracy ambitnych doradcow
zawodowych, obserwujgcych z wnikliwoscig codzienne trudnoéci swo-
ich klientow. Niejednokrotnie bowiem wraz z nimi starajg sie rozwig-
zywac problemy zwigzane z dyskryminacjg na rynku pracy, godze-
niem zycia zawodowego i rodzinnego, czy wreszcie kwestig satysfak-
cji z pracy i spetnienia zawodowego. Coraz czesciej tez klientem do-
radcy jest osoba nie tyle poszukujgca pracy, co raczej sposobdw jej
godzenia z obowigzkami i planami rodzinnymi oraz marzeniami osobi-
stymi. Pracodawcy za$ poszukujg dzi§ wsparcia doradczego wykra-
czajagcego poza tradycyjng rekrutacje, a polegajgcego na proponowa-
niu rozwigzan umozliwiajgcych godzenie zycia zawodowego i rodzin-
nego zatrudnionych oséb. Majg one chroni¢ dobrych pracownikow
przed odchodzeniem z organizacji, a takze wypaleniem zawodowym.
Firmy coraz cze$ciej poszukujg elastycznych rozwigzan w organizaciji
pracy, doskonalac efektywnos¢ zarzadzania lub budujac wizerunek
firmy spotecznie odpowiedzialnej.

Godzenie zycia zawodowego i rodzinnego oraz zwigzane z nim
elastyczne formy pracy sg dzis faktem na rynku pracy, ktéry jest
otwarty na europejskie wartosci, takie jak: rownosc¢ i rownowaga. Od-
ciskajg one swoje pietno na przedsiebiorstwie, jako organizacji po-
dejmujacej wyzwanie wdrozenia elastycznych form pracy, na pracow-
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niku, ktory musi zmierzy¢ sie z catkowicie nhowymi wymaganiami ela-
stycznej organizacji pracy, a takze na rodzinie, ktéra powinna dosto-
sowac sie do nowej formuty zaangazowania i dyspozycyjnosci partne-
ra czy rodzica.

Dlatego tez eksperci, realizujgcy innowacyjne projekty rownowa-
zgce zycie zawodowe i rodzinne, rekomendujg poradnictwo interdy-
scyplinarne, czerpigce swa skutecznos¢ z typowych kompetencji psy-
chologa, doradcy zawodowego oraz doradcy personalnego.

Zamyst redaktorski publikacji zaktada ukazanie problematyki go-
dzenia zycia zawodowego i rodzinnego w kolejnych odstonach, ukazu-
jacych dwa kluczowe wymiary réwnowagi: prace i zycie osobiste.
Réwnowaga, o ktérej tu mowa, to cziowiek balansujacy pomiedzy pra-
cq i rodzing. Tej wladnie kompozycji odpowiadajg kolejne czesci po-
radnika dotyczgce poradnictwa zawodowego i personalnego, obejmu-
jacego kontekst pracy oraz pomocy psychologicznej dla osoby i rodzi-
ny z uwzglednieniem kontekstu zycia prywatnego. Ostatni rozdziat
prezentuje praktyczne rozwigzania dotyczgace budowania rbwnowagi
pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym.

W tym sensie uktad rozdziatéw jest dostownym oméwieniem popu-
larnego okreslenia work life balance, ukazujgcym teoretyczne i prak-
tyczne rozwigzania tego zagadnienia. Poszczego6lne rozdzialy po-
Swiecone pracy, zyciu i rbwnowadze nie sg wyczerpujgcym opraco-
waniem naukowym, lecz jedynie formg popularyzowania szerszej pro-
blematyki doradczej. Kierowana jest ona do specjalistow doradzaja-
cych na wspoétczesnym rynku pracy w duchu poradnictwa interdyscy-
plinarnego. Poznawanie innych kontekstéw i punktéw widzenia pro-
blemu doradczego, zwigzanego z godzeniem zycia zawodowego lub
konsekwencji wdrazania elastycznych form pracy, inspirowa¢ ma do-
radcow do opracowywania bardziej trafnych porad i sposobow rozwig-
zania zawodowych i jednoczesnie zyciowych probleméw klienta.
Dziekujgc kolegom i kolezankom praktykom za wspétprace w przygo-
towaniu tego opracowania zycze Czytelnikom wielu inspiracji w ich
dziatalnosci doradcze;j.

Michat Skarzynriski
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Praca jest kluczowym kontekstem zycia cztowieka oraz jedng
z wazniejszych jego aktywnosci w wieku dorostym. Wokot niej orientu-
je sie wiekszos¢ decyzji zyciowych, poczawszy od wyboru szkoty po
miejsce zamieszkania. Mozliwo$¢ wykonywania pracy i zwigzane
z tym finansowanie wiasnych dziatan jest podstawowym kryterium
oceny realnosci zyciowych marzen i planéw, nawet jezeli pozornie nie
majg wiele wspolnego z aktywnoscig zawodowg. Kontekst pracy jest
wcigz obecny w rozwoju cziowieka, nadajgc mu czesto jedyny
uchwytny i bliski sens. Praca jest rowniez obecna w codziennym zy-
ciu, determinujgc plan kazdego dnia i sposdb spedzania czasu wolne-
go. Czlowiek zapewne nie moze by¢ wolny od pracy i nawet jezeli nie
jest zmuszony do zarabiania pieniedzy, podejmuje dziatania zwigzane
z planowaniem, wytwarzaniem i kierowaniem. Poza kontekstem eko-
nomicznym niewiele réznig sie one od pracy zawodowej i podobnie
jak ona mogg wywiera¢ na zycie cztowieka presje wymagajacg podpo-
rzagdkowania. Dlatego tez praca, czesto przeklinana, jest ciggle obec-
nym partnerem cztowieka, ktory rzadko kiedy deklaruje satysfakcje
i szczescie jezeli jej nie posiada.

Praca determinuje szczescie cztowieka i zaleznie od jego kondyciji
spotecznej petni rézne funkcje, od tej najprostszej bytowej w hali fa-
bryki po wysublimowane akty duchowego rozwoju w pracowniach ar-
tystycznych czy gabinetach naukowych. Za kazdym razem wymaga
ona przezwyciezenia oporu, poniesienia wysitku i okazania twardosci
charakteru.

Nalezy wskazac, iz wtadnie ta najmniej uchwytna funkcja pracy,
zwigzana z osobistym rozwojem i poczuciem przyjemnosci, porowny-
walnym do ptyniecia na fali, jest najwiekszym zagrozeniem dla czio-
wieka, gdyz potrafi uzalezni¢ i ubezwtasnowolni¢ kazdego, nawet te-
go, ktéry z ekonomicznego punktu widzenia nie musi juz pracowac.
W innym przypadku, na najnizszym bytowym poziomie cztowieka,
praca niejednokrotnie zniewala, zmuszajgc go do wysitku ponad sity
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i ramy czasowe, gwarantujgc srodki na przetrwanie jego i rodziny.
Czlowiek moze zatraci¢ rbwnowage pomiedzy pracg a zyciem, nieza-
leznie od swojej pozycji spotecznej, kazdorazowo poswiecajac jej jakis
alternatywny scenariusz wiasnego zycia, ktérego z powodu nadmiaru
pracy nie moze zrealizowa¢ w petni lub wcale.

Nalezy podkresli¢, iz po$wiecanie scenariuszy wlasnego zycia nie
zawsze jest aktem wyboru, jak w przypadku kobiety, ktéra rezygnuje
z macierzyhstwa dla kariery. Potrzeba godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego nie jest zatem charakterystyczna dla okreslonych grup
klientéw i w rownej mierze dotyczy¢ moze pracownika huty, kobiety na
urlopie macierzynskim, dyrektora banku czy tez pisarza. Ten fakt po-
winien mobilizowa¢ doradcow i psychologébw zajmujgcych sie tym za-
gadnieniem do ciggtego poszerzania wiedzy na temat alternatywnych
form pracy.

Z tego tez wiasnie powodu poradnik rozpoczyna cze$¢ poswieco-
na pracy, podkreslajgc, ze w istocie ona powinna by¢ kluczowym
przedmiotem edukacji doradcow i psychologéw. Kompozycja poradni-
ka zaczyna sie od pracy elastycznej i na niej konczy, ukazujac trzy
rébwnolegte konteksty pracy: pracodawcy, pracownika i jego rodziny
oraz sposéb ich godzenia poprzez stosowanie elastycznych form za-
trudnienia i organizacji czasu pracy.

W obliczu postepujacych procesow globalizacji, unowoczes$niania
rynku pracy poprzez wykorzystywanie najnowoczesniejszych technik
gromadzenia i przesytania informacji kluczowym zagadnieniem i wy-
zwaniem rynku pracy stato sie podniesienie efektywnosci wydajnosci
pracy, przy jednoczesnym zauwazeniu wyzwolenia sie pracy z trady-
cyjnych ram miejsca i czasu. Wyznacznikiem okresu postindustrialne-
go stat sie brak obligatoryjnosci $wiadczenia pracy w jednym miejscu
i sztywnym przedziale czasowym. Elastyczno$é stata sie kluczowg
cechg nowoczesnego rynku pracy i strategii zarzadzania zespotami
ludzkimi. Drogg do jej osiggniecia jest proces deregulacji rynku pracy.
Polega on na ograniczaniu ingerencji panstwa w jego funkcjonowanie
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i zwiekszaniu swobody podmiotéw gospodarczych w ksztattowaniu
warunkéw zatrudnienia i poziomu ptac. Uwzgledniajg one przy tym
swoje potrzeby, celem przystosowania sie uczestnikdw rynku pracy
(pracownikéw i pracodawcow) do zmieniajacej sie sytuacji (Jerzak M.,
2004, s. 6). Deregulacja oznacza zatem przekazanie spoteczenstwu
pewnych kompetencji w zakresie stanowienia norm prawa, obejmujg-
cych stosunki pracy. Jednym z gtéwnych obszaréw deregulacji rynku
pracy jest ochrona stosunku pracy i stopien regulacji rynku poprzez
elastyczne formy zatrudnienia i czasu pracy.

Niniejsze rozwazania, dotyczace elastycznych form zatrudnienia,
nalezy zatem rozpocza¢ od zdefiniowania pojecia elastyczno$¢, ktérg
mozna rozpatrywaC¢ w szerokim aspekcie jako elastycznos¢ makro
i mikro oraz w ujeciu waskim. Elastycznos¢ w skali makro nalezy
utozsamia¢ z rownowagq na rynku pracy, osiggnietgq poprzez dosto-
sowanie popytu na prace do podazy pracy oraz ptacy. W skali mikro-
ekonomicznej elastyczno$¢ definiowana jest jako mozliwos¢ dostoso-
wania przedsiebiorstwa w zakresie realizowanej polityki personalne;j
wraz z jednoczesnym zaspokajaniem potrzeb pracownikow i aktywnie
poszukujgcych pracy (Wisniewski Z., 1999, s. 41-44). W ujeciu wa-
skim elastyczno$¢ oznacza zas zdolno$¢ do szybkich przystosowan
wynikajgcych ze zmian warunkéw rynkowych i technologicznych
(Kwiatkowski E., 2003, s. 19). Elastyczno$¢ w skali makro, czyli ela-
stycznos¢ rynku pracy zawiera nastepujgce elementy (Gawrycka M.,
2007, s. 235):

e elastycznoé¢ zatrudnienia,

e elastyczno$¢ czasu pracy,

e elastycznos¢ ptac i podazy pracy.

Elastycznos$¢ zatrudnienia to zdolno$¢ przystosowania liczby za-
trudnionych w przedsiebiorstwie do zmieniajgcych sie warunkéw go-
spodarowania. Duzy wptyw wywiera na nig zastosowanie nietypowych
(atypowych) form zatrudnienia. Rozumie¢ jg mozna jako elastyczno$é
funkcjonalna, iloSciowa, czasowg i przestrzenna. Elastyczno$¢ funk-
cjonalna to szybkie zmiany zadan i funkcji pracownikow w ramach or-
ganizacji. Elastyczno$¢ iloSciowa polega na szybkim dostosowaniu
liczby pracownikow (zwiekszenie i zmniejszenie) w zaleznosci od po-
trzeb organizacji. Elastyczno$¢ czasowa to stosowanie zmiennego
grafika godzin pracy, za$ przestrzenna oznacza swobode miejsca
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Swiadczenia pracy (Jarmotowicz W., Kalinowska-Nawrotek B., 2007,
S. 245).

Elastycznos$¢ czasu pracy oznacza stosowanie nietypowej orga-
nizacji czasu pracy, ktéra moze, ale nie musi wigzac sie z alternatyw-
nymi formami zawierania umowy o prace, a pracownik pozostaje
w stosunku pracy, wykonujac jg czesto nadal na petnym etacie w ra-
mach ruchomego czasu pracy w ciggu dnia, tygodnia lub miesigca,
indywidualnego czasu pracy czy zmiennego wymiaru tygodniowego
czasu pracy w zakltadzie.

Elastycznos$¢ ptac oznacza reakcje ptac na sytuacje na rynku
pracy, wydajnos¢ pracy czy rentownos¢ przedsiebiorstwa, ktéra w du-
zej mierze zalezy jednak od sity zwigzkéw zawodowych.

Elastyczno$¢ podazy pracy, jako ostatnia kategoria elastyczno-
&ci rynku pracy, uzalezniona jest od wielu zmiennych m.in. relacji oséb
aktywnych zawodowo do pozostatych, poziomu ptac realnych, migraciji
itp. Oznacza ona wrazliwo$¢ podazy pracy w szczegdlnoéci na ptace,
jak i zdolno$¢ przystosowania podazy do popytu na prace, czyli mo-
bilnos¢ pracy w aspekcie (Puzio-Wactawik B., 2007, s. 148-149):

e przestrzennym — zmiana miejsca zamieszkania;

e strukturalnym czy zawodowym — zmiana zawodu.

Wymienione powyzej elementy elastycznosci uzupetnia takze ela-
stycznos¢ popytu na prace, czyli zdolno$¢ pracodawcéw do dostoso-
wania ilosci pracy potrzebnej do wykonania danej dziatalnosci do
zmian warunkow rynkowych, co prowadzi do racjonalnego wykorzy-
stania zasobow pracy, nizszych kosztéw, a tym samym wyzszej ren-
townosci.

Poczatki uelastycznienia form pracy siegajg lat 80. XX w., kiedy to
nastagpit spadek zatrudnienia, wzrost bezrobocia. Wysunieto woéwczas
teze, iz uelastycznienie form zatrudnienia przyczyni sie nie tylko do
utrzymania juz istniejgcych miejsc, ale takze do powstania nowych.
Wytyczne UE w zakresie zatrudnienia zachecaty kraje cztonkowskie
do podejmowania inicjatyw i dialogu miedzy partnerami spotecznymi,
aby w drodze negocjacji na réznych szczeblach, zawieraty porozu-
mienia i wdrazaty réznorodne formy zatrudnienia oraz czasu pracy.
Negocjacje dotyczyty jednak przede wszystkim skracania czasu pracy
przy zachowaniu dotychczasowego wynagrodzenia. Francja wprowa-
dzita 35-godzinny czas pracy, w Belgii w 2000 r. wprowadzono plan
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globalnej reformy czasu pracy pt. ,Wiecej czasu dla siebie, wiecej
miejsc pracy dla wszystkich”. Program ten umozliwiat pracownikom
wybér najdogodniejszej dla siebie organizacji i wymiaru czasu pracy.
Wprowadzono wéwczas m.in. 38-godzinny tydzien pracy, mozliwosc
korzystania z rocznego urlopu na podnoszenie kwalifikacji (kredyt
czasowy), skrécenie czasu pracy dla pracownikéw powyzej 50 roku
zycia (mniej chetnych na wczes$niejszg emeryture, zwiekszenie ak-
tywnosci zawodowej). Niektére kraje, jak Niemcy czy Holandia, na
podstawie stosownych ustaw wprowadzity w 2001 r. mozliwo$¢ wybo-
ru przez pracownikéw dogodnego dla siebie wymiaru czasu pracy.
W Polsce, w wyniku zmian w prawie pracy (Kodeks pracy, art. 25; 29%
129; 130; 135-151), dopuszcza sie stosowanie w zasadzie wszystkich
atypowych form zatrudnienia. Usankcjonowano stosowanie takich
form, jak telepraca i wynajem pracownikow. Wprowadzona zostata
nowa kategoria czasowego zatrudnienia, a mianowicie zatrudnienie
na czas zastepowania nieobecnego pracownika (np. przebywajgacego
na dtugotrwatym zwolnieniu lekarskim). Rozszerzono ponadto mozli-
wos$¢, w drodze porozumienia zbiorowego lub za zgodg organizacji
zwigzkowej, stosowania w niektorych firmach tzw. przerywanego cza-
su pracy i wydtuzenie okresu rozliczeniowego (unikniecie wyptat za
godziny nadliczbowe). Ma to znaczenie dla wszystkich przedsie-
biorstw (produkcja sezonowa, wahania koniunktury, przejSciowe trud-
nosci), poniewaz umozliwia ekonomiczne gospodarowanie czasem
pracy. W praktyce jednak, poza umowg o prace na czas okreslony,
umowg o wykonanie okreslonej pracy lub pracg statg na czes¢ etatu,
inne formy zatrudnienia nie sg w Polsce zbyt czesto stosowane (Je-
rzak M., 2004, s. 9-10).

Z przedstawionych rozwazan wynika, iz elastyczno§¢ moze miec
zatem odwotania do przepiséw formalno-prawnych okre$lajacych dtu-
gos¢ trwania umowy (umowa tymczasowa/na czas okreslony/na czas
nieokreslony), godziny pracy (w petnym wymiarze godzin/w niepetnym
wymiarze godzin) lub relacje miedzy pracodawcg a pracownikiem
(pracownik najemny/samozatrudniony/outsourcing). Z drugiej strony,
elastycznos¢ definiuje sie tez jako negocjacyjne lub indywidualne po-
dejscie do tradycyjnej formy zatrudnienia (w petnym wymiarze go-
dzin), co wigze sie z dogodng organizacjg pracy albo pracg w domu.
Elastyczno$¢ pracy to zindywidualizowane, podlegajgce negocjacjom
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i zmianom warunki pracy, obejmujace przynajmniej jeden z trzech ob-
szarow: warunki formalnoprawne, czas i miejsce (Elastycznos¢ pra-
cy..., 2007, s. 3).

Elastycznos¢ zatrudnienia, rozumiang jako adaptacyjnos¢ pod-
miotéw gospodarczych w zakresie zatrudnienia do warunkéw rynko-
wych, powinno zatem rozpatrywaé sie przede wszystkim jako ela-
stycznos¢ w zakresie form zatrudnienia i czasu pracy.

Do nietypowych form zatrudnienia, ktére prowadzg do uelastycz-
nienia, zgodnie z literaturg przedmiotu (m.in. Jerzak M., 2004, s. 11-
12; Gawrycka M., 2007, s. 236 i nast.; Jarmotowicz W., Kalinowska-
Nawrotek B., 2007; Sadowska-Snarska C., 2007), zalicza sie:

e kontraktowanie pracy,

e prace tymczasowg (dorywcza),

e prace na wezwanie,

e teleprace,

e samozatrudnienie,

e zatrudnienie w cze$ciowym wymiarze czasu pracy,

e prace na czas okres$lony,

e prace na zastepstwo,

e prace weekendowa,

e wypozyczanie pracownikow,

e dzielnie si¢ praca,

e umowy zlecenia i umowy o dzieto.

Do elastycznych form organizacji czasu pracy zalicza sie nato-
miast takie formy organizacji pracy, ktére zwigzane sg ze zmiennym
lub indywidualnym grafikiem pracy utatwiajgcym pracodawcy lub pra-
cownikowi dostosowanie sie do okolicznosci zewnetrznych. Wsréd
tych form mozna wymienié:

e zadaniowy czas pracy,

e réwnowazny czas pracy,

e przerywany czas pracy,

e praca w ruchu ciggtym,

e ruchomy czas pracy.

Powyzsze formy elastycznego zatrudnienia i czasu pracy mozna
rozpatrywac zaréwno ze strony pracodawcy, jak i pracownika. Z uwagi
na to, ze przy jednych, sktonnos¢ ich wykorzystywania jest wieksza
u pracodawcow, a w przypadku innych, czeSciej inicjatywe wdroze-
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niowg wykazuje pracownik, dalsze omoéwienie elastycznych form pra-
cy podporzadkowane bedzie osobno tym dwém kontekstom, wyzna-
czajagcym obszar pracy doradcéw zawodowych i personalnych.
W pierwszej kolejnosci zaprezentowano zatem formy elastycznego
zatrudnienia, ktére sg inicjowane przez pracodawce i wynikajg ze
specyfiki produkcji oraz pozostajg w gestii pracodawcy. Nastepnie
opisano te formy pracy elastycznej, na ktore szczego6ing uwage zwro-
ci¢ powinni doradcy zawodowi, majacy na wzgledzie dgzenie do go-
dzenia zycia zawodowego i rodzinnego. Sg to formy, ktérych stoso-
wanie w duzej mierze zalezy od inicjatywy lub pisemnego wyrazenia
woli przez pracownika.

Elastycznos¢ form zatrudnienia to jeden z podstawowych elemen-
tow nowoczesnych strategii zarzgdzania. Powinno by¢ ono zatem roz-
wazane jako alternatywna forma realizacji celdw organizacji w stosun-
ku do tradycyjnych form, zarbwno przez menedzeréw, jak i pracowni-
kow.

Kontraktowanie pracy taczone jest ze strategig zarzgdzania zwang
outsourcingiem, ktéry oznacza wykorzystanie zasobdéw zewnetrznych
lub tez wydzielenie z dotychczasowej struktury organizacyjnej danego
podmiotu okre$lonej funkgji i przekazanie jej jednostce zewnetrznej.
Zwykle dotyczy to zadan pomocniczych, niezwigzanych bezposrednio
z uzyskiwaniem dochodu. Wspétczesnie bardzo czesto w ten sposéb
pozyskiwane sg ustugi ochroniarskie, prawnicze, informatyczne, ksie-
gowe, utrzymywanie czystosci itd. Niektore firmy idg znacznie dale;,
outsorcujgc np. support lub czes¢ produkcji. Wéréd duzych zachod-
nich koncerndw rozpowszechnita sie praktyka zlecania wykonania
znacznej czesci produkcji firmom zlokalizowanym w krajach o tanszej
sile roboczej. Powyzsza metoda elastycznego zatrudnienia umozliwia:
optymalizacje kosztow obstugi, podniesienie bezpieczenstwa organi-
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zacji, przyjmowanie bez ograniczen dodatkowych zlecen, niepono-
szenie ryzyka kosztow pozyskania pracownikow oraz ich szkolenia,
obnizenie kosztdw zarzadzania kontraktem, dostep do specjalistow
z wielu dziedzin, osiggniecie wyzszej elastyczno$¢, zmniejszenie kon-
troli czasu pracy, a takze ograniczenie wydatkéw zwigzanych z orga-
nizacjg stanowiska pracy oraz utrzymaniem systemu bezpieczenstwa
i higieny pracy.

Praca tymczasowa lub inaczej dorywcza nalezy do kategorii pracy
nietypowej, pozwala dostosowac liczbe zatrudnionych do aktualnych
potrzeb pracodawcéw bez koniecznosci tradycyjnego zatrudniania
i zwalniania. Charakterystyczng cechg pracy tymczasowe;j jest troj-
stronny charakter umowy, ktéra zawierana jest pomiedzy przedsie-
biorstwem zlecajgcym i agencjg pracy tymczasowej na wykonanie
okreslonego zakresu pracy. Agencja z kolei zleca wykonanie ustug
pracownikom tymczasowym dla przedsigbiorstwa zlecajgcego i z tego
tytutu wyptaca im wynagrodzenie. Agencja otrzymuje prowizje za po-
Srednictwo i organizacje catego procesu wykonania pracy — ustugi.
Przedsiebiorstwo zlecajgce i agencja pracy tymczasowej sg zwigzani
umowg o Swiadczenie pracy tymczasowej. Agencja natomiast z wy-
najmowanym pracownikiem tymczasowym moze podpisaé umowe
o prace bgdZz umowe cywilnoprawng na wykonywanie okreslonego
zadania. Charakterystyczne jest to, ze zadna umowa nie wigze pra-
cownika tymczasowego z przedsiebiorstwem, na rzecz ktérego w rze-
czywistosci Swiadczy on prace (Gawrycka M., 2007).

Wprowadzajgc zadaniowy czas pracy, pracodawca nie musi pro-
wadzi¢ ewidencji jego wykorzystania, a pracownikowi daje swobode
w realizacji powierzonych zadan w dowolnej i dogodnej dla siebie po-
rze (pod warunkiem, ze czas jest adekwatny do powierzonych zadan).
Nalezy podkresli¢, ze w zadaniowym czasie pracy nie chodzi o powie-
rzanie pracownikowi doraznych zadan, np. na poszczego6ine dni pra-
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cy, lecz konieczne jest okre$lenie ich zakresu w akcie kreujgcym tre$é
stosunku pracy, najczesciej w umowie o prace lub w zakresie czynno-
Sci danego pracownika. Zadaniowy czas pracy wprowadza sie w sytu-
acji, gdy:

e dla danej pracy jest utrudnione lub niemozZliwe precyzyjne

okreslenie momentu jej rozpoczynania i zakonczenia;

e niemozliwa jest kontrola czasu wykonywania pracy;

e praca moze by¢ wykonywana poza normalnym rytmem funk-

cjonowania zaktadu pracy;

e wykonanie pracy zalezy od zmiennych, trudnych do przewi-

dzenia okolicznosci uwarunkowan;

e zapotrzebowanie na dang prace jest zmienne;

e decydujagcym czynnikiem dla wykonania pracy jest indywidual-

ne zaangazowanie pracownika, a nie fakt jego uczestnictwa
W pracy zespotowej.

Zadaniowy czas pracy powinien by¢ stosowany tam, gdzie nie ma
potrzeby ustalania sztywnych granic czasowych przebywania pracow-
nika na terenie zakfadu pracy, a z uwagi na rodzaj powierzonej mu
pracy uzasadnione jest, aby on sam okreslat, w jakim czasie bedzie
realizowat powierzone mu zadania. Decyzja o wprowadzeniu zada-
niowego czasu pracy nalezy do pracodawcy. Warunkiem wprowadze-
nia zadaniowego czasu pracy jest uprzednie porozumienie pracodaw-
cy z pracownikiem i uzgodnienie czasu niezbednego do wykonania
powierzonych zadan. Dla pracownika taka forma umozliwia samo-
dzielne wykonywanie powierzonych zadan oraz elastyczny czas ich
wykonania (Klucz D., 2005).

Praca na telefon lub inaczej na wezwanie umozliwia pracodawcy
wezwanie pracownika do Swiadczenia pracy w dowolnym momencie.
Jest ona czesto oparta na kontrakcie okre$lajgcym warunki zatrudnie-
nia lub umowie zawierajgcej naleznosci oraz zobowigzania kazdej ze
stron. Praca taka wymaga od pracownika petnej dyspozycyjnosci (Je-
rzak M., 2004).
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Nieodpfatne wypozyczenie pracownika stosowane jest w okreslo-
nych sytuacjach, gdy przedsiebiorstwo oddaje swojego pracownika do
dyspozycji innego pracodawcy bezptatnie, najczesciej w ramach
wspolpracy. Mozliwe jest rowniez zawieszenie dotychczasowej umo-
wy o prace i podjecie jej na rzecz innego pracodawcy na podstawie
porozumienia pracodawcéw i za zgodg pracownika. W takiej sytuaciji
na czas pracy u nowego pracodawcy pracownik i pracodawca zawie-
rajg terminowg umowe o prace.

Praca na zastepstwo wykonywana jest przez innego pracownika
przez okres dtugotrwatej, usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
(np. choroba, urlop macierzynski lub zdrowotny). Z reguty nie jest
okres$lony czas zatrudnienia i zakonczenia pracy. Rozwigzanie umowy
nastepuje w dniu powrotu zastepowanego pracownika. Praca taka
umozliwia sprawne funkcjonowanie firmy, podczas dilugotrwatej ab-
sencji personelu (Kodeks Pracy, art. 25).

Do pracownikdéw zatrudnionych przy dozorze mienia lub ochronie
osbb, a takze pracownikéw zakfadowych strazy pozarnych i zaktado-
wych stuzb ratowniczych stosowany moze by¢ system réwnowaznego
czasu pracy, w ktérym dopuszczalne jest przedtuzenie dobowego
wymiaru czasu pracy do 24 godzin, w okresie rozliczeniowym nie-
przekraczajgcym 1 miesigca (Kodeks Pracy, art. 137).

Przy pracach, ktére ze wzgledu na technologie produkgji nie mogg
by¢ wstrzymane (praca w ruchu ciggtym), moze by¢ stosowany sys-
tem, w ktoérym jest dopuszczalne przedtuzenie czasu pracy do 43 go-
dzin przecietnie na tydzien w okresie rozliczeniowym nieprzekraczaja-
cym 4 tygodni, a jednego dnia w niektérych tygodniach w tym okresie
dobowy wymiar czasu pracy moze by¢ przedtuzony do 12 godzin. Za
kazdag godzine pracy powyzej 8 godzin na dobe w dniu wykonywania
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pracy w przedtuzonym wymiarze czasu pracy pracownikowi przystu-
guje dodatek do wynagrodzenia (Kodeks Pracy, art. 138).

W sytuacjach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacjg
moze by¢ stosowany system przerywanego czasu pracy wediug z go-
ry ustalonego rozktadu, przewidujgcego nie wiecej niz jedng przerwe
w pracy w ciggu doby, trwajaca nie dtuzej niz 5 godzin. Przerwy nie
wlicza sie do czasu pracy, ale za czas jej trwania przystuguje pracow-
nikowi prawo do wynagrodzenia w wysokosci potowy wynagrodzenia
naleznego za czas przestoju (Kodeks Pracy, art. 139).

Umowy zlecenia stanowig atrakcyjng forme zatrudniania pracow-
nikbw, ze wzgledu na jasny i precyzyjny ksztatt oraz okreslony czas
Swiadczenia pracy. Umowa ta nie musi by¢ wykonana osobiscie przez
Zleceniobiorce ani w miejscu wyznaczonym. Nie jest rowniez wykony-
wana w warunkach podporzadkowania stuzbowego lub organizacyj-
nego. Umowa o dzieto daje mozliwos¢ swobodnego organizowania
pracy i czasu na nig potrzebnego, zas dla pracodawcy brak obowigz-
ku organizacji miejsca pracy i duza mozliwos¢ wptywu na jakos¢ pra-
cy. Jest zawierana na wykonanie konkretnego dzieta.

Dzielenie pracy — etatéw (work-sharing) jest formg zatrudnienia
dwéch lub wiekszej liczby pracownikow na stanowisku pracy przewi-
dzianym przez pracodawce dla jednego pracobiorcy. Stosowana jest
ona w celu fagodzenia skutkéw kryzyséw i jest bardzo korzystna dla
pracownika, jak i pracodawcy. W okresie dekoniunktury umozliwia za-
trzymanie pracownikéw sprawdzonych i wykwalifikowanych, za$ pra-
cownikowi daje mozliwos¢ stabilizacji i zachowania aktywnosci zawo-
dowej. Work-sharing jest rozwigzaniem inicjowanym zazwyczaj przez
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panstwo i pracodawcéw, obejmujgc niekiedy znaczng liczbe pracow-
nikéw w zaktadach pracy. Work-sharing jest opcjg przedstawiang jako
reakcja na bezrobocie i metoda rozdziatu bezrobocia wsréd wszyst-
kich pracownikéw w zaktadach.

Problematyka elastycznych form zatrudnienia i czasu pracy, z uwa-
gi na silne zwigzki miedzy elastyczno$cig pracy a godzeniem zycia
zawodowegdo i rodzinnego, powinna by¢ kluczowym zagadnieniem
bedgacym w zainteresowaniu doradcéw zawodowych i psychologéw,
udzielajgcych porad pracownikom. Przemawiajg za tym nastepujgce
argumenty:

praca wymaga od czlowieka coraz wiecej czasu i zaangazo-
wania, a zycie prywatne i rodzinne pracownikéw jest narazone
na powstawanie presji, probleméow i dylematéw;

pomimo zmian spotecznych i prawnych w zakresie rownosci
kobiet i mezczyzn na rynku pracy, kobiety nadal muszg braé
na siebie ,podwaojny ciezar” zwigzany z pracg, prowadzeniem
domu i opiekg nad dzie¢mi;

pracujgce matki obarczone sg wiekszg presjg spoteczng, nie-
mniej problem ,nieobecnosci ojca” w domu réwniez nabiera
coraz wiekszego znaczenia;

brak mozliwo$ci rownowazenia pracy i zycia rodzinnego skut-
kuje powstawaniem powaznych problemoéw spotecznych: fru-
stracji, wypalenia zawodowego, stresu, kryzysow rodzinnych,
~wypadaniem” kobiet z rynku pracy, obnizeniem wzrostu de-
mograficznego;

uzyskiwanie réwnowagi miedzy obowigzkami zwigzanymi
z pracg i rodzing wigze sie ze zmianami spotecznymi i praw-
nymi, dlatego mozliwe jest tworzenie szans stuzacych godze-
niu zycia zawodowego i rodzinnego (Elastycznos¢ pracy...,
2007, s. 3).

Dlatego tez odpowiednie dobranie i wdrozenie elastycznych form
zatrudnienia lub organizacji czasu pracy, z uwzglednieniem interesow
i potrzeb pracownika, wydaje sie by¢ drugim aspektem pracy dorad-
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céw zorientowanych bardziej na rozwéj osobisty i zawodowy pracow-
nika niz kontekst zarzadzania jego firma. Dlatego tez opisane ponizej
atypowe formy zatrudnienia wybrane zostaty gtoéwnie ze wzgledu na
interes i naturalng inicjatywe pracownika poszukujgcego sposobow
godzenia zycia zawodowego z rodzinnym i osobistym.

Dzielenie pracy lub inaczej job-sharing w odr6znieniu od work-
sharing na og6t nie jest wykorzystywane w celu unikania zwolnienh
z pracy albo zwiekszania poziomu zatrudnienia. Job-sharing jest al-
ternatywnym rozwigzaniem organizacyjnym, w ramach ktérego obo-
wigzki i odpowiedzialno$¢ pracownika petnoetatowego sg dzielone
miedzy dwdch zatrudnionych w niepetnym wymiarze. Kazdy tego typu
pracownik moze by¢ odpowiedzialny za cate stanowisko pracy
i wszystkie zwigzane z nim zadania, albo alternatywnie niektére funk-
cje i zadania moga by¢ niezaleznie przypisane jednemu z nich. Obaj
pracownicy zatrudnieni w ramach systemu job-sharing rozliczani sg
z wykonania swoich zadan w ustalonym zakresie. Partnerzy pracujg
w réznych porach dnia, cho¢ sg takie rozwigzania, w ktorych przez
pewien czas pracujg jednoczesnie. Zaletg tej formy zatrudnienia jest
réwniez mozliwo$¢ uczenia sie od innych, wymiana pomystow (wza-
jemne uczenie sie) oraz wspolne organizowanie czasu, zadan i odpo-
wiedzialno$ci, co jest niezbedne w pracy w grupie oraz w ksztatceniu
umiejetnosci kierowniczych. Praca taka umozliwia przeznaczenie
wiekszej iloSci czasu na obowigzki rodzinne i sprawy osobiste — nawet
w sytuacjach awaryjnych, gdyz istniejg tu wieksze mozliwosci znale-
Zienia zastepstwa wsrdd oséb dzielgcych to samo stanowisko pracy.
Job-sharing jest czesto opcjg kierowang do kobiet, pragngcych po-
Swieci¢ wigcej czasu obowigzkom rodzinnym, utrzymujgc jednak swo-
je kwalifikacje i miejsce na rynku pracy. Studenci i pracownicy pra-
gnacy podnosi¢ swoje kwalifikacje, pracujgce matzenstwa, osoby
w okresie przedemerytalnym oraz ludzie rozpoczynajacy dziatalnos¢
biznesowg widza w tej opcji zwiekszone mozliwosci prowadzenia po-
zadanego stylu zycia. DoS¢ czesto osoby pragng skorzystaC z job-
sharing, aby moc realizowac swoje zainteresowania poza pracg. Job-
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sharing jest najbardziej popularny wsrdd profesjonalistéw, gdzie po-
strzegany jest jako rozwigzanie zapobiegajgce wypaleniu zawodowe-
mu. Coraz wiecej ludzi w réznych zawodach zaczyna dostrzegaé
przydatnosc¢ tego elastycznego rozwigzania.

Praca w niepetnym wymiarze pozwala na aktywizacje zawodowg
os6b, ktére nie mogg pracowa¢ w petnym wymiarze czasu pracy
z uwagi na sytuacje rodzinng, podnoszenie kwalifikacji czy kontynu-
acje nauki. Jednoczesnie utatwia przedsiebiorcom dostosowanie cza-
su pracy pracownikdéw do aktualnych potrzeb firmy. Zapotrzebowanie
ze strony pracownika na prace w niepetnym wymiarze uzaleznione
jest przede wszystkim od jego wieku i ptci w powigzaniu z przyczyng
obiektywna, za$ ze strony pracodawcy od wyksztatcenia i rodzaju ob-
sadzonego stanowiska. Najczesciej zapotrzebowanie na takg forme
pracy zgtaszajg kobiety (z uwagi na che¢ godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego — opieka nad dzieémi), rzadziej natomiast mezczyzni
(w przypadku np. kontynuowania ksztatcenia lub choroby). Ze wzgle-
du na kryterium wieku, najchetniej takg prace podejmujg ludzie mto-
dzi, ktoérzy pragng dalej kontynuowaé nauke oraz osoby starsze
z uwagi na choroby, niepetnosprawnosc itp. Jezeli natomiast kryterium
jest wyksztalcenie, to pracodawcy w niepetnym wymiarze zatrudniajg
raczej pracownikéw o $rednich kwalifikacjach, rezerwujac petne etaty
dla najlepszych.

Praca weekendowa oznacza Swiadczenie pracy w pigtki, soboty
i niedziele oraz $wieta. System taki moze by¢ stosowany na pisemny
wniosek pracownika. Dopuszczalne jest w jego ramach przedtuzenie
dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin,
w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajagcym 1 miesigca (Kodeks
Pracy, art. 144).
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Ruchomy czas pracy oznacza system organizacji umozliwiajgcy
rozpoczynanie i kohczenie pracy w okreslonych przedziatach czaso-
wych. Drugim charakterystycznym elementem tej formy pracy jest
przedziat czasu (tzw. obecnosci obowigzkowej), w ktorym wszyscy
pracownicy muszg by¢é obecni w pracy. Diugo$¢ i rozktad okreséw
obecnosci obowigzkowe] uzaleznione sg od warunkéw i potrzeb za-
ktadu pracy, kategorii pracownikow objetych systemem oraz rodzaju
wykonywanej pracy. Wprowadzenie takiego systemu uwarunkowane
jest pisemnym wnioskiem pracownika. Utatwia on godzenie pracy
z zyciem pozazawodowym pracownikow, nie stwarza takze przymusu
zmiany zachowan — pracownik moze przychodzi¢ do pracy w tym sa-
mym czasie co dotychczas lub zmieni¢ godziny przyj$¢ (Sadowska-
Snarska C., 2007).

Indywidualny rozktad czasu pracy stosuje sie wéwczas, gdy wyko-
nywanie pracy w dotychczasowych godzinach staje sie dla pracowni-
ka utrudnione czy wrecz niemozliwe. Wynika¢ to moze z r6znych oko-
liczno&ci i najczesciej polega na dostosowaniu do jego potrzeb godzi-
ny rozpoczecia i zakonczenia pracy. Ustalany jest on na pisemny
wniosek pracownika (Kodeks Pracy, art. 142).

Do coraz bardziej popularnych form pracy zwigzanych z uela-
stycznieniem miejsca jej wykonywania zaliczamy teleprace. Jest to
forma organizacji pracy polegajgca na wykonywaniu przez zatrudnio-
nych obowigzkoéw stuzbowych poza tradycyjnym miejscem pracy przy
pozostawaniu przez nich w kontakcie z macierzystym biurem dzieki
technicznym $rodkom telekomunikacji i zdalnemu dostepowi do sieci
komputerowej (Serwis internetowy Telepraca). Pomyst telepracy zro-
dzit sie wraz z rozwojem nowych technologii telekomunikacyjnych i in-
formatycznych. Jest to forma organizacji i wykonywania pracy przy
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wykorzystaniu technologii informatycznej w kontekscie umowy o prace
lub stosunku pracy. Miejsce wykonywania pracy w przypadku tej for-
my znajduje sie poza przedsiebiorstwem, na rzecz ktdrego jest ona
Swiadczona. Wigze sie to nie tylko ze zmiang miejsca wykonywania
pracy, ale takze zmiang sposobu organizacji i wykonywania zadan
skfadajacych sie na procesy pracy. Pracownik wykonuje zlecone za-
dania na zewnatrz przedsiebiorstwa i rozliczany jest z nich przez pra-
codawce. Mozna wyrézni¢ kilka rodzajow telepracy: telepraca domo-
wa (pracownik wykonuje prace w domu); telepraca mobilna (pracow-
nik wiekszo$¢ pracy wykonuje w siedzibach klientéw przedsiebior-
stwa); telecentra (praca zespotowa 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 szanse zatrudnienia niepetno-
sprawnym, umozliwia elastyczng prace, zwieksza szanse zatrudnie-
nia, szczegdlnie dla oséb obarczonych rodzing albo dojezdzajgcych,
zwieksza wptyw pracownika na rozkfad pracy w ciggu dnia, pomaga
w rownowazeniu pracy z obowigzkami pozazawodowymi, zwieksza
satysfakcje z wykonywanych zadan, przybliza ustugi publiczne do
klienta w uktadzie przestrzennym, a takze daje mozliwosci szerszej
rekrutacji pracownikéw bez ograniczen geograficznych.

Samozatrudnienie polega na wykonywaniu prac prostych lub wy-
soko specjalistycznych przez osoby pracujgce na witasny rachunek.
Odbywa sie to poprzez wydzielenie czesci zadan wykonywanych
w przedsigbiorstwie i przekazanie ich do podmiotéw zewnetrznych.
W zwigzku z tym, ze samozatrudnienie polega na $Swiadczeniu ustug
przez samodzielny podmiot prowadzgcy dziatalno$¢ gospodarczg nie
stosuje sie wobec niego prawa pracy, ale prawo cywilne. Samoza-
trudnienie jest dobrg formg w przypadku braku mozliwosci znalezienia
zatrudnienia oraz potrzebie tgczenia kilku stanowisk w jednym. Wy-
zwala u pracownika przedsigbiorczo$¢ i odpowiedzialnoS¢ za wyko-
nanie pracy na wiasny rachunek.
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Opisane powyzej formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy po-
siadajg zaréwno zalety dla pracownikéw, jak i pracodawcow. Powo-
dzenie ich wprowadzenia w duzej mierze zalezy od strategii zarza-
dzania w organizacji oraz celéw, jakie stawiane sg do realizacji. Suk-
ces uzalezniony jest takze od $wiadomosci pracownikéw, ktérzy po-
winni posiada¢ wiedze dotyczgcg tego, co mogg osiggna¢, Swiadczac
prace w danej formie zatrudnienia. Nie do przecenienia jest zatem rola
doradcow zawodowych i personalnych, ktérzy powinni uswiadamiaé
swoich klientéw w zakresie pozytywnych i negatywnych aspektéw po-
szczegoblnych form zatrudnienia oraz taczy¢ poszukujgcych pracy
z potencjalnymi pracodawcami.

Elastyczne formy zatrudnienia uwazane sg za sprzyjajgce osigga-
niu rownowagi pomiedzy zyciem rodzinnym a zawodowym. Praco-
dawca powinien jednakze zdawac sobie sprawe z probleméw, ktére
mogq sie pojawi¢ przy ich wdrozeniu w zaktadzie pracy. Typowym
przyktadem pracy wykonywanej poza przedsiebiorstwem jest telepra-
ca lub praca w domu. Telepracownik wykonuje swoje obowigzki cze-
$ciowo lub w catosci w domu. W takiej sytuacji pracodawca jest zmu-
szony do zarzgdzania jego pracg w sposob nieosobisty, czesto za po-
Srednictwem takich $rodkow komunikacyjnych, jak telefon lub poczta
elektroniczna. Majgc ograniczong mozliwo$¢ komunikowania sie oraz
nadzoru i kontroli, pracodawca zarzgdza pracownikiem, dajac mu du-
zy ,kredyt zaufania”. Ponadto, ich wzajemne oczekiwania i wyobraze-
nia co do realizacji zawodowych zadan nie zawsze odpowiadajg rze-
czywistosci. Innym przyktadem problemu, ktéry moze pojawic sie pod-
czas wykonywania telepracy jest organizacja stanowiska pracy. Cze-
sto narzedzia pracy, ktére pracodawca przekazuje pracownikowi sg
poza osobistym zasiegiem jego nadzoru, czyli nie jest on pewien, czy
pracownik uzywa ich w odpowiedni sposéb. Zatrudnienie osoby
w formie telepracy moze wigzac¢ sie z odczuwaniem przez niego braku
kontaktu z pracodawca. Pracodawca powinien zadba¢ zatem o umoz-
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liwienie takiego kontaktu. Osoby pracujgce czesto jako telepracownicy
odczuwajg bowiem izolacje oraz poczucie pozostawienia samych so-
bie. Wymogiem $wiadczenia pracy w tej formie jest wyposazenie od-
powiednio stanowiska pracy oraz zapewnienie wszelkich niezbednych
konserwacji i przegladow sprzetu, bedacego fizycznie poza siedzibg
firmy.

Praca, ktéra jest wykonywana w niepetnym wymiarze czasu pracy
powodowaé moze konflikty pomiedzy pracownikami zatrudnionymi
w tej formie a wykonujacymi obowigzki tradycyjnie. Sytuacja taka wy-
musza¢ bedzie na pracodawcy ksztattowanie umiejetno$ci rozwigzy-
wania probleméw oraz szybkiego podejmowania decyzji, poniewaz on
jako zarzadzajacy organizacjg moze wystepowacC w roli mediatora.
Praca w niepetnym wymiarze moze powodowag, ze pracownicy bedg
uwazali, ze podziat obowigzkow jest niesprawiedliwy, np. niektorzy
majg ich zbyt wiele, a inni zbyt mato. Podobny problem moze ujawni¢
sie przy innej formie pracy elastycznej — dzieleniu pracy (job-sharing),
gdzie praca jest podzielona miedzy wiekszg liczbe pracownikow. Dla-
tego tez, w zarzadzaniu pracownikami zatrudnionymi w taki sposéb,
istotne jest dopracowanie struktury organizacyjnej przedsiebiorstwa ze
szczegblnym uwzglednieniem precyzyjnego okreslenia przez praco-
dawce zakresu obowigzkow i sposobu ich realizacji.

Innym przyktadem zagrozenia, z ktérego pracodawca powinien
sobie zdawac¢ sprawe, a ktore moze pojawic sie przy stosowaniu ela-
stycznych form zatrudnienia, jest przekazywanie przez pracownikéw
tajemnic zawodowych (transfer know-how). Pojawi¢ sie ono moze
przy stosowaniu zatrudnienia tymczasowego lub pracy dorywczej,
a takze przy zatrudnieniu w oparciu o umowy cywilnoprawne. Wska-
zane jest, aby pracodawca, zatrudniajgc pracownika sezonowo, pa-
mietat o zabezpieczeniu sie przed wyptynieciem z przedsigbiorstwa in-
formacji, ktére sg istotne dla funkcjonowania jego firmy. Takg mozli-
wos$C¢ daje odpowiednio sformutowana umowa miedzy pracodawca,
a agencjg zatrudnienia oraz umieszczenie pracownika na takim sta-
nowisku pracy, gdzie dostep do informagciji firmy jest utrudniony lub nie
ma zagrozenia wyptyniecia informacji z firmy. Pracodawcy, aby unik-
na¢ takich sytuacji, korzysta¢ powinni ze sprawdzonych agencji i pra-
cownikow posiadajacych referencje. Najczesciej jednak osoby zatrud-
niane w tej formie zajmujg niskie stanowiska i nie posiadajg dostepu
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do informagcji kluczowych. Ponadto, zatrudnienie pracownika w takiej
formie, moze skutkowac jego niskim zaangazowaniem sie w realizacje
obowigzkoéw oraz niskg integracjg z zespotem pracowniczym. Praca
tymczasowa nierozerwalnie fgczy sie z matym stopniem integracji pra-
cownikdéw i pracodawca powinien zdawac sobie sprawe, iz nie jest to
spowodowane ztg wolg pracownika.

Praca na wezwanie (praca na telefon) jest z pewnoscig formg
sprzyjajacg godzeniu zycia rodzinnego z zawodowym, jednak moze
powodowac takie problemy, jak: zbyt dtugie oczekiwanie na wezwanie
do pracy, dylemat, czy za czas pozostawania przez pracownika do
dyspozycji pracodawcy powinien on otrzymywaé wynagrodzenie (Sa-
dowska-Snarska C., 2007, s. 31) oraz w jakiej sytuacji i do jakich za-
dan mozna wzywac¢ pracownika. Sg to zagadnienia, ktére powinny byé
bardzo dobrze sprecyzowane w umowie o wspoOipracy. Wskazane
jest, aby swoje propozycje przedstawiali zaréwno pracodawca, jak
i pracownik.

