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WPROWADZENIE

Réwnowaga w zyciu wydaje sie by¢ warto$cig samg w sobie, ztotym
Srodkiem w czasach, gdy wszystko staje sie mozliwe, dozwolone,
uprawnione i tolerowane. Utrzymanie réwnowagi w dobie postindustrial-
nej jest uniwersalnym postulatem etykdéw, ekologdéw i ekonomistow. Jed-
nocze$nie w odroznieniu od umiaru ma ona w sobie wyjatkowg magie,
gdyz nie stawia ograniczen, bedac formutg realizacji wszelkich potrzeb.
Mozna twierdzi¢, iz rownowaga ma szanse zaistnie¢ w Swiadomosci doj-
rzatych spoteczenstw krajow wysoko rozwinietych. Jako zasada budo-
wania fadu w zyciu osobistym moze uczy¢ zrbwnowazonego rozwoju,
z uwzglednieniem wszystkich aktualnych i przysztych zasobéw, pokazu-
jac jak zy¢ lepiej i madrzej w dtuzszej perspektywie czasu, a nie skupiac
sie na danej chwili. Robwnowaga jest w tym sensie postulatem racjonal-
nym dla os6b rozwaznych i statecznych.

Doswiadczenie wskazuje, ze rownowaga bywa jednocze$nie dobrem
deficytowym dla os6b w trudnej sytuacji zyciowej, ktore nie potrafig po-
godzi¢ kilku wartosci, dokonujgc dramatycznych wyboréw i rezygnujgc
z tego co jest dla nich cenne. Dotyczy to szczegdlnie oséb rezygnujgcych
z wlasnego rozwoju, kariery czy marzen, poswiecajgc sie catkowicie obo-
wigzkom rodzinnym, czy tez odwrotnie — 0s6b poswiecajgcych rodzine
lub wtasne marzenia i catkowicie angazujac sie w prace. W obu przypad-
kach rbwnowaga zostata zachwiana, a wybory nie uwzgledniajg w peni
obecnych i przysztych zasobdéw, zamykajgc czesto bezpowrotnie tym
osobom wazne scenariusze zycia.

Poszukiwanie sposobéw i instrumentéw do zachowania réwnowagi
pomiedzy pracg i rodzing byto wyzwaniem i troskg autoréw tego opraco-
wania, ktérzy w ramach eksperymentalnych projektéw Inicjatywy Wspél-
notowej EQUAL poszukiwali rozwigzan godzgcych zycie zawodowe i ro-
dzinne. Niniejsze opracowanie przedstawia historie prac, ktérych filozofia
wyznaczona zostata przez IW EQUAL, a zgodnie z ktérg badania i eks-
perymenty poprzedza¢ powinny edukacje i zmiane istniejgcych syste-
mow wsparcia. W tym sensie ukfad edytorski publikacji odpowiada chro-
nologicznie etapom pracy, jaka zostata wykonana przez autorow w latach
2005-2008 w projektach IW EQUAL.

Dlatego tez pierwsza cze$¢ opracowania pt. Eksperyment prezentu-
je projekty badawcze realizowane niezaleznie w pieciu wojewddztwach
Polski w ramach Dziatania 2, ktérego celem byto wypracowanie i przete-
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stowanie innowacyjnych i efektywnych rozwigzan utatwiajgcych godzenie
zycia zawodowego oraz rodzinnego. Zaprezentowanych zostanie piec
projektéw: ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” — realizowany
w Biatymstoku, ,Zycie Zaczyna sie po czterdziestce” — realizowany w wo-
jewbdztwie Swietokrzyskim, ,Kompromis na Rynku Pracy” z Krakowa,
,@lterego” — realizowany w Lubinie oraz ,Rodzina — Réwno$¢ — Praca”
— realizowany w Toruniu. W rozdziale oméwione zostang gtéwne obszary
dziatan badawczych i eksperymentalnych w tych projektach.

W drugiej czesci opracowania pt. Rezultat przedstawione zostang
wyniki 5 projektow w zakresie rozwigzan, metod i narzedzi utatwiajgcych
godzenie zycia zawodowego i rodzinnego. Prezentacja najciekawszych
rezultatdw przeprowadzona zostanie w czterech rozdziatach odpowiada-
jacych Scisle podstawowym obszarom prac eksperymentalnych: rekruta-
cji, wsparcia doradczego i szkoleniowego oraz aktywizacji poprzez alter-
natywne formy aktywno$ci zawodowej. Podziat katalogu rezultatow na te
obszary utatwi Czytelnikowi odszukanie rozwigzan i zastosowanie ich
w praktyce zawodowej w trakcie realizacji catych projektow i poszczegél-
nych ustug wsparcia. Jak tatwo zauwazy¢, podziat rezultatow i odpowia-
dajgce mu rozdziaty w duzej mierze odpowiadajg logice realizacji projek-
tébw doradczo-szkoleniowych, dla ktérych rekomendowane sg opisane
rezultaty. W kazdym rozdziale prezentacja rezultatdw opracowana zosta-
ta w formie jednostronicowych fiszek, ktorym odpowiadajg materiaty zré-
dtowe, zamieszczone na ptycie CD dotgczonej do opracowania i dostep-
nej na stronach internetowych instytucji wskazanych w podpisie kazdej
fiszki. W ten spos6b Czytelnik po zapoznaniu sie z opisem danego rezul-
tatu bedzie mogt wykorzystac w swojej pracy instrument lub narzedzie,
otrzymujac tatwy dostep do jego wersji cyfrowej. Intencjg autordéw jest
umozliwienie przysztym uzytkownikom rezultatdbw dowolne edytowanie
i doskonalenie przekazanych narzedzi adekwatnie do potrzeb i specyfiki
realizowanych w przyszto$ci projektéw.

Trzecia czesSC¢ niniejszego opracowania pt. Mainstreaming petni
funkcje podrecznika wdrozeniowego dla instytucji zainteresowanych
kompleksowym wdrozeniem w praktyke spoteczng zaproponowanego
systemu wsparcia. W rozdziale tym omoéwiona zostata strategia upo-
wszechnienia i wdrozenia rezultatow IW EQUAL. Przedstawiona strate-
gia wdrozenia rezultatbw w codzienng praktyke instytucji rynku pracy
i pomocy spotecznej jest raportem z prac wdrozeniowych realizowanych
w ramach projektu ,Réwnowaga — Praca — Rodzina” na terenie 5 woje-
wodztw Polski, w trakcie ktdérego powstato 12 powiatowych koalicji reali-
zujgcych zaprezentowany w rozdziale Model Aktywizacji Zrownowazone;j
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opierajgcy sie na lokalnej kooperacji w realizacji ustug poradnictwa inter-
dyscyplinarnego. Rozdziaty tej czesci odpowiadajg kolejnym etapom pro-
cesu wdrozenia innowacyjnych rozwigzan i w ten sposob tworza przepis
na tworzenie podobnych przedsiewzie¢ w kolejnych regionach. W czesci
tej, podobnie jak w drugiej, przedstawione zostang podstawowe narze-
dzia wdrozeniowe, ktére opisane zostaty w formie fiszek i udostepnione
w wersji cyfrowej. Katalog innowacyjnych narzedzi wraz z przepisem na
ich zastosowanie jest ofertg dla samorzgdow lokalnych lub organizacji
pozarzgdowych zainteresowanych realizacjg profesjonalnego wsparcia
w obszarze godzenia zycia zawodowego i rodzinnego.

Niniejsze opracowanie jest wyrazem wieloletniej pracy specjalistow,
doradcéw, psychologéw i treneréw realizujgcych projekty w ramach
IW EQUAL, ktorzy dzielg sie swoimi przemys$leniami w ostatniej czesci
— Zdaniem Ekspertéw — zwierajacej referaty oséb reprezentujgcych in-
stytucje realizujgce projekt.

Kreatywnos¢ i odwaga zaprezentowanych w ksigzce rozwigzan jest
jednocze$nie dowodem wielkiej pasji oséb zaangazowanych osobiscie
W wypracowanie rozwigzan oraz gtebokiej wiary, Zze ich stosowanie moze
poméc osobom znalezé w zyciu rownowage. Obserwujgc prace Grupy
Roboczej w ramach Krajowych Sieci Tematycznych, ktdérg miatem za-
szczyt koordynowaé, zauwazalna byta owa pasja na kazdym spotkaniu.
Najwiekszg wartoscig zespotu byt niewatpliwie fakt, iz ptyneta ona z r6z-
norodnych zZrodet. Wielokrotnie byto to silne przekonanie o konieczno$ci
poszanowania roznorodnoéci czy rbwnouprawnienia kobiet, innym razem
po prostu poszukiwanie sprawiedliwosci. Wielokrotnie byta to prosto-
duszna potrzeba pomocy matkom, ptyngca z gtebokiej empatii i zrozu-
mienia ich sytuacji, gdyz wielu cztonkéw naszego zespotu jest aktywnymi
zawodowo rodzicami. Niejednokrotnie tez wida¢ byto niecierpliwy blask
poznawczej ciekawosci, sktonnej ponosi¢ trud pracy badawczej i wysitku
odkrywania nowej wiedzy poprzez stosowanie trudniejszych niz zwykle
rozwigzan. Dlatego tez nie sposéb w tym momencie naszej pracy pomi-
na¢ podziekowan kluczowym uczestnikom Grupy Roboczej, bez ktdrych
nie powstatoby to opracowanie, a mianowicie: Agnieszce Sznajder z Sto-
warzyszenia Doradcow Europejskich PLINEU z Krakowa, Barbarze Czer-
winskiej z Polskiego Komitetu Pomocy Spotecznej w Lublinie, Emilii
Szyrpyt, Magdalenie Bergman i Marioli Wegner z Kujawsko-Pomorskiej
Fundacji Gospodarczej ProEuropa z Torunia, Matgorzacie Wireckiej-
Zemsta z Swietokrzyskiej Agencji Rozwoju Regionalnego oraz Grazynie
Czapnik i Jarostawowi Tarasinskiemu z Polskiego Komitetu Pomocy
Spotecznej Zarzad Wojewddztwa Swietokrzyskiego, petnigcego funkcje
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administratora naszego projektu. Podziekowania nalezg sie tez wszyst-
kim ekspertom pracujagcym w ramach partnerstw przygotowujgcych opi-
sane w niniejszym opracowaniu rezultaty. Wyrazam szczerg nadzieje, ze
praca i pasja sg gwarantem jakosci zaprezentowanych Czytelnikowi roz-
wigzan, zachecajgc go tym samym do zastosowania najciekawszych re-
zultatéw w zyciu zawodowym i rodzinnym.

Michat Skarzynski
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ROWNOWAGA

Celem godzenia zycia zawodowego i rodzinnego jest rbwnowaga, ro-
zumiana jako zachowanie proporcji pomiedzy zawodowym i prywatnym
zyciem pracownika. Narzedziem jej utrzymania sg rezultaty opisane
W niniejszym opracowaniu, ktére utatwiajg funkcjonowanie pracownika
balansujgcego pomiedzy pracodawcy i rodzing. W tym sensie poradnic-
two, szkolenia, alternatywne formy opieki nad dzie¢mi oraz elastyczne
formy zatrudnienia lub organizacji czasu pracy umozliwiajg pracownikowi
zrealizowanie wartosci z obu obszaréw czy kontekstow jego zycia. Do-
radca zawodowy lub trener osobisty planuje kariere pracownika przy
wspotpracy z doradcg personalnym, reprezentujgcym interesy firmy oraz
psychologiem, ktoéry jest przedstawicielem prywatnego i rodzinnego
aspektu zycia zatrudnionego.

Model poradnictwa interdyscyplinarnego na rzecz zréwnowazenia
zycia zawodowego i rodzinnego zmierza poprzez elastyczne formy pracy
do stanu rownowagi. Jednak nie jest ona stata, a pozostaje raczej cig-
gtym procesem balansowania i korygowania réznic poprzez umiejetnos¢
analizy obu aspektow zycia pracownika. Jedng z nich jest zdolnosc¢ ela-
stycznej pracy, inng zas umiejetno$¢ zrozumienia i oceny witasnych po-
trzeb oraz praw. Wybor elastycznej formy pracy i decyzja o jej wdrozeniu
w praktyke dopiero rozpoczyna proces rownowazenia zycia zawodowego
i rodzinnego, ktéry naraza pracownika na trudnoéci zaréwno w pracy, jak
i zyciu osobistym. Dopiero przezwyciezenie tych trudnosci stawia go
w innym miejscu jego osobistego rozwoju, z ktérego sam moze ocenic,
czy warto bylo podjgc tego typu wyzwanie. W tej nietatwej prébie moze
towarzyszy¢é pracownikowi doradca znajgcy problematyke korzystania
z elastycznych form pracy. Doradcom asystujgcym pracownikowi w na-
uce robwnowazenia zycia zawodowedo i rodzinnego oraz pracodawcy po-
szukujacemu nowych rozwigzan w zarzadzaniu firmg poswiecony jest
rozdziat raportujgcy wyniki projektu zwigzanego z testowaniem elastycz-
nych form pracy i ich oddziatywaniem na zycie zawodowe oraz rodzinne.
Pracownik godzacy zycie zawodowe i rodzinne jest centralnym elemen-
tem réwnowagi, a kompozycji tej odpowiada struktura poradnika oraz
rozdziatow. To catkowicie naturalny i intuicyjnie zrozumiaty Srodek ciez-
ko&ci procesu rownowazenia zycia zawodowego i rodzinnego, w ktérym
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pracownik balansuje pomiedzy interesem pracodawcy i wartosciami zy-
cia osobistego oraz rodzinnego. Pracownik to inaczej prywatny cztowiek
w pracy zawodowej, czyli ucielesnienie lub punkt wspolny dwoch rze-
czywisto$ci wyznaczonych przez prace i zycie rodzinne. Jednak wycho-
dzac z pracy, nigdy do konca nie staje sie on prywatng osobg uwalniaja-
cq sie spod presji pracy, podobnie jak w trakcie jej wykonywania nie
uwalnia sie z tego, co prywatne i osobiste. Te dwa Swiaty przenikajg sie
nawzajem, stale tworzgc bardzo trudny obszar pracy doradczej, ktorym
zajmuje sie doradca zawodowy. Planowanie kariery jest wyrazem posza-
nowania intereséw obu rzeczywistosci, poprzez tgczenie rozwoju zawo-
dowego z osobistym. Wymaga to od doradcow zawodowych umiejetno-
§ci widzenia dwéch stron medalu, szanowania dwéch systeméw wartosci
oraz rozumienia procesdéw zachodzacych réwnolegle w zyciu zawodo-
wym i rodzinnym.
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PRACA

Praca jest kluczowym kontekstem zycia czlowieka oraz jedng
z wazniejszych jego aktywnoéci w wieku dorostym. Wokét niej orientuje
sie wiekszoS¢ decyzji zyciowych, poczgwszy od wyboru szkoty po miej-
sce zamieszkania. MozliwoS¢ wykonywania pracy i zwigzane z tym fi-
nansowanie wlasnych dziatan jest podstawowym kryterium oceny real-
nosci zyciowych marzen i planow, nawet jezeli pozornie nie majg wiele
wspdélnego z aktywno$cig zawodowg. Kontekst pracy jest wcigz obecny
w rozwoju cztowieka, nadajgc mu czesto jedyny uchwytny i bliski sens.
Praca jest rébwniez obecna w codziennym zyciu, determinujgc plan kaz-
dego dnia i sposdb spedzania czasu wolnego. Cztowiek nie moze by¢
wolny od pracy i nawet jezeli nie jest zmuszony do zarabiania pieniedzy,
podejmuje dziatania zwigzane z planowaniem, wytwarzaniem i kierowa-
niem. Poza kontekstem ekonomicznym niewiele réznig sie one od pracy
zawodowej i podobnie jak ona mogg wywiera¢ na zycie cztowieka presje
wymagajgcg podporzadkowania. Praca determinuje szczescie cztowieka
i zaleznie od jego kondycji spotecznej petni ro6zne funkcje, od tej naj-
prostszej bytowej w hali fabryki po wysublimowane akty duchowego roz-
woju w pracowniach artystycznych czy gabinetach naukowych. Za kaz-
dym razem wymaga ona przezwyciezenia oporu, poniesienia wysitku
i okazania twardosci charakteru. Nalezy wskazag, iz wiasnie ta najmniej
uchwytna funkcja pracy, zwigzana z osobistym rozwojem i poczuciem
przyjemnosci, poréwnywalnym do ptyniecia na fali, jest najwiekszym za-
grozeniem dla cztowieka, gdyz potrafi uzalezni¢ i ubezwtasnowolnic¢ kaz-
dego, nawet tego, ktéry z ekonomicznego punktu widzenia nie musi juz
pracowa¢. W innym przypadku, na najnizszym bytowym poziomie czto-
wieka, praca niejednokrotnie zniewala, zmuszajgc go do wysitku ponad
sity i ramy czasowe, gwarantujgc Srodki na przetrwanie jego i rodziny.
Cztowiek moze zatraci¢ rownowage pomiedzy pracg a zyciem, niezalez-
nie od swojej pozycji spotecznej, kazdorazowo poswiecajac jej jakis al-
ternatywny scenariusz wlasnego zycia, ktérego z powodu nadmiaru pra-
cy nie moze zrealizowaé w petni lub wcale.

W modelu godzenia zycia zawodowego i rodzinnego pracodawca jest
strong, przeciwnym biegunem osobistego zycia pracownika i jego rodzi-
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ny. Odpowiedzialny spotecznie i nowoczesny pracodawca, poszukujgcy
nowych form organizacji pracy sprzyjajgcych efektywnosci i konkurencyj-
nosci na rynku, moze sta¢ sie naturalnym sprzymierzencem w trudzie
godzenia tego, co zawodowe i rodzinne. Szczegdblnie wowczas, gdy ak-
ceptuje i rozumie korzysci ptyngce z wdrazania elastycznych form za-
trudnienia czy elastycznej organizacji czasu pracy. Jednak nie zawsze
tak jest, a pracodawca i stawiane przez niego wymagania pracy sg, co
nalezy tu podkresli¢, naturalng przeciwwagg osobistych i rodzinnych war-
tosci, priorytetéw i interesow pracownika.

Doradztwo personalne jest ustugg zorientowang na interes praco-
dawcy, postrzegajgc pracownika i jego kompetencje w kontekscie zarza-
dzania firmg. Doradca personalny pomaga pracodawcy budowaé zasoby
ludzkie w firmie oraz formutowac strategie ich rozwoju poprzez rekrutacje
i inwestycje. Wydaje sie, iz od Swiadomosci pracodawcy oraz jakosci do-
radztwa personalnego zalezy, jak traktowane bedg zasoby ludzkie w fir-
mie i na ile uwzgledniony zostanie ich podmiotowy, ludzki i osobisty kon-
tekst. Uwzglednienie osobistego i rodzinnego wymiaru pracownika na
rébwni z jego skutecznoscia, efektywnosécig czy efektem ekonomicznym
wykonywanej pracy moze okazac sie kluczem do podniesienia jakoSci
zasobow ludzkich w firmie spofecznie odpowiedzialnej i przyjaznej rodzi-
nie, z ktérg pracownik zechce identyfikowaé sie i razem wzrasta¢ w po-
czuciu osobistego spetnienia i satysfakcji. Niezaleznie od intencji, czy
bedzie nig potrzeba zwiekszenia konkurencyjnosci, podgzania za moda,
czy wysoki poziom empatii pracodawcy, doradca personalny odgrywa
kluczowg role w promociji i wdrazaniu elastycznych form pracy utatwiaja-
cych pracownikom osobistg satysfakcje z pracy oraz godzenie zycia za-
wodowego i rodzinnego. Role te doradca personalny wykona petniej,
uwzgledniajgc pozaekonomiczne aspekty elastycznych form pracy oraz
kontekst osobisty pracownika wraz z jego potrzebami, wartoSciami i trud-
nosciami, ktére bedzie musiat przezwycieza¢ pracodawca w trakcie
wdrazania elastycznych form pracy.
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RODZINA

Rodzina lub zycie osobiste pracownika to druga strona rownowagi
w procesie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego. Wielokrotnie do-
chodzi do dramatycznych wyboréw zwigzanych z rezygnacjg z zycia za-
wodowego i kariery. Zycie osobiste zwigzane z rodzing, ale, co nalezy
podkresli¢, takze z potrzebg realizacji wtasnych, indywidualnych potrzeb
rozwojowych poza rodzing, czestokro¢ jest kryterium wyboru zawodu,
ktéry determinuje autonomie pracownika, intensywnosc¢ jego zycia towa-
rzyskiego czy czas spedzany z rodzing.

Poradnictwo psychologiczne skupia¢ sie moze zarébwno wokot pra-
cownika, uwzgledniajgc jego ludzki, osobowos$ciowy, osobisty czy pry-
watny aspekt lub wokét rodziny, jako naturalnego obszaru sporu pomie-
dzy tym, co zawodowe i rodzinne. Zwazywszy na fakt, iz kontekst pra-
cownika jest standardowym obszarem dziatan doradcy zawodowego,
ktory w wiekszosci przypadkow jest takze z wyksztatcenia psychologiem,
specjalizacja poradnictwa psychologicznego, traktowanego jako trzecia
sita poradnictwa interdyscyplinarnego, powinno skupia¢ sie z konieczno-
&ci na rodzinie lub prywatnym aspekcie zycia pracownika.

Znajomo$¢ procesOw zachodzgcych w rodzinie rozumianej w ujeciu
systemowym jest bardzo pomocna w rozwigzywaniu biezacych konflik-
tow pomiedzy tym, co zawodowe i rodzinne. Podobnie znajomos$¢ faz
rozwojowych rodziny utatwi¢ moze wglad w sytuacje pracownika godzg-
cego zycie zawodowe i rodzinne, ktéra jest diametralnie inna w fazie ma-
cierzynstwa niz opuszczonego gniazda, gdy rodzice poszukujg na nowo
form swojej aktywnosci zawodowej w starszym wieku. Szerokie spektrum
problematyki zwigzanej z funkcjonowaniem rodziny zobowigzuje do an-
gazowania w proces godzenia zycia zawodowego i rodzinnego specjali-
stow w tej dziedzinie, ktérych nie jest w stanie w petni zastgpi¢ tradycyj-
nie wyksztatcony doradca zawodowy lub psycholog.

Dlatego tez opisane ponizej projekty w robwnym stopniu koncentrujg
sie na wsparciu rozwoju osobistego cztowieka oraz pomocy psycholo-
gicznej w momencie, w ktorym rozwdj ten jest zagrozony z uwagi na
obowigzki zawodowe. Poradnictwo psychologiczne, dopetniajgc porad-
nictwo zawodowe i personalne, zajmowaé sie zatem powinno tym, co
osobiste i prywatne w trudnej kompozycji rownowagi zyciowe;j.
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Istotnym elementem psychologow rodzinnych w tego typu projektach
powinno by¢ Sledzenie proceséw zachodzgcych w rodzinie w przypadku
podejmowania préb godzenia zycia zawodowego i rodzinnego przez jed-
nego z rodzicow, ktéry do tej pory rezygnowat z aktywnosci zawodowej.
Szczegodlnie trudne sytuacje i napiecia powstajg w obszarze nowego po-
dziatu dotychczasowych rél rodzinnych i obowigzkow domowych, wyma-
gajacych wiekszego zaangazowania partnera i innych cztonkéw rodziny.

Sytuacjg wymagajgca szczegolnego wsparcia sg rozwigzania doty-
czace elastycznych form prac, a szczegodlnie telepracy wykonywanej
w domu. W tym przypadku koszty pozostatych uczestnikéw zycia rodzin-
nego, szczegolnie dzieci, sg na tyle palgce, iz wielokrotnie uniemozliwia-
ja wykonywanie pracy w domu. Wsparcie doradcze i szkoleniowe doty-
czace zarzadzania czasem i prawidtowej organizacji dnia wymaga w tym
przypadku wsparcia psychologa rodzinnego w zakresie rozwigzywania
problemdw zwigzanych z wychowaniem, opiekg czy budowaniem nowe-
go poczucia bezpieczenstwa u dzieci lub partnera, ktéremu nie poSwieca
sie juz tyle czasu, co wczes$niej, a w rodzinnym zaciszu pojawiajg sie
sprawy wazniejsze i pilniejsze.

Poradnictwo psychologiczne i rodzinne jest wiec kluczowym obsza-
rem doradczym w projektach zmierzajacych do wypracowania efektyw-
nych rozwigzanh i instrumentéw godzenia zycia zawodowego oraz rodzin-
nego. Jako takie stanowi filar poradnictwa interdyscyplinarnego, opisa-
nego w hiniejszym opracowaniu.
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BIALYSTOK

1.1. ELASTYCZNY PRACOWNIK PARTNERSKA
RODZINA

Projekt ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” realizowany byt
w ramach Dziatania 2 IW EQUAL przez Wyzszg Szkote Ekonomiczng
w Biatymstoku, w partnerstwie z Biatostockg Fundacjg Ksztatcenia Kadr,
Izbg Przemystowo-Handlowg w Biatymstoku oraz Zaktadem Doskonale-
nia Zawodowego w Biatymstoku. Kierowany byt on do pracujgcych rodzi-
cow posiadajgcych dzieci w wieku do 7 lat oraz kobiet w cigzy i zmierzat
do poprawy sytuacji kobiet na rynku pracy poprzez stworzenie warunkéw
umozliwiajgcych godzenie zycia rodzinnego z zawodowym. Ze wzgledu
na potrzebe uwzglednienia kompleksowego podejscia obejmowat takze
udziat: pracodawcow, placowek opieki nad dzieckiem (ztobki, przedszko-
la), instytucji szkoleniowych, naukowych, mediow, zwigzkéw zawodo-
wych oraz samorzadu terytorialnego jako instytucji, ktérych odpowiednio
stymulowane dziatania w najwiekszym stopniu moga sprzyja¢ godzeniu
zycia zawodowego z rodzinnym.

Tradycyjne postrzeganie rol kobiety i mezczyzny w rodzinie powodu-
je, ze ciezar obowigzkéw domowych spoczywa przede wszystkim na ko-
bietach, co w efekcie ksztattuje ich niekorzystng pozycje na rynku pracy
w stosunku do mezczyzn, o czym $wiadczg niskie wskazniki zatrudnienia
kobiet, wyzsze wskazniki bezrobocia oraz biernosci zawodowej. Obo-
wigzki rodzinne stajg sie balastem w zyciu zawodowym kobiet, za$ inten-
sywny rozwoj kariery zawodowej wyraznie koliduje z zyciem prywatnym
i obowigzkami wynikajgcymi z posiadania rodziny. Kobiety sg mniej ce-
nionymi pracownikami, bowiem pracodawca nie moze liczy¢ na ciggtosé
ich pracy i wysokie zaangazowanie w firmie, co powoduje, ze otrzymujg
one nizsze wynagrodzenie i zajmujg nizsze stanowiska. W obecnej sytu-
acji zbyt mata waga przywigzywana jest do pomagania kobietom w go-
dzeniu zycia zawodowego z rodzinnym, co wynika przede wszystkim
Zz uznania takich dziatan za nierokujgce powodzenia. Tradycyjne po-
strzeganie rél spotecznych i rodzinnych mezczyzn i kobiet skutkuje wy-
stepowaniem trzech subiektywnych (niewynikajgcych z norm prawnych
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ani ograniczen organizacyjnych) czynnikéw utrudniajgcych godzenie zy-
cia zawodowego i rodzinnego:

- niskiej aktywno$ci mezczyzn w petnieniu rol rodzinnych;

- niskiego poziomu wykorzystania elastycznych form zatrudnienia

i organizacji czasu pracy;

- niedostosowanego do potrzeb pracujgcych rodzicéw systemu

opieki nad dzie¢mi i osobami zaleznymi.

Dziatanie tych czynnikbw prowadzi do dwojakiego rodzaju sytuacji
spotecznej kobiet: prob godzenia pracy z zyciem rodzinnym badz dtugo-
trwatego wytgczenia z zycia zawodowego i poSwiecenia sie obowigzkom
rodzinnym. W obu przypadkach sytuacje te w aktualnych uwarunkowa-
niach rodzg czynniki utrudniajgce godzenie zycia zawodowego i rodzin-
nego o charakterze obiektywnym, w tym sensie, ze wywodzg sie z rze-
czywistych kosztéw/strat ponoszonych przez kobiety, pracodawcéow, ro-
dziny. Proby godzenia obowigzkéw zawodowych i rodzinnych wigzg sie
z kosztami dla rodziny i samej kobiety oraz niskg efektywnoscig w pracy.
Natomiast dtugotrwate wytgczenie powoduje dezaktualizacje kwalifikaciji
oraz trudnosci firmy zwigzane z zapewnieniem zastepstwa za pracowni-
ka nieobecnego w pracy. Oddziatywanie tych obiektywnych skutkow
utrwala stereotypy spoteczno-kulturowe, bedace podtozem ksztattowania
sie wspomnianych wyzej subiektywnych czynnikow utrudniajgcych go-
dzenie zycia zawodowego i rodzinnego. Tworzy sie zatem pewien uktad
samowzmacniajgcy, co powoduje wrecz nasilanie sie zjawiska dyskrymi-
nacji kobiet na rynku pracy. Aby rozerwac ten zamkniety uktad przyczy-
nowo-skutkowy, nie mozna pozosta¢ przy oddziatywaniu na jeden ele-
ment, gdyz pozostate czynniki bedg doprowadzaty do powielania sie ne-
gatywnych praktyk. Niezbedne jest stworzenie kompleksowego modelu
dziatan, ktory bedzie jednocze$Snie oddziatywat na wszystkie kluczowe
czynniki sprawcze, czyli na przyczyny a nie skutki. Oznacza to potrzebe
stworzenia kompleksowego podejscia, ktérego celem nadrzednym be-
dzie przetamywanie tradycyjnego podejScia do spotecznych i rodzinnych
rél kobiety oraz mezczyzny poprzez oddziatywanie na subiektywne czyn-
niki utrudniajgce godzenie zycia zawodowego i rodzinnego oraz pomoc
w przetamywaniu bariery obiektywnej (bariery kwalifikacji) dla kobiet, kto-
re juz podlegaja wytaczeniu z pracy. Dlatego tez projekt ,Elastyczny Pra-
cownik — Partnerska Rodzina” zmierzat do stworzenia cato$ciowego po-
dejscia, w ramach ktérego uwzglednione byly jednoczesne oddziatywa-
nia na wszystkie kluczowe czynniki sprawcze utrudniajgce godzenie zy-
cia zawodowego i rodzinnego, czyli na przyczyny a nie skutki. Strate-
gicznym celem byto wypracowanie oraz przetestowanie kompleksowego
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modelu sprzyjajgcego godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego. W jego
ramach realizowano dziatania w czterech wzajemnie powigzanych ob-
szarach (rysunek 1).

A
Promowanie elastycznych form
pracy zarowno wsrdd kobiet,
jak i mezczyzn

D B
Zapobieganie dezak- GODZENIE ZYCIA Zwigkszenie
tualizacji kwalifikacji - ZAWODOWEGO P dostepu do
zawodowych kobiet | RODZINNEGO placéwek opieki nad
i mezczyzn podczas dzieckiem
urlopéw rodzicielskich

L

t

C
Promocja wigkszego
zaangazowania mezczyzn
w funkcje rodzinne

Rys. 1. Gtéwne obszary dziatan na rzecz godzenia zycia zawodowego i rodzin-

nego

W ramach realizacji celu pierwszego, jakim byto zwigkszenie zakresu
stosowania elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy jako
instrumentu utatwiajgcego godzenie obowigzkdéw rodzinnych z zawodo-
wymi poprzez ich promowanie podejmowane byty nastepujace dziatania:

przeprowadzenie badania ankietowego dotyczgacego znajomosci
i mozliwoéci zastosowania elastycznych form pracy wsréd praco-
biorcow;

organizacja szkolen, seminariow na temat: elastycznych form
pracy, skierowanych zaréwno do pracodawcéw, jak i pracobior-
céw, przedstawicieli zwigzkdbw zawodowych, inspektoréw pracy
oraz przedstawicieli instytucji rynku pracy;

utworzenie punktu konsultacyjno-informacyjnego do spraw ela-
stycznych form pracy;

przeprowadzenie audytéw systemow pracy, majgcych na celu
identyfikacje stanowisk do uelastycznienia w firmach;

organizacja konkursu na firme najbardziej przyjazng rodzinie.

Cel drugi, jakim jest zwiekszenie dostepu do placéwek opieki nad
dzieckiem (ztobki, przedszkola), realizowany byt poprzez:
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przeprowadzenie badania rodzicow, ktorych dzieci uczeszczajg
do ztobkow i przedszkoli, dotyczacego ich doswiadczeh i oczeki-
wan wobec organizaciji opieki nad dzie¢mi;

testowanie wprowadzonej zroéznicowanej oferty przez Zziobki
i przedszkola polegajgcej na: przedtuzonych godzinach otwarcia
(do 20:00-21:00), mozliwosci pozostawienia w placéwce dziecka
w sobote;

zwiekszenie kadry przedszkoli poprzez organizacje stazy dla ab-
solwentéw wydziatdw pedagogicznych oraz zaangazowanie wo-
lontariuszy;

organizacje konkursu na najbardziej przyjazng zindywidualizowa-
nym potrzebom rodzicow placéwke opieki nad dzieémi.

W celu realizacji celu trzeciego, ktory zorientowany jest na utatwienie
kobietom realizacji kariery zawodowej poprzez promocje wiekszego za-
angazowania mezczyzn w funkcje rodzinne, podejmowane byty dziatania
zwigzane z:

przeprowadzeniem badan ankietowych wéréd mezczyzn z roz-
nych grup wiekowych, co pozwolito na zdiagnozowanie ich stanu
Swiadomosci o partnerskim modelu nowoczesnej rodziny;
zorganizowaniem i przeprowadzeniem kampanii spotecznej skie-
rowanej do mezczyzn, promujgcej wieksze zaangazowanie w zy-
cie rodzinne.

Z kolei cel czwarty, zorientowany na zapobieganie dezaktualizacji
kwalifikacji zawodowych rodzicow podczas przerwy wynikajgcej z petnie-
nia obowigzkow rodzinnych, realizowany byt poprzez:
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wypracowanie mechanizméw utrzymania aktywnosci zawodowej
podczas przerwy w wykonywaniu zawodu;

zainteresowanie pracodawcow i pokazanie im korzysci ptyngcych
z aktywnosci pracownikéw podczas przerwy w wykonywaniu za-
wodu spowodowanej urlopami rodzicielskimi;

organizacje opieki nad dzie¢mi w czasie trwania szkolen;
poradnictwo zawodowe dla kobiet i mezczyzn — planowanie indy-
widualnych Sciezek kariery uwzgledniajgcych tgczenie pracy za-
wodowej z obowigzkami rodzinnymi.

Dr Cecylia Sadowska-Snarska
Kierownik Projektu ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina”
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1.1.1. MODEL DORADCZO-SZKOLENIOWY

Analizujgc rozwigzania doradcze wypracowane w ramach wspo-
mnianego projektu, nalezy wyraznie podkresli¢ ich interdyscyplinarny
charakter. Poszerzanie ustugi doradczej o kompetencje i obszary charak-
terystyczne dla odrebnych specjalnoSci okazato sie rozwigzaniem ko-
niecznym dla uchwycenia istoty tej wyjatkowej grupy docelowej, jakg sg
osoby pracujgce i wychowujgce dzieci. Z jednej strony, przebywajac na
urlopach wychowawczych, potrzebowatly one wsparcia celem przeciw-
dziatania dezaktualizacji kompetencji zawodowych (spowodowanej prze-
rwg w wykonywaniu pracy) oraz utatwieniem powrotu do pracy po prze-
rwie. Z drugiej jednak strony, pracownicy pozostajgc w pracy lub po po-
wrocie z urlopu wychowawczego (macierzynskiego) potrzebujg wsparcia
w zakresie godzenia obowigzkow rodzinnych z zawodowymi w nowej sy-
tuacji zyciowej. W ramach projektu zaproponowano pierwszej grupie pra-
cownikow ustugi doradczo-szkoleniowe, drugiej za$ grupie poradnictwo
w zakresie elastycznych form pracy, mogacych by¢ skutecznym rozwig-
zaniem godzgcym zycie zawodowe i rodzinne dla rodzicéw wychowuja-
cych dzieci.

W szczegbinym przypadku testowanie lub wdrazanie elastycznych
form pracy oferowane mogto by¢ pracownikom powracajgcym z urlopéw
wychowawczych po skorzystaniu z ustugi doradczo-szkoleniowej. Tym
samym dwa procesy doradcze w sensie metodologicznym tworzyty jeden
proces ustug (rysunek 2).

Ztozony proces doradczo-szkoleniowy mozna podzieli¢ na dwa pod-
schematy adekwatnie do grupy klientéw. Poradnictwo Indywidualnych
Planéw Dziatan (Poradnictwo IPD), opisane po lewej stronie schematu,
przedstawia, jakie ustugi doradczo-szkoleniowe oferowane byty pracow-
nikom przebywajagcym na urlopach wychowawczych. Poradnictwo Ela-
stycznych Form Pracy (Poradnictwo EFP), przedstawione po prawej stro-
nie schematu, skierowane byto do pracownikéw posiadajgcych dzieci do
lat siedmiu, ktérzy zainteresowani byty wdrozeniem lub przetestowanie
elastycznej formy pracy. Na schemacie przedstawiono zakres tematycz-
ny i problemowy poszczegolnych spotkan, czas ich trwania oraz zadania
zlecone do wykonania samodzielnego w czasie pomiedzy spotkaniami,
czyli tzw. prace domowe. Ponadto w procesie doradczym na rzecz ela-
stycznych form pracy okreslono harmonogram kolejnych spotkan w rocz-
nym cyklu testowania elastycznego rozwigzania.
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Rys. 2. Schemat ustug interdyscyplinarnych. Metodologia autorska wdrazana
w projekcie ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina”

Zrodio: opracowanie wiasne.

Poradnictwo IPD

Kluczowym zadaniem stojgcym przed doradcg w schemacie Porad-
nictwa IPD byto udzielenie ustug doradczych przed, w trakcie i po ustu-
gach szkoleniowych zwigzanych z przeciwdziataniem dezaktualizaciji
kwalifikacji zawodowych oséb przebywajacych na urlopie wychowaw-
czym. W ten sposob doradca stawat sie osobistym opiekunem lub asy-
stentem osoby podejmujacej sie szkolenn zawodowych w trakcie urlopu
wychowawczego. Praca doradcy nie tylko zwigkszata efektywno$¢ ustug
szkoleniowych poprzez zindywidualizowanie szkolen i dopasowanie ich
do wyjatkowych i niepowtarzalnych potrzeb uczestnika projektu, lecz co
najwazniejsze, doradca uzasadniat same szkolenia poprzez umiejsco-
wienie ich w kontekécie zawodowo-rodzinnym. W ten sposob kompeten-
cje charakterystyczne dla doradcy zawodowego, zwigzane z diagnozg
predyspozycji, znajomos$cig zawodow i predyspozycji zawodowych sta-
waty sie niewystarczajgce do udzielenia skutecznej ustugi doradczej
w zaplanowanym projekcie.
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Dlatego tez rola doradcy w okresie przed rozpoczeciem szkolenia
skupiata sie na tworzeniu relacji i zaangazowaniu w proces doradczo-
szkoleniowy pracodawcy, celem przygotowania planu szkoleniowego
najkorzystniejszego dla firmy, tak by osoba przebywajgca na urlopie nie
obnizata swoich waloréw kompetencyjnych. Oprocz okreSlenia najko-
rzystniejszego programu szkoleniowego, godzgcego aspiracje pracowni-
ka i potrzeby firmy, doradca podejmowat z pracodawcg konsultacje lub
negocjacje w zakresie stworzenia takich warunkow zatrudnienia, ktore
mogtyby godzi¢ obowigzki zawodowe i rodzinne po powrocie z urlopu ro-
dzicielskiego lub nawet w trakcie jego trwania. Podtrzymanie kontaktu
z pracodawcyg poprzez stosowanie elastycznych form zatrudnienia lub
nieformalnych kontaktow z pracodawcg (np. celem okreslenia programu
szkolenia w trakcie urlopu) okazaty sie by¢ istotnym czynnikiem, prze-
ciwdziatajgcym trwatemu odsunieciu pracownika od powierzonych mu
zadan. W tym przypadku kluczowe cechy doradcy zwigzane byty ze zna-
jomoscig zasad organizacji pracy, zarzgdzania czasem, planowania
i projektowania stanowiska pracy, a takze negocjowania nowych warun-
kéw zatrudnienia i wspotpracy, charakterystycznych tradycyjnie dla do-
radcy personalnego.

Z drugiej strony, w trakcie trwania szkolenia doradca asystowat klien-
towi w przezwyciezaniu trudéw zwigzanych z uczestnictwem w zajeciach
i opiekg nad niemowleciem, przetamywaniem lekow i poczucia niepew-
nosci czy angazowaniem do obowigzkéw rodzinnych partnera i innych
cztonkow rodziny. W tym konteks$cie doradca charakteryzowac sie musiat
wysokg empatig, wrazliwoscig i zyczliwo$cig oraz znajomoscig proceséw
psychologicznych zwigzanych z funkcjonowaniem rodziny i macierzyn-
stwa, charakterystycznymi tradycyjnie dla psychologa rodzinnego.

Poradnictwo EFP

Kluczowym zadaniem stojagcym przed doradcg w schemacie Porad-
nictwa EFP byta opieka nad pracownikiem w trakcie rocznego testowania
elastycznego rozwigzania, jakim byta telepraca lub indywidualny czas
pracy. Opiekun spotykat sie systematycznie pie¢ razy w ciggu roku, roz-
wigzujgc kolejne zadania doradcze, poczawszy od zakontraktowania te-
stu, koordynowania kontaktéw z pracodawca, monitorowania probleméw
w obszarze pracy, relacji z pracodawcg oraz w rodzinie w trakcie testu,
omawiania zapisobw w dzienniku pracownika, analizowania mocnych
i stabych stron wdrazanego rozwigzania oraz formutowania rekomendacji
i zalecen do samodzielnej pracy pomiedzy spotkaniami. Dtuzsze interwa-
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ty doradcze obejmujgce nawet okresy kwartalne i potroczne wymagaty od
klienta samodzielnej pracy i systematycznego zapisywania w dzienniku
napotykanych trudnosci, barier czy sukceséw. Koncowym etapem tego
procesu doradczego byta ankieta monitorujgca obszary zwigzane z wy-
konywang praca, pracodawcy i partnerem rodzinnym, wypetniana przez
pracownika oraz w specjalnej wersji przez pracodawce i partnera lub
cztonka rodziny. Oméwienie wynikdéw ankiety wraz z rekomendacjami na
przysztos§¢ konczyto proces wdrozeniowy elastycznej formy pracy i przy-
gotowywato pracownika i pracodawce do podjecia decyzji o kontynuowa-
niu, korekcie lub zaniechaniu elastycznej formy pracy. Rola doradcy
w tym procesie skupiata sie zatem na monitorowaniu pojawiajgcych sie
w trakcie testu barier, trudnosci i sukceséw, ktorych katalog i analiza be-
dg podstawg rekomendowania testowanego rozwigzania dla poszcze-
go6lnego pracownika oraz opracowania ogolnych zalecen i opinii. Oprécz
tej ewidentnie badawczej roli doradca petnit rowniez funkcje indywidual-
nego opiekuna, skoncentrowanego na problemach zawodowych i rodzin-
nych klienta.

1.1.2. SCHEMAT USLUG

W omdwionym modelu poradnictwa interdyscyplinarnego postawiono
zatem przed doradcg zawodowym zadania o charakterze interdyscypli-
narnym, fgczace tradycyjne kompetencje doradcy zawodowego, z umie-
jetnoSciami doradcy personalnego oraz psychologa rodzinnego. Dlatego
tez do realizacji tych zadah zatrudniono specjalistdw o wyksztatceniu
psychologicznym, ktorzy mogli wykaza¢ sie doswiadczeniem w pracy te-
rapeutycznej i doradczej. Jednak pomimo tego wymagania interdyscypli-
narne im stawiane, spowodowaty konieczno$¢ prowadzenia réwnole-
gtych superwizji zespotu doradcow oraz angazowania w ramach punktu
konsultacyjno-doradczego specjalistow w dziedzinie prawa pracy lub ela-
stycznych form zatrudnienia. Podsumowujgc, mozna okreséli¢ nastepuja-
ce obszary problemowe i zwigzane z nimi kompetencje doradcze:

- planowanie rozwoju zawodowego w kontekscie potrzeb pracow-

nika i zwigzane z tym kompetencje doradcy zawodowego;

- organizacja pracy w kontekscie potrzeb pracodawcy i zarzadza-
nia firmg oraz zwigzane z tym kompetencje doradcy personalne-
go,

- wartoéci osobiste i role rodzinne w kontek$cie potrzeb rodziny
i zwigzane z tym obszarem kompetencje psychologa rodzinnego.

32



BIALYSTOK

Z powyzszego wynika, iz godzenie zycia zawodowego i rodzinnego
powinno uwzglednia¢ potrzeby trzech stron: pracownika, pracodawcy
i rodziny, a tym samym doradztwo interdyscyplinarne uwzglednia¢ musi
kompetencje poradnictwa zawodowego, personalnego i rodzinnego.

Poradnictwo zawodowe

Poradnictwo zawodowe petni kluczowg role w prezentowanym mode-
lu poradnictwa interdyscyplinarnego. Na etapie przygotowywania projek-
tu eksperymentalnego w ramach Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL, kto-
rego celem byto wypracowanie nowych metod poradnictwa na rzecz pra-
cownikow godzacych zycie zawodowe i rodzinne, poradnictwo zawodo-
we utozsamiane byto z catym obszarem planowanego wsparcia, bez wy-
rézniania obszardéw zwigzanych z kompetencjami doradztwa personal-
nego czy rodzinnego. Tendencja ta jest zrozumiata, zwazywszy na fakt,
iz w tradycyjnie rozumianym poradnictwie realizowanym przez instytucje
rynku pracy dominuje poradnictwo zawodowe. (Skarzynski M., 2007a)
Jednak globalny proces integracji europejskiej, dotykajgcy w duzej mie-
rze naszego kraju, tworzy w ostatnich latach nowg rzeczywistosS¢ spo-
teczng. Bezrobocie w Polsce spada dzis do poziomu bezrobocia struktu-
ralnego, a klienci instytucji rynku pracy coraz czesciej oczekujg wsparcia
wykraczajgcego poza problematyke bezrobocia, a zwigzanego z plano-
wang zmiang zawodu, zmiang miejsca zamieszkania, dyskryminacja,
podjeciem roél rodzinnych czy dotyczgcego poziomu zarobkow lub awan-
séw. Poradnictwo zawodowe, stajgc przed nowymi problemami i potrze-
bami klientébw, musi otwiera¢ sie na nowe obszary problemowe,
uwzgledniajgc i wykorzystujgc we wspotpracy kompetencje innych spe-
cjalistow. Doradca zawodowy, podejmujgc sie wysitku godzenia zycia
zawodowego i rodzinnego, musi kazdorazowo ustanawiaC granice po-
miedzy tym, co jest jeszcze poradnictwem zawodowym, a tym, co staje
sie domeng psychologa czy doradcy personalnego. Na ponizszym
schemacie przedstawiono czarnym wyrdznieniem kluczowe momenty
procesu doradczego zwigzane z tradycyjnie rozumianym poradnictwem
zawodowym. Jak fatwo zauwazyé, typowe poradnictwo zawodowe
w niewielkim stopniu wypetnia model poradnictwa interdyscyplinarnego
(rysunek 3).
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Rys. 3. Ustugi poradnictwa zawodowego w schemacie ustug interdyscyplinar-
nych

Zrodio: opracowanie wiasne.