Problem zwigzany z zakresem zadan oraz formg ich wykonania
moze pojawic sie przy stosowaniu takich formach elastycznego za-
trudnienia, jak: ruchomy, zadaniowy, rbwnowazny, przerywany i indy-
widualny czas pracy oraz system skréconego tygodnia pracy i praca
weekendowa. Kazdy z tych typéw zmusza pracodawce do zarzadza-
nia pracg pracownika w sposoéb nieosobisty, czesto za posrednictwem
takich srodkéw komunikacyjnych, jak telefon lub poczta elektroniczna
(poniewaz pracownik wykonuje cze$¢ swoich obowigzkéw poza za-
ktadem pracy). Ponadto, realizacja zadan w formie innej niz tradycyjna
moze by¢ powodem konfliktdéw miedzy pracownikami. Pracownicy za-
trudnieni w formie tradycyjnej, nie widzgc wykonywania pracy przez
osoby zatrudnione w formie elastycznej, mogg uwazaé ich prace za
nierzetelng oraz sgdzi¢, ze pracujg oni w taki sposob, aby unikngé
nadmiaru pracy i ,zrzucic¢” jg 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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optymalizacja kosztow obstugi

podniesienie bezpieczehstwa organizaciji

przyjmowanie bez ograniczen dodatkowych zlecen
nieponoszenie ryzyka kosztow pozyskania pracownikéw
oraz ich szkolenia

niskie koszty zarzadzania kontraktem

dostep do specjalistéw z wielu dziedzin

wysoka elastyczno$¢

ograniczenie wydatkéw zwigzanych z organizacjg stano-
wiska pracy, systemu bezpieczenstwa i higieny pracy

zmniejszenie kontroli czasu pracy

niewystarczajacy stopien znajomosci firmy przez ustugo-
dawce, powodujacy niedostosowanie oferowanych
Swiadczen do jej specyfiki

mate do$wiadczenie menedzeréw polskich firm zwigzane
ze wspotpracg z firmami outsourcingowymi
nieumiejetno$¢ zawierania tego rodzaju umow i skutecz-
nego egzekwowania ich realizacji

koniecznos¢ zatrudniania wewnatrz firmy osoby nadzoru-
jacej realizacje ustug outsourcingowych

trudnosci z egzekwowaniem jakosci oferowanych ustug

wysoka elastyczno$¢

mniejsza kontrola czasu pracy pracownika

rozliczanie za efekty pracy

mozliwo$¢ pracy na wysoko specjalistycznym stanowisku
w wielu firmach

zmniejszenie kontroli czasu pracy

niewystarczajacy stopien znajomosci firmy przez ustugo-
dawce, powodujacy niedostosowanie oferowanych przez
niego $wiadczen do specyfiki organizaciji

obnizenie poziomu oferowanych ustug

brak kontaktu ze zleceniodawcg zewnetrznym
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pozwala pracodawcy wezwac pracownika do Swiadczenia
pracy w dowolnym momencie

mozliwo$¢ niestawiennictwa pracownika na wezwanie
ograniczona liczba zawodow, w ktdérych mozna zastoso-
wac te forme

mozliwo$¢ godzenia zycia zawodowego i rodzinnego

praca wymagajaca od pracownika peinej dyspozycyjnosci
brak gwarancji wezwan i pracy oraz brak identyfikacji z fir-
ma
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przeniesienie obowigzku rekrutacji na wyspecjalizowane
firmy

szybka mozliwos¢ znalezienia pracownika w przypadku
nieoczekiwanych zdarzen

obnizenie kosztow zwigzanego z zatrudnieniem pracowni-
ka z uwagi, iz najczesciej ma on wykonac jednorazowe za-
danie

mozliwos¢ zatrudnienia niewtasciwej osoby
mozliwos¢ wyniesienia know-how firmy
brak zintegrowania pracownika z zespotem

mozliwos¢ pracy u wielu pracodawcéw

mozliwo$¢ podreperowania domowego budzetu
mozliwo$¢ godzenia zycia zawodowego i rodzinnego
utrzymanie kontaktu z rynkiem pracy

brak petnego zaufania ze strony pracodawcy
brak zintegrowania z zespotem
brak ,statej” posady i zwigzanych z tym $wiadczenh
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brak koniecznosci prowadzenia przez pracodawce ewiden-
cji wykorzystania czasu pracy

zwiekszenie efektywnosci pracownikéw

podniesienie identyfikacji pracownikéw z celami strategicz-
nymi firmy

okreslenie zakresu tych zadan w akcie kreujgcym tresc
stosunku pracy

nieracjonalne wykorzystanie czasu przez pracownika
koniecznos¢ prowadzenia precyzyjnych systemoéw oceny
pracownikéw i rozliczania z powierzonych zadan

brak wywigzania sie z powierzonych zadan

mozliwo$¢ Swiadczenia pracy poza normalnym rytmem
funkcjonowania zaktadu pracy

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

mozliwo$¢ samodzielnego ustalania przez pracownika
harmonogramu realizacji powierzonych do wykonania za-
dan

o wykonaniu pracy decyduje indywidualne zaangazowanie
pracownika a nie fakt jego uczestnictwa w pracy zespoto-
wej

swoboda w realizacji powierzonych zadan w dowolnej i do-
godnej dla siebie porze (pod warunkiem ze czas jest ade-
kwatny do powierzonych zadan)

mozliwos¢ samodzielnego wykonywania powierzonych za-
dan oraz elastyczny czas ich realizaciji

mozliwo$¢ godzenia zycia zawodowego i rodzinnego

brak petnego zaufania ze strony pracodawcy

brak zintegrowania z zespotem

zmienne zapotrzebowanie na dang prace

brak gwaranciji i stabilnosci pracy

brak statej posady i zwigzanych z tym Swiadczen pracow-
niczych
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jasno okre$lone ramy czasowe pracy
bezptatne pozyskanie odpowiedniego fachowca

brak integracji pracownika z zespotem
brak mozliwo$ci nawigzania z pracownikiem dtugotrwatego
stosunku pracy

mozliwo$¢ zdobycia nowego doswiadczenie
poznawanie kultury organizacyjnej innych firm

oddelegowanie do innego pracodawcy
mozliwo$¢ wystgpienia problemu z aklimatyzacjg
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umozliwia sprawne funkcjonowanie firmy, podczas dtugo-
trwatej absencji personelu

brak integracji pracownika z firma, gdyz pracuje na zastep-
stwo

mozliwos¢ zdobycia nowego do$wiadczenia
mozliwo$¢ pracy w ciekawym miejscu

z reguty nieokre$lony czas zatrudnienia i zakonczenia pra-
cy

mozliwo$¢ wystgpienia problemu z aklimatyzacjg
rozwigzanie umowy nastepuje w dniu powrotu zastepowa-
nego pracownika

4




umozliwienie sprawnego funkcjonowanie firmy, uzaleznio-
ne cyklem produkcyjnym

obnizenie kosztow pracy pracownika, ktérego charakter
pracy wymaga czasowo wigkszego zaangazowania niz
o$miogodzinny okres pracy

utrudnione rozliczanie czasu pracy

umozliwia wykorzystanie przerw pomiedzy dyzurami na za-
tatwienie spraw rodzinnych, przez co zwigksza sie mozli-
wo$¢ godzenia zycia zawodowego i rodzinnego

wydiuzony czas pracy, zmeczenie

brak unormowanego, stabilnego grafiku pracy

wysoka i zmienna dyspozycyjnos¢ uniemozliwiajgca po-
dejmowanie statych terminowo zobowigzanh poza pracg
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brak obowigzku organizacji miejsca pracy i duza mozliwosc
wptywu na jako$¢ pracy

jasny i precyzyjny ksztatt oraz okreslony czas Swiadczenia
pracy

zawieranie uméw na wykonanie konkretnego dzieta
normy czasowe jasno precyzujgce czas pracy
mozliwo$¢ niestawiennictwa pracownika na wezwanie

mozliwo$¢ elastycznego operowania czasem

brak $wiadczen pracowniczych
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umozliwia tagodzenie skutkow kryzysow

obniza koszty pracy

umozliwia unikniecie zwolnien grupowych

pozwala na budowe wizerunku spotecznej odpowiedzial-
nosci biznesu poprzez sprawiedliwe roziozenie na wigkszg
grupe osob kosztéw kryzysu firmy

zwieksza wydajnosci pracy na jednym stanowisku
umozliwia zatrzymanie pracownikéw sprawdzonych i wy-
kwalifikowanych

mozliwos¢é wystapienia braku jasno sprecyzowanego za-
kresu odpowiedzialnosci

trudnosci w ocenie i motywowaniu pracownikéw zwigza-
nych z jednym stanowiskiem pracy obstugiwanym przez
kilku pracownikow

mozliwos¢ zachowania aktywnosci zawodowe;j
czesto jest to ostateczna forma utrzymania pracy

ewentualny brak jasno sprecyzowanego zakresu odpowie-
dzialnoéci

ograniczone mozliwosci awansu i poczucie zagrozenia sta-
bilnosci

rozmycie odpowiedzialnosci i poczucie niskiej przydatnosci
w firmie

spadek motywacji

obnizenie identyfikacji z firmg
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umozliwienie zatrzymania pracownikow sprawdzonych
i wykwalifikowanych

trudnosci w jasnym sprecyzowaniu zakresu odpowiedzial-
nosci

odpowiedzialnoS¢ za cate stanowisko pracy i wszystkie
zwigzane z nim zadania, albo alternatywnie niektére funk-
cje i zadania mogg by¢ niezaleznie przypisane jednemu
Z nich

rozliczanie pracownika z wykonania jego zadan w ustalo-
nym zakresie

praca partnerédw w réznych porach dnia, chociaz wystepujg
takie rozwigzania, w ktérych obaj partnerzy pracujg przez
pewien czas jednoczes$nie

mozliwo$¢ uczenia sie od innych

mozliwos¢ wymiany pomystow (wzajemne uczenie sie)
oraz wspdélnego organizowania czasu, zadan i odpowie-
dzialnoéci, co jest niezbedne w pracy w grupie i ksztatceniu
umiejetnoéci kierowniczych

mozliwos¢ przeznaczanie wiekszej ilosci czasu na obo-
wigzki rodzinne i sprawy osobiste — nawet w sytuacjach
awaryjnych, gdyz istniejg tu wieksze mozliwosci znalezie-
nia zastepstwa wérdd osob dzielgcych to samo stanowisko
pracy

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

zwiekszone mozliwosci realizacji celow osobistych dla stu-
dentéw, pracownikédw podnoszacych swoje kwalifikacje,
pracujgcych matzenstw, osob w okresie przedemerytalnym
oraz ludzi rozpoczynajacy dziatalno$¢ biznesowg
mozliwos¢ realizowania swoich zainteresowan poza pracg
zapobiega wypaleniu zawodowemu

nizsze zarobki, gdyz jest to praca w niepetnym wymiarze
godzin
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utatwianie przedsigbiorcom dostosowania czasu pracy
pracownikow do aktualnych potrzeb firmy

generuje konflikty w pracy powodowane ograniczong
wspotpracg i réznym podziatem zadan

umozliwia aktywizacje zawodowg oso6b, ktdére nie mogag
pracowa¢ w petnym wymiarze czasu pracy z uwagi na sy-
tuacje rodzinng, podnoszenie kwalifikacji czy kontynuacje
nauki

czeste konflikty pracownicze miedzy petno- a pofetatow-
cami

obnizenie poziomu Swiadczen pracowniczych, w tym urlo-
pu

mniejsze zarobki niz w przypadku pracy na peten etat
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mozliwo$¢ uzupetnienia kadry przez osoby pracujgce
w weekendy

konieczno$¢ zapewnienia pracownikom dni wolnych

wolny czas od poniedziatku do czwartku, umozliwiajgcy
prace u innych pracodawcéw oraz godzenie zycia rodzin-
nego z zawodowym

praca w $wieta i dni wolne

weekendy sg czesto jedynym momentem wspdlnego funk-
cjonowania rodziny, dlatego tez ten charakter organizacji
pracy moze powodowac wysokie koszty rodzinne i towa-
rzyskie
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mozliwos¢ elastycznego dopasowania sie do potrzeb klien-
téw

mozliwos¢ ustalenia dtugosci i rozktadu okreséw obecnosci
obowigzkowej w zaleznosci od warunkéw i potrzeb firmy
skrocony czas pracy do 4 godzin dla wszystkich zatrudnio-
nych w firmie

mozliwo$¢ dostosowania godzin pracy do zycia rodzinnego
mozliwos¢ samodzielnego podejmowania decyzji o godzi-
nach pracy

wystepowanie braku stabilnego harmonogramu pracy
utrudniajgcego podejmowanie zobowigzan poza pracg
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zadowolenie pracownika wynikajgce z wptywu na czas
i organizacje czasu pracy

praca w innych godzinach niz pozostata czes¢ zatogi moze
powodowac¢ obnizenie integracji oraz faworyzowanie

wykonywanie pracy w dotychczasowych godzinach staje
sie dla pracownika utrudnione

mozliwo$é optymalnego dopasowania pracy do zobowig-
zan poza pracg

mniejsza integracja z zespotem
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mozliwosci szerszej rekrutacji pracownikow bez ograniczen
geograficznych

przyblizanie ustug publicznych do klienta w uktadzie prze-
strzennym

mozliwos¢ wspoitpracy ze specjalistami spoza miejsca sie-
dziby firmy, spoza miasta i kraju

mozliwos¢ zatrudniania duzej liczby os6b bez posiadania
biura

obnizenie kosztéw zwigzanych z utrzymanie stanowiska
pracy

miejsce wykonywania pracy znajduje sie poza firmg, co
skutkuje mniejszg kontrolg wykonywania pracy

brak bezposredniego nadzoru nad pracownikiem
koniecznos¢ dostarczenia sprzetu i jego konserwac;ji
zmiana sposobu organizacji i wykonywania zadan sktada-
jacych sie na procesy pracy

szansa zatrudnienia dla niepetnosprawnych

umozliwia elastyczng prace

zwieksza szanse zatrudnienia, szczegolnie dla oséb obar-
czonych rodzing lub dojezdzajgcych

zwiekszenie wptywu pracownika na rozktad pracy w ciggu
dnia

pomaga pracownikom w rébwnowazeniu pracy z obowigz-
kami pozazawodowymi

umozliwienie wspotpracy z wieloma firmami

umozliwienie wspéipracy z firmami spoza miejsca za-
mieszkania a nawet z innego kraju

obnizenie kosztéw dojazdéw do pracy

zwiekszenie satysfakcje z pracy

brak integracji z zespotem

brak nadzoru pracy

rozluznienie kontaktow z pracodawcg

zanik relacji towarzyskich ze wspotpracownikami

trudno$¢ z podziatem czasu na czas zawodowy i rodzinny,
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przekazywanie wykonywania prac prostych lub wysoko
specjalistycznych przez osoby pracujgce na wiasny rachu-
nek

wydzielenie czesci zadan wykonywanych w przedsiebior-
stwie na podmioty zewnetrzne

obnizenie kosztéw pracowniczych

utatwienie mozliwosci zwolnienia pracownika poprzez roz-
wigzanie kontraktu

stosowanie prawa cywilnego a nie prawa pracy

mozliwos¢ podjecia pracy z innym partnerem przez do-
brych pracownikéw

usamodzielnienie pracownika zmniejszajgce mozliwos¢ in-
gerencji w sposéb wykonania pracy oraz jej standard

brak mozliwosci wykorzystania walorow pracy zespotowej
i obnizona kontrola pracy

mozliwos¢ monitorowania pracy i kontrolowania jej wydaj-
nosci

zwigkszone ryzyko przejecia wiedzy firmy i wykorzystania
jej w dziatalnosci na wtasny rachunek

mozliwos¢ godzenia zycia zawodowego i rodzinnego
ksztattowanie samodzielnosci i odpowiedzialnosci
rozwijanie przedsiebiorczosci

mozliwos¢ samodzielnego ustalania czasu i rodzaju pracy

koniecznosc¢ posiadania wtasnej dziatalnosci gospodarczej
odpowiedzialnos¢ za zdobycie zlecen

wystepowanie kosztow zwigzanych z zatozeniem i prowa-
dzeniem formy

brak przywilejow pracowniczych, takich jak w przypadku
umowy o prace

niskie mozliwosci pracy zespotowej, praca samodzielna
zagrozenie finansowe zwigzane z rozliczaniem dziatalno-
ci
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Poradnictwo psychologiczne w aspekcie godzenia zycia zawodo-
wego i rodzinnego skupia¢ sie moze zaréwno wokét pracownika,
uwzgledniajgc jego ludzki, osobowosciowy, osobisty czy prywatny
aspekt lub wokét rodziny, jako systemu lub naturalnego obszaru sporu
pomiedzy tym, co zawodowe i rodzinne. Zwazywszy na fakt, iz kon-
tekst pracownika jest standardowym obszarem dziatah doradcy zawo-
dowego, ktory w wiekszosci przypadkéw jest takze z wyksztatcenia
psychologiem, specjalizacja poradnictwa psychologicznego, traktowa-
nego tu jako trzecia sita doradztwa na rzecz elastycznych form pracy,
powinno skupiac sie z koniecznoéci na rodzinie. Z drugiej strony, ro-
dzina symbolizuje osobisty, prywatny, a nawet intymny obszar zycia
pracownika, rownowazacy jego aktywno$¢ zawodows.

Dlatego tez ta cze$¢ poradnika koncentruje sie na wsparciu roz-
woju osobistego cztowieka oraz pomocy psychologicznej w momen-
cie, w ktorym rozwdj ten jest zagrozony z uwagi na obowigzki zawo-
dowe. Poradnictwo psychologiczne, dopetniajgce poradnictwo zawo-
dowe i personalne, zajmowaé sie zatem powinno tym, co osobiste
i prywatne w trudnej kompozycji rownowagi zyciowej.

Ponizsze rozwazania dotyczy¢ bedg praktycznego wymiaru po-
magania ludziom w harmonijnym rozwoju. Pierwsze cze$ci poradnika
koncentrowaty sie na rolach doradcy personalnego, zatrudnianego
przez pracodawce, oraz roli doradcy kariery, ktérego najczesciej za-
trudnia instytucja pomocowa. W tej czeéci bedzie natomiast podjeta
proba ukazania, jak role te moze zintegrowa¢ psycholog, zatrudniony
bezposrednio przez klienta, ktdry pragnie rozwijaé sie harmonijnie
w zgodzie ze swoimi ambicjami, mozliwosciami, jak i wyznawanymi
wartosciami, a takze wymaganiami otoczenia. Wstep dotyczy ogoine-
go rozumienia pomocy psychologicznej oraz zwigzanej z tym roli tre-
nera osobistego dla oséb pracujgcych lub/i chcacych zmieni¢ swojg
sytuacje zawodowgq i zyciowg. Nastepnie omdwione zostang wybrane
zagadnienia zwigzane z praktykg pomocy psychologicznej udzielanej



osobom pracujgcym, miedzy innymi z uwzglednieniem mozliwo$ci wy-
korzystania elastycznych form pracy.

2.1. PORADNICTWO PSYCHOLOGICZNE

Termin pomoc psychologiczna obejmuje szerokie spektrum od-
dziatywan psychologéw. Mozna rozumie¢ jg jako szczegdlny rodzaj
czynnosci oraz relacji spotecznej o charakterze profesjonalnym.
Wszelkie dziatania psychologa udzielajgcego pomocy nastawione sg
na dobro drugiego cztowieka lub grupy ludzi, zaspokojenie ich potrzeb
i spowodowanie korzystnych zmian w zyciu.

Do form pomocy psychologicznej mozna zaliczy¢ miedzy innymi:
psychoterapig, interwencje kryzysowa, rehabilitacje, psychoprofilakty-
ke, promocje zdrowia, poradnictwo i treningi umiejetnosci. Podziat ten
utatwia niewatpliwie ich opis i analize, jednak w praktyce psychologa
wszystkie te formy oddziatywan psychologicznych przenikajg si¢ i uzu-
petniajg. Ze wzgledu na przeznaczenie niniejszej publikacji zaprezen-
towane zostang te z nich, ktére stanowity gtbwne narzedzie oddziaty-
wan w kontakcie z uczestnikami projektu poswieconego godzeniu zy-
cia zawodowego i rodzinnego, czyli szeroko rozumianego poradnictwa
psychologicznego.

Poradnictwo psychologiczne to forma pomocy osobom zdrowym,
przezywajgcym kiopoty w adaptacji do nowych sytuacji, kryzysy roz-
wojowe lub inne trudnosci osobiste. Takie problemy ujawniajg sie naj-
czesciej wtedy, gdy ludzie doswiadczajq jakiej$ zmiany zyciowej. Mo-
ze to by¢ zmiana pracy, szkoly, ale tez zwigzana z podejmowaniem
nowych rol zyciowych, np. rodzica, dziadka, a takze sytuacja wypada-
nia z rol, jak wowczas, gdy odchodzi sie na emeryture lub traci prace.
Podsumowujgc, sg to takie sytuacje, ktére powodujg przecigzenie
emocjonalne, zniechecenie, watpliwosci. Pomoc psychologiczna moze
sie wtedy wigza¢ z udzieleniem wsparcia psychologicznego, porady
czy tez z pracg nad poszukiwaniem bardziej efektywnych rozwigzan.
Poradnictwo moze réwniez spetnia¢ bardzo wazng role wspomagaja-
cg ludzi w kierowaniu ich wtasnym rozwojem oraz uczyé¢, jak rozwig-
zywac konkretne, trudne problemy, ktére staty sie zrodtem wewnetrz-
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nych konfliktéw czy kryzyséw. Tak pojmowane poradnictwo nie polega
na udzielaniu konkretnych porad wskazujgcych, co klient ma zrobié.
Powinno natomiast nauczy¢ i ufatwia¢ refleksje nad samym sobg
i tym, jak rozwigzywac aktualne problemy. Jednocze$nie celem po-
radnictwa, jest ukierunkowanie na rozwoj osobisty, tak aby klient byt
bardziej swiadom wtasnych potrzeb i mégt podja¢ odpowiedzialnos¢
za swoje zycie oraz samodzielnie kierowa¢ wlasnym rozwojem.

Klient powinien poznac i zrozumie¢ siebie, wtasng osobowo$¢,
funkcjonowanie, ale tez i swoje problemy oraz ograniczenia. Dopiero
przyjrzenie sie sobie i analiza problemu pozwoli na poszukiwanie kon-
kretnych rozwigzanh. Poradnictwo w odrdznieniu od psychoterapii jest
procesem krétkotrwatym, trwajacym najczesciej do kilkunastu spo-
tkan. Ich tematem moze by¢ wszystko, co wigze sie z codziennym
funkcjonowaniem cziowieka: problemy osobiste, rodzinne, zawodowe,
decyzyjne, adaptacyjne, rozwojowe, egzystencjalne, religijne, spo-
teczne itp.

Poradnictwo moze sie réwniez wigza¢ z pomaganiem bliskim i ro-
dzinie oso6b, ktore majg jakies problemy, moze réwniez pemic¢ funkcje
profilaktyczng, czyli stuzy¢ zapobieganiu problemom, chorobom, kon-
fliktom. Poradnictwo psychologiczne ma przede wszystkim stuzyé po-
maganiu klientom w osigganiu satysfakcji z zycia i wspomaga¢ po-
trzebe samorealizacji przy zachowaniu réwnowagi zyciowej (Grzesiuk
L., 1998).

2.1.1. PROBLEMATYKA POMOCY PSYCHOLOGICZNEJ
DLA PRACOWNIKOW

Wspotczesny Swiat stawia przed cziowiekiem bardzo wysokie wy-
magania. Dynamika i dostep do wiedzy ogodlnej i specjalistycznej
sprawia, ze jednym z podstawowych wyzwan dla wspétczesnych ludzi
jest nabycie umiejetnosci lepszego korzystania z wkasnego potencjatu
oraz state uczenie sie, pogtebianie wtasnej wiedzy, zmiany zawodu
i nabywanie nowych kompetencji. Szkota i rodzina nie zawsze dajg
mozliwosci przygotowania sie do tych wyzwan, dlatego tez liczni
uczacy sie i pracujgcy poszukujg specjalistow, ktérzy pomogliby im
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w tych zadaniach. Nalezg do nich miedzy 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 dziatania, poprzez refleksje nad tym, jak stosuje on konkretne
umiejetnosSci oraz wiedze w swoim zyciu zawodowym i rodzinnym.
Opiera sie to na zatozeniach dotyczgcych rozumienia rozwoju osobi-
stego jako wkraczania ponad poziom, na jakim cztowiek znajduje sie
obecnie. Rozwdj jako nieprzerwany proces wzrostu i uczenia sie jest
konieczno$cig wynikajacg chocby z faktu, Zze otaczajgcy nas $wiat
zewnetrzny ciggle sie zmienia i stawia nowe wyzwania. Jest on zwig-
zany z ciggtym zdobywaniem nowej wiedzy, umiejetnosci i zachowan
albo na modyfikowaniu tych, ktérymi sie juz dysponuje (Thorpe S.,
Clifford J., 2006).

Doradztwo moze wiec by¢ jednym z narzedzi, ktérego mozna
uzy¢, aby poméc innym odkrywac i lepiej wykorzystywac¢ swoje zaso-
by oraz mozliwosci. Trener osobisty powinien pamietaé, ze ludzie od-
czuwajg lek przed zmiang, nawet jezeli w przysztosci ma ona przy-
nies¢ pozytywne efekty. Jest to wazne, gdyz proponujgc jakies nowe
rozwigzania, nalezy uwzglednic¢ ten naturalny opér, pozwalajgc klien-
towi na swobodng adaptacje do nowych sytuacji. Trener osobisty po-
winien posiada¢ wiedze o funkcjonowaniu cztowieka, o zasadach
uczenia sie i adaptacji do zmian. Tym bardziej, ze rozwdj to szeroko
pojety proces uczenia sie i zmiany postaw. Znajomos$¢ zagadnien do-
tyczacych tego tematu jest wiec waznym narzedziem w rekach trene-
ra. Doradztwo jest procesem zastanawiania sie przez klienta nad wta-
snym dziataniem w konkretnym obszarze przy pomocy obiektywnej
osoby, znajgcej dang problematyke. Trener osobisty powinien w pierw-
szej kolejnosci skupia¢ sie na wykorzystywaniu wiedzy i zasobow, kté-
re klient juz posiada, ale o nich nie wie lub nie potrafi z nich skorzy-
sta¢, a dopiero w nastepnej kolejnosci mozna koncentrowaé sie na
uczeniu go nowych umiejetnosci.
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Zadaniem trenera jest pomoc w zintegrowaniu nowych do$wiad-
czenh i zaadoptowaniu ich do potrzeb klienta, rowniez w zgodzie z jego
wartosciami. Praca z klientem w zgodzie z nimi jest bardzo wazna, nie
tylko z powoddw etycznych, ale tez praktycznych. JeSli trener prébo-
watby w pracy z klientem autorytarnie forsowa¢ wiasne przekonania
i pomysty na zycie, spotka sie najprawdopodobniej z oporem. Trener
ma oczywiscie prawo, a nawet obowigzek, uswiadamia¢ klienta, ze
jego funkcjonowanie szkodzi jemu lub jego bliskim, nawet jesli jest
w zgodzie z wyznawanymi przez niego wartosciami. Przyktadem mo-
ze by¢ sytuacja pracoholizmu, kiedy klient wyznajgc kult pracy i pie-
nigdza dewaluuje inne sfery zycia, szkodzgc sobie i bliskim. Doradca
jest zobowigzany powiedzie¢ mu o tym, jak widzi jego obecne funk-
cjonowanie i jakie mu grozg konsekwencje, jesli nic nie zmieni. W ta-
kich sytuacjach dobrym rozwigzaniem jest stosowanie zasady opty-
malnej réznicy, ktdra polega na proponowaniu klientowi takiej zmiany,
ktéra rézni sie od dotychczasowych przekonan i zachowan, ale jedno-
czesnie roznica ta nie jest zbyt wielka, gdyz wtedy mogtaby by¢ od-
rzucona.

Poniewaz zakres problematyki projektéw godzacych zycie zawo-
dowe i rodzinne jest szeroki, wymaga od treneréw osobistych wiedzy
zarbwno o cziowieku jako jednostce, jak i o systemach rodzinnych,
pracowniczych oraz o szeroko pojetych zjawiskach rynku pracy. Tre-
ner osobisty nie moze oczywiscie wiedzie¢ wszystkiego, ale podsta-
wowa orientacja w tych zjawiskach jest pomocna w okresleniu kon-
kretnej Sciezki rozwoju klienta i daje mozliwos¢ skorzystania z pomocy
innych profesjonalistow, gdy zachodzi taka potrzeba.

Predyspozycje osobowosciowe trenera majg ogromne znaczenie
dla jego skutecznosci i powinien by¢ on wspierajgcy, empatyczny,
cierpliwy, pozytywnie nastawiony, pewny siebie, wrazliwy. Pomocne
jest rowniez wewnetrzne przekonanie trenera, ze wszyscy mogg sie
rozwijaé, jesli tego chcg oraz, ze aby pomagac innym w rozwoju, sa-
memu trzeba stale sie rozwijac.

Niezmiernie pomocne w kontaktach zaréwno z pacjentami, jak
i klientami sg postawy podkreslane gtéwnie w podej$ciu humanistycz-
nym i systemowym w psychoterapii. Sg to przede wszystkim: szacu-
nek, neutralnos¢ i ciekawosce.

59



Szacunek do innych ludzi, ich odmiennosci, wyznawanych przez
nich wartosci jest wtasciwie fundamentem w zawodach zwigzanych
Z pomoca.

Neutralno$¢ rozumiana jest jako stata praca nad tym, aby nie
oceniac klienta, nie angazowac sie zbyt emocjonalnie w jego sprawy,
by¢ w metapozycji wzgledem otoczenia, w jakim on funkcjonuje. Neu-
tralny trener nie ocenia, jaki jest klient, jego rodzina czy przetozeni
w pracy, probuje dostrzec i uswiadomié, do jakich sprzezen zwrotnych
dochodzi i jaki jest w tym udziat klienta. Dzieki temu mozna zastano-
wi¢ sie nad kryterium uzytecznosci danego zachowania, postawy czy
stylu komunikowania sie oraz ewentualnie zaproponowa¢ nowe jego
formy.

Ciekawos$¢ pozwala trenerowi stale poszukiwa¢ roznych mozliwo-
&ci rozumienia klienta, bez przywigzywania sie do wtasnych hipotez.
Pomaga by¢ bardziej otwartym na potrzeby klienta i widzie¢ go jako
indywidualng jednostke, a nie kolejny przypadek z tym samym pro-
blemem.

Nalezy rozumie¢, ze pewne cechy trenera nie sg czym$ wrodzo-
nym, ale da sie je wyksztaicic¢ i pielegnowac, wraz ze wzrastajgcq sa-
moswiadomoscig, wiedzg i doswiadczeniem. Waznym aspektem roz-
woju osobistego dla wszystkich specjalistow zajmujgcych sie poma-
ganiem jest superwizja, czyli kontakt z wkasnym trenerem osobistym.
Daje to mozliwos¢ zobaczenia i ,przepracowania” wkasnych odczuc
i trudnosci w kontaktach z klientami.

Pierwszym zadaniem kazdego doradcy osobistego bedzie diagno-
za potrzeb klienta, zakresu jego mozliwosci, ograniczen i podjecie de-
cyzji o formie wspotpracy. Dotyczy to rowniez okre$lenia, czy klient
wymaga doradztwa, treningu, czy moze jego problemy kwalifikujg sie
do psychoterapii. Przyktadem moze byé czesta sytuacja z praktyki,
kiedy mtodzi ludzie zgtaszajg problemy zwigzane z podjeciem réznych
zyciowych decyzji, majg poczucie zastoju, nie wiedza, co zrobi¢, aby
pbj$¢ do przodu, bojg sie przejs¢ do nastepnej fazy rozwojowej. Wszy-
scy ludzie majg liczne obawy przed wejsciem w nowe sytuacje: przed
podjeciem waznych zyciowych decyzji, takich jak wybdr zawodu, mat-
zenstwo, macierzynstwo. Doradca powinien odréznia¢ naturalne leki
i obawy od tych wynikajgcych z gtebszych zaburzen rozwoju osobo-
WOSCI.
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Trener osobisty moze poméc klientowi dostrzec obawy, ktére go
trapig, mogq sie wspolnie zajg¢ konkretnymi problemami do rozwig-
zania, np. poprzez psychoedukacje, dyskusje, pozytywne przeformu-
towania. Czesto ludzie dowiadujac sie, ze ich odczucia, mysli sg nor-
malne i wynikajg z naturalnych kryzyséw rozwojowych, uspokajajg sie
i sami idg do przodu. W takiej sytuacji postawa przyzwolenia na lek
i obawy oraz wsparcie i empatia bedg gtéwnymi czynnikami wspiera-
jacymi zmiane u klienta. Warto dodaé, ze jesli psycholog ma $wiado-
mos¢ i wiedze o mozliwych rozwigzaniach psychologicznych, ale
i prawnych, np. z zakresu faczenia zycia zawodowego z rodzinnym,
moze przyktadowo uspokoi¢ miodg kobiete, ktéra obawia sie macie-
rzynstwa. Praktyka wskazuje bowiem, ze niewiele os6b ma Swiado-
mos¢, ze istniejg elastyczne formy pracy.

Nawarstwiajgce sie problemy z wczeéniejszych faz rozwoju oso-
bowosci mogg objawiac sie niedojrzatoscig emocjonalng, niedostoso-
waniem spotecznym lub gtebszymi zaburzeniami osobowosci. Naj-
czestszg przyczyng trudnosci w zatozeniu wiasnej rodziny jest nieza-
konczony proces separacji i indywiduacji. W takich sytuacjach bardziej
zalecane jest podjecie psychoterapii, ktbra umozliwia przepracowanie
probleméw.

Na podstawie wstepnej diagnozy problemow klienta, jego zaso-
béw i ograniczen, mozna sformutowac kontrakt. Jest to bardzo istotne,
aby trener z klientem ustalili cele swoich spotkan, ich wstepng liczbe,
czestotliwo$¢, rodzaj komunikacji oraz warunki przerwania. Kontrakt
daje mozliwos¢ pdzniejszej oceny skutecznosci doradztwa, pozwala
sie odwota¢ do celéw w chwilach zwatpienia oraz okresla zakres tresci
spotkan.

Kolejnym etapem doradztwa osobistego jest poszukiwanie sposo-
béw rozwigzywania probleméw. Technik przydatnych w procesie do-
radczym jest wiele. Wybiera sie te sposréd nich, ktére uwzgledniajg
przede wszystkim potrzeby i mozliwosci klienta, ale muszg one byé
tez zgodne z temperamentem, wiedzg i doSwiadczeniem samego do-
radcy. Praktyka i doSwiadczenie wskazujg, ze bardzo pomocne sg
techniki eksperymentu oraz wywodzace si¢ z podejécia poznawczo-
behawioralnego, zwtaszcza te, ktére zmierzajg do poznania negatyw-
nych i pozytywnych przekonan klienta o sobie samym i Swiecie,
a mianowicie:
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Diagnoza negatywnych mysli i przekonan pomaga zorien-
towac sie w barierach poznawczych, ktére majg decydujacy
wptyw na sfere emocjonalng i wykonawczg funkcjonowania
cztowieka.

Eksperyment stuzy wyprébowywaniu nowych mozliwosci, za-
checa sie wiec klienta do podjecia réznych zadan i obserwac;ji
wynikéw. Przyktadem jest propozycja przetestowania w ra-
mach projektu elastycznych form zatrudnienia. Uczestnikow
zachecano do obserwaciji, jak zmiana zatrudnienia wptywa na
ich funkcjonowanie osobiste, rodzinne i zawodowe.

Cwiczenia i zadania pisemne. Bardzo dobre rezultaty przy-
noszag wszelkie formy zadan pisemnych, gdyz do omawianych
tematdw, ktére sg utrwalone na piSmie, mozna odnosi¢ sie po-
nownie, np. pokazujgc po kilku spotkaniach, co sie zmienito na
liscie wtasnych mozliwosci.

Genogram jako technika wywodzaca sie z podejscia syste-
mowego w terapii rodzin moze poméc poznac kontekst rodzin-
ny klienta. Jest to tzw. mapa rodziny, drzewo rodziny, gdzie
klient umieszcza wszystkich jej cztonkéw, wraz z oznaczeniem
relacji miedzy nimi. Taka mapa rodziny pozwala réwniez fa-
twiej odnie$¢ sie do mitow i przekazéw rodzinnych, a takze
przeanalizowa¢ modele funkcjonowania rodziny na przestrzeni
réznych faz cyklu jej zycia.

Formy plastyczne, takie jak rysunek, kolaz, rzeZzba mogq stu-
zy¢ nie tylko pogtebianiu diagnozy probleméw klienta, ale
przede wszystkim po poddaniu ich refleksji pokazg klientowi
dotad nieuswiadamiane potrzeby, marzenia, mozliwosci czy
ograniczenia.

Odgrywanie rol jest technikg pomocng zwtaszcza w sytuac;ji
nieporozumien w relacjach. Odegranie bliskiej osoby pozwala
czesto spojrzeé na sytuacje z innej perspektywy, utatwia zro-
zumienie jej stanowiska w danej sytuacji oraz osiggniecie po-
rozumienia. Odgrywanie r6l moze by¢ rowniez wstepem do
eksperymentu, np. klient wciela sie¢ w role przysziego praco-
dawcy itp.

Wizualizacja jest najczesciej traktowana jedynie jako forma
relaksacji, kiedy w rzeczywistosci moze réwniez dostarczac
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ogromnego materiatu do pracy z klientem. Dzieki tej technice
mozna dowiedzie¢ sie o tym, jak postrzega on siebie, czego
sie obawia lub pragnie, a w kolejnym etapie, poprzez wyobra-
zenia powinno ksztattowac sie pozytywne zmiany.

Technik oddziatywania psychologicznego jest bardzo wiele i nie
jest mozliwe poznanie ich wszystkich. Wydaje sie natomiast, ze im
wiekszy zakres wiedzy na ten temat bedzie posiadat trener, tym wiek-
szg bedzie miat mozliwo$¢ indywidualnego ich stosowania w zalezno-
Sci od potrzeb klienta i wymagan danej sytuaciji.

Ostatnig fazg pomocy psychologicznej jest wzmacnianie w pozy-
tywnych zmianach, ktére udzielane moze by¢ w trakcie kontaktu psy-
chologicznego. Na poziomie emocjonalnym znaczenie bedzie tu miata
postawa trenera zwigzana z empatia, zaufaniem, szacunkiem i autory-
tetem. Na poziomie poznawczym bedzie to znajomo$¢ wiedzy o ucze-
niu sie, postawach i przekonaniach. W praktyce nie tatwo jednak wy-
rézni¢ poszczegodlne fazy poradnictwa psychologicznego. Kazdy kon-
takt trenera osobistego z cztowiekiem bedzie wyjatkowy i wymagajacy
indywidualnego podejscia.

2.1.1.2. Problemy poradnictwa osobistego

Ponizej oméwione zostang tylko nieliczne z wielu tematoéw, ujaw-
niajacych sie w pracy trenera osobistego z osobami czynnymi zawo-
dowo, ktore pragng zmieni¢ swojg sytuacje zawodowg i zyciowg. Wy-
bér jest wynikiem doswiadczenia autora oraz obserwacji uzyskanych
w pracy z uczestnikami jednego z projektéw, godzgcego zycie zawo-
dowe i rodzinne, realizowane w ramach inicjatywy wspoélnotowej
EQUAL. W kazdym z omoéwionych problemédw mozna, jako jedno
z narzedzi pomocy, wykorzysta¢ wiedze o elastycznych formach za-
trudnienia.

2.1.1.2.1. Dyskryminacja kobiet

W obecnych czasach praca zawodowa stanowi nieodtgczny ele-
ment zycia spotecznego. Coraz czesciej kobiety wchodzg aktywnie na
rynek pracy nie tylko ze wzgledéw ekonomicznych, ale przede

63



wszystkim z potrzeby samorealizacji. Niestety nie zawsze mogg one
liczy¢ na réwne szanse rozwoju kariery zawodowej. Polityka Unii Eu-
ropejskiej (UE) akcentuje znaczenie wyréwnywania szans wszystkich
o0sb6b pod wzgledem dostepu do pracy. Ze wzgledu na duze wymaga-
nia pracodawcéw i sytuacje gospodarczg kraju pewne grupy spotecz-
ne mogg mie¢ utrudniony dostep czy tez utrzymanie sie na rynku pra-
cy. Takim wymogom trudno jest sprosta¢ osobom, ktére zajmujg sie
opiekg nad dzie¢mi lub innymi osobami bliskimi, np. starszymi lub nie-
petnosprawnymi. Ze wzgledu na rézne uwarunkowania ekonomiczno-
spoteczno-kulturowe taka role w rodzinie petnig najczesciej kobiety, co
moze wigzac sie z niekorzystnym wptywem na ich kariere zawodowa.
Kobiety, ktére czasowo zrezygnowaty z pracy ze wzgledu na poswie-
cenie sie obowigzkom domowym napotykajg na szereg utrudnien, kie-
dy podejmg decyzje o powrocie do pracy. Miedzy innymi wigze sie to
z dezaktualizacjg kwalifikacji oraz kompetencji zawodowych wzgle-
dem coraz wiekszych wymaganh pracodawcow i wiekszej konkurenciji.
Sytuacja ekonomiczna wielu rodzin nie pozwala na przeciwdziatanie
tym zjawiskom, chocby przez doksztatcanie sie czy angazowanie od-
ptatnej opieki dla bliskich.

Trudnosci z powrotem do aktywno$ci zawodowej, jak pokazujg
liczne badania, wptywajg na decyzje mtodych kobiet zwigzane z ma-
cierzynstwem. Z badan (Fundacja Swietego Mikotaja) wynika, ze co
pigta kobieta odktada urodzenie dziecka w obawie przed utratg pracy,
a co trzecia obawia sie kiopotow w pracy wynikajgcych z zajscia
w cigze. Jest to o tyle niepokojgce, ze Polki rodzg najmniej dzieci spo-
8rod kobiet w krajach Unii Europejskiej. Nie jest to wiec tylko problem
dyskryminacji, ale rowniez problem w skali makro, dotyczacy w nieda-
lekiej przysztosci funkcjonowania catego spoteczenstwa.

Najczesciej wymienianymi przez mtode kobiety powodami obawy
przed zajsciem w cigze sa:

e lek przed utratg pracy;

e zatrzymanie lub zakonczenie kariery zawodowej. Biologicznie

najodpowiedniejszy okres na cigze wypada w wieku okoto
26 lat, czyli w momencie, kiedy mtodzi ludzie najbardziej dy-
namicznie dazg do okreslenia sie¢ na rynku pracy i nastawieni
sg na osigganie sukcesu. Kariera, w dobie silnej rywalizaciji,
wymaga czasu, energii i znacznych naktadow finansowych.
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Tymczasem media promujg kult wiecznej mtodosci, reklamy
pokazuijg ludzi zdrowych, mtodych i pieknych. Ludzie chcg wie-
rzy¢, ze mogg mie¢ wszystko, kobiety marzg o idealnej rodzi-
nie i zyciu w petnej harmonii, jednoczesnie odwlekajgc decyzje
0 macierzynstwie;

e wzgledy finansowe. Wiele kobiet, i nie tylko, zatrudnionych jest
na umowy, ktdére nie uprawniajg do uzyskania urlopu macie-
rzynskiego. Niezaleznie od Swiadczen zwigzanych z urlopem
macierzynskim pojawienie si¢ dziecka wigze sie ze zwieksze-
niem wydatkéw;

e obowigzki pielegnacyjne i opiekuncze zwigzane z dzieckiem
spoczng tylko na kobiecie. Sytuacja ekonomiczno-spoteczna
spowodowata znaczng migracje, wiele oséb przeprowadza sie
daleko od rodzin, co utrudnia skorzystanie z pomocy np. dziad-
kéw w opiece nad dzieckiem. Kobiety obawiajg sie réwniez, ze
mezowie nie bedg wystarczajgco angazowali sie w opieke nad
dzieckiem.

Trudniejsze potozenie kobiet zauwazalne jest réwniez wsrod bez-
robotnych. Nie wszyscy w tej grupie sg osobami, ktére stracity prace.
Znaczng ich cze$¢ stanowig osoby, gtdbwnie kobiety, ktdére powracajgq
do pracy po dtuzszej absencji zawodowej badz podejmujg jg po raz
pierwszy. Kobiety powracajgce do pracy po dtuzszej nieobecno$ci,
ktorej przyczyng jest najczesciej urodzenie oraz wychowywanie dziec-
ka, stanowig w tej zbiorowosci znaczny odsetek.

Wszystkie wymienione wyzej zjawiska wskazujg na gorszg sytu-
acje kobiet na rynku pracy.

2.1.1.2.2. Rozwdj duchowosci w rownowadze zyciowej

Kazdy pracujgcy cztowiek w ktérym$ momencie doznat napiecia
miedzy pracg a zyciem osobistym i rodzinnym. Wielu ludzi bardzo du-
20 czasu spedza w pracy. Moze to wynikac z ré6znych czynnikéw: leku
przed stratg zatrudnienia, ambicji, potrzeby spetnienia i kontroli, po-
czucia bycia niezastgpionym, ktopotéw w rodzinie lub jej braku itp.
Jednakze oprocz pracy cztowiekowi potrzebny jest taki obszar, w kto-
rym bedzie mégt on zy¢ tak po prostu i czué, ze zyje. Funkcjonowanie
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w pehniejszej rownowadze, z uwzglednieniem réznych potrzeb i z sza-
cunkiem dla wtasnych ograniczen, bedzie pozytywnie oddziatywaé
réwniez na prace zawodowg. W jej osigganiu wazne jest znalezienie
sposobu, nie na to, jak zy¢ po pracy i mimo pracy, ale jak zaangazo-
wanie zawodowe moze pomoc w rozwoju osobistym i pozytywnie od-
dziatywaé na zycie rodzinne. Chodzi wiec nie o sztywne oddzielenie
zycia zawodowego od osobistego, ale umiejetne wykorzystanie napie-
cia miedzy nimi, by czu¢ sie dobrze w obu obszarach.

W jaki sposéb mozna to osiggnac? Na to pytanie prébujg znalez¢
odpowiedz liczni specjalisci: duchowni, psychologowie, lekarze, filozo-
fowie i kazdy z nich proponuje rézne rozwigzania. Duchowos¢, nie tyl-
ko wedtug duchownych, jest dobrym sposobem na radzenie sobie ze
sprawami codziennego zycia. Rozumiana jest nie jako dodatkowy wy-
sitek, ale raczej jako zrédto, pozwalajgce czerpaé energie do codzien-
nych spraw. Duchowo$ci nie nalezy myli¢ z religijnoscia, gdyz jest to
raczej szeroko rozumiana zdolnos¢ cztowieka do zrozumienia wtasnej
tajemnicy. Tylko cziowiek duchowy moze Swiadomie kierowaé wia-
snym zyciem. Nie ma zatem wolnosci bez duchowosci, a dazenie do
dojrzatosci w sferze duchowej jest nieodzownym elementem rozwoju
czlowieka jako osoby. Zyjemy w czasach, w ktérych wiele oséb zapo-
mina o rozwoju duchowym, podejmujgc zwykle wysitki w tym celu, by
sta¢ sie bardziej bogatym materialnie niz duchowo. Tymczasem $wia-
dome i odpowiedzialne pokierowanie wlasnym zyciem nie jest mozli-
we bez osiggniecia dojrzatosci i pogtebionego rozwoju w sferze du-
chowej. Podstawowe wartosci juz od czaséw Arystotelesa to wolnosé,
samostanowienie, odpowiedzialno$¢ i szczeScie, ale rowniez sprawie-
dliwos¢, umiarkowanie i roztropnosé. Wspierajg one cztowieczenstwo
oraz pomagajg zarébwno w dziataniach zawodowych, jak i osobistych,
a takze sprawiaja, ze zycie w og6le ma sens. Wartosci moga byc¢ zré-
dtem energii, zwtaszcza w sytuacjach kryzysowych, mogg réwniez
wskazywac kierunki dziatan. Oprocz tych uniwersalnych warto$ci, wy-
znawanych przez wigkszos¢ ludzi, kazda osoba ma subiektywne war-
tosci, wazne dla niej, nadajgce jej zyciu kierunek i wartosc. Niekiedy
warto$ci osobiste mogg sta¢ w sprzeczno$ci z wartosciami pracodaw-
cy czy firmy. Sytuacja taka wymagata bedzie od pracownika sity
i zdolnosci do niepoddawania sie. Zycie w zgodzie ze wszystkimi waz-
nymi warto$ciami nie jest tatwe, jednak $wiadomo$¢, co jest dla czio-
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wieka wazne w sytuacjach zagubienia pomoze znalez¢ odpowiedni
kierunek i cel (Grun A., 2005).

2.1.1.2.3. Odpoczynek

Wazno$¢é odpoczynku w zyciu kazdego cztowieka podkreslato juz
Pismo SwiQte. Wydaje sie, ze rytm zycia podany w Biblii, czyli sze$¢
dni pracy i dzien wytchnienia sprawdza sie i najlepiej odpowiada or-
ganizmowi. Higiena psychiczna nakazuje umiejetnie roztozy¢ czas
pracy i wypoczynku. Sg czasem jednak sytuacje trudne, ktére wyma-
gajg od cztiowieka podjecia wiekszego wysitku i nie ma wowczas cza-
su na wypoczynek. Sytuacja ekonomiczna rodziny niejednokrotnie
wymaga, aby pracowac wiecej i dodatkowo dorabia¢. Nalezy wéwczas
tym bardziej zwroci¢ uwage na takie roztozenie proporcji miedzy pracg
a odpoczynkiem, zeby nie doszto do przemeczenia czy wrecz skraj-
nego wyczerpania.

Form odpoczynku jest wiele i kazdy indywidualnie, zaleznie od ryt-
mu pracy, potrzeb i wymagan, wybiera sposéb regeneracji. Zaleca sie
zasade tzw. ptodozmianu, czyli dobieranie formy odpoczynku innej niz
charakter wykonywanej pracy, np. osoby pracujgce fizycznie powinny
relaksowac sie umystowo i odwrotnie, pracujgce na co dzien umysto-
wo powinny podejmowac aktywno$¢ fizyczng. Na pewno odpoczyn-
kiem bedg te sytuacje, w ktérych cztowiek bedzie miat poczucie, Ze
nic nie musi, ale chce. Dzieh czy dni wolne od pracy mogg rowniez
stuzy¢ pielegnowaniu wiezi i relacji z bliskimi zarbwno z rodziny, jak
i przyjaciétmi. Spotkania towarzyskie, imprezy rodzinne, uczestnicze-
nie w waznych rodzinnych rytuatach mogg wzmacnia¢ te wiezi i po-
zwolg nie zagubi¢ sie w pracy.

Sytuacja, gdy czesto czlowiek czuje sie przyttoczony tym, co musi,
moze spowodowac poczucie, ze jest sie maszyng lub nawet jej matym
trybikiem. Regularny odpoczynek jest wiec niezbedny i przede
wszystkim pozwala by¢ bardziej wydajnym oraz zdrowym psychicznie
i fizycznie.
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Odpoczynek mogtby sie wydawaé czyms naturalnym, jednak w dzisiej-
szych czasach jest wrecz towarem luksusowym, a umiejetno$¢ odpoczy-
wania zanika. Swiadczy o tym najwymowniej liczba szkolen, warsztatow
na temat technik relaksacyjnych, dobrego wypoczynku czy zapobiegania
wypaleniu w pracy.

2.1.1.3. Konsekwencje zaburzonej rwnowagi miedzy
praca a zyciem

Ponizej opisane zostang skrajnie niekorzystne zjawiska psycholo-
giczne zwigzane z zaburzeniem rownowagi miedzy dgzeniem do
spetnienia zawodowego a realizowaniem zadan rodzinnych, przy
uwzglednieniu wymaganh rynku pracy i zmian spotecznych. Mimo, ze
zjawiska te wtasciwie zwigzane sg z pracg psychologéw klinicznych
i psychoterapeutow, to uznano, ze omowienie ich moze pomac trene-
rom osobistym szybciej i trafniej je rozpoznaé, zeby odpowiednio
wczesSnie wigczy¢ oddziatywania prewencyjne lub naprawcze. Omoé-
wienie to wynika réwniez z gtebokiego przekonania, ze wdrazanie ela-
stycznych form pracy, przynajmniej czeSciowo, mogtoby poméc w ich
zapobieganiu, a to zdecydowanie wchodzi w kompetencje treneréw
rozwoju osobistego.

2.1.1.3.1. Pracoholizm

Pracoholizm jest podstawowym problemem w pomocy psycholo-
gicznej dla pracownikéw i wigze sie zachowaniem autodestrukcyjnym,
zwigzanym z zaburzeniem réwnowagi pomiedzy pracg zawodowg
a innymi waznymi sferami zycia, takimi jak rodzina, zainteresowania,
zabawa i inne. Pracoholik, czyli osoba uzalezniona od pracy, to naj-
czesciej przedstawiciele tzw. klasy Sredniej, ktorzy nie sg zmuszeni do
nadmiernej pracy z powodow finansowych. Pracoholik nie pracuje tak
po prostu, miejsce pracy jest rodzajem poligonu, na ktérym ciggle
trzeba sie sprawdzac i stawia¢ czoto nowym wyzwaniom. Problem ten
wynika z perfekcjonizmu i sktonnosci do rywalizacji. Pracoholik to
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osoba, ktéra coraz bardziej ogranicza swoje zycie emocjonalne i uza-
leznia sie od kontroli i wiadzy, stale dgzy do uzyskania aprobaty i po-
dziwu. Praca w takiej sytuacji wigze sie z ciggtym niepokojem, ze nie
sprosta sie wymaganiom, co jest Zrédtem uczucia gniewu, projekto-
wanego nastepnie najczeéciej na innych, ktérych obwinia sie za wia-
sne niepowodzenia. Praca staje sie formg ucieczki od relacji z bliski-
mi, dlatego pracoholizm jest czestg przyczyng rozpadu zwigzkéw, np.
matzenskich. Z czasem praca moze sta¢ sie jedyng i najwyzszg war-
toscig. Osoba taka bedzie ciggle mysle¢ o sprawach zawodowych,
o tym, co niezatatwione, i o tym co nalezy zrobi¢ w przysztosci. Czto-
wiek zapomina wéwczas o tym co wazne w zyciu, O samorozwoju
i rodzinie, przestaje mie€ marzenia, a staje sie coraz bardziej drazliwy
i mniej kreatywny. Stopniowo pracoholik mysli tylko o tym, co musi i co
powinien zrobi¢. Pracoholizm, jak kazdy inny natog petni funkcje za-
stepcza, w pewnym sensie wypetnia wewnetrzng pustke. Praca nie-
Swiadomie traktowana jest jako kompensacja braku mitoéci, akcepta-
cji, satysfakcji w relacjach interpersonalnych, jest formg ucieczki od
bliskosci (Killinger B., 2007).

PRZYKLAD

Przyktadem moze byc¢ lekarz, ktory zgtosit sie do gabinetu z zong na wy-
razng jej prosbe, a wrecz szantaz. W trakcie konsultacji matzenskiej zona
opisata funkcjonowanie meza: przebywa w pracy $rednio 14 godzin dzien-
nie, a czasem wiecej, kiedy dyzuruje. W domu bywa gosciem, jest napiety,
drazliwy, strofuje jg i dzieci, ze nie dajg mu odpoczg¢ po ciezkiej pracy.
Od kilku lat, od kiedy zostat ordynatorem, sytuacja sie pogorszyta, wtasci-
wie przestat uczestniczyé w 2yciu rodziny. Zona i dzieci stopniowo uczyli
sie zy¢ bez niego. Momentem wyzwalajgcym ostry kryzys byla sytuacja,
gdy maz nie zjawit sie na zareczynach cérki, bo nie mogt wyrwacé sie
z pracy. W przeciwienstwie do zony pan Leszek nie widziat zadnego pro-
blemu, nie mogt zrozumie€ jak zona i dzieci mogg nie docenia¢ jego po-
Swigcenia. Praca z tg parg trwata prawie dwa lata i poczatkowo opierata
sie gtébwnie na motywacji zony i jej gtebokiej mitosci do pana Leszka. On
sam dopiero w wyniku spotkan terapeutycznych ustyszat od zony, jak od-
czuwata ona jego zachowanie, jak bardzo jg to ranito, a takze jak nega-
tywnie praca wptyneta na zycie catej rodziny. Ostatecznie udato sie w tej
rodzinie przywréci¢ wiekszg rbwnowage i harmonie, mimo ze praca nadal
pozostata bardzo istotng warto$cig w zyciu lekarza.
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Przyczyn pracoholizmu moze by¢ wiele, np, zaburzenia osobowo-
&ci, trudnosci rodzinne, nieumiejetno$¢ radzenia sobie w sytuacjach
trudnych itp. Kazda z teorii psychologicznych akcentuje inny aspekt
funkcjonowania czlowieka, ktéry moze predysponowac¢ do pracoholi-
zmu. Niewatpliwie jednak problem ten moze mie¢ daleko idgce nieko-
rzystne konsekwencje dla tej osoby i jej bliskich. Przede wszystkim
bedg to problemy rodzinne, matzenskie, rodzicielskie, moggce prowa-
dzi¢ nawet do rozpadu rodziny. Pracoholizm daje fatszywe poczucie
wartosci, wiadzy i kontroli, az w konsekwencji przejmuje kontrole nad
czlowiekiem, jego rodzing i catym funkcjonowaniem. Jest on bardzo
groznym natogiem, tym bardziej, ze cieszy sie wielkim poszanowa-
niem spotecznym i akceptacjg. Etos pracy jest obecnie bardzo silny.

2.1.1.3.2. Wypalenie zawodowe

Kolejnym czestym problemem pomocy psychologicznej dla os6b
pracujgcych jest wypalenie zawodowe. Istnieje wiele definicji tego
terminu, a bardzo ogdlnie oznacza ono, ze zuzyto sie catg energie
psychiczng, probujgc podtrzymaé swéj zapat zyciowy. Ten kryzys
energii nastepuje wtedy, kiedy wymagania przewyzszajg psychiczne
mozliwosci. Doswiadczany jest jako stan wyczerpania fizycznego,
umystowego i emocjonalnego, spowodowany dtugotrwatym udziatem
w sytuacjach wymagajgcych duzego wysitku emocjonalnego. Towa-
rzyszg mu rézne objawy: fizyczne wyciehczenie, poczucie bezradno-
Sci i beznadziejnosci, utrata ztudzen, negatywne wyobrazenie o sobie
oraz negatywne postawy wobec pracy, ludzi i zycia. Ogélna zdolnos¢
radzenia sobie z wymaganiami $rodowiska staje sie powaznie ograni-
czona.

Niebezpieczenstwo wypalenia wydaje sie wyzsze tam, gdzie obo-
wigzujg wysokie wymagania zwigzane z nieprecyzyjnymi oczekiwa-
niami lub brakiem odpowiednich zasoboéw. W miejscu pracy ludzie
czesto czujq sie bezsilni, zwtaszcza w zawodzie, w ktérym ciggle mu-
szg sobie radzi¢ z sytuacjami kryzysowymi i caty czas utrzymujq or-
ganizm w stanie podwyzszonej gotowosci.

Mozna wyrézni¢ piec¢ faz procesu wypalenia, ktére warto identyfi-
kowac poprzez charakterystyczne objawy:
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| faza - fizyczna. Odczuwa sie jakby ciato stato sie przeszko-
da wystepujg mate béle i choroby, ktore nie ustepujg. Regular-
nie zauwaza sie zmeczenie, z ktérego ciezko sie otrzgsngc
oraz uczucie wyczerpania. Istnieje tendencja do nadmiernego
pobfazania sobie np. w iloSci spozywanego jedzenia i pitego
alkoholu, liczbie wypalanych papieroséw oraz diugosci snu.

Il faza — spoteczna. Zaczynajg sie problemy dotyczace zwigz-
kow. Pojawia sie drazliwo$¢, tendencja do izolowania sie od
innych, szczegdlnie od ludzi, ktérych uwaza sie za wyczerpu-
jacych. Cztowiek traci poczucie humoru, pojawiajg sie konflikty
i awantury.

lll faza — intelektualna. Pojawia sie poczucie przetadowania
i przytloczenia oraz unikanie dziatan umystowych. Z tego po-
wodu zaczyna sie zawala¢ terminy i trudno jest sie skoncen-
trowac, sg problemy z utrzymaniem uwagi wystarczajgco dtu-
go, by skohczyé czynnoéé. Cztowiek staje sie bardziej obser-
watorem zycia niz jego aktywnym uczestnikiem.

IV faza — emocjonalna. Emocje opadajg do takiego poziomu,
w ktérym zaczyna sie doswiadcza¢ czego$ podobnego do pa-
ranoi i catkowitego przyttoczenia. Brakuje zainteresowania
uczuciami zaréwno swoimi, jak i innych. Czlowiek czuje sie
wyobcowany od ludzi i zadan. Unika sie nawet tych oséb,
z ktérymi dobrze czut sie¢ w przesztosci, w ten sposob pogtebia
sie izolacja. Dominuje uczucie statego znudzenia.

V faza — duchowa. Osoba czuje sie jakby mu ,ztamano du-
cha”. Potrzeby innych ludzi stanowig zagrozenie, wiec przesta-
je sie ona angazowac i robi¢ wysitki w kierunku nawigzania re-
lacji z innymi. Pojawia sie zwatpienie w to, co jest dla niej waz-
ne, jak wartosci i przekonania, a to prowadzi do uczucia bez-
nadziejnosci i bezradnosci. Sprawy wczeséniej wazne tracg na
znaczeniu.
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Praktyka kliniczna pokazuje, ze wiele osob pracujgcych zmaga sie z pro-
blemem wypalenia zawodowego. Czesto sg one zatrudnione w tzw. stuz-
bach mundurowych i ratowniczych. Wigze sie to ze statym kontaktem
z ludzkim nieszczesciem i cierpieniem. Moze powodowaé narastajgce po-
czucie wlasnej bezradnosci, beznadziejnosci i frustracji. Dodatkowo jest to
nasilone niskimi zarobkami, wielogodzinnymi, w tym nocnymi dyzurami,
konfliktami z przetozonymi oraz sztywng strukturg firm panstwowych. Kon-
sekwencje diugotrwatego obcigzenia psychicznego i fizycznego moga byé
bardzo grozne, tym bardziej, ze na tych ludziach cigzy czesto odpowie-
dzialno$¢ za zycie innych.

Wypalenie zawodowe moze mie¢ powazne konsekwencje zdro-
wotne i spoteczne. Kryzys w pracy bardzo szybko przenosi sie na zy-
cie prywatne, rodzinne, towarzyskie. Konsekwencje zdrowotne mogg
by¢ bardzo powazne, np. wyniszczenie organizmu, powazne choroby,
takze psychiczne.

2.1.1.3.3. Bezrobocie

Bardzo czestym problemem przewijajgcym sie w tle pomocy psy-
chologicznej dla pracownikdéw jest perspektywa bezrobocia. Wiek-
sz0S¢ ludzi sytuacje utraty pracy traktuje jako katastrofe zyciowg. Tym
bardziej je$li trwa ona dlugo. W okresie poczatkowym bezrobocie wig-
ze sie gtbwnie z obnizaniem sie ekonomicznego poziomu zycia, co
powoduje uczucie dyskomfortu i liczne obawy zwigzane z poczuciem
bezpieczenstwa wtasnego i rodziny. Osoby bezrobotne stopniowo od-
czuwajg obnizajgce sie poczucie wlasnej wartosci, majg poczucie nie-
uzytecznosci, winy i krzywdy, pojawia si¢ lek o przysztoS¢. Frustracja
zwigzana z utrzymujgcym sie bezrobociem moze wptywacC na nasile-
nie sie natogéw jako narzedzia stuzgcego do roztadowania napiecia
i zapomnienia o problemach. Osoby bezrobotne czesciej zapadajg na
depresje i choroby somatyczne, co mozna wigza¢ ze ztg kondycjg
psychiczng i jej wptywem na obnizenie sie odpornosci fizycznej.
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Pan Adam zgtosit sie do Poradni Zdrowia Psychicznego po tym, jak skie-
rowat go lekarz kardiolog. Od kilku miesiecy odwiedzat ré6znych lekarzy
specjalistow, uskarzajgc sie na liczne dolegliwosci somatyczne. Badania
diagnostyczne nie pozwalaty zdiagnozowac¢ Zrédet ztego samopoczucia,
dlatego zalecono konsultacje psychologiczng. W trakcie wywiadu szybko
okazalo sie, ze dolegliwosci zaczety sie tuz po utracie pracy, ktorg pan
Adam wykonywat od 23 lat. Byt zatrudniony w panstwowym zaktadzie, kto-
ry w wyniku zmian zostat zamkniety. Dopiero spotkania terapeutyczne
z psychologiem pozwolity mu uswiadomic¢ uczucia zwigzane ze stratg pra-
cy i odreagowac je w bezpiecznej atmosferze. W tym przypadku stan bez-
robocia nie trwat dlugo. Pan Adam, znany jako dobry fachowiec dzieki wta-
Sciwym kontaktom z ludzmi, po 3 miesigcach znalazt nowe zatrudnienie.
Niestety w sytuacji chronicznego stanu bezrobocia duzo wiecej czasu
i wysitku trzeba wtozy¢, zeby wywotaé pozytywne zmiany w zakresie my-
Slenia, emoc;ji i dziatania.

Zjawisko bezrobocia silnie oddziatuje na rodzine. Po okresie
wsparcia i wspofczucia dla osoby bez pracy stopniowo nasilajg sie
konflikty, pretensje, co przy diugotrwatym okresie wystepowania pro-
blemu moze doprowadzi¢ do dezintegracji i rozpadu rodziny.

2.1.1.4. Dziatania rownowazace zycie zawodowe
i rodzinne

Podstawg przeciwdziatania negatywnym zjawiskom, a w szcze-
goélnosci wypalenia i pracoholizmu jest przede wszystkim dbanie
o rbwnowage pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym z wykorzy-
staniem opisanych instrumentéw. W pracy nalezy mysle¢ o swoich
obowigzkach i wykonywac rzetelnie powierzone zadania, natomiast po
pracy nie powinno sie zaniedbywac¢ zycia osobistego, trzeba poswie-
ci¢ sie rodzinie i bliskim, a takze znalez¢ czas na odpoczynek, przy-
jemnosci i rozwoj wlasnych zainteresowan. Jest to bardzo wazne
w momencie ktopotdw w pracy lub w sytuacji jej utraty. Jesli cztowiek
nie zaniedbywat innych sfer zycia, bedzie mégt skorzysta¢ z tych za-
sobéw i uzyskac¢ wsparcie oraz pomoc bliskich. Dzieki zainteresowa-
niom moze natomiast mniej sie koncentrowac na ktopotach.
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Osigganiu rownowagi moze stuzy¢ rowniez zmiana podejscia do
pracy i tego, jak w jej trakcie funkcjonujemy. Wazne jest wypracowa-
nie takich metod, aby nie traci¢ zbednie energii oraz nauczy¢ sie row-
niez jg odzyskiwac. Ponizej podano kilka obszaroéw, nad jakimi mozna
pracowac z klientami, ktdérzy majg problemy w godzeniu zycia zawo-
dowego z osobistym, jak i z tymi, dla ktérych praca jest gtdbwnie zré-
diem stresu i frustracji.

e Zrozumienie wartosci, ktorymi cziowiek kieruje sie przy
podejmowaniu decyzji. To podstawa dobrego zycia, aby co-
dzienne dziatanie byto wynikiem i realizacjg wartosci i potrzeb.
Jezeli rzeczy wazne, marzenia, pomysty bedg spychane ciggle
na dalszy plan, trudno bedzie poczu¢ wewnetrzng harmonie
i satysfakcje. Codzienna praktyka psychologiczna pokazuje, ze
ludzie czesto nie uSwiadamiajg sobie, zapominajg lub nie sza-
nujg swoich potrzeb i wartosci. Podejmujg decyzje zyciowe
w przekonaniu, ze co$ muszg, ze im kazano, albo ,bo tak trze-
ba”. Gtebsza praca nad tym problemem powinna uwzgledniaé
uwarunkowania rodzinne, wychowanie i dotychczasowe do-
Swiadczenia. Klient, spogladajagc w przeszto$¢ i patrzac w te-
razniejszo$¢, ma szanse uswiadomié¢ sobie, co go uksztattowa-
to, co miato znaczenie, a dzieki temu bardziej racjonalnie kie-
rowaé wiasng przysztoscia.

e Umiejetnos¢ asertywnosci — utatwiajg jasne i wyraznie wy-
powiadanie wtasnych oczekiwan wzgledem innych ludzi. Po-
zwoli to postawi¢ zdrowe granice, powiedzie¢ ,nie”. Jasha ko-
munikacja jest warunkiem zdrowych relacji interpersonalnych.
Umiejetnos¢ asertywnosci pomoze réwniez jasniej odgraniczac
sfery pracy i zycia, dbajgc o rownowage miedzy tymi syste-
mami.

e Elastycznos¢ i czujnosé. Elastycznosé do zdolno$¢ do do-
stosowania si¢ do zmiennych warunkéw, swobodne korzysta-
nie z wlasnych zasobow i che¢ uczenia sie czego$ nowego.
Czujnos¢ pomoze stale obserwowac i stuchac siebie, swoich
potrzeb, marzen, uczu¢, a to pozwoli zyé w zgodzie z sobag,
szanujgc innych.

e Czas i miejsce wylacznie dla siebie — kazdemu cziowiekowi
nalezy sie miejsce i czas tylko dla siebie, bez koniecznosci ttu-
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maczenia sie. Moze to by¢ czas spedzony w samotnosci lub
w grupie, wazne aby wyptywato to z wewnetrznej potrzeby,
a nie presiji.

Zarzadzanie czasem — umiejetnoS¢ sprawnego zarzadzania
czasem bedzie kluczowa zwtaszcza dla oséb, ktére duzo pra-
cuja, majg wiasne rodziny i osobiste pasje. Mozna z klientami
pracowa¢ nad tym, jak sporzgdzaé plan dnia, a nawet tygo-
dnia, spis rzeczy, ktére ma sie do zatatwienia bardzo pilnie
i takich, ktére mogq jeszcze zaczekaé. Utatwi to organizacje
czasu. Niekiedy trzeba tez uswiadomié¢ klientom, Ze nie mozna
mie¢ wszystkiego, sg sytuacje, w ktérych trzeba z czego$ zre-
zygnowac¢ na rzecz spraw wazniejszych i nie jest to oznakg
stabo$ci czy niedoskonato$ci, ale dojrzatosci.

Realistyczne cele — nalezy ustali¢, co chce sie osiagnac i w ja-
kim czasie, sporzadzi¢ plan dziatan, pamietajac, zeby nie by¢
dla siebie zbyt wymagajgcym i krytycznym. Kazdy popetnia
btedy.

Samoocena — praca nad adekwatng samooceng, poznaniem
swoich mocnych stron, uzdolnien, ale tez i ograniczeh pozwoli
petniej korzysta¢ z wtasnych zasobdw. Zaréwno zanizona, jak
i nieadekwatnie podwyzszona samoocena moze powodowac
szereg trudnoéci w codziennym funkcjonowaniu.

Rozmowa z kims, kto naprawde ma ochote stucha¢ — praca
nad poprawg komunikacji i poszukiwaniem wsparcia u bliskich.
Czasem Kklienci zgtaszajg sie w stanach skrajnego wyczerpa-
nia nadmiarem spraw i obowigzkéw. Zapytani, czy prosili ko-
gos$ z bliskich o pomoc sg zaskoczeni i zdziwieni. Wiele os6b
jest przekonanych, ze mébwienie o zmeczeniu, proszenie
0 pomoc, czy wyzalenie si¢ sg aktami stabosci. Nie majg $wia-
domosci, ze takie sytuacje mogq ich zblizy¢ do innych, przy-
nies¢ ulge albo konkretng pomoc.

Techniki relaksacyjne — moze to by¢ joga, medytacja czy
proste kontrolowanie oddechu, twércza wizualizacja, gimna-
styka. Sprawiajg, ze cztowiek czuje sie wyciszony i spokojny
(przy zatozeniu, ze bedzie sie je stosowal systematycznie).
Stosowanie czy tez zalecanie klientom technik relaksacyjnych
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daje bardzo dobre efekty, zwtaszcza, gdy sg one uzupetnie-
niem psychoterapii czy doradztwa.

Uprawianie sportu — ¢wiczenia fizyczne sg dobrym sposobem
na opanowanie stresu, nalezy jednak unika¢ intensywnych
¢wiczen, ktore kojarzg sie z rywalizacja, gdyz moga mie¢ efekt
odwrotny.

Kontakt z naturg — spacer po parku lub wycieczka za miasto
pozwolg nabraé¢ dystansu od wszystkich spraw biezacych,
a pachngcy Swiezoscig las i Spiew ptakow mogg dostarczy¢
energii, ktérej nie posiadajg betonowe osiedla. Wycieczka lub
piknik z rodzing bedg dobrymi zadaniami terapeutycznymi
w trakcie kontaktu z klientem, ktére mogg stuzy¢ dodatkowej
refleksji w trakcie sesji.

Zdrowe odzywianie — istnieje Scisty zwigzek miedzy sferg fi-
zyczng i psychiczng zycia cztowieka. Nalezy unika¢ uzywek:
papierosow, kawy, alkoholu. Przeciez tylko w ,zdrowym ciele
— zdrowy duch”. Wysoki wskaznik odczuwanego stresu bardzo
czesto sprzezony jest z problemami uktadu pokarmowego. Je-
$li sg to juz zaawansowane dolegliwoéci, nalezy zleci¢ konsul-
tacje u specjalistow, takich jak gastrolog i dietetyk.

Poczucie humoru — stare przystowie méwi, ze Smiech to
zdrowie. Jest w tym duzo racji!

Nie troszcz sie o rzeczy, na ktére nie masz wptywu — praca
z klientem nad akceptacjg faktu, ze nie nad wszystkim ma sie
wladze, kontrole, wptyw. Sg sprawy, ktére nie zalezg od czio-
wieka, a najwymowniejszy jest fakt przemijania i $mierci. Psy-
cholodzy egzystencjalni uwazajg, ze u podtoza wszystkich
problemdw psychicznych lezy czesto nieuSwiadamiany lek
przed $miercig. Tym bardziej warto pomagac¢ klientom w ak-
ceptacji faktu starzenia sie i przemijania, koncentrujgc sie na
tym, jak przezy¢ zycie penie;.

Obszardéw do pracy z klientami jest wtasciwie tyle ilu klientow.
Z kazdym cztowiekiem kontakt bedzie czym$ wyjgtkowym, niepowta-
rzalnym. Poznawanie siebie jest jak podréz w gigb siebie. Kazda
z nich ma jaki$ cel, a w jej trakcie spotyka sie rézne niespodzianki,
roznych ludzi, czasem trafia sie w $lepy zautek, ale zdarza sie odkry¢
co$ pieknego. Psycholog moze by¢ towarzyszem podrézy, ale zawsze
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jest o pot kroku za klientem, moze pokazywacé rozne drogi, pomagac
rysowaé mape, ale pierwszy krok zawsze stawia klient.

2.1.1.5. Elastyczne formy zatrudnienia

Nowym zagadnieniem w procesie pomocy psychologicznej dla
pracownikow sg elastyczne formy pracy. Ich wdrozenie w firmie wy-
maga od pracodawcow przeprowadzenia zmian organizacyjnych,
przyktadowo polegajgcych na podziale etatu czy zakupie dodatkowe-
go sprzetu. Przede wszystkim wymaga jednak od pracodawcow i pra-
cownikbw zmiany sztywnych pogladéw na temat zarzadzania firma,
kultury pracy, systeméw motywacyjnych i pracy w ogoéle. Elastyczne
formy zatrudnienia, przynajmniej jak dotad, kierowane sg gtéwnie do
kobiet. Zatrudnienie mtodej kobiety wigze sie dla pracodawcéw z ry-
zykiem, ze urodzi ona dziecko i péjdzie na urlop wychowawczy. Prze-
widujgcy, elastyczny pracodawca wie, ze jedli nie wesprze mtodych
matek, wrécg one do pracy dopiero po trzech latach, a wiedy moze
okaza¢ sie, ze ich wiedza jest w jakiej§ mierze zdezaktualizowana,
a wiez z firmg mocno rozluzniona. Sytuacja taka bedzie generowata
dodatkowe koszty, zwigzane miedzy innymi z konieczno$cig dodatko-
wego szkolenia lub oczekiwaniem na petne wdrozenie si¢ pracownika
w swoje obowigzki.

Podsumowujgc do$wiadczenia zwigzane z udzielaniem pomocy
kobietom testujgcym teleprace oraz indywidualny rozktad czasu pracy
mozna wymienic liczne korzysci psychologiczne, ktére mogg by¢ ce-
lem pomocy psychologicznej z zastosowaniem elastycznych form pra-
cy. Sg to miedzy innymi:

e poczucie, ze fgczenie zycia zawodowego z rodzinnym jest

mozliwe, co zwieksza wyraznie satysfakcje z zycia;

e o0soby testujgce system telepracy podkre$laty, ze taka forma
zatrudnienia wptyneta na poprawe jakosci zycia rodzinnego, co
zwigzane byto z faktem, ze wiecej czasu spedza sie w domu
z partnerem lub dzie¢mi. Dawato to mozliwo$¢ czestszej wy-
miany informacji miedzy cztonkami rodziny, ale przede wszyst-
kim sprzyjato wymianie emocjonalnej i pielegnowaniu wiezi;
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e elastyczne formy pracy stwarzajg mozliwos¢ wypracowania
nowych zasad funkcjonowania rodziny, w kierunku modelu
bardziej partnerskiego, ktéry w matzenstwie i rodzinie moze
posrednio wptywac na zwiekszanie mozliwosci rozwoju zawo-
dowego i osobistego kazdego z jej cztonkoéw. Sytuacja taka
wigzata sie bedzie z podwyzszeniem samooceny i uczuciem
spetnienia naturalnej potrzeby samorozwoju. Cziowiek zado-
wolony z zycia i spetniony bedzie bardziej wydajny i chetny do
dziatania, w ten sposéb niejako odwdzieczajgc sie firmie;

e udziat w projekcie pozwolit rbwniez na przetamanie postaw
wzgledem rodzicielstwa. Uczestnicy mogli sie przekonaé, ze
cigza i opieka nad dzieémi, a nastepnie powr6t do pracy nie
jest taki trudny. Nowe przekonania dajg poczucie wptywu na
swoje zycie, posrednio generujgc wrazenie posiadania wolne-
go wyboru, a nie koniecznosci realizowania pewnych celéw,
marzen czy zadan rozwojowych. Cziowiek duzo chetniej po-
dejmuje trudne decyzje, majgc przekonanie, Zze to jest jego
niezalezny wybor, a nie przymus, bedzie je tez chetniej trakto-
wat jako wyzwanie, a nie obcigzenie.

Osoby zatrudnione w elastycznych formach pracy opisywaty réw-
niez pewne problemy wynikajace ze zmian, jakie zwigzane byty z tym
rodzajem zatrudnienia, a mianowicie:

e W poczgtkowym okresie mogg pojawic sie trudnoéci w organi-
zowaniu, a witasciwie koordynacji czasu na prace w domu,
czasu wilasnego oraz poswiecanego rodzinie i obowigzkom
domowym. Problemy te mogg wynika¢ z naturalnej potrzeby
adaptacji do zmiany, lub mogg by¢ tez zwigzane z osobowo-
8cig uczestnika. Cechy i umiejetnosci, ktére bedg uzyteczne
to: samodyscyplina, samodzielno$é, systematyczno$¢ i aser-
tywnosc¢. Ich brak moze wigza¢ sie z narastaniem poczucia
frustracji i niezadowolenia, a to z kolei moze powodowaé kon-
flikty w rodzinie i pracy;

e trudnosci w samodzielnym zarzgdzaniu czasem pracy mogq
wptywaé na jej efektywno$é i wigzac sie z problemami z prze-
tozonymi i wspotpracownikami. Sytuacja taka, jako sprzezenie
zwrotne, moze pogtebi¢ poczucie frustracji i nasili¢ problemy
w wykonywaniu zadan;
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e problemem moze by¢ sytuacja, gdy pracodawca nie ufa pra-
cownikowi, jest negatywnie nastawiony do elastycznych form
zatrudnienia lub stanowisko pracy wymaga dosy¢ duzej kon-
troli. Moze to bezposrednio lub posrednio wptywac na jakos¢
kontaktow miedzy przetozonym a pracownikiem. Brak zaufania
ze strony pracodawcy moze obniza¢ motywacje do dziatania
oraz efektywno$¢ pracy. Moze sie réwniez wigza¢ z poczuciem
wyizolowania i winy wzgledem szefa lub wspétpracownikow
oraz lekiem przed grozbg utraty pracy.

Analiza spostrzezen uczestnikdw projektu wskazuje, ze wdrazanie
elastycznych form zatrudnienia moze wspoméc pracownikow w facze-
niu zycia rodzinnego z zawodowym. Zanim jednak zapadnie decyzja
o wdrozeniu takiej formy pracy, zaréwno pracownik, jak i pracodawca
powinni wzigé pod uwage szereg aspektow psychologicznych i for-
malnych majgcych wplyw na efektywnos¢ i konsekwencje w zyciu
osobistym os6b swiadczacych prace w formie elastycznej.

2.1.2. ROZWOJ OSOBISTY | ZAWODOWY

Kazdy specjalista, nie tylko psycholog, zajmujgcy sie doradztwem
lub szeroko rozumianym poradnictwem powinien mie¢ podstawowg
wiedze o réznych teoriach osobowosci. Niniejszy krétki przeglagd moze
pomoc zorientowac sie w tej szerokiej problematyce i zacheci¢ do po-
gtebiania wiedzy w tym zakresie w szeroko dostepnej literaturze. Tak
jak nie ma mozliwosci petnego rozumienia cztowieka w oderwaniu od
jego kontekstu rodzinnego, tak nie mozna poming¢ aspektow rozwoju
osobistego i zawodowego w doradzaniu, jak zy¢ w rébwnowadze i har-
monii.

Osobowos¢ cztowieka ksztattuje sie pod wptywem réznych czyn-
nikoéw. Kazdy rodzi sie z wyposazeniem biologicznym, ktore decyduje
0 cechach jego temperamentu oraz zyje w jakim$ kontekscie rodzin-
nym i spotecznym, ktéry na réznych poziomach wptywa na jego roz-
woj od urodzenia az do Smierci.

Istnieje wiele teorii osobowosci i kazda z nich w specyficzny spo-
séb opisuje cztiowieka oraz jego funkcjonowanie. Poczgtkowo bada-
cze skupiali sie gtéwnie na okresie dziecinstwa i adolescencji, kolejni
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jednak probowali pozna¢ rozwoj czlowieka w ciggu catego zycia.
Ostatnio pojawiajg sie koncepcje, ktére prébujg zintegrowaé nauki
0 osobowosci. Taki model stworzyt miedzy innymi D. McAdams (Ole$
P., 2006). Proponuje on rozpatrywa¢ zagadnienia dotyczgce rozwoju
osobowoéci na trzech poziomach: cech, motywow, czyli charaktery-
stycznego stylu adaptacji, oraz systemu osobistej narracji i tozsamo-
&ci. Uznaje, ze trzy gtdbwne czynniki wptywajgce na ksztatt osobowo$ci
kazdego cziowieka to dziedzicznos¢, Srodowisko oraz aktywnosé wia-
sha podmiotu, a wiedza o nich uzyskana uzupetnia sie.

Podejscie takie do osobowo$ci pozwala traktowac jg jako integral-
ng catosé, choé widziang z perspektywy réznych teorii. Jednakze po-
mimo wielu sporow i badan dotyczacych zjawiska osobowosci jej pod-
stawowa definicja wtasciwie sie nie zmienia, tylko staje sie bardziej
szczegdbtowa. ,OsobowosC to ztozona catos¢ mysli, emocji i zacho-
wan, nadajgca kierunek i wzorzec (spojnos¢) zyciu cziowieka. Oso-
bowos¢ sktada sie zaréwno ze struktur, jak i proceséw, odzwierciedla
dziatanie zaréwno natury (geny), jak i Srodowiska. Pojecie osobowosci
obejmuje réwniez czasowy aspekt funkcjonowania cztowieka, zawiera
wspomnienia przesztosci, reprezentacje terazniejszosci oraz wyobra-
zenia i oczekiwania co do przysztosci” (Oles P., 2006). Takie podej-
Scie pozwala bada¢ cziowieka w sposob catosciowy z odniesieniem
do $rodowiska naturalnego i kontekstu socjokulturowego (Ole$ P.,
2006).

Rozwdj osobowosci ujmowany z perspektywy cech biologicznych,
czyli zwigzany z temperamentem akcentuje czynniki wrodzone, gene-
tyczne. Wedtug tego podejécia, podstawowe wymiary osobowos$ci sg
wrodzone, co zapewnia pewng stabilnos¢ w ciggu zycia, natomiast
zmiany sg pochodng proceséw biologicznych i oddziatywanh Srodowi-
skowych. Osobowo$¢ badana z punktu widzenia ksztattowania sie
okreslonego wzorca adaptacji: potrzeb, dazen, wartosci, ujawnia
wplyw gtéwnie wczesnodzieciecych doswiadczen na jej ksztalt. Podej-
Scia te nie kwestionujg znaczenia czynnikdéw biologicznych, ale uzna-
ja, ze decydujgce o typie osobowosci bedg w znacznym stopniu nie-
Swiadome oddziatywania waznych dla dziecka obiektéw (najczesciej
rodzicéw). Z tego podejScia wywodzg sie teorie psychoanalityczne,
psychologia ego, psychologia humanistyczna, egzystencjalna i inne.
Warto jednak koncentrowaé sie na teoriach rozwoju osobowosci czto-
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wieka, ktére dotyczg catego zycia, a szczegdblnie okresu dorostosci.
Wyptywajgce z tych teorii rozumienie cztowieka oraz charakter propo-
nowanych oddziatywan psychologicznych moze by¢ uzyteczne do
udzielania ludziom pomocy w dgzeniu do harmonizowania ich rozwo-
ju, w zgodzie z wartoSciami i wymaganiami otoczenia.

2.1.2.1. Teorie rozwoju osobowosci

Rozumienie rozwoju jako wyodrebniania sie ego z id zapropono-
wat jako pierwszy Sigmunt Freud, a jego teorie majg wielu kontynu-
atoréw po dzien dzisiejszy. Struktura osobowosci sktada sie z trzech
czesci: id, superego i ego. Ego jest najbardziej Swiadomg i racjonalng
czeScig osobowosci, czerpie energie z id — nieSwiadomej struktury
popedowej, zwigzanej z najbardziej pierwotnymi instynktami: zycia
i $mierci. /d kieruje sie zasadg przyjemnosci, za$ superego mechani-
zmem introjekcji, czyli przyswajania norm i wartosci rodzicéw. Supe-
rego zwigzane jest z sumieniem i obejmuje zakazy, normy oraz po-
winnosci. Rozw6j oznacza przechodzenie od zasady przyjemnosci,
ktorg kieruje id, do zasady realnosci, o ktérej decyduje ego. Rolg ego
jest ocena wymagan otoczenia i takie kierowanie funkcjonowaniem
cztowieka, zeby wykorzystujgc energie id, uzgodni¢ popedowe pra-
gnienia z zasadami moralnymi superego. Zdrowy rozwoj cztowieka
polega na dynamicznej rbwnowadze tych trzech komponentéw oso-
bowosci. Ego jest tg strukturg, ktéra powstaje najpdzniej w okresie do-
rastania i odpowiedzialna jest za $wiadomg aktywnos$¢ jednostki, réw-
niez tg zwigzang z dgzeniem do ciggtego rozwoju i doskonatosci (ego
idealne). Oznacza to mozliwo$¢ Swiadomego kierowania sobg, kontro-
le popedow, odraczanie gratyfikacji oraz zmaganie sie z wymaganiami
Swiata zewnetrznego bez udziatu dysfunkcyjnych mechanizméw
obronnych. Rozwdj ego zwigzany jest robwniez z zagadnieniami po-
czucia sensu zycia, mozliwosciami dojrzatego i gtebokiego kontaktu
z innymi oraz szeroko pojetej radosci zycia.

Stadia rozwoju ego opisywat miedzy innymi Erik Erikson, stosu-
jac paradygmat poznawczo-rozwojowy. Osiggniecie kolejnych etapéw
jest mozliwe dzieki naturalnemu dojrzewaniu, dziataniu czynnikéw ze-
wnetrznych oraz interakcji miedzy tymi czynnikami. Przechodzgc ko-
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lejne stadia, ,Ja” powoli uwalnia sie spod wpltywu impulséw, stajgc sie
coraz bardziej Swiadomym i aktywnym podmiotem. Szczegolnie przy-
datna w praktyce wydaje sie teoria rozwoju psychospotecznego
E. Eriksona, opisujgca osiem okresdéw rozwojowych na przestrzeni ca-
tego zycia czlowieka. Kazda kolejna faza zwigzana jest z kryzysem,
w wyniku pojawienia sie nowego zadania rozwojowego. Rozwigzanie
kryzysu pozwala wypracowaé¢ nowe sposoby funkcjonowania, nowe
wiasciwosci (cnoty), ktore majg wptyw na dalsze fazy rozwoju. W ten
sposéb w dziecinstwie ma szanse wyksztalci¢ sie podstawowa ufnos¢
(albo nieufnos¢), autonomia (albo wstyd i zwatpienie), inicjatywa (albo
poczucie winy) i pracowitos¢ (albo poczucie nizszosci). W adolescen-
Cji przetomowe znaczenie ma kryzys tozsamosci, kiedy jednostka po-
szukuje odpowiedzi na pytanie: kim jest? Osiggnigcie tozsamosci na-
daje zyciu kierunek, powoduje krystalizowanie sie wartosci osobistych
oraz umozliwia odkrycie indywidualnych mozliwoséci, zdolnosci i ogra-
niczen. Dzieki poczuciu tozsamo$ci mozliwe jest realizowanie celow
zyciowych. Zycie doroste wymaga rozwigzania kolejnych kryzyséw:
kryzys intymnos¢ — izolacja, zwigzany ze zdolnoscig do bliskiego
zwigzku (cnota mitosci); nastepnie kreatywnosé-stagnacja, zwigzany
gtdéwnie ze zdolnoscig do wychowania kolejnego pokolenia, czyli cnotg
opiekunczosci. Ostatni kryzys konczy sie integracjg albo rozpaczg
w efekcie przeprowadzenia bilansu catego zycia.

Ostatnie fazy rozwojowe naktadajg sie na wczesniej omawiane
etapy cyklu zycia rodziny. | tak cnota mitosci bedzie warunkiem ko-
niecznym do stworzenia trwatego, bliskiego zwigzku z partnerem, jed-
noczesnie pozwalajgc nie zatracaé wiasnej tozsamosci. Im bardziej
cztowiek $wiadomy bedzie wtasnej tozsamosci, czyli potrzeb, wartosci
i zdolnosci, tym lepiej bedzie funkcjonowat w zwigzkach. Dzieki pozy-
tywnemu rozwigzaniu kryzysu tozsamosci cziowiek bedzie gotow
przestawiC sie z brania na dawanie. Zaczyna chetniej podejmowac
dziatania, by byé potrzebnym, robi¢ co$ spotecznie pozytecznego. Ta-
kie nastawienie, zwane przez E. Eriksona cnotg opiekunczo$ci pozwa-
la podjg¢ bardziej Swiadomie role rodzicielskie, ale i inne dziatania al-
truistyczne. Kreatywnos¢ w tym rozumieniu bedzie zwigzana z posta-
wa otwartosci, aktywnosci i optymizmu w mysleniu i dziataniu. Pozy-
tywne rozwigzanie kryzyséw w tym momencie zycia bedzie miato
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bezposredni wptyw na funkcjonowanie cztowieka w rodzinie, w grupie
i w pracy.

Eriksonowskie podejscie, ktadgc nacisk na problem kryzyséw roz-
wojowych, jest bardzo przydatne w praktyce doradczej lub psychote-
rapeutycznej, gdyz pozwala wiele probleméw klientéw widzie¢ w kate-
goriach naturalnych dylematow, wspoélnych wszystkim ludziom. Daje
to mozliwos¢ poszukiwania z klientami sposobdéw przejscia do na-
stepnej fazy, niekoniecznie postugujac sie jezykiem psychopatologii.

Roéowniez Carl Gustaw Jung w swoim podej$ciu uznat, ze zycie
cztowieka charakteryzuje twérczy rozwdj i nasilajgce sie z wiekiem
dazenie do jednosci i petni osobowoéci. Uwazat, ze w dziecinstwie,
adolescencji i wczesnej dorostosci dominujg u czlowieka procesy
zwigzane z libido, natomiast w dalszym Zyciu nabiera znaczenia $wia-
domos¢ wlasnego rozwoju, wtasnego ,Ja” (self). Gtowne zadanie
cztowieka to rozwdj self, zapewniajacy jednos¢, rownowage i stabil-
nos¢ osobowosci. Cziowiek osigga te cele w procesie indywiduacii,
czyli przy petnym rozwoju wszystkich aspektéw osobowosci, $wiado-
mych i nieSwiadomych oraz ich integracji. W swojej koncepciji
C.G. Jung silnie akcentowat koniecznos¢ ciggtego poszerzania samo-
S$wiadomosci i wychodzenia naprzeciw nowym wyzwaniom. Widzenie
cztowieka dorostego w tej perspektywie pozwala dostrzec, ze moze on
sie stale rozwija¢ az do $mierci. Powszechnym uznaje sie raczej, ze
do potowy zycia ludzie osiggajg maksymalny poziom swoich mozliwo-
&ci, a pozniej nastepuje tylko regresja. Podejscie C.G. Junga, ktory
wiaéciwie jako pierwszy tak mocno zaakcentowat wage rozwoju po
35 roku zycia, pozwala pomoc klientom w autorefleksji nad sensem
zycia i podejmowaniem nowych form harmonii i rbwnowagi zyciowe;j.

Kontynuatorami przekonan, ze cztowiek moze i powinien rozwijac
sie przez cate zycie byli reprezentanci psychologii humanistycznej,
podejscia koncentrujgcego sie na pragnieniach, aspiracjach i celach
cztowieka. Oni rébwniez nawigzujg do pojecia Swiadomego ,Ja”, a fina-
tem rozwoju osobowosci jest tzw. osobowo$¢ dojrzata, na ktorg sktada
sie szereg elementéw: poszerzanie zasiegu wlasnego ja, poprzez po-
znawanie Swiata i innych; budowanie serdecznych kontaktéw; dojrza-
tos§¢ emocjonalna; realizm w podejsciu do siebie i $wiata; wglad i dy-
stans do siebie; wypracowanie jednoczacej filozofii zycia (Oles P.,
2006).
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Abraham Maslow uwazat, ze kazda jednostka dazy do rozwijania
swojego wewnetrznego potencjatu. Gwarancjg prawidtowego rozwoju
osobowosci jest zaspokojenie podstawowych potrzeb, takich jak: fizjo-
logiczne, bezpieczenstwa, przynalezno$ci, mito$ci oraz szacunku. Je-
zeli ktéras z tych podstawowych potrzeb nie jest zaspokojona, towa-
rzyszy cztowiekowi silne uczucie dyskomfortu i frustracji oraz nie mo-
ze sie on dalej rozwing¢, gdyz nie pojawiajg sie potrzeby wyzsze. Na-
lezy podkresli¢, ze zycie cztowieka nie jest nigdy catkowicie wolne od
frustracji. Gdy zaspokojone sg jego potrzeby podstawowe, to frustra-
cja, wyrzeczenia, a nawet cierpienie i tragedie dajg jednostce poczu-
cie pewnosci i szacunku dla samej siebie, ze potrafi sie pokonywaé
trudy zycia i wlasne stabosci. Dzieki stresogennym doswiadczeniom
i umiejetnosci ich rozwigzania czlowiek zyskuje poczucie sprawstwa
i wlasnej wartosci.

Jesli cztowiek zaspokoi potrzeby pierwotne, moze ujawni¢ sie po-
trzeba samoaktualizacji, ktéra zwigzana jest z realizowaniem wia-
snych mozliwosci i talentow. Motywuje ona go do wzrostu, do wzbo-
gacania doswiadczen, jest to tzw. motywacja istnienia, ktéra realizuje
sie w formie spetniania potrzeb wyzszych, np. estetycznych, religij-
nych i zwigzana jest z samorealizacjg, czyli z przezywaniem uczué sa-
tysfakcji, szczescia, ekstazy i transcendencji. A. Maslow opisat row-
niez osobowos¢ dojrzatg. Sq to ludzie, ktérzy realizujg potrzebe sa-
moaktualizaciji, realisci, akceptujg samych siebie i innych, sg sponta-
niczni, cechuje ich pewien dystans i potrzeba prywatnosci, sg nieza-
lezni i autonomiczni, nawigzujg bliskie i gtebokie wiezi uczuciowe.
Podsumowujgc, cztowiek o dojrzatej osobowosci otwarty jest na do-
Swiadczenia, zintegrowany wewnetrznie i autonomiczny, z tworczym
podejsciem do zycia. Takich ludzi jest oczywiScie niewielu, ale wszy-
Scy mogg sie w procesie samorozwoju zblizaé¢ do tego wzorca.

Optymistyczny poglad na nature cztowieka miat réwniez Carl Ro-
gers, podkreslajgc zdolnos¢ jednostki do zdrowego i tworczego roz-
woju, tzw. aktualizacji siebie. Wedtug niego jest to wrodzona witasci-
wosC i jesli tylko zewnetrzne warunki sg sprzyjajgce rozwoéj osobowo-
&ci przebiega w sposéb spontaniczny. Istotg rozwoju jest ,stawanie
sie” poprzez realizowanie wewnetrznego potencjatu. Jesli nic nie za-
kiéca tego procesu, cziowiek ma szanse w petni funkcjonowaé jako
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jednostka otwarta na doswiadczenia, z poczuciem witasnej wartoSci
i w harmonijnych relacjach z ludzmi.

Teorie te pozwalajg doszukiwaé sie w kazdym cztowieku we-
wnetrznych zasobdw, mozliwosci i talentow. Konotujg prace z klien-
tem nad poszukiwaniem przyczyn zastoju w procesie rozwoju osobi-
stego, a nastepnie nad osigganiem dalszych etapéw. W tym podejsciu
terapeuta — trener bedzie kims, kto towarzyszy w rozwoju, czasem jest
tuz za klientem, czasem wskazuje mu droge, ale przede wszystkim
jest partnerem w relaciji, udzielajgcym wsparcia.

Stykajac sie w praktyce trenerskiej, doradczej czy terapeutycznej
z jednostkami, parami, rodzinami lub grupami warto integrowac¢ rézne
podejscia, nie zapominajgc o kontekstach, w jakich funkcjonuje kazdy
cztowiek. Znajomos¢ réznych koncepcji teoretycznych umozliwia lep-
sze zrozumienie jednostki, ale tez nie pozwala przywigzywaé sie do
zadnej z nich. Doradca dzieki temu moze, co sugeruje podejscie sys-
temowe, stale generowaé nowe hipotezy na temat rozumienia jed-
nostki czy systemu, dajgc w ten sposdb mozliwos¢é wyboru klientowi,
jakg drogg rozwoju chce podgzac.

2.1.2.2. Teorie rozwoju zawodowego

Autorzy koncepcji rozwoju i wyboru zawodu starali sie okresli¢ de-
terminanty decyzji zawodowych. Ksztattowanie sie tych teorii jest Sci-
Sle zwigzane z rozwojem doradztwa zawodowego, ktére jest profesjo-
nalng pomoca psychologiczng w planowaniu kariery zawodowe;j.

Wspoiczesne rozumienie rozwoju kariery zawodowej, oprécz wie-
dzy psychologicznej, korzysta z doswiadczen innych dyscyplin na-
ukowych, takich jak: filozofia, socjologia i ekonomia. Obecnie wsrdd
licznych modeli teoretycznych funkcjonuje podziat na koncepcje: ce-
chy i czynnika dopasowania zawodowego, psychologiczno-rozwojo-
we i podejmowania decyzji (Paszkowska-Rogacz A., 2003).

Koncepcje cechy i czynnika dopasowania zawodowego podkresla-
ja znaczenie odkrywania cech i zdolno$ci cztowieka i dopasowywania
ich do zawodu. Szerokie badania dotyczyty réznych czynnikow psy-
chologicznych, mogacych mie¢ wptyw na wybor zawodu i osigganie
sukcesu. Byty to miedzy innymi badania nad inteligencjg i zdolno-
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Sciami, potrzebami i zainteresowaniami, stereotypami, wartosciami,
rolg miejsca zamieszkania, rodzing, poziomem aspiracji i innymi
(Paszkowska-Rogacz A., 2003).

W poczatkach dwudziestego wieku w psychologii bujnie rozwijat
sie nurt psychometryczny, ktéry zaktadat, ze jednostka posiada ze-
staw niezmiennych wiasciwosci intelektu i osobowosci, zwanych ce-
chami. Temu procesowi towarzyszyt rozwoéj testéw psychologicznych,
ktére miaty mierzyé natezenie cech i pomagac w diagnozie przysztych
osiggnie¢ badanego. Podejscie to jest rowniez mocno skoncentrowa-
ne na zawodzie, bedgcym przedmiotem analizy. MozZliwe jest zatem
przewidywanie przydatnosci cech w odnoszeniu sukcesu zawodowe-
go. Badania nad zaleznoscig miedzy okreslonymi cechami a kryteria-
mi doboru zawodu dotyczyty gtdwnie takich czynnikéw, jak: pteé, zdol-
nosci, stereotypy i wartosci, tendencje do podejmowania ryzyka, po-
ziom aspiracji oraz przystosowania spotecznego. Gtéwnymi badacza-
mi tego podejscia byli: F. Parsons, D.E. Super, J.I. Holland, R.V. Da-
wis, L.H. Loftquist, D. Weiss. Koncepcje te byty wielokrotnie podda-
wane krytyce, gtéwnie kwestionowano mozliwo$¢ obiektywnego mie-
rzenia cech oraz wartos¢ testéw. Dalsze badania poszty wiec w kie-
runku gtebszej analizy osobowosci zawodowej lub $rodowiska. Nie-
watpliwg zastugg tych teorii jest wsparcie teoretyczne dla rozwijajgce-
go sie poradnictwa zawodowego.

Koncepcje psychologiczno-rozwojowe wigksze znaczenie przypi-
sujg wewnetrznej motywacji do pracy, analizujg réwniez proces zmian
i dynamike rozwoju jednostki na przestrzeni czasu, wyrdzniajgc stadia
oraz etapy. Do tej grupy mozna zaliczy¢ teorie psychodynamiczne,
koncepcje osobowosci oraz koncepcje rozwojowe. Analizujgc teorie
psychodynamiczne w odniesieniu do koncepcji wyboru zawodu, oka-
zuje sie, ze juz wczesne prace psychoanalitykéw podejmowaty ten
problem, chociaz nie byt on wiodacy. Przyktadowo Z. Freud twierdzit,
ze warunkiem dobrego samopoczucia cztowieka sg dwie zdolnoSci
— do mitosci i pracy. Natomiast mechanizm sublimacji ttumaczy, dla-
czego ludzie wybierajg okreslone zawody jako forme wydatkowania
energii psychicznej w sposob akceptowany psychicznie (Paszkowska-
Rogacz A., 2003). Koncepcje te poddajg analizie jednostke, $rodowi-
sko oraz ich wzajemne relacje, jednak koncentrujg sie nie na cechach
i zainteresowaniach, ale na popedach i potrzebach, a za czynnik
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szczegdlnie istotny dla wyboru zawodu okreslajg wczesnodzieciece
dos$wiadczenia rodzinne. W rozumieniu psychodynamicznym kfadzie
sie szczegdlny nacisk na zwigzek miedzy przesztymi doswiadczeniami
a obecnym zachowaniem. Zdaniem tych badaczy majg one decydujg-
cy wptyw na wybory zawodowe i przystosowanie sie do pracy. Kontak-
ty ze wspotpracownikami i szefami bedg rozumiane jako efekt prze-
niesienia, czesto nieSwiadomie, relacji z bliskimi obiektami w rodzinie.
Tak samo uznaje, Ze obnizona samoocena i poczucie skutecznosci
zawodowej moze mie¢ zwigzek z negatywnymi przekazami i oczeki-
waniami od innych oséb. Gtéwni badacze tego nurtu to E.S. Bordin
i A. Roe.

Podejscie rozwojowe nie odrzuca wczesniejszych koncepcji, ale
dodatkowo uwzglednia aspekt zmian w cyklu dojrzewania oraz wptyw
pracy i rol zyciowych na ksztattowanie sie obrazu wlasnej osoby.

Najbardziej znang teorig psychologiczng, traktujgcg wybér kariery
zawodowej w sposOb dynamiczny i rozwojowy jest koncepcja
D.E. Supera. Wedtug niego jest to trwajacy cate zycie proces rozwoju
postaw, wartosci, umiejetnosci, zdolnosci, zainteresowan, cech oso-
bowosci i wiedzy, odnoszacych sie do pracy. Rozwoj dotyczy tych
wszystkich czynnikéw zmieniajacych sie wraz z kolejnymi okresami
w zyciu cztowieka i powigzany jest z roznymi zadaniami rozwojowymi,
ktére wptywajg na wybory drég zyciowych. Podstawowe pojecia tej
koncepcji zwigzane sg z opisem obrazu siebie, wzoréw kariery zawo-
dowej, stadidbw rozwoju kariery i dojrzatoscig do kariery zawodowe;.

Kolejng grupe stanowig koncepcje rozwoju zawodowego czerpia-
ce z psychologii poznawczej, teorii spotecznego uczenia sig, ekonomii
i matematyki. Wigza sie z tym pojeciem badania teorii oczekiwan, sku-
teczno$ci, rozwigzywania problemow i uczenia sie. Teorie te wyjasnia-
ja zachowania i wybory cztowieka w konteksScie oddziatywania $rodo-
wiska zewnetrznego oraz proceséw uczenia sie. Zgodnie z nimi jed-
nostka bedzie miata wiekszg sktionno$¢ do pozytywnej oceny zawodu,
wowczas:

e gdy zostanie pozytywnie wzmocniona do dziatan, kojarzonych

z sukcesem w danej dziedzinie;

e gdy zostat zaobserwowany pozytywny wzorzec, np. u rodzi-

céw, réwiesnikdéw lub innych waznych oséb;
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e gdy wzmocnienia dokonata odpowiednia, czyli znaczgca oso-
ba, popiera dane dziatanie zawodowe;

e gdy osoba zetkneta sie z pozytywng opinig o zawodzie i do-
starczyto to zaréwno informacji, jak i wzbudzito pozytywne
emocije.

Jednostka ma tendencje do braku zainteresowania okreslonym
zawodem, wowczas gdy byta ona zniechecana lub nie zachecana do
okreslonych dziatan przez wazne dla niej osoby. Réwniez negatywne
opinie na dany temat i zty wizerunek zawodu bedg zniecheca¢ do jego
podejmowania. To czy jednostka nabedzie poznawczych umiejetno-
&ci, niezbednych do Swiadomego planowania wtasnej drogi zyciowej
i wytyczania sobie realnych celéw, zaleze¢ bedzie od tego, czy otrzy-
mywata pozytywng zachete do tego typu reakcji, zaobserwowata tego
typu funkcjonowanie u oséb waznych lub stawnych, ma dostep do lu-
dzi i innych koniecznych zrédet informacji (Paszkowska-Rogacz A.,
2003).

Podsumowujgc powyzsze rozwigzania mozna sformutowad
ogolniejsze rekomendacje dotyczgce elastycznych form pracy w prak-
tyce doradczej psychologéw rodzinnych, ktére przedstawia ponizsza
tabela.
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o .
ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA A RODZINA

* Rozwigzanie konfliktu: praca czy rodzina — wieksza mozli-
wos¢ godzenia obowigzkéw zawodowych i rodzinnych.

* Wiecej czasu dla rodziny u kobiet, z jednoczesng mozli-
woscig rozwoju zawodowego.

* Wiekszy udziat mezczyzn w zyciu domowym (wigeksza
dyspozycyjnos¢ dla domu), a w wyniku tego docenienie
roli kobiet w domu.

* Efektywniejsze zarzadzanie czasem w domu i pracy
— mozliwo$¢ dostosowywania, planowania zadan obu dzie-
dzin.

* Mozliwos¢ pracy kobiet w czasie wychowywania matych
dzieci:

- brak catkowitej zaleznosci finansowej rodziny od pracy

PLUS mezczyzny;

- staty kontakt kobiety z zawodem — nie dezaktualizuje sie
wiedza i umiejetnosci zawodowe;

- tatwiejszy powr6t do pracy po urlopie macierzynskim,
wychowawczym.

* Mniejsze zagrozenie utratg pracy w przypadku zatrudnie-
nia u kilku pracodawcéw, co powoduje mniejszy stres.

* Alternatywa dla emigracji zarobkowej — nie nastepuje dtu-
gotrwate rozstanie.

* Mozliwos¢ testowania, potwierdzania wtasnych kompeten-
cji zawodowych, co skfania ku $wiadomemu planowaniu
kariery z uwzglednieniem potrzeb rodziny.

¢ Orientacja w rynku pracy dzieki r6znym kontaktom zawo-
dowym — wieksza elastycznos¢ w planowaniu kariery.

* W przypadku pracy tymczasowej, na czas okre$lony,
o dzielo — brak statosci zatrudnienia i dodatkowych $wiad-
czen, co powoduje brak stabilnosci w rodzinie.

* Niejednostajne obcigzenie pracg powoduje trudnosci
w planowaniu roéznych dziatan w rodzinie i planowaniu
przysziosci.

* Praca w domu i brak okreslonych ram czasowych powodu-

MINUS je rozmywanie granic zycia zawodowego i rodzinnego.

¢ Konieczno$¢ samodzielnego organizowania pracy moze
powodowaé nie wywigzywanie sie z zadan lub ogranicza-
nie zaangazowania w zycie rodzinne.

* Brak wsparcia zewnetrznego w postaci zespotu w pracy
powoduje, ze wigkszy ciezar emocjonalny spada na pra-
cownika i czeSciej wtacza on rodzine w problemy zawo-
dowe.
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Celem godzenia zycia zawodowego i rodzinnego jest rbwnowaga,
rozumiana jako zachowanie proporcji pomiedzy zawodowym i prywat-
nym aspektem zycia pracownika. Rbwnowaga to optymalne potacze-
nie komponentéw lub aspektoéw rzeczywistosci opisanych w poprzed-
nich czesciach poradnika. Narzedziem jej utrzymania sg elastyczne
formy pracy, wykorzystywane przez pracownika operujgcego pomie-
dzy pracodawcy i rodzing. W tym sensie elastyczne formy zatrudnie-
nia lub organizacji czasu pracy umozliwiajg pracownikowi zrealizowa-
nie wartosci z obu obszaréw czy kontekstéw jego zycia. Doradca za-
wodowy planuje kariere pracownika przy wspotpracy z doradcg per-
sonalnym, reprezentujgcym interesy firmy, oraz psychologiem, repre-
zentujgcym prywatny i rodzinny aspekt zycia zatrudnionego.

Model poradnictwa interdyscyplinarnego na rzecz zrobwnowazenia
zycia zawodowego i rodzinnego zmierza poprzez elastyczne formy
pracy do stanu rownowagi. Jednak nie jest ona stata, a pozostaje ra-
czej ciggtym procesem balansowania i korygowania réznic poprzez
umiejetnos¢ analizy obu aspektow zycia pracownika. Jedng z nich jest
wiadnie zdolnos¢ elastycznej pracy, inng zas umiejetnos¢ zrozumienia
i oceny wiasnych potrzeb oraz praw. Wybor elastycznej formy pracy
i decyzja o jej wdrozeniu w praktyke dopiero rozpoczyna proces réw-
nowazenia zycia zawodowego i rodzinnego, ktéry naraza pracownika
na trudnoéci zarébwno w pracy, jak i zyciu osobistym. Dopiero prze-
zwyciezenie tych trudnoéci stawia pracownika w innym miejscu jego
osobistego rozwoju, z ktérego sam moze oceni¢ czy warto byto podjac
tego typu wyzwanie. W tej nietatwej probie moze towarzyszyé pra-
cownikowi doradca znajgcy problematyke korzystania z elastycznych
form pracy. Doradcom asystujacym pracownikowi w nauce réwnowa-
zenia zycia zawodowego i rodzinnego oraz pracodawcy poszukuja-
cemu nowych rozwigzan w zarzadzaniu firmg poswiecony jest ten
rozdziat raportujgcy wyniki projektu zwigzanego z testowaniem ela-
stycznych form pracy i ich oddziatywaniem na zycie zawodowe i ro-
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dzinne. Pracownik godzacy zycie zawodowe i rodzinne jest central-
nym elementem réwnowagi, a kompozycji tej odpowiada struktura po-
radnika oraz rozdziatdbw. To catkowicie naturalny i intuicyjnie zrozu-
miaty Srodek ciezkosci procesu rownowazenia zycia zawodowego
i rodzinnego, w ktérym pracownik balansuje pomiedzy interesem pra-
codawcy i wartoSciami zycia osobistego oraz rodzinnego. Pracownik,
to inaczej prywatny cziowiek w pracy zawodowej, czyli uciele$nienie
lub punkt wspéiny dwoéch rzeczywistosci wyznaczonych przez prace
i zycie rodzinne. Jednak wychodzgc z pracy nigdy do korca nie staje
sie on prywatng osobg uwalniajgcg sie spod presji pracy, podobnie jak
w trakcie wykonywania pracy nie uwalnia sie z tego, co prywatne
i osobiste. Te dwa $wiaty przenikajg sie nawzajem, stale tworzgc bar-
dzo trudny obszar pracy doradczej, ktéorym zajmuje sie doradca zawo-
dowy. Planowanie kariery jest wyrazem poszanowania intereséw obu
rzeczywisto$ci, poprzez tgczenie rozwoju zawodowego z osobistym.
Wymaga to od doradcow zawodowych umiejetnosci widzenia dwoch
stron medalu, szanowania dwéch systemow wartosci oraz rozumienia
proceséw zachodzgcych réwnolegle w zyciu zawodowym i rodzinnym.

Dlatego tez nowoczesne poradnictwo zawodowe ambitnie wkra-
cza w obszary filozofii i psychologii, gdzie szuka inspiracji do prawi-
dtowego ujecia przedmiotu swych staran. Coraz rzadziej jest nim kon-
kretny zawdd, a czesciej pracownik, czyli cztowiek z krwi i koSci wraz
ze swoimi emocjami, ktoéry przy wsparciu doradcy odkrywa kolejne
scenariusze zycia zawodowego.