Doradca zawodowy tradycyjnie otwiera proces doradczo-szkoleniowy
pracownika, diagnozujgc jego predyspozycje zawodowe i potrzeby szko-
leniowe w formie wywiadu indywidualnego oraz warsztatéw grupowych
wykorzystujgcych narzedzia diagnostyczne. Nastepnie w trakcie oceny
i podsumowania etapu szkolenia zawodowego doradca zawodowy
wspiera pracownika w wykorzystaniu efektow szkolenia na potrzeby wia-
snego rozwoju zawodowego, zalecajgc w zalezno$ci do zdiagnozowa-
nych potrzeb i motywacji dalsze szkolenia zawodowe lub wdrozenie ela-
stycznej formy pracy. W procesie poradnictwa EFP doradca zawodowy
wystepuje tylko raz, podsumowujgc i analizujgc pétroczne doswiadczenia
pracownika w zakresie wykonywania pracy w nowej formie. Z przedsta-
wionego schematu wynika jednak, iz doradca zawodowy ustepuje pola
lub angazuje doradce personalnego w momencie koordynowania kontak-
téw pracownika z pracodawcg (ustalanie potrzeb szkoleniowych praco-
dawcy, kontraktowanie elastycznej formy pracy, przygotowanie srodowi-
ska pracy w formie elastycznej) lub psychologa rodzinnego w momencie
rozwigzywania probleméw rodzinnych wynikajgcych z wdrozenia ela-
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stycznych form pracy lub zwiekszenia aktywno$ci zawodowej pracowni-
ka. Tym samym w proces doradczo-szkoleniowy wchodzg dodatkowe
kompetencje doradztwa personalnego i poradnictwa rodzinnego.

Doradztwo personailne

Doradztwo personalne jest ustugg orientujgcg sie na interesach pra-
codawcy, widzac pracownika i jego kompetencje w kontekscie zarzgdza-
nia firmg. Doradca personalny pomaga pracodawcy budowaé zasoby
ludzkie w firmie oraz formutowac strategie ich rozwoju poprzez rekrutacje
i inwestycje. Wydaje sie, iz od $wiadomosci pracodawcy oraz jakosci do-
radztwa personalnego zalezy, jak traktowane bedg zasoby ludzkie w fir-
mie i na ile uwzgledniony zostanie ich podmiotowy, ludzki i osobisty kon-
tekst. Uwzglednienie osobistego i rodzinnego wymiaru pracownika na
réwni z jego skutecznoscig, efektywnoscig czy efektem ekonomicznym
wykonywanej pracy moze okazac sie kluczem do podniesienia jakosci
zasoboéw ludzkich w firmie spofecznie odpowiedzialnej i przyjaznej rodzi-
nie, z ktérg pracownik zechce identyfikowaé sie i razem wzrasta¢ w po-
czuciu osobistego spetnienia oraz satysfakcji. Niezaleznie od intencji
— czy bedzie nig potrzeba zwigkszenia konkurencyjnosci, podgzania za
moda czy wysoki poziom empatii pracodawcy — doradca personalny od-
grywa kluczowg role w promocji i wdrazaniu elastycznych form pracy,
utatwiajgcych pracownikom osobistg satysfakcje z pracy oraz godzenie
zycia zawodowego i rodzinnego. Role te doradca personalny wykona
petniej, uwzgledniajgc pozaekonomiczne aspekty elastycznych form pra-
cy oraz kontekst osobisty pracownika wraz z jego potrzebami, warto-
Sciami i trudnoSciami, ktore bedzie musiat przezwycieza¢ pracownik
w trakcie wdrazania elastycznych form pracy.

W opisanym modelu kompetencje doradcy personalnego pojawiaty
sie jako niezastgpione w kazdym momencie, gdy pracownik kontaktowat
sie lub konsultowat ze swoim pracodawcg oraz wtedy, gdy opinia praco-
dawcy byta niezbedna do podjecia dalszych dziatah. Ponizszy schemat
przedstawia kluczowe momenty w procesie doradczym, powierzone
kompetencjom doradcy personalnego (czarne wyrdznienie) (rysunek 4).
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Rys. 4. Ustugi doradztwa personalnego w schemacie ustug interdyscyplinarnych

Zrédto: opracowanie wiasne.

Angazowanie pracodawcy w proces doradczo-szkoleniowy zwigksza-
to w naturalny sposéb efektywnosS¢ catego przedsiewziecia, w ktorym
pracodawca stawat sie partnerem, a nawet kontrahentem podejmowa-
nych dziatan. Zwigkszato to istotnie szanse wykorzystania efektéw przed-
siewziecia w zyciu zawodowym pracownika.

Poradnictwo rodzinne lub osobiste

Rodzina to trzeci element réwnowagi, pozostajgcy przeciwwagg do
interesOw i potrzeb pracodawcy oraz aspiracji zawodowych samego pra-
cownika. W prezentowanym projekcie petnita ona dodatkowo kluczowg
role obszaru, na ktérym testowano elastyczne rozwigzania pracy zwigza-
ne telepracqg. W tej sytuacji na tono rodziny zostata przenoszona praca
i diametralnie odmienne zasady organizowania czasu i zadan. Poradnic-
two rodzinne realizowane przez psychologow o orientacji systemowej
z do$wiadczeniem terapeutycznym w zakresie terapii rodzin, skoncen-
trowane byto na diagnozowaniu i rozwigzaniu barier oraz konfliktéw po-
jawiajacych sie po stronie rodziny w procesie testowania lub wdrazania
elastycznej formy pracy oraz zwiekszenia aktywnosci zawodowej opieku-
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jacego sie rodzica. Ponizszy schemat przedstawia kluczowe punkty
w procesie doradczo-szkoleniowym delegowane psychologom rodzinnym
(rysunek 5).

PORADNICTWO IPD PORADNICTWO EFP
SESJA GRUPOWA | 4 gouz. | ¢ OPIEKUN 2 godz.
Informacie organizacy|ne, warsztaty; Przygotowanis pracownika do testowania
teqracis. mocna strony, diagnoza PRACA DOMOWA —P | motywawane, Kara Kienta - azionn
+ e adbmiese oara: | do M dnfed 4 [PRACA DOMOWA
TRENER OSOBISTY | 1 godz e mns + Provadzare dernks

Omdwisnie profils osabowoscl zawndowaj,
ustalenie sciezki doradozo-szkoleniows]

¥

ambwienie przypadkdw 2 dziennika
analiza SWOT, ocena rozwiazan

PRACA DOMOWA

Kontakt z pracodawcs
wypeinienie ankiety

4+ ¥ 4+ ¥

TRENER usoalsrv} godz, e ‘ TrTeee od
1 przez pracodawce DATA: podpisania porozumienia + PRACA DOMOWA
Okreslenie programu szkoleniowego: * Kontakt z pracodawecq
patrzeby i i oceny razwiazan
uméwienia spatkania
e OPIEKUN 1 godz. < Wi
spotkanie trdjstronne
SZKOLENIE 150 gotz. OO .t O
TRENER OSOBISTY 1 godz. " MODUE ZAWODOWY craz de wybsru DATA: | 3 miestgce od _’ PRACA DOMOWA
0 integracja i aklywizacja v

Dméwienie szkolenia; O asertywnost | negocjacie Pm:acizer:;grﬂﬁ:mka
analiza umiejgtnoscd, sytuacje rodzinna -} O komunikagja interpersanaina * pis i

[ radzenie sobie ze slrasam ‘— ‘. ocena wsparcia
0 autoprezentacia 2 godz. autoswaluacja
O fitness L =

0 inny warsztat

- podsumewanie lestowania
warsziaty jednodniowe: projekt uspravinie, rekomendacie

zaznacz kezy2ykiem wybrane lematy
" 6 miesigcy od
* DATA: | podpisania porozumienia * PRACA DOMOWA
* Prowadzenie dziennika

opis problemaw

TRENER OSOBISTY [l JEEES
* ocena wsparcia
m A
Podsumowanie szkolenia: 1

szkolenia dodatkowe, elastyczne formy pracy ankieta podsumowujaca
pracownik - pracodawca
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DATA: | zakoficzeniem testowania

Rys. 5. Ustugi poradnictwa rodzinnego w schemacie ustug interdyscyplinarnych

Zrédto: opracowanie wiasne.

Zaangazowanie w proces doradczo-szkoleniowy psychologow
o orientacji klinicznej i psychoterapeutycznej pozwolito na lepsza diagno-
ze kosztéw ponoszonych po stronie osobistej i rodzinnej przez pracowni-
ka godzacego zycie zawodowe i rodzinne. Uwzglednianie obszaréw pro-
blemowych charakterystycznych dla psychoterapii i psychologii kliniczne;j
wydaje sie niezbedne w nowoczesnym poradnictwie na rynku pracy,
gdyz jedng z najwazniejszych konsekwencji procesu globalizacji jest pro-
blem wydtuzania i intensyfikowania czasu pracy kosztem zycia osobiste-
go i rodzinnego (Sadowska-Snarska C., 2006). To z kolei powodowac
moze takie niepokojgce i trudne w praktyce doradczej zjawiska, jak: wy-
palenie zawodowe, pracoholizm, brak satysfakcji z pracy, nizsza produk-
tywnos$¢ czy btedy wynikajgce z przepracowania (Kaczynska-Maciejew-
ska R., 2004).

Przedstawione powyzej obszary problemowe oraz zwigzane z nimi
kompetencje doradcze wskazujg na interdyscyplinarny charakter ustug
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doradczych zwigzanych z godzeniem zycia zawodowego i rodzinnego.
Zasadniczg kwestig praktyczng pozostaje trudnos¢ w realizacji tego typu
ustug w praktyce spotecznej instytucji rynku pracy nieposiadajgcych za-
sobow i kompetencji do realizacji prezentowanego schematu ustug. Dla-
tego tez wypracowany zostat model lokalnej kooperacji instytucji rynku
pracy i pomocy spotecznej opisany w dalszej czesci opracowania.

1.1.3. ELASTYCZNE FORMY PRACY W PRAKTYCE

W ramach projektu ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina”
opiekg objeto grupe 30 oséb testujgcych elastyczng forme pracy. Praco-
waty one w indywidualnym rozktadzie czasu pracy oraz w systemie tele-
pracy. Byli wsrod nich zaréwno urzednicy, jak i pracownicy sektora pry-
watnego. Uzasadnieniem objecia opiekg doradczg tych pracownikéw by-
ta potrzeba udzielenia im wsparcia podczas zmiany systemu pracy
i przystosowywania sie do przemian w organizacji zycia zawodowego
oraz rodzinnego. Prezentowana metodologia poradnictwa jest efektem
pracy doradcow z tg grupg pracownikéw.

PrzejScie na elastyczny system pracy, szczegolnie w przypadku tele-
pracy, wigze sie ze zmiang dotychczasowych sposobéw petnienia rél
zawodowych i rodzinnych oraz zwigzanych z nimi nawykow, przyzwycza-
jen, postaw. Psychospoteczne uwarunkowania telepracy, takie jak: moz-
liwos¢ kontrolowania warunkéw oraz elastycznos¢ w organizowaniu so-
bie zadan przyczyniajg sie do zadowolenia z pracy. Wskazuje sie, ze
specyficzne uwarunkowania pracy w domu sg jednak niekorzystne dla
pracownika. Warunki telepracy wykonywanej w domu charakteryzujg sie
wysokimi wymaganiami wobec efektéw pracy w potgczeniu z niskim po-
ziomem kontroli jej warunkéw i organizacji. State wsparcie psychologa
— doradcy personalnego lub rodzinnego pozwolito ,elastycznym” przyj-
rze¢ sie swojemu zachowaniu w réznych rolach (pracownika i rodzica),
okresli¢ swoje mozliwosci w tej formie zatrudnienia i wprowadzi¢ pewne
zmiany, ktére pozwalajg wyeliminowa¢ trudnosci zwigzane z wprowa-
dzeniem systemu elastycznej pracy.

Ustuga poradnictwa zawodowego dla os6b wdrazajgcych elastyczng
forme pracy polega na statej opiece psychologa, wsparciu klienta przy
wprowadzaniu zmian pozwalajgcych w sposéb jak najefektywniejszy fg-
czy¢ obowigzki wynikajgce z petnienia r6l zawodowej i rodzicielskie;.

Dobrym zrédtem informacji o funkcjonowaniu pracownika jest dzien-
nik. Podczas spotkan omawiane sg sytuacje w nim opisane, a wspolnie
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przeprowadzona analiza ma na celu identyfikacje mozliwych rozwigzan
doradczych. W trakcie sesji poruszane sg z klientem nastepujace zagad-
nienia: komunikacja w domu i w pracy, organizowanie zycia domowego
oraz czasu wolnego, strategie radzenia sobie ze stresem, a takze zarza-
dzanie czasem.

Opcjonalnie mozna zaaranzowac¢ spotkanie klienta i opiekuna z pra-
codawcy, jesli sytuacja tego wymaga (np. wsparcie przy rozwigzaniu
ewentualnych konfliktow, wymiana opinii na jakis aspekt pracy wykony-
wanej w domu itp.). Zadaniem klienta jest w takim przypadku przygoto-
wanie sie do rozmowy i zaproszenie na spotkanie pracodawcy lub prze-
tozonego. Nastepnym krokiem jest omowienie rozmowy z opiekunem
i przygotowanie projektu zmiany, ktéra moze byé rozwigzaniem zgtoszo-
nego problemu.

Kluczowym momentem testowania elastycznych form pracy jest zbie-
ranie informacji zwrotnej oraz analiza pozyskanych danych. Na ich pod-
stawie mozna zbudowac¢ rekomendacje i porady dla kolejnych pracowni-
kéw i ich doradcow. Wiekszg czes¢ informacii zwrotnej pozyskali doradcy
w ramach cyklu spotkan indywidualnych z pracownikami testujgcymi ela-
styczne formy organizacji pracy i nie sposéb przeceni¢ tego najbardziej
naturalnego i popularnego sposobu badania, jakim jest wywiad i rozmo-
wa. Jednak stworzenie ankiety inwentaryzujgcej problemy we wszystkich
obszarach godzenia zycia zawodowego i rodzinnego byto zaréwno in-
strumentem porzadkujgcym prace doradcow, kreujgcym ramy wywiadu
standaryzowanego, jak tez impulsem do szerszej analizy swojej sytuacji
przez samych pracownikdéw. Dzieki ankiecie, ukazujgcej wszechstronne
i bardzo szczegotowe aspekty testowanej rzeczywistos$ci, zapisy w dzien-
nikach pracownikéw wydajg sie bardziej przemyslane, dojrzate i wnikliwe.

Wystandaryzowana forma zbierania danych daje mozliwos¢é poréw-
nania odpowiedzi catej grupy pracownikéw i wyciggania pewnych wnio-
skow statystycznych, ktére mogg by¢ podstawg formutowania bardziej
uniwersalnych i ogélnych twierdzen. Wiedza o wysokich walorach empi-
rycznych staje sie podstawg rekomendacji, zalecen i porad dla specjali-
stéw, zajmujacych sie problematykga godzenia zycia zawodowego oraz
rodzinnego.

Ponizej przedstawiono zatozenia dotyczgce przebiegu sesji poradnic-
twa na rzecz elastycznych form pracy.
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SESJA 1 2 godziny

Pierwszy kontakt opiekuna z klientem, rozpoczynajacy proces wdrazania
elastycznych form pracy. Zawigzanie kontraktu, ustalenie zasad wspétpra-
cy i obszaréw mozliwego wsparcia. Realizacja nastepujacych etapdéw spo-
tkania doradczego:
- nawigzanie kontaktu;
- przedstawienie celow i ogélnego planu spotkan;
- ustalenie zasad wspoipracy;
- wstepna orientacja w sytuacji zawodowej i rodzinnej klienta oraz
okreslenie zakresu poruszanych tematéw podczas spotkan;
- opcjonalnie przeprowadzenie badan psychologicznych stuzacych
lepszej diagnozie zgtaszanych problemow;
- ewaluacja ses;ji.
Opiekun zleca pracownikowi prace domowg polegajgcg na prowadzeniu
dziennika wdrozeniowego i szczegdtowego notowania napotkanych wat-
pliwoéci, probleméw i udogodnien.

SESJA 2 1 godzina

Drugi kontakt opiekuna z klientem w Punkcie Porad Elastycznych Form
Pracy, kontynuujacy proces wdrazania elastycznych form pracy. Podsu-
mowanie lub weryfikacja ustalen kontraktu, zasad wspotpracy i obszaréw
mozliwego wsparcia w konfrontacji z doswiadczeniami jednego miesigca
wdrazania elastycznej formy pracy poprzez realizacje nastepujacych eta-
pow spotkania doradczego:

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

- omowienie przypadkéw z dziennika i dokonanie oceny mozliwych
rozwigzan zgtoszonych probleméw;

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

- ewaluacja sesji.

Opiekun zleca pracownikowi prace domowg, polegajgcg na prowadzeniu
dziennika wdrozeniowego i szczegbtowego notowania napotkanych wat-
pliwoéci, probleméw i udogodnieh. Ponadto pracownik otrzymuje zalecenie
kontaktu z pracodawcg celem umédwienia spotkania tréjstronnego po
3 miesigcach wdrazania w Punkcie Porad Elastycznych Form Pracy ze
specjalistg w dziedzinie problemowej, zdiagnozowanej w analizie procesu
wdrazania (prawnik, kadrowiec, doradca personalny, psycholog i inne).
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SESJA 3 1 godzina

Trzeci kontakt opiekuna z klientem w Punkcie Porad Elastycznych Form
Pracy, kontynuujacy proces wdrazania elastycznych form pracy. Spotkanie
podsumowujgce 3-miesieczny 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 dwdch miesiecy wdrazania:
- omowienie przypadkow z dziennika;
- opcjonalnie: spotkanie z pracodawcyg lub przetozonym na temat
mozliwosci wprowadzenia dalszych usprawnien w pracy;
- opcjonalnie: przeprowadzenie badan psychologicznych stuzgcych
lepszej diagnozie zgtaszanych problemow;
- omowienie ankiety monitorujgcej wdrazanie;
- ewaluacja sesji.
Opiekun zleca pracownikowi dalszg prace domowg, polegajgcg na prowa-
dzeniu dziennika wdrozeniowego i szczegétowego notowania napotkanych
watpliwosci, probleméw i udogodnien. Ponadto pracownik otrzymuje ankie-
te monitorujgcg proces wdrazania do wypetnienia przed kolejnym spotka-
niem z opiekunem.

SESJA 4 2 godziny

Czwarty, kluczowy kontakt opiekuna z klientem podsumowuje pétroczny
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:
- omowienie wynikéw ankiety monitorujgce;j;
- grupowanie i hierarchizacja probleméw w obszarach: firma — pra-
cownik — rodzina;
- grupowanie i hierarchizacja udogodnien w obszarach: firma — pra-
cownik — rodzina;
- omowienie przypadkow z dziennika;
- projekt rekomendaciji;
- ewaluacja ses;ji.
Opiekun zleca pracownikowi dalsza prace domowg polegajgcg na prowa-
dzeniu dziennika wdrozeniowego i szczegbtowego notowania napotkanych
watpliwosci, probleméw i udogodnien. Pracownik proszony jest o przeka-
zanie ankiety monitorujgcej dla pracodawcy i partnera w rodzinie.
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SESJA 5 1 godzina

Piaty, zamykajgcy 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 zalezno$&ci
od zapotrzebowania klienta, wypracowane sg ostateczne rekomendacje
stuzgce wprowadzeniu trwatych rozwigzan w zakresie pozytywnie zweryfi-
kowanych elastycznych form pracy:

- omowienie wynikéw ankiety monitorujgcej pracodawcy i partnera;

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

- omoéwienie przypadkéw z dziennika;

- projekt ostatecznych rekomendaciji;

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

- ewaluacja sesji.

Opiekun zamyka proces wdrazania, przygotowujac pracownika do trwate-
go wykorzystania rezultatéw testu oraz planowania wiasnej kariery z wyko-
rzystaniem zdiagnozowanych i zrozumianych wtasnych kapitatdw zawo-
dowych i osobowosciowych w skutecznym godzeniu zycia zawodowego
oraz rodzinnego.

Zrodio: opracowanie wiasne.

Podstawowym zatozeniem, 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, wzbogaca obie sfery zycia
pracownika elastycznego, umozliwia efektywne wykonywanie pracy,
a takze moze powodowac korzystne zmiany w funkcjonowaniu rodziny.
Elastyczna forma pracy moze réwniez wywota¢ trudnosci przystosowaw-
cze, ktére powodowaé mogg nieefektywne funkcjonowanie w roli pra-
cownika i rodzica. Badania ankietowe umozliwiajg zbadanie jakosci funk-
cjonowania zawodowego, osobistego i rodzinnego wraz z podjeciem roli
pracownika elastycznego. Moze by¢ zatem wykorzystana z powodze-
niem takze w przypadku osoéb, ktére sgq w trakcie zmiany warunkéw za-
trudnienia.

Wyniki badan ankietowych dajg takze podstawe do poréwnania jako-
&ci zycia przed wprowadzeniem zmiany w organizacji zatrudnienia na
bardziej elastyczne, w trakcie jej wprowadzenia oraz po zakonczeniu
procesu reorganizacji, generujgc dane mogace by¢ podstawg oceny
efektywnosci i uzytecznosci poszczegodinych elastycznych form pracy.
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Gtéwng koncepcjq projektu ankiety jest skonfrontowanie dwéch rze-
czywistosci Scierajgcych sie w procesie godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego, czyli pracy (firmy lub pracodawcy) z warunkami zycia oso-
bistego i rodzinnego. Te dwie ptaszczyzny w zatozeniach metodologicz-
nych i konstrukcyjnych ankiety traktowane sg jako dwa konteksty lub
punkty widzenia w istocie jednej rzeczywistosci, jaka jest zycie pracowni-
ka, przebiegajgce pomiedzy tym, co zawodowe i osobiste (rodzinne).
Dlatego tez dwie podstawowe czeSci ankiety nazwano roboczo, a w isto-
cie symbolicznie: Praca i Zycie, nawigzujac do popularnej juz w praktyce
projektowej dychotomii, a co za tym idzie lansowanej w mediach idei, ja-
kg jest rbwnowaga praca — zycie (tabela 1).

Tab. 1. Obszary badawcze ankiety

PRACA ZYCIE
11. 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. Jakos¢ pracy 2.1.4. Czas wolny i wypoczynek
1.2. PRACODAWCA 2.2. PARTNER
1.2.1. Relacje 2.21. Relacje
1.2.2. Ocena pracy 2.2.2. Ocena pracy
1.2.3. Kontrakt 2.2.3. Podziat rol
1.2.4. Wynagrodzenie 2.24. Zwigzek
13. FIRMA 2.3. RODZINA
1.3.1. Relacje 2.3.1. Relacje
1.3.2. Wspoipracownicy 2.3.2. Dazieciirodzice
1.3.3. Podziat zadah w zespole 2.3.3. Wsparcie rodziny
1.3.4. Obszar towarzyski 2.3.4. Zycie rodzinne
1.4. ROZWOJ | KARIERA 24. ROZWOJ | WARTOSCI
1.4.1. Marzenia i plany 2.4.1. Marzenia i plany
1.4.2. Pozycja w firmie 2.4.2. Poczucie wtasnej wartosci
1.4.3. Mozliwosci awansu 2.4.3. Rozwoj osobisty
1.4.4. Doskonalenie zawodowe 2.4.4. Samodoskonalenie

Zrédto: opracowanie wiasne.

W ten sposob tatwo zauwazyé, iz to wlasnie idea rbwnowagi jedno-
znacznie sugeruje metodologie podjetych badan. Metaforg projektowane;j
ankiety byta zatem tradycyjna waga szalkowa, w ktérej stan rébwnowagi
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osigga sie i monitoruje przez analize zawartosci obu szal. Podobnie nie
da sie zrozumie¢ réwnowagi zycia zawodowego i rodzinnego bez wnikli-
wej analizy tych dwoch aspektdéw rzeczywistosci. Podziat ankiety na dwie
czesci pozwala obserwowag, jakie zmiany zachodzg w zyciu rodzinnym
w wyniku zastosowania nowej organizacji pracy i odwrotnie, bo przeciez
sytuacja na obu szalach zmienia sie dynamicznie, gdy staramy sie za-
chowac rownowage.

Ankieta dla pracownika z zatozenia pozwala monitorowaé procesy
zachodzace w obszarze pracy i zycia osobistego, ze szczegdinym
uwzglednieniem proceséw kompensujgcych zmiany zachodzgce w zyciu
zawodowym poprzez wprowadzenie nowej, elastycznej organizacji pracy.
Celem lepszego wgladu w rzeczywisto$¢ zawodowgq i rodzinng pracowni-
ka zaprojektowano dwie dodatkowe ankiety uzupetniajace:

- dla pracodawcy monitorujgca, uzupetniajgca i weryfikujgca dane
dotyczace zycia zawodowego, wypetniana przez pracodawce lub
bezposredniego przetozonego pracownika wdrazajgcego ela-
styczng organizacje pracy;

- dla partnera monitorujgca, uzupetniajgca i weryfikujgca dane do-
tyczace zycia rodzinnego, wypetniana przez wspdtmatzonka,
partnera zyciowego lub najblizszego cztonka rodziny.

Skonstruowane tak narzedzie nie jest tylko instrumentem obserwacji
i monitorowania procesu wdrazania elastycznych form pracy. Poprzez
wnikliwg diagnoze i inwentaryzacje roznorodnych kosztéw oraz korzysci
pojawiajgcych sie po obu stronach procesu pozwala oceni¢ obserwowa-
ne formy pracy elastycznej w kontekscie ich funkcjonalnosci i uzyteczno-
§ci. Porbwnanie wynikow ankiety z danymi ankietowanej osoby w zakre-
sie wykonywanego zawodu, rodzaju pracy i cech osobowosci jest pod-
stawg rekomendowania poszczegoélnych elastycznych form pracy dla
konkretnych zawodow, czynnoéci lub typow pracownikow.

Istotnym zabiegiem heurystycznym w metodologii ankiety jest oparcie
jej konstrukcji na analogiach w opisie dwdch aspektdéw tej samej rzeczy-
wistoéci. Dlatego tez obszary badawcze rzeczywisto$ci zawodowej majg
swoje odbicie w rzeczywistosci osobistej, co sugeruje, ze zarobwno w zy-
ciu zawodowym, jak i osobistym zauwazy¢ mozna analogiczne relacje,
procesy i systemy wartoéci, opisujgce jedno i to samo zycie cztowieka:

44



BIALYSTOK

1.1.4. PORADNICTWO INTERDYSCYPLINARNE

Roéwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym (osobistym)
wymaga kompromisu pomiedzy interesami i wartoSciami pracodawcy,
pracownika i rodziny (zycia osobistego). Obszary te przenikajg sie wza-
jemnie, znajdujgc czes¢ wspolng, w ktérej dochodzi do napiec i drama-
tycznych wyboroéw zyciowych, a najczesciej zwigzanych z nieumiejetnym
rozwigzaniem wystepujgcych probleméw (rezygnacja z macierzyhnstwa,
zjawisko singli, wykluczenie z rynku pracy opiekundéw oséb zaleznych
czy zaniechanie rozwoju osobistego pracownikdw poswiecajgcych sie
firmie) (rysunek 6). Swiadomo$é tych obszaréw utatwia znalezienie
trzech filarébw réwnowazenia zycia zawodowego i rodzinnego, uwzgled-
niajacego w réwnym stopniu prawa i wartosci pracodawcy, pracownika
i osobistego aspektu zycia (Skarzynski M., 2007a).

1. Pracodawca - obszar zarza-
dzania przedsigbiorstwem i za-
sobami ludzkimi w firmie.

2. Pracownik — obszar planowa-
nia kariery i rozwoju zawodowe-
go.

3. Rodzina — obszar rozwoju 0so-
bistego, rél rodzinnych i spo-
tecznych.

4. R - Réwnowaga — obszar go-
dzenia zycia zawodowego i ro-
dzinnego (osobistego).

Pracodawca

Rodzina

Rys. 6. Podstawowe konteksty rownowazenia zycia zawodowego i rodzinnego

Zrédto: opracowanie wiasne.

Doswiadczenia projektéw eksperymentalnych w zakresie rozwigzan
utatwiajgcych godzenie zycia zawodowego i rodzinnego wskazujg na za-
sadnos$¢ stosowania elastycznych formy pracy. By jednak rozwigzanie
takie uwzgledniato réwnomiernie kontekst pracodawcy, pracownika i ro-
dziny, wymaga wsparcia w zakresie specjalistycznego poradnictwa per-
sonalnego, zawodowego oraz rodzinnego niwelujgcego trudnosci, a tak-
ze negatywne efekty stosowania elastycznych form zatrudnienia i organi-
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zacji czasu pracy. Kompetencje doradcze dotykajgce trzech kluczowych
kontekstow godzenia zycia zawodowego i rodzinnego przenikajg sie
wzajemnie, znajdujgc wspdélny obszar, w ramach ktérego moze by¢ reali-
zowane poradnictwo interdyscyplinarne. taczy ono w jeden proces
wsparcia doradczego kompetencje doradcy personalnego, doradcy za-
wodowego oraz psychologa rodzinnego (lub trenera rozwoju osobistego
w zaleznosci od przyjetego obszaru zycia prywatnego). Poradnictwo in-
terdyscyplinarne, integrujac trzy dziedziny wiedzy i praktyki doradczej,
staje sie kluczowym wyzwaniem poradnictwa na rynku pracy i pomocy
spotecznej i jest niezbednym instrumentem do skutecznego wdrazania
alternatywnych form uczestnictwa w rynku pracy i zyciu spotecznym.

1. Doradca personalny — kompe-
tencje doradcze w obszarze za-
rzadzania przedsigbiorstwem i za-
sobami ludzkimi w firmie — ustugi
dla pracodawcy.

2. Doradca zawodowy — kompeten-
cje doradcze z obszarze planowa-
nia kariery i rozwoju zawodowego
— ustugi dla pracownika.

3. Psycholog rodzinny, trener
osobisty — kompetencje doradcze
w obszarze rozwoju osobistego,
rél rodzinnych i spofecznych
— ustugi dla rodziny lub pracowni-
ka w obszarze prywatnym.

4. Pl - poradnictwo interdyscypli-
narne — tgczgce kompetencje do-
radcy zawodowego, personalnego
i psychologa rodzinnego.

Doradca
zawodowy

Doradca
personalny

Psycholog
rodzinny

Rys. 7. Kompetencje doradcze w ramach poradnictwa interdyscyplinarnego

Zrodio: opracowanie wiasne.

Poradnictwo interdyscyplinarne, wymagajgce tgczenia ré6znorodnych
kompetencji doradczych zwigzanych z osobnym profilem wyksztatcenia
i kwalifikacji zawodowych, opiera¢ sie musi na szerokich zasobach ludz-
kich. Jest powaznym wyzwaniem dla obszaréw stabo zurbanizowanych,
nieposiadajgcych wystarczajgcej infrastruktury instytucji zatrudniajgcych
wyspecjalizowane kadry doradcze w tak szerokim aspekcie. Dlatego tez
jedyng mozliwoscig stosowania poradnictwa interdyscyplinarnego na
tych obszarach jest tgczenie kompetencji kadr doradczych wszystkich lo-
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kalnych instytucji realizujgcych statutowo poszczegdlne ustugi rynku pra-
Cy i pomocy spotecznej.

Analiza zadan realizowanych przez powiatowe urzedy pracy, powia-
towe centra pomocy rodzinie, gminne osrodki pomocy spotecznej oraz
organizacje pozarzadowe ukazuje mozliwo$¢ zrealizowania wymagan
metodologicznych poradnictwa interdyscyplinarnego poprzez koopera-
cyjng wspotprace, w ramach ktérej pracownicy poszczegolnych partne-
réw realizujg kolejne etapy aktywizacji zawodowej, wykorzystujgcej po-
radnictwo interdyscyplinarne. Do realizacji tych zadah powotywane sg lo-
kalne koalicje, opisane w rozdziale poswigeconym rozwigzaniom syste-
mowym zwigzanym z poradnictwem interdyscyplinarnym.

1. NGO - organizacje pozarzado-
we, instytucje otocznia biznesu,
udzielajgce wsparcia doradztwa
personalnego i prawnego dla
firm wdrazajacych elastyczne
formy pracy.

2. PUP - powiatowe urzedy pracy
specjalizujgce sie w zakresie
poradnictwa zawodowego dla
0s0b poszukujacych alternatyw-
nych form pracy.

3. PCPR, GOPS - powiatowe cen-
tra pomocy rodzinie, gminne
oérodki pomocy spotecznej,
Swiadczgce ustugi wsparcia
psychologicznego, socjalnego
i Srodowiskowego w rodzinach.

4. LK - lokalne koalicje — poro-
zumienia instytucji rynku pracy
i pomocy spotecznej, integrujg-
ce wszystkie obszary wsparcia.

PCPR
GOPS

Rys. 8. Instytucje lokalne tworzace lokalne koalicje na rzecz poradnictwa Interdyscypli-
narnego

Zrédto: opracowanie wiasne.

Nakreslona powyzej metodologia realizacji poradnictwa interdyscypli-
narnego kreuje lokalne porozumienia wspotpracy w zakresie wdrazania
elastycznych form pracy i aktywizacji zawodowej oséb majgcych problem
z godzeniem zycia zawodowego oraz rodzinnego. Jednak w trakcie reali-
zacji projektu wdrozeniowego w ramach konsultacji z przedstawicielami
instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej, samorzadami lokalnymi czy
podczas warsztatéw dla pracownikdédw oraz kadry doradczej tych instytucji
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kazdorazowo deklarowano potrzebe zastosowania tego modelu do roz-
wigzywania innych, szerszych problemoéw i potrzeb lokalnych spoteczno-
§ci poprzez skierowanie poradnictwa interdyscyplinarnego i kooperacyj-
nych ustug doradczych do nowych grup docelowych. Podstawowym za-
tozeniem podjecia préby replikowania modelu lokalnych porozumien na
kolejne problemy spoteczne i grupy docelowe jest wykorzystanie natural-
nych obszarow wspotpracy w ramach kreowanych koalicji, ktére scalajg
lokalne porozumienia i ukazujg perspektywy ich naturalnego rozwoju:

1. A - instytucje szkoleniowe re-
alizujgce zadania zlecone przez
PUP.

2. B - samorzad powiatowy nad-
zorujgcy prace i zadania PUP
oraz PCPR.

3. C — Trzeci sektor i CSR jako
obszar wspotpracy NGO oraz
instytucji pomocy spoteczne;.

4. PO KL - Program Operacyjny
Kapitat Ludzki, tworzacy ramy
wspotpracy w ramach prioryte-
téw regionalnych:

Priorytet VI —dla A,
Priorytet VIl —dla B,

PCPR Priorytet VIl — dla C.

GOPS Priorytety PO KL jako zewnetrz-
ne zrédio finansowania sg in-
strumentem scalajacym lokalne
koalicie w naturalnych obsza-
rach wspotpracy.

Rys. 9. Naturalne obszary wspétpracy jako czynniki scalajgce Instytucje tworzace lokal-
ne koalicje na rzecz poradnictwa Interdyscyplinarnego

Zrédto: opracowanie wiasne.

Analizujgc naturalne powigzania kluczowych partneréw lokalnych po-
rozumien w punkcie wspolnym kazdej pary kooperantéw, mozna wska-
zac przyktady naturalnej aktywnos$ci partnerskiej lub mechanizmy natury
administracyjnej (programowej) skfaniajgce partneréw do wspétpracy.
Wystepowanie naturalnych mechanizméw czy obszarow wspétpracy,
scalajgcych kreowane porozumienia, zwigksza prawdopodobienstwo ich
trwatego funkcjonowania oraz endogennego, naturalnego procesu po-
Szerzania jej zakresu.

Szczegolnej roli nabiera w tym kontekscie Program Operacyjny Kapi-
tat Ludzki (PO KL), ktérego priorytety regionalne stajg sie ramg progra-

48



BIALYSTOK

mowag kooperacji poszczegodlnych partneréw oraz instrumentem pobu-
dzania i finansowania tej wspotpracy, gdzie:

1. Priorytet VI promuje wspétprace publicznych i niepublicznych in-
stytucji rynku pracy w zakresie aktywizacji zawodowej.

2. Priorytet VIl promuje aktywno$¢ publicznych instytucji pomocy
spotecznej w nowym obszarze ustug rynku pracy i aktywizaciji
zawodowej, jako formy kluczowej formy integracji spotecznej re-
alizowanej we wspoétpracy z instytucjami rynku pracy.

3. Priorytet VIII promuje aktywno$¢ trzeciego sektora oraz spotecz-
nej odpowiedzialnosci biznesu (CSR), w naturalny sposob opiera-
jacej sie na wspotpracy przedsiebiorcéw, organizacji pozarzgdo-
wych oraz instytucji pomocy spotecznej (SzOP PO KL MRR,
2007).

Realizowanie wspdlnych projektéw w ramach wskazanych prioryte-
tow PO KL z zaangazowaniem poszczegoélnych partnerow tworzacych
lokalne porozumienie do kooperacyjnych dziatan i ustug w zakresie natu-
ralnej lub programowej wspotpracy tych instytucji otwiera lokalne poro-
zumienia na nowe grupy docelowe i szersze problemy spoteczne. W ten
sposOb tworzy sie naturalny mechanizm wykorzystania doswiadczen
i rekomendacji IW EQUAL w PO KL w formie lokalnych koalicji, ktérym
po$wiecone zostang dalsze rozdziaty opracowania.
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1.2. ZYCIE ZACZYNA SIE PO CZTERDZIESTCE

Strategicznym celem Partnerstwa na rzecz Rozwoju ,Zycie zaczyna
sie po czterdziestce” byto wypracowanie modelu aktywizacji zawodowej
skierowanego do kobiet po 45 roku zycia powracajgcych na rynek pracy
po przerwie zwigzanej z opiekg nad zaleznymi czionkami rodziny
(dzieémi, chorymi rodzicami lub innymi osobami bliskimi). Sytuacja na
rynku pracy w Polsce jest trudna. Od poczatku lat dziewiecdziesigtych
mozna méwi¢ wrecz o zatamaniu rynku pracy. Wysokie bezrobocie, upa-
dek licznych zaktadow pracy, szybkie zmiany technologiczne zachodzg-
ce w wielu gateziach gospodarki i towarzyszace tym zjawiskom zmiany
dotyczgce struktury zatrudnienia — wymienione czynniki w sposéb zna-
czacy obnizyly szanse pracownikdw na znalezienie pracy; zwtaszcza
osbb, ktére przerwaly kariere zawodowg wiele lat temu. W tej grupie
znajdujg sie przede wszystkim kobiety wychowujgce dzieci. Wiele z nich
dokonato wyboru, rezygnujac z kariery zawodowej na rzecz rodziny. Nie-
stety obecnie, ponoszac konsekwencje swoich uprzednich, prospotecz-
nych decyzji, narazone sg na dyskryminacje na rynku pracy, wyptywajg-
cq przede wszystkim z braku odpowiednich kwalifikacji, wyksztatcenia
i stazu zawodowego.

Utrzymujacy sie w Polsce model rodziny, w ktérym troska o sprawy
finansowe spoczywa na obojgu rodzicach, za$ odpowiedzialnos¢ za
sprawowanie obowigzkéw domowych jest nadal gtéwnie sprawg kobiet
nie sprzyja godzeniu pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi.
W efekcie kobiety doswiadczajg podwojnego obcigzenia, co obniza ich
atrakcyjno$¢ jako pracownikéw. Jednocze$nie przeobrazenia, jakim pod-
lega wspétczesny rynek pracy, wymagaja, dla poczucia bezpieczehnstwa
rodziny oraz stabilizacji jej sytuacji materialnej, finansowego uczestnic-
twa obojga rodzicéw. Bowiem przy duzej niestabilnoéci zatrudnienia tylko
praca obojga rodzicow moze stac¢ sie naturalnym czynnikiem dywersyfi-
kacji ryzyka zwigzanego z utratg dochodoéw rodziny i sposobem przeciw-
dziatania zagrozeniu ubéstwem. Jednakze kobiety ze wzgledu na funkcje
rodzicielsko-macierzynskie sg w znacznie wiekszym stopniu zagrozone
bezrobociem, zwtaszcza dtugookresowym. Zmiany w systemach emery-
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talnych powoduja, ze krétszy okres oszczedzania oraz nizsze wynagro-
dzenia, zwigzane z przerwami w zatrudnieniu ze wzgledéw rodzinnych,
w przysztosci skutkowac bedg znacznie nizszymi $wiadczeniami lub ich
brakiem. Ponadto obecnosc¢ kobiet na rynku pracy od dawna juz nie wig-
ze sie tylko z przyczynami natury ekonomicznej. Podobne tendencje wy-
stepujagce na terenie catej Europy pokazuja, ze zjawisko to ma charakter
trwaty i zwigzany miedzy innymi z rébwnymi prawami do samorealizacji
czy niezaleznosci, rowniez finansowe;j.

Wobec powyzszego proponowane w obszarze polityki spotecznej
rozwigzania, ktére sg zorientowane na godzenie zycia rodzinnego i za-
wodowego, powinny skupiaC sie takze na wypracowaniu rozwigzan
wspierajgcych osoby powracajgce na rynek pracy. Jednym z takich dzia-
tan byt projekt Partnerstwo na Rzecz Rozwoju ,Zycie zaczyna sie po
czterdziestce”, realizowany miedzy innymi przez Polski Komitet Pomocy
Spotecznej Zarzad Wojewddztwa Swietokrzyskiego, Swietokrzyska
Agencje Rozwoju Regionu S.A. oraz Warszawskie Centrum Demokrac;ji
Lokalnej.

Celem projektu, majgcego takze charakter badawczy, byto wypraco-
wanie i przetestowanie dziatan utatwiajgcych kobietom po 45 roku zycia
ponowne podjecie kariery zawodowej. Dla lepszego wychwycenia czyn-
nikbw znaczacych projekt realizowany byt w odmiennych spotecznie
i ekonomicznie Srodowiskach:

- w Warszawie — duze miasto, niskie bezrobocie, aktywne gospo-

darczo;

- w Skarzysku Kamiennej — mate miasto postindustrialne, wysoki
poziom bezrobocia, zapas¢ gospodarcza;

- w Blizynie — gmina wiejska o wysokim poziomie bezrobocia i ni-
skiej aktywnosci gospodarcze;.

W efekcie podjetych zadan wypracowano model aktywizacji zawo-
dowej, skierowany do os6b powracajgcych na rynek pracy po okresie
przerwy zwigzanej z opiekg nad osobami zaleznymi. Opiera sie on na za-
tozeniu, ze podstawowe trudnoSci zwigzane z powrotem na rynek pracy
os6b dtugotrwale bezrobotnych wynikajg bezposrednio z dwéch typéw
czynnikow:

- psychologicznych, takich jak: leki i obawy przed nowa, niezhang
sytuacja, brak wiary we wiasne sity, niski poziom motywacji do
zmiany;

- zawodowych, takich jak: niedostosowanie lub braki w posiada-
nych kwalifikacjach i umiejetno$ciach.
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Zaproponowane ujecie pozwolito zdiagnozowa¢ obszary wrazliwe,
w ktérych mozliwa i wskazana jest interwencja. W wyniku analizy wyroz-
niono trzy obszary dziatan:

- wsparcie psychologiczne — grupowe warsztaty aktywizacji zawo-

dowej;

- szkolenia podnoszace lub uzupetniajgce kompetencje zawodowe

zgodnie z zapotrzebowaniem zgtoszonym przez uczestniczki;

- praca indywidualna w formie doradztwa.

Ponadto nowatorskim elementem projektu byto zastosowanie ele-
mentu aktywizacji fizycznej poprzez udziat w zajeciach gimnastyki zdro-
wotnej. Zaktadano, ze aktywizacja fizyczna przyczyni sie do wzrostu mo-
tywaciji i otwarcia na zmiany uczestniczek. Zajecia gimnastyki petnity tak-
ze role nagrody — w ramach zaje¢ uczestniczki miaty mozliwo$¢ skorzy-
stania z porady wizazysty i stylisty. Warsztaty gimnastyczne rozpoczyna-
ty dziatania proponowane w ramach projektu, a ich zadaniem byta takze
integracja grupy i zmniejszenie poziomu leku oraz obawy przed oceng,
a w konsekwencji zwiekszenie efektywnosci pracy.

Przewidziano rowniez dziatania promujgce tematyke projektu wsrod
pracodawcow, zmierzajgce do zmiany w tej grupie spotecznej postaw
wobec kobiet powracajgcych na rynek pracy. Firmy i instytucje, ,ktore
uznajg warto$¢ kapitatu ludzkiego dla rozwoju przedsiebiorstwa i tworzg
przyjazne warunki pracy oraz prezentujg wtasciwg postawe w kontekscie
polityki rownosci” zostaty zaproszone do udziatu w konkursie ,,Znak réow-
nosci”.