Praktyka projektow realizowanych w ramach Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego, szczegodlnie w ramach Inicjatywy Wspolnotowej
EQUAL, ukazuje nowa role poradnictwa zawodowego na rynku pracy.
Program skupiajgcy sie na innowacyjnych ustugach dla szczegélnych
grup klientéw dyskryminowanych na rynku pracy nobilituje indywidual-
ne i skupione na kliencie poradnictwo, bedace czestokro¢ najistotniej-
szym instrumentem wsparcia osob niepetnosprawnych, uchodzcoéw,
bytych wiezniébw, bezdomnych, wykluczonych spofecznie oséb ubo-
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gich czy wreszcie zwyktych ludzi dyskryminowanych ze wzgledu na
pte¢, wyznanie lub fakt opiekowania sie osobg zalezng. Paradoksalnie
pomoc najstabszym wzmocnita poradnictwo zawodowe. Zwigzane jest
to z faktem, ktory nie jest eksponowany i tatwo zauwazalny w trakcie
realizowania ustug, a mianowicie, ze indywidualne poradnictwo dla
os6b dyskryminowanych okazato sie duzo wazniejsze niz tradycyjne
szkolenia zawodowe, stanowigce kluczowg forme wsparcia na rynku
pracy. Wnikliwe, cierpliwe oraz zindywidualizowane poradnictwo wa-
runkuje bowiem efektywnos$¢ i sens realizowania szkolen, a co naj-
wazniejsze, jest oczekiwane przez klientdw odczuwajacych efekty
dyskryminacji i wykluczenia. To catkowita nowos¢ dla projektodawcow
i doradcéw realizujgcych tradycyjne ustugi na rynku pracy, gdy duza
cze$¢ klientow traktuje poradnictwo zawodowe jako obowigzkowy do-
datek do bezptatnych szkolen zawodowych.

Oceniajac wysitek w realizacji projektow doradczo-szkoleniowych
w ramach Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL, nalezy uznaé, iz charak-
ter i zatoZzenia tego programu stworzyty warunki, w ktérych poradnic-
two zawodowe mogto dopasowac sie do potrzeb klientéw i specyficz-
nych probleméw rynku pracy, zwigzanych z godzeniem zycia zawo-
dowego oraz rodzinnego. Efektem tego jest uksztattowanie sie porad-
nictwa interdyscyplinarnego, wkraczajgcego w sfery zycia prywatnego
oraz relacje klienta z pracodawca.

Doradca zawodowy, podejmujgc sie wysitku godzenia zycia zawo-
dowego i rodzinnego, musi kazdorazowo ustanawia¢ granice pomie-
dzy tym, co jest jeszcze poradnictwem zawodowym a tym, co staje sie
domeng psychologa czy doradcy personalnego. Podobnie muszg
czynic¢ inni specjalisci realizujgcy poradnictwo interdyscyplinarne. Dla-
tego tak wazne jest wzajemne zrozumienie pomiedzy specjalistami
z réznych dziedzin, ktorzy uczestniczg w procesie udzielania pomocy,
a tym samym okreslenie przedmiotu i nowych priorytetow poradnictwa
zawodowego.

W celu okre$lenia i zrozumienia aktualnych priorytetéw interdy-
scyplinarnego poradnictwa rynku pracy warto prze$ledzi¢ zmiany, ja-
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kie zachodzity w sposobie mySlenia o poradnictwie zawodowym
w ostatnich latach. Okazuje sie bowiem, iz poglady na temat tego,
czym powinno sie ono zajmowac i jakimi metodami realizowa¢ ustugi
na rynku pracy, znacznie sie w ostatnich latach zmienity.

Obserwujac praktyke doradczg na wspotczesnym rynku pracy, na-
lezy odnotowac istotne zmiany w sposobie $wiadczenia ustug dorad-
czych w zwigzku z realizacjg programéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego (EFS). Zaangazowanie organizacji pozarzgdowych do
realizacji projektow doradczo-szkoleniowych ozywito istotnie rynek
pracy, a wprowadzenie nowych form $wiadczenia ustug poradnictwa
zawodowego rozpoczeto proces weryfikacji i przemian samego po-
radnictwa zawodowego. Dlatego tez w ostatnim czasie kluczowym
punktem zwrotnym ewolucji poradnictwa zawodowego byto zderzenie
standardéw i form realizacji ustug poradnictwa zawodowego $wiad-
czonego w ramach publicznych stuzb zatrudnienia oraz instytucji ko-
mercyjnych realizujgcych projekty doradczo-szkoleniowe w ramach
Phare i EFS. Spos6b myslenia projektowego oparty na wskaznikach
produktu i rezultatu kreowat zupetnie inne rozwigzania doradcze niz
te, ktére od lat realizowane byt w ramach ustug powiatowych urzedéw
pracy. Duze grupy docelowe obstugiwane w krétkim czasie cyklu pro-
jektu oraz tgczenie tych ustug z okreslong z gory ofertg szkoleniowg
byty powodem krytycznej oceny dotychczasowych praktyk orientuja-
cych sie wokét dopasowania zawodu do osoby i diagnostycznego, sta-
tycznego charakteru poradnictwa zawodowego. Nowe okolicznosci
projektowe: presja czasu, dynamika ustug oraz wymagana efektyw-
nos¢ ustug wywieraty presje na metodologii poradnictwa zawodowe-
go, oczekujgc od doradcow prowadzenia zaje¢ aktywizujgcych, w for-
mie warsztatow grupowych oraz systematycznych, cyklicznych spo-
tkan z klientem az do osiggniecia zaktadanego rezultatu. Z czasem
Indywidualne Plany Dziatania (IPD) oraz grupowe warsztaty aktywizu-
jace staly sie nowym standardem ustug w publicznych stuzbach za-
trudnienia i wszystkich instytucjach rynku pracy aplikujgcych o $rodki
unijne.

Warto jednak podkresli¢, iz zanim doszto do tej, zdawaé by sie
mogto, oczywistej zmiany, dokonato sie zderzenie dwoch paradygma-
tébw poradnictwa zawodowego, ktdre mozna nazwacé przejsciem od
biurokracji do aktywizaciji.
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Przesuniecie akcentu z dopasowania zawodu i diagnozy predys-
pozycji zawodowych w duchu socjometrycznym i statystycznym do
szerokich dziatan wspierajacych i edukacyjnych jest charakterystycz-
ne dla przemian zwigzanych z postmodernizmem. Katalizatorem roz-
woju poradnictwa zawodowego okazaty sie programy unijne i standar-
dy ustug z nimi zwigzane. Wytyczne i priorytety programéw importo-
wane z lepiej rozwinietych krajéw europejskich oraz liczne badania
i analizy sytuacji spoteczno-gospodarczej zwigzane z przygotowaniem
dokumentacji konkursowej ukazaty doradcom zawodowym nowe gru-
py docelowe i ich catkowicie inne oczekiwania oraz problemy dorad-
cze. Tradycyjne poradnictwo zawodowe nie znalazto szybkiej i sku-
tecznej odpowiedzi na te wyzwania, dlatego musiato sie zmienic.

Przez tradycyjne poradnictwo zawodowe rozumie¢ nalezy taki je-
go model, ktéry byt stosowany w Polsce przez ostatnie dziesieciolecia,
a jeszcze wczesniej z duzg popularnoscig w Europie. Opiera sie on na
koncepcji ,dopasowania” stworzonej na poczatku XX wieku przez
F. Parsonsa. Model ten zaktadat nastepujace kroki doradcze: pozna-
nie siebie, poznanie zawodu oraz podjecie decyzji dopasowania za-
wodu do zdiagnozowanych predyspozyc;ji.

Powyzszy schemat procedury doradczej organizowat od lat prace
doradcéw zawodowych i okre$lat stosowang metodologie. Dla zreali-
zowania pierwszego kroku wyposazano doradcéw zawodowych w ba-
terie narzedzi diagnostycznych: kwestionariusze osobowosci i prefe-
rencji zawodowych. POzniej, dla zrealizowania drugiego kroku, zaopa-
trywano ich w informacje na temat zawodoéw i rynku pracy, wyposaza-
jac biuro doradcze w setki teczek zawoddw i publikacji na temat rynku
pracy. Nastepnie doradcy autorytarnie dokonywali dopasowania za-
wodu do zdiagnozowanych predyspozycji petenta na podstawie wy-
branego klucza, opracowanego na podstawie wynikdéw rozlegtych ba-
dan empirycznych (na przyktad badania J.I. Hollanda i wynikajgca
Z nich propozycja typéw osobowosci zawodowych).

Nalezy sadzi¢, Zze ten model poradnictwa $wiecit przez dtugi czas
triumfy przynajmniej z kilku powodéw. Po pierwsze, obiektywna i na-
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ukowa rzeczywistos¢ industrialna zaktadata i umozliwiata kongruencije
jednostki ze Srodowiskiem pracy, gdyz zarbwno pierwsze, jak i drugie,
byty przewidywalne i w miare state. Psychiczny komfort egzystowania
w modernistycznym Swiecie poczatku naszego wieku zagwarantowa-
ny byt przez racjonalng i logiczng wizje rozwoju gospodarki oraz pod-
miotow gospodarczych. W pouktadanej rzeczywistosci zawdd i wy-
znaczone przez niego $rodowisko pracy byto konstruktem w miare
statym i przewidywalnym. Podobnie psychometria, Swiecagca w tym
czasie najwieksze triumfy i rozwoj, dawata bezpieczne wrazenie zro-
zumienia i mozliwosci zliczenia czynnikdw osobowo$ci w kontekscie
aktywnosci zawodowej. Stad sam akt dopasowania musiat by¢ czyn-
noscig gwarantujgcg doradcy i klientowi niezaprzeczalng euforie po-
zZnawcza.

Weryfikacje tej metody przyniosty nie tylko programy unijne, ale
takze zmieniajgce sie realia rynku pracy. Dezaktualizujgce sie opisy
zawodow, lawinowe pojawianie sie nowych Srodowisk pracy, rewolu-
cyjne zmiany w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi, zaktadajgce zerwanie
wiezi pomiedzy pracownikiem a firma, na rzecz angazowania kompe-
tencji na potrzeby konkretnych projektéw, spowodowaly, iz koncepcja
dopasowania stata sie btedna, gdyz rozmyt sie lub catkowicie zanikt
przedmiot dopasowania. Pomijajac rzetelnos¢ kwestionariuszowego
samopoznania oraz watpliwg trafno$¢ zdiagnozowanych preferenciji
i predyspozycji w obliczu zachodzgcych zmian, pewne stato sie, iz do-
pasowanie stracito sens, gdyz dotychczasowa oferta zawodéw stata
sie nieaktualna, a przemiany w sposobie wykonywania pracy podwa-
zyty samg idee dopasowania.

Tradycyjne poradnictwo zawodowe oparte na modelu dopaso-
wania wybrato dwie, rbwnolegte drogi przemian w kierunku zwieksze-
nia jego skuteczno$ci. Pierwszg z nich jest aktualizacja informacji za-
wodowej poprzez akcentowanie kwestii zawodoéw przysztosci. Mozna
zauwazy¢ odwrét doradcdw praktykdw od teczek zawododw i stworzo-
nych na ich bazie doradczych programéw komputerowych, w kierunku
informowania klienta o przysztosci rynku pracy, kierunkach jego prze-
mian i proponowaniu zawoddw przysziosci, zidentyfikowanych na
podstawie badan i analiz teoretycznych.

99



Drugim kierunkiem ewolucji poradnictwa tradycyjnego byto zastg-
pienie koncepcji zawodu modelem kariery. W najogdlniejszej definicji
mozna przyjac¢, iz kariera jest aktem dopasowania, nie tyle poznaw-
czym jak wczes$niej, lecz behawioralnym aktem dopasowania sie jed-
nostki do rynku pracy (Skarzynski M., 2005). Zwazywszy na ciggtg
zmiane wymagan rynku pracy i niestatos¢ zatrudnienia, kariera jest
zbiorem aktoéw dopasowywania sie na przestrzeni zycia zawodowego.
Istotg tej definicji jest podkreslenie faktu, iz poradnictwo kariery nie
przetamuje w zasadzie paradygmatu poradnictwa tradycyjnego, gdyz
opiera sie wcigz na modelu dopasowania. NowoScig tak istotng,
iz sprawia wrazenie rewolucyjnego przetomu, jest fakt, iz statyczny
przedmiot dopasowania (zawdd i Srodowisko pracy) zastgpiony zostat
przez dynamiczny proces. Jest nim ewoluujacy rynek pracy i zmienia-
jace sie Srodowiska zawodowe. Stad tez poznawczy akt dopasowania
zostat uzupetniony o zbioér aktow zyciowych, zachowan przystoso-
wawczych i adaptacyjnych pracownika, tworzacych obraz jego kariery.
Nowa metoda poradnictwa postawita przed praktykami zadanie opra-
cowania nowych narzedzi i procedur pracy zwigzanych z wychowa-
niem i ksztatceniem aktywnych postaw i treningu umiejetnoéci przy-
stosowawczych (Paszkowska-Rogacz A., 2002).

Punktem wyj$cia nowej metody doradczej sg klasyczne etapy do-
radcze. Po pierwsze, jest to samopoznanie poprzez zastosowanie na-
rzedzi diagnostycznych, po drugie, informacja dotyczgaca wymagan
mozliwych zawodow, a po trzecie, akt wstepnego dopasowania skfa-
niajgcy do podjecia decyzji zawodowo-edukacyjnej. Zrezygnowanie
z tych trzech krokéw charakterystycznych dla poradnictwa zawodu,
cho¢ teoretycznie kuszace, w obecnej chwili jest niemozliwe, zwazyw-
szy na tradycyjne oczekiwania klienta i instytucji finansujgcych porad-
nictwo. Niemniej nowy model poradnictwa kariery zasadniczo uzupet-
nia te kroki, traktujac je jako przedmiot reformy lub punkt wyjscia dla
dziatan stanowigcych o nowej jakosci ustug poradnictwa kariery.

Nowoscig poradnictwa kariery w stosunku do poradnictwa zawodu
jest wiec przede wszystkim poszerzenie obszaréw poradnictwa. | tak,
obok obszaru poznawczego, realizowanego w ramach tradycyjnego
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poradnictwa zawodu, pojawiajg sie dwa nowe obszary dziatan dorad-
czych: wychowawczy i ksztatceniowy (Skarzynski M., 2005).

Obszar poznawczy okreSlony zostat przez nastepujace cele zwig-
zane z poznaniem: siebie, rynku pracy, zawoddéw oraz prawa pracy.
Cele te realizowane sg poprzez diagnoze predyspozycji oraz informo-
wanie o zawodach, rynku pracy i prawie pracy. Podstawg dziatan
w tym obszarze jest dobrze wyposazony punkt doradczy oraz doradca
posiadajagcy informacje, wiedze i przygotowanie diagnostyczne. Jak
widac cele w ramach obszaru poznawczego realizowane sg w modelu
poradnictwa zawodu, przygotowujgc klienta do podjecia decyzji zawo-
dowo-edukacyjnej. Klient wychodzi na rynek pracy i konfrontuje swoje
wybory, stajgc przed zyciowym zadaniem dopasowania sie do wyma-
gan rzeczywistego, aktualnego rynku pracy. Co wiecej, staje przed
zadaniem wielokrotnego dopasowywania sie, tworzac tym samym ob-
szar i obraz wtasnej kariery. Zadaniom tym po$wiecone sg dwa nowe
obszary dziatan doradczych definiujgce istote poradnictwa kariery.
Majg one przygotowaé klienta do aktéw dostosowania sie, czyli do
wiasnej kariery.

Drugg ptaszczyzng poradnictwa kariery jest obszar wychowawczy.
Definiujg go nastepujace cele: by¢ przedsiebiorczym i zmotywowa-
nym. W obszarze tym chodzi zatem o ksztattowanie postaw zwigksza-
jacych zdolnosci adaptacyjne klienta, a wiec szanse na kariere. Cho-
dzi tu o ksztattowanie i wzmacnianie postaw przedsigbiorczych w zy-
ciu codziennym, przygotowanie do samodzielnosci i odpowiedzialno-
Sci w podejmowaniu decyzji zawodowych, takze w kierunku samoza-
trudnienia w ramach witasnej dziatalnoSci gospodarczej, budowanie
wysokiej motywacji do ksztalcenia sie i ponoszenia kosztow zwigza-
nych ze Sciezkg kariery, ksztattowanie konsekwencji i wytrwatoSci
w dazeniu do jasno zidentyfikowanych celéw. Jak wida¢, realizacja
tych celow przyjmuje zastosowanie specjalnych metod pracy, zaktada-
jacych aktywnosc klienta, gdyz zeby wzmocni¢ zachowanie, trzeba je
najpierw aktywizowac.

Trzecia, definicyjng sferg poradnictwa kariery jest obszar szkole-
niowy, ktéry definiujg nastepujgce cele: autorefleksja, zdolnosci inter-
personalne, odporno$¢ na stres oraz zdobywanie pracy. Wyznaczajg
one dziatania doradcze na rzecz budowania konkretnych umiejetnosci
adaptacyjnych niezbednych na rynku pracy. Poczawszy od technik
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autorefleksji, samooceny, autoprezentacji, negocjacji asertywnosci,
rozwigzywania konfliktow, po praktyczng umiejetno$¢ podejmowania
decyzji, bilansowania argumentéw, poszukiwania informacji, przygo-
towywania aplikacji, odbywania rozmow kwalifikacyjnych. Cele te mo-
gq by¢ realizowane tylko przez zastosowanie nowych metod pracy,
ktorych najistotniejszg cechg jest praktyczna i warsztatowa forma za-
Jec.

Podsumowujgc opis obszardéw dziatan doradczych dla poradnictwa
kariery, nalezy podkresli¢, iz charakter celow definiujgcych wymiar
wychowawczy i ksztatceniowy wymusza zastosowanie nowych metod
pracy. Stanowig one o nowatorstwie poradnictwa kariery, zaktadajg
aktywnos¢ klienta w trakcie grupowych ¢wiczen praktycznych i warsz-
tatowych.

Tradycyjny model poradnictwa zostat w ten sposéb zawodu wzbo-
gacony o nowe obszary dziatan doradczych, implikujgce forme porad-
nictwa grupowego obok indywidualnego oraz forme poradnictwa ak-
tywizujgcego obok dyrektywnego. W tak zdefiniowanym poradnictwie
kariery doradca tylko chwilowo petni role eksperta, koncentrujgc sie
gtdwnie na inspirowaniu procesu doradczego i animowaniu zachowan
edukacyjnych i wychowawczych. W ten sposob jedynie asystuje on
klientowi w procesie poradnictwa, inspirujgc go do zachowan kreujg-
cych kariere, czyli aktébw dopasowania sie do wymagan rynku pracy.
Inspirowanie kariery zaczyna sie juz w procesie doradczym, ktoéry mo-
ze trwac przez cate zycie zawodowe klienta.

Integracja Polski z Unig Europejska, ale takze globalny proces in-
tegracji europejskiej tworzg nowg rzeczywisto$¢é spoteczng. Nieprzy-
padkowo w tym wtasnie okresie pojawity sie pierwsze gltosy wybitnych
teoretykdw poradnictwa, gtoszacych konieczno$¢ weryfikacji standar-
dow i celéw poradnictwa zawodowego, ze szczego6lnym akcentowa-
niem przemiany $wiatopoglagdowej zwigzanej z okresem ponowocze-
snosci i globalizmu (Banka A., 2003). Szczegolnie istotne dla teorety-
kéw poradnictwa zawodowego byty dylematy zwigzane z nowymi prio-
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rytetami i wartoSciami pojawiajacymi sie w obszarze pracy doradcow
zawodowych, stawiajgc przed nimi zadania trudne i wyjagtkowe, z po-
granicza psychologii i doradztwa zyciowego (Paszkowska-Rogacz A.,
2002). Warto sobie przypomnie¢, na czym polegata ta rewolucyjna
przemiana myslenia i rozumienia celéw poradnictwa zawodowego.

Kategorig naczelng jest globalizacja, ktérej najistotniejszg w tym
kontekscie cechg jest transnacjonalizacja, polegajgca na przekracza-
niu granic przez kultury narodowe i organizacyjne przy jednoczesnym
zachowaniu swojej specyfiki (Banka A., 2004). Transnacjonalizacja
oprécz podmiotdéw gospodarczych i zwigzanych z nig modeli zarza-
dzania personelem dotyczy takze rynkoéw pracy. Zachowanie swoisto-
&ci i jednoczesne zatarcie granic powoduje chaos i wieloznacznos¢ in-
terpretacji obserwowanych zjawisk. Towarzyszg temu tendencje
W hauce zmierzajgce do przezwyciezenia pozytywizmu i scjentyzmu.
W krajach wysoko rozwinietych coraz czesciej akceptuje sie wielos¢
prawd, punktéw widzenia, kultur i zwigzanych z nimi kontekstow inter-
pretacji. Pokolenie industrialne zmierza ku upadkowi, ustepujgc miej-
sca spoteczenstwu informaciji.

Postmodernistyczne przenikanie kultur organizacyjnych oraz ewo-
lucja firm stawia nowe rozumienie kariery, gdyz zanika zjawisko dtugo-
trwatego zatrudnienia pracownika w przedsigbiorstwie, a zasoby ludz-
kie buduje sie doraznie na bazie kompetencji dostepnych na rynku
pracy. Praca indywidualna ustepuje miejsca zespotowej, w ktérej ze-
spoty przekazujg efekty swoich dziatan kolejnym zespotom angazo-
wanym do nastepnych przedsiewzie¢. Zwigzanie pracownika z firmg
i wzajemna lojalno$¢ przestajg by¢ wartoscia, ulegajac presji doraznej
efektywnosci i wysokiej skutecznosci zatrudnionego. Model rozwoju
pracownika wraz z firmg staje sie dla niej zbyt kosztowny, a obecnie
pracownik jest osamotniony w podejmowaniu decyzji zawodowo-
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edukacyjnych, wymuszonych przez koniecznos¢ ksztatcenia usta-
wicznego w walce o swojg konkurencyjnosc.

Wydaje sie oczywiste, ze pomoc doradcza w takiej sytuacji jest
nieodzowna. Zdecydowanie jednak tradycyjne poradnictwo zawodu
musiato w obliczu tych wyzwan reformowaé swoje oblicze lub catkowi-
cie zmieni¢ metodologie pracy. Dobo6r zawodu doskonale pasujgcego
do klienta w tych warunkach nie ma wiekszego sensu. Z czasem fak-
tycznie szeroka diagnoza predyspozyciji staje sie sprawg drugorzedna.

By¢ moze w czasach kryzysu lub rozmycia dotychczasowych war-
tosci, bedacych podstawg planowania wtasnego zycia, doradcy zawo-
dowi nie powinni ustgpi¢ miejsca psychoterapeutom humanistycznym
i egzystencjalnym, psychoanalitykom i psychologom interwencji kryzy-
sowej (Skarzynski M., 2004).

Wydaje sie, iz poradnictwo postmodernistyczne, rezygnujgce
z diagnozy i statystyki, powinno koncentrowa¢ sie na obszarze wy-
chowawczym i ksztatceniowym. Stawatoby sie ono poradnictwem
uczacym klienta radzenia sobie w zyciu i w ten sposob rozumiane by-
toby raczej odkrywaniem kolejnych scenariuszy wiasnego zycia. Cele
ponowoczesnego poradnictwa wyczerpywatyby takie dziatania, jak:
budowanie postaw i sktonnosci do autorefleksiji i kreatywnego rozwia-
zywania zyciowych kryzyséw oraz doskonalenie technik niezbednych
do przezwyciezania trudnosci i projektowania wtasnej drogi rozwoju
w spoteczenstwie transgranicznym. Poradnictwo tego rodzaju promo-
watoby nie informacje, ktéra jest powszechna i tatwo dostepna, ale
hermeneutyczne jej wykorzystywanie, autonomiczne budowanie zna-
czeh wilasnego zycia, etos pracy zespotowej, aktywne uczestnictwo
w spotecznosciach lokalnych i definiowanie kariery nie w postaci pi-
ramidy, lecz szerokiej ekspresji siebie w réznorodnych formach
wspotpracy z ukierunkowaniem na innych. Doradca w tym modelu po-
radnictwa nie jest ekspertem, nie dopasowuje, lecz umozliwia, poru-
sza i inspiruje szerokie plany zycia. Wykracza przy tym poza kontekst
czysto zawodowy, czyli wchodzi w sfere osobistg i rodzinng, szukajac
w niej wartosci i znaczen unikalnych oraz niepowtarzalnych dla kaz-
dego klienta. Tak rozumiane poradnictwo staje si¢ w istocie poradnic-
twem zycia, opartym na elastycznym i kreatywnym poszukiwaniu zna-
czen, takze poza kontekstem pracy, ktory jest tylko jedng z wielu moz-
liwych rél zyciowych (Skarzynski M., 2007).
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Takie przeformutowanie poradnictwa zawodowego jest w istocie
koncem poradnictwa zawodu, poniewaz zawdd przestaje by¢ nie tylko
celem poradnictwa, ale takze jego podstawowym kontekstem. Czy za-
tem postmodernizm zwiastuje koniec ery poradnictwa zawodu?

Nalezy obecnie sadzi¢, iz poradnictwo zawodowe w ponowoczes-
nych czasach faktycznie poszerza obszary swojego oddziatywania.
Pozostaje jednak wcigz w kontekscie rynku pracy, cho¢ zycie zawo-
dowe osiaga dzi$ inny status, uznajgc szerszy kontekst rozwoju i praw
cztowieka. W tym sensie doradcy zawodowi muszg uznawaé rézno-
rodne aspekty sytuacji zyciowej swoich klientdw, gdzie jest ona funk-
Cjg szerszej sytuacji zyciowej, a praca jedng z podstawowych wartosci
i aktywnosci cztowieka. Dlatego tez postmodernizm nie stat sie kon-
cem poradnictwa zawodowego, lecz jedynie nowym sposobem my-
$lenia o pracy i czynnikach warunkujgcych sytuacje zawodowa klienta.
W tym sensie przestato by¢ ono poradnictwem zawodu, pozostajgc
wcigz poradnictwem zawodowym. Z drugiej strony, poradnictwo za-
wodowe w dobie postmodernizmu musiato zrezygnowac z przywileju
autorytetu, poniewaz etyka ponowoczesna stoi na strazy ré6znorodno-
&ci, szacunku dla wspdtistnienia odmiennosci, mniejszosci oraz dys-
kursu, dopuszczajgcego wiele opcji $wiatopoglgdowych (Czerkawska
A., Czerkawski A., 2005). tgczenie zycia zawodowego z aspektami
zycia rodzinnego i osobistego coraz czeéciej stawia przed doradcami
w ich praktyce zawodowej wyzwania i dylematy natury moralne;.
»1ymczasem nasze czasy Sg czasami poczucia moralnej ambiwalen-
cji” — jak stwierdza Z. Bauman (Bauman Z., 1996). Pozwalajg one cie-
szyC sie niespotykang dotad wolnosScig wyboru, rzucajgc cziowieka
w stan rozdzierajgcej niepewnosci o nieznanym dotad natezeniu. Uni-
kanie autorytetu przez doradcow w poszanowaniu réznorodno$ci
i odmiennych Swiatopogladéw konfrontuje sie czesto z przeciwnym
oczekiwaniem klientébw zagubionych i niepewnych w $wiecie pozba-
wionym trwatych zasad oraz punktéw odniesienia. W tej sytuacji do-
radca musi podejmowaé nowe role w zaleznosci od zastanej sytuaciji
doradczej i zyciowej swojego klienta.
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W ostatnich latach, niejako w duchu postmodernizmu, pojawia sie
w poradnictwie zawodowym oraz innych ustugach rynku pracy kwestia
rébwnowagi, zwigzana z uznaniem wspotistnienia ré6znorodnosci, po-
szanowania odmiennosci i praw mniejszosci. Wartosci te objawiajg sie
w poradnictwie zawodowym w omawianym wcze$niej zagadnieniu
transnacjonalizacji, stanowigcym istotny aspekt eurodoradztwa. Te
fundamentalne wartoéci, tak charakterystyczne dla zjednoczonej Eu-
ropy, wywodzg sie jednak wprost z etyki postmodernistycznej i sg na-
turalng odpowiedzig na ducha ponowoczesnych czasow.

Zagadnienie rébwnosci zwigzane jest ze znanymi priorytetami ryn-
ku pracy, takimi jak rowno$¢ szans, przeciwdziatanie dyskryminaciji
czy reintegracja spoteczna grup marginalizowanych. Wartosci te stajg
sie w dzisiejszych czasach celem samym w sobie ustug doradczych
na rynku pracy, a pozyskanie lub zmiana zatrudnienia czy aktywizacja
zawodowa, traktowane instrumentalnie, sg narzedziem realizacji tych
idei.

W ten sposo6b praca staje sie prawem a nie celem, formg aktyw-
nosci gwarantujgcej osigganie innych wyzszych celéw. Czy takie po-
radnictwo moze by¢ realizowane w urzedach pracy, ktére z definiciji
orientujg sie wokot kategorii pracy, bedacej jedynym miernikiem efek-
tywnosci podejmowanych dziatan? Charakterystyczne dla naszych
czasow jest pojawianie sie catkowicie nowych mocodawcow ustug po-
radnictwa zawodowego. Doradca przestaje by¢ urzednikiem realizujg-
cym wskaznik zatrudnienia, stajac sie partnerem lub wykonawcg pro-
jektéw realizowanych przez instytucje czy stowarzyszenia funkcjonu-
jace w obszarze duzo szerszym niz tradycyjnie rozumiany rynek pra-
cy. Poradnictwo zawodowe rozumiane w nowy sposob staje sie ore-
dziem walki obrohcéw praw cziowieka dyskryminowanego: wiezniow,
niepetnosprawnych, bezdomnych czy zamieszkujacych obszary wy-
soko zmarginalizowane. W tym kontekscie reorientacja zawodowa
rolnika lub aktywizacja zawodowa osoby niepetnosprawnej przestaje
by¢ tylko sposobem na zmniejszenie bezrobocia, lecz staje sie meto-
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dg integracji spotecznej i poszanowania praw réznorodnosci. W tym
sensie poradnictwo zawodowe wykracza z typowego obszaru rynku
pracy w sfere heroicznych misji spotecznych i humanistycznych.

Na ile wykraczanie to zmienia charakter pracy doradcy zawodo-
wego? Mozna by twierdzi¢, niezaleznie od kontekstu projektu i potrzeb
grupy docelowej, ze doradca zawodowy pozostaje specjalista, wyko-
nujgc swg prace tak samo profesjonalnie na zlecenie kazdego moco-
dawcy. Podobnie jak lekarz wykonuje swg prace zawsze zgodnie ze
sztukg lekarska, niezaleznie od tego, w jakim szpitalu petni swo;j dy-
2ur.

Praktycznag operacjonalizacjg idei rownosci w pracy doradcy za-
wodowego jest aspekt godzenia zycia zawodowego i rodzinnego. To
zupetnie nowy priorytet pojawiajacy sie niejako na bazie bardziej
szczegobtowych zagadnien, takich jak: rowno$¢ plci czy przeciwdziata-
nie dyskryminacji kobiet na rynku pracy, i dlatego zastuguje na spe-
cjalne oméwienie. Zagadnienie rownowagi praca — zycie stato sie po-
pularne w praktyce projektowej dzieki Inicjatywie Wspdlnotowej EQU-
AL. W ramach tego programu podjeto sie préby wypracowania inno-
wacyjnych rozwigzan doradczych, uwzgledniajgcych w sposob réw-
nomierny wartosci zwigzane z rozwojem zawodowym i zyciem rodzin-
nym. Doswiadczenia te stanowig dobry przyktad rozwoju poradnictwa
na rynku pracy i ekspansiji ustug doradczych w nowe obszary.

Poradnictwo zawodowe realizowane w ramach projektow godzg-
cych zycie zawodowe i rodzinne wystepuje w roli arbitra godzgcego
interesy dwoch stron: pracy i zycia rodzinnego, reprezentowanych
przez doradce personalnego i rodzinnego. Arbitraz ten staje sie ob-
szarem wypracowania nowych metod doradczych, uwzgledniajgcych
zarébwno wartosci zawodowe, jak i rodzinne, uczgce kompromisu po-
miedzy tymi dwoma Swiatami, ktére do tej pory w praktyce doradczej
traktowane byty catkowicie odrebnie. Innowacyjny model poradnictwa
zrownowazonego wypracowany przez Biatostockg Fundacje Ksztat-
cenia Kadr polega na godzeniu i tgczeniu tych dwéch obszaréw w no-
wy, jednorodny obszar poradnictwa zréwnowazonego, w ktérym ar-
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gumenty rodzinne mogg motywowac do rozwoju zawodowego, a mo-
tywy zawodowe, adekwatnie, sg w stanie zmienia¢ praktyke funkcjo-
nowania rodziny. Codzienne dylematy rodzica opiekujgcego sie dziec-
kiem rozwigzywane sg z uwzglednieniem konsekwencji w zyciu zawo-
dowym oraz rodzinnym. Z koniecznoéci w proces ten angazowani sg
interesariusze obu Swiatéw, czyli pracodawca i partner zyciowy.

Z koniecznosci doradca zawodowy koordynujgcy ten skompliko-
wany proces doradczy musi czerpac z wiedzy i doswiadczen zaréwno
typowych dla doradcy zawodowego (konstruowanie planu zawodowe-
go w kontekscie macierzynstwa), jak tez i zupetnie nowych, typowych
dla doradcy personalnego (elastyczne formy zatrudnienia, zmiana
stanowiska pracy, polityka rozwoju kadr w firmie, negocjacje z praco-
dawca) lub dla psychologa rodzinnego (funkcjonowanie rodziny, za-
angazowanie partnera w opieke nad dzieckiem lub innych rél w rodzi-
nie, rozwigzywanie konfliktéw, nowy podziat obowigzkéw).

Skala problemu oraz réznorodno$é¢ czynnikéw utrudniajgcych go-
dzenie zycia zawodowego i rodzinnego diagnozowanych ostatnio
w badaniach tego zagadnienia (Sadowska-Snarska C., 2005) stawia
przed doradcg zawodowym catkowicie nowe zadania. Doradca nie
ogranicza swej ustugi do wyeliminowania typowych dla pracy doradcy
barier, takich jak: brak wiedzy na temat swoich predyspozycji zawo-
dowych i rynku pracy, nieumiejetnos¢ poszukiwania pracy czy niska
motywacja do podjecia zatrudnienia. W przypadku poradnictwa zréw-
nowazonego, godzacego aspekt zawodowy i rodzinny, celem staje sie
zachowanie rownowagi, a nie tylko przeciwdziatanie bezrobociu.
W tym sensie niewystarczajgce okazujg sie zajecia aktywizujgce czy
ustugi o charakterze informacyjnym. Doradca zawodowy w aspekcie
rébwnowagi musi przezwyciezy¢ duzo wiecej barier niz w czystym kon-
tekScie zawodowym, stajgc sie partnerem w przetamywaniu stereoty-
péw, przyzwyczajen i uprzedzen. To wymaga systematycznego wspar-
cia i asystowania w niespotykanej dotad skali w tradycyjnym poradnic-
twie zawodowym. Wyzwania stojgce przed doradcg zawodowym,
uwzgledniajacym aspekt rownowagi praca — zycie oraz rozwigzania
doradcze projektowane i weryfikowane w ramach eksperymentalnych
projektéow EQUAL, otwierajg istotny temat dyskusji nad kierunkami
rozwoju poradnictwa rynku pracy, jakim jest zagadnienie interdyscy-
plinarnoéci ustug doradczych.
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Model poradnictwa, uwzgledniajgcy aspekty interdyscyplinarne,
najlepiej odpowiada specyficznym potrzebom wyjatkowej grupy doce-
lowej, jednak stawia przed doradcg zawodowym bardzo wysokie wy-
magania, dotyczace ztozonych dziedzin wiedzy z pogranicza zarza-
dzania czy psychoterapii. Sytuacja ta wydaje sie analogiczna do pro-
blemoéw powstatych w trakcie wdrazania standardéw eurodoradztwa.
Roéwniez w tym przypadku kanon kompetencji doradcy zawodowego
zostat gwattownie rozszerzony o wiedze z zakresu systeméw ksztat-
cenia w krajach Unii Europejskiej, specyfiki rynkow pracy i przepisow
prawa pracy w tych krajach oraz specyfiki kulturowej i ré6znorodnosci
obyczajéw wielu odmiennych narodéw tworzacych zjednoczong Euro-
pe. Wiedza ta, cho¢ niezbedna, okazata sie zbyt obszerna, by mogta
stanowi¢ kanon wyksztatcenia i kompetencji doradcy zawodowego.
Dlatego tez skupiono sie na opracowaniu informatycznych narzedzi
doradczych, przy wykorzystaniu technologii internetowych i kooperacji
krajow cztonkowskich, oraz specjalistycznych baz danych dostepnych
dla eurodoradcow.

Jest to w zasadzie kluczowe pytanie o dalszy rozw6j poradnictwa
zawodowego. Ekspansja na nowe obszary doradcze oraz interdyscy-
plinarny charakter oferowanych ustug wydajg sie wykraczaé poza
mozliwosci jednego cziowieka, podejmujgcego sie wykonywania za-
wodu doradcy zawodowego w dzisiejszych czasach. Wyzwania cza-
sOw i oczekiwania projektodawcéw stawiajg przed doradca zawodo-
wym zadania, ktérym merytorycznie mogtby sprosta¢ omnibus o wy-
jatkowo wszechstronnej wiedzy. Czy faktycznie rozwdj poradnictwa
zawodowego zwigzany z ciggtym poszerzaniem obszarow i kontek-
stow wsparcia doradczego zwigzany jest z jego erudycyjnym charak-
terem? Czy moze raczej nalezy projektowac przedsiewziecia, angazu-
jace w poradnictwo na rzecz godzenia zycia zawodowego grupe spe-
cjalistow lub kilka instytucji, wspierajgcych wzajemnie jeden proces
doradczy. Niezaleznie od rozstrzygnie¢ wskazane jest poszerzanie
obszaru dziatar doradcéw i kanonu ich wyksztatcenia poprzez rozwi-
janie elementow psychologicznych i ekonomicznych wiedzy doradcéw
zawodowych. Jednak czas i percepcja spoteczna oceni, na ile zadania
stawiane dzi§ doradcom zawodowym sg odpowiedzig na wyzwania
czasu, a na ile przejawem chwilowej mody w stylu uprawiania porad-
nictwa zawodowego.
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Analizujgc rozwigzania doradcze wypracowane w ramach projektu
Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzina nalezy wyraznie podkresli¢
ich interdyscyplinarny charakter. Poszerzanie ustugi doradczej o kom-
petencje i obszary charakterystyczne dla odrebnych specjalnosci oka-
zato sie rozwigzaniem koniecznym, dla uchwycenia istoty tej wyjatko-
wej grupy docelowej, jakg sg osoby pracujgce wychowujgce dzieci.
Z jednej strony, przebywajac na urlopach wychowawczych potrzebo-
waty one wsparcia celem przeciwdziatania dezaktualizacji kompetencji
zawodowych spowodowanej przerwg w wykonywaniu pracy oraz uta-
twieniem powrotu do pracy po przerwie. Z drugiej jednak, pracownicy
pozostajgc w pracy lub po powrocie z urlopu wychowawczego (macie-
rzynskiego) znajdujg sie takze w nowej sytuacji zyciowej i rowniez po-
trzebujg wsparcia w zakresie godzenia obowigzkéw rodzinnych z za-
wodowymi. W ramach projektu pierwszej grupie pracownikéw zapro-
ponowano ustugi doradczo-szkoleniowe, drugiej zas, poradnictwo
w zakresie elastycznych form pracy, mogacych byé skutecznym roz-
wigzaniem godzgcym zycie zawodowe i rodzinne rodzicow wychowu-
jacych dzieci. W szczegdélnym przypadku testowanie lub wdrazanie
elastycznych form pracy oferowane mogto by¢ pracownikom powraca-
jacym z urlopoéw wychowawczych, ktérzy wczeéniej skorzystali z ustug
doradczo-szkoleniowych. Tym samym dwa procesy doradcze w sen-
sie metodologicznym tworzyly jeden proces ustug, prezentowany na
ponizszym schemacie.
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Rys. 1. Schemat ustug interdyscyplinarnych. Metodologia autorska wdrazana w pro-
jekcie Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzina

Ztozony proces doradczo-szkoleniowy mozna podzieli€ na dwa
podschematy adekwatnie do grupy klientéw. Poradnictwo Indywidual-
nych Planéw Dziatan (Poradnictwo IPD) opisane po lewej stronie
schematu przedstawia ustugi doradczo-szkoleniowe oferowane pra-
cownikom przebywajgcym na urlopach wychowawczych. Poradnictwo
Elastycznych Form Pracy (Poradnictwo EFP) przedstawione po pra-
wej stronie schematu skierowane byto do pracownikéw posiadajgcych
dzieci do lat siedmiu, ktdrzy zainteresowani byty wdrozeniem lub prze-
testowaniem elastycznej formy pracy. Na schemacie zaprezentowano
réwniez zakres tematyczny i problemowy poszczegdélnych spotkan,
czas ich trwania oraz zadania zlecone do samodzielnego wykonania
w czasie pomiedzy spotkaniami, czyli tzw. prace domowe. Ponadto
w procesie doradczym na rzecz elastycznych form pracy okreslono
harmonogram kolejnych spotkan w rocznym cyklu testowania ela-
stycznego rozwigzania.
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Kluczowym zadaniem doradcy w schemacie Poradnictwa IPD byto
udzielenie ustug doradczych przed, w trakcie i po ustugach szkolenio-
wych, zwigzanych z przeciwdziataniem dezaktualizacji kwalifikacji za-
wodowych oséb przebywajgcych na urlopie wychowawczym. W ten
sposbb doradca stawat sie osobistym opiekunem lub asystentem oso-
by biorgcej udziat w szkoleniach zawodowych podczas przebywania
na urlopie wychowawczym. Praca doradcy nie tylko zwiekszata efek-
tywnos¢é ustug szkoleniowych poprzez zindywidualizowanie szkolen
i dopasowanie ich do wyjgtkowych i niepowtarzalnych potrzeb uczest-
nika projektu, lecz co najwazniejsze, doradca uzasadniat potrzebe od-
bycia szkolenia, poprzez umiejscowienie go w kontekscie zawodowo-
rodzinnym. W ten sposéb kompetencje charakterystyczne dla doradcy
zawodowego, zwigzane z diagnozowaniem predyspozycji klienta, zna-
jomoscig zawodow i specyficznych wymagan zawodowych, okazywaty
sie niewystarczajgce do udzielenia skutecznej ustugi doradczej w za-
planowanym projekcie.

Dlatego tez w okresie przed rozpoczeciem szkolenia rola doradcy
skupiata sie na tworzeniu relacji z pracodawcyg i zaangazowaniu go
w proces doradczo-szkoleniowy. Miato to na celu przygotowanie naj-
korzystniejszego dla firmy planu szkoleniowego, tak aby u oséb prze-
bywajgcych na urlopie nie obnizaty sie walory kompetencyjne. Oprécz
okres$lenia najkorzystniejszego programu szkoleniowego, godzacego
aspiracje pracownika i potrzeby firmy, doradca podejmowat z praco-
dawca konsultacje lub negocjacje w zakresie stworzenia takich wa-
runkéw zatrudnienia, ktére mogtyby godzi¢ obowigzki zawodowe i ro-
dzinne po powrocie z urlopu rodzicielskiego lub nawet w trakcie trwa-
nia urlopu. Podtrzymanie kontaktu z pracodawcag w trakcie urlopu ro-
dzicielskiego poprzez stosowanie elastycznych form zatrudnienia lub
nieformalnych kontaktéw z pracodawcg (np. celem okreslenia pro-
gramu szkolenia w trakcie urlopu) okazaty sie istotnym czynnikiem,
przeciwdziatajgcym trwatemu odsunieciu pracownika od powierzonych
mu zadan. W tym przypadku kluczowe cechy doradcy zwigzane byty
ze znajomoscig zasad organizacji pracy, zarzadzania czasem, plano-
wania i projektowania stanowiska pracy, a takze negocjowania no-
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wych warunkéw zatrudnienia i wspotpracy, ktére sg charakterystyczne
dla tradycyjnego doradcy personalnego.

Z drugiej strony w trakcie trwania szkolenia doradca asystowat
klientowi w przezwyciezaniu trudow zwigzanych z uczestnictwem
w zajeciach i opiekg nad niemowleciem, przetamywaniem lekéw i po-
czucia niepewno$ci czy angazowaniem do obowigzkéw domowych
partnera i innych czionkéw rodziny. W tym kontekscie doradca wyka-
zac sie musiat wysokg empatig, wrazliwoscig i zyczliwoscig oraz zna-
jomoscig procesow psychologicznych, zwigzanych z funkcjonowaniem
rodziny i macierzynstwa, co jest tradycyjnie charakterystyczne dla
psychologa rodzinnego.

Kluczowym zadaniem doradcy w procesie Poradnictwa EFP byta
opieka nad pracownikiem w trakcie rocznego testowania elastycznego
rozwigzania, jakim byta telepraca lub indywidualny czas pracy. Opie-
kun spotykat sie z klientem systematycznie (pie¢ razy w ciggu roku),
rozwigzujgc kolejne zadania doradcze. NajczesSciej rozpoczynaty sie
one od zakontraktowania testu, a nastepnie koordynowania kontaktow
z pracodawcg, monitorowania probleméw w obszarze pracy i relacji
z pracodawcg oraz interakcji w rodzinie, omawiania zapiséw w dzien-
niku pracownika, analizowania mocnych i stabych stron wdrazanego
rozwigzania oraz formutowania rekomendac;ji i zalecen do samodziel-
nej realizacji przez klienta. Diuzsze interwaty doradcze, obejmujgce
nawet okresy kwartalne i potroczne, wymagaty od klienta samodziel-
nej pracy i systematycznego zapisywania w dzienniku napotykanych
trudnosci, barier czy sukcesow. Koncowym etapem procesu do-
radczego byta wypetniana przez pracownika ankieta monitorujgca ob-
szary zwigzane z wykonywang pracg, pracodawcg i partherem ro-
dzinnym. Specjalne wersje ankiet uzupetniane byty rowniez przez pra-
codawce i partnera lub cztonka rodziny klienta. Oméwienie wynikéw
ankiety wraz z rekomendacjami na przyszto$¢ konczyto proces wdro-
zeniowy elastycznej formy pracy i przygotowywato pracownika i pra-
codawce do podjecia decyzji o kontynuowaniu, korekcie lub zaniecha-
niu elastycznej formy pracy.
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Rola doradcy w tym procesie skupiata sie zatem na monitorowaniu
pojawiajacych sie w trakcie testu barier, trudnosci i sukcesow, ktorych
katalog i analiza bedg podstawg rekomendowania testowanego roz-
wigzania dla konkretnego pracownika oraz opracowania ogolnych za-
lecen i opinii. Oprocz tej ewidentnie badawczej roli doradca petnit
funkcje indywidualnego opiekuna, skoncentrowanego na problemach
zawodowych i rodzinnych klienta.

W oméwionym modelu poradnictwa interdyscyplinarnego doradca
zawodowy ma do wykonania zadania o charakterze interdyscyplinar-
nym, tgczgce tradycyjne kompetencje doradcy zawodowego, z kom-
petencjami doradcy personalnego oraz psychologa rodzinnego. Dla-
tego tez do realizacji tych zadan zatrudniono specjalistow o wyksztat-
ceniu psychologicznym, ktérzy mogli wykazaé sie jednocze$nie do-
Swiadczeniem w pracy terapeutycznej i doradczej. Jednak wymagania
interdyscyplinarne stawiane doradcom, powodowaty konieczno$¢ pro-
wadzenia rownolegtych superwizji zespotu doradcéw oraz angazowa-
nia specjalistbw w ramach punktu konsultacyjno-doradczego w dzie-
dzinie prawa pracy lub elastycznych form zatrudnienia.

Podsumowujgc mozna okresli¢ nastepujgce obszary problemowe
i zwigzane z nimi kompetencije doradcze:

e planowanie rozwoju zawodowego w kontek$cie potrzep pra-

cownika i zwigzane z tym kompetencje doradcy zawodowego;

e organizacja pracy w kontekscie potrzeb pracodawcy oraz za-

rzgdzania firmg i zwigzane z tym kompetencje doradcy perso-
nalnego;

e wartosci osobiste i role rodzinne w kontek$cie potrzeb rodziny

i zwigzane z tym obszarem kompetencje psychologa rodzin-
nego.

Z powyzszego wynika, iz godzenie zycia zawodowego i rodzinne-
go wymaga uwzgledniania potrzeb trzech stron: pracownika, praco-
dawcy i rodziny, a tym samym wskazuje, ze doradztwo interdyscypli-
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narne uwzglednia¢ powinno kompetencje poradnictwa zawodowego,
personalnego i rodzinnego.

Poradnictwo zawodowe petni kluczowg role w prezentowanym
modelu poradnictwa interdyscyplinarnego. Na etapie przygotowywania
projektu eksperymentalnego (w ramach Inicjatywy Wspdlnotowej
EQUAL), ktorego celem bylo wypracowanie nowych metod poradnic-
twa na rzecz pracownikdédw godzacych zycie zawodowe i rodzinne, po-
radnictwo zawodowe utozsamiane byto z catym obszarem planowa-
nego wsparcia, bez wyrézniania obszarow zwigzanych z kompeten-
cjami doradztwa personalnego czy rodzinnego. Tendencja ta jest zro-
zumiata, zwazywszy na fakt, iz w tradycyjnie rozumianym poradnic-
twie realizowanym przez instytucje rynku pracy dominuje poradnictwo
zawodowe. (Skarzynski M., 2007)

Jednak globalny proces integracji europejskiej dotykajgcy w duzej
mierze naszego kraju, tworzy w ostatnich latach nowg rzeczywisto$é
spoteczng. Nieprzypadkowo wiasnie teraz gtosy znamienitych teorety-
kow poradnictwa wskazujg na konieczno$¢ weryfikacji standardéw
i celéw poradnictwa zawodowego, ze szczeg6lnym akcentowaniem
przemiany Swiatopogladowej zwigzanej z okresem ponowoczesnos$ci
i globalizmu (Banka A., 2003). Bardzo istotne dla teoretykéw poradnic-
twa zawodowego byty dylematy zwigzane z nowymi priorytetami i war-
toSciami pojawiajgcymi sie w obszarze pracy doradcéw zawodowych,
ktore stawiajg im do wykonania zadania trudne i wyjgtkowe z pograni-
cza psychologii i doradztwa zyciowego. (Paszkowska-Rogacz A.,
2001) Tym samym poradnictwo zawodowe, w obliczu nowych proble-
moéw i potrzeb klientéw, musi otwiera¢ sie na nowe obszary proble-
mowe, uwzgledniajgc i wykorzystujac w ramach wspétpracy kompe-
tencje innych specjalistow.

Doradca zawodowy podejmujac sie zadania pogodzenia zycia za-
wodowego i rodzinnego klienta musi kazdorazowo ustanawia¢ granice
pomiedzy tym, co jest jeszcze poradnictwem zawodowym, a tym, co
staje sie domeng psychologa czy doradcy personalnego.
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Na schemacie ponizej przedstawiono czarnym wyrdznieniem klu-
czowe momenty procesu doradczego, ktore sg zwigzane z tradycyjnie
rozumianym poradnictwem zawodowym.
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Rys. 2. Ustugi poradnictwa zawodowego w schemacie ustug interdyscyplinarnych.
Metodologia autorska wdrazana w projekcie Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzi-
na

Doradca zawodowy tradycyjnie otwiera proces doradczo-szkole-
niowy pracownika, diagnozujgc jego predyspozycje zawodowe i po-
trzeby szkoleniowe. Realizuje to w formie wywiadu indywidualnego
oraz warsztatbw grupowych, wykorzystujgcych narzedzia diagno-
styczne. Nastepnie w trakcie oceny i podsumowania etapu szkolenia
zawodowego doradca wspiera pracownika w wykorzystaniu efektow
szkolenia na potrzeby jego rozwoju zawodowego. Zaleca¢ moze ade-
kwatnie do zdiagnozowanych potrzeb i motywacji dalsze szkolenia
zawodowe lub wdrozenie elastycznej formy pracy. W procesie porad-
nictwa EFP, doradca zawodowy wystepuje tylko raz — podsumowujgc
i analizujgc potroczne doswiadczenia pracownika w zakresie wykony-
wania pracy w nowej formie. Z przedstawionego schematu wynika
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jednak, iz doradca zawodowy ustepuje pola lub angazuje doradce
personalnego w momencie koordynowania kontaktow pracownika
z pracodawcg (ustalanie potrzeb szkoleniowych pracodawcy, kontrak-
towanie elastycznej formy pracy, przygotowanie $rodowiska pracy
w formie elastycznej) lub psychologa rodzinnego w momencie rozwig-
zywania probleméw rodzinnych, wynikajgcych z wdrozenia elastycz-
nych form pracy lub zwiekszenia aktywnosci zawodowej pracownika.
Tym samym w proces doradczo-szkoleniowy wchodzg dodatkowe
kompetencje doradztwa personalnego i poradnictwa rodzinnego.

Doradztwo personalne jest ustugg orientujgcg sie na interesach
pracodawcy, widzgc pracownika i jego kompetencje w kontekscie za-
rzgdzania firma. Doradca personalny pomaga pracodawcy budowacé
zasoby ludzkie w firmie oraz formutowac strategie ich rozwoju poprzez
rekrutacje i inwestycje. Wydaje sie, iz od Swiadomoséci pracodawcy
oraz jakosci doradztwa personalnego zalezy, jak traktowane beda za-
soby ludzkie w firmie i na ile uwzgledniony zostanie ich podmiotowy,
ludzki i osobisty kontekst. Dostrezganie osobistego i rodzinnego wy-
miaru pracownika, na réwni z jego skutecznoscig, efektywnoscig czy
efektem ekonomicznym wykonywanej pracy, okaza¢ sie moze klu-
czem do podniesienia jakosci zasobow ludzkich w firmie spotecznie
odpowiedzialnej i przyjaznej rodzinie, z kt6rg pracownik zechce iden-
tyfikowac sie i razem wzrasta¢ w poczuciu osobistego spetnienia i sa-
tysfakcji. Niezaleznie od intencji, czy bedzie nig potrzeba zwiekszenia
konkurencyjnoéci, podgzania za modg czy wysoki poziom empatii
pracodawcy, doradca personalny odgrywa kluczowg role w promocji
i wdrazaniu elastycznych form pracy, utatwiajgcych pracownikom oso-
bistg satysfakcje z pracy oraz godzenie zycia zawodowego i rodzin-
nego. Oczywiscie role te doradca personalny wykona petniej,
uwzgledniajgc pozaekonomiczne aspekty elastycznych form pracy
oraz kontekst osobisty pracownika wraz z jego potrzebami, warto-
$ciami i trudnoSciami, ktére bedzie musiat przezwycieza¢ pracownik
w trakcie wdrazania elastycznych form pracy.
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W opisanym modelu kompetencje doradcy personalnego pojawia-
ty sie jako niezastgpione w kazdym momencie, gdy pracownik kontak-
towat sie lub konsultowat ze swoim pracodawcg oraz wowczas, gdy
opinia pracodawcy byta niezbedna do podjecia dalszych dziatan. Po-
nizszy schemat czarnym wyr6znieniem wskazuje na kluczowe mo-
menty w procesie doradczym powierzone kompetencjom doradcy per-
sonalnego.
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Rys. 3. Ustugi doradztwa personalnego w schemacie ustug interdyscyplinarnych.
Metodologia autorska wdrazana w projekcie Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzi-
na

Angazowanie pracodawcy w proces doradczo-szkoleniowy zwiek-
szato w naturalny sposéb efektywno$¢ catego przedsiewziecia, w kté-
rym pracodawca stawat sie partnerem, a nawet kontrahentem podej-
mowanych dziatah. Zwigkszato to istotnie szanse wykorzystania efek-
téw przedsiewziecia w zyciu zawodowym pracownika.
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Rodzina to trzeci element rébwnowagi, pozostajgcy przeciwwagg
do intereséw i potrzeb pracodawcy oraz aspiracji zawodowych same-
go pracownika. W prezentowanym projekcie rodzina petnita dodatko-
wo kluczowg role obszaru, na ktérym testowano elastyczne rozwigza-
nia zwigzane z telepraca. W takiej sytuacji na tono rodziny przenoszo-
na zostata praca i diametralnie zmieniaty sie zasady organizowania
czasu i zadan. Podobnie jak w przypadku procesu doradczo-szkole-
niowego, gdy pracownik uczestniczgcy w szkoleniach zawodowych
w trakcie urlopu wychowawczego podejmowat decyzje o zmianie do-
tychczasowych standardéw opieki nad dzieckiem czy podziatu rol
w rodzinie. Poradnictwo rodzinne realizowane przez psychologéw
skoncentrowane byto na diagnozowaniu barier i rozwigzywaniu pro-
bleméw pojawiajgcych sie w rodzinie w procesie testowania elastycz-
nej formy pracy. Ponizszy schemat przedstawia kluczowe momenty
w procesie doradczo-szkoleniowym delegowane psychologom rodzin-
nym.

SESJA GRUPOWA [ 4 gouz. | ¢ OPIEKUN | 2 godz.
A TGS, R Frss s
inbegracia, mecne sireny, dagnoza ’ PRACA DOMOWA '—} molywowanie, Karia Klienta - cziennik
- Tasty | kwastianarlusan DATA: naw:::: ok “;MWJ » PRACA DOMOWA
yluaca zawodaws
TRENER OSOBISTY| 4 godz, | 4| “riscs v e o oeria
D — q ooz || e
ustalerie toieth doradsen szkoleniowe)
* PRACA DOMOWA amdaienie peypadikdw X dzienniks
-+ Kontakt z pracodamey anallza SWOT, ooana rozwlgzeh
wyperionie ket
TRENER 0SOBISTY | 2. il Y : e
1 oo0 * bt AR DATA: podpisanis porazumienia * PRACA DOMOWA
Okreghanie programu szkelenkowag - Kontaki £ pracodawes
st dhriabichirs oy RN
3 OPIEKUN | 1 gode. | | e
Fpothani réfstranns
SZKOLENIE [150 aou= e s Y
TRENER OSOBISTY| ] godz. “‘ MODUL ZAWODOWY ooz do wybont DATA: l 3 miesiace ad + PRACA DOMOWA
O integracia i skiywieacia : podpisania
Omownanie szkolenia: O ssotywnoss { nagoclace *
: i E Y D komunikaca inferpersonaing ops problamaw
ansiiza umisjetiedcl, syluacia e > 1 borpurkprla ke + ‘_ o wepana
O suloprezeniacia 2 gode. uloewatiacis
0 ntrass
D nciy worsitax: podsumawanie tesicwana
WESTIaty N projesd usprawnier), rekomendacie
saznpcz krzykykiem wytane fomaty
v OATRE | o, 4 |PRACA DOMOWA
+ Prowadzanie dzwnriks
TrReneR 0soBisTY K ¢ il
POASUMoWEnS SZL0HNE "
sehalera dodatiowe, clestpcre formy pracy snkiita pedsirnownjacs
DISCOWNIK - DIACOATWCS
e e
_ 4 thl preed
DATA: | rakorczeniom festowania

Rys. 4. Ustugi poradnictwa rodzinnego w schemacie ustug interdyscyplinarnych. Me-
todologia autorska wdrazana w projekcie Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzina
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Zaangazowanie w proces doradczo-szkoleniowy psychologow
o orientacji klinicznej i psychoterapeutycznej pozwolito na lepszg dia-
gnoze kosztow ponoszonych po stronie osobistej i rodzinnej przez
pracownika godzgcego zycie zawodowe i rodzinne. Uwzglednianie
obszaréw problemowych, charakterystycznych dla psychoterapii i psy-
chologii klinicznej, wydaje sie byé niezbedne w nowoczesnym porad-
nictwie na rynku pracy, poniewaz jedng z najwazniejszych konse-
kwencji procesu globalizacji jest problem wydtuzania i intensyfikowa-
nia czasu pracy, kosztem zycia osobistego i rodzinnego. (Sadowska-
Snarska C., 2006) Sytuacja ta moze powodowac takie niepokojgce
i trudne w praktyce doradczej zjawiska, jak: wypalenie zawodowe,
pracoholizm, brak satysfakcji z pracy, nizsza produktywno$¢ czy btedy
wynikajgce z przepracowania. (Kaczynska-Maciejewska R., 2004)

Przedstawione powyzej obszary problemowe oraz zwigzane z nimi
kompetencje doradcze wskazujg na interdyscyplinarny charakter
ustug doradczych zwigzanych z godzeniem zycia zawodowego i ro-
dzinnego. Zasadniczg kwestig praktyczng pozostaje trudnos¢ w reali-
zacji tego typu ustug przez instytucje rynku pracy, ktore nie posiadajq
wystarczajgcych zasobow i kompetencji do realizacji prezentowanego
schematu ustug.

Odpowiedzig na wyzwanie zwigzane z poradnictwem interdyscy-
plinarnym jest Inicjatywa Wspdlnotowa EQUAL, przewidujgca proces
wdrozenia w zycie wypracowanych w ramach eksperymentow rezulta-
tow. Mainstreaming innowacyjnych rozwigzan w praktyke spoteczng
instytucji rynku pracy oraz w polityke kraju, staje sie ostatecznym we-
ryfikatorem przydatnosci wypracowanych rozwigzan, a tym samym ka-
talizatorem ostatecznych zmian, ktére mogg by¢ sprawdzone jedynie
w realiach metod projektowych.

Tak samo idea erudycyjnego trenera osobistego doswiadczonego
i wyksztatconego w dziedzinie doradztwa zawodowego, personalnego
i rodzinnego musiata by¢ zweryfikowana w poszukiwaniu odpowiedzi,
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jak wdrozy¢ model ustug poradnictwa zrownowazonego w przeciet-
nym miescie powiatowym przy wykorzystaniu dostepnych w powiecie
zasobow?

Odpowiedzi na to oczywiste i praktyczne pytanie po$wiecone bylty
prace pieciu Partnerstw z Polski, przygotowujgcych wspdliny projekt
wdrozeniowy w ramach Dziatania 3 IW EQUAL. Pie¢ niezaleznych
Partnerstw skupiajgcych kilkanascie instytucji rynku pracy doszio do
wspdlnej konkluzji zwigzanej z pomystem wdrazania interdyscyplinar-
nego poradnictwa zawodowego w oparciu o wspotprace lokalnych in-
stytucji rynku pracy w ramach koalicji na rzecz aktywizacji zrownowa-
zonej. Kooperacyjny model wdrazania poradnictwa interdyscyplinar-
nego jest zatem powazng alternatywg do erudycyjnego ksztatcenia
i doskonalenia istniejgcych i przysztych kadr doradczych.

Model Aktywizacji Zrownowazonej Praca — Rodzina: lokalne part-
nerstwa na rzecz osob opiekujgcych sie osobami zaleznymi — to rezul-
tat zmieniajgcy sytuacje na rynku pracy os6b opiekujgcych sie oso-
bami zaleznymi, ktére w wyniku sprawowania tej opieki nie podjety
nigdy pracy, stracity prace, mogg ja straci¢ lub majg trudnosci w do-
brym jej wykonywaniu i rozwoju zawodowym. Aktywizacja zawodowa
0s6b bezrobotnych w wyniku sprawowania opieki nad osobami zalez-
nymi, wsparcie doradcze i szkoleniowe dla oséb zagrozonych bezro-
bociem z powodu podejmowania opieki nad osobami zaleznymi,
a wreszcie wsparcie doradcze i personalne dla os6b pracujgcych po-
dejmujgcych sie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego w warun-
kach opieki nad osoba zalezng to podstawowe problemy spoteczne
i ekonomiczne, na ktére odpowiada model aktywizacji zrownowazone;.

Zastosowanie w regionie prezentowanego modelu przyczynia sie
do podnoszenia kwalifikacji zawodowych, utrzymania lub uzyskania
zatrudnienia, dostarczania wsparcia doradczego i poprawy pozycji
spotecznej oséb, ktére sg w trudnej sytuacji na rynku pracy, ale takze
tworzy innowacyjng praktyke spoteczng poprzez wspdlne dziatanie lo-
kalnych instytucji rynku pracy. Wspotpraca pomiedzy nimi gwarantuje,
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iz klient uzyskuje optymalng ustuge od instytucji tworzgcych koalicje,
w ktérej ustugi doradczo-szkoleniowe nie bedg sie powtarzac, lecz
wrecz przeciwnie, bedg kontynuowaé wczesniejsze ustugi wykorzystu-
jac ich rezultaty. Rozwigzanie to niweluje problem nieskoordynowa-
nych i rébwnolegtych dziatan doradczo-szkoleniowych na rzecz jedne-
go klienta, ktéry w tradycyjnym podejSciu zaczynat i konczyt proces
doradczy w kazdej z instytucji na jednym poziomie, co powodowato,
ze uzyskiwat kilkakrotnie te samg ustuge. Klient we wdrozonym mode-
lu aktywizacji obstugiwany jest przez poszczegélne instytucje na ko-
lejnych etapach procesu doradczo-szkoleniowego oraz posiada swojg
indywidualng i przejrzystg dla kolejnych instytucji karte klienta. Roz-
wigzanie to fgczy doswiadczenia wszystkich instytucji tworzgcych ko-
alicje dajac efekt synergii kompetencji. Przyczynia sie to bezposrednio
do obnizenia kosztéw aktywizacji w skali regionu, podniesienia jakosci
i zakresu $wiadczonych ustug oraz zwigkszenia ich dostepnosci.

Istotnym aspektem wptywajgcym na efektywno$¢ rezultatu jest
dostepnos¢ w gminie ustug poradnictwa zawodowego i doradztwa ro-
dzinnego. Zwigzane jest to z rangq i statusem zawodu doradcy zawo-
dowego oraz odpowiedzialnoscig samorzadéw terytorialnych, jako or-
ganow finansujgcych koszty ustug doradcow zawodowych i psycholo-
gbéw poza publicznymi stuzbami zatrudnienia, szczegolnie w szkotach
oraz gminach na obszarach wiejskich. Rozbudowany system porad-
nictwa zawodowego oraz wsparcia psychologicznego dla os6b pracu-
jacych i rodzin wydaje sie by¢ gwarantem skutecznego zastosowania
rezultatu.

Doswiadczenia projektéw eksperymentalnych, dotyczacych roz-
wigzan ufatwiajacych godzenie zycia zawodowego i rodzinnego,
wskazuje na zasadno$¢ wdrazania elastycznych formy pracy. Nalezy
jednak wskazac¢, ze aby rozwigzanie to uwzgledniato réwnomiernie
kontekst pracodawcy, pracownika i rodziny wymaga wsparcia w za-
kresie specjalistycznego poradnictwa personalnego, zawodowego
i rodzinnego, niwelujgcego trudnosci i negatywne efekty stosowania
elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy. (Ska-
rzynski M., 2007) Kompetencje doradcze dotykajace trzech kluczo-
wych kontekstow godzenia zycia zawodowego i rodzinnego przenikajg
sie wzajemnie. Znajdujg one wspdlny obszar, w ramach ktérego moze
byc¢ realizowane poradnictwo interdyscyplinarne, tgczace w jeden pro-
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ces wsparcia doradczego kompetencje doradcy personalnego, dorad-
cy zawodowego oraz psychologa rodzinnego (lub trenera rozwoju
osobistego w zaleznosci od przyjetego obszaru zycia prywatnego).
Poradnictwo interdyscyplinarne, integrujgce trzy dziedziny wiedzy
i praktyki doradczej, staje sie kluczowym wyzwaniem poradnictwa na
rynku pracy i pomocy spotecznej, niezbednym do skutecznego wdra-
zania alternatywnych form uczestnictwa w rynku pracy i zyciu spo-
tecznym.

Poradnictwo interdyscyplinarne wymaga taczenia réznorodnych
kompetencji doradczych zwigzanych z osobnym profilem wyksztatce-
nia oraz kwalifikacji zawodowych i opiera¢ sie musi na szerokich za-
sobach ludzkich. Stanowi to powazne wyzwanie na terenach stabo
zurbanizowanych, na ktorych brak wystarczajacej infrastruktury insty-
tucji zatrudniajgcych kadry doradcze, wyspecjalizowane w tak szero-
kim zakresie. Dlatego tez jedyng mozliwoscig stosowania poradnictwa
interdyscyplinarnego na tych obszarach jest tgczenie kompetenciji kadr
doradczych wszystkich lokalnych instytucji realizujgcych statutowo
poszczegolne ustugi rynku pracy i pomocy spotecznej. Analiza zadan
realizowanych przez powiatowe urzedy pracy, powiatowe centra po-
mocy rodzinie, gminne osrodki pomocy spofecznej oraz organizacje
pozarzadowe wskazuje na potencjalng mozliwo$¢ zrealizowania wy-
magan metodologicznych poradnictwa interdyscyplinarnego. Wymaga
to jednak kooperacyjnej wspotpracy tych instytucji, w ramach ktérej
pracownicy poszczegoélnych partneréw realizujg kolejne etapy aktywi-
zacji zawodowej wykorzystujgcej poradnictwo interdyscyplinarne. Do
realizacji tych zadah powotywane sg Lokalne Koalicje Przeciwdziata-
jace Wykluczeniu Spotecznemu.

Prezentowana powyzej metodologia wdrazania dziatan zwigza-
nych z godzeniem zycia zawodowego i rodzinnego kreuje lokalne po-
rozumienia wspétpracy w zakresie realizacji celu szczegétowego, ja-
kim jest stosowanie poradnictwa interdyscyplinarnego na rzecz wdra-
zania elastycznych form pracy i aktywizacji zawodowej os6b majacych
problem z godzeniem zycia zawodowego i rodzinnego. Jednak w trak-
cie realizacji projektu wdrozeniowego w ramach konsultacji z przed-
stawicielami instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej, samorzgdami
lokalnymi czy podczas warsztatow dla pracownikéw oraz kadry dorad-
czej tych instytucji, kazdorazowo deklarowano potrzebe zastosowania
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modelu do rozwigzywania innych, szerszych problemow i potrzeb lo-
kalnych spotecznosci, poprzez skierowanie poradnictwa interdyscypli-
narnego i kooperacyjnych ustug doradczych do nowych grup docelo-
wych.

Wyjsciowg grupg docelowg wypracowywanych rozwigzan innowa-
cyjnych w zakresie poradnictwa i szkolen byty kobiety opiekujgce sie
dzieémi, ktére w wyniku sprawowania tej opieki zagrozone byty utratg
pracy z powodu dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych w trakcie
przebywania na urlopach macierzynskich lub mniejszej dyspozycyjno-
&ci, a takze kobiety zagrozone wykluczeniem z rynku pracy z powodu
macierzynstwa i dlugotrwatego bezrobocia. Naturalnym kierunkiem
rozszerzania tej grupy docelowej jest kierowanie wypracowanych roz-
wigzan do mezczyzn opiekujgcych sie dzie¢mi, a w dalszej konse-
kwencji, do wszystkich osob opiekujgcych sie osobami zaleznymi
(niepetnosprawni cztonkowie rodzin, starsi lub chorzy rodzice, czton-
kowie rodzin wymagajgcy statej opieki).

W ten spos6b nowe obszary innowacyjnych form wsparcia do-
radczego i aktywizacji zawodowej poruszaé zaczety problematyke
0so6b niepetnosprawnych i starszych, czyli kluczowg w realizacji celow
integracji spotecznej. Jednocze$nie poradnictwo interdyscyplinarne
w aspekcie rodzinnym obok dotychczasowych zagadnien wychowaw-
czych i opiekunczych poszerzone zostato o aspekty medyczne, geria-
tryczne i andragogiczne.

Aktywizacja zawodowa i integracja spoteczna oséb niepetno-
sprawnych trafnie wykorzystuje walory poradnictwa interdyscyplinar-
nego. Szczegoblnie wazne wydaje sie doradztwo personalne dla pra-
codawcédw tworzacych stanowiska pracy dla oséb niepetnosprawnych,
a takze rozwigzania elastycznych form pracy $wiadczonej przez te
osoby. Poradnictwo zawodowe zwigzane z diagnozg predyspozycji
zawodowych stosownie do mozliwosci zdrowotnych pracownika, na-
biera szczegdblnej roli w procesie wyboru zawodu oraz podnoszenia
kwalifikacji zawodowych.

Poradnictwo rodzinne i psychologiczne poruszaé powinno takze
zagadnienia zwigzane z podnoszeniem motywacji i samooceny,
wsparcia psychologicznego w najblizszym otoczeniu oraz organizacji
opieki w ten sposéb, aby umozliwiata ona aktywizacje zawodowg za-
rébwno osoby zaleznej, jak i jej opiekuna. Wsparcie opiekunéw oséb
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niepetnosprawnych staje sie kolejnym, szczegélnym wyzwaniem po-
radnictwa interdyscyplinarnego oraz lokalnych koalicji, realizujgcych
kooperacyjne ustugi aktywizacji zawodowe;.

Zaproponowany mechanizm tworzy realne warunki osiggniecia re-
zultatu bez koniecznosci zewnetrznego finansowania po zakonczeniu
dziatan wdrozeniowych. Z drugiej jednak strony zasada partnerstwa
i endogenne motywacje uczestnikow kreujg realne perspektywy finan-
sowania dziatan koalicji oraz procesu jej rozwoju na kolejne grupy do-
celowe w ramach priorytetéw regionalnych PO KL.

W ten sposo6b opisany manstreaming innowacyjnych rozwigzan,
wypracowanych w ramach IW EQUAL, do praktyki spotecznej staje
sie rozwigzaniem modelowym, oddziatujgcym wertykalnie na $wiado-
mosc¢ i praktyke wtadz samorzadowych, horyzontalnie na praktyke ko-
lejnych instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej oraz komplemen-
tarnie, poprzez transfer innowacyjnych rozwigzan do praktyki PO KL.

W ramach projektu Elastyczny Pracownik Partnerska Rodzina
opiekg objeto 30 0s6b testujgcych elastyczne formy pracy, takie jak:
indywidualny rozktad czasu pracy i telepraca. W grupie tej byli zaréw-
no urzednicy, jak i pracownicy sektora prywatnego. Uzasadnieniem
objecia opiekg doradczg tych 0sob byta potrzeba udzielenia im wspar-
cia podczas zmiany systemu pracy i przystosowywania sie do nowego
modelu Zzycia zawodowego oraz rodzinnego. Prezentowana metodo-
logia poradnictwa jest efektem pracy doradcéw z tg grupa pracowni-
kow.

Zmiana systemu pracy na elastyczny, szczegdlnie w przypadku te-
lepracy, wigze sie ze zmiang dotychczasowych sposobdéw petnienia
rél zawodowych i rodzinnych oraz zwigzanych z nimi nawykoéw, przy-
zwyczajen i postaw. Psychospoteczne uwarunkowania telepracy, takie
jak: mozliwos¢ kontrolowania warunkéw oraz elastycznos¢ w organi-
zowaniu sobie zadan przyczyniajg sie do zadowolenia z pracy. Wska-
zuje sie, ze specyficzne uwarunkowania pracy w domu sg jednak nie-
korzystne dla pracownika. Telepraca charakteryzuje sie wysokimi
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wymaganiami wobec efektéw pracy w potaczeniu z niskim poziomem
kontroli jej warunkow i organizacji. State wsparcie psychologa, dorad-
cy personalnego lub rodzinnego pozwolito ,Elastycznym” przyjrzec¢ sie
wlasnemu zachowaniu w réznych rolach (pracownika i rodzica), okre-
§li¢ swoje mozliwosci w tej formie zatrudnienia i wprowadzi¢ pewne
zmiany, ktére pozwalajg wyeliminowa¢ trudnosci zwigzane z wprowa-
dzeniem systemu pracy elastyczne;.

Ustuga poradnictwa zawodowego dla os6b wdrazajacych ela-
styczng forme pracy polega na statej opiece psychologa oraz wspar-
ciu klienta przy wprowadzaniu zmian, pozwalajacych w najefektyw-
niejszy sposob tgczy¢ obowigzki wynikajgce z petnienia dwoch rol:
zawodowej i rodzicielskiej.

Dobrym zrédiem informacji o funkcjonowaniu pracownika jest
dziennik. Podczas spotkan omawiane sg sytuacje w nim opisane,
a wspollnie przeprowadzona analiza ma na celu identyfikacje mozli-
wych rozwigzan doradczych. W trakcie sesji z klientem poruszane sg
gtdwnie nastepujgce zagadnienia: komunikacja w domu i w pracy, or-
ganizowanie zycia domowego oraz czasu wolnego, strategie radzenia
sobie ze stresem, a takze zarzgdzanie czasem.

Opcjonalnie mozna zaaranzowa¢ spotkanie klienta i opiekuna
z pracodawca, jesli wymaga tego sytuacja (np. wsparcie przy rozwig-
zaniu ewentualnych konfliktébw, wymiana opinii na jakis aspekt pracy
wykonywanej w domu itp.). Zadaniem klienta jest w takim przypadku
przygotowanie sie do rozmowy i zaproszenie na spotkanie pracodaw-
cy lub przetozonego. Nastepnym krokiem jest omowienie rozmowy
z opiekunem i przygotowanie projektu zmiany, ktéra moze by¢ rozwig-
zaniem zgtoszonego problemu.

W tabelach przedstawiono zatozenia dotyczace przebiegu sesji
poradnictwa na rzecz elastycznych form pracy.
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Pierwszy kontakt opiekuna z klientem rozpoczynajgcy proces wdrazania
elastycznych form pracy. Zawigzanie kontraktu, ustalenie zasad wspétpra-
cy i obszarédw mozliwego wsparcia. Realizacja nastepujgcych etapéw spo-
tkania doradczego:
nawigzanie kontaktu;
przedstawienie celéw i ogblnego planu spotkan;
ustalenie zasad wspétpracy;
wstepna orientacja w sytuacji zawodowej i rodzinnej klienta oraz
okreslenie zakresu poruszanych tematéw podczas spotkan;

e opcjonalnie przeprowadzenie badan psychologicznych stuzgcych

lepszej diagnozie zgtaszanych problemoéw;

e ewaluacja sesiji.
Opiekun zleca pracownikowi prace domowg polegajgcg na prowadzeniu
dziennika wdrozeniowego i szczegotowego notowania napotkanych wat-
pliwosci, probleméw i udogodnien.

Drugi kontakt opiekuna z klientem w Punkcie Porad Elastycznych Form
Pracy, kontynuujgcy proces wdrazania elastycznych form pracy. Podsu-
mowanie lub weryfikacja ustalen kontraktu, zasad wspétpracy i obszarow
mozliwego wsparcia w konfrontacji z doswiadczeniami 1 miesigca wdraza-
nia elastycznej formy pracy poprzez realizacje nastepujgcych etapow spo-
tkania doradczego:

e analiza mocnych i stabych stron klienta (na podstawie dziennika,
¢wiczen diagnostycznych, wynikow testéw psychologicznych, ob-
serwacji);

e omowienie przypadkow z dziennika i dokonanie oceny mozliwych
rozwigzan zgtoszonych problemow;

e opcjonalnie: przeprowadzenie badan psychologicznych stuzgcych
lepszej diagnozie zgtaszanych problemow;

e ewaluacja sesji.

Opiekun zleca pracownikowi prace domowa, polegajgcg na prowadzeniu
dziennika wdrozeniowego i szczegdtowego notowania napotkanych wat-
pliwosci, probleméw i udogodnien. Ponadto pracownik otrzymuje zalecenie
kontaktu z pracodawcg celem umoéwienia spotkania trojstronnego po
3 miesigcach wdrazania w Punkcie Porad Elastycznych Form Pracy ze
specjalista w dziedzinie problemowej, zdiagnozowanej w analizie procesu
wdrazania (prawnik, kadrowiec, doradca personalny, psycholog i inne).
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Trzeci kontakt opiekuna z klientem w Punkcie Porad Elastycznych Form
Pracy, kontynuujgcy proces wdrazania elastycznych form pracy. Spotkanie
podsumowujgce 3-miesigczny okres wdrazania elastycznej formy pracy
z udziatem pracodawcy lub bezposredniego przetozonego pracownika
oraz specjalistdw w dziedzinie zdiagnozowanej jako problemowa na ostat-
nim spotkaniu i w trakcie kolejnych dwéch miesiecy wdrazania:
e omowienie przypadkdéw z dziennika;
e opcjonalnie: spotkanie z pracodawcg lub przetozonym na temat
mozliwosci wprowadzenia dalszych usprawnien w pracy;
e opcjonalnie: przeprowadzenie badan psychologicznych stuzgcych
lepszej diagnozie zgtaszanych problemow;
e omowienie ankiety monitorujgcej wdrazanie;
e ewaluacja sesji.
Opiekun zleca pracownikowi dalszg prace domowg, polegajaca na prowa-
dzeniu dziennika wdrozeniowego i szczegbtowego notowania napotkanych
watpliwosci, probleméw i udogodnien. Ponadto pracownik otrzymuje ankie-
te monitorujgcg proces wdrazania do wypetnienia przed kolejnym spotka-
niem z opiekunem.

Czwarty, kluczowy kontakt opiekuna z klientem podsumowuje poétroczny
okres wdrazania i testowania elastycznych form pracy. Gtéwnym jego ce-
lem jest ocena elastycznych form pracy w kontekscie godzenia zycia za-
wodowego i rodzinnego, skupiajgca sie na wynikach ankiety monitorujgce;j:
e omowienie wynikdw ankiety monitorujacej;
e grupowanie i hierarchizacja probleméw w obszarach: firma — pra-
cownik — rodzina;
e grupowanie i hierarchizacja udogodnien w obszarach: firma — pra-
cownik — rodzina;
e omoéwienie przypadkdw z dziennika;
e projekt rekomendac;ji;
e ewaluacja ses;ji.
Opiekun zleca pracownikowi dalszg prace domowg polegajgcg na prowa-
dzeniu dziennika wdrozeniowego i szczeg6towego notowania napotkanych
watpliwosci, probleméw i udogodnien. Pracownik proszony jest o przeka-
zanie ankiety monitorujgcej dla pracodawcy i partnera w rodzinie.
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Pigty, zamykajacy proces kontakt opiekuna z klientem w Punkcie Porad
Elastycznych Form Pracy. Na spotkaniu we wspétpracy z prawnikiem, do-
radcg personalnym, psychologiem lub doradcg zawodowym w zaleznoci
od zapotrzebowania klienta, wypracowane sg ostateczne rekomendacje
stuzace wprowadzeniu trwatych rozwigzan w zakresie pozytywnie zweryfi-
kowanych elastycznych form pracy:

e omowienie wynikdw ankiety monitorujgcej pracodawcy i partnera;

e ostateczne grupowanie i hierarchizacja udogodnien w obszarach:
firma — pracownik — rodzina;

e omowienie przypadkéw z dziennika;

e projekt ostatecznych rekomendaciji;

e omowienie formalnych aspektéw trwatego wdrozenia przetestowa-
nych rozwigzan — konstruowanie indywidualnego planu rozwoju za-
wodowego w tym zakresie;

e ewaluacja ses;ji.

Opiekun zamyka proces wdrazania, przygotowujgc pracownika do trwate-
go wykorzystania rezultatow testu oraz planowania wtasnej kariery z wyko-
rzystaniem zdiagnozowanych i zrozumianych wiasnych kapitatbw zawo-
dowych i osobowosciowych w skutecznym godzeniu zycia zawodowego
oraz rodzinnego.

Zrédto: opracowanie wiasne.

Kluczowym momentem testowania elastycznych form pracy jest
zbieranie informaciji zwrotnej oraz analiza pozyskanych danych. Na tej
podstawie mozna sformutowac¢ rekomendacje i porady dla kolejnych
pracownikow i ich doradcow. Wiekszg czes¢ informacji zwrotnej pozy-
skano w ramach cyklu indywidualnych spotkan doradcéw z pracowni-
kami testujgcymi elastyczne formy organizacji pracy. Wykorzystano
zatem najbardziej naturalne i popularne sposoby badania, jakimi sa:
wywiad i rozmowa. Jednak stworzenie ankiety inwentaryzujgcej pro-
blemy we wszystkich obszarach godzenia zycia zawodowego i ro-
dzinnego byto zaréwno instrumentem porzadkujgcym prace dorad-
cow, kreujgcym ramy wywiadu standaryzowanego, jak tez impulsem
do szerszej analizy swojej sytuacji przez samych pracownikéw. Dzieki
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ankiecie, ukazujgcej wszechstronne i bardzo szczegbtowe aspekty te-
stowanej rzeczywistosci, zapisy pracownikow w dziennikach wydajg
sie bardziej przemyslane, dojrzate i wnikliwe.

Wystandaryzowana forma zbierania danych daje mozliwo$¢ po-
réwnania odpowiedzi catej grupy pracownikéw i wyciggania pewnych
wnioskéw statystycznych, ktére mogg by¢é podstawg formutowania
bardziej uniwersalnych i ogélnych twierdzen. Wiedza o wysokich walo-
rach empirycznych staje sie podstawg rekomendaciji, zalecen i porad
dla specjalistow, zajmujgcych sie problematykg godzenia zycia zawo-
dowego oraz rodzinnego.

Podstawowym zatoZzeniem, lezgcym u podstaw wdrozenia badania
ankietowego, byta teza, iz wprowadzenie elastycznej formy pracy jest
sposobem na rozwigzanie probleméw zwigzanych z funkcjonowaniem
w podwojnej roli pracownika i cztonka rodziny. Wzbogaci¢ moze ona
obie sfery zycia pracownika elastycznego, umozliwia efektywne wyko-
nywanie pracy, a takze powodowac korzystne zmiany w funkcjonowa-
niu rodziny. Elastyczna forma pracy moze réwniez wywotac trudnosci
przystosowawcze, ktére powodujg nieefektywne funkcjonowanie w roli
pracownika i rodzica. Badania ankietowe umozliwiajg zbadanie jako$ci
funkcjonowania zawodowego, osobistego i rodzinnego osoby, ktéra
stata sie pracownikiem elastycznym. Moze by¢ réwniez wykorzystana
z powodzeniem takze w stosunku do oséb, ktére sg w trakcie zmiany
warunkow zatrudnienia.

Wyniki badan ankietowych dajg takze podstawe do poréwnania
jakosci zycia przed wprowadzeniem zmiany w organizacji zatrudnienia
na bardziej elastyczne, w trakcie jej wprowadzenia oraz po zakohcze-
niu procesu reorganizacji, generujgc dane mogace by¢ podstawg oce-
ny efektywnosci i uzytecznosci poszczegdlnych elastycznych form
pracy.

Gtéwng koncepcjg projektu ankiety jest skonfrontowanie dwdch
rzeczywisto$ci $cierajgcych sie w procesie godzenia zycia zawodo-
wego i rodzinnego, czyli rzeczywistosci pracy (firmy lub pracodawcy)
z warunkami zycia osobistego i rodzinnego. Te dwie ptaszczyzny
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w zatozeniach metodologicznych i konstrukcyjnych ankiety traktowane
sg jako dwa konteksty lub punkty widzenia w istocie jednej rzeczywi-
stosci, jaka jest zycie pracownika, przebiegajgce pomiedzy tym co
zawodowe i osobiste (rodzinne). Dlatego tez dwie podstawowe czesci
ankiety nazwano roboczo, a w istocie symbolicznie: Praca i Zycie,
nawigzujgc do popularnej juz w praktyce projektowej dychotomii, a co
za tym idzie lansowanej w mediach idei, jakg jest rownowaga Praca
— Zycie.

W ten sposoéb tatwo zauwazyé, iz to wtasnie idea réwnowagi jed-
noznacznie sugeruje metodologie podjetych badan. Metaforg projek-
towanej ankiety byta zatem tradycyjna waga szalkowa, w ktérej stan
rébwnowagi osigga sie i monitoruje przez analize zawartosci obu szal.
Podobnie nie da sie zrozumie¢ rownowagi zycia zawodowego i ro-
dzinnego bez wnikliwej analizy tych dwdch aspektéw rzeczywistosci.
Podziat ankiety na dwie czesci pozwala obserwowac, jakie zmiany za-
chodzg w zyciu rodzinnym w wyniku zastosowania nowej organizaciji
pracy i odwrotnie, bo przeciez sytuacja na obu szalach zmienia sie
dynamicznie, gdy staramy sie zachowac rownowage.

Ankieta dla pracownika pozwala monitorowa¢ procesy zachodzg-
ce w obszarze pracy i zycia osobistego, ze szczegdélnym uwzglednie-
niem proceséw kompensujgcych zmiany zachodzace w zyciu zawo-
dowym po wprowadzeniu nowej, elastycznej organizacji pracy. Celem
lepszego wgladu w rzeczywisto§¢ zawodowg i rodzinng pracownika
zaprojektowano dwie dodatkowe ankiety uzupetniajgce:

e dla pracodawcy — monitorujgca, uzupetniajgca i weryfikujgca
dane dotyczace zycia zawodowego, wypetniana przez praco-
dawce lub bezposredniego przetozonego pracownika wdraza-
jacego elastyczng organizacje pracy;

e dla partnera — monitorujgca, uzupetniajgca i weryfikujgca dane
dotyczace zycia rodzinnego, wypetniana przez wspotmaizon-
ka, partnera zyciowego lub najblizszego cztonka rodziny.

Skonstruowane tak narzedzie nie jest tylko instrumentem obser-
wacji i monitorowania procesu wdrazania elastycznych form pracy.
Poprzez wnikliwg diagnoze i inwentaryzacje réznorodnych kosztow
i korzysci pojawiajgcych sie po obu stronach procesu pozwala ocenic
obserwowane formy pracy elastycznej w kontekscie ich funkcjonalno-
Sci i uzytecznosci. Poréwnanie wynikéw ankiety z danymi ankietowa-
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nej osoby w zakresie wykonywanego zawodu, rodzaju pracy i cech
osobowoéci jest podstawg rekomendowania poszczegdlnych ela-
stycznych form pracy dla konkretnych zawodéw, czynnoéci lub typow
pracownikow.

Istotnym zabiegiem heurystycznym w metodologii ankiety jest
oparcie jej konstrukcji na analogiach w opisie dwoch aspektéw tej sa-
mej rzeczywistosci. Dlatego tez obszary badawcze rzeczywisto$ci za-
wodowej majg swoje odbicie w rzeczywistosci osobistej, co sugeruje,
ze zarbwno w zyciu zawodowym, jak i osobistym zauwazyé mozna
analogiczne relacje, procesy i systemy wartosci, opisujgce jedno i to
samo zycie cztowieka.

1.1. PRACOWNIK 21 OSOBA

1.1.1. Role zawodowe 2.1.1. Role matki i ojca

1.1.2. Zarzadzanie czasem 2.1.2. Czas w rodzinie

1.1.3. Zarzadzanie zadaniami 2.1.3. Zycie towarzyskie

1.1.4. Jakosc¢ pracy 2.1.4. Czas wolny i wypoczynek
1.2. PRACODAWCA 2.2. PARTNER

1.21. Relacje 2.2.1. Relacje

1.2.2. Ocena pracy 2.2.2. Ocena pracy

1.2.3. Kontrakt 2.2.3. Podziat rol

1.2.4. Wynagrodzenie 2.2.4. Zwigzek

1.3. FIRMA 2.3. RODZINA

1.3.1. Relacje 2.3.1. Relacje

1.3.2.  Wspotpracownicy 2.3.2. Dzieciirodzice

1.3.3. Podziat zadan w zespole 2.3.3. Wsparcie rodziny

1.3.4. Obszar towarzyski 2.3.4. Zycie rodzinne
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Ponizej w formie pytan i zagadnien problemowych przedstawiono
problematyke poszczeg6linych obszaré4w monitoringu, ktore tworzg
zawarto$¢ merytoryczng prezentowanego narzedzia.

PRACOWNIK
W obszarze tym powinny by¢ raportowane aspekty zwigzane z wyko-
nywaniem pracy. Przeanalizowany zostanie proces pracy w kontekscie
pracownika, czyli zagadnienia zwigzane z jej wykonywaniem. Ponadto
w obszarze tym monitorowane bedg wszelkie aspekty zwigzane z pracow-
nikiem, poprzez poszukiwanie odpowiedzi na nastepujgce pytania:
¢ Role zawodowe: Funkcje petnione przed wdrozeniem elastycznej
formy pracy. Funkcje petnione w elastycznej formie pracy. Czy
funkcje lub zadania si¢ zmienity? Czy pojawity sie nowe zadania
oraz czy elastyczna forma pracy pozwala realizowa¢ dotychcza-
sowe funkcje?

e Zarzadzanie czasem: Czy pracownik samodzielnie planuje sobie
czas pracy? Jakie sg zasady organizowania sobie czasu pracy?
Czy praca jest rozlozona réwnomiernie, czy sie nawarstwia? Czy
pracownik pracuje wiecej, czy mniej? lle godzin dziennie pracuje?
W jakich godzinach pracuje? Czy pracuje w nocy oraz w niedziele
i Swieta?

e Zarzadzanie zadaniami: Czy pracownik samodzielnie planuje so-
bie zadania? W jaki sposob pracownik otrzymuje zadania do wy-
konania? Czy pracownik moze ustala¢ dowolnie kolejno$¢ wyko-
nania zadan? Czy zadania wykonywane sg robwnomiernie, czy sie
spietrzajg? W jaki sposob pracownik ustala priorytety zadan oraz
czy zadania inne niz zawodowe wplywajg na priorytety zadan?

e Jakos¢ pracy: Jak pracownik okresla jako$¢ pracy wykonywanej
elastycznie? Czy jako$¢ pracy zwiekszyta sie? Co jest powodem
zmian w jakosci pracy? Czy wsparcie rodziny lub partnera wpltywa
na jakos¢ pracy? Jakie czynniki w organizacji pracy wptywajg na
jej jakosc? Jakie czynniki zwigzane z funkcjonowaniem rodziny
wptywajg na jakoS¢ pracy oraz czy obecno$¢ w domu innych
cztonkdw rodziny wptywa na jakosc¢ pracy?
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PRACODAWCA

W obszarze tym raportowane powinny by¢ aspekty zwigzane z rela-
cjami z pracodawca. Bezposredni przetozony zlecajgcy zadania moze byc
traktowany rowniez jako pracodawca. Szczego6lnie powinny byé monitoro-
wane wszelkie zmiany zachodzgce w relacjach z pracodawcg poprzez po-
szukiwanie odpowiedzi na pytania:

Relacje: Jak wygladaty relacje z pracodawcg przed wdrozeniem?
Jak wygladajg relacje po wdrozeniu? Czy relacje sie zmienity na
korzy$¢? Na czym polega ta zmiana? Jak czesto pracownik kon-
taktuje sie ze swoim przetozonym? Czy rozmawia o nieporozu-
mieniach, jakie sie pojawiajg? Jaki jest stosunek pracodawcy do
pracy w elastycznej formie? Jaka jest blisko$¢ relacji z pracodaw-
cq oraz jak sie one zmienity po wdrozeniu elastycznej formy pra-
cy?

Ocena pracy: Jak oceniana jest praca wykonywana elastycznie?
Czy brak bezpo$redniego nadzoru wptywa na ocene pracy? Czy
istnieje mozliwo$¢ oceny zaangazowania? Czy istnieje mozliwos¢
oceny dyspozycyjnosci? Czy pracownik moze wptywac¢ na oceneg
pracy robigc tzw. dobre wrazenie oraz czy brak nadzoru nie powo-
duje probleméw z dyscypling pracy? Jak oceniana byta do tej pory
jakos¢ pracy? Czy pracownik miat bezpo$redni nadzér nad praca?
Czy bylo kiedykolwiek oceniane zaangazowanie pracownika? Jak
ocenia pracownik dyscypline w pracy?

Kontrakt: Czy pracodawca uznaje elastyczng forme pracy? Czy
pracodawca egzekwuje wszystkie przywileje zwigzane z elastycz-
ng formg pracy? Czy pracodawca nie zada wiekszej dyspozycyj-
nosci? Czy czas pracy jest normowany oraz czy pracodawca nie
naduzywa nienormowanego czasu pracy? Czy pracodawca jest
przychylny elastycznej pracy? Czy pracodawca zwykt wprowadzaé
zmiany w systemie i organizacji pracy? Czy pracownik ma kontro-
lowany przez pracownika czas pracy? Czy zdarza sie pracowac
poza standardowymi godzinami pracy bez dodatkowego wynagro-
dzenia?

Wynagrodzenie: W jaki sposéb realizowane jest rozliczenie finan-
sowe pracy? Czy nowa forma pracy wptywa na poziom wynagro-
dzen i jakie to zmiany? Czy nowa forma pracy utatwia/utrudnia sta-
rania o podwyzke, premie? Jak nowa forma pracy wptywa na kosz-
ty uzyskania przychodu? Jak praca rozliczana jest finansowo oraz
czy istniejg inne korzysci finansowe z wprowadzenia elastycznego
czasu pracy, takie jak: tansze dojazdy, positki, garderoba?
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FIRMA

W obszarze tym raportowane sg wszelkie aspekty zwigzane z funkcjo-
nowaniem w firmie. Szczegdlnej uwadze poddane beda relacje z innymi
pracownikami, podziat zadan i wzajemna pomoc w firmie. Obszar powinien
monitorowa¢ wszelkie zmiany w relacjach pracowniczych oraz w szeroko
rozumianym ,byciu w firmie”.

Relacje: Czy zmienity sie relacje zwigzane z zaufaniem, powier-
nictwem spraw prywatnych? Czy zmienity sie jako$¢ i czestosé
kontaktéw z firmg oraz poziom zaangazowania w zycie firmy? Jak
wygladaty relacje ze wspoétpracownikami przed wdrozeniem? Czy
do obowigzkéw pracownika nalezy kierowanie jakim$ zespotem
ludzi? Czy w firmie funkcjonuje struktura ptaska czy hierarchiczna?
Czy stanowisko pracy jest samodzielne?

Wspotpracownicy: Czy nowa forma pracy wptyneta na kontakt
z pracownikami i w jaki sposob? Czy kontakty z pracownikami fir-
my zmalaty? Czy zmienita si¢ ich jakos¢? Czy kontakty sg bardziej
merytoryczne? Czy i jak zmienita sie czestosé tych kontaktow? Jak
wyglada blisko$¢ relacji, pomoc, wsparcie informacyjne, wymiana
doswiadczen, konflikty interpersonalne, zasoby, wartosci, wtadza,
wpltywy? Jaki sposob kontaktowania sie ze wspotpracownikami
jest dla pracownika najbardziej efektywny oraz co chciatby on
zmieni¢ w kontaktach ze wspétpracownikami?

Podzial zadan w zespole: Czy nowa forma pracy umozliwia prace
zespotowg? Czy pracownik otrzymuje nalezyte wsparcie wspol-
pracownikow? Czy uczestniczy w zadaniach zespotowych? Jak
wyglada przekazywanie zadan? Role w zespole, obcigzenie pracg
w zespole? Czy pracownik ma réwne mozliwosci zlecania, dele-
gowania lub powierzania zadan innym pracownikom oraz czy za-
szly istotne zmiany w tym obszarze?

Obszar towarzyski: Jak zmienita sie emocjonalna i towarzyska
aura relacji z innymi pracownikami? Czy pracownik ma poczucie
mniejszej atrakcyjnosci towarzyskiej? Czy jest pomijany w organi-
zacji wspolnych przedsiewzie¢ pracownikow? Czy nowa forma
pracy wptyneta na relacje towarzyskie z pracownikami z firmy?
Czy pracownik w rébwnym stopniu towarzyszy we wspoélnych wyj-
Sciach, zabawach po pracy w gronie pracownikéw? W jaki sposob
zmienit sie ten udziat?

135



ROZWOJ | KARIERA

W obszarze tym raportowane bedg osobiste aspekty zwigzane z rolg
pracownika oraz rozwojem zawodowym. Pytania dotyczg kwestii zwigza-
nych z pozycjg w firmie, mozliwosciami rozwoju i awansu, ze szczegoinym
uwzglednieniem wptywu nowej formy pracy na te zagadnienia oraz monito-
rowaniem opinii, oczekiwan i obaw pracownika w tym zakresie, a takze czy
elastyczna forma pracy daje pracownikowi nowe szanse i perspektywy
(ograniczenia lub wyrzeczenia) w zyciu zawodowym.

Marzenia i plany: Czy pracownik odczuwa satysfakcje z pracy?
Czy ma plany zawodowe i czy zmienity sie one od czasu wprowa-
dzenia elastycznej formy pracy? Jakie to sg plany? Czy pracownik
chciatby zmieni¢ zaw6d? Czy pojawity sie w zwigzku z tym nowe
mozliwosci rozwoju? W jaki sposob stosowanie elastycznej formy
pracy pomogto w osiggnieciu zamierzonych planéw oraz w jaki
sposob stosowanie elastycznej formy pracy przeszkadza w osig-
gnieciu tych planéw?

Pozycja w firmie: Jak pracownik okresla swojg pozycje w firmie?
Czy w ostatnim czasie poprawita sie lub zmienita jego pozycja
w firmie? Jak duzy wpltyw ma pracownik na decyzje przetozonego?
Czy ma udziat w podejmowaniu kluczowych decyzji dla firmy? Czy
wdrazane sg jego pomysty i w jaki sposéb podjecie elastycznej
formy pracy zmienia te obszary?

Mozliwosci awansu: Jak pracownik okresla swoje szanse i moz-
liwosci awansowania? Czy okreslono w firmie jego Sciezke rozwo-
ju zawodowego? Czy istniej jakis warunek awansu? Czy pracow-
nik chce awansowac oraz czy podjecie pracy w formie elastycznej
w opinii pracownika zmniejsza mozliwosci jego awansu?

Doskonalenie zawodowe: Czy pracownik podejmowat jakie$ sta-
rania w kierunku doskonalenia zawodowego w ciggu ostatniego
roku? Czy oczekiwania pracodawcy wzgledem doskonalenia pra-
cownika sg zgodne z planami pracownika? Czy elastyczna praca
wymaga podniesienia kwalifikacji pracownika? Jak pracownik oce-
nia mozliwosci doskonalenia zawodowego po rozpoczeciu stoso-
wania elastycznej formy pracy? Czy te mozliwosci sg teraz wiek-
sze czy mniejsze oraz, co wedlug pracownika, jest powodem tej
zmiany?
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OSOBA

W obszarze tym powinny by¢ raportowane osobiste aspekty zwigzane
z rolami zyciowymi, ktére nie sg zwigzane z pracg. Pytania monitorujg
wszelkie zmiany, ograniczenia lub nowe mozliwosci petnienia rél zycio-
wych. Wazna jest odpowiedz na pytanie, na ile nowa forma pracy wptywa
na mozliwosci petnienia tych rol, czy powstajg ograniczenia lub nowe moz-
liwosci.

Role matki i ojca: Jakie nowe role matki/ojca mozesz petni¢ dzie-
ki nowej formie pracy? Czy praca elastyczna utatwi opieke nad
dzieckiem? Czy wiecej czasu po$wieca pracownik dziecku oraz jak
w nowej sytuacji rozwigzuje sytuacje kryzysowe, takie jak choroba
dziecka?

Czas w rodzinie: Jakie sg zajecia typowo kobiece, realizowane
dzieki nowej formie pracy? Z jakich zajeé, form spedzania czasu
po pracy, pracownik musiat zrezygnowac?

Zycie towarzyskie: W jaki sposob pracownik ocenia swoje zycie
towarzyskie, jego intensywno$¢ i jako$c? Czy podjecie pracy
w formie elastycznej daje wigksze mozliwosci kontaktow towarzy-
skich, czy pracownik ma wiecej czasu na zycie towarzyskie? Czy
zmienita sie struktura przyjaciot (znajomi z pracy i inni przyjaciele),
z ktérymi pracownik spedza wolny czas oraz czy w zyciu towarzy-
skim pojawity sie nowe formy spedzania czasu i zabawy?

Czas wolny i wypoczynek: Czy pracownik ma wiecej czasu wol-
nego? Czy praca wykonywana jest kosztem czasu wolnego oraz
w jakim stopniu? Czy pojawity sie nowe formy spedzania czasu?
Czy jakies$ formy sg rzadsze? Czy pracownik potrafi stawia¢ grani-
ce miedzy pracg a odpoczynkiem oraz czy pracujgc w domu nie
jest caty czas w pracy?
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PARTNER

W obszarze tym monitorowane sg wszelkie aspekty zwigzane z part-
nerem zyciowym. Nalezy poszukiwa¢ odpowiedzi na pytanie, czy nowa
forma pracy wptywa na relacje z partnerem i w jaki sposob. Szczego6lnie
istotny jest aspekt zwigzany z podziatem obowigzkéw, poszanowaniem
wartosci pracy wykonywanej przez partneréw oraz wptywu pracy na zwig-
zek. Nalezy monitorowa¢ zmiany, pytajgc o stan sprzed okresu testowania
i w trakcie testowania oraz jako$c¢ i znaczenie ewentualnych zmian.

e Relacje: W jaki spos6b partner reaguje na prace w domu? Czy
partner akceptuje te forme pracy? Czy wykonywanie pracy w do-
mu nie powoduje protestow partnera lub innych cztonkéw rodziny?
Czy elastyczna forma pracy daje wiecej czasu dla rodziny i partne-
ra?

e Ocena pracy: Czy partner interesuje sie pracg zawodowg wyko-
nywang w domu? Czy partner poznaje charakter pracy zawodo-
wej? Czy pomaga w pracy zawodowej? Czy zmienia sie opinia
partnera na temat pracy zawodowej pracownika?

e Podziat rél: Czy w domu istnieje podziat rél? Czy ten podziat
zmienit sie w trakcie testowania elastycznej formy pracy? Czy
w zwigzku z wykonywaniem pracy elastycznej w domu partner
podjat sie nowych rol domowych? Czy partner opiekuje sie bar-
dziej dzieckiem, czy paradoksalnie oczekuje wiekszego zaanga-
zowania pracownika pracujgcego elastycznie?

e Zwigzek: Czy wykonywanie pracy w domu ma wplyw na zwigzek,
a jezeli tak, to jaki? Czy w zwigzku pojawity sie nowe emocje i ja-
kie? Czy wykonywanie pracy w domu wptywa na zwigzek, jakosé
spedzanego czasu wolnego oraz wspoélnie wykonywane zadania?
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RODZINA

W obszarze tym raportowane sg wszelkie aspekty funkcjonowania ro-
dziny przed i w trakcie okresu testowania elastycznej formy pracy. Nalezy
poszukiwa¢ odpowiedzi na pytanie, czy elastyczna forma pracy wptywa na
funkcjonowanie rodziny, dotychczasowe formy wsparcia, na relacje z ro-
dzicami (dziadkami) i dzie¢mi. Szczegolnie istotne sg reakcje cztonkdw ro-
dziny na nowg forme pracy, ich opinie oraz formy wspotpracy w nowej sy-

tuacji.

Relacje: Jak elastyczna praca wptywa na relacje z dzie¢mi i rodzi-
na? lle czasu pracownik spedzat wczeséniej z dzieckiem, a ile spe-
dza obecnie? Jaka zaszla zmiana w tym zakresie? lle czasu pra-
cownik spedzat wczeéniej, a ile spedza obecnie z partnerem? lle
czasu pracownik spedzat wczeéniej, a ile spedza obecnie z rodzi-
cami i dalszg rodzing? Czy podjecie elastycznej pracy zmienito te
relacje w sensie ilosciowym lub jako$ciowym?

Dzieci i rodzice: Czy dzieci akceptujg elastyczng forme pracy?
Jaka jest ich opinia na ten temat? Czy dzieci angazujg sie w zycie
zawodowe pracownika pracujgcego w domu? Czy dzieci poznajg
prace pracownika, czy interesujg sie nig?

Wsparcie rodziny: W jakim stopniu partner wspiera opieke nad
dzie¢mi? W jakim stopniu dalsza rodzina wspiera opieke nad
dzie¢mi? Czy wsparcie rodziny zmienito sie po rozpoczeciu pracy
elastycznej, a jezeli tak to, w jaki sposéb?

Zycie rodzinne: Jak partner ocenia swoje zaangazowanie w zycie
rodziny przed i po wdrozeniu elastycznej formy pracy? Czy pra-
cownik w rébwnym stopniu angazuje sie w organizacje imienin,
urodzin, imprez okoliczno$ciowych, wspoélnych wyjazdow?
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ROZWOJ | WARTOSCI

W obszarze tym raportowane sg wszelkie aspekty osobiste i psycholo-
giczne zwigzane z systemem wartosci, rozwojem osobistym i satysfakcjg
z zycia osoby testujgcej elastyczng forme pracy. Nalezy poszukiwac¢ od-
powiedzi na pytania: w jaki sposdb nowa forma pracy wptywa na samopo-
czucie i samoocene pracownika, poczucie satysfakcji lub zagrozenia? Czy
elastyczna forma pracy daje pracownikowi nowe szanse i perspektywy
(ograniczenia lub wyrzeczenia) w zyciu osobistym?

Marzenia i plany: W jaki sposodb stosowanie elastycznej formy
pracy pozwala realizowac plany, zamierzenia, cele osobiste? Czy
stosowanie elastycznej formy pracy daje obiektywnie wiecej czasu
na realizacje swoich marzen? Czy autorefleksja i analiza wtasnej
sytuacji otwiera pracownika na zmiane i my$lenie w perspektywie
przysztosci? Czy godzenie zycia zawodowego i rodzinnego zwigk-
sza wage zycia osobistego i prywatnego, a w szczegdlnosci po-
czucia prawa do marzen i wtasnych celow?