1.2.1. MODEL SZKOLENIOWY

Istotng cze$¢ modelu aktywizacji zawodowej stanowi model szkole-
niowy. Okresla on dziatania skierowane do beneficjentéw, ktore stuzg
bezposrednio podniesieniu umiejetnosci i kompetencji zawodowych. Po-
przez kompetencje lub kwalifikacje zawodowe rozumiemy zdolnoé¢ pra-
cownika do wykonywania czynno$ci zawodowych zgodnie z wymagany-
mi na danym stanowisku standardami oraz umiejetnos¢ dostosowania
sie do nowych sytuacji w ramach danego obszaru zawodowego. Kwalifi-
kacje zawodowe obejmujg umiejetnosci, wiadomosci oraz cechy psycho-
fizyczne odnoszace sie do danego zestawu zadan przypisanych do okre-
$lonego zawodu. Zaproponowany w projekcie model szkoleniowy skfada
sie z trzech modutow:

- aktywizacji zawodowej,
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- szkolen zawodowych,

- poradnictwa zawodowego realizowanego w ramach doradztwa

indywidualnego.

Cze$¢ pierwsza to warsztaty aktywizacji prowadzone przez psycho-
loga, doradce zawodowego, poswiecone poprawie lub nabyciu umiejet-
nosci poruszania sie po rynku pracy. W trakcie zaje¢ uczestnicy uczg sie
aktywnego i twérczego poszukiwania pracy, ponadto poznajg zasady
tworzenia nowoczesnych dokumentéw aplikacyjnych, a takze majg moz-
liwos¢ przeéwiczenia trudnych sytuacji zawodowych, takich jak: rozmowy
kwalifikacyjne lub negocjacje z pracodawcyg. Ponadto proponowane zaje-
cia pomagajg uczestniczkom budowacé nowy obraz siebie, jako osoby ak-
tywnej, radzacej sobie, posiadajgcej liczne umiejetnosci, poprawiajg sa-
moocene oraz uczg asertywnych zachowah w domu i poza nim. Strate-
gicznym celem tej czesci modelu jest pomoc uczestniczkom w poszuki-
waniu pracy, ale rébwniez poréwnanie posiadanych i pozgdanych kwalifi-
kacji oraz umiejetnosci rynku pracy.

Po zdiagnozowaniu potrzeb i mozliwoéci oraz przetamaniu barier
psychologicznych beneficjenci rozpoczynajg realizacje kolejnej czesci
modelu szkoleniowego, czyli szkolenia zawodowe. Sg to zajecia i kursy
pozwalajgce naby¢ lub udoskonali¢ posiadane kwalifikacje zawodowe.
Zestaw proponowanych szkoleh kazdorazowo wynika ze zgtaszanych
przez uczestniczki aktywizacji zawodowej potrzeb i zainteresowan. Przy-
ktadowe kursy to: obstuga komputera w biurze, obstuga klienta, podsta-
wy ksiegowosci, kurs prawa jazdy, nowoczesna kosmetyczka oraz inne
dostosowane do mozliwosci uczestniczek szkolenia.

Problemem czesto wystepujacym u oséb dtugotrwale bezrobotnych
jest niemoznos¢ okredlenia wlasnych zainteresowan zawodowych. Po-
przednio posiadane kwalifikacje zdezaktualizowaty sie, wielu z nich nie
mozna ponownie naby¢, a inne wymagajg dtugotrwatej nauki. Dlatego tak
wazna jest pomoc w znalezieniu odpowiedzi na pytanie: jakg prace moge
obecnie wykonywac tak, aby sprawiato mi to satysfakcje i stato sie po-
czatkiem nowej drogi zawodowej? Dlatego tez efektem czesci drugiej
modelu szkoleniowego winno by¢ nie tylko utatwienie znalezienia pracy,
ale takze pomoc w poszukiwaniu drogi przysziej kariery zawodowe;j.

Cze$¢ trzecia modelu to indywidualne poradnictwo zawodowe, w kté-
rym doradca dzieki wykorzystaniu procedur i technik rozmowy doradczej
motywuje uczestniczki do aktywnego wspoétdziatania w rozwigzaniu po-
jawiajgcych sie probleméw. Dwa pierwsze moduty majg za zadanie po-
prawe relacji spotecznych, pozyskanie wsparcia, wzrost samooceny itd.
W cze$ci trzeciej uwaga doradcy w petni skupiona jest na kazdej z osob.
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Podczas konsultacji indywidualnych uczestniczki mogg przedyskutowacé
watpliwosci, jakie pojawity sie w trakcie wczesniejszych etapéw pracy.
Osoby, ktére czujg sie juz gotowe do podjecia zatrudnienia, na tym eta-
pie przygotowujg indywidualny plan pracy, zawierajgcy informacje o dzia-
taniach, jakie bedg podejmowane oraz okreslajgcy przewidywany zakres
czasowy i spodziewane efekty. Opracowanie planu jest zakonczeniem
modelu szkoleniowego.

1.2.2. TRENER OSOBISTY

Innowacyjnym rozwigzaniem zaproponowanym w projekcie ,Zycie
zaczyna sie po czterdziestce” jest model zindywidualizowanego podej-
§cia do uczestniczek projektu. Ten sposéb pracy wynikat przede wszyst-
kim ze zrozumienia r6znorodnoéci doswiadczen, kwalifikacji oraz typow
ich osobowosci. Ponadto diugotrwate bezrobocie wraz z towarzyszacymi
mu zmianami psychologicznymi, takimi jak: niska samoocena, lek przed
przejmowaniem odpowiedzialnosci czy obawa przed zmianami pozwalaty
przypuszczac, ze deklarowane przez uczestniczki oczekiwania wobec
projektu mogg w trakcie pracy ulega¢ zmianie. Proponowany model zin-
dywidualizowanego podejscia pozwala na osiggniecie maksymalnej
otwarto$ci na zmiany i elastycznosci wobec otrzymywanych propozycji
zawodowych. Niezaleznie od opisanej w modelu szkoleniowym kolejno-
&ci dziatan istotne jest, aby jak najwieksza liczba decyzji podejmowana
byta przez uczestniczki. W zwigzku z tym miedzy innymi tworzono wa-
runki, by kazdorazowo akceptowaty one czas rozpoczecia kolejnego eta-
pu pracy.

Sprawnemu zrealizowaniu zatozen zwigzanych z zaproponowanym
modelem pracy sprzyja wyznaczenie os6b petnigcych role trenerdéw oso-
bistych. Funkcje te mozna potaczy¢ z pracg doradcy zawodowego. Tre-
ner — doradca, we wspétpracy z osobami koordynujgcymi projekt, uzgad-
nia kolejny etap szkolen oraz wybor uczestniczek. Lista oczekiwanych
szkoleh powinna co prawda zosta¢ przygotowana na poczatku, jednakze
niezbedne jest zachowanie mozliwosci wprowadzania uzasadnionych
zmian. Budowa listy wyjSciowej powinna wynika¢ z danych uzyskanych
w trakcie pierwszego spotkania z doradcg. Wiasciwym rozwigzaniem jest
zorganizowanie spotkania na poczatku realizacji projektu, bowiem wow-
czas mozna przygotowa¢ diagnoze indywidualng i wyznaczy¢ obszary
pracy oraz sciezki dalszego rozwoju. Kolejne spotkanie z trenerem/do-
radcg powinno mie¢ miejsce po zakohczeniu modutu szkoleniowego.
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Wspolna praca konczy sie spotkaniem, w trakcie ktérego budowany jest
indywidualny plan pracy, zawierajgcy zadania do wykonania wraz z okre-
Slonym przedziatem czasowym. Taka lista staje sie podstawg dalszego,
juz samodzielnego dziatania. Trener osobisty ma za zadanie wspierac
beneficjenta w podejmowanych dziataniach, a takze stuzyC jej wiedzg
i fachowg pomoca. Przede wszystkim ma on jednak dostarcza¢ informa-
cji zwrotnych o postepie w pracy i obszarach wymagajgcych szczegolnej
uwagi.

1.2.3. ZNAK ROWNOSCI

Kluczowym uczestnikiem projektu byli takze pracodawcy, ktérym za-
proponowano udziat w konkursie ,Znak rownosci", stanowigcym wyréz-
nienie dla firm i instytucji, ktére uznajg wartos¢ kapitatu ludzkiego i two-
rza przyjazne warunki pracy w kontekscie polityki rownosci. Konkurs stat
sie narzedziem na rzecz osiggniecia priorytetdw Strategii Lizbonskiej
i wypetnienia dyrektyw Unii Europejskiej, dotyczacych rownoéci pici na
rynku pracy oraz zaangazowania przedsiebiorcow w realizacje projektu
i zainteresowania ich problematykg uczestniczek.

Konkurs o zasiegu ogolnopolskim skierowany byt do przedsiebiorcow
prywatnych, instytucji sektora publicznego, gmin oraz organizacji poza-
rzagdowych i realizowany byt w formule ankietyzacji zgtoszonych instytucji
pogtebionej audytem zewnetrznym.

Ankiety zweryfikowane pod wzgledem merytorycznym i pogtebione
audytem specjalistow byly przedmiotem prac kapituty, ktéra przyznawata
wyrdznienie. Ich wreczenie odbyto sie podczas gali finatowej z udziatem
wtadz regionalnych oraz partneréw medialnych. Laureaci otrzymali prawo
postugiwania sie znakiem rownosci oraz skorzystali z dziatah promocyj-
nych poprzez zaprezentowanie wyréznionych firm na stronach interneto-
wych partneréw krajowych i miedzynarodowych projektu oraz w mediach
regionalnych wojewodztwa mazowieckiego i $wietokrzyskiego. W ramach
projektu opracowano ankiete oceniajgca firmy oraz szczegdtowy regula-
min konkursu, stanowigce godny upowszechnienia rezultat.
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1.3. KOMPROMIS NA RYNKU PRACY

Projekt ,Kompromis na rynku pracy — innowacyjny model aktywizacji
zawodowej kobiet” to inicjatywa, ktorej celem jest wypracowanie oraz
promocja rozwigzan sprzyjajgcych godzeniu zycia rodzinnego i zawodo-
wego. Jego autorkami sg kobiety — w wiekszo$ci mtode matki — ktére po
urodzeniu dziecka napotkaty na powazne problemy w utrzymaniu har-
monii pomiedzy swoim zyciem rodzinnym i zawodowym. Z jednej strony
— macierzynstwo, pragnienie zapewnienia dziecku jak najlepszej opieki,
bardzo silna potrzeba spedzania czasu z rodzing, z drugiej: ambicje za-
wodowe, cheé samorealizacji, dgzenie do niezaleznosci finansowe;.
Czesto na drodze prowadzgcej do pogodzenia tych czynnikdéw wspotcze-
sne kobiety napotykajg na bariery, ktére mozna rozpatrywa¢ na dwdch
ptaszczyznach: uwarunkowania gospodarcze determinujgce rynek pracy
oraz kulturowe, przypisujgce okreslone role i wzorce zachowan spotecz-
nych.

Obecny rynek pracy narzuca konieczno$¢ utrzymania statego kontak-
tu z miejscem pracy, wykonywanym zawodem po to, aby nie wypa$¢
z rytmu i by¢ na biezgco z sytuacjg branzowg i rynkowg. Dla pracodawcy
odejscie kobiety na urlop macierzynski, a potem wychowawczy w zdecy-
dowanym stopniu dezorganizuje prace. Zwracajg oni uwage na kwestie
dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych, jak réwniez na problemy organi-
zacyjne towarzyszace wdrozeniu do pracy osoby po dtugiej przerwie
w zyciu zawodowym. Kobiety ze wzgledu na to, ze gtéwnie one korzysta-
ja z urlopow wychowawczych czy opiekunczych w przypadku choroby
dziecka, postrzegane sg jako mniej dyspozycyjne, a co za tym idzie
mniej atrakcyjne z punktu widzenia pracodawcy. Wyniki przeprowadzo-
nych w ramach projektu badan potwierdzajg, Ze rozwigzaniem dla istnie-
jacej sytuacji nie bedzie zmiana kodeksu pracy, prowadzaca do zwigk-
szenia istniejgcych przywilejéw kobiet, poniewaz wyraznie kolidowac¢ to
moze z interesem pracodawcy. Budowanie kompromisu powinno raczej
dotyczyé upowszechniania wiedzy, ze z uprawnien pracowniczych w za-
kresie opieki nad dzieckiem mogq korzysta¢ takze ojcowie oraz propa-
gowania rozwigzan umozliwiajgcych kobiecie godzenie zycia zawodowe-
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go z rodzinnym. Moze ono takze polegaé¢ na wprowadzaniu ulg podatko-
wych dla firm przyjaznych rodzinie, a takze tworzeniu nowej oferty ubez-
pieczen spotecznych i gospodarczych, ktére bedg chronity interesy kobiet
oraz pracodawcéw w trakcie wykorzystywanego urlopu wychowawczego.

Niezwykle istotna obok sfery zawodowej jest takze Swiadomosc¢ ba-
rier wyptywajgcych z uwarunkowan kulturowych, majacych swoje bezpo-
Srednie przetozenie na relacje rodzinne, partnerskie. Postrzeganie kobiet
przez pryzmat roli matki oraz pracownicy powoduje, Zze to gtbwnie przed
nig roztacza sie dylemat pogodzenia zycia osobistego z rodzinnym. Re-
lacje miedzy rodzicami bardzo czesto sprowadzajg sie do pomocy ojca
w wykonywaniu obowigzkéw domowych, ktéra nie wyptywa z przekona-
nia o réwnej odpowiedzialnosci za porzadek w domu, ugotowany obiad,
aktywne uczestnictwo w opiece nad dzieckiem. Niejednokrotnie kobiety
same nie dopuszczajg swoich partneréw do tego typu prac, wychodzac
z zatozenia, ze same wykonajg je najlepiej. Godzenie zycia rodzinnego
i zawodowego oraz czerpanie satysfakcji zarébwno z bycia rodzicem, jak
i docenianym pracownikiem, nie bedzie mozliwe, gdy caty ciezar obo-
wigzkéw domowych spocznie na barkach jednej osoby. Stad niezwykle
istotne w tym kontekscie jest promowanie zwigzkéw opartych na partner-
skich relacjach oraz zachecanie ojcow do wykorzystywania przystuguja-
cych im urlopéw wychowawczych i opiekunczych.

Projekt ,Kompromis na rynku pracy — innowacyjny model aktywizacji
zawodowej kobiet” angazuje niemal wszystkie czynniki, majace wptyw na
pogodzenie sfery osobistej, rodzinnej z zawodowag. Dziataniami obejmo-
wani sg rodzice w rownym stopniu, aczkolwiek w r6znorodnym zakresie
— zarowno matki, jak i ojcowie. Do rozmowy i wigczania sie w budowanie
harmonii rodzinnej i zawodowej zapraszani sg takze pracodawcy.

1.3.1. MODEL DORADCZO-SZKOLENIOWY

Kompleksowo$¢ proponowanego w ramach projektu modelu dorad-
czo-szkoleniowego polega na doborze réznorodnych ustug, najlepiej od-
powiadajgcych na potrzeby osdb, gtdbwnie kobiet, ktore utracity prace lub
majg trudnosci z jej znalezieniem ze wzgledu na urodzenie dziecka.
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Doradztwo zawodowe

Dtuzsza nieobecnos¢ w pracy powoduje, ze kobieta ,wypada z obie-
gu”. Okreslenie to nie oznacza wytacznie dezaktualizacji posiadanych
umiejetnosci i wiedzy. Zmiany w mechanizmach rynku pracy oraz ocze-
kiwaniach pracodawcow nastepujg szybko i w tak powaznym zakresie,
ze kobieta w pierwszej kolejnosci musi zdoby¢ wiedze oraz umiejetnosci
umozliwiajgce jej sprawne poruszanie sie na rynku pracy. Rezultatem
spotkania z doradcg zawodowym jest takze indywidualna analiza po-
trzeb, preferencji i aspiracji zawodowych. Dodatkowo kobieta nabywa
Swiadomos¢ swoich silnych i stabych stron, umiejetnos¢ definiowania
wiasnych celéw zawodowych.

Doradztwo psychologiczne

Dla wielu kobiet decyzja o powrocie do pracy po urodzeniu dziecka
przepetniona jest wieloma rozterkami. W poczatkowym okresie wynikajg
one z obawy o dobro dziecka, natomiast w przypadku kobiet, ktore dtugi
czas zajmowaly sie dzie¢mi i nie byty aktywne zawodowo, dodatkowo po-
jawia sie poczucie obnizenia wtasnej warto$ci, poczucie izolacji spotecz-
nej, frustracja, brak wiary we witasne sity i mozliwosci. Indywidualne spo-
tkania z psychologiem umozliwiajg identyfikacje trudnosci wynikajgcych
z taczenia macierzynstwa z zyciem zawodowym, diagnozowanie wta-
snych potrzeb w zwigzku z petnieniem odmiennych rél (matki oraz pra-
cownicy), okreslenie optymalnego momentu powrotu mtodej matki na ry-
nek pracy, przy rbwnoczesnym uwzglednieniu potrzeb dziecka oraz sa-
mej kobiety, a takze pomoc w rozwigzywaniu probleméw rodzinnych,
powstatych w wyniku braku wspoétdzielenia obowigzkéw domowych przez
oboje rodzicow.

Doradztwo prawne

Brak wystarczajgcej wiedzy odno$nie gwarantowanych przez polskie
ustawodawstwo praw czesto lezy u podstaw nieSwiadomoSci o stosowa-
nych wzgledem kobiet praktyk dyskryminacyjnych, godzacych w ich inte-
res zawodowy oraz rodzinny. Celem doradztwa prawnego jest: identyfi-
kacja problemu prawnego, z ktérym zgtasza sie matka, udzielanie porad
prawnych z zakresu praw i obowigzkéw zaréwno pracownika, jak i pra-
codawcy, nawigzania stosunku pracy, wymiaru czasu pracy, warunkéw
pracy i ptacy, urlopdw macierzyhskich i wychowawczych, a takze udzie-
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lanie porad w zakresie rozwigzywania problemow pomiedzy pracowni-
kiem a pracodawca, w tym réwniez przy wykorzystaniu postepowania
mediacyjnego.

Szkolenia z zakresu skutecznej komunikacji

Wysokie kompetencje komunikacyjne sg podstawg sprawnego funk-
cjonowania zaréwno w najblizszym otoczeniu, jak i w spotecznosci lokal-
nej czy wreszcie na rynku pracy. Ich brak, bedacy niejednokrotnie wyni-
kiem dtugiego przebywania w domu i brakiem aktywnosci zawodowe;j
oraz spotecznej, powoduje, Zze kobiety nie odnajdujg sie w sytuacjach
trudnych emocjonalnie, nie potrafig przedstawic i broni¢ swojego zdania,
a takze nie przeciwstawiajg sie dyskryminacji czy niesprawiedliwemu
traktowaniu. Potgczenie w jeden blok szkoleniowy trzech modutéw tema-
tycznych: komunikacji interpersonalnej, asertywnosci i autoprezentacji
daje uczestniczkom kompleksowg wiedze o skutecznej komunikacii,
przydatng praktycznie we wszystkich obszarach spotecznego funkcjono-
wania cztowieka.

Kursy komputerowe

W obecnych czasach komputer stanowi nieodtgczny element stano-
wiska pracy, stad tez jego obstuga oraz sprawne poruszanie sie po Inter-
necie, postrzegana jest jako podstawowa umiejetnos¢ zawodowa. Zanika
ona jednak w przypadku osob, ktére przez diuzszy czas nie majg stycz-
nosci z tym urzadzeniem. Z tego tez wzgledu wsparcie dla oséb, ktére
tymczasowo pozostajg poza rynkiem pracy ze wzgledu na sprawowanie
osobistej opieki nad zaleznym cztonkiem rodziny powinno obejmowac
takze organizacje kursbw komputerowych, umozliwiajgcych zdobycie lub
przypomnienie wiedzy z zakresu obstugi podstawowych programow wy-
korzystywanych w firmach (np. word, excel, power point itp.).

Dziatania towarzyszace

Dopetnieniem opisanego modelu sg seminaria i spotkania tematycz-
ne o charakterze swiadomowosciowym. Dotyczg one zaréwno dyskusji
nad partnerskim modelem rodziny, jak i promocji aktywnego ojcostwa
(warsztaty dla taty) czy przetamywania strachu zwigzanego z oddaniem
dziecka do ztobka lub przedszkola. Niezwykle istotna w ramach tych
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dziatan jest ich elastycznos¢ i dostosowywanie do identyfikowanych na
biezgco potrzeb zgtaszajgcych sie do projektu rodzicow.

1.3.2. SCHEMAT AKTYWIZACJI

Wypracowany w ramach projektu model aktywizacji zawodowe] ko-
biet rozpatrywany jest w kontek$cie problematyki godzenia zycia rodzin-
nego i zawodowego. Ustalanie i programowanie pomocy dla tej grupy
beneficjentow odbywa sie przy uwzglednieniu ztozonosci tego zagadnie-
nia oraz przy rébwnoczesnym zachowaniu indywidualnego podej$cia do
kazdej osoby korzystajacej ze wsparcia. Ztozonos¢ zagadnienia godze-
nia zycia rodzinnego i zawodowego polega na wystepowaniu w jego ob-
rebie oraz przenikaniu sie czynnikéw, takich jak: uwarunkowania gospo-
darcze determinujace koniecznos¢ okreslonych zachowan na rynku pra-
cy (np. koniecznos¢ biezgcej aktualizacji swoich kompetenciji i kwalifikacji
zawodowych), zjawisko dyskryminacji oséb — gtéwnie kobiet — posiadaja-
cych dzieci poprzez ich domniemang mniejszg dyspozycyjnos¢, stabe
zaangazowanie ojcdw w aktywne wychowanie dzieci czy w budowanie
partnerskich relacji w zwigzku, a takze wady systemu instytucjonalnej
opieki nad dzieckiem.

Niemal w kazdym przypadku wystepowanie tych czynnikéw, ich nasi-
lenie czy wzajemne relacje bedg odmienne, dlatego konieczne jest za-
pewnienie indywidualnego schematu pomocy. Indywidualizm ten okre-
Slany jest takze poprzez osobiste ambicje klienta/klientki, jej/jego plany
zawodowe czy wreszcie wyznawane systemy wartosci. Rodzaj pomocy
determinuje takze sytuacja zawodowa, w jakiej znajdujg sie potencjalne
osoby potrzebujgce pomocy: poczynajgc od grupy kobiet, ktdre stracity
prace wskutek urodzenia dziecka i od dtuzszego czasu prébujg bezsku-
tecznie powroci¢ do aktywnosci zawodowej, az po pracujacych rodzicow
borykajacych sie z problemem pogodzenia dwéch ambicji: spetnionego
rodzica i docenianego pracownika. Dlatego tez podstawg modelu aktywi-
zacji jest wytyczanie odmiennych, dopasowanych do specyficznych, in-
dywidualnych potrzeb $ciezek uczestnictwa w projekcie. W projekcie
,Kompromis na rynku pracy — innowacyjny model aktywizacji zawodowe;j
kobiet” brak jest odgérnie okreslonej Sciezki wsparcia, obowigzujgcej
wszystkie osoby zgtaszajgce swdj akces do projektu. Innowacyjnosc¢ pro-
jektu polega na sugerowaniu wsparcia adekwatnego do potrzeb kazdej
jednostki, ktorym jest zarazem ona zywo zainteresowana.
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1.3.3. BANK GODZIN

Krakowski Bank Godzin to platforma bezgotéwkowej wymiany ustug,
ktérg tworzy grupa oséb chcacych sobie wzajemnie pomagacé. Inicjatywa
ta utatwia przetamywanie izolacji w spoteczenstwie i przyczynia sie do
ksztattowania pozytywnych relacji miedzyludzkich, nawigzywania nowych
kontaktow i znajomoéci. Tworzy rébwniez mechanizm dziatania, w ktérym
kazdy uczestnik odnosi korzysci i jednoczeSnie sam angazuje sie w pra-
ce dla wspdlnego dobra.

Zasada dziatania Banku Godzin jest bardzo prosta. Jezeli $wiadczy-
my ustuge jednemu z jego cztonkdéw, to czas jej wykonywania, liczony
w godzinach, zapisywany jest na osobistym koncie, powiekszajgc jego
stan. Natomiast suma godzin przyjetej pomocy pomniejsza stan tego
konta. Szeroki zakres oferowanych ustug pozwala oczekiwa¢, ze wszy-
scy cztonkowie Banku znajdg w nim ustugi, ktorych potrzebujg. Krakow-
ski Bank Godzin opiera sie na nastepujgcych regutach:

- zaufanie jest podstawg funkcjonowania Banku Godzin. W ra-
mach Banku czesto dochodzi do wymian dotyczacych opieki nad
dzieckiem czy wigzacych sie z zaproszeniem kogos do domu,
dlatego tak wazny jest czynnik integracyjny i mozliwos¢ blizszego
poznania sie;

- czas jest $rodkiem ptatniczym, a wzajemna pomoc czionkow
Banku Godzin przeliczana na godziny;

- réwne ustugi — niezaleznie od ceny rynkowej wszystkie ustugi
w ramach Banku Godzin sg sobie réwne, np.: godzina opieki nad
dzieckiem = godzina korepetycji z jezyka angielskiego; godzina
porad prawnych = godzina lepienia pierogéw; godzina mycia
okien = godzina malowania scian;

- wymiana odbywa sie w obrebie wszystkich czionkéw Banku.
Uczestnicy nie muszg odwzajemniaC sie osobie, ktéra cos dla
nich zrobita. W ten spos6b poszerza sie sie¢ wymiany i dajemy
sobie mozliwo$¢ na poznanie wielu 0sob;

- otwarta formuta — Bank Godzin otwarty jest dla wszystkich oséb
chcacych sobie wzajemnie pomagaé. Kazdy ma umiejetnosci,
ktére moze komu$ zaoferowac, a w zamian otrzymac inng ustuge.

Kluczowa role w sprawnym funkcjonowaniu grupy petni koordynator
Banku. Jako posrednik pomiedzy jego czionkami odpowiada przede
wszystkim za koordynacje wymiany, prowadzenie bazy ustug, ksiegowa-
nie dokonywanych wymian na indywidualnych kontach oraz przyjmowa-
nie nowych cztonkdéw. Koordynator tgczy osoby, tj. oferujgcg dang ustuge
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ze zgtaszajgcg zapotrzebowanie, natomiast szczegdtowy zakres oraz
czas trwania ustugi ustalany jest juz pomiedzy tymi osobami. Zbiera on
opinie na temat jakosci poszczegdélnych wymian i funkcjonowania Banku.
Zacheca rowniez cztonkdw Banku do lepszego poznania sie poprzez or-
ganizowanie wspolnych spotkan i dziatan.

Krakowski Bank Godzin powstat w czerwcu 2006 r. jako grupa nie-
formalna, zatozona przez uczestniczki szkolenia dotyczgcego bankowo-
8ci czasowej. Od wrzesSnia 2007 r. Bank Godzin zostat otwarty dla
wszystkich zainteresowanych oséb, nie tylko rodzicow. Obecnie w Kra-
kowskim Banku Godzin dziata 30 os6b, ktére miesiecznie generujg okoto
20-40 godzin wymian. NajczeSciej dokonywane wymiany to: opieka nad
dzieckiem (m.in. odbieranie z przedszkola/szkoty, opieka na noc), kore-
petycje z roznych przedmiotow, szczegolnie jezykow obcych, obstuga
komputera, nauka jazdy samochodem, a takze drobne ustugi naprawcze.
W ramach Banku Godzin organizowane sg spotkania integracyjne oraz
zajecia grupowe prowadzone przez jego cztonkow.

1.3.4. OSIEDLOWE GRUPY ZABAWOWE

Warsztaty w ramach osiedlowych grup zabawowych kierowane sg do
rodzicow dzieci w wieku przedszkolnym. Ich celem jest wypracowanie
i przetestowanie rozwigzan, ktore majg wesprzeé¢ rodzicdw zajmujgcych
sie prowadzeniem domu oraz wychowaniem dzieci. Podczas zaje¢ na-
bywana jest wiedza na temat rozwoju dzieci, ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem sfery emocjonalnej i spotecznej oraz poszerzany repertuar za-
baw, ktére mozna zaproponowac dzieciom w réznym wieku. Réwniez
dostepne sg informacje dotyczace nowych sposobdéw spedzania czasu
z dzieémi, a takze zdobywane sg umiejetnoSci odnosnie radzenia sobie
ze zrOdznicowang wiekowo grupg dzieci. Dzigki wiedzy oraz umiejetno-
Sciom zdobytym w ramach osiedlowych grup zabawowych wzmocnieniu
mogq ulec relacje rodzic — dziecko. Z drugiej za$ strony, poprzez wyko-
rzystanie kreatywno$ci nie tylko dziecka, ale i rodzica, urozmaicona mo-
ze zosta¢ monotonia dnia codziennego.

Celem warsztatéw jest rowniez integracja rodzicow matych dzieci,
mieszkajgcych czesto w anonimowych, duzych blokowiskach, inicjowanie
oraz wspieranie tworzenia sie miedzy nimi wiezi oraz zaproponowanie
pomystu na wzajemng pomoc. Warsztaty majg na celu zintegrowanie ro-
dzicéw i zainspirowanie ich do stworzenia sgsiedzkiego miniprzedszkola,
tj. miejsca, gdzie rodzice mogq lepiej sie poznac¢, wymieni¢ doswiadcze-
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niami, pozostawi¢ dziecko pod sprawdzong opiekg innych rodzicow.
W zaleznosci od potrzeb, na wspdlne spotkania zapraszani by¢ mogg
réwniez specjalisci, m.in. logopeda, pediatra. Osiedlowa grupa zabawo-
wa nie jest zamknigta i uczestnicy zapraszajg do wspotpracy zaintereso-
wane osoby.

Warsztaty tego typu stwarzajg rodzicom okazje do obserwacji swoje-
go dziecka i jego zachowania w grupie. Korzysci odnoszg takze same
dzieci, ktére majg szanse oswojenia sie z rowiesnikami i nabycia umie-
jetnosci zwigzanych z radzeniem sobie w tej grupie.

Po zakonhczeniu warsztatbw uczestnicy dysponujg wiedzg i doSwiad-
czeniem umozliwiajgcym samodzielne prowadzenie sgsiedzkiego mini-
przedszkola i wzajemne oferowanie sobie pomocy w opiece nad dzie¢mi.
Cel ten stuzy takze zwiekszeniu gotowosci emocjonalnej rodzicow do po-
zostawienia dziecka pod opiekg innych osoéb lub tez w ztobku czy przed-
szkolu.

Warsztaty wyposazajg uczestnikdbw w narzedzia utatwiajgce im go-
dzenie roli osoby realizujgcej sie zaréwno jako rodzic, jak i w dziatalnosci
pozadomowej. Jednym z takich narzedzi moze by¢ mozliwo$¢ pozosta-
wienia dzieci pod opiekg kogos innego i skorzystanie z wolnego czasu
w zaleznoéci od indywidualnych potrzeb uczestnika. Moze to by¢ poszu-
kiwanie pracy, utrzymywanie kontaktéw towarzyskich, podniesienie swo-
ich kwalifikacji zawodowych (szkolenia, nauka jezykéw obcych itp.) czy
tez zatatwienie spraw codziennych (w urzedach, zakupy itp.) lub relaks
(sport, fryzjer itp.).

W ramach projektu ,Kompromis na rynku pracy — innowacyjny model
aktywizacji zawodowej kobiet” odbyty sie dwie edycje warsztatow, kazda
sktadajgca sie z 7 spotkan oraz 2 indywidualnych konsultacji. W warszta-
tach wziety udziat kobiety przebywajgce na urlopie macierzynskim, wy-
chowawczym lub niepracujgce wraz z dzie¢mi w wieku od 6 miesiecy do
4 |at.
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1.4. @lterEgo

Aktualna praktyka spoteczna sprawia, ze osoby, ktore zostaty zmu-
szone do przerwania Swiadczenia stosunku pracy na rzecz swojego pra-
codawcy z powodu rozpoczecia urlopu wychowawczego lub konieczno-
&ci petnienia ciggtej opieki nad innymi osobami zaleznymi sg praktycznie
eliminowane z rynku pracy. Na tym tle wyraznie rysuje sie rosngcy pro-
blem powrotu do pracy oséb samotnie wychowujgcych dzieci. W zwigzku
z powyzszym, w ramach Projektu ,@IlterEgo” pojawita sie idea komplek-
sowego systemu wsparcia, ktérego celem byla pomoc w powrocie na ry-
nek pracy osobom samotnie wychowujgcym dzieci.

Projekt ,@lterEgo” to inicjatywa realizowana w latach 2005-2008 na
terenie 360-tysiecznego miasta Lublin, ktérej gtowny cel stanowito prze-
ciwdziatanie bezrobociu kobiet i mezczyzn samotnie wychowujgcych
dzieci badz sprawujgcych opieke nad osobami zaleznymi. Jest to odpo-
wiedz na problemy bezrobotnych, samotnych rodzicéw, ktorzy majg trud-
nosci z godzeniem zycia rodzinnego i zawodowego, jest takze propozy-
cja nowych rozwigzan dla pracodawcow. Ten badawczy projekt zostat
przygotowany i przeprowadzony w ramach Inicjatywy Wspdinotowej
EQUAL, stanowigcej czes¢ strategii Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego.

Dzieki zawigzaniu partnerstwa lokalnego, ztozonego z réznych insty-
tucji $wiadczgcych pomoc osobom samotnie wychowujacych dzieci, or-
ganizacji pracodawcédw, uniwersytetu, instytucji szkoleniowej i telewizji
lokalnej, mozliwe byto stworzenie kompleksowego systemu aktywizaciji
zawodowej beneficjentdw oraz préba przetamania stereotypéw. System
ten zawiera w sobie zaréwno elementy dotyczgce bezposrednio benefi-
cjentéw, takie jak ustugi doradcze i szkoleniowe, a takze utworzenie
przedsiebiorstwa spotecznego, jak i formy wsparcia posredniego w po-
staci: m.in. opieki nad dzie¢mi w miejscu szkolen i pracy, upowszechnie-
nia wiedzy o elastycznych formach zatrudnienia wsréd lubelskich praco-
dawcéw oraz telenoweli dokumentalnej, opowiadajgcej o trudach samot-
nego macierzynstwa.
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Gtéwnym celem projektu ,@lterEgo” byto likwidowanie barier zwigza-
nych z wejsciem na rynek pracy kobiet i mezczyzn samotnie wychowujg-
cych dzieci bgdz sprawujgcych opieke nad osobami zaleznymi. Innymi
stowy projekt miat na celu:

- ulatwienie samotnym rodzicom z Lublina znalezienie pracy

— wszystkim, nie tylko szes¢dziesigciorgu (59 kobiet, 1 mezczy-
zna) zakwalifikowanym do projektu;

- podniesienie ich kwalifikacji zawodowych, zapewnienie profesjo-
nalnego wsparcia psychologicznego i prawnego oraz zmotywo-
wanie i zaopiekowanie sie dzie¢mi, w czasie gdy sie szkolili lub
szukali pracy;

- promocja elastycznych form zatrudnienia, przekonanie do nich
pracodawcow z regionu i wsparcie dla beneficjentéw, by mogli
stosowacd je w przysztej pracy;

- zmiana $wiadomos$ci mieszkancow Lublina, uwrazliwienie ich na
ciezkg sytuacje samotnych rodzicéw, uswiadomienie problemu
dyskryminacji w stosunkach pracy;

- wynikajace z badawczego charakteru projektu przetestowanie
pewnych modeli (rekrutacja, aktywizacja zawodowa, przedsie-
biorstwo spoteczne oparte na elastycznych formach organizaciji
pracy), by przekona¢ sie, czy sg efektywne.

Jednym z pierwszych dziatan podjetych w ramach projektu byto
przeprowadzenie badan bezrobotnych samotnych rodzicéw oraz lokal-
nych pracodawcéw. Miaty na celu poznanie problemdw beneficjentow
i probe odnalezienia przyczyn ich bezrobocia (np. probleméw z zapew-
nieniem opieki nad dzieckiem w godzinach pracy lub braku wiasciwych
kwalifikacji). Dzieki badaniom poznano takZze oczekiwania pracodawcéw
dotyczace potencjalnych pracownikow i na tej podstawie dostosowano
programy szkolen oséb biorgcych udziat w projekcie.

Dzieki przeprowadzonym testom i ankietom poznano predyspozycje
uczestnikow projektu oraz preferencje dotyczace szkolen i wykonywa-
nych zawoddéw. Z beneficjentami pracowali doradcy zawodowi i psycho-
lodzy, ktérych zadaniem byto zmotywowanie bezrobotnych do podejmo-
wania dziatah majgcych na celu zmiane ich sytuacji zawodowej poprzez
uczestnictwo w szkoleniach zawodowych.

Z przeprowadzonych w ramach projektu badan wynikato, ze lubelscy
przedsiebiorcy rzadko korzystajg z nowoczesnych form zatrudnienia
i posiadajg maty zaséb wiedzy na ich temat. W celu zapoznania praco-
dawcéw z elastycznymi formami zatrudnienia zorganizowano szereg
warsztatéw i konferencji poswieconych tej tematyce. Wydana zostata
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réwniez publikacja zawierajgca informacje na temat aspektow prawnych,
kosztéw i korzysci zwigzanych z nowoczesnymi formami zatrudnienia.

W ramach projektu zorganizowana zostata placowka zapewniajgca
bezptatna, profesjonalng opieke dzieciom beneficjentéw podczas trwania
szkolenh i pracy. W o$rodku mogqg przebywac takze dzieci osob, ktore nie
zostaty zakwalifikowane do projektu, a korzystajg np. z pomocy dorad-
cow zawodowych pracujgcych w ,@lterEgo” lub aktywnie poszukujg pra-
cy.

Z poczagtkiem 2007 r. powstato Centrum Promocji Pracy — spofeczne
przedsigbiorstwo dziatajgce w formie e-centrum, wykorzystujgce ela-
styczne formy zatrudnienia. CPP skupia fachowcéw Swiadczacych spe-
cjalistyczne ustugi odpowiadajgce zapotrzebowaniu nowoczesnej firmy,
wykonuje ustugi w ramach studia graficznego, biura rachunkowego
i ustug sekretarskich. CPP Swiadczy rowniez ustugi z zakresu doradztwa
zawodowego i prawnego.

Projekt ,@lterEgo” wspodtpracowat z podobnymi europejskimi projek-
tami: z Czech (Praga), totwy (Ryga), Francji (region Pays de Gatine)
i Hiszpanii (region Castilla y Leén). Wspolne warsztaty, badania, semina-
ria, a takze konferencje zwiekszyty wiedze oraz do$wiadczenie pracow-
nikdw projektu i wielu ekspertéw z regionu. Zaowocowaty one réwniez
wypracowanymi wspolnie produktami (raporty, dokumenty, analizy),
przydatnymi rowniez innym podmiotom podejmujgcym dziatania na rzecz
aktoréw rynku pracy. W ramach tej wspoétpracy zorganizowane zostaty
dwie edycje Miedzynarodowego Dnia Réwnych Szans, ktérego gtéwnym
celem byto zwr6cenie uwagi mieszkancow Lublina na problem dyskrymi-
nacji w stosunkach pracy i dostarczenie im wiedzy niezbednej do podje-
cia dziatan, gdy stajg sie ofiarami dyskryminacji czy mobbingu.

Raz w tygodniu na antenie lubelskiej telewizji emitowana byta tele-
nowela dokumentalna zatytutowana ,Zupetnie zwyczajne zycie", realizo-
wana przez TVP 3 Oddziat w Lublinie. Celem telenoweli byto ukazanie
zycia bezrobotnych osbdb biorgcych udziat w projekcie oraz zwrdcenie
uwagi na trudnosci stojgce przed samotnymi rodzicami. Dzieki telenoweli
mieszkancy miasta na biezgco sledzili losy uczestnikdw przedsiewziecia,
ktére zmieniaty sie dzieki udziale w projekcie.

Najwazniejsze rezultaty dziatania partnerstwa ,@IlterEgo” to: innowa-
cyjny model aktywizacji zawodowej samotnych rodzicow, na ktéry skia-
dajg sie modele: rekrutacji do projektu i model aktywizacji zawodowej);
Opiekunczy Osrodek Rehabilitacji i Integracji jako placobwka opiekuncza
dla dzieci oséb biorgcych udziat w projekcie i bezrobotnych aktywnie
szukajgcych pracy; Centrum Promociji Pracy, czyli przedsigbiorstwo spo-
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teczne dziatajgce w formie e-centrum oraz telenowela dokumentalna
LZupetnie zwyczajne zycie”.

1.4.1. MODEL AKTYWIZACJI

Gtéwnym problemem psychologicznym beneficjentéw zdiagnozowa-
nym podczas procesu rekrutacji byta apatia beneficjentéw, mata mobil-
nos¢, niska kreatywnosé, brak zaangazowania w planowanie wlasnego
rozwoju zawodowego i biernos¢ na rynku pracy. Z tego powodu, oprécz
udziatu w szkoleniach zawodowych, beneficjenci korzystali z doradztwa
zawodowego, treningdw interpersonalnych, grup wsparcia oraz uczestni-
czyli w warsztatach z pracodawcami i zajeciach z rynku pracy.

W modelu, skonstruowanym w oparciu o do$wiadczenia nabyte pod-
czas aktywizacji zawodowej bezrobotnych rodzicéw samotnie wychowu-
jacych dzieci, istotny jest nie tylko caty zbiér zr6znicowanych dziatan po-
prawiajgcych m.in. kompetencje zawodowe beneficjentéw, ich zdolnosci
interpersonalne czy stopien motywacji do zmiany wtasnej sytuacji, ale
i wkasciwa kolejnos¢ tych dziatan, przetestowana w praktyce przez twér-
cow modelu, wptywajgca na ich efektywno$¢. Na model ten sktadajg sie
odpowiednio:

- doradztwo zawodowe i diagnoza predyspozycji,

- doradztwo personalne (praca z psychologiem),

- poradnictwo prawne,

- szkolenie komputerowe, zawodowe i jezykowe,

- treningi interpersonalne,

- warsztaty z rynku pracy,

- warsztaty z udziatem pracodawcéw,

- posrednictwo pracy lub zdobywanie do$wiadczenia zawodowego

w Centrum Promocji Pracy.

Dwa pierwsze etapy modelu aktywizacji sg jednocze$nie elementami
rekrutacji, ktorej strategia zostata opisana w drugiej czeSci opracowania
w rozdziale dotyczgcym rezultatdéw zwigzanych z rekrutacja.

1.4.2. CENTRUM PROMOCJI PRACY

Zmienny rynek pracy stanowi zarobwno szanse, jak i zagrozenia. Do-
tyczy to w takiej samej mierze przedsiebiorstw, jak i pracownikéw. Przed-
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siebiorstwa muszg stale rozwija¢ zdolnoS¢ szybkiego dostosowywania
sie do zmiennych warunkéw prowadzenia dziatalno$ci, a pracobiorcy
przez ciggte podnoszenie swoich kwalifikacji odpowiednio reagowaé na
zmieniajacy sie rynek. Istniejg grupy pracownikdw, ktdre majg mniejszg
mozliwo$¢ reagowania na zmieniajgcy sie rynek, w zwigzku z niepetng
dyspozycyjnoscig (np. koniecznos¢ sprawowania opieki nad osobami za-
leznymi, niepetnosprawnymi). Aby poméc zaréwno lokalnym przedsie-
biorstwom, jak i pracownikom w ramach projektu, stworzono przedsie-
biorstwo spoteczne o nazwie Centrum Promocji Pracy, dziatajace w for-
mie e-centrum, w ktorym wykorzystywane sg elastyczne formy zatrud-
nienia.

E-centrum to nowoczesna instytucja, ktéra wspiera rozwdj elastycz-
nego rynku pracy, jest przystosowana do Swiadczenia pracy na odlegto$é
przy wykorzystaniu nowoczesnych technologii informatycznych (telepra-
ca), a takze pozwala na prace w elastycznych formach zatrudnienia.
Koncepcja e-centréw polega na tym, ze przedsiebiorca nie musi organi-
zowaé w swojej firmie stanowiska pracy, lecz zadania, ktére bedg wyko-
nane w ramach tego stanowiska moze zleca¢ na zewnatrz firmy, przy-
ktadowo w e-centrach. Pracownicy, korzystajgc z udostepnionego miej-
sca i nowoczesnych technologii, mogg wykonywac zlecong prace w wy-
miarze czasu dokfadnie odpowiadajgcym potrzebie realizacji postawio-
nych przez pracodawce zadan. W zwigzku z tym koncepcja e-centrum
stanowi rozwigzanie korzystne zaréwno dla przedsiebiorcow, jak i dla
os6b, ktére nie mogg podjac petnoetatowego zatrudnienia ze wzgledu na
koniecznos¢ opieki nad dzie¢mi lub osobami zaleznymi.

W ramach realizacji Projektu ,@lterEgo” przeprowadzona zostata
szczegbtowa analiza grupy beneficjentow — bezrobotnych samotnie wy-
chowujacych dzieci lub sprawujacych opieke nad osobami zaleznymi. Na
terenie miasta Lublin, jak wynika z danych Narodowego Spisu Po-
wszechnego, samotni rodzice stanowig 30% populacji wéréd wszystkich
gospodarstw domowych z dzie¢mi. Nalezy zaznaczy¢, ze 90% z nich to
samotne matki. Wsréd og6tu rodzin niepetnych (okoto 21 tys.) zamiesz-
kujacych w 2004 roku Lublin, grupa 7302 rodzin korzystata ze $wiadczen
rodzinnych Miejskiego Osrodka Pomocy Rodzinie w Lublinie, otrzymujac
dodatki z tytutu samotnego wychowywania dziecka lub samotnego wy-
chowywania dziecka i utraty prawa do zasitku dla bezrobotnych. Te dane
pokazujg potrzebe realnego wsparcia dla oséb samotnie wychowujgcych
dzieci. W ramach projektu postanowiono te diagnoze pogtebi¢ w ramach
badan wiasnych.
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Sposréd przebadanych 443 oséb az 51% wskazato, iz koniecznosé
opieki nad dzieckiem stanowi przeszkode w podjeciu zatrudnienia
(w przypadku matek z dzie¢mi do lat 6 ten odsetek wynosit az 76%).
Zdobyta wiedza pozwolita nam dobraé odpowiednie metody aktywizacji
spotecznej i zawodowej beneficjentéw, a przede wszystkim uswiadomita
nam potrzebe zorganizowania opieki nad dzie¢mi w czasie szkolen przy-
gotowujgcych do pracy w e-centrum i podzniej w czasie pracy. W zwigzku
z tym tgcznie z ideg tworzenia e-centrum pojawit sie pomyst utworzenia
opiekunczego osrodka rehabilitacji i integracji, jako elementu wspomaga-
jacego dziatanie e-centrum. Os$rodek zostat usytuowany w tym samym
budynku, w ktérym miesci sie e-centrum, dzieki czemu mozliwe stato sie
godzenie zycia zawodowego i rodzinnego oséb samotnie wychowujgcych
dzieci.

Rownolegle z badaniami realizowanymi wsréd oséb samotnie wy-
chowujacych dzieci przeprowadzono diagnoze i analize stanu wiedzy na
temat elastycznych form zatrudnienia wsréd lokalnych pracodawcow. Ko-
rzystano réwniez z badah przeprowadzonych w drugim kwartale 2005
roku przez Wojewddzki Urzad Pracy w Lublinie, ktére miaty na celu uka-
zanie potrzeb pracodawcéw z wojewodztwa lubelskiego w zakresie za-
trudniania telepracownikéw oraz wiedzy z zakresu telepracy. Ta forma
zatrudnienia, mimo iz jest zjawiskiem znanym od 20 lat i bardzo popular-
nym w Europie Zachodniej i Stanach Zjednoczonych, do tej pory w Pol-
sce nie wzbudzata znacznego zainteresowania. Na podstawie przepro-
wadzonych badan stwierdzono, ze w wojewddztwie lubelskim tylko 6,3%
przedsigbiorstw korzystato z elastycznej formy zatrudnienia, jakg jest te-
lepraca. JednoczesSnie z tych samych badan wynikato, ze blisko jedna
trzecia badanych przedsiebiorstw jest zainteresowana telepracg w swo-
ich firmach, a 72,1% zadeklarowato swoje poparcie dla zatrudniania tele-
pracownikow w przyszioSci.

Badania na temat elastycznych form zatrudnienia zostaty takze prze-
prowadzone wsérod 30 lubelskich firm zrzeszonych w Lubelskim Forum
Pracodawcow. Sposrdd nich 57% odpowiedziato, ze posiada niewielkg
wiedze o elastycznych formach zatrudnienia, ale wszyscy byli zaintere-
sowani udziatem w szkoleniach prezentujgcych niekonwencjonalne me-
tody zatrudnienia. Oba te badania potwierdzajg teze, Ze pracodawcy ma-
ja niski poziom wiedzy na temat telepracy, ale taka forma zatrudnienia
zdobywa ciggle nowych zwolennikdéw i w przysztosci ma szanse stac sie
tak popularna jak w Stanach Zjednoczonych czy w Europie Zachodniej.

Projekt skierowany byt do oséb bezrobotnych, samotnie wychowuja-
cych dzieci, dlatego badaniami i analizami objeto te grupe odbiorcéw.
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Jednak idea e-centrow moze by¢ rowniez zastosowana w aktywizacji in-
nych grup spotecznych.

1.4.3. OPIEKUNCZY OSRODEK REHABILITACJI
I INTEGRACJI

W odpowiedzi na problem braku opieki nad dzie¢mi w wieku do 6 lat
zostat utworzony Opiekunczy Osrodek Rehabilitacji i Integracji (OORIl),
w ktérym sprawowana jest opieka nad dzieémi beneficjentéw podczas
wszystkich form wsparcia. Podstawowym celem powstania OORIl byto
zwiekszenie dyspozycyjnosci i aktywnosci zawodowej beneficjentow po-
przez zapewnienie profesjonalnej opieki nad dzieémi podczas szkolen,
a nastepnie podjecie i utrzymanie pracy. DziatalnoS¢ placowki wspiera
rodziny, przede wszystkim niepetne, w sprawowaniu opieki i wychowania
dzieci, szczegblnie poprzez:

- organizacje czasu wolnego poprzez prowadzenie zaje¢ i zabaw
dowolnych oraz tematycznych, organizowanie imprez kultural-
nych i sportowych, wyjazdow itp.;

- zapewnienie 3 bezptatnych positkébw dziennie: $niadanie, drugie
Sniadanie, obiad;

- zajecia specjalistyczne: logopedyczne, psychologiczne, pedago-
giczne i rytmike;

- finansowanie pobytu w Ztobkach oraz zatrudnienie opiekunek
zewnetrznych dla dzieci ponizej 3 roku zycia.

Bliskos¢ OORIl (o$rodek znajduje sie w tym samym budynku, w kté-
rym przeprowadzane sg wszystkie dziatania dla beneficjentéw) nie tylko
pomaga w aktywizacji zawodowej os6b powracajgcych na rynek pracy,
ale takze zwieksza efektywno$¢ pracy rodzica w utworzonym przedsie-
biorstwie spotecznym. Beneficjenci, posiadajgc swiadomosé, ze ich dzie-
ci majg zapewnione bezpieczenstwo oraz profesjonalng opieke i sg jed-
noczes$nie w tym samym budynku, mieli niezbedny w ich sytuacji komfort
psychiczny umozliwiajgcy im przystgpienie do szkoleh i pracy.

Opiekunczy Osrodek Rehabilitacji i Integracji posiada status niepub-
licznej opiekunczej placdéwki opiekunczo-wychowawczej wsparcia dzien-
nego w rozumieniu Ustawy z dnia 12 marca 2007 roku o pomocy spo-
tecznej. Podmiotami uprawnionymi do prowadzenia tego typu placowek
moga by¢:

- organizacje pozarzgdowe prowadzace dziatalnos¢ w zakresie

pomocy spotecznej;
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- osoby prawne i jednostki organizacyjne kosciotéw oraz zwigzkow
wyznaniowych, ktorych cele statutowe obejmujg prowadzenie
dziatalnosci w zakresie pomocy spoteczne;.

Wychowankami OORIil mogg by¢ dzieci oséb samotnie je wychowu-
jacych, zakwalifikowani do Projektu ,@lterEgo” IW EQUAL, jak réwniez
pozostatych bezrobotnych, aktywnie poszukujgcych pracy. Mozliwe jest
réwniez przyjecie dziecka z petnej rodziny potrzebujacej wsparcia w pet-
nieniu swych podstawowych funkcji. Placowka dysponuje 30 miejscami
dla wychowankéw w wieku od 3 do 6 lat, a okazjonalnie réwniez star-
szych, do 16 roku zycia. Dla dzieci ponizej 3 roku zycia podczas realiza-
cji projektu zapewnione byto finansowanie pobytu w Ztobkach oraz opie-
ka profesjonalnej opiekunki dzieciecej.

Utworzenie OORIl umozliwito osobom samotnie wychowujgcym dzie-
ci zwigkszenie aktywnosci na rynku pracy. Jest on innowacyjnym instru-
mentem utatwiajgcym beneficjentom godzenie zycia zawodowego z pod-
noszeniem kwalifikacji zawodowych oraz podjeciem pracy. Jest jedyng
niepubliczng placéwkg opiekunczo-wychowawczg wsparcia dziennego
dla matych dzieci, w wieku od 3 do 5 lat, na terenie Lublina. Niezmiernie
wazne jest rowniez umozliwienie podjecia pracy w OORIl osobom, ktére
ukonczyty szkolenie zawodowe ,Profesjonalna opieka nad dzie¢mi i oso-
bami zaleznymi” w ramach projektu ,@IterEgo” IW EQUAL.

Dziatalno$¢ Opiekunczego Osrodka Rehabilitacji i Integracji przyczy-
nia sie do ufatwienia powrotu na rynek pracy osobom samotnie wycho-
wujgcym dzieci oraz wspiera ich aktywizacje zawodowg przy jednocze-
snym zapewnieniu opieki nad dzie¢mi. Wplywa to pozytywnie na komfort
pracy i niweluje podstawowg bariere psychiczng do aktywnego poszuki-
wania zatrudnienia, tj. strach przed opuszczeniem dziecka na czas wy-
konywania pracy. Ponadto oSrodek przetamuje stereotypy zwigzanych
z postrzeganiem oséb samotnie wychowujgcych dzieci jako nieefektyw-
nych pracownikéw.

1.4.4. TELENOWELA

Najwazniejszym zadaniem jednego z partneréw Projektu ,@lterEgo”
— lubelskiego Regionalnego Oddziatu Telewizji Polskiej byta produkcja
i emisja telenoweli dokumentalnej, w ktérej zaprezentowane zostaty za-
réwno losy beneficjentow biorgcych udziat w projekcie, jak i oséb go two-
rzacych. Wybor telenoweli jako formy przekazu telewizyjnego podykto-
wany byt faktem, iz ze wzgledu na dtugi okres realizacji oraz swojq for-
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mute telenowela jest bardzo elastycznym narzedziem dajacym mozli-
wo$¢ reagowania na potrzeby projektu niemal na biezgco. Mogta wiec
by¢ uzyta zarbwno w wymiarze informacyjnym, jak i perswazyjnym.

W krotkiej perspektywie telenowela wspierata projekt w jego kampa-
niach informacyjnych (jak rekrutacja beneficjentdw czy dodatkowe szko-
lenia) oraz promowata jeden z rezultatow projektu — Centrum Promociji
Pracy w momencie rozpoczecia przez nie okres$lonych dziatan (poprzez
m.in. informowanie o mozliwosciach i zakresie dziatania beneficjentow
w ramach CPP).

Celem diugoterminowym telenoweli byto pokazanie problemoéw gru-
py, do ktérej projekt byt skierowany (w tym wypadku oséb bezrobotnych,
samotnie wychowujgcych dzieci) oraz zmiana wyobrazen odbiorcéw te-
lenoweli na poziomie przekonan co do tej grupy (walka ze stereotypami,
mowigcymi, ze sg to ludzie bezradni, roszczeniowi, wykorzystujacy swojg
sytuacje). Chodzito takze o ukazanie korzysci, jakie daje wspotpraca
z takimi grupami: w wymiarze ekonomicznym — przez ukazanie wagi pra-
cy w zyciu takich os6b, co moze by¢ wartoécig w oczach potencjalnych
pracodawcow, przekonanie pracodawcow do wigczenia sie w nurt odpo-
wiedzialnego biznesu, zmiana przekonan co do celéw prowadzenia biz-
nesu.

Dodatkowym rezultatem emitowania telenoweli byto ukazanie ludz-
kiego wymiaru dziatalnosci projektéw finansowanych przez $rodki unijne.
W tym zakresie wcigz istnieje ogromna potrzeba przetozenia jezyka pro-
jektowego na zrozumiaty dla wiekszosci spoteczenstwa. Telenowela jest
prébg pokazania, ze za tego typu dziataniami kryjg sie konkretni ludzie
i to zarbwno po stronie os6b pracujgcych przy realizacji projektow, jak
i beneficjantéw. Takie potraktowanie tematu sprawia, ze wigksza liczba
ludzi zacznie traktowac srodki unijne jako szanse dla siebie, jako mozli-
wo$¢ dziatania, jezeli tylko bedg miec takg potrzebe. Bohaterowie tele-
noweli zostali wytonieni w trakcie rekrutacji beneficjentow projektu i byli
dla tej grupy reprezentatywni. Telenowela, a wigc telewidzowie, towarzy-
szyta im w codziennym zyciu, radosciach, zwyciestwach i porazkach,
a takze w ich walce. Dzigki telewizyjnemu przekazowi beneficjenci prze-
stali by¢ tylko anonimowg liczbg w opracowaniach na temat bezrobocia,
stali sie konkretnymi osobami, uzyskali podmiotowo$¢. Sami mogli opo-
wiedzie¢ o swoich problemach, emocjach i potrzebach. Takze osoby
pracujgce w projekcie ,@IlterEgo” staty sie konkretnymi postaciami, co
niewatpliwie utatwito funkcjonowanie projektu w wymiarze regionalnym.
Instytucje zajmujgce sie rozwigzywaniem takich probleméw, jak wyrdw-
nywanie szans na rynku pracy tej grupy, mogty pokaza¢ swojg dziatal-
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nos¢, zwrocic uwage spoteczng na wage swojej pracy. W konkretnych
warunkach regionalnych, gdy telenowela dotyczyta bardzo bliskich, nie-
jako sgsiedzkich relacji, jej bohaterowie, jak i cata grupa beneficjentéw
uzyskata wsparcie poprzez wykreowanie ich pozytywnego wizerunku.
Telenowela proébowata przetamac stereotypy na temat biernoSci i braku
zaradnosci beneficjentow. Najwazniejsze bylo stworzenie przekonania,
ze wystarczy niewielka pomoc, aby tacy ludzie odzyskali rownowage
w swoim zyciu. Taki sposéb pokazywania bohaterow miat pomoc pozo-
statym beneficjentom, a takze innym ludziom bedgcym w podobnej sytu-
acji zyciowej, dziatajgc jako rzeczywisty, pozytywny przykfad.
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1.5. PARTNERSTWO - RODZINA - ROWNOSC
— PRACA

Projekt ,Partnerstwo — Rodzina — Réwnos¢ — Praca” wpisuje sie
w tzw. Temat G, jeden z filaréw tematycznych PIW EQUAL. Jego zato-
zeniem jest godzenie zycia rodzinnego i zawodowego oraz ponowna in-
tegracja kobiet i mezczyzn, ktorzy opuscili rynek pracy, poprzez rozwoj
bardziej elastycznych i efektywnych form organizacji pracy oraz dziatan
towarzyszacych. Projekt realizuje podobne zadania na terenie miasta To-
runia od 2005 r. przez cztery torunskie instytucje:

- Kujawsko-Pomorska Fundacje Pro Europa (administrator projek-

tu),

- Uniwersytet Mikofaja Kopernika,

- lzbe Przemystowo-Handlowag w Toruniu,

- Wojewoddzki Urzad Pracy w Toruniu.

Oprocz partnerstwa krajowego drugim wymiarem projektu jest wspot-
praca ponadnarodowa, prowadzona wspolnie z projektami EQUAL o po-
krewnej tematyce, realizowanymi we Francji, Grecji, Hiszpanii, Stowenii
oraz Wtoszech.

Odbiorcami wsparcia w ramach projektu byty zréznicowane pod
wzgledem wiekowym i zawodowym trzy grupy kobiet, ktére w réznym
stopniu i zakresie doSwiadczajg problemow zwigzanych z godzeniem zy-
cia zawodowego oraz rodzinnego:

- kobiety dtugotrwale nieobecne na rynku pracy ze wzgledu na wy-

chowanie dzieci i obowigzki rodzinne;

- pracujgce matki, ktore zainteresowane sg podnoszeniem kwalifi-
kacji i rozwojem zawodowym, lecz majg ograniczony do niego
dostep;

- kobiety pracujgce, bedace w cigzy lub planujgce macierzynstwo,
zainteresowane wykonywaniem swoich dotychczasowych obo-
wigzkéw zawodowych w systemie telepracy.

Z punktu widzenia realizacji projektu waznymi, cho¢ nie bezposred-

nimi grupami docelowymi dziatan sg takze media, instytucje rynku pracy
i polityki spotecznej, eksperci, politycy, dziatacze samorzadowi, naukow-
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cy, organizacje kobiece itp. Od upowszechniania rezultatéw projektu
w tych grupach i wspoétpracy z nimi zalezy mozliwo$é realnego zastoso-
wania w dalszej praktyce rozwigzan testowanych w ramach projektu.

Zmiany spoteczno-demograficzne powigzane z dynamikg rozwoju
ekonomicznego w sposdb bezposredni wpltywajg na zachowanie lub de-
stabilizacje rbwnowagi miedzy zyciem zawodowym a rodzinnym. Pro-
blemem tym szczegdlnie obarczone sg kobiety, ktére zgodnie z kulturo-
wo wpojonymi skryptami zyciowymi i opiekunczo-wychowawczymi prze-
jawiajg wiekszos¢ aktywno$¢ w pielegnowaniu zycia rodzinnego, a przede
wszystkim przejmujg funkcje opiekuncze nad dzie¢mi. Jednoczes$nie ro-
sngca konkurencyjnosc¢, dynamika i niestabilno$¢ popytu na prace powo-
duje, iz sytuacja na rynku pracy spycha na margines zycie rodzinne, co
przejawia sie w wiekszym udziale rodzin niepetnych w zyciu spotecznym,
odsuwaniem decyzji o macierzynstwie, spadkiem dzietnoéci, a takze wy-
sokg stopg rozwodéw. Dynamika rynku gospodarczego i zmian spotecz-
no-kulturowych wymaga takze zmiany form zatrudnienia i organizaciji
pracy, wymusza konieczno$¢ statego doskonalenia kwalifikacji. Wszyst-
kie te czynniki powodujg rosngcg niepewno$¢, niestabilnosc¢ i nieciggtosc
zatrudnienia. Obecny model przebiegu zycia zawodowego wyznacza kie-
runki polityki spotecznej, majgcej na celu wspieranie oso6b borykajgcych
sie z najwiekszymi trudnosciami w utrzymaniu réwnowagi dom — praca.
Jako kamienie milowe budowania systemu wsparcia dla os6b na rynku
pracy mozna wyroznic trzy fazy rodzicielstwa: osoby stojgce przed decy-
Zjg o powiekszeniu rodziny, znajdujgce sie we wczesnej fazie rodziciel-
stwa, gtébwnie na urlopach wychowawczych oraz powracajgce do zwigk-
szonej aktywnosci zawodowej po okresie wychowywania dzieci.

Dla tych grup kluczowe sg odpowiednio zastosowane instrumenty
umozliwiajgce zarzadzanie wtasng karierg zawodowa, ktéra w rdéznych
fazach rodzicielstwa wymaga wiecej wysitku i umiejetnosci (konflikt cza-
su, dyspozycyjnosci) oraz koniecznosci réwnolegtego inwestowania
w kapitat ludzki rodzicow i dzieci. Istotne jest zarédwno zapewnienie
wsparcia szkoleniowo-doradczego, przemyslany system doradztwa, ale
przede wszystkim wspieranie w petnieniu funkcji opiekunczych. Instru-
menty systemu opieki nad dzieCmi powinny byé rébwnie elastyczne i dy-
namicznie sie rozwijajace, a takze zdywersyfikowane, czego wymaga
wspoétczesny rynek pracy.
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1.5.1. MODEL WSPARCIA

Pierwszym etapem wsparcia a jednoczeénie celem projektu byto
zbudowanie modelu powrotu kobiet do aktywnosci zawodowej po prze-
rwie spowodowanej wychowywaniem dzieci. Z przeprowadzonych na
etapie tworzenia projektu analiz wynika, iz przecigzenie obowigzkami
domowymi i brak mozliwo$ci godzenia zycia zawodowego z rodzinnym
znaczgco wptywa na dlugotrwatg nieobecnosc¢ kobiet na rynku pracy.
W ramach projektu wypracowywany jest wiec model powrotu dtugotrwale
zdezaktywizowanych zawodowo matek do czynnego i efektywnego
uczestnictwa w rynku pracy. Dziatania obejmujg zaréwno odbudowanie
motywacji i wiary w swoje mozliwosci, wielomodutowe szkolenia zawo-
dowe dostosowane do potrzeb uczestniczek, nauke podstaw przedsie-
biorczosci, jak i opartg o indywidualny mentoring Sciezke praktycznego
przygotowania zawodowego u potencjalnego pracodawcy — tzw. ,praca
pod patronatem”.

Drugim instrumentem wsparcia byto umozliwienie kobietom planuja-
cym macierzynstwo kontynuowanie aktywnosci zawodowej w ramach
elastycznych form pracy. Wspomniany wyzej brak mozliwoéci godzenia
zycia zawodowego i rodzinnego jest problemem nie tylko dtugotrwale
bezrobotnych, ale i aktywnych zawodowo Polek. Narodzinom dziecka
czesto towarzyszg powazne dylematy: jak zapewni¢ dziecku opieke
w najwczesniejszych momentach jego zycia, a jednoczes$nie nie ulec izo-
lacji od zycia zawodowego? Mozliwos¢ rozwigzania tego problemu stwa-
rza telepraca — nowatorska i elastyczna forma zatrudnienia, umozliwiajg-
ca wykonywanie cze$ci lub catosci zadan w domu. W projekcie telepraca
testowana jest jako alternatywa wobec urlopu wychowawczego, budza-
cego coraz mniejsze zainteresowanie pracujgcych matek, ktére nie chcg
ryzykowac izolacji od rynku pracy, ale i pracodawcow nastawionych ne-
gatywnie do rozstawania sie z wykwalifikowang i lojalng pracownica.

Kolejnym zadaniem projektu bytlo wspieranie rozwoju zawodowego
os6b wychowujgcych dzieci, w tym pracujgcych matek przez powotanie
alternatywnych form opieki nad dzie¢émi. Pomimo ogromnego awansu
edukacyjnego i zawodowego, perspektywy rozwoju zawodowego Polek
nadal nie sg wolne od przeszkdd. Oprocz kwestii zwigzanych z réwno-
wazeniem zycia zawodowego i rodzinnego, na drodze do rozwoju kariery
kobiet nierzadko stajg uprzedzenia, stereotypy, mechanizmy wykluczenia
ze strony pracodawcow badz wspétpracownikdéw, okreSlane mianem
,SzKlanego sufitu”. Pracujgcym matkom, pragngcym podnosi¢ kwalifika-
cje, projekt pomaga okresli¢ sciezke rozwoju zawodowego, zorientowac
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sie w ofertach szkoleniowych czy dofinansowa¢ wybrany kurs. Jedno-
czesnie dzieci uczestniczek majg zapewniong fachowa, elastyczng cza-
sowo opieke ,Dziennych Mam” — opiekunek, sprawujgcych opieke nad
matg (okoto 5 os6b) grupg dzieci we wlkasnym domu. Zaréwno model
funkcjonowania, jak i nazwa zainspirowane zostaty funkcjonujgcymi
w krajach skandynawskich ,dagmamma”. Opiekunkami dzieci takze sg
uczestniczki projektu, ktére w ten sposéb szukajg pomystu na przysztg
dziatalnos¢ gospodarcza.

Promocja pracy zawodowej kobiet to kolejne wyzwanie projektu. Pro-
jekt, oprécz dziatan zorientowanych na konkretne grupy uczestniczek,
prowadzi takze szereg dziatah promujgcych prace zawodowg kobiet, ich
rozwoj zawodowy oraz partnerski model rodziny, w ktérym zaréwno
mezczyzna, jak i kobieta mogg realizowac sie w réznych rolach. Jednym
z zatozen projektu jest to, iz nie mozna méwi¢ o petnym rozwoju kobiety,
jesli nie zyska on wsparcia i zrozumienia ze strony catej rodziny. Dziata-
nia promocyjne projektu widoczne sg w prasie, radiu i telewizji — zarbwno
o zasiegu lokalnym, jak i ogélnokrajowym. Obszar dziatan promocyjnych
obejmuje takze zadania zwigzane z upowszechnianiem dziatan i rezulta-
téw projektu wsrod kluczowych grup spotecznych (politycy, pracodawcy,
samorzadowcy, eksperci), co otwiera mozliwoéci wigczenia przetestowa-
nych w projekcie metod godzenia zycia zawodowego i rodzinnego do ka-
talogu rozwigzan prawnych.

Celem badawczym przedsiewziecia byto tez uzyskanie wiedzy o sy-
tuacji kobiet i nierbwnosciach zwigzanych z ptcig na rynku pracy i jej wy-
korzystanie. Eksperymentalny i innowacyjny charakter projektu umozliwia
naukowg analize prowadzonych dziatan jako potencjalnych narzedzi poli-
tyki spotecznej i rodzinnej. Oprdcz ciggtej ewaluacji i monitoringu po-
szczegoblnych dziatan przez zespét socjologédw i pedagogdédw z UMK,
w ramach projektu EQUAL, przeprowadzono takze diagnoze sytuacji ko-
biet na rynku pracy i Swiadomosci mieszkancdédw Torunia w zakresie nie-
rébwnosci zwigzanych z picig. Naukowa czesc¢ projektu obejmuje ponadto
popularyzacje problematyki rownych szans w nauczaniu akademickim.

Szbéstym celem projektu byto wypracowanie oraz wymiana analiz,
praktyk i narzedzi na rzecz réwnych szans na rynku pracy poprzez
wspotprace ponadnarodowg. IW EQUAL jest inicjatywg realizowang
przez wszystkie panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej. Stad tez jedng
Z jej naczelnych zasad jest wspétpraca ponadnarodowa — wymiana wie-
dzy, dobrych praktyk i wspoélne analizy kluczowych problemow we
wspétpracy z podobnymi projektami z innych krajéw Unii. Projekt ,Part-
nerstwo — Rodzina — Réwnos¢ — Praca” jest czescig dwoéch partnerstw
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ponadnarodowych, zawigzanych z organizacjami realizujgcymi projekty
EQUAL o pokrewnej tematyce we Francji, Grecji, Hiszpanii, Stowenii
i Wioszech. Wspolne dziatania obejmujg m.in. analize kwestii zwigzanych
z elastycznymi formami zatrudnienia, spoteczng odpowiedzialnoécig biz-
nesu w kontek$cie rownosci pfci, sytuacjg kobiet na lokalnych rynkach
pracy czy zbieranie informacji o dobrych praktykach w zakresie réwno-
wagi praca — rodzina.

1.5.2. PUNKT INFORMACYJNO-DORADCZY

Doradztwo w procesie aktywizacji zawodowej i adaptacji do stanowi-
ska pracy w standardzie ustug instytucji rynku pracy sprowadza sie do
doradztwa zawodowego. Jednakze, by w petni funkcjonowa¢ na rynku
pracy, a jednoczesnie czerpa¢ satysfakcje z udanego zycia rodzinnego,
konieczne jest umozliwienie klientom korzystania z interdyscyplinarnego
doradztwa. Gtbwne obszary problematyczne, na jakie napotyka osoba
borykajaca sie z trudnosciami w zréwnowazeniu zycia zawodowego z ro-
dzinnym mozna podzieli¢ na klika gtbwnych grup:

- poradnictwo zawodowe, rozszerzone do doradztwo personalne

na rynku pracy,

- poradnictwo psychologiczne,

- poradnictwo prawne,

- poradnictwo pedagogiczne,

- poradnictwo ekonomiczne.

Jak wskazujg doswiadczenia projektu ,Partnerstwo — Rodzina — Row-
nos$¢ — Praca”, najchetniej wykorzystywang formg wsparcia jest poradnic-
two ekonomiczne i prawne. Czesto problemy w pierwszej kolejnosci dia-
gnozowane w tych obszarach pozwalajg na rozwigzywanie kolejnych
nieuswiadomionych przyczyn powstawania trudnosci. Analiza kompeten-
Cji poszczegolnych instytuciji rynku pracy wskazuje, iz funkcja i rola do-
radztwa jest marginalizowana w procesie aktywizacji, jako forma kosz-
towna, i z ktorej klienci niechetnie korzystajg. Egzystencji ludzkiej nie
mozna podzieli¢ tak réwno, jak kompetencje poszczegolnych instytuciji.
Problemy i bariery identyfikowane w sferze prawnej przyczyniajg sie do
nawarstwiania trudnosci w innych obszarach.

Na potrzeby projektu EQUAL uruchomiono punkt informacyjno-
doradczy, ktéry Swiadczyt zintegrowane ustugi doradcze. Klienci mogli
korzystaC z bazy ekspertow i samodzielnie bez ingerencji kierowa¢ do
nich swoje zapytania, umawiajgc sie na indywidualne spotkania. Na spe-
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cjalnie zaprojektowanych arkuszach doradztwa eksperci wraz z klientami
w sposob ogélny okreslali i monitorowali proces wsparcia. Po analizie in-
dywidualnych arkuszy doradztwa ekspert organizowat spotkania na za-
sadzie grup wsparcia z klientkami, ktére posiadaty wspolne problemy. Po
kazdym spotkaniu uczestniczki uzupetniaty ankiety ewaluacyjne, dostar-
czajgc informaciji zwrotnych. Punkt tego typu mozna utworzyé przy wyko-
rzystaniu merytorycznych i ludzkich zasobdéw poszczegolnych instytucii
rynku pracy oraz opieki spotecznej. W wersji rozbudowanej zapropono-
wa¢ mozna oddzielny punkt informacyjny, ktéry nie bedzie bezposrednio
zwigzany z zadng instytucjg i z nig kojarzony, za$ w praktyce sktadac sie
bedzie z czasowo oddelegowanych do doradztwa ekspertéw z poszcze-
golnych wyspecjalizowanych podmiotéw.

W wersji podstawowej punkt moze stanowi¢ zespot ekspertow z po-
szczegolnych instytuciji, ktéry bedzie dostepny klientom, za$ dyzury bedg
docelowo petnione w poszczegdlnych instytucjach.

Nalezy podkresli¢, iz brak wspétpracy instytucji w zakresie dostar-
czania interdyscyplinarnych ustug dotyczgcych aktywizacji i godzenia zy-
cia zawodowego z rodzinnym bedzie skutkowat nizszg efektywnoscig
wsparcia.

1.5.3. DZIENNA MAMA

Zindywidualizowana opieka nad dzie¢mi polegajgca na tym, iz opie-
kunka we wtasnym domu przyjmuje do 5 dzieci w dogodnych dla rodzi-
céw godzinach funkcjonuje w Europie od lat 70. XX w. Forma ta preznie
rozwija sie w Niemczech, Francji i Szwecji, a skad polska wersja za-
czerpneta swojg nazwe. Opieka ta jest w petni dostosowana do potrzeb
rodzicdéw i dzieci bez wzgledu na niedogodnosci dziecka (choroby prze-
wlekte, alergie pokarmowe i inne), ktdére uniemozliwiajg uczestnictwo
w wiekszoSsci przedszkoli.

Ustuga Dziennej Mamy opiera sie o rodzinny model wychowania,
w ktorym bezposSrednie wiezi rodzinne oraz zwigzki interpersonalne
z opiekunkg stanowig o wartosci tej formy opieki. Dodatkowo Dzienne
Mamy realizujg programy wychowawczo-edukacyjne, wzorujgc sie na
programach przedszkolnych.

Wspobiczesne wymogi rynku pracy wymuszajg na instytucjach opieki
nad dzieCmi dostosowanie sie do oczekiwan pracujgcych rodzicow.
W licznych dokumentach programowych, badaniach i raportach zauwa-
zana jest konieczno$¢ rozwoju ustug opieki i edukacji dla dzieci do 12 lat
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(ztobki, przedszkola, $wietlice szkolne i osiedlowe dla dzieci w wieku
szkolnym). Podnoszona jest rowniez kwestia rozwoju alternatywnych
form opieki nad dzieémi, ktéra znalazta rbwniez swoj wyraz w Programie
Operacyjnym Kapitat Ludzi (PO KL). Wysokie koszty opieki nad dzie¢mi
czesto sg barierg uniemozliwiajgcg podjecie zatrudnienia, a che¢ powro-
tu do pracy rosnie wowczas, gdy malejg koszty wynikajace z tego za-
trudnienia, a zwieksza sie optacalnos¢. Wspierajgc zatrudnienie, zwlasz-
cza kobiet, nalezy w pierwszej kolejnosci obnizy¢ koszty opieki dla
wszystkich dzieci (np. bon opiekuhczy, dotacje do miejsc), zapewnienie
dostepnosci (z uwagi na miejsce i odlegto$¢). Bez zaangazowania part-
nerstw lokalnych i samorzadow, zwtaszcza w Srodowisku wiejskim, roz-
woj alternatywnych form opieki pozostanie jedynie deklaracjg programo-
wa. Konieczne sg roéwniez ufatwienia w postaci dotacji udzielanych na
rébwnych zasadach do wszystkich form opieki (objecie subwencjg oswia-
towq).

Obok regulacji prawnych wspierajacych $wiadczenie ustug opiekun-
czych do efektywnej opieki nad dzieémi, ktora bedzie udzielana na ela-
stycznych i dostosowanych do potrzeb poszczegbinych $rodowisk zasa-
dach, niezbedne jest wsparcie rozwoju tych ustug od strony merytorycz-
nej oraz obnizenie barier finansowych ich dostepnosci. Utatwienia praw-
ne, finansowe oraz wspodtpraca podmiotow wygenerujg elastycznos¢ pla-
coéwek opieki nad dziecmi, ktéra bedzie sie przejawiata w dostosowanych
do potrzeb godzinach otwarcia i formach opieki, fatwej ich dostepnosci
(mata odlegtosc¢) oraz wysokim standardem opieki i edukacji.

W ramach projektu testowano system wdrozenia alternatywnej opieki
nad dzie¢mi polegajacy na utworzeniu centréw opieki, jako instytuciji
wdrazajgcej projekt w regionie. Do podstawowych zadan instytucji nale-
zato: zbudowanie podstawowych procedur tworzenia i zarzgdzania cen-
trami opieki, opracowanie ramowych standardéw tworzenia Dziennych
Mam i systemu monitoringu ich pracy, a takze systemu interdyscyplinar-
nego wsparcia edukacyjnego dla pracownikéw obstugujgcych centra
opieki.

Kolejnym wyzwaniem w ramach projektu byto wypracowanie systemu
interdyscyplinarnego wsparcia edukacyjnego dla Dziennych Mam oraz
opracowanie ramowego planu promocji Dziennych Mam w regionie,
a takze upowszechniania idei alternatywnej opieki nad dzie¢mi w skali
kraju.

Do zadan instytucji wdrazajgcej Dzienne Mamy nalezata takze im-
plementacja ogdlnych procedur w regionie, pomoc w wytonieniu kadry
odpowiedzialnej za tworzenie Centrow Opieki, przeszkolenie kadry oraz
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jej ciggte wsparcie merytoryczne. Istotnym wzywaniem projektu byto
przeprowadzenie pierwszego cyklu tworzenia Dziennych Mam oraz po-
moc w powotywaniu i dostosowywaniu centrow opieki do potrzeb Dzien-
nych Mam.

Do zadan urzedéw miast i gmin w zakresie tworzenia Dziennych
Mam nalezato wydzielenie i zorganizowanie miejsca pod funkcjonowanie
centrow opieki, powofanie zespotu 0séb operacyjnych zajmujgcych sie
tworzeniem centréw opieki oraz ekspertéw wspierajgcych od strony me-
rytorycznej i finansowej dziatalno$¢ Dziennych Mam. Istotnym wyzwa-
niem byto zaplanowanie w budzecie samorzadu $rodkdéw na sfinansowa-
nie powotania i funkcjonowania centrow opieki oraz przygotowanie anali-
zy rynku ustug opiekunczych w regionie z uwzglednieniem sytuacji de-
mograficznej oraz potrzeb spotecznych.
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Wypracowanie metod rekrutacji oséb opiekujgcych sie osobami za-
leznymi, ktére z zatozenia sg mato dyspozycyjne byto istotnym wyzwa-
niem dla realizatorow projektéw skierowanych do tego typu beneficjen-
téw. Ich mata aktywnos¢ spoteczna i zawodowa powoduje specyficzne
wykluczenie z obszaru tradycyjnych dziatan instytucji rynku pracy. Status
rodzicow pracujgcych przebywajgcych na urlopach macierzynskich lub
wychowawczych niejednokrotnie uniemozliwiat w ich $wiadomosci korzy-
stanie z ustug instytucji rynku pracy, ktére tradycyjnie kojarzone sg
z osobami bezrobotnymi. Podobnie osoby dtugotrwale bezrobotne, po-
dejmujgce w przesztosci decyzje o zaprzestaniu aktywnoSci zawodowej
celem opieki nad dzieckiem lub inng osobg zalezng, nie czuty sie benefi-
cjentami ustug kierowanych do oséb bezrobotnych z koniecznosci, a nie
wyboru. W sytuacji tej aktywizacja zawodowa stawata sie szczegdinie
trudnym zadaniem, gdyz wymagata przetamania stereotypédw dotycza-
cych ustug rynku pracy i potocznego znaczenia bezrobocia. Zagrozenie
bezrobociem, dyskryminacja czy rowno$¢ szans musiaty sta¢ sie ideami
zachecajgcymi osoby opiekujgce sie dzie¢mi do podjecia wysitku na
rzecz wtasnej aktywno$ci zawodowej i rozwoju.

W tym sensie wypracowanie nowych strategii rekrutacji, charaktery-
zujacych sie funkcjg edukacyjng i aktywizujgca, stanowi pierwsza grupe
rezultatéw uzyskanych w ramach eksperymentéw IW EQUAL.

Szczegodlnie interesujgco w tym aspekcie wyglada strategia rekrutacji
wypracowana przez partnerstwo ,@lterego”, w ktérej zawarto wyrazne
elementy edukacyjne i aktywizujgce. Strategia ta traktowana by¢ moze
jako rezultat uniwersalny, zawierajgcy elementy rekrutacji stosowane
przez pozostate partnerstwa. Przedstawiona ponizej dobra praktyka
~@lterEgo” stanowi studium przypadku kompleksowych i przemyslanych
dziatan na rzecz pozyskania do projektu tych osob, ktére nie zgtosityby
sie w przypadku zastosowania tradycyjnych metod rekrutacji opartych na
otwartej promoc;ji i informacji. Metody te paradoksalnie w pierwszej kolej-
nosci docierajg do os6b aktywnych i niewymagajgcych aktywizacji w ta-
kim stopniu jak osoby, ktére nie poszukujg wsparcia i informacji na ten
temat. Swiadomo$é faktu, iz osoby potrzebujace aktywizacji nie trafiajg
same do projektéw lub trafiajg do nich w ostatniej kolejnosci, na ogot
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wowczas, gdy projekty sie kohczg, jest punktem wyjscia do stosowania
w praktyce metod rekrutacji aktywizujgcej.

2.1.1. STRATEGIE REKRUTACJI AKTYWIZUJACEJ

Rozpoczecie dziatan rekrutacyjnych nastepuje w momencie opraco-
wania charakterystyki poszukiwanych kandydatéw — opis potencjalnego
beneficjenta i jego profil osobowy. Utatwia on podjecie decyzji o sposobie
rekrutacji i doborze odpowiednich instrumentéw informacyjnych, ale
przydaje sie rowniez w dalszej pracy z beneficjentami. W tym celu warto
skorzysta¢ z informacji na temat grupy docelowej, jakie posiadajg insty-
tucje na co dzien pracujgce z grupami, z ktorych rekrutowani bedg bene-
ficjenci.

W projekcie ,@lterEgo” grupe docelowg stanowity osoby bezrobotne,
samotnie wychowujgce dzieci i zameldowanie w Lublinie. Przy konstruk-
cji profilu przysztego beneficjenta organizator rekrutacji (czyli Polski Ko-
mitet Pomocy Spotecznej Zarzad Okregowy w Lublinie) skorzystat z wie-
dzy i doSwiadczen podmiotdw, ktére w biezacej dziatalnosci zajmujg sie
ludzmi wchodzacymi w sktad grupy docelowej dziatan rekrutacyjnych:
MOPR i WUP w Lublinie). Zgodnie z przygotowang diagnoza potencjalni
beneficjenci to specyficzna grupa, zagrozona wykluczeniem spotecznym,
odznaczajgca sie matg mobilnoscig, niska inicjatywa i duzg pasywnoscia.
Diagnoza ta okazata sie przydatna, poniewaz takie cechy wymagaty do-
boru odpowiednich instrumentéw informacyjnych (i pdzniej aktywizujg-
cych).

By dotrze¢ w mozliwie najszerszym stopniu do potencjalnych benefi-
cjentow, najlepiej podja¢ dwa rodzaje dziatan:

1) dziatalnos¢ informacyjng poprzez staranie wyselekcjowane media

— najlepiej o rbznym charakterze (spéjna regionalna kampania te-
lewizyjno-radiowo-prasowa);

2) bezposrednig dziatalno$¢ informacyjng — skuteczne bezposrednie
dotarcie do potencjalnych beneficjentéw poprzez punkty informa-
cyjno-rekrutacyjne dziatajgce przy instytucjach zajmujacych sie
grupg docelowg projektu (MOPR, WUP, PKPS i inne). Takie
podmioty z reguty nie tylko posiadajg wiedze i doswiadczenie
przydatne w pracy z beneficjentami, ale réwniez ze wzgledu na
bezposredni i staty z nimi kontakt, ich zaufanie potrzebne w przy-
padku rekrutacji.
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Wskazane dziatania oddziatujg na siebie przez caty czas trwania re-
krutacji — kampania medialna kieruje zainteresowanych do punktu (czy
punktéw) informacyjnych.

Kampania medialna

W trakcie kampanii medialnej nalezy rozpowszechni¢ informacje
o istnieniu projektu i jego ofercie, warunkach przystgpienia do procedury
rekrutacyjnej, danych kontaktowych punktu rekrutacyjnego (najczesciej
w siedzibie projektu). Kampania medialna projektu ,@IlterEgo” oparta zo-
stata na hasle ,Mozemy mie¢ rébwne szanse”, ktére nawigzuje do celdéw
projektu i zatozen IW EQUAL. Punktem wyjscia spotéw radiowych i tele-
wizyjnych byta metafora drzwi do nowych mozliwoéci otwierajgcych sie
przed potencjalnym beneficjentem/beneficjentkg projektu ,@lterEgo”.
Wszystkie elementy kampanii medialnej zawieraty informacje dotyczace
kryteribw naboru i namiary na punkt informacyjny, w ktérym potencjalny
beneficjent mogt wypetni¢ formularz rekrutacyjny. Informacyjna kampania
medialna trwata 5 tygodni — od 24 pazdziernika 2005 r. do konhca listopa-
da 2005 r. i obejmowata:

- kampanie telewizyjng — w TVP3 Lublin ukazato sie 75 spotow re-
klamujacych projekt i ogtaszajgcych nabér, a takze jeden z odcin-
kéw cyklicznego programu dokumentalnego TVP3 ,Dziedzictwo”
poswiecony ,@lterEgo” (spoty emitowane byly w czasie najwyz-
szej ogladalnosci TVP3 Lublin — przez i po Panoramie Lubelskiej
— regionalnym serwisie informacyjnym;

- kampanie radiowg — wykorzystano 2 miejskie rozgtosnie radiowe,
decyzje o wyborze podjeto na podstawie analizy targetu obu sta-
cji. W radiu Eska (miejskim radiu stuchanym gtéwnie przez mto-
dych mieszkahcow miasta) wyemitowano 98 spotéw reklamowo-
informacyjnych, a w akademickim radiu Centrum 69 spotow
(w sumie 167 spotdéw radiowych);

- kampanie prasowg — gtoéwnie ukazywaly sie ogtoszenia (ze
szczegbélnym wskazaniem na wymogi formalne uczestnictwa)
w ,Kurierze Lubelskim”, ktory jest regionalnym dziennikiem o naj-
wigkszym czytelnictwie w miescie (najskuteczniejsze medium
prasowe przy probie dotarcia do tak zdefiniowanej grupy odbior-
cow) (16 ogtoszen).
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Punkty rekrutacyjne

Punkty rekrutacyjne stanowig istotne instrumenty polityki informacyj-
nej projektu, prowadzace nie tylko dziatalnosS¢ rekrutacyjna, ale i infor-
macyjng. Najwazniejsze cele dziatania punktdéw rekrutacyjnych to:

- informowanie potencjalnych beneficjentéw (i innych osob zainte-

resowanych) o aktualnych i przysztych dziataniach projektu;

- weryfikacja kryteribw umozliwiajgcych wziecie udziatu w projekcie

przez poszczegodinych kandydatow.

W punktach rekrutacyjnych potencjalni beneficjenci wypetniajg ankie-
te zgtoszeniowg, dostarczajgcg organizatorom projektu szczegoétowych
informacji na temat os6b zainteresowanych. Ankieta zawiera dane oso-
bowe oraz informacje dotyczace sytuacji zawodowej i rodzinnej, korzy-
stania z pomocy innych instytucji oraz jej rodzaju. Co wiecej, dostarcza
ona informacji o tym, skad poszczegdbine osoby dowiedziaty sie o projek-
cie, co pozwala okresli¢ efektywnos¢ poszczegdlnych rodzajow promocii
rekrutacji/projektu.

Z kazdym zgtaszajgcym sie beneficjentem przeprowadzona zostaje
indywidualna rozmowa zachecajgca do udziatu w projekcie, podczas kto-
rej prezentowane sg korzysci wynikajgce z udziatu w przedsiewzieciu
oraz jego dalsze etapy i dziatania. Rekrutacyjna uczestnikow do projektu
.@lterEgo” w punktach informacyjnych realizowana byta rdéwnolegle
z kampanig medialng — punkty informacyjne ruszyly 24 pazdziernika
2005 r. i prowadzity rekrutacje do konca listopada 2005 r. Od 1 grudnia
2005 r. punkty wcigz funkcjonujg, jednak zmienit sie gtowny cel ich dzia-
talnosci (zorientowanie nie na rekrutacje, ale na informowanie o biezgcej
ofercie i dziatalnosci projektu).

Efektywnos¢ rekrutacji moze by¢ podniesiona w wyniku utworzenia
drugiego punktu rekrutacyjnego (badz wiekszej ich liczby). Dodatkowy
punkt sprawdza sie zwlaszcza wowczas, gdy jest utworzony przy instytu-
cji, ktérej biezgca dziatalnos¢ jest nastawiona na prace z ludzmi, beda-
cymi potencjalnymi beneficjentami projektu.

Punkt informacyjny w MOPR

Roéwnolegle z rozpoczeciem funkcjonowania punktu informacyjnego
w siedzibie projektu ,@IterEgo” zaczat dziata¢ drugi punkt informacyjny
w Miejskim Osrodku Pomocy Rodzinie w Lublinie, majgcy na celu dotar-
cie do potencjalnych beneficjentéw, w tym przy wykorzystaniu bazy da-
nych prowadzonej w ramach dziatalno$ci MOPR. Pracownik MOPR zaj-
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mowat sie obstugg zgtaszajacych sie beneficjentédw i rozprowadzaniem
ankiet, udzielat informaciji telefonicznych na temat zasad uczestnictwa
w projekcie oraz wymaganych kryteribw. Punkt wspotpracowat z gtdw-
nym miejscem rekrutacji w siedzibie projektu, poprzez statg analize bie-
zgcej sytuacji rekrutacyjnej oraz wymiane informaciji na temat beneficjen-
tow.

Spotkania informacyjne

Dodatkowym wsparciem dla dziatalnosci informacyjnej w pierwszej
fazie kampanii informacyjnej byty organizowane réznego rodzaju spotka-
nia informacyjne:

-z pedagogami szkolnymi — ktérzy informowali w szkotach poten-
cjalnych beneficjentow (znajac grupe docelowg i kryteria rekruta-
cyjne) o naborze do projektu;

- przedstawicielami miejskich centréw informacji (informacja o re-
krutaciji i projekcie);

- dziennikarzami z TVP3 Lublin — zbierali informacje do materiatow
na temat projektu i rekrutacji;

- inne organizacje pozarzadowe i charytatywne, majgce stycznos¢
z potencjalnymi beneficjentami (np. Caritas).