Poczucie wlasnej wartosci: W jaki sposob elastyczna forma pra-
cy wplywa na poczucie wiasnej wartosci? Czy autorefleksja i sa-
moocena dokonana w pracy doradczej wptywa na samooceng?
Czy wieksza asertywno$¢, samodzielnos¢ i odpowiedzialnosé
w pracy przektada sie na sfery zycia osobistego oraz czy zmiana
relacji z pracownikami, partnerem lub rodzing wptywa zauwazalnie
na samoocene pracownika wdrazajgcego elastyczne formy pracy?

Rozwdj osobisty: Czy godzenie zycia zawodowego i rodzinnego
poszerza perspektywy rozwoju osobistego? Czy motywuje do
zmiany takze w obszarach osobistych i prywatnych? Czy reorgani-
zacja formy pracy ma wplyw na reorganizacje wartosci i prioryte-
téw osobistych oraz prywatnych? Czy zmiana w samoocenie oraz
nowe relacje i wyzwania sprzyjajg poczuciu pracownika wptywu na
jego rozwoj osobisty?

Samodoskonalenie: Czy elastyczny czas pracy daje nowe mozli-
wosci samodoskonalenia? Czy poprzez elastyczny czas pracy
pracownik zwieksza swg aktywnos¢ w zakresie zaje¢ hobbistycz-
nych, zainteresowan? Czy elastyczne formy pracy wptywajg na
obcowanie z kulturg i sztukg oraz czy w poczuciu pracownika trud-
nosci napotykane w nowych warunkach pracy wptywajg trwale na
umiejetnosci pozazawodowe, a jezeli tak to, w jaki sposob?

Zrodio: opracowanie wiasne.
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Ankieta moze by¢ wykorzystywana przez doradce podczas pracy
indywidualnej z klientem i wspomagac¢ go w tworzeniu kompleksowe-
go opisu uwarunkowan wykonywania pracy zawodowej. Dane uzy-
skane w ankiecie majg jednak charakter orientacyjny i powinny sta-
nowi¢ wstep do rozmowy poruszajgcej dany problem. MozZliwe jest
przeprowadzenie ponownego badania po uptywie dtuzszego czasu
i poréwnanie odpowiedzi w celu wychwycenia réznic i zmian. Pozwala
ono wowczas na dokonanie opisu dynamiki przeobrazen zachodza-
cych w zyciu zawodowym i osobistym w efekcie zmiany organizaciji
pracy.

W zwigzku z powyzszym, chociaz narzedzie powstato w celu mo-
nitorowania procesu testowania i wdrazania elastycznych form w pro-
jekcie, jej zastosowanie mozna wyobrazi¢ sobie takze w innych przy-
padkach, zwigzanych z godzeniem zycia zawodowego i rodzinnego,
takich jak:

e wprowadzenie elastycznej formy pracy na okreslony czas;

e istotna zmiana warunkéw zatrudnienia, ze szczegblnym
uwzglednieniem czynnoséci zwigzanych z elastycznym sposo-
bem organizacji czasu pracy;

e wdrazanie w firmie nowych metod zarzadzania przez cele;

e ocena kandydata do pracy na elastycznym stanowisku pracy.

Ankieta zawierajgca dane socjograficzne, zawodowe i psycholo-
giczne moze tez stuzyé do badan poréwnawczych poszczegolnych
grup zawodow lub czynnosci w kontekscie elastycznych form pracy
i godzenia zycia zawodowego oraz rodzinnego. W badaniach zbioro-
wych mozna dokona¢ poréwnan ze wzgledu na:

e wykonywany zawod;

e zajmowane stanowisko pracy lub petnione czynnosci;

e miejsce zatrudnienia (wielko$¢ przedsiebiorstwa, sektor itp.);

e kierunek zmiany warunkéw zatrudnienia;

e strukture rodziny i zasady partnerstwa w rodzinie;

e model kariery zawodowej i motywacje do rozwoju.

Narzedzie skfada sie z ankiety podstawowej, przeznaczonej dla
pracownika wdrazajgcego elastyczne formy pracy oraz dwéch ankiet
uzupetniajgcych dla przedstawicieli obszaru zycia zawodowego i ro-
dzinnego, czyli pracodawcy i partnera. Ankiety uzupetniajgce kore-
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spondujg trescig pytan z ankietg podstawowsg, petnigc w pewnym za-
kresie funkcje ankiet kontrolnych.

Ankieta skfada sie z dwdch czesci: Praca oraz Zycie i obejmuje
110 itemdw utozonych w 32 blokach tematycznych. W kazdej czeSci
bloki zagadnieniowe tworzg cztery podstawowe obszary tematyczne.
Wprowadzenie analogicznych obszarédw i blokéw tematycznych
w dwéch symetrycznych czeSciach ankiety stuzy¢é ma monitorowaniu
transferu doswiadczeh pomiedzy sferami zycia zawodowego i osobi-
stego.

Pozycje ankiety tworzg pytania typu otwartego, pytania zamkniete,
tabele, wykresy oraz skale.

Pytania w ankiecie dotyczg faktoéw, zewnetrznych uwarunkowan
(pytania kwestionariuszowe), zachowan (samopis, pytania kwestiona-
riuszowe) oraz postaw (skale). Ponadto pytania utozone sg w taki spo-
sbb, aby mozliwy byt:

e opis stanu przed wprowadzeniem formy elastycznej pracy,

e opis stanu po wprowadzeniu formy elastyczne;j,

e ocena zmian z perspektywy pracownika.

Odpowiedzi na pozycje w ankiecie udziela sie: stawiajgc symbol
X w odpowiedniej rubryce, zaznaczajgc miejsce na skali znakiem
X, wpisujgc odpowiedz na pytanie otwarte, uzupetniajgc tabele lub
wpisujgc odpowiedz w diagram.

Wypetnienie podstawowej wersji ankiety zajmuje 60 minut, dlatego
tez ze wzgledu na ograniczony czas pracy doradcy z klientem zaleca-
ne jest wprowadzenie merytoryczne i instruktaz doradcy, a nastepnie
przygotowanie pracownika do samodzielnej pracy nad ankietg w do-
mu. Zalecane jest wypetnianie ankiety poszczegélnymi blokami tema-
tycznymi lub obszarami tematycznymi przez kilka dni, co umozliwia
odpowiednie zastanowienie sie i przemyslenie odpowiedzi.

Przy badaniu wiekszej grupy os6b w celu zachowania poufnosci
informacji ankiete mozna wypetnia¢ anonimowo, kodujac kazdy wy-
petniony kwestionariusz, wedtug wczeéniej opracowanego klucza, co
utatwi pozniejsze zidentyfikowanie arkuszy wypetnionych przez pra-
codawce i partnera oraz poréwnanie odpowiedzi.
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Ankieta sktada sie z jednej czesci dotyczacej pracy i obejmuje
18 itemow bez podziatu na bloki tematyczne lub obszary. Pozycje an-
kiety tworzg pytania typu otwartego, pytania zamkniete, tabele oraz
skale z wyrazng przewagg pytan zamknietych i tabel. Pytania w an-
kiecie dotyczg faktow, ocen i opinii na temat zastosowania w pracy
wdrozonej elastycznej formy pracy, jej efektywnosci, mozliwosci oceny
oraz relacji z pracownikiem. Ponadto utozone sg one w ten sposob,
aby mozliwy byt opis stanu przed wprowadzeniem formy elastycznej
pracy oraz po jej wprowadzeniu, a takze ocena zmian w pracy pra-
cownika z perspektywy pracodawcy. Odpowiedzi na pozycje w ankie-
cie udziela sig, stawiajgc znak X w odpowiedniej rubryce, zaznaczajgc
miejsce na skali znakiem X, wpisujgc odpowiedz na pytanie otwarte,
uzupetniajgc tabele lub wpisujgc odpowiedz w diagram.

Wypetnienie tej wersji ankiety zajmuje okoto 20-30 minut i zaleca-
ne jest wprowadzenie merytoryczne i instruktaz doradcy, a nastepnie
przygotowanie pracodawcy do samodzielnej pracy nad ankietg. Moz-
liwe tez jest wypetnienie ankiety przez pracodawce w trakcie wywiadu
strukturyzowanego.

Ankieta sktada sie z jednej czesci dotyczacej zycia osobistego
pracownika i obejmuje 34 itemy bez podziatu na bloki tematyczne lub
obszary. Pozycje ankiety tworzg pytania typu otwartego, pytania za-
mkniete, tabele oraz skale z wyrazng przewagg pytan zamknietych
i tabel.

Pytania w ankiecie dotyczg faktow, ocen i opinii partnera lub
cztonka rodziny na temat rodzinnych konsekwencji zastosowania ela-
stycznej formy pracy, jej wptywu na wewnetrzne relacje i funkcjono-
wanie rodziny. Pytania utozone sg w taki sposéb, aby mozliwy byt opis
stanu przed wprowadzeniem elastycznej formy pracy oraz stanu po jej
wprowadzeniu, a takze ocena zmian w pracy pracownika z perspek-
tywy pracodawcy. Odpowiedzi w ankiecie udziela si¢ stawiajgc: znak
X w odpowiedniej rubryce, zaznaczajgc miejsce na skali znakiem X,
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wpisujgc odpowiedZ na pytanie otwarte, uzupetniajgc tabele lub wpi-
sujgc odpowiedz w diagram.

Wypetnienie tej wersji ankiety zajmuje okoto 30-40 minut i zaleca-
ne jest wprowadzenie merytoryczne i instruktaz doradcy, a nastepnie
przygotowanie partnera do samodzielnej pracy nad ankietg. Mozliwe
tez jest wypetnienie ankiety przez doradce w trakcie wywiadu struktu-
ryzowanego lub wypetnienie ankiety przez pracownika w trakcie roz-
mowy ze swoim partnerem, pod warunkiem, Zze badanie partnera
przeprowadzone zostanie po catkowitym wypetnieniu ankiety przez
pracownika.

Potencjat replikowania modelu na kolejne grupy docelowe jest
podstawowym argumentem podjecia wysitku wdrozenia go w praktyke
spoteczng lokalnych instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej. W za-
sadzie mozliwos¢ zastosowania modelu kooperacyjnego w rozwigzy-
waniu szerszych problemoéw lokalnych spotecznoéci byta podstawo-
wym argumentem dla decydentéw za podjeciem trudu jego wdrozenia
oraz rekomendowania nadzorowanym instytucjom i partnerom spo-
tecznym kooperacyjnej wspotpracy. Przychylnos¢ wladz samorzgdo-
wych na poziomie powiatu byta zatem kluczowym elementem umozli-
wiajgcym rozpoczecie dziatah wdrozeniowych w powiecie.

Pierwszym etapem mainstreamingu poradnictwa interdyscyplinar-
nego na poziomie powiatu byto zorganizowanie seminarium z udzia-
tem pracownikéw starostwa powiatowego, nadzorowanych przez sta-
rostwo instytucji rynku pracy (PUP) i pomocy spotecznej (PCPR) oraz
przedstawicieli potencjalnych partneréw lokalnych koalicji: organizacje
pozarzadowe, instytucje szkoleniowe oraz miejskie osrodki pomocy
spotecznej.

Na seminarium zapraszani byli kierownicy, dyrektorzy i menedze-
rowie wymienionych instytucji. Odbywato sie to za posrednictwem lis-
téw wystanych przez realizatora projektu wdrozeniowego, ktoére sy-
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gnowane byty przez wiasciwego staroste. Wspo6lna organizacja semi-
narium z gospodarzem powiatu, wyrazona wspélnie podpisanym za-
proszeniem do przedstawicieli lokalnych instytucji rynku pracy i pomo-
cy spotecznej, wzmacniata efektywno$¢ lobbingu i pozytywnie wpty-
wata na decyzje przedstawicieli tych instytuciji.

Celem realizowanego w starostwie powiatowym czterogodzinnego
seminarium byto przedstawienie problematyki godzenia zycia zawo-
dowego i rodzinnego mieszkancéw powiatu, instrumentéow aktywizacji
zawodowej i integracji spotecznej ze szczegdlnym uwzglednieniem
elastycznych form zatrudnienia i poradnictwa interdyscyplinarnego.
Tym samym zaprezentowano uczestnikom model kooperacyjnej
wspotpracy na rzecz rozwigzywania problemow dyskryminacji i wyklu-
czenia na lokalnym rynku pracy.

Seminarium pos$wiecone bylo réwniez budowaniu motywac;ji
uczestnikédw do podjecia decyzji o kooperacji zgodnie z zapropono-
wanym modelem. W tym celu przeanalizowane zostaty zadania statu-
towe tych instytucji w kontekscie zadan Lokalnej Koalicji, przeprowa-
dzano analizg SWOT dla kazdego potencjalnego partnera (PUP,
PCPR, samorzad, NGO) oraz przedstawiano perspektywy dalszych
dziatan na rzecz rozwoju koalicji: bezptatne szkolenia dla pracowni-
kow instytucji wchodzacych w sktad koalicji (realizowane w dalszym
etapie projektu wdrozeniowego) oraz lokalne projekty partnerskie,
mozliwe do realizacji w poszczegdlinych komponentach regionalnych
programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Na zakonczenie seminarium
przedstawiano uczestnikom ogdélng deklaracje wspétpracy, rozumiang
jako list intencyjny oraz konsekwentnie, po podjeciu pisemnej decyzji
0 wspoétpracy, szczegdtowy program szkolen dla pracownikéw instytu-
cji z prosbg o delegowanie podlegtych oséb na poszczegbine szkole-
nia.

Podsumowujgc dos$wiadczenia z realizacji seminariow dla decy-
dentéw, mozna wskazaé podstawowe argumenty zachecajgce do
podjecia decyzji o wspétpracy, ktére warto moderowac w trakcie reali-
zacji podobnych przedsiewziec, takie jak:

e stowna rekomendacja starosty na poczatku lub koicu semina-

rium zacheca przedstawicieli do podpisania listu intencyjnego,
szczegolnie dyrektorow PUP i PCPR,;
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forma listu intencyjnego podpisywanego w trakcie seminarium
(bez pieczeci instytucji) sprzyja wyrazeniu wstepnej deklaracji
wspotpracy, niewymagajgcej analizy umowy intencyjnej pod
wzgledem formalnym i prawnym. Wzér umowy intencyjnej
szczegbtowo regulujgcej obszary, formy i zasady wspotpracy
zostaje przedstawiony do zaopiniowania na seminarium z za-
strzezeniem, iz jego tre$¢ modyfikowana bedzie poprzez
uwzglednienie informacji zwrotnych ze szkolen z udziatem
pracownikow instytucji podpisujgcych umowe intencyjna;
kooperacyjne ustugi aktywizacji zawodowej i integracji spo-
tecznej w ramach koalicji opierajg sie na zasadzie podziatu
kompetencji w ramach jednej kompleksowej ustugi i podziele-
niem sie pracg nad jednym klientem. W tym sensie proces
wsparcia kontynuowany jest przez kolejne instytucje, w obsza-
rze w ktorym sie specjalizujg, a klient nie musi zaczynac
w kazdej instytucji procesu wsparcia, diagnozy i okreslenia po-
trzeb od poczatku. Dlatego tez kooperacja nie powoduje
zwiekszenia obowigzkéw i zaangazowania personelu w dodat-
kowe zajecia, lecz wrecz przeciwnie, podzielenie sie instytucji
obowigzkami i pracg w realizacji wsparcia dla jednego klienta,
przechodzacego w kolejnych etapach kompleksowej ustugi od
instytucji do instytucij;

skuteczne przejecie klienta na kolejnym etapie wsparcia przez
kolejng instytucje nie wymaga dodatkowej biurokracji i proce-
dur administracyjnych, gdyz proces ten oparty jest na metodzie
karty klienta, ktora koordynuje zewnetrznie proces wsparcia
przesuwajgc koordynacje poszczegoinych ustug w obszar sa-
moorganizacji klienta. Zasady funkcjonowania karty klienta
omowione zostang w dalszej cze$ci opracowania;

wspoétpraca kooperacyjna nie wymaga dodatkowego finanso-
wania zewnetrznego i oparta jest na statutowych zadaniach in-
stytucji tworzacych koalicje. Jednak potencjat koalicji i zgod-
nos¢ jej celéw z priorytetami regionalnymi PO KL stanowi ar-
gument za podjeciem wspoétpracy i aplikowaniem do progra-
moéw operacyjnych w formule zawigzanego partnerstwa, co
istotnie zwigksza warto$¢ merytoryczng wnioskéw o dofinan-
sowanie. Wspolne aplikowanie do PO KL istotnie wzmacnia



w tym procesie instytucje najmniej doswiadczone w realizac;ji
programow unijnych, szczegodlnie instytucje pomocy spotecz-
nej stojgce przed wyzwaniem Priorytetu VII PO KL skierowa-
nego z zatozenia do tych wiasnie instytucji;

e podniesienie kwalifikacji zawodowych pracownikéw instytuciji
przystepujacych do koalicji, oferowane w dalszym etapie reali-
zowanego projektu wdrozeniowego, w zakresie innowacyjnych
form, instrumentéw i narzedzi poradnictwa interdyscyplinarne-
go, jest powaznym argumentem dla kierownikoéw tych instytuciji
za przystgpieniem do projektu. Szczegolnie wazne jest pod-
kreslenie perspektyw zawodowych pracownikéw doskonalg-
cych swoje kompetencje na rzecz nowych, lokalnych projektéw
w ramach PO KL, w ktérych zdobedg dodatkowe mozliwosci
pracy i zarobkowania;

e problemy zwigzane z godzeniem zycia zawodowego i rodzin-
nego, sg kluczowym czynnikiem dyskryminacji na rynku pracy
oraz wykluczenia spotecznego zwigzanego z nierébwnym do-
stepem do rynku pracy;

e przystgpienie do projektu wdrazajgcego innowacyjne formy po-
radnictwa oraz elastyczne formy pracy godzace zycie zawo-
dowe i rodzinne podnosi prestiz instytucji, postrzeganych jako
instytucje profesjonalne, ambitne i otwarte na nowe wyzwania
rynku pracy i praktyki spotecznej. Warto podkresla¢ kazdora-
zowo, iz zagadnienia te stanowig aktualnie gorgcy temat ogél-
nopolskiej (europejskiej) debaty spotecznej i licznych dziatah
medialnych.

Moderowanie i umiejetne wykorzystanie powyzszych argumentow
istotnie zwieksza szanse powodzenia seminarium, podpisania dekla-
racji wspotpracy i oddelegowania pracownikéw do udziatu w projekcie
szkolen podnoszacych ich kwalifikacje zawodowe na rzecz realizacji
poradnictwa interdyscyplinarnego oraz kooperacyjnych ustug aktywi-
zacji zawodowej i integracji spotecznej w powiecie.
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Podstawowym zatozeniem mainstreamingu horyzontalnego jest
zastosowanie takich mechanizméw, ktére spowodujg praktyczne wy-
korzystanie wdrazanych instrumentéw, narzedzi czy procedur w co-
dziennej pracy instytucji objetych procesem wdrozenia. W tym przy-
padku oczywiste jest, iz skierowanie specjalistycznych szkolen do po-
tencjalnych uzytkownikéw okreslonych narzedzi i procedur, skfadaja-
cych sie na model, jest najefektywniejszg formg wdrozenia ich w prak-
tyke spoteczng. Dlatego tez kluczowym etapem mainstreamingu po-
radnictwa interdyscyplinarnego, po zdobyciu przychylnosci decyden-
tow, jest przeszkolenie pracownikéw instytucji tworzgcych lokalne ko-
alicie z zasad wspoipracy oraz standaryzowanych narzedzi dorad-
czych i szkoleniowych, ktére sg wykorzystywane w trakcie koopera-
cyjnej aktywizacji. Istotnym elementem projektowania szkolen wdro-
zeniowych jest identyfikacja grup pracownikdéw odgrywajgcych szcze-
golne role w realizacji ustug kooperacyjnych. W opisywanym projekcie
wyodrebniono trzy strategiczne dla modelu grupy pracownikow, kto-
rym dedykowano specjalistyczne szkolenia:

e Menedzerowie: koordynatorzy i kierownicy dziatéw, zespotdéw

w ramach instytucji tworzacych koalicje — szkolenie z zasad
wspotpracy koalicyjnej, koordynowania prac specjalistow za-
angazowanych w realizacje ustug poradnictwa interdyscypli-
narnego, zasad funkcjonowania karty klienta, zasad diagnozy
i podziaty kompetencji w ramach kooperacyjnej ustugi oraz in-
nych zagadnieh wptywajgcych bezposrednio na jako$¢ wspot-
pracy. Szkolenia te, podobnie jak seminaria, zawierato obok
zaje¢ typowo warsztatowych elementy wyktadu na temat pro-
blematyki godzenia zycia zawodowego i rodzinnego, elastycz-
nych form pracy oraz nowych wyzwan rynku pracy zwigzanych
z dyskryminacjg i rbwnoscia.

e Doradcy: psycholodzy, doradcy zawodowi, doradcy personalni,
posrednicy pracy — szkolenie w zakresie innowacyjnych na-
rzedzi doradczo-szkoleniowych, standardéow i metod poradnic-
twa interdyscyplinarnego oraz wspétpracy specjalistéw dia-
gnozujacych i projektujgcych rozwdj klienta w ramach karty
klienta. Podobnie jak w przypadku szkolen dla menedzeréw,
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doradcy otrzymali spéjny wyktad na temat problematyki go-
dzenia zycia zawodowego i rodzinnego, elastycznych form
pracy oraz nowych wyzwan rynku pracy.

e Pracownicy pierwszego kontaktu: pracownicy Srodowiskowi,

asystenci rodzinni, pracownicy rejestracji i biur obstugi klienta
— szkolenie z metod identyfikacji probleméw klientow w zakre-
sie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego oraz zasad kwa-
lifikacji klientow do obstugi w ramach karty klienta i koopera-
cyjnej ustugi aktywizacji zawodowej i integracji spotecznej.
Takze w tym przypadku pracownicy obok zaje¢ warsztatowych
otrzymali wyktad z problematyki spotecznej i rynku pracy sta-
nowigcej kontekst catego przedsiewzigcia.

Zespoty trenerskie pracujgce z poszczegoélnymi grupami inwenta-
ryzowaly dodatkowo problematyke poruszang przez uczestnikow,
rozwigzania organizacyjne i kreatywne wypracowane w trakcie warsz-
tatow, by na ich podstawie opracowa¢ rekomendacje dotyczace zapi-
sow umowy koalicyjnej.

Podstawowym narzedziem koordynujgcym wspbtprace koopera-
cyjng jest karta klienta przekazywana beneficjentowi zakwalifikowa-
nemu do udziatu w ustudze kooperacyjnej przez pracownika pierw-
szego kontaktu, trafnie diagnozujgcego problem klienta oraz budujg-
cego jego motywacje do skorzystania z kompleksowej ustugi. Karta
klienta petni w tym sensie legitymacje do skorzystania z ustug koope-
racyjnych, ktéra honorowana bedzie przez pracownikéw poszczegél-
nych instytucji przygotowanych merytorycznie do przyjecia klienta na
kolejnych etapach jego wsparcia. Podstawowym komponentem funk-
cjonalnym karty klienta jest schemat ustug ukazujgcy klientowi w for-
mie wykresu jego Sciezke wsparcia z zaznaczeniem, ktéra instytucja
odpowiedzialna jest za kolejny jego etap. Integralng czescig karty jest
zatem informacja na temat instytucji realizujgcych poszczegdlne etapy
wsparcia z podaniem zasad skorzystania z ustug (miejsce udzielenia
ustugi, godziny przyje¢, osoba odpowiedzialna, czas trwania ustugi
itp.). Wszystkie te informacje zawarte sg na kolejnych stronach ksig-
zeczki lub zaktadkach w zaleznosci od formy edycyjnej karty. Podsta-
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wowym kryterium przyjecia formy karty klienta jest jednak jej funkcjo-
nalnos¢ faczgca kompromisowo mozliwos¢é zapisywania informaciji
o kliencie oraz wielko$¢ zblizong do rozmiaru indeksu czy dziennicz-
ka.

Kolejnym komponentem karty klienta o strategicznym znaczeniu
funkcjonalnym jest indeks uczestnika na podobienstwo indeksu stu-
denta lub karty obiegowej, w ktdrej zapisywane sg podstawowe wyniki
wczesniejszych etapdébw wsparcia do wykorzystania przez kolejnych
specjalistow. Kluczowe dane z wywiadu, diagnozy, testéw predyspo-
zycji zawodowych i kompetencji psychologicznych zapisane sg w for-
mie standaryzowanych tabel i formularzy. Zakres danych osobistych
zamieszczanych w Kkarcie klienta akceptowany jest przez jej wtascicie-
la, ktéry jako jedyny nig rozporzadza i jej zawarto$¢ udostepnia kolej-
nym specjalistom.

Indeks uczestnika petni tez funkcje zaliczenia poszczegdlnych
etapdw wsparcia przed przejsciem do kolejnego etapu, a zaliczenie to
powinno mie¢ charakter obligatoryjny motywujgc uczestnika do udzia-
tu we wszystkich etapach wsparcia. Mechanizm ten odgrywa niebaga-
telng role w konstruowaniu schematu ustug, w ktérym ustugi najbar-
dziej atrakcyjne dla uczestnika powinny znajdowac sie na koncu pro-
cesu wsparcia, uzasadniajgc trudy i ponoszone przez klienta koszty
udziatu w etapach wsparcia subiektywnie mniej wartoSciowych.
Szczegolnie warto o tym pamieta¢ integrujgc dziatania aktywizacji za-
wodowej i pomocy socjalnej, gdzie warunkiem uzyskania pomocy fi-
nansowej powinno by¢ uczestnictwo w innych ustugach aktywizacyj-
nych (doradczych czy szkoleniowych) przez co pomoc finansowa nie
utrwala biernosci zawodowej beneficjentow.

Ostatnim elementem funkcjonalnym karty klienta jest metryczka
osobowa w formie kuponu odrywanego od karty przez pracownika
pierwszego kontaktu, kwalifikujgcego osobe do udziatu we wsparciu
kooperacyjnym. Metryczka osobowa zawiera podstawowe informacje
o sytuacji zawodowej i spotecznej klienta, umozliwiajgce tworzenie re-
jestru klientdw obstugiwanych w ramach koalicji. Zasady archiwizowa-
nia danych o klientach oraz przekazywania ich partherom mogg mie¢
rézny zakres i kazdorazowo stanowig one przedmiot ustalen w ra-
mach umowy koalicyjnej.
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Instrumentem spinajgcym proces wdrozenia poradnictwa interdy-
scyplinarnego jest umowa koalicyjna regulujgca zasady kooperacyjnej
realizacji procesu aktywizacji zawodowej i integracji spotecznej klien-
téw instytucji tworzgcych porozumienie. Umowa ta przedstawiana jest
w formie wzoru decydentom na seminarium. Szczegotowe jej zapisy
formutowane sg natomiast w oparciu o rekomendacje zespotdw tre-
nerskich, omawiajgcych poszczegdlne instrumenty (karta klienta:
schemat ustug, indeks uczestnika, metryczka osobowa) oraz ustalen
dotyczgcych lokalnych uwarunkowan ich zastosowania.

Obszarami porozumienia w ramach umowy koalicyjnej sg nastepu-
jace zagadnienia:

Misja i cele. W ramach tego rozdziatu oméwione sg cele prak-
tyczne porozumienia, wspoélne wartosci lezgce u podstaw po-
dejmowanych dziatan, termin obowigzywania porozumienia
w zakresie honorowania karty klienta, przywileje partneréw
przystepujacych do koalicji oraz zasady dobrego partnerstwa
zgodnie z najlepszymi standardami w tym zakresie.
Kompetencje i odpowiedzialno$¢ partneréw. W rozdziale tym
ustalony jest zakres odpowiedzialnosci partneréw, ktoérzy de-
klarujg udzielanie wsparcia w ramach wskazanych etapow
ustugi. Okres$lone sg réwniez kluczowe kompetencje partnerow
w zakresie obszaréw poradnictwa interdyscyplinarnego, ktore
lezg u podstaw przyjecia odpowiedzialno$ci instytucji za po-
szczegoblne etapy wsparcia, zasady obstugi beneficjenta
w oparciu o karte klienta z uwzglednieniem szczego6towych za-
sad honorowania karty, terminédw udzielania ustugi, standar-
doéw informowania klientow o warunkach ustug oraz zasad
wprowadzania zamian w zakresie odpowiedzialnosci za po-
szczegoblne etapy ustug w odniesieniu do informowania klienta
i honorowania wczesniej wydanych kart. Ponadto w rozdziale
tym omowione sg szczegodtowe kryteria kwalifikowania klienta
do udziatu w ustudze kooperacyjnej oraz zasady wydawania
kart klienta.

Zasady wspotpracy. W ostatniej czesci umowy ustalone sg za-
sady wymiany informaciji o ustugach i klientach koalicji, zasady
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i zakres archiwizowania danych oraz raportowania ustug
w ramach koalicji oraz procedury przedtuzania lub rozwigzy-
wania przedmiotowej umowy z zasadg poszanowania praw
klientéw zaangazowanych w ustugi kooperacyjne.
Rekomendowang formg przyjecia umowy koalicyjnej jest umowa
w zakresie terminu honorowania karty klienta lub puli kart wydanych
przez poszczegoblnych partnerow bez podania terminu ich honorowa-
nia. W praktyce wdrozeniowej oba rozwigzania cieszg sie podobng
popularnoscig. Proponowane sg takze ustalenia taczace limit iloscio-
wy z czasowym.
Podpisanie umowy koalicyjnej zamyka proces manstreamingowy,
a utworzona koalicja jest gotowa do realizacji ustug poradnictwa inter-
dyscyplinarnego po zakonczeniu okresu realizacji projektu wdroze-
niowego w ramach Dziatania 3 IW EQUAL.
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W ramach projektu w procesie testowania i wdrazania elastycz-
nych form pracy brato udziat kilkunastu doradcéw o réznorodnych
orientacjach zawodowych i specjalnosciach. W zwigzku z powyzszym
kluczowe wydaje sie zebranie doSwiadczen tych oséb w formie przy-
jaznej dla os6éb poszukujgcych porad, rekomendacji czy inspiracji do
pracy doradczej w obszarze godzenia zycia zawodowegdo i rodzinnego
oraz wdrazania elastycznych form pracy. Wiedza doradcéw zgroma-
dzona w trakcie projektu, ich doswiadczenie, opinie i wrazenia sg
istotnym zrédtem lub raczej zasobem wiedzy i informacji zwrotnych na
temat testowanych w projekcie form pracy elastyczne;.

Spostrzezenia doradcow oraz psychologoéw pracujgcych z indywi-
dualnych sesji przeprowadzanych z pracownikami sg, obok dzienni-
kow pisanych przez pracownikéw i ankiet monitorujgcych, trzecim
najwazniejszym instrumentem badawczym zastosowanym w tym pro-
jekcie. Zebranie i przekazanie tej wiedzy innym specjalistom mozliwe
byto w wyniku przeprowadzenia z doradcami zawodowymi, psycholo-
gami i doradcami personalnymi swoistego wywiadu w grupie, ktory
petnit role superwizji; wymiany doswiadczen oraz profesjonalnego ra-
portu z ich pracy. Wywiad przeprowadzit psycholog niezaangazowany
merytorycznie w projekt, ktéry naturalnie zainteresowany byt rozwia-
zaniami i pracg doradczg w obszarze godzenia zycia zawodowego
oraz rodzinnego. Mozna zatem mieC nadzieje, ze osoby siegajace po
ten materiat, jako specjalisci, chciatyby rowniez zadaé podobne pyta-
nia jak w tym wywiadzie.

Jestescie doradcami, opiekunami oséb pracujacych
w elastyczny sposoéb. Na czym polegata Wasza praca?

Polegata ona gtéwnie na opiece, a nie na ukierunkowaniu klienta,
jak odbywato sie to w poradnictwie bardziej tradycyjnym. Nie zawsze
jest tak, ze klient przychodzi z konkretnym problemem i wystarczy tyl-
ko odpowiednio go ukierunkowaé. Pracownicy elastyczni zgtaszajg
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specyficzne problemy. Praca z nimi nie byfa tatwa, poniewaz trudniej
byto znalez¢ ich konkretne problemy, a tym samym ustali¢, na czym
miatoby polega¢ wsparcie doradcy. Wynikato to przede wszystkim
z tego, ze klientami byly osoby pracujace i w tym przypadku nalezato
im pomoc pogodzi¢ prace i zycie w domu.

To trudne zadanie. Jak spotkania doradcze wygladaly
na poczatku? Czy mieliscie jaki$ obligatoryjne tematy
spotkan? Czy wiedzieliscie, jaki ma by¢ efekt pracy
z ,Elastycznymi”, czy tez mieliscie swobode? Jak to
wygladato?

MieliSmy oczywiscie przygotowane tematy, ktére proponowaliSmy
klientom, ale nie byty one obowigzkowe, co oznaczato, ze nie musieli-
Smy ich wszystkich obowigzkowo ,przerobi¢”. Zdarzato sie, szczegdl-
nie na poczatku wspotpracy, ze zadawaliSmy klientom pytanie, co
chcieliby robi¢ lub o czym porozmawia¢. Nie byto z tym problemu — ja-
ki temat zaproponowali, taki byt omawiany. Niektore z tematéw zapro-
ponowanych przez tworcow zatozen koncepcyjnych doradztwa bardzo
sie klientom podobaty, na przyktad stres czy asertywnos$c¢. Klienci na
asertywnos$c¢ reagowali ,z otwartymi rekoma”, a zarzadzanie czasem
— to byt temat ulubiony, ktéry teraz omawiam z kazdg osobg. Wydaje
sie, ze klienci sg zachwyceni.

Czy klienci mieli podang tematyke spotkan?

Na pierwszym spotkaniu przekazywatem klientom, Zze sg zaplano-
wane tematy, takie jak: stres, asertywnos¢ i komunikacja. Uprzedza-
tem jednocze$nie, Zze jezeli okaze sie w trakcie spotkan, ze w przy-
padku wystagpienia u danej osoby potrzeby poruszenia jakiegos tema-
tu, gdyz np. miata miejsce jaka$ trudna sytuacja z udziatem wspotpra-
cownika, przetozonego lub partnera albo sytuacja, ktorej klient chce
sie przyjrzec¢, to mozemy sie tym zajg¢ w pierwszej kolejnosci.

Na przyktad — jedno spotkanie poSwiecitam na omowienie sytuacji,

w ktorej znalazta sie klientka. Chodzito o to, ze pracodawca nie najle-
piej zareagowat na jej propozycje, aby Swiadczyta prace jako telepra-
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cownik. Cate zajecia poswiecitySmy na prze¢wiczenie rozmowy na ten
temat z pracodawcy i zaplanowanie, jak mogtaby ona wyglgdac¢. Inna
klientka poprosita o temat ,jak mowi¢ do meza, zeby stuchaf’.
W zwigzku z tym przerobitySmy ¢wiczenia z komunikacji. Mysle, ze
warto rozszerzy¢ propozycje tematyki spotkanh o zagadnienia komuni-
kacji, poniewaz jest to ulubiony temat wiekszosci klientéw. Zagadnie-
nia dotyczace komunikacji dominujg tez w prawie wszystkich proble-
mach, z ktérymi spotyka sie doradca podczas pracy indywidualnej lub
szkolen. Klientki, przynajmniej moje, podkreslaty, ze to wazne i po-
trzebne, zeby wiedzie¢ jak méwié, aby by¢ wystuchanym. Takie tema-
ty czesto realizowaliSmy. Otwarto§¢ na zagadnienia poruszane
w trakcie spotkan to troche jak dawanie wolnej reki: ,Prosze bardzo,
mozemy porozmawia¢ o tym czy o tamtym, jesli jest taka potrzeba”.
Jesli daje sie klientowi pewien wybor, to mozna sprawdzi¢ jego ocze-
kiwania.

Czy pracowaliscie z tymi samymi osobami? Czy pracu-
jac z klientami faczycie rézne doswiadczenia — psycho-
loga, doradcy personalnego lub zawodowego, czy tez
pracujac z ta sama osoba petniliscie rézne funkcje?

Nie pracowaliSmy z tymi samymi osobami, natomiast pracowali-
8$my z podobnymi klientami. MieliSmy przez to okazje im sie przyjrzeé
i ich problemom z telepracg z r6znych stron, wymieniajgc doswiad-
czenia i wlasne spostrzezenia miedzy sobg. Praca z klientami jest roz-
tozona w czasie i jest to pewna seria spotkan (czes¢ sesji odbyta sie
wczesniej, czeS¢ odbedzie sie pdzniegj), po to, aby by¢ mniej wiecej na
biezgco z wiedzg na temat tego, co sie dzieje u klientow. Praca
z klientami to pewien proces. Nie jest tak, ze jak juz do tej pory omé-
wilismy wszystkie tematy to wszystko juz zrobilismy.

Czy z gory wyznaczona zostata liczba spotkan?
Tak. Lacznie przeznaczono 7 godzin dla jednej osoby. Praca zale-
zy oczywiscie od dynamiki procesu z konkretnym klientem, ale istniejg

pewne ramy czasowe: na przyktad pierwsze spotkanie trwa¢ powinno
2 godziny, inne godzine. Trudno przewidziec¢, jak diugo bedzie trwata
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praca z klientem, ale jest mozliwo$¢, aby spotkac sie z nim w innych
okolicznoéciach i z innym problemem. Trudno jest przerwac, jesli
klient jest zaangazowany.

Czy klienci sami wyznaczaja terminy spotkan? Czy ob-
liguja Was jakies wyznaczone miesigce?

Na poczatku jest zawierany kontrakt, w ktérym ustalone sg wstep-
ne terminy spotkan i w ten sposéb klienci wiedza, ze np. jedno spo-
tkanie jest na przetomie lipca i sierpnia. Ale terminy te sg do$c¢ rucho-
me. To, ze ja chciatabym trzymac sie ustalonych dat to jedno, ale
okazuje sie, ze klienci majg jakie$ inne plany. Z jedng z pan trudno
jest mi sie umoéwi¢ na trzecie spotkanie, podczas gdy z innymi oso-
bami jestem juz po czterech spotkaniach.

A moze ta osoba nie czuje potrzeby spotkania?

Raczej nie, po prostu caly czas co$ uniemozliwia jej spotkanie. Na
przyktad musi zostaé dtuzej w pracy lub ma jaka$ wazng sprawe do
zatatwienia. Innym problemem moze by¢ to, Ze jestem dostepna po
godzinie 16, a w tym czasie klientka ma zazwyczaj jakie$ zajecia.
Ostatnio byta przez 3 tygodnie na urlopie, wiec czekatam, az si¢ on
zakonhczy. Zdarza sie, ze niektérzy ,Elastyczni” sg bardzo niesystema-
tyczni i niestowni.

No tak, a przeciez w pracy elastycznej potrzebna jest
odpowiedzialnosé...

Ale sg tez zupetnie inne grupy. Na poczatku umawiatem sie na
miesigc, a dzien miesigca mieliSmy pozniej ustali¢, natomiast z innymi
osobami umawiatem sie na konkretne terminy. Z obserwacji wynika
jednak, ze lepiej jest wyznaczal konkretne daty spotkan. Zawsze za-
strzegam, ze gdyby co$ sie zmienito to mamy do siebie kontakt telefo-
niczny i prosze o wczesniejsze powiadomienie. Tak samo jest z mojej
strony. Taki system sie sprawdza, ale warto tez przypomnie¢ kliento-
wi, np. dwa dni wczesniej o spotkaniu, poniewaz z praktyki juz wiem,
ze zdarza sie im zapomniec€ i nie przyj$¢ na spotkanie. To jest charak-

156



terystyczne dla telepracownikéw, ze gdy w takich sytuacjach dzwonie,
zeby zapytaé, co sie stato stysze: ,0, rzeczywiscie, byliSmy na dzi$
umoéwieni”.

Mam wrazenie, ze elastyczni pracownicy w ogodle wy-
padaja z pewnego rytmu, jezeli nie maja wyznaczonej
pracy na czas, tylko sami nim dysponuja.

Niektérzy nie. Zastanawiam sie z drugiej strony, z czego to wyni-
ka, ze sg tacy niesystematyczni. Mysle, ze z cech osobowosci, z nie-
umiejetnosci umiejscowienia wszystkich spraw w czasie.

To bardzo zaskakujace, ze telepracownicy moga by¢
tak nieobowiagzkowi.

To zalezy gdzie pracujg — urzednicy sg bardziej obowigzkowi.
Wiedza, kiedy jest spotkanie, przychodzg na czas, majg odrobione
zadania...

Jaka branza jest mniej obowigzkowa?

Chyba nie chodzi tu o branze, tylko o pewng specyfike pracy, ro-

dzaj wykonywanych czynnosci i sposéb ich rozliczania. To, jak sie

pracuje, wptywa na zachowania w zyciu pozazawodowym.

Jakie osoby sa najbardziej nieobowigzkowe, zapomi-
nalskie czy nieterminowe?

Handlowcy i osoby pracujgce na stanowiskach specjalistycznych.
Czesto oni sobie sami wyznaczajg zadania i pracujg ponad czas.
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Czy telepraca nie jest w takim razie pewnym zagroze-
niem, bo moze wyrobi¢ nieodpowiednie nawyki, np.
niesystematycznosci, trudnosci z uméwieniem sie, za-
pominania o spotkaniach?

Uwazam, ze to zalezy od osobowosci, bo w niektérych przypad-
kach jest wrecz odwrotnie. Wielu moich klientéw zgtasza, Ze telepra-
ca, praca elastyczna nauczyta ich systematycznosci i odpowiedzialno-
Sci. Klienci sami méwig, ze gdyby nie to, ze muszg by¢ systematyczni
i odpowiedzialni, nie poradziliby sobie z telepracg. Wszystko zalezy od
tego, na jaki grunt trafi telepraca. Daje ona pewng wolnos$¢, ale powo-
dzenie takiego systemu zalezy od tego, jak sie te swobode potraktuje.
Czy jako szanse dla siebie, bo dodaje skrzydet, czy jako zabawe na
powaznie, bo ma sie tyle czasu wolnego, a wiec poczucie, ze mozna
duzo zrobi¢. Wydaje mi sie wiec, ze naprawde bardzo duzo zalezy od
osobowoéci, dlatego nie demonizowatabym problemu pojawiania sie
ztych nawykdw wsrod telepracownikow.

Mowicie, ze z urzednikami nie ma problemu.

Tak. Te osoby pracuja ,0od — do”. Mam wrazenie, ze telepracowni-
CY z mojej grupy pracujg wiecej i zabierajg prace do domu. Tutaj czas
pracy wkracza w zycie osobiste, wykradajgc ten, ktéry mogtby by¢ po-
Swiecony rodzinie lub wtasnym zainteresowaniom. Mysle, ze czasem
jest to jakis rodzaj odskoczni, ucieczki.

Prawde mowiac, z jednej strony, jest to bardzo dobra
forma, a z drugiej, okropna, bo telepracownicy sa chy-
ba skazani na ten dom.

No tak, ale to zalezy, jaki ten dom jest.
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Ale przeciez kazdy odczuwa potrzebe wyjscia z domu,
jest to naturalne, szczegolnie jesli siedzi sie caly czas
w domu.

To sg autentyczne problemy, zgtaszane przez pracownikéw ela-
stycznych, ktére polegajg na tym, ze poruszajg sie oni tylko w obrebie
domu.

A co w sytuacji, gdy ktos lubi przebywaé z ludzmi i nie
wie, jak poradzitby sobie z taka praca w domu, jesli
musiafaby kontaktowac¢ sie z pracodawca tylko dwa
razy w tygodniu. Czy Wasi klienci czesto kontaktuja sie
z pracodawca?

Ale czy chodzi o kontakt osobisty, czy telefoniczny — bo to rézni-
ca?

Chyba osobisty, bo telefoniczny to zaden kontakt,
przeciez mozna w szlafroku i w ogodle. Wyjscie na ze-
wnatrz jest bardzo potrzebne.

Wiasnie o to chodzi. To sg autentyczne problemy telepracownikow
i bardzo czesto sg przez nich zgtaszane. Niestety poziom zycia i za-
robki nie zawsze pozwalajg na bogate zycie towarzyskie, a stad wnio-
sek, ze praca to po prostu najtansza forma zycia towarzyskiego.

Czy pozostawanie w domu, poza obiegiem czasem ich
nie przerasta?

Nie, ale obawiajg sie, ze w pewnym momencie mogg nie wytrzy-
macé ciggtego siedzenia w domu. Maz wraca po potudniu do domu,
a pani, ktéra jest telepracownikiem nie ma o czym opowiadaé, nie mo-
ze powiedzie¢, co sie dzisiaj dziato w pracy.

W poréwnaniu do grupy bezrobotnych i tak jest dobrze. Te osoby

sg bardzo zajete. Nie jest proste, Zzeby sie z nimi uméwi¢ w dowolnym,
wybranym przez siebie czasie.
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Czy to znaczy, ze gdy ktos nie chodzi do pracy to ma
wiecej zaje¢ niz pracujacy?

Mozliwe, ale my$le, Zze raczej chodzi tu o co$ innego. Po prostu
pracujgca osoba potrafi sprawniej godzi¢ to wszystko, lepiej zarzadza
czasem i paradoksalnie jest bardziej dyspozycyjna, a moze raczej
zdyscyplinowana.

Moze jest jej fatwiej, poniewaz jest do tego przyzwycza-
jona, ze musi zdazy¢, wyj$é, wyrobi¢ sie czy dotrzymacé
terminu spotkania. A moze dyspozycyjnos$¢ po prostu
zalezy od motywacji klienta do kolejnych spotkan poza
Jjej standardowymi zajeciami?

Na pewno tez.

Czy ,Elastyczni” wybrali taka forme, bo maja male
dzieci i to pomoze im sprosta¢ wyzwaniom stawianym
pracownikowi i rodzicowi?

Tak wiasnie jest. Sg to osoby z matymi dzie¢mi — matki i ojcowie.
Zatozenie bylo takie, Zze telepraca ma poméc tgczy¢ zycie zawodowe
i prywatne, rodzinne. tatwiej i lepiej zajmowac sie rodzing, pracujgc
w domu, w szczeg6lnosci, gdy ma sie mate dziecko.

Tak, to oczywiste. Patrzac jednak z drugiej strony, przy
dziecku mozna chyba pracowac jedynie w nocy!

Nieprawda, mozna pracowa¢ wowczas gdy dziecko $pi. Wszystko
zalezy od tego, jak sie utozy harmonogram swojego dnia. Zapewne
rébwniez od tego, w jakim dziecko jest wieku, od jego usposobienia
— czy jest spokojne czy grymasi. Mate dziecko $pi duzo, ale wszystko
zalezy od tego, jak sie sobie pouktada dzien pracy i — co jest bardzo
istotne wedtug mnie — czy sie jest konsekwentnym w wykonywaniu te-
go planu dnia.
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Doktadnie tak. Czy $pi, czy nie, trzeba wykona¢ pewne zaplano-
wane czynnosci, nawet jesli dziecko marudzi lub ptacze. Jedna z mo-
ich klientek pracuje w domu i na poczatku bardzo sie tego obawiata.
Gdy spotkalyéSmy sie po raz pierwszy, byta jeszcze na urlopie, wiec
byto to niejako zaplanowane, ze za jaki$ czas bedzie musiata godzi¢
obowigzki zawodowe z domem i opiekg nad dzieckiem. Na kolejnych
spotkaniach powiedziata mi o tym, ze myslata, iz bedzie gorzej. Oka-
zato sie bowiem, ze tak naprawde dziecko $pi, a pézniej siedzi i bawi
sie, a ona w tym czasie pracuje zerkajgc na nie. Uznata, Ze nie jest to
takie trudne, jak sobie wcze$niej wyobrazata. Pdzniej dziecko znéw
$pi, potem przychodzi maz z pracy i zajmuje sie matym. Wniosek z te-
go taki, ze warto zrobi¢ sobie jaki$ plan dnia i $ci$le sie go trzymad.

Zapewne wiele oséb tak witasnie pracuje. Przyktadowo nauczyciel
przedmiotowy, w ktérego pracy mozna znalez¢ pewne analogie, gdyz
cze$¢ pracy wykonujg oni réwniez w domu. Przeciez jezeli ma dziec-
ko, to sprawdzanie kartkbwek czy klaséwek wykonuje nie tylko w no-
cy. Skoro wiec on sobie jako$ radzi, to zapewne wszystko da sie zor-
ganizowac.

Jakiego wsparcia potrzebuja osoby, ktére przechodza
duze zmiany w organizacji swojego zycia zawodowego
i w organizacji pracy? A moze wcale go nie potrzebu-
ja? Moze trzeba takie osoby po prostu czegos$ na-
uczyc¢?

Mysle, ze i jedno i drugie — nauczenie i wsparcie sg tak samo
wazne. Wiekszos$¢ osbb, z ktérymi pracuje, podczas spotkan na po-
czatku byta dos¢ oporna wobec takich sesji. Typowe reakcje byty ta-
kie: ,Po co mi to potrzebne, bez sensu, niech mi pan da, to co mam
wypehié¢ i skoriczmy spotkanie szybciej”. Natomiast w miare kolejnych
spotkan, osoby angazowaty sie do tego stopnia, ze bardzo czesto
rozmawialiSmy o ich sprawach, nawet bardzo intymnych, o relacjach
w zwigzku lub jak sie czujg, gdy dziecko idzie do przedszkola.
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Czy wystepujecie wtedy przede wszystkim w roli psy-
chologa, a niekoniecznie doradcy?

W takich sytuacjach — tak. Oczywiscie relacje z klientami sg na
réznych poziomach. Byty takie osoby, ktére skupiaty sie na tym, co
przynositem na spotkania. Watek osobisty nie byt wiodacy. Bardzo
podobato mi sie to, ze kazda osoba mogta wybrac sobie to, co byto jej
potrzebne w danym momencie. Jesli nie chciata mowi¢ o stresie, to
nie moéwilismy o tym, jesli miata jaka$ inng potrzebe, to mogliSmy sie
tym wspdlnie zajggc. | to jest cel pracy doradcy elastycznego pracowni-
ka. Tak to rozumiem.

Z waszych wypowiedzi wynika, ze wsparcie polega nie
na uczeniu, ale na zwréceniu uwagi na pewne umiejet-
nosci miekkie. Mowiliscie o tym, ze zarzadzanie cza-
sem jest takie popularne.

Tak, mowilismy tez o innej waznej sprawie. O takim skupieniu sie
na sobie, ktére polega na wstuchaniu si¢ w siebie. Moze by¢ to pod-
stawg do okres$lenia swoich granic i zaplanowania asertywnego za-
chowania. Czesto telepracownicy jakby gonig za czym$ w swoim zy-
ciu, duzo pracujg, nie zwazajgc na siebie, pomijajg siebie i relacje
Z partnerem.

Pewnie wazng tez cecha poradnictwa jest to, ze jest
ono rozfozone w czasie, co pozwala przeprowadzi¢
pewien trening umiejetnosci spotecznych, rozumienia
swoich potrzeb lub komunikacji?

Tak, klient doSdwiadcza czego$ pomiedzy spotkaniami i pdzniej
przynosi na sesje. Umozliwia to nam otwarcie sie na problemy klienta,
ktére moga pojawi¢ sie w réznych momentach naszej wspétpracy. To,
ze poradnictwo trwa okoto roku, pozwala otworzyé¢ sie na rézne pro-
blemy klienta. Zawsze na poczatku wspétpracy otwarta jestem przede
wszystkim na to, czego klient potrzebuje. Jesli w trakcie spotkania
okazuje sie, ze w ogdle nie jest zainteresowany tym, co przygotowa-
tam jako tematyke naszych rozméw, to rozmawiamy wowczas o tym,
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co rzeczywiscie go interesuje. Chyba, ze wymaga to ode mnie jakie-
gos$ specjalnego przygotowania, specyficznego materiatu przektadamy
wowczas temat na inne spotkanie. Takie rozwigzanie jest dobre.
Klienci mogg rozmawia¢ o tym, o czym chca.

Do wprowadzania telepracy mozna podejs¢ jak do pewnego algo-
rytmu, w ktorym bierze sie pod uwage to, jak sie proponuje pracodaw-
cy teleprace, jak przygotowuje sie telepracownika, jak dostosowuje sie
stanowisko w konkretnej branzy. Na poczgtku mozna po prostu okre-
$li¢, co jest do zrobienia w danej pracy, jakie zadania bedzie miat pra-
cownik, pézniej sprawdzi¢, czy sie do tego nadaje, czy ma pewne ce-
chy, ktore sprawig, ze po prostu da sobie rade w takim systemie,
a dopasowanie stanowiska nastepuje pdzniej.

Tak, wazna jest jeszcze branza, w jakiej mozna pracowac ela-
stycznie. Urzednicy nie mogg wyniesS¢ z miejsca pracy ani programoéw,
w ktorych pracujg, ani dokumentéw, danych osobowych, czyli nic.
W tym przypadku elastycznos¢ polega tylko i wylgcznie na zmianie
godzin pracy. Wazny jest wiec sektor lub branza, w ktérej zapropono-
wac mozna prace elastyczng; czyli stanowisko pracy, jego specyfike,
ale réwniez profil stanowiska i organizacji, w ktorej pracuje.

Gdzie umiescilibyscie role doradcy, w ktérym momen-
cie? Czy doradca mogtby doradzaé pracodawcy, ktory
chce u siebie zastosowaé¢ system telepracy? Czy ra-
czej pracownikowi? Jaka jest rola doradcy jako po-
Srednika miedzy pracodawca a doradca?

Mysle, ze poczatkowo wazny jest kontakt doradcy z pracodawcg
po to, zeby mogli wspdlnie ,obejrze¢” branze — tzn. czy nadaje sie do
wprowadzenia elastycznoéci. Pbzniej nalezy przyjrze¢ sie pracowni-
kom, ktorym mozna taki system zaproponowaé. Pracodawca na pew-
no bedzie miat jakies wlasne sugestie. | na tym etapie mozna zdecy-
dowa¢, czy nadal doradca kontaktuje sie z pracodawcyg. P6zniej na-
stepuje etap, gdy doradca zaczyna sie spotykaé z pracownikiem, zeby
okresli¢, czy taka osoba poradzi sobie, czy sprawdzi sie w tej ela-
stycznej formie pracy oraz czy chce.
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Czy Wy pracowaliscie takim systemem?

Nie. MieliSmy juz gotowg grupe pracownikoéw elastycznych wybra-
nych wcze$niej. To pozwolito okreslic pewne cechy osbéb, aby przewi-
dzie¢, czy danej osobie bedzie wygodnie w nowym systemie. Ta gru-
pa byfa niejako ,wytuskana” sposréd pracownikéw podlaskich firm.