Szkolenie dla koordynatoréw jednostek terenowych MOPR

W celu zwigkszenia skutecznosci placowek MOPR w Lublinie w pro-
wadzeniu dziatan informacyjno-rekrutacyjnych zorganizowano szkolenie
dla koordynatoréw rejonéw opiekunczych jednostek MOPR. Podstawo-
wym celem szkolenia byto przekazanie pracownikom MOPR szczegoto-
wej wiedzy dotyczacej projektu ,@lterEgo” i poszczegdlnych etapow jego
realizacji. Poza tym, uzupetnieniem wiedzy na temat projektu ,@IlterEgo”
byta wiedza o samym programie EQUAL, pracownicy MOPR mogli jg
wykorzysta¢ podczas pracy z podopiecznymi, by naktaniaé¢ potencjalnych
beneficjentow do wziecia udziatu w projekcie (poprzez skierowanie do
punktu informacyjnego). Podczas szkolenia przekazano takze informacje
o przewidzianym wsparciu dla oséb, ktdre nie zakwalifikujg sie do udziatu
w projekcie.
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Wykorzystanie baz danych PKPS i MOPR

Warte podkreslenia jest to, ze w trakcie rekrutacji zaplanowano wyko-
rzystanie baz posiadanych przez MOPR i PKPS z danymi oséb spetnia-
jacymi kwalifikacje beneficjenta projektu. Osobom tym udzielano infor-
macji w punktach rekrutacyjnych oraz telefonicznie. Bazy danych klien-
tow osrodka przydatne byty gtbwnie do weryfikacji danych podawanych
przez kandydatéw na beneficjentow — czy sg klientami osrodka, jakie ma-
ja rodzinne dochody itp.

Zrédta informacji o projekcie wskazane przez beneficjentéw

Sposréd 184 osob wstepnie zakwalifikowanych do udziatu w projek-
cie, jako podstawowe zrédto informaciji o rekrutacji, najwieksza grupa be-
neficjentow wskazata lubelski MOPR (79 oséb). Kolejnym zrédtem infor-
macji okazata sie prasa (33) oraz radio (29) i telewizja (25). Istotny udziat
w rekrutacji odegraty takze nieformalne kontakty bezposrednie — rodzina
i znajomi (wskazania 15 beneficjentéw), natomiast marginalny — Caritas.
Tylko jedna osoba wskazata Internet jako zrédto wiedzy o projekcie, row-
niez jedna — psychologa szkolnego. Wzgledna réwnowaga miedzy sku-
tecznoscig kampanii medialnej (87 osb6b) a placowkami MOPR (79 os6b)
Swiadczy o dobrym wyborze metod i instrumentdéw rekrutacyjnych. Wyko-
rzystanie MOPR nie tylko umozliwito rekrutacje prawie 80 oséb, ale i sta-
nowito poczatek wspétpracy z PKPS ZO w Lublinie oraz projektem
,@lterEgo”, ksztattujgc informacyjno-zadaniowe powigzania miedzy in-
stytucjami, a takze przyczyniajgc sie do wyksztatcenia u podopiecznych
MOPR $wiadomosci istnienia projektu i wiedzy na temat dziatan przez
niego podejmowanych.

Z drugiej strony, kampania medialna réwniez okazata sie sukcesem,
chociaz nie jest to tania metoda docierania do odbiorcéw. Jednakze jest
ona szczegdlnie przydatna na poczatku funkcjonowania projektu, gdy po-
trzebne jest wyksztatcenie w Swiadomosci lokalnej spotecznosci istnienia
takiego przedsiewziecia (szczegolnie u potencjalnych beneficjentow).

Selekcja kandydatow

Na podstawie zebranych ankiet zgtoszeniowych zostata wyselekcjo-
nowana grupa osob zakwalifikowanych (na podstawie spetnienia kryte-
riow formalnych) do kolejnych etapow rekrutacji:

- indywidualne doradztwo zawodowe,
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- grupowe badania psychologiczne,

- indywidualna rozmowa kandydata z psychologiem,

- komisja rekrutacyjna.

Kryteria formalne w przypadku rekrutacji do ,@lterEgo” stanowity:
brak pracy, samotne wychowywanie dziecka/dzieci (badz sprawowanie
opieki nad osobg zalezng) i zameldowanie w Lublinie.

Indywidualne doradztwo zawodowe

Indywidualne doradztwo zawodowe stuzy okresleniu profilu zawodo-
wego kandydata. Dostarcza réwniez informacji na temat potencjalnego
obszaru zatrudnienia, zawodu i stanowiska odpowiedniego dla kandyda-
ta. Wskazuje takze kierunki dziatan, jakie powinny by¢ podjete w celu ak-
tywnego i samodzielnego poszukiwania oraz wyboru drogi zawodowe;.
Celem doradztwa zawodowego na tym etapie jest takze wstepne ustale-
nie okreslonych kierunkéw kurséw dla poszczegbinych kandydatow. Na
indywidualne doradztwo zawodowe sktada sie:

- przeprowadzenie wywiadu na temat $ciezki zawodowej kandyda-

ta;

- zebranie informacji na podstawie karty doradczej na temat okresu
edukacji, pracy, umiejetnosci zawodowych, zainteresowan i in-
nych;

- informacja i poradnictwo zawodowe.

W trakcie realizacji tego etapu podczas rekrutacji do ,@lterEgo” oka-
zato sie, ze niektérzy kandydaci nie wymagajg uczestnictwa w projekcie,
by méc skutecznie poruszaé sie po rynku pracy — zdaniem doradcéw
zawodowych, majg wszelkie predyspozycje, by skutecznie poradzi¢ so-
bie ze znalezieniem zatrudnienia. Takie osoby potrzebujg jedynie infor-
macji zawodowej bgdz porad dotyczacych sposobu poszukiwania pracy.

Grupowe badania psychologiczne

Celem badan byto okre$lenie potencjatu osobowosciowego kandyda-
tébw do projektu. Na ich podstawie zostaly ustalone typy osobowosci,
okreslono zaangazowanie i predyspozycje kandydatow do udziatu w pro-
jekcie. Ustalono poziom samooceny, motywacji i konsekwencji w podej-
mowanych dziataniach. W badaniu zostaty wykorzystane nastepujgce
metody diagnozy psychologiczne;j:

- test zadanh niedokonczonych Rottera;

- kwestionariusz osobowosciowy Eysencka (EPQ-R);
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- test przymiotnikowy ACL — ,Jakali jestem?”, ,Jakali chcial/a/bym
by¢?”.

Indywidualna rozmowa kandydata z psychologiem

Spotkanie okresla poziom motywacji do wziecia udziatu w projekcie
i motywacji zyciowej, gotowos¢ do zmian, szybkosS¢ i sprawnos¢ mysle-
nia, stopien komunikatywnosci, umiejetno$¢ pracy w grupie oraz dominu-
jace cechy osobowosci. Rozmowa (szczegdlnie po zapoznaniu sie przez
psychologéw z wynikami wczeéniejszych badan i rozméw z doradcg za-
wodowym) pozwala ustali¢ obszary problemowe kandydatow, czyli te ce-
chy osobowosci, ktére utrudniajg zdobycie pracy, np. nieSmiato$¢, mata
komunikatywno$¢, niska samoocena. Wskazuje réwniez drogi radzenia
sobie z problemem i wptywa na podniesienie samooceny wsréd kandy-
datow.

Komisja rekrutacyjna

Ostatni etap rekrutacji beneficjentéw do projektu polega na wytonie-
niu ostatecznej grupy beneficjentow. W sktad komisji podejmujacej decy-
zje o kwalifikacji kazdego z uczestnikow projektu, oprécz organizatorow
rekrutacji, wchodzg réwniez psycholodzy i doradcy zawodowi, ktérzy
mieli stycznosc¢ z beneficjentami podczas rekrutaciji. Na podstawie zdoby-
tych informacji komisja dokonuje wyboru beneficjentéw ostatecznych,
z uwzglednieniem nastepujgcych kryteriow: sytuacja spoteczno-ekono-
miczna, motywacja do podnoszenia kwalifikacji zawodowych, zbieznosé
predyspozycji zawodowych z proponowanymi kierunkami szkoleh oraz
realna potrzeba wsparcia oferowanego w ramach projektu.

Opisany model rekrutacji, skonstruowany na podstawie do$wiadczen
nabytych podczas rekrutacji do projektu ,@lterEgo” (rekrutacja bezrobot-
nych rodzicébw samotnie wychowujacych dzieci), zawiera zbior uniwer-
salnych dziatan: wstepnych, promocyjnych i informacyjnych (dwutorowe
dziatania — posrednie: poprzez media i bezposrednie: poprzez punkty re-
krutacyjne) oraz witasciwg kilkuetapowg rekrutacje. Model zaktada
wspoétprace z instytucjami na co dzien pracujgcymi z potencjalnymi bene-
ficientami (wykorzystanie ich doSwiadczenia i kontaktow z grupg docelo-
wag dziatan rekrutacyjnych). W sktad rezultatu wchodzg syntetycznie opi-
sane dziatania, tj.: okreslenie charakterystyki poszukiwanych kandydatéw
i dobranie do niej instrumentéw informacyjnych, kampania medialna,
funkcjonowanie punktéw rekrutacyjnych, a takze wtasciwa kilkuetapowa
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rekrutacja beneficjentow (selekcja kandydatéw poprzez: indywidualne
doradztwo zawodowe, grupowe badania psychologiczne, indywidualng
rozmowe kandydatow z psychologiem i funkcjonowanie komisji rekruta-
cyjnej). Istotnym elementem rezultatu sg egzemplifikacje, pokazujace na
przyktadzie dziatan prowadzonych w ramach rekrutacji do projektu
,@lterEgo”, jak model dziatat w rzeczywistosci.

Model moze by¢ zastosowany przez instytucje odpowiedzialne za
przeprowadzenie rekrutacji do projektéw polegajgcych na pracy z benefi-
cjentami. W szczegdlnosci model wykorzystaé moga podmioty realizuja-
ce projekt (cykl szkolen, wsparcie zawodowe, psychologiczne czy inne),
ktérego beneficjenci rekrutowaé sie beda z grup wykluczonych spotecz-
nie, zagrozonych wykluczeniem oraz innych charakteryzujgcych sie niskg
motywacjg do podjecia aktywnosci zawodowej lub edukacyjne;.
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2.2. WSPARCIE DORADCZE

Wsparcie doradcze jest elementem tgczacym rekrutacje i zasadnicze
wsparcie szkoleniowe w wigkszosci projektéw doradczo-szkoleniowych.
Nie bez przyczyny elementy poradnictwa i diagnozy pojawiajg sie w opi-
sanej wczesniej strategii rekrutacji aktywizujgcej. Zarbwno poznanie
prawdziwych potrzeb, jak tez wstepna aktywizacja uczestnikow moze byé
traktowana jako kryterium selekcji czy trafnego doboru kandydatéw do
specyfiki wsparcia oferowanego w projekcie.

Z drugiej strony, doradztwo stanowi kluczowy element projektow kie-
rowanych do oséb wymagajgcych wsparcia w istotnej zmianie organizaciji
wlasnego zycia. Poradnictwo w tym obszarze wykracza istotnie poza
diagnoze potrzeb i obiektywnych okolicznosci. Oczekiwania klientow
w tym przypadku dotyczg pomocy w rozwigzywaniu osobistych proble-
mow i dylematdw lub po prostu wsparcia duchowego. Analiza modelu po-
radnictwa interdyscyplinarnego na podstawie doswiadczen projektu ,Ela-
styczny Pracownik — Partnerska Rodzina”, zaprezentowana w pierwsze;j
czesci tego opracowania, ukazuje mozliwe obszary wsparcia doradczego
wykraczajgce istotnie poza tradycyjne poradnictwo zawodowe zwigzane
z rekrutacjg i przygotowaniem klienta do wyboru ustug szkoleniowych.
Dlatego tez w rozdziale prezentujgcym rezultaty z obszaru doradczego
omoéwione zostang roéznorodne narzedzia zwigzane z szerokg funkcjg
kluczowego instrumentu wsparcia, jakim jest poradnictwo interdyscypli-
narne realizowane w kontekécie pracownika, pracodawcy i rodziny.

2.2.1. PORADNICTWO INDYWIDUALNE

Indywidualne wsparcie doradcze stanowi najwazniejszy element
wsparcia oséb bedgcych w trudnej sytuacji zawodowej. Nic nie jest
w stanie zastgpi¢ indywidualnej rozmowy z doradcg zawodowym, psy-
chologiem czy trenerem, w trakcie ktérej w atmosferze zyczliwosci, ak-
ceptacji i bezpieczenstwa klient moze poruszy¢ najbardziej intymne
i osobiste obszary wtasnej sytuacji zyciowej. Z drugiej strony, formuta in-
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dywidualnych konsultacji sprawia optymalne warunki do opracowania in-
dywidualnych i trafnych strategii aktywizacji klienta. Nie bez powodu in-
dywidualne sesje poradnictwa zawodowego stanowig kluczowy element
najpopularniejszej dzi§ metody poradnictwa, znanej praktykom jako In-
dywidualny Plan Dziatania (IPD). Znalazta ona tez zastosowanie we
wszystkich projektach eksperymentalnych opisanych w tym opracowaniu.
Realizatorzy poszukiwali jednak nowych rozwigzan dotyczacych funkciji
i charakteru IPD, angazujgc do sesji dodatkowych specjalistow (psycho-
logébw rodzinnych, doradcéw personalnych, prawnikéw) badz projektujac
nowy uktad sesji dopasowanych do szerszego kontekstu realizowanych
projektow. W tym przypadku sesje poradnictwa indywidualnego prowa-
dzone byly przez dtuzszy czas, tgczgc sie z innymi instrumentami wspar-
cia bgdz tez nie byly reglamentowane, a uczestnik mogt z nich korzystac
w kazdym momencie adekwatnie do indywidualnych potrzeb. W tym
przypadku trudno nawet méwi¢ o jakim$ standardowym schemacie
ustug, gdyz klient sam projektowat wsparcie na wtasng miare. Niezalez-
nie do poszczegoélnych rozwigzan nalezy zwroci¢ uwage na uniwersalne
funkcje poradnictwa indywidualnego, ktére sg zwigzane z diagnozg pre-
dyspozycji i potrzeb szkoleniowych, inicjowaniem wsp&ipracy klienta
z pracodawcg w zakresie projektowania rozwoju zawodowego oraz
wsparciem osobistym na etapie realizowania zaprojektowanego planu
dziatan, ze szczegblnym uwzglednieniem problemoéw rodzinnych. Zapre-
zentowane ponizej rezultaty istotnie utatwiajg realizacje tych funkcji.
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2.2.1.1. Karta ustug doradczych

Karta doradztwa indywidualnego jest dwustronicowym dokumentem
zawierajgcym rubryki podzielone na trzy moduty tematyczne, w ktérych
znajdujg sie pytania dotyczgce:

- okresu nauki, wyksztatcenia, dodatkowej edukac;ji, kurséw, szko-

len;

- zainteresowan pozazawodowych;

- oczekiwan zwigzanych z pracg, celéw i samooceny.

Karta doradztwa indywidualnego zawiera takze rubryki dotyczace
danych personalnych klienta oraz informacje o doradcy zawodowym i za-
lecenia dotyczgce tematyki szkolen.

Karta doradztwa indywidualnego ma za zadanie pomoc doradcy za-
wodowemu w okresleniu profilu zawodowego kandydata oraz dostarczyc
informacji na temat potencjalnego obszaru zatrudnienia, stanowiska, za-
wodu odpowiedniego dla kandydata. Wskazuje sie kierunki dziatan, jakie
powinny by¢ podjete w celu aktywnego i samodzielnego poszukiwania
oraz wyboru drogi zawodowej. Celem doradztwa zawodowego na tym
etapie jest takze wstepne ustalenie okreslonych kierunkéw kursow dla
poszczegoblnych kandydatow.

Przeprowadzenie tego etapu rekrutacji jako drugiego (przed bada-
niami psychologicznymi i rozmowami z psychologiem) przynosi nastepu-
jace korzysci: umozliwia skupienie sie na kandydatach, ktérzy najbardziej
odpowiadajg profilowi projektu oraz potrzebujg pomocy w poruszaniu sie
po rynku pracy, wptywa na skrécenie czasu i wniesionych srodkéw finan-
sowych na tym etapie — liczba wykorzystanych narzedzi psychologicz-
nych, liczba godzin grupowych badan i rozméw z psychologiem.

OPRACOWANIE:
@IterEgo — Lublin
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2.2.1.2. Karta potencjatu zawodowego

Karta potencjatu zawodowego beneficjanta to czterostronicowy for-
mularz, gdzie zapisywane sg informacje, takie jak: sukcesy i dokonania,
doswiadczenia zawodowe, umiejetnosci, zainteresowania i inspiracje
zawodowe, mocne strony beneficjenta. Druga cze$¢ karty dotyczy indy-
widualnego planu dziatania beneficjenta, gdzie okresla on cel zawodowy
i czynniki, ktére mogg mu pomac i/lub zmotywowacé do realizacji okres$lo-
nego celu: wyksztatcenie, dodatkowe kompetencje i kwalifikacje, inne
zasoby, korzysci z osiggniecia celu, ostateczny termin jego realizacji,
przeszkody stojgce na drodze, kto/co moze pomoc w realizacji celu.

Karta potencjatu zawodowego beneficjenta ma za zadanie okreS$lenie
poziomu motywacji do wziecia udziatu w projekcie, motywacji zyciowej,
gotowosci do zmian, okres$lenie indywidualnego planu dziatania zawodo-
wego, a takze sposobdw jego osiggniecia.

Omawiane narzedzie moze okazac sie bardzo przydatne doradcy
zawodowemu w ukierunkowaniu beneficjenta — zasugerowaniu uzupet-
nienia wyksztatcenia i/lub kwalifikacji, zmiany zawodu lub podjecia préby
samodzielnego okreslenia Sciezki zawodowe;.

OPRACOWANIE:
@IlterEgo — Lublin
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2.2.1.3. Rekomendacje szkoleniowe

Rezultat zwigzany jest z projektowaniem szkolenn dostosowanych do
potrzeb indywidualnych klienta. Doradca zawodowy, psycholog, trener
osobisty, pracujgc z uczestnikiem projektu, okresla potrzeby szkoleniowe
klienta w obszarze kwalifikacji zawodowych oraz umiejetnoéci interper-
sonalne. Odbywa sie to zawsze w kontekscie planu zawodowego i stuzy¢
ma jego realizacji.

Drugim kluczowym obszarem rekomendacji szkoleniowych sg po-
trzeby pracodawcy w zakresie doskonalenia kwalifikacji zawodowych
pracownika przebywajgcego na urlopie rodzicielskim, ktéry w trakcie pro-
jektu kontaktuje sie ze swoim pracodawcg, wypetniajgc z nim ankiete po-
trzeb szkoleniowych. W tym sensie karta rekomendacji szkoleniowych
jest instrumentem inicjowania i podtrzymywania kontaktéw z pracodawcg
W czasie przerwy w wykonywaniu pracy, ktéra jest spowodowana opiekg
nad dzieckiem.

Doradca zawodowy, opiekun klienta, biorgc pod uwage potrzeby pra-
cownika, opinie pracodawcy, zdiagnozowane deficyty oraz plan zawodo-
wy, skonstruowany w trakcie indywidualnych sesji poradnictwa zawodo-
wego, opracowuje rekomendacje bedgce wypadkowg wymienionych
czynnikow.

Rekomendacje szkoleniowe w przedstawionym rezultacie uwzgled-
niajg charakter projektu, w ktorym okreslono metodologie indywidualnego
toku nauczania w oparciu o moduty tematyczne (zawodowe oraz inter-
personalne). Rekomendacje sg zatem zaleceniem dla instytucji szkole-
niowej tworzacej i negocjujgcej w dalszym etapie z klientem program na-
uczania.

Rezultat moze by¢ zastosowany we wszystkich projektach doradczo-
szkoleniowych uwzgledniajgcych poradnictwo zawodowe jako element
poprzedzajacy wybér szkolenia z oferty projektu. Szczegdlne zastoso-
wanie rezultatu mozliwe jest w projektach o elastycznej ofercie szkole-
niowej.

OPRACOWANIE:
Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina — Bialystok
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2.2.1.4. Skrypt dla doradcéw

Skrypt jest podrecznikiem nie tylko dla doradcéw zawodowych, ale
tez dla trenerow, oséb projektujgcych wsparcie dla kobiet powracajgcych
do aktywnosci zawodowej po okresie wychowywania dzieci. Okresla me-
tody docierania do grupy docelowej, diagnozowania potrzeb, sposéb pro-
wadzenia procesu doradztwa zawodowo-psychologicznego, zasady
udzielania wsparcia szkoleniowego oraz opisuje przyktadowy system
wdrazania w obowigzki stuzbowe w potencjalnym miejscu zatrudnienia.
Skrypt zawiera nie tylko praktyczne wskazowki, ale takze przyktady sto-
sowanych narzedzi wraz z opisem zastosowania.

Podrecznik powstat w wyniku podsumowan doswiadczen projektu
i jest efektem wielomiesiecznych préb wypracowania wraz z beneficjen-
tami odpowiedniego wsparcia. Swym zakresem obejmuje caty proces ak-
tywizacji od momentu rekrutacji i diagnozowania potrzeb, przed udziela-
niem wsparcia doradczego, aktualizacje kwalifikacji zawodowych oraz
nabywanie kompetencji zawodowych w praktyce.

Z podrecznika mogg korzysta¢ zaréwno doradcy zawodowi i psycho-
logiczni, ktérzy sg na etapie projektowania procesu aktywizacji, ale takze
napotykajagcy problemy w trakcie realizacji tego procesu. Skrypt dla do-
radcoéw zawodowych stuzy¢ moze nie tylko grupie matek powracajgcych
do aktywnosci zawodowej po okresie wychowywania dzieci, lecz wszyst-
kim odbiorcom, ktérzy majg problemy z pogodzeniem zycia zawodowego
z rodzinnym z powodu opieki nad osobg zalezna.

OPRACOWANIE:
Partnerstwo — Rodzina — Réwnos$¢ — Praca — Torun
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2.2.1.5. Regulamin poradnictwa

W ramach projektu ,Kompromis na rynku pracy — innowacyjny model
aktywizacji zawodowej kobiet” oferowano beneficjentom ostatecznym
projektu zréznicowane formy wsparcia doradczego, tj. doradztwo zawo-
dowe, psychologiczne oraz prawne. W celu sprawnej realizacji ustug do-
radczych wypracowany zostat ,Regulamin poradnictwa”, ktéry przekazy-
wany byt podczas pierwszego kontaktu z doradcg kazdemu beneficjen-
towi ostatecznemu projektu. Z jednej strony, umozliwiato to przekazanie
wszystkim uczestnikom projektu informacji na temat: podmiotéw zaanga-
zowanych w projekt, zrodta jego finansowania, obowigzku gromadzenia
przez realizatora projektu danych osobowych beneficjentéw ostatecz-
nych projektu, z drugiej za$, okre$lato ogdlne zasady korzystania z ustug
doradczych, tzn. kwalifikowania sie do udziatu w projekcie, zasad rekru-
tacji, zasad wykluczenia z udziatu w projekcie itp.

Opisywany ,Regulamin poradnictwa” wykorzystany moze by¢ przez
rézne instytucje Swiadczgce ustugi doradcze, zarbwno w ramach biezg-
cej dziatalnosci instytucji, jak réwniez realizacji zadan projektowych fi-
nansowanych ze zrédet zewnetrznych.

Wykorzystanie ,Regulaminu poradnictwa” w instytucjach Swiadcza-
cych ustugi doradcze umozliwia wprowadzenie zasad zapewniajgcych
przeprowadzenie sprawnego procesu rekrutacji. Powinny by¢ one opra-
cowane pod katem struktury organizacyjnej instytucji, posiadanych zaso-
boéw (ludzkich, technicznych), a takze — w przypadku dziatan o charakte-
rze projektowym — wytycznych zawartych w dokumentacji projektowej.

OPRACOWANIE:
Kompromis na rynku pracy — Krakow
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2.2.1.6. Raport dzienny

Swiadczenie ustug doradczych, ktére finansowane sg ze zrodet we-
wnetrznych badz zewnetrznych (np. ze $rodkdédw unijnych) wymaga
wprowadzenia dokumentow, ktore odzwierciedla¢ bedg stopien realizacji
wyznaczonych dziatan, ujmujgc m.in. liczbe oséb, ktére w okreslonym
terminie skorzystaly z oferowanego wsparcia. Poniewaz zakres proble-
mow poruszanych w ramach réznych ustug doradczych (zawodowych,
psychologicznych, prawnych itp.) moze by¢ zréznicowany, warto na bie-
zgco $ledzi¢, z jakimi trudnoSciami najczesciej zgtaszajg sie beneficjenci
ostateczni projektu. Umozliwi to biezgcg modyfikacje oferty doradcze;j
0 zakres zagadnien, na ktore zgtaszane jest zapotrzebowanie. Dodatko-
wo zbierane bedg cenne informacje na temat zakresu probleméw i ocze-
kiwan grupy docelowej instytucji/projektu, co moze by¢ przydatne przy
planowaniu kolejnych inicjatyw na rzecz danej grupy spoteczne;.

,Raport dzienny” moze zosta¢ wykorzystany przez instytucje Swiad-
czace zrdznicowane ustugi doradcze. Stanowi on potwierdzenie ustug
zrealizowanych przez osobe $wiadczgcg doradztwo w danym okresie
sprawozdawczym. Ponadto jest on prostym narzedziem umozliwiajgcym
biezagce raportowanie zakresu problemoéw, z jakimi borykajg sie osoby
korzystajgce ze wsparcia danej instytucji.

,Raport dzienny” powinien zawierac:

- date;

- liczbe osob, ktére skorzystaty z oferowanej pomocy doradczej;

- wymiar godzin, w ramach ktérego Swiadczono ustugi doradcze;

- charakterystyke problematyki poruszanej przez beneficjentéw

ostatecznych projektu.

Ponadto uwzgledni¢ w nim mozna inne informacje, ktére z punktu wi-
dzenia instytucji mogg by¢ wykorzystane w ramach biezacej dziatalnosci.
Warto jednak pamietaé, aby zakres raportu zapewniat uzyskanie istot-
nych informacji, nie stajgc sie zarazem dokumentem dublujgcym obszer-
ng nomenklature biurokratyczng, ktéra jest stosowana w instytuciji.

OPRACOWANIE:
Kompromis na rynku pracy — Krakow
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2.2.2. PORADNICTWO GRUPOWE

Poradnictwo grupowe dopetnia wsparcie indywidualne, realizujgc
funkcje i cele, ktdrych nie sposob osiggna¢ w pracy indywidualnej. Pod-
stawowym jego zadaniem jest aktywizacja oparta na procesach grupo-
wych i mechanizmie grup wsparcia oséb bedacych w podobnej sytuacji
zawodowej lub zyciowej. W tym przypadku trudno przeceni¢ walory psy-
chologiczne integracji spotecznej, falicytacji i wzajemnej motywacji oséb
biernych spotecznie oraz zawodowo z dos$wiadczeniem marginalizacji
i wykluczenia. Realne przyjaznie i wzajemna pomoc inicjowane w trakcie
warsztatow wykraczaty niejednokrotnie poza ramy czasowe realizowa-
nych projektow. Dlatego tez w rozdziale tym przedstawiony zostanie re-
zultat dotyczacy warsztatéw aktywizujgcych.

Z drugiej strony, poradnictwo realizowane w formie grupowej ma nie-
powtarzalne walory edukacyjne. Przyktady zyciowe i pomysty kreowane
w trakcie pracy grupy sg bogatsze i bardziej inspirujgce niz te, ktére moz-
liwe sg do wypracowania podczas zajec¢ indywidualnych. W tym sensie
grupa staje sie kopalnig wiedzy i doswiadczen dla wszystkich uczestni-
kéw zaje¢. Walor ¢wiczeniowy zaje¢ grupowych to kolejny argument za
realizacjg poradnictwa zawodowego w ramach warsztatow grupowych,
szczegollnie w obszarze ¢wiczenia umiejetnosci interpersonalnych oraz
sprawnosci zwigzanych z poszukiwaniem pracy. Celem ukazania tych
korzysci zaprezentowano w rozdziale rezultat zwigzany z warsztatami
rynku pracy.

Zajecia grupowe w poradnictwie zawodowym mogg tez petni¢ funkcje
diagnostyczng. Zwazywszy na wysoki koszt zaje¢ indywidualnych nie-
jednokrotnie w ramach zaje¢ grupowych realizowane sg prace zwigzane
z diagnozg, wykonaniem i oméwieniem testow oraz kwestionariuszy do-
radczych w zakresie diagnozy predyspozycji i osobowosci klientow. For-
muta grupowa obniza koszty diagnozy oraz zwieksza instrumentarium
diagnostyczne poprzez stosowanie ¢wiczen zbiorowych. Dlatego tez za-
prezentowana zostanie réwniez sesja diagnostyczna, ktora istotnie
wspiera dalsze poradnictwo indywidualne.
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2.2.2.1. Warsztaty diagnostyczne

Rezultat zwigzany jest z realizacjg poradnictwa zawodowego w for-
mule zaje¢ grupowych. Konspekt zajec i zestaw kwestionariuszy umozli-
wia zrealizowanie grupowych zaje¢ o charakterze diagnostycznym,
w ramach ktérych okresli¢ mozna predyspozycje zawodowe klienta, jego
typ osobowosci w oparciu o koncepcje J.L. Hollanda, poziom ekstrawer-
sji, umiejscowienie kontroli zgodnie z koncepcjg wewnatrz i zewnatrzste-
rownosci, podstawowe sposoby reakcji na stres oraz poziom przedsie-
biorczo$ci rozumianej jako kompilacje czynnikéw behawioralnych i oso-
bowosciowych.

W ramach czterogodzinnych zaje¢ uczestnicy wykonujg kolejne ¢wi-
czenia i kwestionariusze, ktérych wyniki omawiane sg systematycznie
oraz dyskutowane grupowo w kontekscie konkretnych problemow zawo-
dowych.

Wyniki kwestionariuszy kazdy z uczestnikow przelicza sam, zgodnie
z zatgczonym arkuszem odpowiedzi, a nastepnie wpisuje do indywidual-
nego profilu osobowosciowo-zawodowego, tworzac profil wkasnej osoby.
Zatgczony profil zawiera charakterystyki poszczegdlnych profili oraz za-
lecenia dotyczace wyboru zawodu.

Istotnym walorem zaprezentowanego rezultatu sg ¢éwiczenia wyko-
nywane w grupie dotyczace pracy zespotowej i rél grupowych, ktére mo-
g3 byc¢ pretekstem do oméwienia sposobdw organizacji i podziatu zadan
domowych z partnerem.

Wypetniony profil osobowoséciowy jest podstawg do gtebszego omoé-
wienia wynikow sesji w ramach spotkan indywidualnych z doradcg zawo-
dowym.

Rezultat moze by¢ wykorzystany z powodzeniem we wszystkich pro-
jektach doradczo-szkoleniowych oraz metodach IPD w stosunku do grup
0s6b dorostych poszukujgcych nowego zawodu, reorientujgcych sie lub
reintegrujgcych z rynkiem pracy.

OPRACOWANIE:
Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina — Biatystok
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2.2.2.2. Warsztaty aktywizujace

Rezultat zwigzany jest z realizacjg zaje¢ aktywizujgcych dla oséb
dtugotrwale bezrobotnych w wyniku sprawowania opieki na dzieémi lub
niepodejmujgcych w ogoble pracy w wyniku wczesnego macierzynstwa.
Aktywizacja uczestnikow jest w tej sytuacji podstawowym instrumentem
integracji z rynkiem pracy.

Formuta warsztatébw zaktada zwigkszenie motywacji, aktywnosci
i samooceny uczestnikdéw dzieki wykorzystaniu proceséw zachodzacych
W grupie, ze szczegbélnym uwzglednieniem grupy wsparcia oséb beda-
cych w podobnej sytuacji zawodowej i zyciowe.

Przedstawiony scenariusz zaje¢ moze by¢ wykorzystany we wszyst-
kich projektach skierowanych do oséb biernych zawodowo lub wymaga-
jacych wzmocnienia w sensie psychologicznym przed podjeciem wysit-
kow zwigzanych z doskonaleniem zawodowym i poszukiwaniem pracy.

Rezultat szczegdlnie zalecany jest dla grupy w wieku powyzej 40 ro-
ku zycia, ktére majg niskg samooceng, zewnetrzne umiejscowienie kon-
troli oraz niskg motywacje i wiare w sukces na rynku pracy.

OPRACOWANIE:
Zycie zaczyna sie po 40-tce — Kielce
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2.2.2.3. Warsztaty rynku pracy

Scenariusz warsztatéw z zakresu metod poszukiwania pracy obejmu-
je szczegbtowo rozpisany plan zaje¢ z podziatem na grupy szkoleniowe.
Harmonogram zaje¢ dla kazdej z grup szkoleniowych zostat szczegétowo
rozpisany na dni i godziny. Zakres materiatu podzielony jest na bloki te-
matyczne z wykazem godzinowym zajec teoretycznych i praktycznych:

- rynek pracy;

- ABC poszukujacego pracy — poruszanie sie po rynku pracy;
dokumenty aplikacyjne;
metody rekrutaciji i selekcji stosowane przez pracodawcéow;
autoprezentacja w kontakcie z pracodawca.

Kazdy blok tematyczny zawiera opisane podpunktami tematy zajec.
Dodatkowo zostaty zaproponowane metody szkolenia oraz pomoce dy-
daktyczne.

Scenariusz warsztatébw z metod poszukiwania pracy jest przydatnym
narzedziem dla specjalistdw ds. szkolen organizujgcych warsztaty, jak
przede wszystkim dla prowadzacych je treneréw — szczegbtowy scena-
riusz warsztatéw stanowi swego rodzaju konspekt do zajec.

OPRACOWANIE:
@IlterEgo — Lublin
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2.3. WSPARCIE SZKOLENIOWE

Szkolenia zawodowe to najczesciej podstawowy argument sktaniaja-
cy klientéw do podjecia trudu uczestnictwa w projekcie. Nowe kwalifika-
cje zawodowe potwierdzone stosownym certyfikatem niejednokrotnie sta-
ja sie celem samym w sobie udziatu tych oséb w projekcie. taczenie
wsparcia szkoleniowego w projektach kompleksowych z innymi instru-
mentami wsparcia czesto jest strategig sprzedazy wigzanej ustug dorad-
czych czy aktywizujgcych. Dlatego tez madre projektowanie oferty szko-
leniowej gwarantowac¢ moze sukces frekwencyjny projektu.

Doswiadczenia partnerstw realizujgcych opisane projekty ekspery-
mentalne idg o krok dalej, przezwyciezajgc instrumentalne traktowanie
szkolen w projektach aktywizujgcych. Zaskakujgcy jest fakt, iz w kilku
przypadkach w projekcie nie funkcjonowata zadna konkretna oferta szko-
leniowa, a klienci musieli doj$¢ wraz z doradcg do wiasnej, indywidualne;j
Sciezki szkoleniowej. To swoiste przewartoSciowanie podnosi range po-
radnictwa w projektach, lecz jednocze$nie tworzy warunki do projekto-
wania wyjatkowo trafnych szkoleh dostosowanych do indywidualnych po-
trzeb szkoleniowych klientéw. Dopasowanie szkolen do specyfiki grupy
docelowej oraz niepowtarzalnych sytuacji zawodowych i zyciowych klien-
tow wymagato od realizatorbw opracowania specjalnych programow
i form ksztatcenia wykraczajgcych poza tradycyjne szkolenia zaréwno
w sensie merytorycznym, jak i organizacyjnym. W rozdziale tym zapre-
zentowane zostang innowacyjne rezultaty w tym zakresie.

2.3.1. SZKOLENIA GRUPOWE

Formufa grupowa jest najczestszym sposobem realizacji szkolen za-
wodowych. Posiada ona wiekszo$¢ walorow opisanych przy okazji gru-
powej formy poradnictwa. Takze kontekst ekonomiczny odgrywa istotng
role w wyborze formy szkolen przez instytucje szkoleniowe i realizatoréw
projektéw. Jednak tradycyjna formuta szkoleh doskonalona byla przez
nowe rozwigzania zwigzane $cisle ze specyfikg grupy docelowej. Szcze-
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gélnym wyzwaniem dla realizatorbw byto dostosowanie harmonogramu
do niepetnej dyspozycyjnosci uczestnikdw opiekujgcych sie na co dzien
osobg zalezng. Elastycznos¢ i zmiennoé¢ godzin szkolen, ktére kazdora-
zowo byty negocjowane z grupg oraz wsparcie uczestnikébw w sprawo-
waniu opieki nad dzieckiem poprzez angazowanie partneréw lub organi-
zacje placowek opiekunczych, stanowity podstawowe obszary ekspery-
mentéw i wypracowanych rezultatow.

Podobnie merytoryczna zawartoS¢ szkolen dostosowywana byta
kazdorazowo do specyficznych potrzeb klientow diagnozowanych w pro-
cesie poradnictwa diagnostycznego. Szczegblnym wyzwaniem byto two-
rzenie specjalnych programéw dla kobiet w zakresie umiejetnosci tech-
nicznych zwigzanych z obstugg komputera. W tym konteksScie poszuki-
wano rozwigzan wyréwnujgcych ich szanse na rynku pracy poprzez de-
dykowane dla nich programy edukacyjne. Dzieki nim kobiety mogty
w rownym stopniu skorzysta¢ z oferty instytucji szkoleniowych, wynoszac
na rynek pracy poréwnywalne efekty szkolen w zakresie faktycznych
umiejetnosci praktycznych.

W rozdziale przedstawiono rezultaty zwigzane z diagnozg potrzeb
szkoleniowych, projektowaniem szkolen oraz dostosowaniem ich do spe-
cyficznych potrzeb i umiejetnosci grupy docelowej.
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2.3.1.1. Ankieta badania potrzeb szkoleniowych

Ankieta badania potrzeb szkoleniowych Scisle zwigzana jest z zapre-
zentowang wczesniej kartg rekomendacji szkoleniowych. Podstawowym
celem narzedzia jest diagnoza potrzeb szkoleniowych uczestnika projek-
tu w oparciu o autorskg klasyfikacje tematow szkolen, utatwiajgca klien-
towi wyartykutowanie witasnych potrzeb i deficytbw w zakresie kompe-
tencji zawodowych oraz interpersonalnych.

Ankieta w wersiji przeznaczonej dla pracodawcéw ma na celu pozna-
nie potrzeb firmy w zakresie aktualizacji kwalifikacji zawodowych pra-
cownikow po przerwie w pracy spowodowanej opiekg nad dzie¢mi. An-
kieta i zaproponowana w niej klasyfikacja szkolen jest przydatnym na-
rzedziem inwentaryzacji potrzeb szkoleniowych w oparciu o moduty te-
matyczne.

Dlatego tez szczego6lne zastosowanie rezultatu wskazane jest w pro-
jektach doradczo-szkoleniowych, w ktérych nie okreslono $cile oferty
szkoleniowej lub przewidziano indywidualny tok nauki w oparciu o pakiet
modutdéw tematycznych.

Ankiete mozna z powodzeniem wykorzystywa¢ w codziennej pracy
instytucji szkoleniowych oferujgcych swoim klientom indywidualny tok
nauki. Narzedzie moze tez by¢ wykorzystane przez doradcow zawodo-
wych w procesie IPD jako instrument doradczy, utatwiajagcy konstruowa-
nie indywidualnych planéw szkoleniowych klienta oraz diagnoze jego po-
trzeb i Swiadomosci w tym zakresie.

OPRACOWANIE:
Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina — Bialystok
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2.3.1.2. Scenariusz treningéw interpersonalnych

Scenariusz treningdbw interpersonalnych to dwa obszerne programy
zaje¢ uwzgledniajgce podziat zagadnien na czesci teoretyczne (wyktady
i prezentacje) oraz praktyczne (¢wiczenia). Kazdy program zawiera opis
celéw zajec, jak i poszczegdlnych wyktadow czy ¢wiczen, czas trwania
catego programu i poszczegoélnych jego czesci oraz metodyke prowa-
dzenia kazdej z nich. Dodatkowo do scenariusza treningu zatgczone zo-
staty materiaty dodatkowe wykorzystywane w trakcie prowadzenia tre-
ningu, np. podsumowanie tresci teoretycznej, testy dla uczestnikow tre-
ningu.

Scenariusz treningdw interpersonalnych moze by¢ wykorzystywany
przez trenerow prowadzacych warsztaty aktywizujgce dla oséb poszuku-
jacych pracy, w szczegolnosci dla grupy, ktéra potrzebuje aktywizaciji te-
go typu — osoby wykluczone z rynku pracy, majgce trudnosci z ponow-
nym zatrudnieniem. Odpowiednio zmodyfikowany scenariusz w zakresie
tematyki moze byc¢ takze wykorzystany podczas treningéw interpersonal-
nych dla oséb zatrudnionych w instytucjach rynku pracy, ktére na co
dzien majg stycznos¢ z osobami wykluczonymi.

Scenariusz treningu interpersonalnego jest bardzo szczego6towym
dokumentem, w zwigzku z czym w zaleznos$ci od grupy bedzie mégt ule-
gac¢ zmianom, dlatego osoba pracujgca wedtug takiego scenariusza po-
winna wykazywac sie elastycznoscia.

OPRACOWANIE:
@IlterEgo — Lublin
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2.3.1.3. Skrypt szkolenia komputerowego
i komunikacyjnego

Projekt ,Kompromis na rynku pracy — innowacyjny model aktywizaciji
zawodowej kobiet” zaktadat miedzy innymi przeprowadzenie dwoch blo-
kow szkoleniowych dla beneficjentéow ostatecznych. Jeden z nich doty-
czyt tzw. kompetencji miekkich, czyli szeroko pojetej ,skutecznej komuni-
kacji”, zas na drugi skfadaty sie szkolenia z obstugi komputera, zwigksza-
jace wiedze beneficjentdw ostatecznych projektu w danym zakresie te-
matycznym ,wiedzy komputerowej’. Celem obydwu blokéw byto zwiek-
szenie wiedzy uczestnikbw w zakresie tematu danego szkolenia, a po-
przez to ich konkurencyjnosci na rynku pracy oraz wzrost poczucia wia-
snej wartosci. Skrypt zawiera informacje na temat zatozen i metodologii
przeprowadzonych szkolen, ich zarys tematyczny oraz szczegdtowe cele
kazdego kursu.

Skrypt przeznaczony jest dla instytucji planujgcych przeprowadzenie
szkolen z zakresu skutecznej komunikacji oraz z obstugi komputera dla
0s6b znajdujgcych sie w trudniejszym potozeniu na rynku pracy. Mogg
Z niego korzystac¢ zarbwno organizacje pozarzadowe dziatajace na rzecz
0s6b dyskryminowanych na rynku pracy, jak réwniez wszelkie instytucje
edukacyjne, urzedy pracy, oSrodki pomocy spotecznej itp. Skrypt poma-
ga przygotowac opisywane szkolenia od strony organizacyjnej, podkre-
$la, na co warto zwroci¢ szczegdlng uwage, segreguje tematyczny za-
kres szkolen.

Korzystajac ze skryptu, nalezy pamietaé, ze opisane szkolenia byty
cze$cig wielu skoordynowanych dziatan — miedzy innymi ustug dorad-
czych, innych szkolen i warsztatow. Warto pamietac, aby na czas szko-
len zapewni¢ uczestnikom opieke nad ich dzie¢mi (bgdz innymi zalezny-
mi cztonkami rodziny), co umozliwia osobom przebywajgcym na zaje-
ciach skupienie sie oraz efektywny w nich udziat. Aby zachowa¢ propor-
cje w grupach, warto potwierdzi¢ obecnos¢ na zajeciach dzien wczeséniej
i zawsze mie€ na liscie osoby rezerwowe.

OPRACOWANIE:
Kompromis na rynku pracy — Krakow
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2.3.1.4. Regulamin szkolen

W ramach projektu ,Kompromis na rynku pracy — innowacyjny model
aktywizacji zawodowej kobiet” oferowano beneficjentom ostatecznym
projektu dwie formy wsparcia szkoleniowego, tj. szkolenia umozliwiajgce
nabycie umiejetnosci komunikacyjnych oraz kursy komputerowe. Na po-
trzeby realizacji projektu opracowano ,Regulamin szkolen”, ktéry przeka-
zywany byt kazdej osobie korzystajacej z oferty szkoleniowej projektu.
Tym samym poszczegolni beneficjenci ostateczni projektu uzyskiwali in-
formacje na temat: podmiotéw zaangazowanych w projekt, zrédet jego fi-
nansowania, obowigzku gromadzenia przez realizatora projektu danych
osobowych uczestnikow szkolen. ,Regulamin szkolen” spetniat takze in-
ng istotng funkcje, a mianowicie okreslat zasady udziatu w projekcie,
w tym: kwalifikowalnosci uczestnikdw, zasad rekrutacji i wykluczenia
z udziatu w projekcie, a takze warunkdédw otrzymania certyfikatu, po-
Swiadczajgcego udziat w szkoleniu.

Opisywany ,Regulamin szkolen” wykorzystany moze by¢ przez r6zne
instytucje oferujgce ustugi szkoleniowe, zarébwno w ramach biezgce;j
dziatalnosci instytucji, jak rowniez w dziatalnosci projektowej finansowa-
nej ze zrédet zewnetrznych.

Zastosowanie ,Regulaminu Szkolen” w instytucjach Swiadczacych
ustugi szkoleniowe umozliwia wprowadzenie zasad zapewniajgcych
sprawng rekrutacje. Powinny one by¢ opracowane pod katem struktury
organizacyjnej instytucji, posiadanych zasobéw (ludzkich, technicznych),
a takze, w przypadku dziatan o charakterze projektowym, wytycznych
zawartych w dokumentacji projektowe.

OPRACOWANIE:
Kompromis na rynku pracy — Krakow
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2.3.2. SZKOLENIA INDYWIDUALNE

Szkolenia indywidualne kojarzone sg najczesciej z indywidualnym to-
kiem lub programem nauki, w ktérym zajecia prowadzone sg w tradycyj-
nej formie grupowej z zastrzezeniem, ze uktad oraz ich dobér tworzy nie-
powtarzalny i indywidualny program szkoleniowy dostosowany do specy-
ficznych potrzeb klienta. Rozwigzania takie stosowane byty w ramach
spisanych eksperymentdw, a rezultaty zwigzane z projektowaniem indy-
widualnych programéw w oparciu o rekomendacje szkoleniowe utatwic
moggq instytucjom szkoleniowym szersze stosowanie tej formuty szkolen.
Kluczowa w tym przypadku jest logistyka zwigzana z koordynowaniem
kilkunastu indywidualnych programéw i fgczeniem uczestnikbw w grupy
adekwatnie do czesci wspdlnej ich programoéw.

Drugim sposobem rozumienia formuty szkolen indywidualnych jest
realizacja zaje¢ poza grupg w indywidualnej pracy trenera z uczestnikiem
szkolenia. W tym przypadku majg one charakter indywidualnych konsul-
tacji, korepetycji czy mentoringu, a czas ich realizacji niejednokrotnie
przesuwany jest w obszar pracy domowej. W ramach tego rozwigzania
szczegolny potencjat tworzy metodologia zdalnego nauczania, w ktére;j
trener ocenia i konsultuje kolejne etapy edukacji w formie e-learning lub
dyzuréw trenerskich. Wydaje sie, iz ta formuta zaje¢ jest szczegolnie
atrakcyjna dla oséb o ograniczonej dyspozycyjnosci preferujgcych prace
w domu. W ramach projektéw eksperymentowano tez formute zajec in-
dywidualnych realizowanych w instytucji szkoleniowej, przy czym ich te-
matyka dotyczyta najczesciej zagadnien ksiegowych, symulacji gospo-
darczej, mentoringu oraz wizazu i fitness. Ponizej zaprezentowano naj-
ciekawsze rezultaty wypracowane w zakresie szkolen indywidualnych.
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2.3.2.1. Program szkolenia mentoréw

Osoby kierowane na staze zawodowe lub przygotowanie zawodowe
w miejscu pracy oficjalnie otrzymuja opiekuna, ktéry realizuje swoje za-
dania w miejscu odbywania stazu/przygotowania. W praktyce zidentyfi-
kowano brak jakiegokolwiek systemu wytaniania opiekunéw oraz meryto-
rycznego ich przygotowania, co sprowadza sie do sprawowania niefor-
malnej opieki i nauki zawodu. Program szkolenia mentoréw przeznaczo-
ny jest wtasnie dla os6b przyjmujgcych na siebie odpowiedzialno$é
wdrazania stazysty lub osoby w ramach przygotowania zawodowego
W miejscu pracy w sposob usystematyzowany, zaplanowany, by maksy-
malnie zintensyfikowaé proces praktycznej nauki zawodu i zdobywania
dos$wiadczenia zawodowego.

Program szkolenia mentoréw zaktada przeprowadzenie 2 dni szkole-
nia metodami warsztatowymi z wykorzystaniem dyskusji moderowanej
oraz aktywnych metod nauczania.

Celem szkolenia jest rozwinigcie umiejetnosci uczestnika jako mento-
ra i coacha. Kursanci zostali wyposazeni w narzedzia, ktére pomogty im
monitorowaé na poszczegoélnych etapach szesciomiesiecznego procesu
postepy osob, wdrgzajgcych w obowigzki i tajniki wiedzy zawodowe;j.

Program szkolenia mentoréw jako narzedzie wspierajgce w aktywi-
zacji moze by¢ stosowany zaréwno przez instytucje rynku pracy organi-
Zujgce staze i przygotowania w miejscu pracy oraz przez pracodawcow
zatrudniajgcych osoby bez doswiadczenia zawodowego. Szkolenie po-
winno sta¢ sie obligatoryjne dla opiekunéw praktyk zawodowych, gdyz
jako narzedzie rozwoju i monitoringu przyczynia sie do efektywniejszego
szkolenia podopiecznych.

OPRACOWANIE:
Partnerstwo — Rodzina — Réwnos$¢ — Praca — Torun
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2.3.2.2. Schemat symulacji gospodarczej

Schemat stanowi przyktad zastosowania nowej metodologii nhaucza-
nia przedsiebiorczosci w praktyce na podstawie testowania dziatalnosci
gospodarczej — alternatywnych form opieki nad dzie¢mi — Dzienna Ma-
ma.

Opracowanie prezentuje zarbwno ogoélng metodologie nauki przed-
siebiorczosci z zastosowaniem realnych czynnikow rynkowych (klient,
ustuga, obroét srodkow finansowych) w sztucznie wykreowanym $Srodowi-
sku instytucji otoczenia biznesu (wirtualny ZUS, US, biuro rachunkowe,
biuro podatkowe). W opracowaniu znajduje sie takze przykfad zastoso-
wania tej metodologii w praktyce wraz z narzedziami monitorowania sy-
mulacji oraz inne przyktady, w jakich moze ona funkcjonowac.

Metodologia powstata w trakcie realizacji projektu jako odpowiedz na
zidentyfikowane problemy z rzeczywistg optacalnoscig prowadzenia dzia-
talnosci gospodarczej — opieki nad dzieCmi. Zamiast tworzy¢ przedsie-
biorstwo zbudowano otoczenie maksymalnie zblizone do sytuacji rynko-
wej, jednakze bez faktycznego rejestrowania, ktére przy zatozeniu pracy
z rzeczywistym klientem i obrotem srodkéw finansowych nie przynosito
dochodu firmie symulacyjnej. Podczas prowadzenia symulacji odbywaty
sie szkolenia i doradztwo z przedsiebiorczosci. W opracowaniu podane
sg przyktady zastosowania tej metodologii dla innych grup docelowych.

Schemat symulacji moze by¢ zastosowany i dopracowywany jako
osobna forma szkolenia przedsiebiorczosci, ale rowniez by¢ zaimple-
mentowany do innych innowacyjnych systemow. Przy modyfikacji prze-
ptywu $rodkdéw uzytkownicy powinni kazdy krok konsultowacC z prawni-
kami, czy nie nastepuje naruszenie przepiséw regulujgcych prowadzenie
dziatalnosci gospodarczej.

OPRACOWANIE:
Partnerstwo — Rodzina — Réwnos$¢ — Praca — Torun
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2.3.2.3. Program wizazu biznesowego

Program obejmuje 14 godzin szkolenia prowadzonego metodami
prezentacji i warsztatowg. W jego trakcie przedstawia sie podstawowe
zasady przygotowywania profesjonalnego wizerunku zawodowego oraz
przeprowadza sie ¢wiczenia praktyczne.

Program szkoleniowy wizazu powstat dla dwdch réznych grup doce-
lowych, tj. kobiet powracajacych na rynek pracy lub tych, ktére chca roz-
wija¢ kariere zawodowg. Narzedzie zostato stworzone z myslg o popra-
wie wizerunku beneficjentek, ktéry to wprost proporcjonalnie przektada
sie na pewnosc¢ siebie w trudnych sytuacjach. Program szkolenia zakta-
dat prace na wtasnych zasobach i nauke korzystania z tych materiatow,
jakie kazda kobieta posiada. Szkolenia z wizazu biznesowego przepro-
wadzone zostaty w przypadku kobiet powracajgcych na rynek pracy
w trakcie warsztatéw psychomotywacyjnych i aktywizacyjnych jako kom-
plementarna ich czes¢, za$ w przypadku kobiet chcgcych rozwijaé swojg
kariere zawodowg jako osobne szkolenie.

Program szkolenia wizazu biznesowego moze by¢ zastosowany do
kazdej grupy docelowej kobiet, za$ po uzupetnieniu o moduty stylizaciji
fryzury i ubran, rowniez do grup meskich. W programach aktywizacji
os6b dtugotrwale bezrobotnych i wykluczonych spotecznie warto
uwzglednia¢ szerszy wymiar godzin na zmiane i budowanie profesjonal-
nego wizerunku zawodowego w oparciu o poszczegdlne grupy spotecz-
ne. Szkolenie jest najbardziej efektywne wowczas, gdy jest czescig wiek-
szego programu, na ktory sktada sie: wizaz, stylizacja, ubior, ksztattowa-
nie sylwetki, komunikacja niewerbalna, podstawowa komunikacja wer-
balna z naukg intonacji gtosu.

OPRACOWANIE:
Partnerstwo — Rodzina — Réwnos$¢ — Praca — Torun
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2.3.3. OPIEKA NAD DZIECMI W TRAKCIE SZKOLEN

Najwiekszg barierg zwigzang z aktywizacjg zawodowg uczestnikow
opiekujgcych sie osobami zaleznymi byt problem z pogodzeniem obo-
wigzkdéw wynikajacych ze sprawowania opieki z uczestnictwem w szko-
leniach. Mozna uzna¢, ze umiejetnoS¢ pogodzenia obowigzkéw domo-
wych i szkoleniowych stawata sie swoistym poligonem godzenia zycia
zawodowego i rodzinnego w przysztosci. Wielokrotnie wystarczato w tym
zakresie wsparcie doradcy, zacheta i rady dotyczace organizacji opieki
w domu z zaangazowaniem innych cztonkéw rodziny. Doradcy musieli
przetamywac opory natury psychologicznej miodych matek, ktére nega-
tywnie byty nastawione do zastepstwa w sprawowaniu opieki nad matym
dzieckiem. W tym celu organizowane byly warsztaty psychologiczne
z udziatem partneréw, na ktérych odcinano emocjonalng pepowine, wig-
zgcqg matke z dzieckiem przy jednoczesnym budowaniu zaufania do
opieki realizowanej przez partnera, rodzine czy placéwke zewnetrzna.
Pod okiem matek partnerzy lub opiekunki bawity sie z dzie¢mi, by z cza-
sem matki mogty odchodzi¢ na zajecia szkoleniowe. Dlatego tez szcze-
golnym sukcesem projektu okazaty sie sale zabaw dla dzieci lub placéw-
ki opiekuhcze, zlokalizowane w instytucji szkoleniowej, umozliwiajgce
matkom uczestnictwo w zajeciach odbywajgcych sie w poblizu dzieci.
W przypadku kobiet karmigcych rozwigzanie to miato dodatkowo istotne
zalety organizacyjne.

W rozdziale przedstawiono rozwigzania zwigzane z organizacjg opie-
ki nad dzieémi w instytucjach szkoleniowych w formie sali zabaw dla
dzieci lub specjalistycznej placéwki opiekunczej o dodatkowych walorach
rehabilitacyjnych i edukacyjnych. Opieka nad dzieckiem w tym przypadku
moze by¢ instrumentem wsparcia catej rodziny poszukujgcej nowych
rozwigzan godzacych zycie zawodowe i rodzinne, ze szczegdlnym
uwzglednieniem potrzeb osoby zalezne;.
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2.3.3.1. Regulamin opieki nad dzieckiem

Oferowanie dziatanh dla oséb, ktére znajdujg sie w trudniejszej sytu-
acji zawodowej ze wzgledu na fakt sprawowania opieki nad osobg zalez-
ng (dzieckiem, niepetnosprawnym badz zniedotezniatym cztonkiem ro-
dziny) wymaga kompleksowego podejscia do potrzeb tak zdefiniowane;j
grupy docelowej. Warto tutaj pamieta¢ o organizowaniu dziatan wspo-
magajgcych osoby korzystajgce z oferowanego przez instytucje wspar-
cia, ktére obejmujg m.in. bezptatng opieke nad dzie¢mi (badz innych za-
leznych czionkdéw rodziny). Konieczne jest w zwigzku z tym nawigzanie
wspotpracy z jednostkg opiekuncza, ktéra gotowa jest zaoferowac¢ orga-
nizacje zajec¢ dla dzieci, mieszczacych sie w roznych przedziatach wie-
kowych. Z racji tej, ze instytucja ma ograniczone mozliwosci weryfikaciji
jakosci swiadczonych przez jednostke opiekunczag ustug, warto zadbac
0 wypracowanie regulaminu, ktory okre$la¢ bedzie role i zakres odpo-
wiedzialnosci poszczegoélnych stron, tj. instytucji, jednostki opiekuncze;j
oraz uczestnikdw zajec oferowanych przez instytucje, ktérzy zdecydowali
sie na skorzystanie z oferty bezptatnych ustug opieki nad dziec-
kiem/dzieémi.

»,Regulamin opieki nad dzieckiem” moze zosta¢ wykorzystany przez
rézne podmioty Swiadczace ustugi opieki nad dzie¢mi dla podmiotéw ze-
wnetrznych (np. firm, urzedéw pracy, osrodkdw pomocy spotecznej) oraz
przez instytucje, ktéore w ramach $wiadczonych ustug, oferujg takze
swym klientom wsparcie w postaci bezptatnej/dofinansowanej opieki nad
dzie¢mi.

»,Regulamin opieki nad dzieckiem” powinien zawiera¢ informacje do-
tyczace: zapewnienie/bgdz nie dziecku positku, wymagan jednostki opie-
kunczej wzgledem ubioru (np. obuwie zastepcze), stanu zdrowia dziecka,
ktére moze by¢ przyjete przez jednostke opiekuncza, odbierania dziecka
z jednostki opiekuhczej przez osoby do tego uprawnione (wskazane
wczesniej przez rodzica, trzezwe itp.)

OPRACOWANIE:
Kompromis na rynku pracy — Krakow
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2.3.3.2. Karta opieki nad dzieckiem

Oferujgc w ramach dziatan towarzyszacych bezptatna/dofinansowang
opieke nad dzieckiem dla oséb korzystajgcych z ustug danej instytuciji,
warto wypracowac reguty wzajemnej wspotpracy pomiedzy wszystkimi
zainteresowanymi, {j. instytucja, jednostkg opiekunczg oraz osobami ko-
rzystajgcymi z ustug opieki nad dzieckiem. Oprécz regulaminu definiujg-
cego zakres i formy opieki nad dzieckiem zalecane jest takze wprowa-
dzenie ,Karty opieki nad dzieckiem”, tj. dokumentu, do ktérego wypetnie-
nia zobligowani sg wszyscy rodzice korzystajgcy z bezpfatnej/dofinanso-
wanej opieki nad dzieckiem. ,Karta opieki nad dzieckiem” zawiera pod-
stawowe informacje na temat: choréb przebytych przez dziecko, jego
zwyczajow i upodoban, danych kontaktowych do rodzicow/opiekundw.
W ,Karcie opieki nad dzieckiem” wskazane sg takze osoby, ktore jako je-
dyne upowaznione sg do odbioru dziecka z jednostki opiekuniczej.

.Karta opieki nad dzieckiem” moze zosta¢ wykorzystana przez jed-
nostki Swiadczace rézne formy opieki nad dzieémi zarébwno w ramach
biezacej dziatalnosci, jak i ustug Swiadczonych podmiotom zewnetrznym
(projektodawcom, zaktadom pracy itp.)

,Karta opieki nad dzieckiem” powinna zawiera¢ podstawowe informa-
cje, ktére umozliwiajg jednostce opiekunczej $wiadczenie ustug w spo-
séb profesjonalny, uwzgledniajgcy indywidualne przyzwyczajenia dziec-
ka, adekwatne do jego trybu dnia. Ponadto warto pamigtac o biezacej ak-
tualizacji karty, zwltaszcza w zakresie danych teleadresowych rodzi-
cow/opiekundédw. Umozliwi to nawigzanie z nimi szybkiego kontaktu
w przypadku nastgpienia nieszczes$liwych zdarzen losowych (np. nagta
choroba dziecka, wypadek itp.).

OPRACOWANIE:
Kompromis na rynku pracy — Krakow
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2.3.3.3. Programy zaje¢ dla dzieci

Dzienny program zaje¢ dla dzieci w opiekuniczym osrodku rehabilita-
cji i integracji to w praktyce opracowany harmonogram dnia. Przyktadowy
program zaje¢ zawiera takie punkty, jak:

- godziny otwarcia i zamkniecia osrodka (rozpoczecia i zakoncze-

nia zajec);

- &cisle okreslone godziny positkbw ($niadanie, drugie Sniadanie,

obiad);

- rodzaje zaje¢ z podziatem na zajecia rytmiczno-ruchowe i eduka-

cyjne;

- okres$lony czas odpoczynku dla podopiecznych (lezakowanie).

Narzedzie, jakim jest program zaje¢ dla dzieci, ma na celu odpo-
wiednie zaplanowanie pobytu podopiecznych z uwzglednieniem ich po-
trzeb. Odpowiednio wcze$nie ustalony harmonogram pozwala z wyprze-
dzeniem zaplanowa¢ zajecia edukacyjne i ruchowe oraz unikng¢ powta-
rzalnosci tematyki zaje¢, a takze odpowiednio przygotowac sie do reali-
zacji niektorych przedsiewzie¢ (np. zorganizowania kroétkiej wycieczki).
Nalezy przy tym pamietaé, ze state godziny positkbw zapewniajg odpo-
wiednig opieke zywieniowg dzieci. Programy zaje¢ sg przydatnym narze-
dziem dla kierownikbw osrodkéw w celu nadzorowania pracy wycho-
wawcdw, a stanowig dla nich instrukcje realizacji obowigzkow.

Program zaje¢ powinien zawieraC alternatywne propozycje zajec¢ dla
dzieci, poniewaz przygotowujgc go z duzym wyprzedzeniem nie mozna
przewidzie¢ pewnych zdarzeh obiektywnych (np. atmosferycznych). Po-
winien by¢ on tez dostosowywany do grupy wiekowej dzieci, a w przy-
padku dzieci niepetnosprawnych uwzgledniaé¢ ich mozliwosci, np. rucho-
we.

OPRACOWANIE:
@IlterEgo — Lublin
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2.3.3.4. Umowa na opieke

Umowa zawierana miedzy kierownikiem osrodka rehabilitacji i inte-
gracji reprezentujgcym administratora projektu ,@IterEgo” a beneficjen-
tem dotyczy korzystania z nieodptatnych ustug w zakresie opieki na
dzieckiem. W umowie okreslone zostaty takie kwestie, jak:

- nieodptatna realizacja Swiadczen w zakresie opieki nad dzieckiem

- obowigzki rodzica lub opiekuna, ktérych spetnienie jest warun-

kiem przyjecie dziecka do oSrodka i zapewnienie mu opieki wraz
Z wyzywieniem;

- sposoby postepowania w przypadku niespetnienia warunkéw za-

wartych w umowie ze strony rodzica lub opiekuna.

Umowa ma na celu zabezpieczenie funkcjonowania Osrodka od stro-
ny formalnej. Jest takze gwarancjq dla rodzica lub opiekuna otrzymania
bezptatnych Swiadczen na rzecz opieki nad dzieckiem przy spetnieniu
warunkéw zawartych w umowie.

Umowa dla os6b korzystajgcych z Osrodka jest przydatnym i wrecz
niezbednym narzedziem dla kierownikow podobnych placéwek opiekun-
czych.

OPRACOWANIE:
@IlterEgo — Lublin
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2.4. INNOWACYJNE FORMY AKTYWIZACJI

Innowacyjny charakter projektu obligowat realizatoréw do poszukiwa-
nia nowych form aktywizacji zawodowej uczestnikow. Szczegdlng role
odegraty w tym przypadku mozliwoéci tkwigce w elastycznych formach
zatrudnienia, bedacych kompromisowg formg powrotu na rynek pracy
bez koniecznosci przerwania opieki nad osobg zalezng. Poradnictwo in-
terdyscyplinarne, dostrzegajgce jednoczesnie kontekst pracodawcy, pra-
cownika oraz jego rodziny, wspierato istotnie wdrozenie elastycznych
form zatrudnienia i organizacji czasu pracy oraz, co najwazniejsze, przy-
gotowywato pracownika, pracodawce i rodzine do nowej formuty aktyw-
nosci zawodowej. W tym sensie elastyczne formy pracy stanowity pod-
stawowy instrument godzenia zycia zawodowego i rodzinnego.

Inng formg aktywnos$ci zawodowej, ktéra byta kierowana do grup od-
biorcéw bedgcych w szczegdlnej sytuacji zyciowej lub socjalnej byty roz-
wigzania zwigzane z ekonomig spoteczng. W ramach projektéw podjeto
sie zadania przetestowania form aktywno$ci zawodowej opartych na
przedsiebiorstwie spotecznym.

Alternatywg wobec tradycyjnej aktywnosci zawodowej sg dziatania
zwigzane z integracjg spoteczng i motywowanie uczestnikow do aktyw-
nosci niezarobkowej. Godne uwagi sg do$wiadczenia realizatorbw w ob-
szarze wspierania i koordynowania inicjatyw samopomocowych o0so6b
bedacych w réznorodnych sytuacjach zyciowych uniemozliwiajgcych im
petng aktywnosS¢ zawodowg. Do$wiadczenia te ukazujg potencjat spo-
tecznosSci lokalnych.

2.4.1. PRACA U SIEBIE - SAMOZATRUDNIENIE
| TELEPRACA

Coraz bardziej popularng formg pracy zwigzang z uelastycznieniem
miejsca jej wykonywania jest telepraca. Polega ona na wykonywaniu
przez pracownikdw obowigzkéw stuzbowych poza tradycyjnym miejscem
pracy przy jednoczesnym utrzymywaniu przez nich kontaktu z macierzy-
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stym biurem dzieki wykorzystaniu technicznych Ssrodkéw telekomunikacii
i zdalnego dostepu do sieci komputerowej (serwis internetowy telepraca).
Koncepcja telepracy zrodzita sie wraz z rozwojem nowych technologii te-
lekomunikacyjnych i informatycznych. Jest to forma organizacji i wyko-
nywania pracy przy wykorzystaniu technologii informatycznej w kontek-
$cie umowy o prace lub stosunku pracy. Miejsce wykonywania zadan
w przypadku tej formy pracy znajduje sie poza przedsigbiorstwem, na
rzecz ktérego jest ona Swiadczona. Wigze sie to nie tylko ze zmiang
miejsca wykonywania pracy, ale takze sposobu organizacji i wykonywa-
nia zadan sktadajgcych sie na procesy pracy. Pracownik wykonuje zle-
cone zadania na zewnatrz przedsiebiorstwa i rozliczany jest z nich przez
pracodawce. Mozna wyrdzni¢ kilka rodzajéw telepracy: telepraca domo-
wa (pracownik wykonuje prace w domu); telepraca mobilna (pracownik
wiekszos¢ pracy wykonuje w siedzibach klientow przedsiebiorstwa); tele-
centra (praca zespotowa zorganizowana w formie wirtualnych biur); tele-
chatki i telewioski (telecentra zlokalizowane na terenach wiejskich); tele-
praca ,zamorska” (prowadzona poza terenem zamieszkania). Taka for-
ma pracy:

- daje szanse zatrudnienia niepetnosprawnym,

- umozliwia elastyczng prace,

- zwieksza szanse zatrudnienia, szczegodlnie dla os6b obarczonych

rodzing albo dojezdzajgcych,

- zwieksza wptyw pracownika na rozktad pracy w ciggu dnia,

- pomaga w réwnowazeniu pracy z obowigzkami pozazawodowymi,

- zwieksza satysfakcje z wykonywanych zadan,

- przybliza ustugi publiczne do klienta w uktadzie przestrzennym,

- daje mozliwosci szerszej rekrutacji pracownikbw bez ograniczen

geograficznych.

Samozatrudnienie polega na wykonywaniu prac prostych lub wysoko
specjalistycznych przez osoby pracujgce na wtasny rachunek. Odbywa
sie to poprzez wydzielenie czeSci zadan wykonywanych w przedsiebior-
stwie i przekazanie ich podmiotom zewnetrznym. W zwigzku z tym, ze
samozatrudnienie polega na $wiadczeniu ustug przez samodzielny pod-
miot prowadzacy dziatalnoS¢ gospodarczg nie stosuje sie wobec niego
prawa pracy, ale prawo cywilne. Samozatrudnienie jest dobrg formg
w przypadku braku mozliwosci znalezienia zatrudnienia oraz potrzebie
taczenia kilku stanowisk w jednym. Wyzwala u pracownika przedsigbior-
czos¢ i odpowiedzialno$¢ za wykonanie pracy na wiasny rachunek.

Szczegdélnym wyzwaniem projektu byto przygotowanie uczestnikow
do podjecia pracy w formie telepracy lub wiasnej dziatalnosci gospodar-
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czej. W procesie tym niebagatelng role odegrato poradnictwo interdyscy-
plinarne towarzyszgce wdrozeniu telepracy oraz specjalistyczne szkole-
nia przygotowujgce uczestnikéw do podjecia aktywnoéci zawodowej na
wiasny rachunek. W doswiadczeniach prezentowanych eksperymentéw
szczegolng role odgrywa projekt Dziennej Mamy zwigzany z samoza-
trudnieniem oraz testowanie elastycznych form pracy, ze szczegdélnym
uwzglednieniem telepracy. Dlatego tez w rozdziale zaprezentowane zo-
stang rezultaty i instrumenty wdrozeniowe zwigzane z tym obszarem ak-
tywizacji zawodowej.
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2.4.1.1. Kwestionariusz Dziennej Mamy

Rezultat zwigzany jest z przygotowaniem do pracy kobiet, ktére chcg
podja¢ funkcje Dziennej Mamy. Kwestionariusz identyfikuje podstawowe
kwalifikacje zawodowe i profil kandydatki oraz inwentaryzuje warunki
mieszkaniowe (lokalowe), w ktérych Dzienna Mama sprawowac bedzie
opieke nad dzieémi.

Rezultat zwigzany jest z procesem budowania standardu ustug
Swiadczonych w ramach tego projektu oraz zapewnienia bezpieczenstwa
dzieciom, ktére zostaty powierzone dziennym mamom. Obszary ocenia-
ne w kwestionariuszu umozliwiajg przygotowanie ptaszczyzn monitoro-
wania ich pracy w przysztosSci.

Rezultat moze by¢ zastosowany przez instytucje zainteresowane al-
ternatywnymi formami opieki na dzie¢mi na etapie rekrutacji kandydatek
do petnienia funkcji opiekunczej. Podejmowanie takich inicjatyw reko-
mendowane jest szczegdblnie organizacjom pozarzadowych realizujgcym
projekty integracji spotecznej i aktywizacji zawodowej dla matek opieku-
jacych sie dzie¢mi oraz kobiet poszukujgcych zatrudnienia w obszarze
opieki nad dziecmi.

Wypetnienie formularza powinno stanowi¢ obligatoryjne kryterium
doboru pracownikbw do zadah Dziennej Mamy, a informacje za zgodg
kandydatéw powinny by¢ udostepnione rodzicom zainteresowanym opie-
kg nad swoim dzieckiem w ramach tej formuty.

OPRACOWANIE:
Partnerstwo — Rodzina — Réwnos$¢ — Praca — Torun
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2.4.1.2. Umowa na wdrozenie telepracy

Umowa na wdrozenie telepracy wypracowana zostata w ramach pro-
jektu testujgcego elastyczne formy pracy, ze szczeg6lnym uwzglednie-
niem telepracy. Zapisy umowy poruszajg zagadnienia dotyczgce wspar-
cia dla pracodawcy w zakresie stworzenia stanowiska telepracy dla wy-
typowanych do wdrozenia pracownikow.

Wz6r umowy zastosowa¢ mozna w dziatalnoSci projektowej zwigza-
nej z promocjg i wdrazaniem elastycznych form zatrudnienia i organizacji
czasu pracy we wspoipracy z pracodawcy. Specyfika projektu przewidy-
wata objecie testem pracownikow posiadajgcych dzieci w wieku do 7 lat,
jednak formuta umowy umozliwia jej stosowanie w przypadku wszystkich
0s0Ob zainteresowanych zmiang organizacji pracy i wdrozeniem elastycz-
nych rozwigzan w tym zakresie.

Umowa i zwigzana z nig procedura testowania elastycznych form
pracy rekomendowana jest dla organizacji pozarzadowych zaintereso-
wanych tematykg elastycznych form pracy i realizacjg projektow na rzecz
tych form w ramach dziatanh PO KL.

Wskazane jest poprzedzenie aktu podpisania umowy wywiadem lub
audytem stanowiska pracy w zakresie faktycznych mozliwosci jego uela-
stycznienia.

OPRACOWANIE:
Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina — Bialystok
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2.4.1.3. Ankieta monitorujgca wdrozenie telepracy

Ankieta monitorujgca wdrazanie elastycznych form pracy wypraco-
wana zostata w projekcie przewidujgcym ich testowanie. W ramach pro-
jektu udzielono pracownikom rocznego wsparcia doradczego w obszarze
wdrazania elastycznej formy. Ankieta opracowana byta jako instrument
badawczy monitorujgcy réznorodne obszary problemowe, mogace poja-
wi¢ sie w trakcie wykonywania pracy w domu, z uwzglednieniem modelu
réownowagi pomiedzy kontekstem zawodowym i rodzinnym. W tym sensie
ankieta byfa instrumentem pozyskania informacji zwrotnych z testu przy-
datnych do pracy doradczej psychologéw rodzinnych oraz doradcéw per-
sonalnych.

Ankieta zostata opracowana w formule zintegrowanych narzedzi ba-
dawczych dla pracownika, pracodawcy oraz partnera. Dla kazdej ze
stron przeznaczona jest inna wersja ankiety, a ich wyniki powinny by¢
rozpatrywane wspolnie.

Rezultat rekomendowany jest dla wszystkich instytucji podejmuja-
cych sie zadania wdrozenia elastycznej formy pracy i planujacych wspar-
cie psychologiczne lub personalne w trakcie tego procesu. Ankieta w tym
przypadku staje sie narzedziem doradczym, diagnozujgcych kluczowe
problemy wymagajgce wsparcia doradczego.

Zalecane jest wypetnieni ankiety na poczatku procesu wdrozenia ela-
stycznej formy pracy, a nastepnie w zaawansowanym etapie wdrozenio-
wym oraz poroéwnanie udzielonych odpowiedzi, przy czym powtorne wy-
petnienie ankiety powinno nastgpic¢ nie wczesniej niz po kwartale.

OPRACOWANIE:
Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina — Biatystok
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2.4.2. PRACA INACZEJ — SPOLDZIELNIE SOCJALNE

Polska jest jednym z krajow Unii Europejskiej, ktdry wykazuje najniz-
szy, ledwo przekraczajgcy 50%, wskaznik osob pracujgcych. Pomimo
obecnego wzrostu gospodarczego, ktory jest wynikiem podniesienia wy-
dajnosci pracy i fali migracji zarobkowej poziom zatrudnienia nie wzrasta.
Dodatkowo, najmniejsze szanse na zatrudnienie majg grupy narazone na
dyskryminacje, takie jak: niepetnosprawni, kobiety, w tym samotnie wy-
chowujgce dzieci, bezdomni, osoby wychodzgce z uzaleznien, byli wiez-
niowie itp. Przez wiele lat jedyng odpowiedzig na potrzeby osob bezro-
botnych byla pomoc materialna od panstwa. Jednak taki stan rzeczy
prowadzi do szeregu patologii, a system Swiadczen spotecznych mocno
obcigza budzet. Obecnie uwaza sie, ze ciezar rozwigzywania probleméw
spoftecznych w dzisiejszych spoteczenstwach nie powinien spoczywac
tylko na panstwie. Wejscie Polski do Unii Europejskiej i naptyw pieniedzy
z funduszy strukturalnych spowodowaty powstanie wielu projektéw, ktore
miaty na celu wtgczanie grup zmarginalizowanych w rozwdj spoteczny.
Potencjalnie skuteczng strategig w walce z problemem wykluczenia spo-
tecznego wydaje sie ekonomia spoteczna, ktora dziata na styku sfery pub-
licznej, prywatnej i pozarzgdowej. Podstawowg zasadg ekonomii spo-
tecznej jest prymat dziatania na rzecz ludzi, a nie che¢ maksymalizaciji
zysku. Funkcjonujgce w ramach ekonomii spotecznej przedsiebiorstwa
przektadajg idee ekonomii spotecznej na dziatania praktyczne.

Przedsiebiorstwo spoteczne to instytucja non profit majgca na celu
przeciwdziatanie wykluczeniu spotecznemu, bedaca instrumentem spoj-
nosci spotecznej i reintegracji spoteczno-zawodowej grup, ktoére nie sg
samowystarczalne ekonomicznie i spotecznie. Do podstawowych cech,
ktére stuzg wyrdznieniu przedsiebiorstwa spotecznego zaliczamy:

- wytwarzanie produktow lub ustug, ktére wigze sie z ryzykiem go-

spodarczym i ekonomiczng weryfikacjg efektow tej dziatalnosci;

- ukierunkowanie dziatalnosci na integracje spoteczng w skali spo-

tecznosci lokalnej;

- zarzadzanie osadzone na partnerstwie i partycypaciji;

- demokratyczng kontrole ze strony interesariuszy;

- regute, ze wytworzona nadwyzka i zakumulowany kapitat nie sg

przywiaszczane indywidualnie, lecz stuzg wypetnieniu okreslonej
misji spofeczne;j.
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Innowacyjng formg tworzenia przedsiebiorstw spotecznych jest po-
wstawanie ich w formie e-centrow. To nowoczesna forma dziatania wyko-
rzystujgca coraz bardziej popularne elastyczne metody zatrudniania pra-
cownikdw na zasadzie telepracy. Z nowych przepisOw wynika, ze praca
moze by¢ wykonywana regularnie poza zaktadem pracy, za pomocg
Srodkéw komunikacji elektronicznej. Telepracownikiem jest wiec osoba,
ktéra wykonuje w ten sposob prace i przekazuje pracodawcy jej wyniki,
gtébwnie drogg elektroniczng. Od klasycznego stosunku pracy rézni sie
tym, ze nie jest Swiadczona w siedzibie firmy. Ta forma pracy w Polsce
staje sie coraz bardziej popularna, zwtaszcza w zwigzku z wejSciem
w zycie przepisow prawnych regulujgcych ten sposéb zatrudniania pra-
cownikow. Tworzenie e-centrow stanowi idealne rozwigzanie problemu
0s6b wykluczonych, ktére nie mogg by¢ zatrudnione w normalnym ko-
deksowym czasie pracy.

W rozdziale przedstawione zostang rozwigzania dotyczace organiza-
Cji przedsiebiorstwa spotecznego e-centrum w oparciu o doswiadczenia
Centrum Promocji Pracy.
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2.4.21. Regulamin Centrum Promocji Pracy

Regulamin okreSla porzadek wewnetrzny w e-centrum — dziatajgcym
w ramach prowadzonej przez Stowarzyszenie ,Centrum Promoc;ji Pracy”
(CPP) dziatalnosci gospodarczej, a takze prawa i obowigzki oséb zatrud-
nionych (zleceniobiorcéw) i Stowarzyszenia jako zleceniodawcy.
Zapisy regulaminu szczegétowo dotyczg m.in. takich spraw, jak:
- wykorzystanie i przeznaczenie pomieszczen oraz sprzetu
e-centrum (w tym ramy czasowe);
- zasady realizacji zlecen w ramach e-centrum, w tym zakaz po-
dejmowania dziatalnosSci konkurencyjnej;
- wynagrodzenia za realizacje zlecen.
Regulamin stanowigcy zatacznik do odrebnych umow zawieranych
z osobami zatrudnionymi obowigzuje wszystkie osoby pracujgce
w e-centrum, za wyjatkiem koordynatora Centrum Promocji Pracy, asy-
stenta oraz mentoréw.
Regulamin moze byé wykorzystywany przez podobne instytucje
— przedsigbiorstwa spoteczne w celu wypracowania zasad funkcjonowa-
nia przedsiebiorstwa, doktadnego okresélenia praw i obowigzkdéw osbéb za-
trudnionych w przedsiebiorstwie.

OPRACOWANIE:
@IlterEgo — Lublin
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2.4.2.2. Procedura wyboru pracownikéw do CPP

Procedura wyboru pracownikéw do CPP to opracowany model rekru-
tacji, na ktory sktadajg sie:

organizacja punktow informacyjnych (Miejski Osrodek Pomocy
Rodzinie, PKPS ZO w Lublinie);

kampania informacyjno-promocyjna w lokalnych mediach;
wypetnienie i ztozenie ankiety zgtoszeniowe] przez beneficjenta
w punkcie informacyjnym;

udziat w zajeciach grupowych — diagnoza psychologiczna benefi-
cjenta;

rozmowa indywidualna z psychologiem oraz zajecia indywidualne
z doradcg zawodowym,;

wybér beneficjentéw ostatecznych projektu.

Wypracowany model rekrutacji to niezbedne narzedzie do realizacji
zadan zatozonych w projekcie — pozyskania beneficjentéw ostatecznych.

Sposéb przeprowadzenia rekrutaciji w sposéb opracowany w modelu
jest fatwiejszy do zrealizowania w ramach wspotpracy réznych instytuciji
na rynku pracy z uwagi na mozliwo$¢ dotarcia do wiekszej liczby poten-
cjalnych beneficjentéw — szersza kampania informacyjna, kilka punktéw
informacyjnych.

OPRACOWANIE:
@IlterEgo — Lublin
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2.4.3. PRACA RAZEM - INICJATYWY SPOLECZNE

Szczegblnym obszarem doswiadczen zwigzanych z innowacyjnymi
formami aktywizacji zawodowej byto wykorzystanie naturalnych inicjatyw
spofecznosci lokalnej, ktore wynikalty z endogenicznej potrzeby samo-
pomocy i wzajemnos$ci oséb udzielajgcych sobie wsparcia. Strategia ak-
tywizacji oséb w tym obszarze polega na wykorzystaniu i wspieraniu na-
turalnych mechanizmoéw pomocy w lokalnych $srodowiskach oraz promo-
cji i rozwoju systemu wzajemnej pomocy poprzez zastosowanie procedur
wymiany informacji oraz standaryzacji ustug przy wykorzystaniu technik
informatycznych i internetowych.

Interesujgcymi rozwigzaniami w zakresie wzajemnego wsparcia sg
przedsiewziecia, takie jak: bank godzin i osiedlowe grupy zabawowe. Te-
stowane i rozwijane byly one przez partnerstwo z Krakowa. Efekty przed-
stawionych rozwigzan wykroczyty daleko poza zakres doraznego wspar-
cia, stajac sie trwalg alternatywg wobec tradycyjnej aktywnosci zawodo-
wej dla oséb niedecydujgcych sie na powro6t do pracy lub instrumentem,
utatwiajgcym godzenie zycia zawodowego i rodzinnego dla os6b planu-
jacych zmniejszenie wlasnego zaangazowania w dotychczasowe obo-
wigzki rodzinne.

Wymiernym walorem tych rozwigzan jest budowanie i utrwalanie sil-
nych wiezi spotecznych oraz tworzenie realnych obszaréw rozwoju i dys-
trybucji wikasnych kompetencji oraz zdolnosci. W tym kontek$cie kobiety
,=uwigzane” w domu znajdujg nie tylko wsparcie i pomoc w wypetnianiu
domowych zadan, lecz co najwazniejsze, okazje do realizacji swych am-
bicji i umiejetnoSci poza domem i codziennymi obowigzkami. W tym sen-
sie zaprezentowana formufa staje sie instrumentem aktywizaciji i integra-
Cji spotecznej oséb wykluczonych z rynku pracy. W rozdziale przedsta-
wiono najciekawsze rozwigzania i instrumenty wdrozeniowe w tym za-
kresie.
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2.4.3.1. Regulamin Banku Godzin ,,Wzajemnik”

Regulamin Banku Godzin jest dokumentem zawierajgcym sze$¢ pa-
ragrafow opisujacych jego funkcjonowanie w zakresie: postanowien
ogolnych, praw i obowigzkéw cztonkéw, zasad przyjmowania nowych
cztonkdw, zakresu obowigzkéw koordynatora Banku, zasad podejmowa-
nia decyzji oraz postanowien koncowych.

Regulamin jest podstawg formalng dziatania Krakowskiego Banku
Godzin. Jego uzupetnieniem sg standardy wymiany w ramach Banku
Godzin, zawarte w formularzu zgtoszeniowym, ktéry jest wypetniany
i podpisywany przez wszystkie osoby chcace dotgczy¢ sie do tej inicjaty-
wy. Standardy wymiany obejmujg przede wszystkim informacje, ze ustugi
dokonywane w ramach Banku czionkowie zobowigzujg sie wykonywac
osobiscie oraz, ze szczeg6towe warunki wymiany ustug nalezy ustali¢
przed dokonaniem wymiany miedzy cztonkami Banku Godzin, ktérych
wymiana dotyczy, a w szczegdlnosci nalezy ustali¢ zakres ustugi oraz
czas jej trwania.

Regulamin Banku Godzin moze zosta¢ wykorzystany przez inne ini-
cjatywy zmierzajgce do stosowania bezgotowkowej wymiany ustug. Tego
typu inicjatywa moze zosta¢ zawigzania zaréwno przez nieformalng gru-
pe, jak rowniez w ramach dziatalno$ci zinstytucjonalizowanego podmiotu
(np. osrodka pomocy spotecznej, urzedu pracy, przedszkola itp.).

Spisanie zasad dziatania Banku Godzin z pewnoscig usprawnia jego
funkcjonowanie. Powinny one zawieraC reguty rekrutacji nowych czion-
kow, prawa i obowigzki cztonkéw czy sposoby podejmowania przez nich
decyzji. Zasady muszg by¢ dostepne dla wszystkich cztonkdw banku.

OPRACOWANIE:
Kompromis na rynku pracy — Krakow
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2.4.3.2. Przewodnik Banku Godzin ,,Wzajemnik”

Przewodnik jest broszurg zawierajgcg szczegbtowe informacje na
temat: historii inicjatywy, jakg jest bank godzin, a takze rozwoju bezgo-
towkowej formy wymiany ustug na $wiecie oraz w Polsce. Ujete sg w nim
rébwniez zasady, ktore okreSlaja, jak nalezy budowaé podstawy wymiany
ustug w ramach banku godzin, wskazane korzysci wynikajgce z jego za-
wigzania, a takze sprawdzone sposoby radzenia sobie z problemami,
ktore wynikty w trakcie dziatania inicjatywy oraz praktyczne informacije,
jak powotac bank godzin.

Przewodnik kierowany jest do wszystkich oséb oraz instytucji, ktore
zainspirowane bezgotowkowg formg wymiany ustug, uznajg za uzasad-
nione zawigzanie podobnej inicjatywy w najblizszym otoczeniu. Broszura
ta adresowana jest takze do podmiotéw dziatajgcych w obszarze rynku
pracy, ktére poprzez zawigzanie banku godzin mogg skuteczniej aktywi-
zowa¢ zawodowo przedstawicieli okre$lonych grup spotecznych
(np. osoby pozostajgce poza rynkiem pracy ze wzgledu na sprawowanie
osobistej opieki nad dzieckiem badz inng osobg zalezng, osoby niepet-
nosprawne lub starsze).

Udziat w banku godzin przynosi wymierne korzysci dla jego czton-
kow, sprowadzajgce sie nie tylko do uzyskania wsparcia w postaci okre-
$lonej ustugi, ale takze do: nawigzania kontaktu z innymi ludzmi, wzrostu
zaufania, budowania partnerskich relacji z osobami z najblizszego oto-
czenia, wypracowywania mechanizmow dziatan, w ramach ktérych kazdy
odnosi korzysci, jednoczesnie angazujac sie w prace dla wspdélnego do-
bra. Najwiekszym atutem banku godzin jest jego elastyczno$¢, prostota
oraz naturalnos¢ wynikajgca z wykorzystanej zasady wzajemnosci, ktéra
nakazuje odwdzigczy¢ sie za otrzymang pomoc. Sita banku godzin bie-
rze sie rowniez z tego, ze korzysta on z juz istniejgcych zasobow,
tj. zyczliwosci i gotowosci do niesienia pomocy.

OPRACOWANIE:
Kompromis na rynku pracy — Krakow
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2.4.3.3. Przewodnik Osiedlowe Grupy Zabawowe

Przewodnik jest kompendium wiedzy na temat formuty aktywizaciji
spotecznej uczestnikdw projektu w ramach osiedlowych grup zabawo-
wych. W informatorze zamieszczono niezbedne instrukcje dla instytuciji
zainteresowanych podjeciem podobnego przedsiewziecia.

Zwazywszy na innowacyjnos¢ rozwigzania wskazane jest nawigzanie
kontaktu z autorem rezultatu w zakresie dalszych rekomendaciji i dobrych
praktyk.

Udziat w osiedlowych grupach zabawowych petni podwdjng role.
Z jednej strony, jest alternatywng formg opieki na dzie¢mi i w tym sensie
rezultat mégtby by¢ omowiony w rozdziale poswieconym tym zagadnie-
niom. Nie bez przyczyny jednak rezultat omowiony zostat przy okazji roz-
wigzan zwigzanych z aktywizacjg zawodowg. Osiedlowe grupy zabawo-
we w tym sensie stanowig ciekawg alternatywe dla osob Scisle zwigza-
nych z osobg zalezng, ktére nie sg gotowe do podjecia tradycyjnie rozu-
mianej aktywnos$ci zawodowej. Formuta ta jest okazjg do podejmowania
nowych rol spotecznych, integracji spotecznej oraz budowania poczucia
sprawstwa i odpowiedzialno$ci w przyjaznej atmosferze.

Dlatego tez rezultat mozna polecic instytucjom realizujgcym projekty
w zakresie integracji spotecznej oséb zagrozonych diugotrwatym bezro-
bociem lub wykluczeniem spotecznym.

OPRACOWANIE:
Kompromis na rynku pracy — Krakow
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3.1. MODEL AKTYWIZACJI ZROWNOWAZONEJ

,Model Aktywizacji Zrbwnowazonej Praca — Rodzina: lokalne part-
nerstwa na rzecz osob opiekujgcych sie osobami zaleznymi” — to koope-
racyjne dziatania aktywizacyjne zmieniajgce sytuacje na rynku pracy
0s0b opiekujgcych sie osobami zaleznymi, ktére w wyniku jej sprawowa-
nia nie podjety nigdy pracy, stracity prace, moga ja straci¢ lub majg trud-
nosci w dobrym jej wykonywaniu i rozwoju zawodowym. Aktywizacja za-
wodowa o0s6b bezrobotnych w wyniku sprawowania opieki nad osobami
zaleznymi, wsparcie doradcze i szkoleniowe dla oséb zagrozonych bez-
robociem z powodu podejmowania opieki nad osobami zaleznymi,
a wreszcie wsparcie doradcze i personalne dla oséb pracujgcych podej-
mujgcych wyzwania godzenia zycia zawodowego i rodzinnego w warun-
kach opieki nad osobg zalezng to podstawowe problemy spoteczne
i ekonomiczne, na ktére odpowiada model aktywizacji zrbwnowazone;j.