Czy wedfug Was lepiej byloby, aby doradca nie byt
kims w rodzaju mediatora i negocjatora, ale osoby, kto-
ra pilotowafaby zaréwno pracodawce oraz pracowni-
ka?

Tak, jak najbardziej. Wtedy jedna osoba miataby piecze nad catym
procesem zmiany systemu pracy.

Taka wiasnie bytaby chyba witasciwa rekomendacja — najpierw
rozmowy z pracodawcg, a pdzniej z pracownikiem.

Zastanawiam sig, czy nie bytoby lepiej, aby te funkcje jednak tro-
che rozdzieli¢. Poczgtkowo doradca odbytby spotkanie z pracowni-
kiem, co na tym etapie bytloby wtasciwsze. Natomiast po dokonaniu
wyboru pracownika kontakty z pracodawcg utrzymywatby inny dorad-
ca. Takie rozdzielenie bytoby chyba korzystniejsze, bo przyktadowo
moze sie okazac, ze pracownikowi co$ nie pasuje w jego pracy i roz-
mawia o tym z doradcg, np. Zze czuje sie nieszanowany, wykorzysty-
wany, poniewaz pracodawca zleca mu nowe zadania. Je$li doradca
pracuje z jedng i drugq strong, to w takiej sytuacji troche zamyka sie
kontakt doradczy.

Ale masz w ten sposoéb duzo lepszy, obiektywny obraz:
szeroki i bogaty.

Poza tym istnieje zagrozenie, ze w momencie, gdy ktos$ inny be-

dzie pracowat z pracodawca, a inny z pracownikiem, to moze w ogoéle
nie by¢ komunikacji. Moze by¢ pominiety problem wzajemnego sza-
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cunku, bo ani jedna strona konfliktu, ani druga nie bedzie o tym wie-
dziata.

Zadaniem doradcy moze by¢ zbadanie oczekiwan pracownika
i pracodawcy. Latwiej jest wowczas rozwigzywac konflikty.

Rola doradcy — opiekuna jest rzeczywiscie na poczatku rolg do-
radcy pracownika, ale moze przyj$¢ taki moment, kiedy musi on wej$é
w role mediatora miedzy nim a pracodawcg, cho¢ wtedy nie bedzie juz
doradca.

Rzeczywiscie moze to by¢ wtedy niezwykle trudne. Pojawi sie po-
dwdjna rola, a to nie sprzyja kontaktowi miedzy pomagajagcym a po-
trzebujacym pomocy. Dlatego te role bym rozdzielit.

Tylko wtedy rola doradcy jest zdecydowanie trudniej-
Sza niz rola mediatora.

Moze rzeczywiscie warto je rozdzieli€. Przeciez ostatecznie zosta-
je sie doradcg jakiego$ klienta od poczatku do konca trwania ustugi
doradczej. Jest sie zatem doradcag pracownika albo pracodawcy. Na-
tomiast nie oznacza to, ze doradcy nie mogg si¢ ze sobg komuniko-
wac i wspotpracowac. Przyktadowo jezeli kto$ jest doradcg pracowni-
ka, a ktos inny pracodawcy, to mogg sie oni spotyka¢ i pracowac
wspolnie nad danym problemem. Obie strony sprawdzajg sytuacje
swoich klientéw, ufajg sobie i wspotpracujg dalej, aby rozwigzac pro-
blem, co$ zmieni¢ czy poprawiC, jesli jest to potrzebne. Ustala sie
wowczas jakies wspodlne cele, plany i zatozenia oraz razem do ich
osiggniecia dgzy.

Czy to spowoduje, ze z posrednika — doradcy Scigga
sie ciezar odpowiedzialnosci za rozwigazanie konkretnej
sytuacji i odcigza od odpowiedzialnosci za caly pro-
blem?

W rzeczywisto$ci przeciez i tak doradca nie jest odpowiedzialny za
problem. Przeciez to nie on go rozwigzuje— moze tylko pokaza¢ dro-
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ge, jak to zrobié. Podjecie konkretnych dziatan i tak nie bedzie naleza-
to do doradcy, ale do jego klienta, np. wyjscie z inicjatywg do pracow-
nika lub zmiana swojego zachowania. Wejscie w role mediatora tylko
teoretycznie go nie obcigza.

Dlaczego wedtug Was potrzebny jest mediator i czym
miatby sie zajmowac?

Pomaga on w sytuacjach konfliktowych. Jezeli wszystko ukfada
sie dobrze, to nie ma koniecznosci jego udziatu. Jednak wéwczas, gdy
pojawia sie sytuacja konfliktu i rozbieznosci intereséw, mediator jest
potrzebny.

Jakie to moga by¢ sytuacje?

Wyobrazmy sobie, ze pracodawca moéwi: ,Pan za mato pracuje”.
A pracownik na to: ,Szef mnie nie szanuje, znowu dorzucit mi mase
obowigzkow, nie ptaci premii, podczas gdy pracuje bardzo duzo, po
raz kolejny inni dostali premie, a ja nie. Pracuje w telepracy, nie mam
bondéw, nie mam zycia towarzyskiego w pracy”’. A pracodawcy po pro-
stu mogto sie zdarzy¢ by¢ nieterminowym.

W takiej sytuacji rodzi sie konflikt. Je$li doradca zacznie wystepo-
wac w roli osoby, ktéra ma rozwigzywac konflikt i w roli mediatora
i jeszcze kogo$, pomoc sie nie powiedzie.

Jesli doradca nie zatatwi tej sprawy, wowczas pracownik traci do
niego zaufanie, szacunek i motywacje do spotykania sie z nim dale;j.
Jesli natomiast zrzuci si¢ ten ciezar, czy raczej przekaze operacyjnie
klientowi zadanie do wykonania, jest to niejako delegowanie i caty
problem fatwiej jest wspdlnie rozwigzac.

Czy moze by¢ tak, ze doradca wystapi na poczatku ja-
ko doradca pracodawcy lub jego pracownika i moze
mie¢ za zadanie poméc rozwigzac¢ problem lub pojawi
sie jako doradca osoby ,,z ulicy” tzn. pana lksiniskiego,
ktéremu cos$ nie odpowiada w jego zyciu zawodowym,
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z czyms$ jest mu niewygodnie i chciatby co$ w nim
zmieni¢?

Witedy zgtasza sie bezposrednio do doradcy i pracuje z nim. Roli
pracodawcy nie da sie wtedy poming¢, ale juz w dalszej kolejnosci,
nie jest ta postac tak wazna.

Mam takie doSwiadczenie, ze cho¢ w planie doradztwa byta moz-
liwos¢ spotkania trojstronnego z pracodawca, nikt takiej potrzeby nie
zgtosit. Moze dlatego, ze nie wystgpita sytuacja wymagajaca tréjstron-
nego spotkania.

Mam inne doswiadczenia. Jesli pracownik — klient zaczyna zgta-
sza¢ watpliwosci, ze uda mu sie zaangazowaé pracodawce do wyko-
nania czegos, wtedy oferuje wsparcie — mowie, ze mozemy interwe-
niowac, umowic sie z pracodawcg, zadzwoni¢, spotka¢ sie z nim i po-
rozmawiaé. Powoduje to, ze klient od razu gwattownie odmawia: ,Nie,
bardzo prosze nie dzwoni¢ do mojego szefa”. | w ten sposéb znajdujg
w sobie che¢, zeby co$ jednak zrobi¢, wykonac¢ jaki$ ruch, mowig
wtedy: ,Jednak sie postaram, co$ zrobie, porozmawiam”.

Nie jest chyba mozliwe, Zzeby w tak duzej grupie klien-
tow nie byto zadnych konfliktéw w pracy?

Tak. Ta nieche¢ do wtgczenia pracodawcy we wspotprace wynika
wiasnie z konfliktow z nim.

Mam jedng klientke, ktéra wtasnie powiedziata, ze chciataby to
zrobi¢. Stwierdzita, ze je$li nie sprawdzi sie to, co jej zaproponowali-
Smy, wtedy bedzie chciata, aby przyj$¢ do jej firmy i wspolnie poroz-
mawiac z szefem.
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To moze oznaczacé, ze klient ma duze zaufanie do do-
radcy — prosze mi pomoc rozwigza¢ konflikt.

Moze zatem niechec¢ do tréjstronnych spotkan wynikaé moze stad,
ze nie byto sytuacji tego wymagajgcych, a moze stad, ze klienci mogg
sie po prostu obawiac¢ takich tréjstronnych spotkan.

Mysle, ze jesli konflikt z pracodawca jest ostry, to nawet zaufanie
do doradcy nic tu nie pomoze.

Zalezy to pewnie od tego, jakg pozycje ma ten pracownik w firmie,
bo jesli zajmuje niskie stanowisko, to raczej nie bedzie planowat spo-
tkania z doradcg — mediatorem.

Doradca nie powinien sie tez ustawi¢ w takiej pozycji, ze zastepuje
pracownika w rozwigzywaniu jego problemu. To w rezultacie pracow-
nika ostabia.

Na co zwracacie przede wszystkim uwage, pracujac
z klientem? Co jest dla was najwazniejsze? Co sie
dzieje wtedy, gdy ma sie duzg swobode? Na co wow-
czas zwracacie przede wszystkim uwage?

Na potrzebe klienta.

Celem mojego dziatania jest po prostu wsparcie osoby w korzy-
staniu z elastycznej formy pracy, tak zeby odbywato sie to jak najmniej
kolizyjnie dla pracy i domu. To chyba najbardziej og6ine sformutowa-
nie celu doradztwa. Takie stawiam sobie cele, aby klient rzeczywiscie
otrzymat wsparcie, odpowiedzi na pewne pytania i pomoc w otwarciu
drzwi, ktére do tej pory byly zamkniete. Po to, aby jak najsprawniej
i najwygodniej stosowat okreslong forme elastycznej pracy.
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Pewnie jak najlagodniej, bo moze sie okazac, ze spo-
tkania z doradcq mogq osoby te utwierdzi¢ w przeko-
naniu, ze nie posiadaja cech, ktore kwalifikujq je do te-
lepracy. Klient po takim spotkaniu powinien sobie
uswiadomi¢, ze to byta pomyitka i trzeba tylko odnalez¢
swoje miejsce, rdwniez w pracy.

Nalezy pamieta¢, ze doradcy pracujg z grupa, ktéra system tele-
pracy testuje, wiec z zatozenia wiadomo byto, ze w niektérych przy-
padkach bedzie trudniej. Pozwala to okre$li¢, w jakich warunkach te-
lepraca powinna by¢ rekomendowana.

A co sie dzieje, gdy okazuje sie, ze system sie nie
sprawdza?

Wtedy oczywiscie telepraca moze by¢ traktowana jako rozwigza-
nie tymczasowe. U mnie kilka oséb mysli o zmianie pracy.

To zalezy od klienta.
Zmienia prace? Czyli nie wraca do pracodawcy?

Obecnie osoby pracujg w dotychczasowym uktadzie, ale my$lg
i rozwazajg inne mozliwosci zatrudnienia.

Czyli nie traktujaq telepracy jako jedynego sposobu na
zarobkowanie, postrzegajq ja raczej jako przygode?

Nie! Tylko w niektérych przypadkach tak jest. Telepraca traktowa-
na jest jako cos, co pomoze im jak najdtuzej przebywac¢ z dzie¢mi,

a jednoczeénie pracowac.

Zmieniajgc pracodawce, mysla tez o zmianie systemu
pracy? Czy tez nadal jest to telepraca?

Nie wiem, jest to niejako dopiero zapowiedZz zmian w zyciu zawo-
dowym.
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A moze wniosek stad taki, ze taka tymczasowa zmiana
warunkOw pracy sprzyja przyjrzeniu sie sobie bardziej,
okresleniu swojego stylu pracy, zrozumieniu potrzeb
zawodowych? Nie jesteSmy przeciez stworzeni tylko
do pracy, ale praca zawodowa wynika¢ moze z tego, co
i jak sie chce w zyciu robié.

Pojawiajg sie tu niejako dwa cele: godzenie pracy, zycia oraz po-
szukiwanie swojego stylu pracy, wiekszy kontakt ze sobg — czy mi to
odpowiada, czy nie. W takiej sytuacji pracownik zadaje sobie pytanie,
czy mu to odpowiada, jak traktujg go wspotpracownicy lub czego wia-
Sciwie potrzebuje w pracy.

A czy nie jest tak, ze dzieci wilasciwie dorastaja, ale
pomimo tego osoby testujgce chcialyby w dalszym
ciggu pracowaé¢ w domu? Czy sa zadeklarowane jako
telepracownicy? Czy tez traktuja te forme tymczaso-
wo?

Nie jest tak, ze telepracownik tylko siedzi w domu.
Ale dom jest jego miejscem pracy.

Tak, pracuje w nim, ale tez zajmuje sie dzieckiem, pielegnuje je
i bawi sie z nim, a czasem réwniez wychodzi. To naturalne.

Czy telepracownicy mysla o kontynuowaniu takiego
systemu tylko ze wzgledu na mafe dzieci?

Trudno powiedzie¢, bo nasi klienci majg tylko mate dzieci.

Zdarzyta mi sie sytuacja, ze kobieta miata mate dziecko i zaczeta
pracowac¢ w systemie telepracy. Dzieki temu zobaczyta, ze da sie po-
taczy¢ prace i dom. Podjeta tez decyzje o kolejnej cigzy i dzi§ spo-
dziewa sie dziecka, chociaz na poczatku wspétpracy nie byta przeko-
nana do takiego systemu pracy. W tym przypadku zadziatato to w od-
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wrotng strone. Mozliwo$¢ telepracy uswiadomita jej, Ze moze potgczyé
obowigzki zawodowe i rodzinne, a takze mie¢ drugie dziecko.

Czes¢ osOb wyraznie deklaruje, ze chciataby kontynuowa¢ za-
trudnienie w systemie telepracy. Pozostaje jednak kwestia tego, czy
porozumiejg sie w tej sprawie ze swoimi pracodawcami. Potrzebujg
zatem ustali¢ warunki pracy w domu albo elastycznego czasu pracy,
ale sg to juz indywidualne przypadki.

Czy telepracownicy sq zadowoleni z takiego systemu
pracy?

W wiekszosci raczej tak. Ale byly tez osoby, ktére nie nadawaty
sie do tego zupetnie. Branza albo czynniki osobowosciowe mogg miec
kolosalne znaczenie.

Mam klientke, ktérej brak systematycznosci i samozaparcia. Aby
pracowac¢ w systemie telepracy, trzeba sobie wyznacza¢ zadania i re-
alizowac je. Osoba ta nie potrafi tego zrobi¢, jesli nie jest kontrolowa-
na z zewnatrz codziennie, przynajmniej przez pare godzin. Brak we-
wnetrznie sterowanej systematycznosci utrudnia jej prace. Teraz trze-
ba czekad, az dokona ona wgladu w siebie i ten wymdg zrozumie.
Trzeba odpowiednio naprowadzi¢ jg na ten temat, pokazac jej co$
z innej perspektywy, odwota¢ sie do przykfadu lub sytuacji z zycia.

Jakie cechy typowego poradnictwa zawodowego od-
najdujecie w zaproponowanej metodologii pracy z ela-
stycznymi pracownikami, a czym rozni sie ona od ty-
powej pracy z osobami bezrobotnymi?

Wiele zalezy od zatozen. Je$li zaktada sie swobode doradcy, nie-
koniecznie muszg sie zadania rozni¢. Natomiast, jesli efekt pracy ma
by¢ twardy, konkretny, to réznice mozna znalez¢. W pracy z bezro-
botnymi jest inaczej niz z pracujgcymi. Najwazniejsza jest aktywizacja,
a nawet samo szukanie pracy. W pracy z bezrobotnymi zadaniem do-
radcy jest przede wszystkim spowodowanie, aby klienci po prostu za-
czeli szukaé pracy, zmotywowanie ich do podnoszenia kwalifikacji

171



i szukania pracy w ogéle. Natomiast w przypadku pracujgcych oséb
widaé, Zze bardzo czesto jest tu pole do popisu wtasciwie dla psycho-
loga, a nie doradcy.

Z tego, co opowiadacie o pracy ,Elastycznych” to wskazujecie na
cele miekkie, przydatnos¢ do pracy i problemy w pracy. Poradnictwo
dotyczy cech migkkich nie twardych (kwalifikacje zawodowe) cech. To
wyrazna roéznica. Zwigzane jest to by¢ moze ze specyfikg grupy klien-
tow. Wszyscy majg mate dzieci. Wymaga to od nich po$wiecenia cza-
su dzieciom i przeorganizowania pod tym katem swoich zajec.

Jak wiec okreslilibyscie cel pracy z ,Elastycznymi”
— analogicznie do celu, jakim jest aktywizacja w przy-
padku pracy z bezrobotnymi? Jaki jest cel doradztwa
dla pracujacych rodzicéw matych dzieci?

To z pewnoécig zalezy od etapu aktywnosci zawodowej, na jakim
sie te osoby znajduja. Jesli sg w trakcie zmiany systemu tradycyjnego
na elastyczny, to zadania dla doradcy sg inne niz w przypadku klien-
tow, ktorzy dopiero planujg swojg $ciezke zawodowg. Wtedy zada-
niem gtownym jest wiasnie pogodzenie zycia zawodowego z rodzin-
nym za pomocg formy elastycznej pracy, ale dodatabym bardzo wy-
raznie — z uwzglednieniem sytuacji osobistej klienta (predyspozyciji
osobowosciowych).

Moze wiec chodzi nie o to, aby wydoby¢, co dana oso-
ba wiasciwie chce i moze robié, ale zeby okresli¢ forme
pracy dla niej najbardziej odpowiednia? Czyli nie: ,,co
robi¢”, ale ,,jak pracowaé¢”’?

Chyba o to doktadnie chodzi.
Analizujgc sytuacje kontaktu z klientem, mozna by byto spojrzec
na nig tak: ,Mam okre$lony zawdd, wyksztatcenie i jest mi z tym wy-

godnie, bo mam takie cechy charakteru i dodatkowo jeszcze rodzine,
dla ktorej poswiecam siebie”. Efektem pracy z doradcg mogtoby byc¢
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wiec stwierdzenie klienta: ,Uwazam, Zze poradzitbym lub poradzitabym
sobie pracujgc w taki a nie inny sposéb”.

Tak. Ale chodzi chyba nie tylko o odpowiedZz na pytanie ,jak”,
a mysle tu o osobach, ktore chciatyby zmieni¢ prace. Biorg one pod
uwage obszar pracy, rodziny i swoj osobisty, stwierdzajgc jednak:
,Chce zmieni¢ prace”. Celem jest wiec wtasciwie zaplanowanie swo-
jego zycia tak, aby aktywnosci z tych wszystkich sfer wspéigraty ze
soba.

Wiec nie tylko ,,co?” i ,jak”, ale ,,czy w ogdle?...

Jest to zapewne pytanie, ktére zawsze pojawia sie w pracy z klien-
tem, cho¢ nie zdarza sie, zeby kto$ powiedziat, Ze w ogdle nie chce
pracowac. Osoby, ktére sg dtugo na urlopie bardzo chca wracac. Wi-
doczne to bylo woéwczas, gdy pomiedzy spotkaniami wrocity one do
pracy. Na kolejnym spotkaniu byty bardzo odmienione, tryskajgce
energig. Rdznica ta byta bardzo widoczna. Jezeli kogo$ udaje sie zak-
tywizowac, to jest to bardzo efektowne.

Czego nauczylibyscie doradcoéw, ktérych wdrazaliby-
Scie w prace z osobami pracujacymi lub zamierzaja-
cymi pracowac w elastyczny sposéb?

W zasadzie niczego, czego doradca juz by nie umiat, przede
wszystkim jednak uwaznego stuchania. Podgzaj za klientem i bgdz
otwarty na jego ukryty plan. O to chyba chodzi w doradzaniu.

Dziekuje za podzielenie sie refleksjami.

Analizujgc refleksje doradcow, majacych doswiadczenie w pracy
z ,Elastycznymi” pracownikami mozna dojs¢ do ciekawych wnioskéw
na temat ich funkcjonowania zawodowego. Nadanie rysu elastyczno-
&ci swojej roli zawodowej oznacza dokonanie swoistego przegladu
wiasnych kompetencji osobowos$ciowych, nawykow zwigzanych z pra-
cq oraz przeformutowania celéw zawodowych. Praca w wygodniej-
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szych warunkach, dopasowanych w wiekszym stopniu do pracownika
i jego potrzeb, a mniej dyktowanych przez tradycyjne formy, to réw-
niez zmiana stosunkéw pracownik — szef. Dobrze przygotowany do-
radca, ktéry rozumie, specyfike i niebezpieczehstwa zwigzane z pracg
w wygodniejszych dla pracownika warunkach (a za takg uwazana jest
czesto telepraca i inne formy pracy elastycznej) jest odpowiednig oso-
ba, ktdéra przez proces zmian pomoze przej$é. Mamy nadzieje, ze
spostrzezenia doradcoéw pozwolg na sprawniejsze organizowanie
wsparcia doradczego dla oséb pracujgcych, podejmujgcych sie wysit-
ku godzenia zycia zawodowego i rodzinnego.
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W edukacji zawodowej specjalistébw pracujacych z ludzmi wazne
miejsce zajmujg analizy przypadkoéw wzietych z zycia i praktyki dorad-
czej. Laczenie nakreSlonych przez teoretykow koncepcji z poradami
doradcéw, posiadajgcych doswiadczenia w rozwigzywaniu konkret-
nych probleméw, byto podstawowym zatoZzeniem przy opracowywaniu
tej publikacji. Majac na uwadze profesjonalizm oraz autonomie dorad-
cow i specjalistébw siegajacych po to opracowanie, przekazujemy opi-
sy prawdziwych przypadkdw, jako materiat do wyciggania wtasnych
wnioskéw lub polemiki ze wskazanymi w poszczegdélnych przypad-
kach sugestiami doradczymi.

W pierwszej kolejnoSci zaprezentowano przypadek kobiety
uczestniczacej w projekcie doradczo-szkoleniowym, godzgcym zycie
zawodowe i rodzinne os6b przebywajgcych na urlopie macierzyhskim.
Miat on na celu przeciwdziatanie dezaktualizacji kompetencji zawodo-
wych w trakcie sprawowania opieki rodzicielskiej. Elastyczna forma
pracy, potagczona ze wsparciem doradczym, moze by¢ zastosowana
jako przejsciowa miedzy wycofaniem z aktywnosci zawodowej a pet-
nym zatrudnieniem. W dalszej kolejnoéci przedstawiono inne modelo-
we przypadki, ktére zdiagnozowano w projekcie testujgcym wdrozenie
przy wsparciu doradcow osobistych elastycznych form zatrudnienia.

178



Zofia ma 33 lata i jest mezatkg z tréjkg dzieci; jedno w wieku 8 lat
oraz blizniaki w wieku 3 lat. Od 8 lat przebywa na urlopie wychowaw-
czym. Ostatnio zatrudniona byla na stanowisku pracownika biurowe-
go. Zamieszkuje wraz z rodzing w czteropokojowym, wtasno$ciowym
mieszkaniu. Jej stan materialny jest przecietny. Mgz prowadzi wiasna,
jednoosobowg firme. Pani Zofia posiada wyksztalcenie maturalne.
Dalszej nauki nie podjeta, ,bo uwazata sie za mato zdolng i uznata, ze
sobie nie poradzi”.

O projekcie dowiedziata sie z ogtoszen w prasie. Bardzo zaintere-
sowata jg mozliwos¢ szkolen oraz fakt, ze udziat w projekcie bedzie
bezptatny.

Analiza uzytych podczas sesji grupowej metod testowych i kwe-
stionariuszowych dostarczyta wstepnych informacji o zasobach, moz-
liwosciach i ograniczeniach klientki. Do zasob6éw zaliczono: zdolno$¢
do kompromiséw, podporzadkowania sie zasadom panujgcym w gru-
pie, a w zakresie cech osobowosci zaobserwowano wyrazne nakiero-
wanie na ludzi, che¢ udzielania pomocy, potrzebe kontaktu i bycia do-
ceniong. Pojawity sie problemy w okreSleniu i nazwaniu wtasnych
mozliwosci oraz mocnych stron. W zakresie oczekiwah zawodowych
kwestionariusze wskazywaty na preferencje metodyczne. Osoby takie
lubig dziata¢ wedtug jasnych zasad i sprawdzonych metod. Preferujg
prace pod kierunkiem i kontrolg innych, wedtug otrzymanych instrukgciji.
Nie lubig tez niespodzianek. Pani Zofia jest osobg pracowitg, jedno-
czesnie nie ma wiary w mozliwos¢ zrealizowania wtasnych oczekiwan,
zwigzanych z karierg. Bardziej koncentruje sie na zewnetrznych czyn-
nikach oddziatujgcych na jej przebieg, niz na wtasnych zasobach i ak-
tywnosci. W zakresie wyznawanych przez nig wartosci zdecydowanie
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pierwsze miejsce zajmowata rodzina i dobro dzieci, nastepne zdrowie,
a w dalszej kolejnoéci praca.

Nastepnym etapem udziatu w projekcie byty sesje indywidualne.
Ich efektem miato by¢ lepsze poznanie beneficjenta, zwlaszcza w za-
kresie funkcjonowania zawodowego i rodzinnego, poznanie jego po-
trzeb, w tym réwniez szkoleniowych, oraz poznanie ewentualnych
ograniczen.

Pani Zofia w chwili rozpoczecia udziatu w projekcie byta na urlopie
wychowawczym, a Swiadczenie z tego tytutu przystugiwaé jej miato
jeszcze przez dwa miesigce. Niewielka placowka panstwowa, w ktorej
byta poprzednio zatrudniona, znajdowata sie w trakcie likwidacji. Pani
Zofia zostata poinformowana przez pracodawce, ze jej miejsca pracy
juz nie ma i moze wrdcic¢ jedynie na stanowisko techniczne, zwigzane
z obstugg maszyn poligraficznych lub zwolni¢ sie z pracy. Gdyby to
pracodawca wypowiedziat umowe, pani Zofii przystugiwataby odpra-
wa, stad pojawita sie z jego strony ,propozycja” innego stanowiska,
ktére najprawdopodobniej nie bedzie pracownikowi odpowiadato i sam
sie zwolni. Taka sytuacja zawodowa nie byta niestety wyjgtkowa. Kilka
uczestniczek projektu zgtaszato, ze byly szykanowane w pracy
w zwigzku z zajSciem w cigze i korzystaniem z urlopu wychowawcze-
go. Miejsce pracy pani Zofia wspominata raczej dobrze, czuta si¢ tam
potrzebna, miata duzo obowigzkéw, prowadzita dokumentacje, cze$é
ksiegowosci firmy, ale tez musiata zajmowac sie obstugg klienta. Sie-
bie w Srodowisku pracy opisywata jako osobe cichg, podporzadkowa-
na, prawie nigdy niewyrazajgcq swojego zdania, a tym bardziej sprze-
ciwu. Z wiekszo$cig wspétpracownikow uktadato sie dobrze, chociaz
teraz z perspektywy czasu uwaza, ze byt to gtdwnie wynik jej ulegto-
Sci. Mimo tego w okresie, gdy pracowata, czuta sie dobrze, miata wta-
she pienigdze i poczucie, Ze nie jest od nikogo zalezna. Towarzyszyto
jej jednoczesénie stale przekonanie, ze praca w biurze nie jest jej po-
wotaniem, ktore potgczone byto z checig wykonywania bardziej
tworczego zawodu, zwigzanego z jej zdolnoSciami manualnymi i wraz-
liwoscig artystyczna. Marzyta o pracy w redakcji gazety lub agenc;ji re-
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klamowej. Mowigc o tym, od razu jednak dodawata: ,To tylko marze-
nia, nie mam sity przebicia, nie wierze w siebie, wszystkiego sie boje”.

Od momentu urodzenia pierwszego syna pani Zofia przebywata
na urlopie wychowawczym. Zapytana, czy nie mysSlata wcze$niej
o powrocie do pracy, odpowiedziata, ze opieka nad dzie¢mi wydawata
sie jej czym$ oczywistym. Spetniata sie bardzo w roli matki, ale jedno-
cze$nie widziata, ze wszelkie obowigzki domowe spoczywajg tylko na
niej. Mgz w ogole nie wigczat sie w prace domowe ani czynno$ci
opiekuncze. Bata sie wiec, ze powr6t do pracy bedzie oznaczat trud-
nosci w funkcjonowaniu rodziny. Maz finansowo zapewniat byt mate-
rialny rodzinie, wigc tym bardziej po urodzeniu drugiej corki nie widzia-
ta powodu ani mozliwosci powrotu do pracy. Praktycznie przez caty
czas trwania urlopu wychowawczego pani Zofia wykonywata drobne
prace chatupnicze, ktére znacznie zasilaty budzet domowy. Niestety
pani Zofia nie doceniata wlasnego wysitku, uznajgc to tylko za maty
dodatek. Po giebszej analizie okazato sie, ze od kilku lat te dodatkowe
zajecia, najczesciej wykonywane w nocy, po wypetnieniu obowigzkow
domowych, pozwalaty jej mie¢ pienigdze na wtasne wydatki, takie jak:
ubrania, kosmetyki itp. Pani Zofia z jednej strony bardzo chciata i$¢ do
pracy, jak to okreSlita, aby ,nie by¢ od nikogo zalezng’, z drugiej stro-
ny, martwita sie, ze nie pogodzi tego z obowigzkami domowymi i opie-
kg nad dzieémi.

Pani Zofia jest mezatkg od 11 lat. Ma troje dzieci i opiekuje sie ni-
mi samodzielnie, czasem korzystajac z pomocy matki, sporadycznie
tesciowej. O dzieciach opowiadata z entuzjazmem, byta dumna z ich
osiggnie¢. Juz wstepne rozmowy pokazaty, Ze z punktu widzenia pani
Zofii zycie matzenskie nie byto dla niej w petni satysfakcjonujgce. Mo-
del rodziny od poczatku byt zwigzany ze sztywnym podziatem rél. Pa-
ni Zofia w sposob niejako automatyczny przyjeta na siebie wszystkie
obowiagzki domowe, takie jak: sprzgtanie, gotowanie, pranie itd. Jed-
noczesnie nadal pracowata. Mgz po pracy nie witgczat sie w prace
domowe, odpoczywat przed telewizorem. Czesto krytykowat panig Zo-
fie, ze Zle posprzatata, ze niesmacznie gotuje itp. Komentarze te byty
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bolesne, ale pani Zofia uwazata, ze mgz pewnie ma racje, ze to ona
powinna sie bardziej starac.

Moment urodzenia pierwszego syna byt przetomowy w zyciu catej
rodziny. Dla pani Zofii fakt zostania matkg byt bardzo satysfakcjonuja-
cy i wyczekiwany. W sposéb naturalny przejeta opieke nad dzieckiem.
Maz nie wigczat sie, mimo zachet z jej strony. Pani Zofia uznata te za-
chowania za co$ zupetnie oczywistego, co od zawsze obserwowata
w swojej i innych rodzinach.

Skorzystanie z petnego wymiaru urlopu wychowawczego wydawa-
to sie dla obojga matzonkéw czym$ oczywistym i wyptywato gtownie
z przekonania, ze kobieta stworzona jest do zycia domowego, a praca
jest rodzajem fanaberii, z ktorg nalezy skonczyé¢, kiedy pojawiajg sie
dzieci. Pani Zofia pamieta, ze w ogole nie brata pod uwage wiasnej
kariery zawodowej. Pod koniec pierwszego urlopu wychowawczego
pani Zofia ponownie zaszta w cigze, urodzita drugg coreczke i nadal
kontynuowata urlop wychowawczy w petnym wymiarze.

Lansowane przez rodzine przekazy zwigzane byly przede wszyst-
kim z dos¢ sztywnym spostrzeganiem rél rodzinnych. Matka pani Zofii
mimo, ze sama pracuje zawodowo, nigdy nie wspierata cérki w dgze-
niach do rozwoju kariery. Wrecz przeciwnie, podkreslata, ze jej miej-
sce jest przy mezu, ze to mezczyzni Kierujg rodzing, ze ona powinna
sie podporzgdkowaé i nie dyskutowaé. Pani Zofia wychowana byta
w przekonaniu, ze kobiety powinny koncentrowaé sie gtéwnie na po-
trzebach dzieci i rodziny, wtasne pragnienia realizujac na koncu lub
wcale.

Jezeli chodzi o spostrzeganie siebie w roli zawodowej, wstepne
dane od beneficjentki, np. arkusze testowe wyraznie pokazaty, ze jest
ona osobg nie$miatg, z bardzo niskg samooceng, zarébwno w zakresie
wiasnych uzdolnien, potencjatéw, ale tez skutecznosci i poczucia
sprawstwa, uwaza sie za osobe podporzadkowang, ktéra nie wypo-
wiada wlasnego zdania, gdyz uwaza, ze to, co ma do powiedzenia
.est mato wartoSciowe, ze inni wiedzg lepiej’; jednoczeénie prezentu-
je przekonania, ze dobra i satysfakcjonujgca praca wymaga specjal-
nych uzdolnieh albo znajomoéci i nalezy sie nielicznym wybrancom.
Tego typu postawy Swiadczyly o bardzo niskim poczuciu wtasnej war-
toSci i sprawstwa. Miato to Scisty zwigzek z szeregiem lekow, zwtasz-
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cza przed zmiang. Pani Zofia uwazata, ze nowej pracy nie znajdzie na
pewno, ze ona jest za staba, a rynek pracy jest nieprzychylny i grozny.

W trakcie tych pierwszych spotkan opisywata siebie takimi stowa-
mi: ,cate zycie jestem ulegta, taka szara mysz”, ,nie mam sity przebi-
cia”, ,nie moge siebie ztapa¢ w tym zyciu”, ,wszystkiego sie boje”.

Pani Zofia byta bardzo zmotywowana do uczestnictwa w projekcie.
Oczekiwata, ze zdobedzie nowe umiejetnosci zawodowe, ale przede
wszystkim, ,ze wyjdzie z domu do ludzi’. Bardzo trudno byto jasno
sformutowaé jej oczekiwania szkoleniowe, gdyz nie miata mozliwosci
powrotu do poprzedniego miejsca pracy i stata przed koniecznoécig
poszukiwania nowego zatrudnienia. Dotad zajmowata sie sprawami
biurowymi. Po konsultacji z matkg postanowita, ze wezZmie udziat
w szkoleniu z grafiki komputerowej, co miato zwiekszy¢ jej szanse na
rynku pracy w branzy wydawniczej i reklamowej. Dodatkowo oczeki-
wata szkolenia z obstugi komputera, poniewaz nie posiadata takich
umiejetnosci.

NieSmiato zaznaczata, Zze tak naprawde chciataby zajmowac sie
malarstwem, ale od razu podkre$lata, ze to tylko mrzonki niemozliwe
do zrealizowania. Zachecana do przyjrzenia sie tej mozliwo$ci rozwoju
szybko sie wycofywata, podkreslajac, ze to niepraktyczne i mato po-
wazne zainteresowania, ze powinna my$le¢ realnie.

Dodatkowo ze strony trenera zostaty zaproponowane szkolenia
dotyczgce umiejetnosci autoprezentacji, asertywnos$ci, warsztat roz-
woju osobowosci oraz informacja zawodowa. Propozycje te zostaty
bardzo chetnie przyjete.

Jednostka odpowiedzialna w projekcie za szkolenia ustalita z be-
neficjentkg harmonogram szkolen w wymiarze 150 godzin, ktére
w gtdbwnym zakresie obejmowaty grafike komputerowg oraz obstuge
komputera. Dodatkowo zaplanowano: 20 godz. warsztatu rozwoju
osobowosci, 6 godzin autoprezentacji, 6 godzin informacji zawodowej
i 6 godzin treningu asertywnosci. Pani Zofia w trakcie zaje¢ zostawiata
miodsze dziecko w punkcie opieki nad dziec¢mi, ktéry znajdowat sie
w tym samym budynku, w ktérym odbywaty sie szkolenia. Obserwacja
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zachowania pani Zofii w trakcie zaje¢ dawata mozliwos¢ jej poznania
i nawigzania blizszego kontaktu oraz ustalenia, jakie efekty przynosi
jej udziat w projekcie.

Zajecia z zakresu umiejetnosci interpersonalnych odbyty sie po
okoto 8 tygodniach trwania szkolerh zawodowych. Na tym etapie prze-
prowadzono réwniez spotkanie indywidualne, stuzace zorientowaniu
sie w sytuacji zyciowej beneficjenta, zebraniu dotychczasowych re-
fleksji z uczestnictwa w zajeciach i ewentualnej korekcie planu szko-
leniowego, jesli bytaby potrzeba. Pani Zofia byta bardzo zadowolona
z zaje¢ szkoleniowych (przede wszystkim dotyczgcych umiejetnosci
obstugi komputera, ktére byly dla niej nowoscig i bardzo jg zaciekawi-
ty). Zajecia z grafiki komputerowej odbierata jako trudne, ale nieprze-
kraczajgce jej mozliwosci. PodkreS$lata, ze bardzo duzo pozytywnych
doznan daje jej kontakt z innymi uczestniczkami projektu. Zorientowa-
ta sie, ze inne kobiety majg podobne do niej problemy, ale tez potrafig
je réznie rozwigzywaé i mozna sie od nich wiele nauczy¢. Podkre$lata
réwniez waznos¢ organizacji opieki nad dzieckiem, gdyz pokazato to,
ze corka Swietnie adaptuje sie do srodowiska podobnego do przed-
szkolnego. Ponadto nie musiata korzysta¢ w tym czasie z pomocy
matki i czuta sie przez to mniej zalezna. W zakresie sytuacji rodzinnej
pani Zofia zauwazyta, ze mgz po wstepnej akceptacji jej udziatu
w projekcie z czasem zaczat nieprzychylnie komentowac jej czestsze
wyjscia z domu. Nadal nie angazowat si¢ w opieke nad dzieémi.

Pani Zofia kontynuowata udziat w szkoleniach, a poniewaz byto
juz pewne, ze spotkamy sie przy okazji zaje¢ warsztatowych ustality-
8my, ze dalsze cele osobiste bedg ustalane na biezgco, zaleznie od
jej potrzeb.

Szkolenia w projekcie odbywaty sie w komfortowy sposob, gdyz
harmonogram byt indywidualnie konsultowany i ustalany z kazdym
beneficjentem. Grupy zajeciowe byly dosy¢ mate, a czesto zajecia od-
bywaty sie indywidualnie, gdyz trudno byto skoordynowa¢ harmono-
gramy kilku oso6b. Sytuacja taka wystgpita réwniez w przypadku pani
Zofii: zajecia warsztatéw osobistych odbyly sie w formie indywidualne;,
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natomiast pozostate w czteroosobowej grupie. Fakt, ze 20 godzin
warsztatéw stato sie pracg indywidualng, bardzo wyraznie wptynat na
jego charakter, przybierajac raczej forme pogtebionego doradztwa,
psychoedukaciji, treningu, a nawet psychoterapii. Plusem bylo to, ze
tematyka zaje¢ dostosowana byta do potrzeb pani Zofii, natomiast mi-
nusem mniejsza mozliwo$¢ wykorzystania takich technik szkolenio-
wych, jak: tworcza dyskusja, odgrywanie rél, ale przede wszystkim
wymiana informacji zwrotnych po réznych ¢wiczeniach. W tym przy-
padku taka szansa zaistniata na kolejnych zajeciach, ktére obywaty
sie juz w grupie.

Juz pierwsze dwa spotkania dostarczyty wielu informacji o pani
Zofii. Przede wszystkim pokazaty one, ze o swoich sprawach wiasci-
wie z nikim nie rozmawiata, nie dzielita sie tym, co czuta, myslata,
czego pragneta, a bardzo takich rozméw potrzebowata. W zakresie
zasobow bardzo przydatna w sytuacjach zawodowych mogta by¢ nie-
watpliwie umiejetno$é podporzadkowania i dgzenia do kompromisow,
a takze ciepto, troskliwo$¢, pracowito$¢, obowigzkowos¢, umiejetnosé
stuchania i che¢ pomagania ludziom, ponadto zdolnoSci manualne
i plastyczne.

Ograniczeniem na pewno byta nieadekwatnie niska samoocena,
nieumiejetno$é rozpoznawania i wyrazania wlasnych potrzeb i ocze-
kiwan oraz brak asertywnosci.

Z punktu widzenia trenera na tym etapie najwiekszg trudnosciag by-
to niezagtebianie sie w problemy emocjonalne i rodzinne pani Zofii.
Wyczuwalne byty jednak problemy natury emocjonalnej oraz dotycza-
ce sfer konfliktbw wewnatrzpsychicznych i stosowanych mechani-
zmoéw obronnych. Réwniez wypowiedzi dotyczace funkcjonowania
podsystemu matzenskiego mogty sugerowac pewne problemy, cho¢by
w zakresie komunikacji, wspétpracy w prowadzeniu domu i wychowa-
niu dzieci.

Jednak Swiadomie nie podejmowatam gtebszej pracy nad tymi te-
matami wiedzac, Ze liczba spotkan i zakres tematyczny nie obejmuje
psychoterapii. Ograniczytam sie raczej do udzielenia informacji doty-
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czacych mozliwosci zmiany i poinformowatam panig Zofie, o tym,
gdzie ewentualnie moze skorzystaé z psychoterapii oraz ze istnieje
mozliwo$¢ uczestniczenia w terapii matzenskiej. W ramach doradztwa
osobistego postanowitam skupi¢ sie na pomocy w sformutowaniu ce-
6w rozwoju osobistego, wesprze¢ w dgzeniu do powrotu na rynek
pracy i zaplanowac $ciezke szkoleniowa.

Woéwczas jednak czutam swojg role doradcy jako ograniczenie,
w tym sensie, Zze posiadajgc pewng wiedze, doSwiadczenie, nie moz-
na z nich w petni korzystaé. Z perspektywy czasu wiem, ze do innych
dziatan psychologicznych czy psychoterapeutycznych nie miatam
w tym momencie i miejscu ani upowaznienia i prawa.

Zaproponowatam takze wspoélne spotkanie, w ramach ktérego
maz mogtby sie wiecej dowiedzie¢ o projekcie i jego celach, gdyz ta
wiedza mogtaby mu pomoc lepiej zrozumieé sytuacje zony. Nie byt
jednak zainteresowany. Warto wtgcza¢ wspo6tmaitzonka w proces do-
radztwa. Wspoélne spotkanie moze poméc zrozumie€ wspotmatzon-
kom, ze rozwdj indywidualny nie musi by¢ zagrozeniem dla spéjnosci
matzenstwa, a wrecz przeciwnie, znacznie podnosi¢ poziom komfortu
w zwigzku.

Kontakt indywidualny zwigzany byt z pracg nad nastepujgcymi te-
matami: samoocena; Ja w pracy, Ja w rodzinie, Ja w grupie oraz pla-
ny na przysztos¢. Poczgtkowe spotkania koncentrowaty sie gtéwnie na
pracy nad adekwatnym obrazem wtasnej osoby. Obejmowaty one
rézne techniki oddziatywania psychologicznego, gtdbwnie zwigzane z
podejsciem poznawczym, gdzie podstawg do zmiany zachowania jest
zmiana myslenia o sobie. Stuzyly temu zadania, w ktérym np. propo-
nowatam wypisanie wtasnych mozliwosci, a nastepnie po przeanali-
zowaniu listy, prébe ponownego jej uzupetniania. Jednym z zadah by-
to wypisanie wlasnych ograniczen, a nastepnie ich weryfikacja i pod-
danie pozytywnym przeformutowaniom. Cze$¢ spotkan poswiecona
byta na zdiagnozowanie negatywnych przekonan na temat siebie
i otaczajgcego $wiata, ktoére nieSwiadomie mogty wptywac na funkcjo-
nowanie klientki. Wymagato to siegniecia do lat wczes$niejszych, przy-
pomnienia sobie, jakie przekonania, postawy reprezentowaty bliskie
pani Zofii osoby. Na biezgco tworzona byla lista takich przekonan
i zwigzanych z nimi konkretnych mysli oraz zachowan. Analiza ta po-
zwolita pani Zofii uswiadomic¢ sobie, jak Zle o sobie myslata, jak bar-
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dzo bata sie Swiata, ale przede wszystkim jak ogromny wptyw takie
przekonania miaty na podejmowane decyzje i zachowania. Przykia-
dowo przekonanie, ze ,inni sg zdolni, ja jestem zwyczajna, szara mysz
i zawsze tak bedzie” rodzi mysli, Ze nie warto sie staraé, wykazywac
inicjatywy, bo i tak nie przyniesie to zmiany. Takie my$li mialy od-
dzwiek afektywny, oczywiscie negatywny, wigzaty sie z lekiem, smut-
kiem, ztoscig kierowang do siebie. Cziowiekowi, ktory gtownie czuje
lek i smutek bardzo trudno jest sie zmobilizowaé do dziatania, wiec
w jego zyciu faktycznie nic sie nie zmienia. Jest to rodzaj petli nega-
tywnych sprzezen zwrotnych w ujeciu systemowym, zespdt wyuczonej
bezradnosci lub konsekwencja wewnatrzpsychicznego konfliktu dgze-
nie — unikanie. Niezaleznie od tego jak nazwiemy to zjawisko, jest ono
niekorzystne i nie utatwia rozwoju osobistego.

Pani Zofia miata szereg negatywnych przekonan na wtasny temat,
dotyczacych wiasciwie wszystkich sfer jej zycia. Podczas wspdlnej
pracy staratam sie potozyé nacisk gtownie na sfery najwazniejsze,
czyli dotyczace roli zony, matki i pracownika. Klimat spotkan poczat-
kowo byt zwigzany z odreagowaniem wielu trudnych emocji, skumu-
lowanych przez lata i nigdy niewyrazonych. Poniewaz roztozone byty
one w czasie kilku tygodni, juz po paru z nich wida¢ byto zmiany w za-
chowaniu. Pani Zofia przychodzita na spotkania bardziej rozluzniona,
chetniej podejmowata proponowane zadania, cze$ciej wyrazata wia-
sne zdanie i przekonania bez ptaczu.

Czes¢ czasu poswiecono na omowienie sytuacji w matzenstwie.
W tym aspekcie staratam si¢ zachowag, na ile to mozliwe neutralnosc.
Stuchatam, ale tez staratam sie pokazywaé pani Zofii jej funkcjonowa-
nie w systemie rodzinnym i jej wptyw na ten system. W dialogu tym
podejscie systemowe okazato sie ponownie wielce pomocne. Klientka
zachecana do $ledzenia petli sprzezen zwrotnych miedzy nig a me-
zem, zorientowata sie lepiej w tym, co mozna zrobi¢, zeby cos sie
zmienito. Przyktadem moze by¢ omdwienie sytuacji, kiedy jak twierdzi-
ta, maz jej nie stuchat, nie zwracat na nig uwagi. Pani Zofia wycofywa-
ta sie wtedy, byta smutna. Mgz najprawdopodobniej nie wiedzac, jak
to jest dla niej wazne, jeszcze mniej zwracat na nig uwage itd. W wy-
niku omdwienia tego mechanizmu pani Zofia podjeta mate, delikatne
proby wyrazniejszego wyrazania swoich potrzeb, nie w formie preten-
sji, smutku czy zalu, lecz bardziej wprost. Okazato sie, ze maz byt
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czasem gotéw spehié te oczekiwania, a to przyniosto polepszenie at-
mosfery miedzy matzonkami i w catej rodzinie. Oczywiscie zmiany po-
dejmowane przez panig Zofie nie byly ani drastyczne, ani szybkie
i towarzyszyt im poczatkowo ogromny lek, ale stopniowo w miare
orientacji, ze nic nie grozi stabilnosci systemu rodzinnego podejmowa-
ta kolejne kroki.

Wydaje sie, ze przypadkowa sytuacja spotkan indywidualnych by-
ta czym$ niezmiernie potrzebnym pani Zofii. Pozwolito to odreagowaé
w intymnej atmosferze szereg skumulowanych, wypieranych dotad
emocji i dzigki temu spokojniej zajgé sie omawianiem konkretnych
probleméw. W zgodzie z zasadami treningu osobistego staratam sie
gtéwnie bazowac¢ na zasobach i potencjatach pani Zofii, uznajgc, ze
jak dotad ich sobie nie uswiadamiata i nie wykorzystywata wystarcza-
jaco. Spotkania indywidualne staty sie bazg do zaje¢ w grupie, pozwa-
lajgc pani Zofii korzysta¢ z kolejnych zaje¢ z mniejszym poziomem
napiecia i leku. W sytuacji, kiedy mamy do czynienia z klientem o tak
obnizonym poczuciu wlasnej wartosci, nalezy uwazac na poziom wia-
snego zaangazowania w spotkaniach i aktywnosé. Osoby o podob-
nym typie osobowosci mogg nieswiadomie prowokowaé do przyjecia
wzgledem nich postawy dominujgcego autorytetu lub wybawiciela
ofiary, co w konsekwencji moze tylko utrwali¢ zaleznosciowy typ funk-
cjonowania u klienta. Niejednokrotnie wymaga to wiele cierpliwo$ci,
zeby pozwoli¢ klientowi samemu dojs¢ do pewnych wnioskéw, gdy
mamy juz w glowie gotowe hipotezy i propozycje rozwigzan. Bardzo
trudnym jest réwniez zachowanie neutralnosci i metapozycji wzgle-
dem catego systemu rodzinnego klienta. W opisywanym przypadku
dosy¢ tatwo mozna ulec zatozeniu, ze pani Zofia jest ofiarg meza de-
spoty i krytykanta oraz najlepiej nalezatoby jg od niego uwolnié. Takie
podejscie moze w konsekwencji doprowadzi¢ do jeszcze wiekszego
kryzysu rodzinnego. Natomiast systemowe rozumienie rodziny daje
mozliwos¢ zobaczenia jej jako pewnej catosci, wprawdzie zbudowanej
z indywidualnych elementéw, ale stale wzajemnie na siebie oddziatu-
jacych. Zachecenie klienta do przyjecia, chociaz na moment metapo-
zycji czy tez zachecenie do spojrzenia z perspektywy pozostatych
cztonkdéw rodziny na te samg sprawe, czesto pozwala na odkrycie
nowych aspektow sytuacji, a w konsekwencji wptywa na wieksze ro-
zumienie siebie i innych.
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Kolejne zajecia doradcze odbywaty sie w matych, czteroosobo-
wych grupach. Pozwalato to dostosowac¢ tematyke do potrzeb i ocze-
kiwan uczestniczek. Wszystkie staty przed wizjg poszukiwania nowe-
go miejsca pracy, a wiec temat ten dominowat podczas zaje¢, zwtasz-
cza z autoprezentacji i informacji zawodowe;j.

Poczatkowo w grupie pani Zofia byta raczej wycofana, stuchata
uwaznie innych, stopniowo jednak coraz czesciej spontanicznie zabie-
rata gfos, odnosita sie réwniez bezposrednio do innych uczestniczek.
W ramach zaje¢ odbyty sie ¢wiczenia zwigzane z przygotowaniem
CV, listu motywacyjnego oraz do rozmowy kwalifikacyjnej. Oprocz in-
dywidualnych zadan wigczono réwniez odgrywanie konkretnych sce-
nek z potencjalnej rozmowy o prace. Pani Zofia po raz pierwszy spo-
tkata sie z takg forma jak cv, list motywacyjny, nigdy wczesniej nie sta-
rata sie o prace w ten sposéb. Zatem zajecia wyposazyty ja w kon-
kretne umiejetnosci. Dodatkowo ustyszata informacje zwrotne od in-
nych uczestniczek, jak jest spostrzegana, a w wiekszosci byly to re-
fleksje bardzo wspierajgce. Jedne z zaje¢ poswiecitam na zapoznanie
uczestniczek z mozliwosciami poszukiwania pracy przez Internet.
Okazato sig, ze zadna z pan nie miata statego dostepu do sieci, ani
nie potrafita z niej korzysta¢. Pani Zofia w wyniku zaje¢ skutecznie
namowita meza na zainstalowanie Internetu w domu. Zajecia z aser-
tywnosci zwigzane byly gtéwnie z naukg wyrazania wtasnych potrzeb,
zarbwno wsréd bliskich, jak i w zyciu zawodowym. CzesS¢ czasu po-
Swiecono na tematyke skutecznego odmawiania. Intymna atmosfera
zaje¢ w tak matej grupie pozwalata na znaczny poziom zaangazowa-
nia uczestniczek w przygladanie sie réznym wtasnym problemom, na
szczere dzielenie sie doswiadczeniami czy tez twérczg dyskusje nad
jakim$ konkretnym przyktadem z zycia. Miedzy innymi bardzo wy-
mierng korzyscig z zaje¢ byto nawigzanie nowych kontaktéw. Kiedy
pozostate uczestniczki dowiedziaty sie, ze pani Zofia zajmuje sie re-
kodzietem zaproponowaty, zeby przyniosta i pokazata, co robi. Na na-
stepnych zajeciach prezentowata swoje prace, ktére wzbudzity podziw
i podobno zostaty rozkupione od reki, a pani Zofia dostata kolejne za-
mébwienia. Zajecia w grupie dajg ogromne mozliwosci nabywania, tre-
nowania i utrwalania umiejetnosci interpersonalnych. Zwtaszcza klien-
ci, ktérzy majg problemy w funkcjonowaniu w grupie mogg w bez-
piecznych warunkach, pod opiekg trenera, zmierzy¢ sie z wlasnymi
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problemami i ograniczeniami. Wiele technik mozna skutecznie wyko-
rzystac¢ tylko w grupie.