Model poprzez swe zastosowanie w regionie przyczynia sie do pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych, utrzymania lub uzyskania zatrudnie-
nia, wsparcia doradczego i poprawy pozycji spotecznej oséb bedacych
w trudnej sytuacji na rynku pracy, ale takze tworzy innowacyjng praktyke
spoteczng poprzez korporacje dziatan lokalnych instytuciji rynku pracy.
Wspétpraca pomiedzy instytucjami gwarantuje, iz klient uzyskuje opty-
malng ustuge od instytucji tworzgcych koalicje, w ktérej ustugi doradczo-
szkoleniowe nie bedg sie powtarzac, lecz wrecz przeciwnie wykorzysty-
wac ich rezultaty w kolejnych przedsiewzieciach doradczych. Rozwigza-
nie to niweluje problem nieskoordynowanych réwnolegtych dziatan do-
radczych i szkoleniowych na rzecz jednego klienta, ktéry zaczyna i kon-
czy proces doradczy w kazdej z instytucji na jednym poziomie, uzyskujac
kilkakrotnie te samg ustuge. Klient otrzymujgcy wsparcie w ramach wdro-
zonego modelu aktywizacji obstugiwany jest przez poszczegolne instytu-
cje na kolejnych etapach procesu doradczo-szkoleniowego, posiadajgc
swojg indywidualng i przejrzystg dla kolejnych podmiotéw karte klienta.
Rozwigzanie to tgczy doswiadczenia wszystkich instytucji tworzacych
koalicje, dajac efekt synergii kompetencji. Przyczyni sie¢ ono bezposred-
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nio do obnizenia kosztéw aktywizacji w skali regionu, podniesienia jako-
&ci i zakresu Swiadczonych ustug oraz zwiekszenia ich dostepnosci.

Istotnym aspektem wptywajgcym na efektywnos¢ rezultatu jest do-
stepnos¢ w gminie ustug poradnictwa zawodowego i doradztwa rodzin-
nego, co zwigzane jest z rangg i statusem doradcy zawodowego oraz
odpowiedzialnoscig samorzgdéw terytorialnych jako organéw odpowie-
dzialnych za finansowanie doradcow zawodowych i psychologow poza
publicznymi stuzbami zatrudnienia, szczegolnie w szkotach oraz gminach
na obszarach wiejskich. Rozbudowany system poradnictwa zawodowego
oraz wsparcia psychologicznego dla os6b pracujgcych i rodzin wydaje
sie gwarantem skutecznego zastosowania rezultatu.

3.1.1. MAINSTREAMING HORYZONTALNY

W ramach Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL przewidziano dziatania
zwigzane z wdrazaniem innowacyjnych rozwigzan doradczych, szkole-
niowych i organizacyjnych zwigzanych z przeciwdziataniem dyskrymina-
cji na rynku pracy w praktyke spoteczng. W ramach dziatan mainstre-
amingowych, ktére réznig sie od edukacji i upowszechniania gtoéwnie
tym, Ze stosujg mechanizmy i instrumenty wdrozenia wypracowanych re-
zultatéw w rzeczywistg praktyke instytucji i firm, przewidziano dziatania
mainstreamingu wertykalnego, zwigzanego z wdrozeniem rozwigzan
i rekomendaciji legislacyjnych w gtéwny nurt polityki kraju (regionu), oraz
dziatania manstreamingu horyzontalnego, zwigzanego z transferem wy-
pracowanych rozwigzan z projektow eksperymentalnych do lokalnych in-
stytucji i firm.

Jednym z kluczowych tematow IW EQUAL byta problematyka go-
dzenia zycia zawodowego i rodzinnego (Temat G), w ramach ktorej Part-
nerstwa na Rzecz Rozwoju (PRR) testowaty rozwigzania doradcze
i szkoleniowe, utatwiajgce pracownikom i osobom bezrobotnym godzenie
pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi lub innymi aspektami zycia
osobistego. PRR z wojewddztwa matopolskiego, lubelskiego, swietokrzy-
skiego, kujawsko-pomorskiego oraz podlaskiego rozpoczety w 2006 roku
wspoélng prace nad opracowaniem strategii wdrazania wypracowanych
rozwigzan w ramach Grupy Roboczej Tematu G przy krajowych Sieciach
Tematycznych IW EQUAL. Efektem rocznej pracy grupy byta strategia
wdrazania innowacyjnych rozwigzan doradczo-szkoleniowych w praktyke
spoteczng poprzez lokalne koalicje instytucji rynku pracy i pomocy spo-
tecznej z udziatem organizacji pozarzgdowych i samorzadow terytorial-
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nych, ktorych pracownicy przechodzg specjalistyczne szkolenia i warsz-
taty w zakresie wdrazanych rozwigzan, narzedzi i metod aktywizacji za-
wodowej 0séb z problemem godzenia zycia zawodowego i rodzinnego.

Podstawowym kryterium pozytywnej oceny (walidacji) innowacyjnych
rezultatow wypracowanych w ramach IW EQUAL i rekomendowania ich
do wdrozenia byta replikowalno$¢ i uniwersalno$¢ rozwigzan, zwieksza-
jace potencjalny zasieg ich zastosowania. Strategia lokalnych porozu-
mien, jako rozwigzanie modelowe, opiera sie na kilku zatozeniach meto-
dologicznych, ktorych znajomos¢ jest niezbedna do rozwazenia mozliwo-
§ci faktycznego spetnienia tych oczekiwanh:

- problem z godzeniem zycia zawodowego i rodzinnego jest klu-
czowym kontekstem dyskryminacji na rynku pracy oraz wyklu-
czenia spotecznego zwigzanego z dyskryminacjg i nierbwnym
dostepem do rynku pracy;

- elastyczne formy pracy i zatrudnienia sg podstawowym instru-
mentem godzenia zycia zawodowego oraz rodzinnego przeciw-
dziatajgcym dyskryminacji poprzez zwiekszeniu dostepu do rynku
pracy grup wykluczonych;

- poradnictwo interdyscyplinarne jest niezbedne do skutecznego
wdrazania elastycznych form pracy oraz innych instrumentéw go-
dzenia zycia zawodowego i rodzinnego;

- kooperacja lokalnych instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej
jest jedyng mozliwoscig stosowania poradnictwa interdyscyplinar-
nego na terenach stabo zurbanizowanych o ubogiej infrastruktu-
rze spotecznej.

Naturalnym instrumentem wspomagajgcym aktywnos¢ zawodowg
0s6b o utrudnionym dostepie do rynku pracy sg elastyczne formy zatrud-
nienia i organizacji czasu pracy, ktorych wdrazanie wymaga specjali-
stycznych, a jednoczesnie interdyscyplinarnych kompetencji doradczych.
Naturalnym sposobem ksztattowania mechanizméw wdrazania tych roz-
wigzan na poziomie gmin i powiatdw musi by¢ wspodtpraca istniejgcych
instytucji specjalizujgcych sie w poszczeg6inych obszarach wsparcia
sktadajacych sie na kompleksowy proces aktywizacji zawodowej z zasto-
sowaniem elastycznych form pracy poprzez integracje ustug rynku pracy
i pomocy spotecznej.
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3.1.2. AKTYWIZACJA KOOPERACYJNA — NOWE
OBSZARY WSPARCIA

Wyjéciowg grupg docelowg wypracowywanych rozwigzan innowacyj-
nych w zakresie poradnictwa i szkolen byty kobiety opiekujgce sie
dziecmi, ktére w wyniku jej sprawowania byty zagrozone utratg pracy
z powodu dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych na urlopach macie-
rzyhskich lub mniejszej dyspozycyjnosci oraz kobiety zagrozone wyklu-
czeniem z rynku pracy z racji macierzynstwa i dtugotrwatego bezrobocia.
Naturalnym kierunkiem rozszerzania tej grupy docelowej jest kierowanie
wypracowanych rozwigzan do mezczyzn opiekujgcych sie dzieémi,
a w dalszej konsekwencji do wszystkich oséb opiekujgcych sie osobami
zaleznymi (niepetnosprawni cztonkowie rodzin, starsi lub chorzy rodzice,
cztonkowie rodzin wymagajacy statej opieki).

W ten sposob nowe obszary innowacyjnych form wsparcia doradcze-
go i aktywizacji zawodowej poruszac¢ zaczety problematyke osob niepet-
nosprawnych i starszych, kluczowg w realizacji celow integracji spotecz-
nej. Jednocze$nie poradnictwo interdyscyplinarne, w aspekcie rodzin-
nym, obok dotychczasowych zagadnienh wychowawczych i opiekuhczych
poszerzone zostato o aspekty medyczne, geriatryczne i andragogiczne.

Niepetnosprawni i opiekunowie

W aktywizacji zawodowe;j i integracji spotecznej oséb niepetnospraw-
nych stusznie wykorzystuje sie walory poradnictwa interdyscyplinarnego.
Szczegdlnie wazne wydaje sie doradztwo personalne dla pracodawcéw
tworzacych stanowiska pracy dla oséb niepetnosprawnych czy rozwigza-
nia elastycznych form pracy Swiadczonej przez niepetnosprawnych. Po-
radnictwo zawodowe zwigzane z diagnozg predyspozycji zawodowych,
stosownie do mozliwosci zdrowotnych pracownika, nabiera szczegélnej
roli w procesie wyboru zawodu oraz podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych. Natomiast poradnictwo rodzinne i psychologiczne poruszac¢ po-
winno zagadnienia dotyczace podnoszenia motywacji i samooceny,
wsparcia psychologicznego w najblizszym otoczeniu oraz takiej organi-
zacji opieki, ktéra umozliwia aktywizacje zawodowg zaréwno osoby za-
leznej, jak i jej opiekuna. Wsparcie opiekunéw osdb niepetnosprawnych
staje sie kolejnym, szczegdlnym wyzwaniem poradnictwa interdyscypli-
narnego oraz lokalnych koalicji realizujgcych kooperacyjne ustugi aktywi-
zacji zawodowe;j.
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Mieszkancy obszarow ubogich i stabo zurbanizowanych

Naturalnym obszarem ekspansji dziatan lokalnych koalicji stajg sie
wszyscy mieszkahcy obszaréw wiejskich wymagajgcych specjalistyczne-
go wsparcia doradczego przetamujgcego bariery ubdstwa, biernosci za-
wodowej i spotecznej mieszkancoéw obszarow wiejskich pogtebianej
przez czynniki kulturowe, tradycyjne, dziedziczone formy aktywnosci za-
wodowej i zwigzane z nimi schematy mysSlenia dotyczace rol spotecz-
nych. Takze w przypadku tej grupy walory poradnictwa interdyscyplinar-
nego s niezaprzeczalne. Doradztwo personalne dla pracodawcow jest
niezbedne szczegdblnie w zakresie dostosowania form zatrudnienia i or-
ganizacji czasu pracy do dyspozycyjnosci, motywacji i kwalifikacji pra-
cownikow dtugotrwale bezrobotnych lub bez zadnych doswiadczeh za-
wodowych, wykonujgcych dodatkowo czynnosci w zakresie niskowydaj-
nych, matych gospodarstw rolnych. Poradnictwo zawodowe zwigzane
z reorientacjg zawodowg 0s6b odchodzacych z rolnictwa oraz poradnic-
two rodzinne zwigzane z ksztattowaniem nowych r6l rodzinnych daje
szanse osobom mtodym, a szczegdlnie kobietom pracujgcym w nisko-
wydajnych gospodarstwach rolnych na podjecie efektywnej aktywnosci
zawodowej poza sektorem rolnictwa. AktywnoS¢ ta zwigzana jest z fa-
twiejszym dostepem do ustug rynku pracy i pomocy spotecznej i tworzy
realne szanse integracji spotecznej os6b wykluczonych ze wzgledu na
miejsce zamieszkania.

Tym samym lokalne porozumienia, poszerzajgce dziatania o nowe
grupy docelowe i problemy spotecznoéci lokalnej, stajg sie kluczowym
instrumentem przeciwdziatania wykluczeniu spotecznemu mieszkancow
obszaréw marginalizowanych spotecznie i gospodarczo. Kooperacyjna
wspotpraca wielu instytucji powiatowych i gminnych (gminne centra po-
mocy spotecznej oraz samorzady gminne) oraz mozliwos¢ skorzystania
z ustug pozostatych instytucji przez klienta kooperacyjnej ustugi aktywi-
zacyjnej w wymierny sposob zwiekszajg dostep mieszkancéw obszaréw
wiejskich do ustug rynku pracy i pomocy spotecznej.

Zaplecze techniczne wszystkich instytucji tworzacych koalicje oraz
ich zasoby kadrowe i merytoryczne sumujg sie w ramach nowej infra-
struktury spotecznej. Mozliwos¢ wejscia do systemu ustug kooperacyj-
nych przez klienta kazdej instytucji tworzgcej koalicje istotnie wptywa na
zwiekszenie dostepnosci tych ustug dla mieszkancéw gmin wiejskich,
ktérzy obstugiwani sg przez gminne osrodki pomocy spotecznej. Wspot-
praca partnerska tych instytucji, polegajgca na wspolnej obstudze kazde-
go klienta, w realny sposdb moze oferowaé mieszkancom obszaréw wiej-
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skich ustugi instytucji powiatowych niewystarczajgco dostepne w gmi-
nach wiejskich w tradycyjnych formach dystrybuowania ustug rynku pra-
Cy i pomocy spotecznej.

3.1.3. UCZESTNICY KOALICJI - FUNKCJE | KORZYSCI

Wdrozenie modelu opiera sie na analizie statutowych zadan poten-
cjalnych instytucji tworzgcych lokalne porozumienie. Podstawowym zato-
zeniem jest zaangazowanie do wspofpracy instytucji publicznych i poza-
rzadowych, ktére w swych dotychczasowych, naturalnych zadaniach re-
alizowaty czesciowo ustugi aktywizacji zrownowazonej, uwzgledniajgcej
rbwnowage zycia zawodowego i rodzinnego (poradnictwo zawodowe,
personalne i psychologiczne, posrednictwo pracy oraz szkolenia). W wy-
niku analizy instytucji dostepnych na poziomie powiatu mozna wskazac
powiatowe urzedy pracy, powiatowe centra pomocy rodzinie, miejskie
oérodki pomocy rodzinie, gminne osrodki pomocy spotecznej, centra
ksztatcenia praktycznego/ustawicznego oraz osrodki ksztatcenia zawo-
dowego i lokalne instytucje doradcze, konsultingowe oraz szkoleniowe.

Kazda z tych instytucji wnosi do lokalnego porozumienia wtasne za-
soby doradcze, kompetencje i metodologie, czerpigc ze wspotpracy spe-
cyficzne dla nich korzysci i ponoszgc koszty. Podsumowujgc analizy
SWOT przeprowadzone dla kazdego rodzaju partnera, mozna wskaza¢
korzy$ci o charakterze bardziej ogélnym i niespecyficznym:

- zmiana wizerunku instytucji biorgcych udziat w dialogu spotecz-
nym oraz wykraczajgcym poza tradycyjne ukierunkowane wspar-
cie. Szczegolnie jest to istotne w przypadku instytucji pomocy
spotecznej kojarzonych wytgcznie ze wsparciem socjalnym i fi-
nansowym dla najstabszych;

- dostep do ustug, ktorych instytucje nie sg w stanie Swiadczy¢
w ramach posiadanych zasobéw — na przyktad urzedy pracy zy-
skujg dostep do ustug poradnictwa psychologicznego, rodzinnego
i personalnego;

- dostep do nowych klientéw poprzez rozbudowang infrastrukture
partnerska, szczegolnie tych marginalizowanych i wykluczonych
spotecznie lub zamieszkujgcych obszary stabo zurbanizowane.
Dostep do nowych grup klientbw moze stanowi¢ powazne wy-
zwanie w trakcie realizacji projektéw w ramach kolejnych progra-
mow europejskich na rzecz rozwoju zasobéw ludzkich i integraciji
spotecznej, w tym PO KL;
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synergiczne tgczenie obszaréw wsparcia, szczegolnie w kontek-
Scie integracji spotecznej poprzez aktywizacje zawodowsg;
korzysci polityczne samorzadéw, realizujgcych kompleksowg poli-
tyke spoteczng, nadzorujgcych dziatania lokalnych instytucji rynku
pracy i pomocy spoteczne;.
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3.2. KOALICJA

Pierwszym etapem mainstreamingu poradnictwa interdyscyplinarne-
go na poziomie powiatu byta organizacja seminarium z udziatem staro-
stwa powiatowego, nadzorowanych przez starostwo instytucji rynku pra-
cy (PUP) i pomocy spotecznej (PCPR) oraz potencjalnych partneréw lo-
kalnych koalicji: organizacje pozarzadowe, instytucje szkoleniowe oraz
miejskie osrodki pomocy spoteczne;.

Na seminarium zapraszani byli kierownicy, dyrektorzy i menedzero-
wie wymienionych instytucji listem wystanym przez realizatora projektu
wdrozeniowego sygnowanym przez staroste. Organizacja seminarium
wspolnie z gospodarzem powiatu, wyrazona podpisanym zaproszeniem
do przedstawicieli lokalnych instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej,
wzmacniata efektywno$¢ lobbingu i wptywata na pozytywng decyzje
przedstawicieli tych instytuciji.

3.2.1. DECYDENCI

Celem seminarium realizowanego w starostwie powiatowym byto
przedstawienie problematyki godzenia zycia zawodowego i rodzinnego
mieszkancow powiatu oraz instrumentéw aktywizacji zawodowej i inte-
gracji spotecznej, ze szczegblnym uwzglednieniem elastycznych form za-
trudnienia i poradnictwa interdyscyplinarnego. Tym samym, zgodnie z lo-
gikg przedstawiong w pierwszej czesci tego artykutu, prezentowano
uczestnikom model kooperacyjnej wspotpracy na rzecz rozwigzywania
problemow dyskryminaciji i wykluczenia na lokalnym rynku pracy.

Druga cze$¢ seminarium poswiecona byta budowaniu motywacii
uczestnikbw do podjecia decyzji o kooperacji, zgodnie z zaproponowa-
nym modelem. W tym celu przeanalizowane zostaly zadania statutowe
tych instytucji w kontekscie zadan lokalnej koalicji, przeprowadzano ana-
lize SWOT dla kazdego potencjalnego partnera (PUP, PCPR, samorzad,
NGO) oraz przedstawiano perspektywy dalszych dziatan na rzecz rozwo-
ju koalicji: bezptatne szkolenia dla pracownikow instytucji wchodzacych
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w sktad koalicji (realizowane w dalszym etapie projektu wdrozeniowego)
oraz lokalne projekty partnerskie mozliwe do realizacji w poszczego6lnych
komponentach regionalnych Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Na
zakonczenie seminarium przedstawiano uczestnikom ogolng deklaracje
wspotpracy, rozumiang jako list intencyjny oraz konsekwentnie, po odje-
ciu pisemnej decyzji o wspbdtpracy, szczegbtowy program szkolen dla
pracownikow instytucji z prosbg o oddelegowanie podlegtych oséb na
poszczegdlne szkolenia.

Podsumowujgc doswiadczenia z realizacji seminariéw dla decyden-
téw, nalezy wskazac¢ podstawowe argumenty zachecajgce do podijecia
decyzji o wspétpracy, ktére warto moderowac w trakcie realizacji podob-
nych przedsiewziec:

- stowna rekomendacja starosty na poczatku lub korncu seminarium
zacheca przedstawicieli do podpisania listu intencyjnego, szcze-
golnie dyrektoréw PUP i PCPR,;

- forma listu intencyjnego podpisywanego w trakcie seminarium
bez pieczeci instytucji sprzyja przyjeciu wstepnej deklaracji wspot-
pracy, niewymagajgcej analizy umowy intencyjnej pod katem for-
malnym i prawnym. Wzér umowy intencyjnej szczegdtowo regulu-
jacej obszary, formy i zasady wspotpracy zostaje przedstawiony
na seminarium do zaopiniowania z zastrzezeniem, iz jego tre$¢
modyfikowana bedzie poprzez uwzglednienie informacji zwrot-
nych ze szkolen z udziatem pracownikéw instytucji podpisujgcych
umowe intencyjng;

- kooperacyjne ustugi aktywizacji zawodowej i integracji spotecznej
w ramach koalicji opierajg sie na zasadzie podziatlu kompetenciji
w ramach jednej kompleksowej ustugi i podzieleniem sie pracg
nad jednym klientem. W tym sensie proces wsparcia kontynu-
owany jest przez kolejne instytucje w obszarze, w ktérym sie spe-
cjalizuja, a klient nie musi zaczyna¢ w kazdej instytucji procesu
wsparcia, diagnozy i okreSlenia potrzeb od poczatku. Dlatego tez
kooperacja nie powoduje zwiekszenia obowigzkéw i zaangazo-
wania personelu w dodatkowe zajecia, lecz wrecz przeciwnie,
podzielenie sie instytucji obowigzkami i pracg w realizacji wspar-
cia dla jednego klienta przechodzgcego w kolejnych etapach
kompleksowej ustugi od instytucji do instytucji;

- skuteczne przejecia klienta na kolejnym etapie wsparcia przez
nastepng instytucje nie wymaga dodatkowej biurokraciji i procedur
administracyjnych, gdyz proces ten oparty jest na metodzie karty
klienta, ktéra koordynuje zewnetrznie proces wsparcia klienta,
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przesuwajgc koordynacje poszczegdlnych ustug w obszar samo-
organizacji klienta. Zasady funkcjonowania karty klienta oméwio-
ne zostang w dalszej czesci opracowania;

- wspolpraca kooperacyjna nie wymaga dodatkowego finansowa-
nia zewnetrznego i oparta jest na statutowych zadaniach instytuc;ji
tworzacych koalicje. Jednak potencjat koalicji i zgodnos¢ jej celow
z priorytetami regionalnymi PO KL stanowi argument za podje-
ciem wspoOtpracy i aplikowaniem do programoéw operacyjnych
w formule zawigzanego partnerstwa, co istotnie zwieksza wartos¢
merytoryczng wnioskéw o dofinansowanie. Wspolne aplikowanie
do PO KL istotnie wzmacnia w tym procesie instytucje najmniej
doswiadczone w realizacji programéw unijnych, szczegélnie insty-
tucje pomocy spotecznej stojgce przed wyzwaniem Priorytetu VII
PO KL skierowanego z zatozenia wtasnie do nich;

- podniesienie kwalifikacji zawodowych pracownikdéw instytuciji
przystepujacych do koalicji, oferowane w dalszym etapie realizo-
wanego projektu wdrozeniowego, w zakresie innowacyjnych form,
instrumentéw i narzedzi poradnictwa interdyscyplinarnego, jest
powaznym argumentem dla kierownikow tych instytucji za przy-
stgpieniem do projektu. Szczegdinie wazne jest podkreSlenie per-
spektyw zawodowych pracownikow doskonalgcych swoje kompe-
tencje na rzecz nowych, lokalnych projektéw w ramach PO KL,
w ktorych zdobedg dodatkowe mozliwosci pracy i zarobkowania;

- ustugi dotyczg rozwigzywania problemu godzenia zycia zawodo-
wego i rodzinnego, ktory jest kluczowym kontekstem dyskrymina-
cji na rynku pracy oraz wykluczenia spotecznego zwigzanego
z dyskryminacjg i nieréwnym dostepem do rynku pracy;

- przystgpienie do projektu wdrazajgcego innowacyjne formy po-
radnictwa oraz elastyczne formy pracy godzace zycie zawodowe
i rodzinne podnosi prestiz instytucji, postrzeganych jako instytucje
profesjonalne, ambitne i otwarte na nowe wyzwania rynku pracy
oraz praktyki spotecznej. Warto podkresla¢ kazdorazowo, iz za-
gadnienia te stanowig aktualnie gorgcy temat ogélnopolskiej (eu-
ropejskiej) debaty spotecznej i licznych dziatann medialnych.

Moderowanie i umiejetne wykorzystanie powyzszych argumentow

istotnie zwieksza szanse powodzenia seminarium, podpisania deklaracji
wspotpracy i oddelegowania pracownikéw do udziatu w projekcie szkolen
podnoszacych ich kwalifikacje zawodowe na rzecz realizacji poradnictwa
interdyscyplinarnego oraz kooperacyjnych ustug aktywizacji zawodowej
i integracji spotecznej w powiecie.
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3.2.1.1. Karta koalicji

Karta koalicji opracowana zostata w ramach systemu monitoringu
i ewaluacji w projekcie wdrozeniowym Dziatania 3. Celem tego Dziatania
byto tworzenie lokalnych koalicji na rzecz godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego poprzez kooperacyjne $wiadczenie ustug aktywizacji zrow-
nowazonej przez instytucje rynku pracy i pomocy spotecznej oraz lokalne
organizacje pozarzadowe.

Karta wypetniana przez koordynatora koalicji zawiera podstawowe in-
formacje o przysztych koalicjantach, niezbedne do zaprojektowania dal-
szych etapdw wsparcia w obszarze szkolen dla pracownikdéw koalicji oraz
zaprojektowania schematu ustug kooperacyjnych w oparciu o kompeten-
cje i odpowiedzialnos¢ cztonkow koaliciji.

Narzedzie rekomendowane jest dla instytucji planujgcych wdrozenie
rezultatdbw zaprezentowanych w tym opracowaniu w oparciu o model lo-
kalnych koalicji realizujgcych wspolnie poradnictwo interdyscyplinarne.

Zalecane jest budowanie koalicji na poziomie powiatéw z wykorzy-
staniem lokalnych instytucji rynku pracy (PUP), pomocy spoteczne;j
(PCPR, MOPR, GOPS) oraz organizacji pozarzadowych dziatajgcych
w danym powiecie.

OPRACOWANIE:
Réwnowaga — Praca — Rodzina — D3
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3.2.1.2. Karta zgltoszeniowa instytucji

Karta zgtoszeniowa instytucji opracowana zostata w ramach Systemu
monitoringu i ewaluacji w projekcie wdrozeniowym Dziatania 3. Celem
tego Dziatania byto tworzenie lokalnych koalicji na rzecz godzenia zycia
zawodowego i rodzinnego poprzez kooperacyjne Swiadczenie ustug ak-
tywizacji zrbwnowazonej przez instytucje rynku pracy i pomocy spotecz-
nej oraz lokalne organizacje pozarzagdowe.

Karta wypetniana jest przez kierownika instytucji przystepujacej do
lokalnej koalicji i zawiera podstawowe informacje o podmiocie, profilu
Swiadczonych ustug, profilu beneficjentow oraz deklarowanym obszarze
ustug w ramach przysztej kooperaciji.

Kierownik zgtaszajacy instytucje do koalicji rekomenduje — deleguje
— do udziatu w poszczegdlnych szkoleniach swoich pracownikéw zgodnie
z ich funkcjg i kompetencjami w przysziej kooperacji. W tym sensie karta
petni kluczowy instrument rekrutacji pracownikdéw przysztych koalicjantéw
na szkolenia przygotowujgce do kooperacyjnej realizacji ustug aktywiza-
Cji.

Narzedzie rekomendowane jest dla instytucji planujacych wdrozenie
rezultatow zaprezentowanych w tym opracowaniu w oparciu o model lo-
kalnych koalicji realizujgcych wspolnie poradnictwo interdyscyplinarne.

Zalecane jest przekazanie kart zgtoszeniowych kierownikom po
uprzedniej rozmowie wyjasniajgcej idee przedsiewziecia oraz omdwieniu
tematyki szkolen oferowanych pracownikom instytucji. Wskazane jest do-
taczenie do karty oferty szkoleniowej. Mozna jg przekazaé kierownikom
w trakcie seminarium dla decydentéw. Analiza kart instytucjonalnych po-
winna by¢ punktem wyj$cia do opracowania karty koalicji.

OPRACOWANIE:
Réwnowaga — Praca — Rodzina — D3
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3.2.1.3. Szkolenie dla decydentow

Szkolenie dla decydentéw jest kluczowym instrumentem rekrutacji in-
stytucji do lokalnych koalicji. Seminaria w sensie organizacyjnym powin-
ny mie¢ charakter lobbujacy, gwarantujgc uczestnikom mitg atmosfere
i wysokg jakos¢ Swiadczonych ustug szkoleniowych.

Celem realizacji seminarium powinno by¢ podpisanie przez uczestni-
kéw deklaracji wspétpracy, czyli woli zbudowania lokalnej koalicji na
rzecz kooperacyjnej aktywizacji. Oprécz deklaracji uczestnicy powinni
wypetni¢ karty zgtoszeniowe instytucji, delegujgc na dalsze szkolenia po-
szczegoblnych pracownikdédw. Dlatego tez w ramach szkolenia pozyskac
nalezy przede wszystkich przychylno$¢é decydentow do przedsiewziecia
oraz ukaza¢ wymierne korzysci z uczestnictwa ich pracownikéw w pro-
gramie szkolen.

Rezultatem jest program szkoleniowy wskazujgcy harmonogram
i tematyke szkolenia dla decydentéw, przetestowany w ramach projektu
wdrozeniowego.

Rezultat rekomendowany jest dla instytucji planujgcych wdrozenie
rezultatébw zaprezentowanych w tym opracowaniu w oparciu o model lo-
kalnych koalicji realizujgcych wspdlnie poradnictwo interdyscyplinarne.
Zalecane jest organizowanie zaje¢ w formie wyjazdowej z noclegiem
w atrakcyjnym miejscu rekreacyjnym i szkoleniowym.

OPRACOWANIE:
Réwnowaga — Praca — Rodzina — D3
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3.2.2. UMOWA KOALICYJNA

Instrumentem spinajacym proces wdrozenia poradnictwa interdyscy-
plinarnego jest umowa koalicyjna, regulujgca zasady kooperacyjnej re-
alizacji procesu aktywizacji zawodowej i integracji spotecznej klientéw in-
stytucji tworzgcych porozumienie. Umowa ta przekazana jest w formie
wzoru na seminarium dla decydentdéw, jednak jej szczeg6towe zapisy
modyfikowane sg w oparciu o rekomendacje zespotéw trenerskich oma-
wiajgcych poszczegdlne instrumenty (karta klienta, schemat ustug, in-
deks uczestnika, metryczka osobowa) oraz obszary umowy koalicyj-
nej, poznajgc lokalne uwarunkowania ich zastosowania. Obszarami po-
rozumienia w ramach umowy koalicyjnej sg nastepujgce zagadnienia:

- Misja i Cele. W ramach tego rozdziatu oméwione sg cele prak-
tyczne porozumienia, wspoélne warto$ci lezace u podstaw podej-
mowanych dziatan, termin obowigzywania porozumienia w zakre-
sie honorowania karty klienta, przywileje partneréw przystepujg-
cych do koalicji oraz zasady dobrego partnerstwa, zgodnie z naj-
lepszymi standardami w tym zakresie.

- Kompetencje i odpowiedzialnosé¢ partnerow. W rozdziale tym
ustalony jest zakres odpowiedzialno$ci partnerow, ktérzy deklaru-
ja udzielanie wsparcia w ramach wskazanych etapow ustugi,
okreslone sg kompetencje kluczowe partnerow w zakresie obsza-
réw poradnictwa interdyscyplinarnego, ktére lezg u podstaw przy-
jecia odpowiedzialno&ci instytucji za poszczegdlne etapy wspar-
cia, zasady obstugi beneficjenta w oparciu o karte klienta z okre-
Sleniem szczego6towych zasad jej honorowania, termindw udzie-
lenia ustugi, standardoéw informowania klientbw o warunkach
ustug oraz zasad wprowadzania zamian w zakresie odpowie-
dzialnosci za poszczegolne etapy ustug w odniesieniu do infor-
mowania klienta i honorowania wczesniej wydanych kart. Ponad-
to w rozdziale tym omowione sg szczegdtowe kryteria kwalifiko-
wania klienta do udziatu w ustudze kooperacyjnej oraz zasady
wydawania kart klienta.

- Zasady wspotpracy. W ostatniej czeSci umowy ustalone sg za-
sady wymiany informacji o ustugach i klientach koalicji, reguty
i zakres archiwizowania danych oraz raportowania ustug w ra-
mach koalicji i procedury przedtuzania lub rozwigzywania przed-
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miotowej umowy z zasadg poszanowania praw klientow zaanga-
zowanych w ustugi kooperacyjne.
Rekomendowang formg przyjecia umowy koalicyjnej jest umowa
w zakresie terminu honorowania karty klienta lub puli kart wydanych
przez poszczegdlnych partneréw bez podania terminu ich honorowania.
W praktyce wdrozeniowej oba rozwigzania cieszg sie rowng popularno-
Scig oraz proponowane sg ustalenia tgczgce limit ilosciowy z czasowym.
Podpisanie umowy koalicyjnej wiehczgcej proces lobbingu decyden-
téw i warsztatéw z podlegtymi im pracownikami zamyka proces manstre-
amingowy, a utworzona koalicja jest gotowa do realizacji ustug poradnic-
twa interdyscyplinarnego po zakonhczeniu okresu realizacji projektu wdro-
zeniowego w ramach Dziatania 3 IW EQUAL. Zaproponowany mecha-
nizm tworzy realne warunki funkcjonowania rezultatu bez koniecznosci
finansowania zewnetrznego po zakonczeniu dziatan wdrozeniowych.
Z drugiej jednak strony, zasada partnerstwa i endogenne motywacje
uczestnikow kreujg realne perspektywy finansowania dziatan koalicji oraz
procesu jej rozwoju na kolejne grupy docelowe w ramach priorytetéw re-
gionalnych PO KL. W ten spos6b opisany manstreaming innowacyjnych
rozwigzan wypracowanych w ramach IW EQUAL w praktyke spofeczng
staje sie rozwigzaniem modelowym oddziatywujgcym wertykalnie na
Swiadomosc i praktyke wtadz samorzadowych, horyzontalnie na praktyke
kolejnych instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej oraz komplementar-
nie, poprzez transfer innowacyjnych rozwigzan do praktyki PO KL.
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3.2.2.1. Deklaracja wspétpracy

Rezultatem jest wzér deklaracji podpisywanej w ramach seminariow
dla decydentéw w projekcie wdrozeniowym. Deklaracja podpisywana by-
ta na ogdét na zakonczenie szkolenia lub w trakcie uroczystej kolacji po
pierwszym dniu szkoleniowym.

Funkcja deklaracji wykracza poza intencje wspétpracy i moze byé
materialem promujgcym przedsiewziecie oraz wspierajgcym dziatania
zwigzane z pozyskanie dodatkowych srodkoéw na rozwdj koalicji z Po KL.
Doswiadczenia projektu wdrozeniowego wskazuja, iz instytucje po pod-
pisaniu deklaracji wykazujg zwiekszong aktywnosci w zakresie przygo-
towywania wspélnych projektéw w ramach PO KL, dlatego tez w zata-
czonym wzorze zamieszono zapis hawigzujacy do tego programu.

Rezultat rekomendowany jest dla instytucji planujgcych wdrozenie
rezultatdw, zaprezentowanych w tym opracowaniu, przy wykorzystaniu
modelu lokalnych koalicji, ktére realizujg wspélnie poradnictwo interdy-
scyplinarne. Zalecane jest podpisanie deklaracji w sposoéb uroczysty,
a nastepnie zamieszczenie jej na stornach internetowych partneréw.

OPRACOWANIE:
Réwnowaga — Praca — Rodzina — D3
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3.2.2.2. Wz6r umowy wspotpracy

Umowa wspotpracy jest kluczowym instrumentem budowania lokal-
nych koalicji i opracowana zostata w ramach systemu monitoringu i ewa-
luacji w projekcie wdrozeniowym Dziatania 3. Celem tego Dziatania byto
tworzenie lokalnych koalicji na rzecz godzenia zycia zawodowego i ro-
dzinnego poprzez kooperacyjne $wiadczenie ustug aktywizacji zréwno-
wazonej przez instytucje rynku pracy i pomocy spotecznej oraz lokalne
organizacje pozarzadowe.

Umowa koalicyjna jest przedmiotem prac i konsultacji na etapie szko-
len dla decydentéw oraz pracownikéw instytucii, a jej ostateczna formuta
powstawata na ogét po zakonczeniu wszystkich szkolen i opracowania
informacji zwrotnych, uwag i rekomendacji od wszystkich uczestnikow
kooperacyjnej wspotpracy.

Funkcje umowy koalicyjnej przez okres wdrozeniowy i szkoleniowy
petni deklaracja wspétpracy, a umowa koalicyjna jest zwienczeniem eta-
pu budowania koalicji i szczegotowo okre$la zasady wspotpracy, obstugi
klienta, wymiany informacji oraz rozwoju porozumienia.

Rezultat rekomendowany jest dla instytucji planujgcych wdrozenie
rezultatow zaprezentowanych w tym opracowaniu w oparciu o model lo-
kalnych koalicji realizujgcych wspolnie poradnictwo interdyscyplinarne.
Zalecane jest podpisanie umowy po uprzedniej konsultacji z decydentami
oraz po zakonczeniu szkolen i zebraniu informacji zwrotnych od pracow-
nikow wszystkich instytucji ja podpisujgcych.

OPRACOWANIE:
Réwnowaga — Praca — Rodzina — D3
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3.2.3. KARTA KLIENTA

Podstawowym narzedziem koordynujgcym wspétprace kooperacyjng
jest karta klienta, przekazywana beneficjentowi zakwalifikowanemu do
udziatu w ustudze kooperacyjnej przez pracownika pierwszego kontaktu,
trafnie diagnozujgcego problem oraz budujacego jego motywacje do sko-
rzystania z kompleksowej ustugi. Karta klienta petni w tym sensie legity-
macje do skorzystania z ustug kooperacyjnych, ktéra honorowana bedzie
przez pracownikow poszczegdlnych instytucji przygotowanych meryto-
rycznie do przyjecia klienta na kolejnych etapach jego wsparcia. Podsta-
wowym komponentem funkcjonalnym karty klienta jest schemat ustug,
ukazujacy klientowi w formie wykresu jego Sciezke wsparcia z zaznacze-
niem, ktéra instytucja odpowiedzialna jest za kolejny etap procesu. Inte-
gralng czescig karty jest zatem informacja na temat instytucji realizuja-
cych poszczegblne etapy wsparcia z podaniem zasad skorzystania
z ustug (miejsce udzielenia ustugi, godziny przyje¢, osoba odpowiedzial-
na, czas trwania ustugi itp.). Wszystkie te informacje zawarte sg na ko-
lejnych stronach ksigzeczki lub zaktadkach w zaleznosci od formy edy-
cyjnej karty. Podstawowym kryterium przyjecia formy karty klienta jest
jednak jej funkcjonalnosé, taczgca kompromisowo mozliwosé zapisywa-
nia informaciji o kliencie oraz jej wielkoS¢ zblizong do indeksu czy dzien-
niczka.

Kolejnym komponentem karty klienta o strategicznym znaczeniu
funkcjonalnym jest indeks uczestnika na podobienstwo indeksu studenta
lub karty obiegowej, w ktorym zapisywane sg podstawowe wyniki wcze-
$niejszych etapow wsparcia przydatne kolejnym specjalistom uczestni-
czacym w udzielaniu wsparcia. Kluczowe dane z wywiadu, diagnozy, te-
stéw predyspozycji zawodowych i kompetencji psychologicznych zapisa-
ne sg w formie standaryzowanych tabel i formularzy. Zakres danych
osobistych zamieszczanych w karcie klienta akceptowany jest przez jej
wiasciciela, ktory jako jedyny dysponuje kartg klienta, udostepniajac jej
zawartos¢ kolejnym specjalistom.

Indeks uczestnika petni tez funkcje zaliczenia poszczegdélnych eta-
pow wsparcia przed przejsciem do kolejnego stadium, a zaliczenie to
powinno by¢ wymagane obligatoryjnie, co bedzie motywowato uczestnika
do udziatu we wszystkich etapach wsparcia. Mechanizm ten odgrywa
niebagatelng role w konstruowaniu schematu ustug, w ktérym najbardziej
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atrakcyjne dla uczestnika ustugi powinny zajmowac sie na koncu procesu
wsparcia, uzasadnia¢ trudy i koszty klienta udziatu w etapach wsparcia
subiektywnie mniej wartosciowych. Szczegolnie warto o tym pamietac,
integrujgc dziatania aktywizacji zawodowej i pomocy socjalnej, gdzie wa-
runkiem uzyskania pomocy finansowej powinno by¢ uczestnictwo w in-
nych ustugach aktywizacyjnych (doradczych czy szkoleniowych), przez
co pomoc finansowa nie utrwala biernosci zawodowej beneficjentow.

Ostatnim elementem funkcjonalnym karty klienta jest metryczka oso-
bowa w formie kuponu odrywanego od karty przez pracownika pierwsze-
go kontaktu kwalifikujgcego do udziatu we wsparciu kooperacyjnym. Me-
tryczka osobowa zawiera podstawowe informacje o sytuacji zawodowe;j
i spotecznej klienta, umozliwiajace tworzenie rejestru osob obstugiwa-
nych w ramach koalicji. Zasady archiwizowania danych o klientach oraz
przekazywania ich partherom mogq mie¢ rézny zakres i kazdorazowo
stanowig przedmiot ustalen w ramach umowy koalicyjnej.
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3.2.3.1. Schemat

Schemat ustug jest kluczowym instrumentem koordynowania ustug
w ramach lokalnych koalicji i opracowany zostat w ramach systemu mo-
nitoringu i ewaluacji w projekcie wdrozeniowym Dziatania 3. Celem tego
Dziatania byto tworzenie lokalnych koalicji na rzecz godzenia zycia za-
wodowego i rodzinnego poprzez kooperacyjne swiadczenie ustug akty-
wizacji zrbwnowazonej przez instytucje rynku pracy i pomocy spotecznej
oraz lokalne organizacje pozarzagdowe.

Schemat ustug stanowi podstawowy zatgcznik umowy koalicyjnej
i byt przedmiotem prac i konsultacji na etapie szkolen dla decydentow
oraz pracownikdéw instytucji. Jego ostateczna formuta powstawata na
0go6t po zakonczeniu szkolen i opracowaniu informacji zwrotnych oraz
zebraniu uwag i rekomendacji od wszystkich uczestnikdw kooperacyjne;j
wspoétpracy.

Okreslenie odpowiedzialnosci instytucji za poszczegdlne obszary
wsparcia jest punktem wyjscia do budowania koalicji i szczegdtowego
okresleni zasad kooperacyjnej obstugi klienta. Schemat zawiera standar-
dowe ustugi poradnictwa zawodowego, doradztwa personalnego, porad-
nictwa rodzinnego i osobistego oraz typowe instrumenty aktywizacyjne,
takie jak: szkolenia, poSrednictwo pracy czy staze. Formuta schematu
umozliwia zmniejszanie lub zwiekszanie zbioru ustug oferowanych w ko-
alicji oraz prowadzenie indywidualnych $ciezek wsparcia pomiedzy ustu-
gami w zaleznoSci od potrzeb klienta lub specyfiki projektu.

Rezultat rekomendowany jest dla instytucji planujgcych wdrozenie
rezultatow zaprezentowanych w tym opracowaniu w oparciu o model lo-
kalnych koalicji realizujgcych wspolnie poradnictwo interdyscyplinarne.
Zalecane jest dopracowanie schematu przed podpisaniem umowy koali-
cyjnej.

OPRACOWANIE:
Réwnowaga — Praca — Rodzina — D3
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3.2.3.2. Szablon kooperacyjnej karty klienta

Karta klienta jest instrumentem koordynowania ustug w ramach lo-
kalnych koalicji i opracowana zostata w ramach systemu monitoringu
i ewaluacji w projekcie wdrozeniowym Dziatania 3. Celem tego Dziatania
byto tworzenie lokalnych koalicji na rzecz godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego poprzez kooperacyjne $wiadczenie ustug aktywizacji zréow-
nowazonej przez instytucje rynku pracy i pomocy spotecznej oraz lokalne
organizacje pozarzadowe.

Karta klienta stanowi podstawowy zatgcznik umowy koalicyjnej i jest
przedmiotem prac i konsultacji na etapie szkolen dla decydentéw oraz
pracownikéw instytucji, a jej ostateczna formuta powstawata na ogét po
zakonczeniu szkolen i opracowania informacji zwrotnych, uwag i reko-
mendacji od wszystkich uczestnikdw kooperacyjnej wspotpracy.

Karta klienta jest wtasno$cig odbiorcy ustug kooperacyjnych, ktory
korzysta z oferty poszczegdlnych instytucji zgodnie z informacjami w niej
zamieszczonymi. Karta na wzor indeksu czy ksigzeczki zdrowia zawiera
podstawowe informacje o kliencie oraz efektach jego pracy na poszcze-
go6lnych etapach ustugi kooperacyjnej. Tym samym nastepni specjalisci
i doradcy mogqg czerpac z efektdw pracy swoich poprzednikoéw, a zasoby
doradcze w lokalnej koalicji wykorzystane sg efektywniej.

Rezultat w postaci szablonu i wzoru przyktadowej karty rekomendo-
wany jest dla instytucji planujgcych wdrozenie rezultatow zaprezentowa-
nych w tym opracowaniu w oparciu o model lokalnych koalicji realizujg-
cych wspodlnie poradnictwo interdyscyplinarne. Zalecane jest zamiesz-
czenie na karcie schematu ustug oraz informacji na temat zasad skorzy-
stania z nich w poszczegélnych instytucjach.

OPRACOWANIE:
Réwnowaga - Praca — Rodzina — D3
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3.3. SZKOLENIA DLA PRACOWNIKOW KOALICJI

Podstawowym zatozeniem mainstreamingu horyzontalnego jest za-
stosowanie takich mechanizmoéw, ktére spowodujg praktyczne wykorzy-
stanie wdrazanych instrumentdéw, narzedzi czy procedur w codziennej
pracy instytucji objetych procesem wdrozenia. W tym przypadku oczywi-
ste jest, iz skierowanie specjalistycznych szkolen do potencjalnych uzyt-
kownikow narzedzi i procedur sktadajgcych sie na model jest najefektyw-
niejszg formg wdrozenia ich w praktyke spoteczng. Dlatego tez kluczo-
wym etapem mainstreamingu poradnictwa interdyscyplinarnego, po zdo-
byciu przychylnoéci decydentow, jest przeszkolenie pracownikéw instytu-
cji tworzacych lokalne koalicje z zasad wspotpracy oraz standaryzowa-
nych narzedzi doradczych i szkoleniowych wykorzystywanych w trakcie
kooperacyjnej aktywizacji. Istotnym elementem projektowania szkolen
wdrozeniowych jest identyfikacja grup pracownikéw odgrywajacych
szczegolne role w realizacji ustug kooperacyjnych. W opisywanym pro-
jekcie wyodrebniono trzy strategiczne dla modelu grypy pracownikow, dla
ktérych dedykowano specjalistyczne szkolenia:

- Menedzerowie: koordynatorzy i kierownicy dziatdw, zespotdéw

w ramach instytucji tworzacych koalicje, dla ktérych zaoferowano
szkolenie z zasad wspotpracy koalicyjnej, koordynowania prac
specjalistdw zaangazowanych w realizacje ustug poradnictwa in-
terdyscyplinarnego, zasad funkcjonowania karty klienta, zasad
diagnozy i podziatlu kompetencji w ramach kooperacyjnej ustugi
oraz innych zagadnien wptywajgcych bezposrednio na jakosé
wspétpracy. Szkolenie, podobnie jak seminarium, zawierato obok
zaje¢ typowo warsztatowych elementy wyktadu na temat proble-
matyki godzenia zycia zawodowego i rodzinnego, elastycznych
form pracy oraz nowych wyzwah rynku pracy zwigzanych z dys-
kryminacjq i rownoscig.