Po zakonczeniu wszystkich szkolen, ktore trwaty w sumie prawie
pét roku odbyto sie spotkanie podsumowujgce. Pani Zofia podkre$lata
swoje ogromne zadowolenie z udziatu w projekcie. Przede wszystkim
akcentowata to, ze udato jej sie wyj§¢ z domu i zobaczy¢, ze obowigz-
ki domowe nie sg wcale przez to zaniedbane, wystarczyto tylko prze-
myslec i inaczej zarzadza¢ czasem. Dzieki mozliwosci zostawiania
najmtodszej corki i syna w punkcie opieki zorientowata sig, ze spokoj-
nie moze postac je do przedszkola, a przez to zyska¢ wiekszg dyspo-
zycyjnos¢, chociazby na rynku pracy. Szkolenia w zakresie obstugi
komputera przydawaty jej sie gtbwnie w codziennym zyciu, np. przy
korzystaniu z Internetu. W sieci szukata inspiracji do swoich artystycz-
nych zainteresowan. Zapisata sie réwniez, juz sama, na kurs rysunku
i portretu w pobliskim liceum plastycznym. Udziat w zajeciach sprawiat
jej duzg satysfakcje. W zakresie treningu osobistego zauwazyta, ze
jest pewniejsza siebie, nie poddaje sie tak fatwo jak kiedy$. Zoriento-
wata sie réwniez we wiasnych zasobach i mozliwosciach. Doszta do
wniosku, ze powinna robi¢ to, co lubi. Zaczeta tez sie zastanawia¢ nad
wspétpracg z galeriami. Jednak realizacje tego pomystu odktadata na
przyszto$é, gdyz na pierwszym planie sg dla niej dzieci. Natomiast
obecnie kazdg wolng chwile poSwieca na robienie dekoracji teatral-
nych dla osiedlowego domu kultury. Niestety praca ta ma charakter
niestaty, sezonowy i nie wigza sie ze stabilizacjg ani finansowa, ani
ubezpieczeniowg. Oficjalnie pani Zofia pozostawata nadal osobg bez-
robotng. W zakresie sytuacji rodzinnej relacja z mezem nie ulegta
wiekszej zmianie. Klientka twierdzita, ze nadal nie pomaga jej i nie
angazuje sie w obowigzki domowe oraz wychowawcze. Zdarzaty sie
ktétnie i nieporozumienia. Zmienito sie natomiast podejscie pani Zofii
to tego problemu, a krytyka ze strony meza nie robita juz na niej takie-
go wrazenia, potrafita broni¢ swojego zdania. Czesto jednak ,dla $wie-
tego spokoju” ustepowata. W kontaktach z dzieémi stata sie mniej le-
kowa i nadopiekuncza. Starata sie rébwniez wigcej od nich wymagac.
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Zaczeta inaczej postrzega¢ swojg role w rodzinie, a to, co robita dla
bliskich, widziata réwniez w kategorii pracy na rzecz rodziny, a nie tyl-
ko powinnosci i troski. Postanowita, ze do czasu péjscia blizniakéw do
przedszkola nie bedzie intensywnie poszukiwac pracy, ale nadal do-
rabia¢ wykonujgc jg w domu. Wyrazita rowniez cheé uczestniczenia
w innych dziataniach w ramach projektu, jezeli bedzie to tylko mozli-
we.

Z punktu widzenia trenera osobistego zaszlty wyrazne zmiany
w zakresie funkcjonowania beneficjentki. Dotyczyty one zwitaszcza
uswiadomienia sobie wtasnych potrzeb, oczekiwan od innych, ale tez
i marzen. Pani Zofia nauczyta sie bardziej adekwatnie ocenia¢ siebie,
dostrzegaé wtasne mozliwosci i ograniczenia. Nastgpity réwniez nie-
wielkie, ale korzystne zmiany w systemie rodzinnym, takie jak: popra-
wa komunikacji z mezem, jasniejsze wypowiadanie oczekiwan wzgle-
dem niego i dzieci oraz coraz czestsze proby egzekwowania ich.

W zakresie sytuacji zawodowej beneficjentka zyskata wiekszy
wglad w mozliwosci dzisiejszego rynku pracy, nauczyta sie konkret-
nych umiejetno$ci zwigzanych z poszukiwaniem pracy. Wiecej dowie-
dziata sie réwniez o wtasnych ograniczeniach, zaréwno osobowo-
Sciowych, jak i tych zwigzanych z zalegtoSciami edukacyjnymi. Uwaza
jednak, ze w tym momencie nie jest jeszcze gotowa na podjecie stu-
didéw, chociaz bardzo by chciata. Uswiadomita sobie rowniez, ze moze
spetniac sie nie tylko w roli matki, ale réwniez zawodowo i towarzysko.

Niewatpliwym sukcesem pani Zofii jest to, ze odnalazta wtasne
pasje, ma dzieki temu co$, czym moze sie zajg¢ sama, dla siebie
i wtasnych korzy$ci emocjonalnych oraz materialnych. Poszerzyta za-
kres zainteresowan, co tez zwieksza jej szanse na rynku pracy.
Wczesniej nie wiedziata nawet, jakiego ogtoszenia o prace mogtaby
szukac, na tym etapie za§ ma juz przynajmniej kilkka pomystéw. Mimo
zachety, aby probowata aktywniej szuka¢ pracy, nie byta w stanie sie
tego podjgé, chociaz duzym krokiem byto wystanie kilku cv i pojscie na
rozmowe wstepna, jeszcze w trakcie szkoleh. Wazne jest, aby pamie-
taC o podazaniu za klientem i jego potrzebami i czasem nalezy za-
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przestac¢ dalszych oddziatywan doradczych, dajgc klientowi mozliwo$é
swobodnego rozwoju w zgodzie z wlasnym tempem i wartoSciami.
Wbrew pozorom nie jest to tatwe, zwlaszcza, gdy obserwujemy
u klienta spory potencjat, z naszej perspektywy, nie w petni wykorzy-
stany. Pomocne moze by¢ wtedy spojrzenie z metapozycji na relacje
siebie z klientem i analiza wtasnych uczué, potrzeb, dgzen, marzen.
W tym celu warto wykorzysta¢ ogromne mozliwosci, jakie daje super-
wizja, czyli mozliwos¢ konsultacji z wtasnym trenerem rozwoju zawo-
dowego. Takie ,odskoczenie” od relacji moze wnie$¢ nowe spojrzenie
na klienta, ale i na siebie.
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Maria wszystkie obowigzki wykonuje w domu. Jej praca polega na
wprowadzaniu danych do odpowiedniego systemu komputerowego.
Zajmuje sie kilkumiesiecznym dzieckiem. Doradca okreslit wspolnie
Z nig jej najwyrazniejsze cechy osobowosci i doszedt do wniosku, ze
predysponujg one jg do korzystania z elastycznej formy pracy, jaka
jest telepraca (m.in. wysoka wewnatrzsterownos¢, sumiennosc
w NEO-FFI). Przed rozpoczeciem telepracy istniata obawa ze strony
Marii, iz wykonywanie obowigzkéw zawodowych w domu bedzie za-
bierato jej wiekszo$¢ czasu (wraz z nocami i weekendami).

Obawy nie sprawdzity sie jednak — Maria z powodzeniem godzi
zycie rodzinne z zawodowym. Poglad ten potwierdzit réwniez praco-
dawca Marii (jako$¢ i wydajnos¢ pracy elastycznej ocenia jako lepszg
niz przed zastosowaniem telepracy). Doradca przyjat, ze jest to wynik
miedzy innymi predyspozycji osobowosciowych i wiasciwego dopaso-
wania pracownika do takiej formy organizaciji pracy.

Maria skarzy sie na brak kontaktéw towarzyskich (szczegdlnie
tych ze srodowiska zawodowego), réznorodnosci ,dnia codziennego”
wynikajgcej ze zmiennosci wykonywanych zadan, zmiennosci $rodo-
wiska i otoczenia. Obawia sig, ze sytuacja ta spowoduje nieche¢ do
pracy obecnie wykonywanej elastycznie, tzn. ze nuda dnia codzien-
nego szybko jg zmeczy i zniecheci do pracy.

Wskazane bytoby, aby pracodawca byt inicjatorem regularnych
spotkan, tzw. ,operatywek”, podczas ktorych pracownicy ustnie (moga
réwniez pisemnie) prezentujg sprawozdania z realizacji obowigzkéw
i zadan. Spotkania mogg odbywac¢ sie co tydzieh lub dwa tygodnie
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w zaleznoéci od charakteru pracy i potrzeb instytucji. Podczas spotkan
pracownicy mogg mie¢ rowniez mozliwos¢ dyskusji na temat bieza-
cych spraw zawodowych. Dyskusje pozwolitby klientce na podtrzymy-
wanie relacji interpersonalnych, by¢ moze nie tylko o charakterze za-
wodowym.

W przypadku Marii najlepszym rozwigzaniem bytoby zachecanie
do wzmacniania kontaktéw towarzyskich. Doradca zasugerowa¢ moze
Marii intencjonalne i Swiadome planowanie spotkan ze znajomymi czy
wspolnych wyj$¢ z kolezankami z pracy. Mogg one ,ztamac” rutyne,
dostarczy¢ nowych wrazenh i zapobiec poczuciu wyobcowania. W sy-
tuacjach, gdy klientowi brakuje spotkan z ludzmi, nalezy wyjasnic, jak
wazne jest utrzymanie kontaktéw spotecznych dla zachowania row-
nowagi psychicznej, dlaczego nalezy dba¢ o kontakty spoteczne.
Mozna tez zaproponowac sposoby i proste techniki stuzace utrzyma-
niu kontaktow spotecznych, dodatkowo rozwazyé mozliwosci zmiany
dotychczasowego systemu pracy z wykonywanej wytgcznie w domu
na czesciowo wykonywang w domu i w pracy. Nalezy jednak wspdlnie
zastanowic sie, jak zorganizowac¢ w tym czasie opieke nad dzieckiem.
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Wiestaw jest telepracownikiem z czeSciowo zadaniowym czasem
pracy. Z jego deklaracji wynika, iz uzyskat od swojego pracodawcy
bardzo duzg dowolno$¢ w ustalaniu czasu pracy. Wiestaw jest zaopa-
trzeniowcem w piekarni.

Cechy osobowosciowe Wiestawa (tendencja do zewnatrzsterow-
nosci oraz skrajnie niska sumiennos¢ w NEO-FFI) pozwalajg przy-
puszczac, ze telepraca moze nie by¢ dobrym rozwigzaniem organiza-
cyjnym w jego przypadku.

Pracujgc bez statego harmonogramu dnia, moze mie¢ trudnosci
w realizacji wszystkich obowigzkow, jesli nie ma nawyku systema-
tycznosci. Pracodawca ocenia jednak jako$¢ i wydajnos¢ pracy Wie-
stawa pozytywnie. Nie jest w stanie rowniez podac réznic dotyczgcych
wspomnianych cech pracy Wiestawa sprzed stosowania elastycznej
formy pracy i w nowym systemie. Z uwagi na elastyczny czas pracy
pracodawca oraz pracownik nie widzg sie czesto — mozna przypusz-
czac, ze szef Wiestawa posiada dosS¢ ograniczong wiedze na temat
zdanh, ktére on wykonuje. Bardzo trudno oceni¢, czy system pracy ela-
stycznej jest odpowiedni w tym przypadku i korzystny zaréwno dla
Wiestawa, jak i jego szefa.

Nawigzanie kontaktu doradczego z Wiestawem moze okazac sie
niezmiernie trudne. Jest on osobg skrajnie zamknieta, raczej nie po-
daje informacji dotyczgcych pracy badz ewentualnych z nig zwigza-
nych trudnosci. Unika dzielenia sie uwagami poza tymi, ktre dotyczg
jego negatywnego stosunku do zaktadu pracy (kultury oraz struktury
organizacyjnej, zasad dotyczacych wspotpracy, strategii rozwoju fir-
my). Dla ogladu sytuacji brak jest subiektywnej oceny Wiestawa no-
wego systemu pracy — trudno dostrzec jakiekolwiek trudnosci czy ba-
riery. Ale czy to oznacza, ze rzeczywiscie wszystko dziata sprawnie?
Wiestaw jest niesystematyczny, z czego wynikajg duze problemy
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Z umawianiem sie na rézne spotkania. Brak systematyczno$ci, skton-
nos¢ do niekonczenia podjetych dziatah i niedoktadno$¢ Wiestawa
powodujg, ze w pracy wiele spraw ,zawala”. Wiestaw sprawia wraze-
nie osoby unikajgcej konfrontacji i podejmowania inicjatywy.

Z jednej strony, wskazane bytoby, aby pracodawca wyrazit wole
zweryfikowania pracy zatrudnionego, np. przeprowadzajgc osobistg
(nietelefoniczng) rozmowe oceniajgca. Cechy osobowo$ciowe klienta
majg wplyw na relacje interpersonalne z innymi pracownikami oraz
dostawcami (instytucjami, w ktérych nabywa towar). Ze wzgledu na
rzadkie wizyty pracownika (klienta) w zaktadzie pracy ocena przez in-
nych pracownikéw bedzie utrudniona. Jednak, mozna zatozy¢, ze pra-
cownik zajmujgcy sie zaopatrzeniem ma kontakt z osobami, np. taki-
mi, ktére odbierajg od niego materiaty oraz potwierdzajg stany ilo-
Sciowe. Moga by¢ nimi pracownicy oraz dostawcy. Wskazane byloby,
aby przeprowadzity one ocene pracy omawianego pracownika. Z dru-
giej strony, trzeba, aby pracodawca zweryfikowat dotychczasowy opis
stanowiska pracy — przydzielone obowigzki i zadania. Istnieje przy-
puszczenie, ze pracownik ma za mato obowigzkow lub sg niedosto-
sowane do jego mozliwosci (zbyt tatwe lub zbyt trudne do realizacji).
Jest to réwniez okazja do ponownego zdefiniowania kompetencji wy-
maganych do realizacji obowigzkéw na tym stanowisku, a nastepnie
do przygotowania ich profilu i oceny. Wskazane jest, aby pracodawca
wprowadzit narzedzia kontrolne takie, jak np. cotygodniowe lub co-
dwutygodniowe sprawozdania, raport ze zrealizowanych obowigzkéw
i zadan, ktére pracownik mogtby przysyta¢ pocztg elektroniczng lub
dostarczac do firmy osobiscie, w przypadku jej braku.

Przyczyng spadku efektywnosci Wiestawa w pracy moze by¢ przy-
jecie przez niego pewnej strategii radzenia sobie z trudnosciami pole-
gajacej na unikaniu probleméw i ucieczce. System pracy elastycznej
moze by¢ po prostu wygodny dla klienta, ale pogorszy¢ jakos¢ jego
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pracy (praca w luznych godzinach w tym przypadku moze jeszcze po-
gtebia¢ problem jej unikania). W pracy doradcy nad problemem pro-
ponuje sie wykorzystanie treningu samokontroli i poczucia sprawstwa
klienta.

W kontakcie doradczym z klientem unikowym niezwykle istotne
jest podkreslenie, dlaczego systematycznos¢ spotkan jest wazna tak,
aby zwiekszac¢ jego motywacje i zaangazowanie w prace nad zmiang.
Mozna postuzy¢ sie planem tematycznym, tworzonym wspoélnie przez
doradce oraz klienta w trakcie spotkan. Zaleceniem dla pracodawcy
moze by¢ wskazanie bardziej konstruktywnych form oceny pracowni-
ka i uswiadomienie, jak wazne jest przekazywanie pracownikowi in-
formacji zwrotnej na temat jego zachowania i konsekwencji postepo-
wania. Pracodawca moze nie mie¢ wiedzy, jak informacje zwrotng
przekazywaé, wskazane jest wiec nauczenie go prostych technik
udzielania feedbacku (np. w formie tzw. kanapki — rozpoczecie dobrg
wiadomosci, pozniej krotka i zwiezta informacja niekorzystna dla pra-
cownika i zakonczenie pozytywnym podsumowaniem).
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Luiza jest telepracownikiem. Ma cze$ciowo zadaniowy czas pracy,
ktéry moze ustala¢ dowolnie wedtug zaistniatych potrzeb. Pracuje jako
grafik w agencji reklamowej. Nalezy zwréci¢ uwage, ze zajmowane
przez nig stanowisko pracy wymaga duzej samodzielnosci i systema-
tycznosci, bez wzgledu na system, w ktérym sie pracuje. Luiza nie
najlepiej czuje sie w sytuacjach, gdy wiele od niej zalezy, woli w pracy
by¢ kierowana przez inng osobe, fatwo sie denerwuje i nie najlepiej
radzi sobie ze stresem. Sposodb bycia Luizy raczej nie predysponuje
jej do pracy na elastycznych warunkach, co znajduje odzwierciedlenie
w wynikach testébw psychologicznych (wysoka zewnagtrzsterowno$¢
oraz obnizona sumiennos¢ wraz z wysokg neurotycznoscig w tescie
NEO-FFI). Warunki zawodu i stanowiska pracy, ktore zajmuje wyma-
gajg od niej czestego podejmowania samodzielnych decyzji, w tym
planowania samodzielnego rozktadu zaje¢ w ciggu dnia.

Wysoka zewnatrzsterownos$¢ i obnizona sumiennos¢ przy samo-
dzielnej pracy redaktorskiej powodujg w przypadku Luizy nawarstwia-
nie sie obowigzkéw, co w konsekwencji prowadzi do tego, ze zmu-
szona jest spedza¢ duzo wiecej czasu w pracy niz jest to niezbedne.
Luiza zgtasza pewne problemy w domu. Czionkowie jej rodziny nie ro-
zumiejg przyczyny, dla ktérej poswieca tak duzo czasu na prace. In-
terpretujg ten fakt jako zaniedbywanie obowigzkéw domowych. Zgta-
szane problemy w komunikacji z rodzing mogg dodatkowo by¢ spo-
wodowane narastajgcym stresem zwigzanym z pracg zawodowa.

Wskazane jest, aby pracodawca wprowadzit narzedzia kontrolne
takie, jak np. cotygodniowe lub codwutygodniowe sprawozdania, ra-
porty ze zrealizowanych obowigzkow i zadan.
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Pracodawca powinien rowniez zweryfikowac prace zatrudnionego,
przeprowadzajgc ocene pracowniczg. Mogtaby by¢ ona przeprowa-
dzona przez osoby wspotpracujace z klientem. Ponadto, wskazane
bytoby, aby pracodawca zweryfikowat dotychczasowy opis stanowiska
pracy — przydzielone obowigzki i zadania. Istnieje przypuszczenie, ze
pracownik ma za mato zajec lub sg niedostosowane do jego mozliwo-
§ci (zbyt tatwe lub zbyt trudne do realizacji). Jest to rowniez okazja do
nowego zdefiniowania kompetencji wymaganych do realizacji obo-
wigzkdéw na tym stanowisku, a nastepnie do przygotowania ich profilu
i oceny. Majagc na uwadze brak predyspozycji klienta do pracy na sta-
nowisku samodzielnym w formie elastycznej, wskazane bytoby, aby
pracodawca wystat te osobe na szkolenie dotyczace zarzadzania cza-
sem oraz rozwijania samodzielnosci.

W przypadku trudnosci z samokontrolg mozna wprowadzi¢ w tym
przypadku osobe ,kontrolujacy” sprawy zawodowe, a raczej termino-
wos$C¢ wykonania zadan przez Luize. Rolg takiej osoby mogtoby byc¢
przypominanie jej o rozktadzie dnia oraz sprawdzanie postepow
w wykonywaniu obowigzkéw zawodowych. Poczatkowo funkcje kon-
trolujgcg moze petni¢ doradca, nastepnie mozna przekazac jg jedne-
mu z czionkéw rodziny. Nalezy spodziewac sie, ze zmniejszanie
z czasem czestotliwosci sprawowania funkcji kontrolujgcej (ale nie jej
catkowite zaniechanie) moze wprowadzi¢ reakcje wyuczonej samo-
kontroli u osoby zewnatrzsterowne;.

W opisanej sytuacji nalezy tez pamietaé, ze predyspozycje oso-
bowosciowe 0séb wyznaczonych do korzystania z elastycznej formy
pracy powinny by¢ sprawdzane przed decyzjg o zakwalifikowaniu
osoby do korzystania z niej. Z uwagi na coraz wyrazniejszy problem
w rodzinie, zwigzany z niezrozumieniem sytuacji i warunkéw pracy Lu-
izy, zaleca sie przeprowadzenie podstawowego treningu komunikacji
poprawiajgcego zasady porozumiewania sie.
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Karolina jest korektorem w lokalnej gazecie. Pracuje w systemie
telepracy z czeSciowo zadaniowym czasem pracy, ktéry moze ustalaé
dowolnie wedtug zaistniatych potrzeb. Swietnie radzi sobie z organi-
zacjg swojej pracy. W petni kontroluje czas wykonania zadan, wiasci-
wie ustala priorytety, jest doktadna, sumienna i rzetelna. Cechy oso-
bowosci i styl pracy pozwalajg twierdzi¢, iz Karolina jest predyspono-
wana do korzystania ze wspomnianej elastycznej formy pracy. Po-
twierdzajg to zewnetrzne wyniki kontroli w firmie, w ktérej pracuje.
Samodzielny wniosek Karoliny, dotyczacy jej pracy w systemie tele-
pracy, brzmi: do korzystania z elastycznej formy pracy (szczegoélnie
zawierajgcej elementy telepracy) niezbedna jest systematycznosc
i samodyscyplina: ,,Gdybym chociaz raz nie wykonata zaplanowanych
na dane popotudnie obowigzkédw — nastepnego dnia nie poradzitabym
sobie z ich iloscig”. Utrzymanie systematycznosci nie stanowi dla Ka-
roliny Zadnego problemu, wedtug deklaracji — daje ogromne poczucie
satysfakcji z osiggnietego dzieki pewnym wyrzeczeniom (ulubiony se-
rial wieczorny, duze zmeczenie) celu.

Karolina styszy czasem w pracy formutowane przez pracodawce
(jedna z osbéb na stanowisku zarzgdczym) komunikaty typu: ,Datem
sie wrobi¢ w tg elastyczng forme pracy, bo czesto nie widze pracowni-
ka przy jego biurku”. Powoduje to pewna dezorientacje i niepewno$¢
Karoliny. Komunikat jest mato precyzyjny, odbierany moze by¢ jako
zarzut pod adresem Karoliny, a przeciez ona sama ma poczucie, ze
wykonuje swoje obowigzki tak samo jak dawniej. Ma poczucie niezro-
zumienia oraz niesprawiedliwosci, a tego typu opinie pracodawcy wy-
gtaszane publicznie sg dla niej krzywdzgce.
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Wskazane jest, aby pracodawca skorzystat z mozliwosci posze-
rzenia wiadomosci dotyczgcych elastycznych form pracy, np. w formie
szkolenia lub rozmowy z doradcg personalnym. Ponadto, pracodawca
mogtby wprowadzi¢ takie narzedzia kontrolne, ktére przekonatyby go,
ze pracownik dobrze wykonuje swoje zadania i obowigzki. Takimi na-
rzedziami mogg by¢ np. cotygodniowe lub codwutygodniowe spra-
wozdania, raporty ze zrealizowanych obowigzkéw i zadan. Wskazane
bytoby, aby takie pisemne raporty byly uzupetniane ustnymi opisami
— osobistg rozmowg z pracodawcg. Kolejng propozycjg rozwigzania
problemu zwigzanego z brakiem zaufania do pracownika moze by¢
przeprowadzenie oceny pracy klienta. Ocene mogtyby przeprowadzi¢
osoby wspbtpracujgce, zarébwno z wewnatrz, jak i zewnatrz organiza-
cji.

Celem interwencji doradcy moze by¢ przygotowanie Karoliny do
spotkania z jej przetozonym, podczas ktorego wyjasnione zostang
nieprecyzyjne wypowiedzi szefa. Praca z doradcg w tym przypadku
moze byé ukierunkowana na zaplanowanie przebiegu rozmowy z pra-
codawcg (w formie warsztatowej, gdzie role pracodawcy i pracownika
moze przyjmowac¢ dowolnie doradca lub sama Karolina). Nalezy wyja-
$ni¢ pracownikowi, jakie tresci mogg kry¢ sie za wypowiedzig praco-
dawcy (np. niedostateczny zakres informacji, ktére on posiada na te-
mat testowanej przez klienta elastycznej formy pracy). Dodatkowo
proponowany jest w przypadku nieporozumiefh w miejscu pracy tre-
ning komunikaciji.
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Barbara ma indywidualny rozkfad czasu pracy — wcze$niej jg za-
czyna i konczy. W ten sposéb diuzej przebywa z dzieémi. Pracuje
w biurze, jako pierwsza pakuje swojg teczke i wychodzi do domu,
cho¢ wszyscy zostajg — tak ma utozony plan pracy. Inni patrzg za-
zdrosnym okiem, poniewaz sami muszg jeszcze pozostac przy swoich
biurkach. Pojawiajg sie niedmiate glosy, Zze to niesprawiedliwe, Ze
Barbara wychodzi wczes$niej. Sama zas ma poczucie winy z tego po-
wodu, nie chce wchodzi¢ w konflikty z kolegami z pracy.

Barbara jako jedyna w biurze ma dopasowany pod swoje potrzeby
harmonogram dnia. Zaczyna czu¢ sie bardzo nie fair w stosunku do
pozostatych pracownikéw. Radzi sobie, zartujgc: ,A teraz ide praco-
wac elastycznie, do jutra”, jednak nie zmniejsza to poczucia dyskom-
fortu, bo inni zaczynajg tez sobie zartowac z catej sytuacji. Czy jednak
na pewno tylko zartowac? Niewielkie przesunigecie godzin pracy
w przypadku tylko niektorych oséb grozi konfliktem ze wspotpracowni-
kami.

Wskazane bytoby, aby pracodawca byt inicjatorem spotkania,
podczas ktérego wyjasni pracownikom istote zatrudnienia w formie
elastycznej. Z drugiej strony, trzeba, aby zweryfikowat on dotychcza-
sowg strukture i opisy stanowisk pracy. By¢ moze sg inne stanowiska,
na ktérych obowigzki mogtyby by¢ realizowane przez pracownikéw
w formie elastycznej. Warto przy tej okazji zdefiniowaé kompetencje
wymagane do realizacji obowigzkéw na wskazanych stanowiskach
oraz przygotowac ich profile i oceny. Kolejnym krokiem zmian w funk-
cji personalnej, mogtoby byé opracowanie i wdrozenie systemu ocen
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pracowniczych. Woéwczas okazafoby sie, jakie typy stanowisk mogg
by¢ obsadzane osobami, ktére bedg pracowac¢ w elastycznej formie
czasu pracy, ale takze ktére z nich majg predyspozycje do takiej wia-
$nie pracy. Wskazane bytoby spotkanie/trening z budowania zespotu,
ktérego gtbwnym celem z jednej strony bytaby diagnoza wystepujg-
cych probleméw w zespole i ich przyczyn, a z drugiej, metod i technik
twérczego ich rozwigzania. Wskazane bytoby, aby trening miat réw-
niez charakter integracyjny.

Wskazana jest w tym przypadku praca z klientem, polegajaca na
treningu asertywnego zachowania.

W tym przypadku uwage zwraca aspekt poczucia winy, ktéry wy-
daje sie mie¢ zwigzek z niskim poczuciem witasnej wartosci i niepew-
nosci spotecznej. Gdyby Barbara byta pewna swojej pozycji w pracy
oraz tego, ze to, co robi jest stuszne, takie postawy zmniejszytyby
znacznie jej napiecie i poczucie dyskomfortu. Porada psychologiczna
moze by¢ skoncentrowana na okre$leniu, jak o sobie w pracy mysli
Barbara, jak opisuje swojg pozycje zawodowg i kontakty interperso-
nalne przed zmiang pracy itd. Zwré6émy uwage, ze najwazniejsze jest
to, jak mysli ona o danej sprawie. Jezeli bedzie pewna, ze indywidual-
ny czas pracy jej sie nalezy, bedzie jej tatwiej przekona¢ do tego in-
nych. Ponadto mozna zaproponowaé, zeby Barbara spokojnie i rze-
czowo opowiedziata wspétpracownikom, na czym polega zmiana sys-
temu jej pracy, z czego wynika i z czym sie dla niej osobiscie wigze.
Jesli powie otwarcie o swoich obawach i uczuciach, trudniej innym
bedzie to ,wysmiaé”. Podsumowujgc, zaleca sie prace nad stawianiem
wiasnych granic, poszukiwanie i wzmacnianie silnych stron osobowo-
Sci.
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Pracownik wykonuje prace po czesci w domu i w biurze. Widzi, ze
jest mu tak wygodniej, oszczedza czas, mniej czasu na telefony do
klientbw poswieca w domu, nie rozpraszajg go rozmowy z kolegami
z pracy, zlecenia dostaje mailem. Okazuje sie, ze pracuje znacznie
krécej niz dotychczas — tylko w firmie. Rzadziej widzi sie z szefem,
mniej z nim tez rozmawia. Relacje miedzy telepracownikiem i jego
szefem zrobity sie nieco chtodniejsze.

Stefan zaczyna watpi¢ w jako$¢ swojej pracy, a w efekcie jego
motywacja spada. Zastanawia sie, czy jej efekty sg wystarczajace, czy
klienci sg zadowoleni, czy wzigt pod uwage wszystkie okolicznosci,
przygotowujac swoj projekt? Pracuje mu sie wygodniej, ale czy to
czym sie zajmuje jest tak samo jak do tej pory cenione? Jemu same-
mu wydaje sie, ze nie ma roznicy w jakosci jego pracy. Jednak jakiej-
kolwiek reakcji szefa na zmiane sposobu i stylu pracy (nie ma go
w pracy przez wiekszos¢ tygodnia) nie zauwazyt. Szef deklaruje, ze
daje do zrozumienia pracownikowi, jak ocenia wykonane zadania.
Wskazuje na wigkszg efektywno$¢ pracy wykonywanej w dogodniej-
szych dla pracownika godzinach — zauwaza pozytywny wplyw ela-
stycznosci na jakos¢ pracy. Z drugiej strony moze jest to myslenie zy-
czeniowe szefa Stefana — pracodawca idgc na reke pracownikowi
— ustalajgc mu wygodne godziny pracy — nie weryfikuje, czy pracownik
dobrze pracuje i zaktada, ze wykonanie zadan jest lepsze. Ale czy do-
szto kiedykolwiek do rozmowy Stefana z jego szefem na temat tego,
jak w zasadzie teraz wspétpraca im sie ukfada.
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Wskazane bytoby, aby pracodawca wyrazit wole sprawdzenia pra-
cy pracownika, przeprowadzajac osobistg (nietelefoniczng) rozmowe
oceniajgca. Dodatkowo, pracodawca mogtby wprowadzi¢ narzedzia,
ktére pozwolityby mu na zweryfikowanie, czy zatrudniony pracuje
efektywnie. Takimi narzedziami mogtyby by¢ cotygodniowe lub co-
dwutygodniowe sprawozdania. Istotne jest, aby pracodawca przeczy-
tat je i opatrzyt komentarzem, ktéry petnitby role informaciji zwrotne;.
Pracownik czutby sie wowczas doceniony, zrozumiany i miatby mozli-
wos$C¢ wypowiedzi w sprawie wspotpracy z pracodawca.

Stefan, jak wiekszo$¢ ludzi, potrzebuje informacji zwrotnych na
temat tego, jak inni oceniajg, czy odbierajg to, co robi. Dodatkowo wi-
dac¢, ze ocena autorytetu, w tym przypadku szefa, ma dla niego pod-
stawowe znaczenie jako motywator do dziatania, ale tez czynnik
wspierajgcy samoocene. Proponowane rozwigzanie polega na zorien-
towaniu sie w relacjach Stefana z szefem przed zmiang, a nastepnie
zaproponowanie, zeby on sam poprosit go o rozmowe na temat jego
pracy. Zamiast domysla¢ sie i denerwowac, mogtby sam wptyngé na
poprawe komunikacji z szefem. Uczuciem naturalnym jest, ze wow-
czas, kiedy nie przebywa sie w pracy tyle, co inni pracownicy mozna
mie¢ wrazenie, ze nie bedzie sie zauwazonym lub docenionym. Moze
to pozbawia¢ wielu informacji o tym, co dzieje sie w firmie, tez w za-
kresie relacji interpersonalnych. Mozna stara¢ sie uswiadomic¢ Stefa-
nowi, ze najwazniejsza jest jakos¢ jego spotkan z szefem i wspétpra-
cownikami i na rézne sposoby dawaé¢ wyraz temu, Ze interesuje sie
tym, co dzieje sie w firmie. Moze sie okazac¢, ze pracodawca ma duzo
zaufania do pracownika i to jest dla niego wystarczajgcym powodem,
zeby go nie kontrolowaé. Podsumowujac, zaleca sie:

e rozpoznac¢ kontekst osobowosciowy i relacyjny problemu;

e zaproponowac trening umiejetnosci otwartej komunikaciji, pra-

ca nad wyrazeniem potrzeby otrzymywania informacji zwrot-
nych od szefa.
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Mateusz ma poczucie duzych kompetencji, uwaza sie za osobe
bardzo sumienng, odpowiedzialng i rzetelng. Tak jest rzeczywiscie
— doktadnie wywigzuje sie z obowigzkéw. Samodzielne organizowanie
sobie zadan i pracy to co$, o czym zawsze marzyt, nie jest zasypywa-
ny zadaniami ,na wczoraj”. Samodzielno$¢ postrzegana jest przez ko-
legébw z pracy jako przywilej — pozycja Mateusza w zespole wzrasta.
Coraz wiecej oséb w firmie — widzac wygode kolegi — mysli o rozmo-
wie z szefem na temat zwiekszenia samodzielnosci w pracy.

Szef jest doS¢ sceptycznie nastawiony do pracy elastycznej. Nie
jest w stanie oceni¢ samodzielnoéci pracownikdw i okresli¢, czy wigk-
sza niezalezno$¢ pracownikow jest korzystna dla przedsigbiorstwa.
Nie wie i nie orientuje sie, ktére zadania mozna z powodzeniem robi¢
poza firma, a ktére sie do tego nie nadajg. Boi sie podjaé ryzyko po-
wierzenia pracownikom wiekszej odpowiedzialnosci i samodzielnosci
w organizowaniu sobie pracy. Obawia sie, czy samodzielno$¢ nie
spowoduje ,panoszenia sie” czeSci oséb i dlatego wolatby mieé pra-
cownikow w firmie.

Wskazane jest, aby pracodawca skorzystat z mozliwosci posze-
rzenia wiadomosci dotyczacych elastycznych form pracy, np. w formie
szkolenia lub rozmowy z doradcg personalnym. Potem mégtby byé
inicjatorem spotkania (spotkan), podczas ktérego wyjasni pracowni-
kom istote zatrudnienia w formie elastycznej. Kolejna propozycja to
przekonanie pracodawcy do zweryfikowania dotychczasowej struktury
i opiséw stanowisk pracy, a nastepnie zdefiniowanie kompetencji oraz
przygotowanie profili kompetencyjnych. Opracowany materiat bedzie
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podstawg do oceny zatrudnionych pracownikéw. Pracodawca powi-
nien pamietaé, ze do procesu oceny kompetencji trzeba bedzie wyko-
rzysta¢ rézne techniki i narzedzia. Prawdopodobnie wystgpi koniecz-
nos¢ wykorzystania testéw psychologicznych, a pracodawca bedzie
zmuszony do skorzystania z ustug specjalistow (psycholog, doradca
personalny). Dzieki ocenie bedzie mozna okresli¢, ktérzy pracownicy
posiadajg predyspozycje do pracy samodzielnej w formie elastycznej,
a takze ktore typy stanowisk mogg by¢ objete elastyczng formg za-
trudnienia i organizacji czasu pracy.

Podczas spotkania z Mateuszem doradca zawodowy powinien
udzieli¢ mu wsparcia poprzez pomoc w uswiadomieniu sobie celu,
ktory wtadnie osiagnat (paradoksalnie zapyta¢ mozna ,Czy Pan musi
tu pracowac?”, ,Czego potrzebuje Pan w tej chwili?”). Pomoze to pra-
cownikowi wtasciwie oceni¢ swojg pozycje w formie, znalez¢ kolejne
cele i zaplanowaé rozwg;.
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Karol wykonuje z powodzeniem cze$¢ obowigzkéw w domu od kil-
ku miesiecy. System telepracy w jego przypadku $wietnie sie spraw-
dza. Wszyscy sg zadowoleni — pracodawca (wiecej klientéw, doktad-
niej wykonane zlecenia, np. oferty reklamowe), partner (wiecej czasu
wspolnie spedzonego, wyjazdy za miasto, wiecej zabaw z dzieémi),
dzieci (,Hura! Tata jest w domu!”) oraz sam telepracownik (rodzina
jest bardziej spéjna, ma czas na ,dopieszczenie” ofert przy wykony-
waniu zlecen, nie traci czasu na pogaduszki w pracy). Rodzina jest dla
Karola priorytetem, a jego podstawowe potrzeby sg zaspokojone,
tacznie z finansowymi (pomimo tego, ze telepraca nie spowodowata
wiekszych korzysci finansowych, poniewaz zarobki sg state, nie
otrzymuje prowizji, dodatkéw, premii od zrealizowanych zlecen). Karol
czuje, ze w firmie osiggnat tyle, ile byto mozliwe. Nie zalezy mu na
awansie, ma samodzielne stanowisko, nie ma ambicji kierowniczych,
po prostu Swietnie wykonuje swoj fach. Jest w miare na biezgco ze
sprawami firmy, wie o zmianach w zespole, orientuje sie 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 angazuje sie w stawiane przez kierownictwo w organizacji ce-
le.

Karol bardzo uniezaleznit si¢ od przedsiebiorstwa, w ktérym jest
zatrudniony. Jest Swietnym fachowcem, cenionym przez wtasciciela
firmy i wspotpracownikéw, ale brak mu nowych wyzwan, w rezultacie
jego motywacja do pracy spada. Pojawia sie ryzyko utraty dobrego
pracownika w firmie, pracodawca ma staby kontakt z Karolem, nie wie
0 jego spadku zaangaZzowania oraz wyrazniejszych planach zmiany

pracy.
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Wskazane jest, aby pracodawca przeanalizowat zakres obowigz-
kéw klienta. Prawdopodobnie obecny zakres zadan nie jest dostoso-
wany do mozliwosci pracownika i dlatego nie odczuwa on satysfakgc;ji
z ich realizacji. Prawdopodobnie zakres obowigzkéw klienta powinien
by¢ rozszerzony. Wskazane bytoby, aby pracodawca zdiagnozowat
potrzeby i aspiracje zawodowe pracownika oraz ustalit, co go motywu-
je do pracy. Moze pojawi¢ sie konieczno$¢ wzbogacenia dotychcza-
sowego systemu motywacyjnego o motywatory, ktére wplyng na
zmiane postawy klienta i spowodujg, ze bedzie czut sie bardziej zinte-
growany z firma.

Psycholog powinien poméc Karolowi zorientowac sie w jego au-
tentycznych potrzebach dotyczacych dalszej kariery zawodowej i roz-
woju osobistego w ogodle. Poradnictwo psychologiczne moze opierac
sie przede wszystkim na wyznaczeniu diugoterminowych celéw i za-
stanowieniu, jak je osiggng¢ z korzyscig dla Karola i jego rodziny.
W dalszym planowaniu kariery istotne bedzie wziecie pod uwage po-
trzeb innych cztonkéw rodziny oraz uwzglednienie korzysci i strat, kto-
re mogq wynikngé ze zmian sytuacji zawodowej Karola. Psycholog
moze tu postuzyC sie wiedzg o rozwoju cztowieka, ale tez o systemie
rodzinnym. Podsumowujgc, proponuje sie:

e wspdblne ustalenie z klientem jego potrzeb w zakresie kariery

zawodowej i rozwoju osobistego;

e uwzglednienie potrzeb catego systemu rodzinnego i uswiado-

mienie znaczenia zmian;

e po podjeciu konkretnych decyzji prze¢wiczenie rozmowy z sze-

fem na temat sytuacji w firmie.
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Krystyna ma indywidualny rozkfad czasu pracy. Wcze$niejsze
przychodzenie do domu nie spowodowato zmiany podziatu obowigz-
kow miedzy matzonkami, wcigz pracuje ona w domu zdecydowanie
wiecej niz jej maz.

Maz uznaje tradycyjny podziat r6l w rodzinie. Wigekszo$¢ zadanh
domowych wykonuje zona. Czas, ktory ,0szczedza”, wracajgc wcze-
$niej do domu z pracy spedza na typowych obowigzkach domowych.
W rezultacie cenne godziny po potudniu, ktére spedzi¢ mozna razem
z rodzing na spacerze lub rozmowie tracone sg bezpowrotnie.

W takiej sytuaciji, jesli to mozliwe, zaleca sie konsultacje matzen-
ska. Daje ona mozliwos¢ zorientowania sie w pogladach, postawach,
a przede wszystkim w stylu komunikacji panujgcym w rodzinie. Czesto
wynikiem nieporozumien nie jest wcale nieche¢ do zmian, ale nie-
Swiadomo$é, Ze drugiej osobie tak na tym zalezy. Niestety czasem
zdarza sie, ze konflikty o podziat obowigzkow domowych sg tylko
czubkiem gory lodowej, a gtebiej istniejg duzo powazniejsze problemy.
Doradca-psycholog moze w tej sytuacji: zaproponowac konsultacje
matzenskg i zorientowac sie w charakterze probleméw rodzinnych.
Jezeli problem dotyczy komunikacji i niejasnych oczekiwan, mozna
pomdc matzonkom sprecyzowac go i wspolnie wypracowac rozwigza-
nia mozliwe dla obojga rozwigzania. Wéwczas gdy problemy matzen-
skie sg zaawansowane i ciggng si¢ od dawna zaproponowa¢ mozna
terapie par u specjalisty psychoterapeuty.
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Praca zawodowa w domu powoduje, ze Jerzy rzadziej rozmawia
z kolegami i szefem o biezgcych sprawach. Nie widzi, czym aktualnie
zajmuje sie kolega, czy jest np. bardzo zajety i lepiej mu nie prze-
szkadza¢, czy dysponuje wtasnie matg rezerwg czasowa, nie robi ni-
czego waznego. Nie wie, na jakim jest etapie wykonania wspoélnego
zadania, jeSli sie je przekazuje.

Telepraca bardzo ogranicza mozliwo$¢ komunikowania sig, gtow-
nie pozawerbalnego. Praca Jerzego moze tez by¢ mniej efektywna
(brak wzajemnej kontroli, doptywu $wiezych informacji, ograniczone
mozliwosci kontrolowania przebiegu wspélnych zadan).

Wskazane bytoby, aby pracodawca byt inicjatorem regularnych
spotkan, tzw. ,operatywek”, podczas ktérych pracownicy ustnie (moze
réwniez pisemnie) prezentujg sprawozdania z realizacji obowigzkéw
i zadan. Mogg sie one odbywac¢ co tydzien lub dwa tygodnie w zalez-
nosci od charakteru pracy i potrzeb instytucji. Pracownicy mogg mieé
wowczas mozliwo$é dyskusji na temat biezgcych spraw zawodowych.
Dyskusje pozwolitby klientowi na podtrzymywanie relacji interperso-
nalnych, moze nie tylko o charakterze zawodowym.

Nalezy zaproponowaé Jerzemu spotkania towarzyskie z kolegami
z pracy, uswiadamiajgc mu korzysci z ich utrzymywania oraz szukanie
sposobow utrzymania kontaktu z kolegami z pracy (np. wideokonfe-
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rencje). Mozna réwniez pracowa¢ nad poszerzeniem kregu o0sob,
wsérod ktérych mozna spedzié¢ czas pozazawodowo.

Ponownie mamy do czynienia z problemami komunikacyjnymi.
W dzisiejszych czasach istnieje duzo mozliwoéci utrzymywania i dba-
nia o kontakty zawodowe w pracy. Mozna wykorzystac Internet, tele-
fony komoérkowe itp. Proponuje sie rozpoznac¢ styl komunikowania sie
Jerzego, nastepnie zorientowac sie¢ w jego zdolno$ciach do samokon-
troli i motywacji wewnetrznej oraz zaproponowac i przygotowacé sie
wspolnie do rozmowy ze wspodtpracownikiem w celu wypracowania
wspolnych rozwigzan.
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Wprowadzenie systemu elastycznego wprowadzito pewien forma-
lizm w relacjach Elizy z szefem. Dawniej mozna byto wspélnie pozar-
towac¢, podzieli¢ sie refleksjami, teraz rozmowy ograniczajg sie do su-
chej wymiany informacji, przekazywania polecen i uzgadniania termi-
néw. Nadal wzajemne stosunki sg petne zyczliwosci i wyrozumiatosci
pracodawcy dla potrzeb ,rodzinnych” Elizy, ale je$li chodzi o zatatwia-
nie spraw zawodowych wyczuwa sie pewne napigecie miedzy nimi.
Odczuwa ona, ze jest jakis problem, a bardzo jej zalezy na tej pracy.

Sformalizowanie kontaktow miedzy telepracownikiem a przetozo-
nym zagraza poczuciu bezpieczenstwa. Pojawia sie cien nieufno$ci
pracodawcy do pracownika. Zaufanie szefa do telepracownika, osoby
pracujgcej poza biurem, stanowi pewne zatozenie, moze by¢ rozu-
miane jako narzucone, wiec nieco mniej szczere, naturalne (,Jeste$
poza biurem i nie mam wyj$cia — musze Ci ufa¢, bo nie zawsze wiem,
co robisz”). W rezultacie wzajemny kontakt jest coraz stabszy i mniej
warto$ciowy.

Wskazane bytoby, aby pracodawca byt inicjatorem regularnych
spotkan, tzw. ,operatywek”, podczas ktérych pracodawca i pracownicy
ustnie (moze réwniez pisemnie) prezentujg sprawozdania z realizac;ji
obowigzkow i zadan. Spotkania moga odbywac sie co tydzien lub dwa
tygodnie w zaleznosci od charakteru pracy i potrzeb instytucji. Wspél-
ne dyskusje pozwolg pracodawcy uzyska¢ informacje na temat pracy
klienta na tle innych pracownikow. Z kolei klientka ma mozliwo$¢
wspolnego spedzenia czasu z innymi pracownikami oraz z pracodaw-
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cg. Taka sytuacja jest bardziej naturalna niz spotkanie pracodawcy tyl-
ko z klientka.

Mozna w tym przypadku zastosowa¢ drame na temat rozmowy
z szefem o potrzebach zaufania i poczucia bezpieczehstwa. Psycho-
log moze pomoc Elizie zorientowaé¢ sie we wiasnych emocjach i po-
trzebach w stosunku do szefa. Utatwi to roztadowanie napigcia i bar-
dziej racjonalnie przyjrzenie sie sytuacji. Zaktadajgc, ze dotad relacje
byly bardzo dobre, nie bedzie duzym problemem odbycie szczerej
rozmowy i podzielenie sie z szefem swoimi obawami. Dobrym sposo-
bem moze by¢ réwniez czestsze informowanie przetozonego, co sie
robi i jakie sg tego efekty.
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Justyna ma indywidualny rozktad czasu pracy, cze$¢ zadan wyko-
nuje w domu. Niewfasciwie rozumie dopasowanie godzin pracy do po-
trzeb opieki nad dzieckiem jako udogodnienie, pozwala sobie na zbyt-
nig swobode. Wzajemne relacje z szefem sg zyczliwe, dajg obu stro-
nom duze poczucie bezpieczenstwa, swobody Justyna wyraznie pod-
kresla wyrozumiatoS¢ swojej kierowniczki, jej zrozumienie, ze trzeba
wiecej czasu poswieci¢ rodzinie. Zaufanie przetozonej Justyny jest
jednak nadwyrezone. Zdarza sie jej czesciej niz przed wprowadze-
niem elastycznoéci sp6zniaé do pracy. Tlumaczy takie sytuacje tym,
ze musi poswieci¢ wiecej czasu rodzinie (odwiezienie dziecka do
przedszkola lub lekarza itp.). Pojawia sie zagrozenie, ze konflikt sie
zaostrzy.

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

Wskazane byloby, aby pracodawca spotkat sie z klientkg i omowit
z nig obowigzki i zadania wpisane w dotychczasowy opis stanowiska
pracy. Powinien precyzyjnie przedstawi¢ swoje oczekiwania dotycza-
ce wywigzywania sie przez nig z zobowigzahn zawodowych. Nalezato-
by uswiadomi¢ klientce, ze elastyczne formy zatrudnienia sg formami
pracy, a nie wyréznieniem pracownika na tle innych. Wskazane jest
ustalenie realnych przyczyn zaistniatej sytuacji. By¢ moze pojawi sie
potrzeba zweryfikowania godzin pracy. Pracodawca mégtby rowniez
wprowadzi¢ system motywacji, w ktérym wskaze konsekwencje nie-
wywigzywania sie z ustalonych zasad pracy.
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Praca z doradcg dotyczy¢ powinna gtébwnie komunikacji i zarza-
dzania czasem, nalezy nauczy¢ klienta okre$laé ramy czasowe dla
podejmowanych zadan. Wskazana jest tez w tym przypadku praca
nad wspétodczuwaniem — nauka empatii.

W kontakcie psychologicznym nalezatoby przede wszystkim roz-
poznac¢, czy problem wynika z braku umiejetno$ci organizacji czasu,
wsparcia rodzinnego czy moze indywidualnych probleméw psycholo-
gicznych z samokontrolg i wewnatrzsterowno$ciag. Zaleznie od tej dia-
gnozy mozna planowaé dalszg prace:

e zorientowac sie jakie jest zrodto problemu;

e zaleznie od istoty problemu wskazane jest poradnictwo, kon-

sultacja rodzinna lub psychoterapia.
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Tadeusz jest telepracownikiem w drukarni i wykonuje zlecenia re-
klamowe w domu. Pracodawca dostrzega wiele zalet takiego systemu
(praca bardziej efektywna, optacalna i wygodna). Wprowadzony tryb
pracy usprawnia organizacje realizacji zlecen w firmie — pracujac
swobodnie pracownik ma mozliwo$¢ szybszej reakcji na nowe zlece-
nia, za$ sam pracodawca (szef) koordynuje postep realizacji zlecen —
prowadzi rozmowy z klientami i ustala z nimi wspdlne terminy. Pra-
cownicy zajeci sg w ten sposéb jedynie roboczym wykonaniem zlece-
nia. W pracy wazne niezwykle jest dotrzymywanie terminéw i trzyma-
nie sie pewnych koncepgciji graficznych, wizualnych, technicznych oraz
zachowanie stylu wykonywanych zlecen. Praca w domu powoduje, Zze
czasem partnerzy telepracownikéw zbyt ingerujg w koncepcje projek-
towg wykonywanego zlecenia.

W rezultacie zbyt duzo czasu poswieca sie na dyskusje nad arty-
styczng strong realizowanego projektu oraz ewentualne poprawki.
Praca w domu ogranicza mozliwosci biezgcej kontroli realizowanego
zadnia.

Pracodawca mogtby zweryfikowac rozktad czasu pracy i propor-
cje: wiecej godzin pracy w zaktadzie pracy, a mniej w domu, oczywi-
Scie gdyby klient zgtosit takg potrzebe.
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Psycholog powinien przede wszystkim pomoc zorientowac sie
w sytuacji emocjonalnej Tadeusza, jego potrzebach i sposobach ich
wyrazania. Warto tez zwréci¢ uwage na sposéb funkcjonowania za-
wodowego w ogdle, gdyz moze sie okazac, ze indywidualne problemy
np. z samooceng czy asertywnoscig powodujg przecigganie terminéw
z obawy przed krytyka.
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Jagoda wrdcita do pracy po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego
na elastycznych zasadach. Jest telepracownikiem z zadaniowym cza-
sem pracy, jest bardzo zadowolona z takiego systemu. Wygodne wa-
runki pracy pozwolity jej dostrzec swoje mozliwosci, by¢ bardziej
otwartg, rozwing¢ sie, poczu¢ si¢ pewniej w pracy, a w rezultacie
sprawniej realizowa¢ swoje zadania. Szef dostrzega te zmiany, jest
zadowolony z pracownika. Jagoda jest w cigzy z trzecim dzieckiem,
mysli o powaznej rozmowie z szefem na temat przediuzenia warun-
koéw zatrudnienia po jego urodzeniu.

Jagoda boryka sie ze stereotypem, ze kobieta w naturalny sposéb
taczy obie role — rodzica i pracownika. Gdy przebywata na urlopie
oczywistym byto, Ze to ona gtéwnie zajmuje sie dziec¢mi, tym bardziej,
ze maz jest aktywny zawodowo. Po powrocie do pracy okazato sie
jednak, ze musi walczy¢ o wieksze zaangazowanie meza w domowe
zajecia. Podziat obowigzkéw w domu nie jest rowny. Jagoda z trudem
forsuje rézne pomysty na réwny podziat obowigzkow w domu (,Ja
zrobie kolacje, ty wykgp dziecko”).

W sytuacji probleméw dotyczacych funkcjonowania rodziny czy
pary matzenhskiej najlepsze i najszybsze efekty dajg spotkanie z oboj-
giem partnerow. W wyniku takiej konsultacji matzonkowie przy pomo-
cy neutralnej, ale przyjaznej osoby mogg swobodniej porozmawiaé
o wlasnych oczekiwaniach. W trakcie szeregu zaje¢ domowych i za-
wodowych matzonkowie ,zapominajg”, ze wazna jest wymiana zaréw-
no emocji, jak i potrzeb oraz oczekiwanh. Spotkania z psychologiem
niejako wymuszajg konfrontacje z problemami, ktérych matzonkowie
mogaq nieswiadomie unika¢, bojac sie eskalacji konfliktu.
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Aleksander ma zadaniowy czas pracy. W zwigzku z tym czesto
wyjezdza w delegacje do klientéw, jest w pewnym sensie uzalezniony
od ich dostepnoéci. Szef raczej nie kontroluje go nadmiernie, przeka-
zuje zadania zespotowi. Kazdy wie, co nalezy do jego obowigzkéw. To
do$¢ oczywiste. Aleksander z Zzong wychowujg dwdjke dzieci, przy
czym jego partnerka réwniez pracuje i takze elastycznie. Czasem ma
nagte i pilne zlecenie, pracuje wiele godzin w ciggu dnia, czasem wy-
jezdza za granice. Wynikajg z tego dos¢ nietypowe sytuacje. Oboje sg
pod telefonem caty czas i umawiajg sie w ciggu dnia, kto i kiedy be-
dzie miat troche wolnego czasu, aby zaja¢ sie dzie¢mi. Czasem wy-
stepuje sytuacja, gdy majg pilne zlecenie i muszg wzglednie szybko
przekaza¢ dzieci komus$ pod opieke, aby zrealizowa¢ zadanie w pra-
cy. W rezultacie pracujg w bardzo nietypowych porach, nie majg regu-
larnego, w miare statego harmonogramu dnia oraz pos$wiecajg duzo
czasu na umawianie sie i wzajemne dopasowywanie swoich zajec.

Aleksander jest osobg do$¢ niesystematyczng i mato doktadng,
zdarza mu sie zapomnie¢ o zobowigzaniach. Elastyczno$¢ w jego
pracy jest naturalna, a moze jest po prostu konsekwencjg niezorgani-
zowanego dnia? Aleksander sam zastanawia sie czasem, jak to
wszystko jeszcze dziata.

Pracodawca mogtby skierowaé klienta na szkolenie dotyczgce
technik organizacji czasu pracy (zarzadzanie czasem), ktére mogtoby
wskaza¢ sposoby organizacji dnia pracy.
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Obszarem pracy w tym przypadku moze by¢ organizacja czasu
wlasnego — pomoc w wypracowaniu systemu porzgdkowania i ustala-
nia gradacji zadan wraz z terminami ich wykonania.

Psycholog moze poméc Aleksandrowi zorientowaé sie jak funk-
cjonuje w swoim zyciu i jaki to ma wptyw na jego efektywnos¢ oraz
samopoczucie. Poradnictwo psychologiczne mozna skoncentrowaé
na:

e zmianie cech osobowo$ci, jesli klient sam spostrzega je jako

dysfunkcyjne;

e wypracowaniu lepszych sposobdéw organizacji czasu.
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