- Doradcy: psycholodzy, doradcy zawodowi, doradcy personalni,
posrednicy pracy, dla ktérych zaoferowano szkolenie w zakresie
innowacyjnych narzedzi doradczo-szkoleniowych, standardéow
i metod poradnictwa interdyscyplinarnego oraz wspotpracy spe-
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cjalistow diagnozujgcych i projektujgcych rozwoj klienta w ramach
karty klienta. Podobnie jak w przypadku szkolen dla menedzerow
doradcy otrzymali spéjny wyktad na temat problematyki godzenia
zycia zawodowego i rodzinnego, elastycznych form pracy oraz
nowych wyzwan rynku pracy.

Pracownicy pierwszego kontaktu: pracownicy Srodowiskowi,
asystenci rodzinni, pracownicy rejestracji i biur obstugi klienta,
ktérym zaoferowano szkolenie w zakresie metod identyfikacji pro-
bleméw klientdw w zakresie godzenia zycia zawodowego i ro-
dzinnego oraz zasad kwalifikacji klientéw do obstugi w ramach
karty klienta i kooperacyjnej ustugi aktywizacji zawodowej oraz in-
tegracji spotecznej. Takze w tym przypadku pracownicy obok za-
je¢ warsztatowych otrzymali wyktad z problematyki spotecznej
i rynku pracy, stanowigcej kontekst catego przedsiewziecia.

Zespoty trenerskie pracujgce z poszczegolnymi grupami inwentary-

zowaty dodatkowo problematyke poruszang przez uczestnikéw, rozwia-
zania organizacyjne i kreatywnie wypracowane w trakcie warsztatow, by
na ich podstawie opracowaé¢ rekomendacje dotyczgce zapisébw umowy
koalicyjne;j.
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3.3.1. Program szkoleniowy — Menedzer koalicji

Szkolenia dla pracownikdéw instytucji tworzacych lokalne koalicje na
rzecz aktywizacji zrownowazonej sg podstawowym instrumentem wdro-
zenia w praktyke spoteczng przedstawionych w opracowaniu rezultatéw
zwigzanych z poradnictwem interdyscyplinarnym.

Program dla menedzeréw instytucji tworzgcych lokalne koalicje zostat
wypracowany i pozytywnie zweryfikowany w ramach projektu wdroze-
niowego budujgcego lokalne koalicje. W zamysle swym szkolenie skie-
rowane jest do os6b koordynujgcych w instytucjach tworzacych koalicje
ustugi sktadajgce sie na oferte koalicji, jako elementy schematu ustug
kooperacyjnych. Szkolenie petni inng funkcje niz seminarium dla decy-
dentéw i skierowane jest do praktykow koordynujgcych prace zespotdw
doradczych lub dziatdbw szkoleniowych oraz pracownikdéw Srodowisko-
wych.

Podstawowym celem szkolenia obok popularyzacji problematyki go-
dzenia zycia zawodowego i rodzinnego oraz dyskryminacji na rynku pra-
cy sg szczegbtowe aspekty kooperowania lokalnych instytucji w ramach
jednego procesu aktywizacji. W formie warsztatowej omawiane i dopra-
cowywane byty zagadnienia umowy koalicyjnej zwigzane z zakresem
odpowiedzialnosci i kompetencji partneréw, wymiany informacji o klien-
tach oraz archiwizacji danych i raportowania ustug.

Rezultat w formie programu szkoleniowego rekomendowany jest dla
instytucji planujgcych wdrozenie rezultatow zaprezentowanych w tym
opracowaniu w oparciu o model lokalnych koalicji realizujgcych wspoinie
poradnictwo interdyscyplinarne.

OPRACOWANIE:
Réwnowaga — Praca — Rodzina — D3
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3.3.2. Program szkoleniowy — Doradca kooperacyjny

Szkolenia dla doradcéw zawodowych, psychologdéw i doradcéw per-
sonalnych instytucji tworzacych lokalne koalicje na rzecz aktywizaciji
zrébwnowazonej sg instrumentem wdrozenia w praktyke spoteczng
przedstawionych w opracowaniu rezultatébw zwigzanych z poradnictwem
interdyscyplinarnym.

Program dla doradcéw instytucji tworzacych lokalne koalicje zostat
wypracowany i pozytywnie zweryfikowany w ramach projektu wdroze-
niowego budujgcego lokalne koalicje. W zamys$le swym szkolenie skie-
rowane jest do os6b udzielajgcych ustug doradczych, szczegdbinie dorad-
cow zawodowych i psychologow.

Podstawowym celem szkolenia obok popularyzacji problematyki go-
dzenia zycia zawodowego i rodzinnego oraz dyskryminacji na rynku pra-
cy sg szczegblowe metody pracy, narzedzia i rozwigzania dotyczace po-
radnictwa interdyscyplinarnego w obszarze szkoleniowym oraz dorad-
czym, przedstawione jako rezultaty w niniejszym opracowaniu. Uczestni-
cy szkolen w zajeciach praktycznych poznajg techniczne i merytoryczne
aspekty narzedzi diagnostycznych, konspektéw zaje¢ oraz innych roz-
wigzan organizujgcych prace doradczg w duchu poradnictwa interdyscy-
plinarnego.

Rezultat w formie programu szkoleniowego rekomendowany jest dla
instytucji planujgcych wdrozenie wynikéw zaprezentowanych w tym opra-
cowaniu przy wykorzystaniu modelu lokalnych koalicji, w ramach ktérych
wspolnie realizowane jest poradnictwo interdyscyplinarne.

OPRACOWANIE:
Réwnowaga — Praca — Rodzina — D3
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3.3.3. Program szkoleniowy — Pierwszy kontakt

Szkolenia dla pracownikéw pierwszego kontaktu oraz pracownikéw
Srodowiskowych z instytucji tworzgcych lokalne koalicje na rzecz aktywi-
zacji zrownowazonej sg instrumentem wdrozenia w praktyke spoteczng
przedstawionych w opracowaniu rezultatébw zwigzanych z poradnictwem
interdyscyplinarnym.

Program dla pracownikow diagnozujgcych potrzeby klienta w jego
pierwszym kontakcie z instytucjg zostat wypracowany i pozytywnie zwe-
ryfikowany w ramach projektu wdrozeniowego budujgcego lokalne koali-
cje. Szkolenie skierowane jest do oséb udzielajgcych informacji na temat
oferty lokalnej koalicji oraz aktywizacji zrbwnowazone;j.

Podstawowym celem szkolenia obok popularyzacji problematyki go-
dzenia zycia zawodowego i rodzinnego oraz dyskryminacji na rynku pra-
cy sg szczegdtowe metody diagnozowania problemu klienta oraz kryte-
riow kwalifikacji klienta do ustug kooperacyjnych. Uczestnicy szkolenia
poznajg zasady wywiadu oraz motywowania klientbw do skorzystania
z ustugi kooperacyjnej w kilku instytucjach. Istotnym obszarem szkolenia
sg takze procedury zwigzane z wydaniem karty klienta oraz dokonania
wywiadu wstepnego.

Rezultat w formie programu szkoleniowego rekomendowany jest dla
instytucji planujgcych wdrozenie rezultatow zaprezentowanych w tym
opracowaniu w oparciu o model lokalnych koalicji realizujgcych wspolnie
poradnictwo interdyscyplinarne.

OPRACOWANIE:
Réwnowaga — Praca — Rodzina — D3
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B. Czerwinnska, Pomoc spoteczna inaczej

mgr inz. Barbara Czerwinska®

POMOC SPOLECZNA INACZEJ

1. Wstep

Aktualna praktyka spoteczna sprawia, ze osoby, ktére zostaty zmu-
szone do przerwania $wiadczenia stosunku pracy na rzecz swojego pra-
codawcy z powodu rozpoczecia urlopu wychowawczego lub konieczno-
§ci petnienia ciagtej opieki nad innymi osobami zaleznymi sg praktycznie
eliminowane z rynku pracy. Na tym tle wyraznie rysuje sie rosngcy pro-
blem powrotu do pracy os6b samotnie wychowujgcych dzieci. W zwigzku
z powyzszym w ramach Projektu ,@lterEgo”, realizowanego na terenie
miasta Lublina, pojawita sie idea kompleksowego systemu wsparcia, kté-
rego celem byta pomoc w powrocie na rynek pracy osobom samotnie
wychowujgcym dzieci.

W ramach projektu przetestowano zupetnie nowg propozycje rozwig-
zywania probleméw bezrobotnych samotnych rodzicéw. Zaproponowano
system powigzanych ze sobg przedsiewzieé, ktory przetamuje biernosc
zawodowg tej grupy, poprawia ich mobilno$¢ ekonomiczng i jednocze-
$nie ufatwia godzenie zycia rodzinnego z zawodowym beneficjentéw.
Bezrobotnym, samotnym rodzicom integracje z rynkiem pracy utrudnia
szereg probleméw. Stanowig je przede wszystkim bariery psychiczne,
zwigzane z brakiem poczucia stabilizacji zyciowej, wynikajgce czesto ze
stabej pozycji spotecznej tej grupy na lokalnym rynku pracy. Przeszkodg
jest rowniez sposob, w jaki potencjalni pracodawcy postrzegajg samot-
nych rodzicow (obawy zwigzane z dyspozycyjnoscig tych oséb), a takze
ich niewystarczajgca znajomos¢ technik i metod poszukiwania pracy.
Wymienione problemy zostaty uwzglednione podczas tworzenia modelu
aktywizacji zawodowej beneficjentow.

Ponizej przedstawiona zostata statystyczna i psychologiczna charak-
terystyka grupy oséb, z ktérymi podjeto prace oraz analiza zastosowane-
go systemu pomocy, z uwzglednieniem jego wieloaspektowej problema-
tyki oraz skutecznosci w praktyce.

* Polski Komitet Pomocy Spotecznej w Lublinie.
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2. Charakterystyka os6b samotnie wychowujacych dzieci

Liczba samotnych rodzicbw w Polsce ciggle ro$nie. W 1988 roku
w Polsce byto 900 608 rodzin niepetnych z dzie¢mi w wieku do 24 roku
zycia, pozostajgcymi na utrzymaniu rodzicow. Wedtug danych z 2004 ro-
ku liczba samotnych rodzicéw wzrosta do 1,1 min, na utrzymaniu ktérych
jest okoto 1,6 min dzieci. Mniej wiecej jedna trzecia korzystata z Fundu-
szu Alimentacyjnego (344 tys. rodzicow), z tej grupy 90% stanowity mat-
ki. (Markiewicz W., 2004) Fundusz zostat zlikwidowany maju 2004 roku.
Fakt ten byt gtdbwnym impulsem stworzenia innowacyjnego systemu po-
mocy samotnym rodzicom w ramach Inicjatywy Wspoélnotowej EQUAL.

W ramach realizowanego projektu ,@lterEgo” przeprowadzona zo-
stata szczegoétowa analiza grupy beneficjentdbw — osdb bezrobotnych,
samotnie wychowujgcych dzieci lub sprawujgcych opieke nad osobami
zaleznymi. Wérdd ogdtu rodzin niepetnych (okoto 21 tys.), zamieszkuja-
cych Lublin w 2004 roku, 7302 rodziny korzystato ze Swiadczen rodzin-
nych Miejskiego Osrodka Pomocy Rodzinie, otrzymujgc dodatki z tytutu
samotnego wychowywania dziecka lub samotnego wychowywania dziec-
ka i utraty prawa do zasitku dla bezrobotnych.

W badaniach grupy docelowej przeprowadzonych przez Miejski
Osrodek Pomocy Rodzinie oraz Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej
w 2005 roku uczestniczyto 443 kobiet w wieku produkcyjnym — od 18 do
60 roku zycia. Z analizy danych wynika, iz 38% badanych jest rozwie-
dzionych, niewiele mniej, bowiem 36% okreslito swoj stan cywilny jako
panienski. Interesujgce jest, ze 15% badanej populacji, pomimo, ze ko-
rzysta ze Swiadczen z tytutu samotnego wychowania dziecka, nadal nie
ma uregulowanej sytuacji prawnej i pozostaje w zwigzku matzenskim.
Osoby te posiadajg tgcznie 732 dzieci, co oznacza, ze Srednio na jedng
matke przypada 1,65 dzieci. WiekszoS¢ dzieci (56% — 413 dzieci) jest
w wieku szkolnym, w przedziale 7-18 lat, spora jest rowniez liczba dzieci
bedacych w wieku przedszkolnym, czyli do 6 lat — 248 dzieci, co stanowi
34% ogotu. Wiekszosé badanych (80%) wskazuje, ze ich dzieci sg zdro-
we, a w kazdym razie nie wymagajg specjalnej troski ani statego lecze-
nia. Jednak 19% matek informuje, ze posiada pod swojg opieka dzieci
niepetnosprawne lub przewlekle chore, wymagajgce wiekszej uwagi
opiekunéw.

Wiekszos¢ os6b posiada wyksztatcenie Srednie i jest to 31% badane;j
grupy, niewiele mniej ma wyksztatcenie zawodowe, co stanowi 29%, za$
21% z nich — podstawowe. Najmniej liczna byta grupa kobiet z wyksztat-
ceniem wyzszym licencjackim oraz wyzszym nieukonczonym — 2%. Wy-
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niki badan wskazuja, ze wiekszo$¢ osob (304 osoby — 69%) posiada za-
wod wyuczony. Wymieniano zawody, ktére mozna sklasyfikowac naste-
pujgco: gastronom, krawiec, handlowiec, technik ekonomista, ogrodnik,
obuwnik kaletnik, fryzjer/kosmetyczka, urzednik/pracownik administracji,
pedagog/nauczyciel, technik chemik, pracownik budowlany (pokrewne)
oraz inne. Najczeséciej osoby posiadajgce zawdd wyuczony pracowaly ja-
ko krawcowe (21%), rzadziej podawaty zajecia zwigzane z gastronomig
(16%) czy handlem (12%). Niewiele mniej badanych wskazywato na za-
wdd technik ekonomista (11%). Pozostate zawody ksztattowaty sie na
poziomie 2 — 8%.

Warto jednak zwroci¢ uwage na fakt, iz pomimo deklarowanego po-
zostawania bez pracy, okazato sig, ze nie wszystkie respondentki sg za-
rejestrowane w MUP. Sposréd ogotu badanych 76% przyznato, ze sg za-
rejestrowane jako bezrobotne lub poszukujgce pracy. Pozostate ttuma-
czyly, ze pozostajg bezrobotne od niedawna i nie zdgzyly jeszcze zgtosic
sie do MUP lub ze zostaty wyrejestrowane albo nie widzg potrzeby reje-
stracji. Wsréd ogdtu badanych 81% byto wczesniej zatrudnionych (359
0s6b), 19% nigdy nie pracowato. W gronie respondentek zdecydowang
wiekszos¢ stanowig osoby diugotrwale bezrobotne, tzn. powyzej 2 lat
— 296, co stanowi 67% badanych. Zaledwie 14% kobiet badanych ma
status bezrobotnych dopiero od roku. Istotne jest takze, ze az 30% ko-
biet, ktére braty udziat w badaniach, pozostaje bez pracy juz ponad 6 lat.
W grupie kobiet do 25 roku zycia dominujg osoby, ktére nigdy nie praco-
waty — stanowi je 92% kobiet w wieku 18-20 lat i 60% kobiet w wieku
21-25 lat. Naturalnie diugotrwate bezrobocie dotyczy gtownie kobiet star-
szych, bedacych w grupie wiekowej 41-50 lat, w ktérej dominuje bezro-
bocie trwajagce od 6 do 10 lat (34% kobiet), a wsréd kobiet w wieku
51-60 lat najczesciej pozostawanie bez pracy trwa powyzej 10 lat (37%
badanych).

W trakcie badan ankietowych respondentkom zostato zadane naste-
pujgce pytanie: Jakg pracg bylyby zainteresowane? Znaczna czes¢ ko-
biet jest tak zdesperowana, Zze podjetaby jakakolwiek prace i stanowi je
az 45% badanych. Spora grupa kobiet wskazata, ze istotne jest, aby pra-
ca dawata mozliwo$¢ godzenia obowigzkéw rodzinnych z zawodowymi
i tak uwaza 27% kobiet objetych badaniem. Interesujace jest to, ze ,kaz-
dg” prace podjetaby wiekszos¢ kobiet z wyksztatceniem podstawowym,
zawodowym i Srednim (odpowiednio 60%, 49% i 38%). Inaczej wygladajg
oczekiwania os6b posiadajgcych wyksztatcenie wyzsze licencjackie, bo-
wiem 53% tej grupy osob ktadzie nacisk, aby prace dato sie pogodzi¢
z obowigzkami rodzinnymi.
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W sytuacji samotnego macierzynstwa interesujgcy jest problem, czy
brak opieki nad dzieckiem moze stanowi¢ przeszkode w podjeciu zatrud-
nienia oraz, czy zapewnienie w godzinach pracy opieki nad dzieckiem
mogtoby wpltyng¢ na decyzje o podjeciu pracy. Odpowiedzi oséb w tej
kwestii byty podzielone niemal po potowie, gdyz w godzinach pracy ko-
go$ do opieki nad dzieckiem/dzie¢mi potrzebuje 51% badanych, a do-
tychczasowa konieczno$¢ opieki nad nimi stanowi przeszkode w podje-
ciu pracy. Jest to najczesciej zwigzane z tym, iz dzieci sg zbyt mate na
zapewnienie opieki instytucjonalnej lub sg niepetnosprawne/przewlekle
chore badz wymagajg odpowiedniej diety albo sg nadmiernie do matki
przyzwyczajone i nie chcg zostawa¢ w domu z osobami drugimi. Dla
48% respondentek nie ma natomiast problemu, poniewaz majg mozli-
wos$¢ zostawienia dzieci pod opiekg rodziny lub tez dzieci sgq dostatecz-
nie samodzielne, aby pozostawa¢ w domu bez opieki osdéb dorostych.
Istotniejszym zagadnieniem jest jednak zapewnienie opieki nad dzieémi
w czasie pracy. Zdaniem az 76% kobiet wieksze znaczenie miatoby za-
pewnienie opieki nad matymi dzie¢cmi do 6 lat. Propozycja pracy wraz
z zapewnieniem w tym czasie opieki nad dzieckiem ma wieksze znacze-
nie dla matek wychowujgcych dzieci niepetnosprawne — tak wynika z od-
powiedzi 63% matek informujacych o chorobach swych dzieci. Natomiast
dla kobiet z dzie¢mi zdrowymi proporcje odpowiedzi pozytywnych do ne-
gatywnych wynoszg po 50%.

3. Bariery w powrocie na rynek pracy

Gtéwnym problemem psychologicznym os6b samotnie wychowuja-
cych dzieci, z punktu widzenia celéw projektu ,@lterEgo”, jest ich apatia
i biernos¢ na rynku pracy. Jednym z powoddéw pasywnoséci zawodowej
beneficjentéw jest niepewno$¢ bytu wynikajaca ze stabej kondyciji finan-
sowej prowadzonych przez nich gospodarstw domowych. Inny powéd to
dotykajgca ich izolacja spoteczna (samotni bezrobotni rodzice to ludzie
z regutly posiadajacy bardzo waski krag osob, z ktérymi pozostajg w bez-
posrednich kontaktach). Zjawiska te wptywajg w istotny sposéb na niski
poziom samooceny beneficjentdw — brak wiary we wlasne umiejetnosci
i predyspozycje, co skutkuje niechecig do aktywnych dziatan na rynku
pracy. Niska mobilno§¢ zawodowa dodatkowo pogtebia ich trudng sytu-
acje zawodowsg i przyczynia sie do dtugotrwatego wykluczenia z lokalne-
go rynku pracy.

Osoby nieposiadajgce dostatecznych kwalifikacji, czesto o ograni-
czonej dyspozycyjnosci, sg postrzegane jako nieatrakcyjni pracownicy.
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Niski poziom ich kwalifikacji zawodowych wynika z braku opieki nad
dzie¢mi w czasie ewentualnych kursow czy szkolen, a takze z braku fun-
duszy potrzebnych do podniesienia badz zmiany kwalifikacji. Nieche¢ do
udziatu w szkoleniach czy kursach zawodowych dodatkowo intensyfiko-
wana jest przez strach przed opuszczeniem dziecka/dzieci, nawet na tak
krotki czas jak kilka godzin dziennie. Sytuacja ciggtego przebywania
z dzieckiem moze réwniez spowodowa¢ nadmierne zwigzanie emocjo-
nalne (wytworzenie relacji symbiotycznej), ktére w pdzniejszym czasie
moze wptyngé negatywnie na ksztattowanie relacji spotecznych dziecka.

Bariera wynikajgca z negatywnego postrzegania samotnych rodzicéw
przez pracodawcoéw spowodowana jest miedzy innymi z obawami zwia-
zanymi z niskg dyspozycyjnoscig beneficjentéw jako potencjalnych pra-
cownikdéw, ktéra wynika przede wszystkim z koniecznosci opiekowania
sie dzieckiem (zwtaszcza jeSli jest ono w mtodszym wieku), braku ela-
stycznosci, finansowej niedostepnosci instytucji i osdéb Swiadczacych
ustugi opieki nad dziecmi oraz osobami zaleznymi. Wazng przyczyng jest
réwniez niewystarczajgca znajomosc¢ technik i metod poszukiwania pra-
cy. Ponadto sprawowanie opieki nad dzieckiem jest nie tylko kosztowne,
ale takze czasochfonne. W przypadku oséb samotnie wychowujgcych
dzieci nie ma podziatu obowigzkéw (m.in. rodzicielskich). Stad rodzicom
czesta nie wystarcza czasu na zaangazowanie i prace nad wlasnym
rozwojem zawodowym.

Integracje z lokalnym rynkiem pracy utrudnia samotnym rodzicom
takze niewystarczajacy poziom wiedzy na temat elastycznych form za-
trudnienia. Problem pogtebia dodatkowo brak instytucji swiadczacych
ustugi na rzecz pracodawcow w tym wiasnie systemie organizacji pracy.

Stosowanie tych nowoczesnych rozwigzan w zakresie stosunku pra-
cy jest sposobem organizacji wykonywania zadan, a jego odpowiednie
wykorzystanie przyczynic¢ sie moze z jednej strony, do osiggniecia korzy-
&ci finansowych i ufatwienia przebiegu proceséw organizacyjno-logis-
tycznych, za$ z drugiej, moze by¢ instrumentem ufatwiajgcym godzenie
zycia rodzinnego i zawodowego osobom zatrudnianym w tym systemie
pracy.

4. Formy wsparcia dla oséb samotnie wychowujacych dzieci

Dzieki zawigzaniu partnerstwa lokalnego, ztozonego z réznych insty-
tucji Swiadczgcych pomoc osobom samotnie wychowujgcych dzieci, or-
ganizacji pracodawcow, instytucji szkoleniowej i telewizji lokalnej, mozli-
we byto stworzenie kompleksowego systemu aktywizacji zawodowej be-

179



ZDANIEM EKSPERTOW

neficjentow oraz préba przetamania zwigzanych z ich postrzeganiem ste-
reotypoéw. System ten zawiera w sobie zaréwno elementy dotyczace
bezposrednio beneficjentow, takie jak ustugi doradcze czy szkoleniowe,
utworzenie przedsiebiorstwa spotecznego, jak i formy wsparcia posred-
niego w postaci opieki nad dzieémi w miejscu szkolen i pracy, upo-
wszechnienia wiedzy o elastycznych formach zatrudnienia wsréd lubel-
skich pracodawcow oraz za pomocg telenoweli dokumentalnej, opowia-
dajgcej o trudach samotnego macierzynstwa.
Podczas pierwszego etapu dziatan prace zostaty skoncentrowane na:
- zorganizowaniu punktow informacyjnych (MOPR i PKPS ZO
w Lublinie), gdzie przeszkoleni pracownicy tych instytucji infor-
mowali zainteresowanych o szczegdfach projektu;
- kampanii informacyjno-promocyjnej na tamach lokalnych mediow.
Kolejne dziatania objety nastepujgce czynnosci:
- wypehienie i ztozenie ankiety zgtoszeniowej przez beneficjentow
w punkcje rekrutacyjnym;
- wziecie udzialu w zajeciach grupowych, podczas ktérych doko-
nywana byta diagnoza psychologiczna beneficjenta;
- przeprowadzenie cyklu indywidualnych rozméw z psychologiem;
- uczestnictwo w zajeciach z doradcg zawodowym;
- wybor beneficjentéw ostatecznych projektu.
Do etapu szkolen zakwalifikowano 60 oséb, z uwzglednieniem na-
stepujacych czynnikow:
- sytuacji spoteczno-ekonomicznej osoby;
- motywacji do podnoszenia kwalifikacji zawodowych;
- zbieznosci predyspozycji zawodowych z proponowanymi kierun-
kami szkolen;
- realnej potrzeby wsparcia oferowanego w ramach dziatan projek-
tu.
Informacje uzyskane od pracodawcow, wnikliwa analiza potrzeb
i mozliwosci szkoleniowych w kontekscie rynku edukacyjnego oraz lokal-
nego rynku pracy stanowity podstawe do okreslenia kierunkéw szkolen,
ktérych ukonczenie bytoby satysfakcjonujgce dla obydwu stron, czyli za-
réwno dla pracownikéw, jak i dla pracodawcow. W zwigzku z uzyskanymi
informacjami przeprowadzono nastepujgce szkolenia:
- szkolenie komputerowe zakonczone uzyskaniem certyfikatu
ECDL (honorowanego w UE);
- szkolenia zawodowe:
o Obstuga finansowo-ksiegowa firmy,
o grafika komputerowa z projektowaniem stron WWW,
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o kompleksowa obstuga biura,

o profesjonalne techniki sprzedazy,

o szkolenie dla profesjonalnych opiekunek,
szkolenia jezykowe.

Gtéwnym problemem psychologicznym beneficjentéw zdiagnozowa-
nym podczas procesu rekrutacji byta ich apatia, niska mobilnos¢ i kre-
atywno$¢, brak zaangazowania w planowanie wtasnego rozwoju zawo-
dowego i biernoS¢ na rynku pracy. Z tego powodu, oprécz udziatu
w szkoleniach zawodowych, korzystali oni z doradztwa zawodowego, tre-
ningébw interpersonalnych, grup wsparcia oraz uczestniczyli w warszta-
tach z pracodawcami i zajeciach z rynku pracy.

W modelu, skonstruowanym w oparciu o doswiadczenia nabyte pod-
czas aktywizacji zawodowej bezrobotnych rodzicéw samotnie wychowu-
jacych dzieci, istotny jest nie tylko caty zbiér zréznicowanych dziatan po-
prawiajgcych m.in. kompetencje zawodowe beneficjentow, ich zdolnosci
interpersonalne czy stopien motywacji do zmiany witasnej sytuacji, ale
i wtasciwa kolejnos¢ tych dziatan, przetestowana w praktyce przez twor-
cow modelu, wptywajgca na ich efektywno$¢. Na model ten sktadajg sie
odpowiednio:

- doradztwo zawodowe (diagnoza predyspozycji),

- doradztwo personalne (praca z psychologiem),

- poradnictwo prawne,

- szkolenie komputerowe,

- szkolenia zawodowe,

- szkolenia jezykowe,

- treningi interpersonalne,

- warsztaty z rynku pracy,

- warsztaty z udziatem pracodawcow,

- posrednictwo pracy przy rbwnoczesnym zapewnieniu opieki nad

dziecmi.

5. Opieka nad dzieémi w czasie szkolen i pracy

Sposérod przebadanych 443 oséb az 51% wskazato, iz koniecznos$é
opieki nad dzieckiem stanowi przeszkode w podjeciu zatrudnienia
(w przypadku matek z dzie¢mi do 6 lat odsetek ten wynosit juz 76%).
(Raport z badan..., 2005) Wérod beneficjentdéw projektu najliczniejszg
grupe stanowity osoby z dzie¢mi w wieku do 6 lat, czyli w okresie przed-
szkolnym — ogétem 39%. Kolejng pod wzgledem liczebnoéci jest katego-
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ria wiekowa dzieci od 7 do 12 lat, czyli objete obowigzkiem nauki w szko-
le podstawowej — 24% ogotu.

W odpowiedzi na problem braku opieki nad dzie¢mi w wieku do 6 lat
zostat utworzony Opiekunczy Osrodek Rehabilitacji i Integraciji, w ktérym
sprawowana jest opieka nad dziecmi beneficjentow podczas wszystkich
form wsparcia. Bliskos¢ OORIl (Osrodek znajduje sie w tym samym bu-
dynku, w ktérym przeprowadzane sg wszystkie dziatania dla beneficjen-
téw) nie tylko pomaga w aktywizacji zawodowej oséb powracajgcych na
rynek pracy, ale takze zwigksza efektywnos¢ pracy rodzica w utworzo-
nym przedsigbiorstwie spoftecznym. Beneficjenci, posiadajgc Swiado-
mo$¢, Ze ich dzieci majg zapewnione bezpieczenstwo oraz profesjonalng
opieke i sg jednoczes$nie w tym samym budynku, mieli niezbedny w ich
sytuacji komfort psychiczny umozliwiajgcy im przystgpienie do szkolen
i pracy.

6. Aktywizacja zawodowa w przedsiebiorstwie spotecznym

W ramach projektu ,@lterEgo” zostato utworzone przedsiebiorstwo
spoteczne dla beneficjentéw projektu. Dziata ono w ramach nowo utwo-
rzonego stowarzyszenia Centrum Promocji Pracy, ktérego cztonkami sg
uczestnicy projektu. Celem przedsiebiorstwa jest ponowna integracja
z rynkiem pracy os6b majgcych problem z godzeniem zycia zawodowe-
go z rodzinnym. Przedsigbiorstwo spoteczne dziata na zasadach
e-centrum. Jego podstawowymi obszarami dziatalnoSci sg nastepujgce
ustugi:

- poligrafia oraz tworzenie i obstuga stron WWW;

- prowadzenie biura rachunkowego;

- ustugi sekretarskie i prawne.

Ustugi e-centrum $wiadczone sg przez beneficjentdw, ktoérzy w po-
czatkowym etapie projektu odbyli szkolenia w w/w zakresie. Nad jakoscig
wykonywanych ustug czuwajg mentorzy — specjalisci z danych dziedzin,
ktérzy pomagajg w realizacji zlecen i nadzorujg prace beneficjentek.
W e-centrum ustugi wykonywane sg przy uzyciu technologii teleinforma-
tycznych, a nastepnie Swiadczone jako ,ustugi wirtualne” — gtdbwnie przez
Internet oraz z wykorzystaniem innych srodkéw komunikacji niebezpo-
Srednie;j.

Wiedzgc, ze osoby samotnie wychowujgce dzieci czesto majg pro-
blem z godzeniem zycia zawodowego i opieki nad dzie¢mi, w CPP czas
pracy jest elastyczny i zadaniowy, co utatwia organizacje codziennego
zycia beneficjentéw. ElastycznoS¢ zatrudnienia uczy beneficjentow za-
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réwno efektywnosci zarzgdzania swoim czasem pracy, jak réwniez wdra-
za ich stopniowo w normalny system pracy. (Matiaszek M., 2007)

7. Skutecznosc¢ testowanych rozwigzan

W celu zaobserwowania zmian, jakie zaszlty w wyniku uczestnictwa
beneficjentow w procesie aktywizacji zawodowej, zastosowano nastepu-
jace testy psychologiczne:

- kwestionariusz osobowosci Eysencka;

- test zdan niedokonczonych Rottera — wersja dla dorostych;

- test przymiotnikowy ACL.

Na podstawie srednich wynikéw uzyskanych w badaniach psycholo-
gicznych przeprowadzonych w lutym i marcu 2007 roku, w poréwnaniu
z badaniami przeprowadzonymi w grudniu 2005 roku, stwierdzono, ze
beneficjentki cechuje:

- wieksza stato$¢ emocjonalna oraz odpornos¢ na dziatanie czyn-

nikdw stresowych;

- silniejsza potrzeba poszukiwania kontaktéw interpersonalnych

oraz optymizm w stosunku do przysztosci;

- wieksza potrzeba prowadzenia rozmoéw z innymi, a takze goto-

wosSC¢ nha zmiany;

- wieksza ufno$¢ w stosunku do innych, empatia, wglad w siebie

i ogblne uspotecznienie;

- mniejsza podatnos¢ na aprobate spoteczng, czyli mniejsza skton-

nos¢ do pokazywania sie w lepszym Swietle.

Warto w tym miejscu zasygnalizowac, ze 26% kobiet przebadanych
na przetomie lutego i marca 2007 roku z optymizmem wypowiada sie na
temat swojej aktualnej sytuacji zyciowej. Sg to kobiety, ktoére podjety pra-
ce zawodowg i sg z niej zadowolone, patrzg z optymizmem w przyszto$¢,
majg poczucie, ze ich zycie zmierza w dobrym kierunku, snujg plany co
do swojej przysztosci i widzg sens w podejmowanym przez siebie wysit-
ku.

Dla pozostatej grupy oséb najwiekszym problemem jest znalezienie
statej i stabilnej pracy, ktéra zapewnitaby im nie tylko komfort psychiczny,
ale réwniez pomogtaby w podbudowaniu poczucia wiasnej wartosci.
Osoby czujg niepewno$¢ co do swojej przysztosci, bojg sie takze o przy-
sztoS¢ swoich dzieci. Odczuwajg brak Srodkoéw pienieznych i obawiajg
sie, ze nie bedg w stanie zapewni¢ im finansowego bezpieczenstwa
w przysztosci. Cierpig z powodu braku mozliwosci zapewnienia dzieciom
wychowywania sie w petnej rodzinie. Czes¢ oséb mieszka nadal ze swo-
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imi rodzicami, a brak pracy uniemozliwia im osiggniecie samodzielnosci
i niezaleznosci. Przyszto$¢ jawi im sie jako odlegta i niepewna, nie majg
pewnosci co do tego, jak potoczy sie ich dalsze zycie.

W odniesieniu do motywacji ku zmianom swojego zycia u samotnych
rodzicow mozna zauwazyc:

- che¢ do poszukiwania sposobow realizacji zamierzonych celow,

wiekszg aktywnoS¢ poznawczg oraz inicjatywe;

- dazenie do bycia postrzeganymi jako osoby pracowite i ukierun-
kowane na realizacje zamierzonych celéw, a takze jako osoby
Smiate, madre i szybkie w reakcjach, co przekfada sie na posze-
rzenie ich zainteresowan oraz zdolno$ci poznawczych;

- potrzebe zycia zgodnego z wysokimi i spotecznie aprobowanymi
standardami, wykazywanie energii i przedsiebiorczo$sci;

- aktywne dazenie do sfinalizowania swoich planéw na przysztosc.

Wyniki badan w p6t roku po zakonczeniu dziatan aktywizujgcych gru-
pe samotnych rodzicOw wskazujg, ze wiekszo$¢ uczestnikdw projektu
(35 o0sbb, co stanowi 68%) po ukonczeniu szkolen podjeto prace zarob-
kowg. Grupa 11 os6b nadal nie pracuje, zas 5 nie udzielito na to pytanie
odpowiedzi. Analiza zatrudnienia beneficjentow wskazuje, ze z ogélnej
liczby 35 uczestnikdw obecnie pracujgcych, 6 osob znalazto zatrudnienie
w przedsigbiorstwie spotecznym, 4 — w firmach zajmujgcych sie opiekg
nad osobami zaleznymi. Pozostate osoby pracujg w firmach ustugowo-
handlowych, w szkole podstawowej, domu pomocy spotecznej, firmie ga-
stronomicznej, kancelarii notarialnej, urzedzie marszatkowskim, fundacji
oraz innych firmach i instytucjach. Dalsza analiza danych zawartych
w ankietach wskazuje, ze 60% zatrudnionych obecnie uczestnikow pro-
jektu zajmuje stanowiska zgodne z ukonczonym w ramach projektu
,@IlterEgo” kursem (21 oséb). Pozostalych 14 os6b nie wykorzystuje
obecnie wiedzy zdobytej na kursach i pracuje w innych zawodach niz
przewidywaty ostatnio zdobyte kwalifikacje.

Prawie 67% uczestnikow uwaza, ze projekt wprowadzit zmiany w ich
zyciu. Zdaniem ponad potowy badanych — pozytywne (27 osob, tj. 53%),
a 3 osoby (6%) przyznaty, ze uczestnictwo w nim ma pozytywny wptyw
na ich zycie. Nikt z badanych nie sadzi, ze udziat w projekcie wprowadzit
jakie$ bardzo negatywne zmiany, ale 4 osoby, czyli 8% przyznato, ze
uczestnictwo w nim miato w ich zyciu negatywny wydzwiek.

W opinii uczestnikbw najbardziej celowy okazat sie kurs komputero-
wy — tak uwaza 39 osob, czyli 76% beneficjentow. Niewiele mniej osob
bardzo wysoko ocenia przydatnos¢ kursu jezykowego — 34 osoby, a wiec
67% ogobtu. Z kolei 33 beneficjentdw, czyli 65% badanej populacji wska-
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zato réwniez na bardzo istotne znaczenie wydawania positkow dla
uczestnikow, a 63% uznato, ze bardzo potrzebne byty szkolenia zawo-
dowe. Spore uznanie zyskaty réwniez: trening interpersonalny i doradz-
two zawodowe — odpowiednio 43% i 39% ogotu uczestnikow projektu.

Za mato przydatne uznali natomiast beneficjenci warsztaty rynku pra-
cy — tak te forme wsparcia ocenito 33 osoby (65%). Podobnie, mato przy-
datne byty w opinii respondentow warsztaty z pracodawcag — tak uwaza
23 uczestnikdw projektu (45%) oraz stypendia — taki sam odsetek. Moz-
na przypuszczac, ze uczestnicy projektu nie odnosili sie do celowosci
przyznawania stypendiow, ale raczej ich wysokosSci.

Analiza danych wskazuje na bardzo istotny efekt uczestnictwa w pro-
jekcie. Wiekszos¢ osdb — prawie 63% (tj. 32 osoby) uwaza, ze zdecydo-
wanie pobudzona zostata ich che¢ do dalszego podnoszenia kwalifikacji.
Tylko 6% czuje sie zniecheconych, ale to sg zaledwie 3 osoby. Jedna
z nich uwaza, ze certyfikaty nic nie daja, inna twierdzi, ze udziat w pro-
jekcie nie podniést jej kwalifikacji i nie przygotowat do zawodu, a kolejna
stwierdza, ze nie jest zmotywowana, bo nie otrzymata jak dotgd propozy-
cji stazu lub pracy.

Na pytanie: Czy uczestnictwo w projekcie zwiekszyto szanse na ryn-
ku pracy? respondenci udzielali réznych odpowiedzi. Sposréd badanych
34 osoby uwazaty, ze udziat w szkoleniu zwigkszyt ich szanse na rynku
pracy (66% badanych ogdétem), w tym 41% beneficjentéw jest o tym
w pemni przekonanych, natomiast 25% uwaza, ze tak, ale nieznacznie.
Odmiennego zdania jest 11 0sdb, a wiec 22% badanych, w tym 14% ba-
danych nie widzi wptywu udziatu w szkoleniach na wzrost ich szans na
rynku pracy, natomiast 8% wyraza mniej zdecydowany poglad i raczej
nie sgdzi, aby uczestnictwo w szkoleniach zwiekszyto ich szanse na ryn-
ku pracy.

Dalsza analiza wskazuje, ze 90% o0sOb przekonanych o wzroscie
swoich szans na rynku pracy podjeto zatrudnienie po ukonczeniu szko-
len. Podobnie 77% osbb wskazujgcych na nieznaczny wzrost swoich
szans posiada obecnie umowy o prace. Potowa z nich znalazta zatrud-
nienie z pomocg 0s6b trzecich. (Raport z badan, 2007)

8. Zakonczenie

Osobom, ktére opuscity rynek pracy lub dopiero beda zdobywac
pierwsze do$wiadczenia zawodowe, a jednoczesnie dotyczy ich problem
samotnego macierzynstwa, czesto trudno odnalez¢ sie w roli pracownika.
Potrzebujg wsparcia nie tylko w zakresie podnoszenia kwalifikacji zawo-
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dowych, ale réwniez w kwestii utrzymania podjetej decyzji dotyczgcej
zmiany swojego dotychczasowego zycia. Jak pokazujg doswiadczenia
opisanego projektu, poza pomocg psychologa, dla beneficjentéw wazne
byto takze znalezienie sie¢ w grupie z osobami, ktére majg podobne
problemy. Byt to bardzo istotny czynnik motywacyjny. Dzieki wzajemne;j
mobilizacji wszystkim osobom udato sie z sukcesem zakonczy¢ etap
doradczo-szkoleniowy, a 35 podjg¢ prace. Uczestnicy zwigkszyli takze
poczucie wlasnej wartosci, podniesli swoje umiejetnosci interpersonalne
i nauczyli sie lepiej radzi¢ sobie ze stresem oraz trudno$ciami wynika-
jacymi z godzenia roli rodzica i pracownika. Nalezy wyraznie zaznaczyc,
ze zdaniem wigkszosci, bo az 90% beneficjentow, osoby znajdujgce sie
w takim jak one potozeniu, zdecydowanie wymagajg wsparcia w propo-
nowanej przez projekt ,@lterEgo” formie.
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mgr Michat Skarzynski"

NOWE OBLICZA PORADNICTWA RYNKU PRACY

1. Wstep

Niniejsza praca ma na celu podsumowanie istothego okresu prze-
mian poradnictwa zawodowego i sformutowaniu rekomendacji dotyczg-
cych rozwoju tej dziedziny wiedzy i praktyki. Stojgc na progu nowego
okresu programowania, nie sposéb unikng¢ refleksji nad wyzwaniami
stojacymi przed doradcami zawodowymi przed trzema laty, gdy perspek-
tywa realizacji ustug doradczych w ramach Zintegrowanego Programu
Operacyjnego Rozwoju Regionalnego (ZPORR) jawita sie jako wielkie
zadanie niespotykane dotad w obszarze dziatan niepublicznych instytuc;ji
rynku pracy, a jednocze$nie jako wielka szansa podniesienia jakosci
ustug doradczych i rozwoju samej idei poradnictwa zawodowego.

Przerwa pomiedzy okresami programowania powinna byc¢ pretekstem
do oceny ex post podejmowanych dziatan na rzecz rozwoju poradnictwa
zawodowego. Jest to tez odpowiedni czas na stawianie pytan dotycza-
cych przysztosci tej dziedziny, ktéra musi stawia¢ czoto nowym wyzwa-
niom i potrzebom zidentyfikowanym w trakcie realizowanych do tej pory
przedsiewzie¢. Chwila zadumy nad poradnictwem zawodowym, rozpieta
pomiedzy doSwiadczeniami minionego okresu programowania oraz wy-
zwaniami nadchodzgcych czaséw, powinna byc¢ inspiracjg do wykresle-
nia nowych kierunkow rozwoju ustug doradczych na rynku pracy dla sa-
mych doradcéw zawodowych oraz beneficjentéw planujgcych ustugi do-
radcze w swoich nowych projektach doradczo-szkoleniowych. Artykut ten
powinien by¢ inspiracjg do dalszego rozwoju tej dziedziny wiedzy i prak-
tyki.

W tytule artykutu celowo zastosowano okreslenie alternatywne wo-
bec poradnictwa zawodowego, gdyz doswiadczenia ostatnich lat oraz
nowe pfaszczyzny i potrzeby diagnozowane w obszarze Swiadczenia
tych ustug wskazuja, iz przymiotnik ,zawodowy” nie wyczerpuje dzis
spectrum dziatan doradczych realizowanych na rynku pracy. W olbrzy-
miej réznorodnosci ustug doradczych $wiadczonych obecnie w projek-

* Biatostocka Fundacja Ksztatcenia Kadr, filozof, psycholog, doradca zawodowy.
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tach doradczo-szkoleniowych finansowanych z Europejskiego Funduszu
Spotecznego rozmywa sie zawodowoS¢ poradnictwa. Niezaleznie od
grupy docelowej, form pracy i zakladanych rezultatéw jest to jednak
wcigz poradnictwo w kontekscie pracy zawodowej, cho¢ zdobycie pracy,
jak zostanie wykazane ponizej, przestaje byé dzi§ podstawowym celem
tej ustugi. Analiza nowych priorytetow poradnictwa na rynku pracy oraz
odpowiadajgcych im rozwigzan doradczych stosowanych przez instytucje
i projektodawcow wskazuje na fgczenie réznorodnych kompetencji w jed-
nym procesie doradczym, w ktéorym doradce zawodowego wspomaga
psycholog rodzinny, doradca przedsiebiorczosci, doradca personalny,
doradca rolniczy, psychoterapeuta, andragog czy prawnik w zaleznosci
od specyficznych potrzeb grup docelowych i zaktadanych rezultatow pro-
cesu doradczo-szkoleniowego.

OkreSlenie poradnictwo rynku pracy w miejsce poradnictwa zawodo-
wego jest wiec zabiegiem definicyjnym chronigcym w dzisiejszych oko-
licznosciach statusu poradnictwa zawodowego, jako specjalnej dyscypli-
ny wiedzy i praktyki. Pojecie poradnictwa na rynku pracy zachowuje jed-
noczeénie status quo poradnictwa zawodowego, otwierajgc te dziedzine
na nowe czasy i wyzwania, z ktorymi bedg musieli zmierzy¢ sie doradcy
zawodowi. Rynek pracy bowiem jako podstawowy kontekst Swiadczenia
ustug poradnictwa zawodowego jest dzi$ tym, co nadal wyrdznia te ustu-
ge od psychoterapii, interwencji kryzysowej, terapii rodzinnej czy pomocy
spotecznej, stawiajgc doradcom realizujgcym poradnictwo na rynku pracy
unikalne wymagania kompetencyjne i zawodowe. Celem okreslenia
i zrozumienia aktualnych priorytetéw interdyscyplinarnego poradnictwa
rynku pracy, a tym samym nowych problemow rynku pracy warto prze-
$ledzi¢ zmiany, jakie zachodzity w sposobie myslenia o poradnictwie za-
wodowym oraz w realizacji zadan doradczych w ostatnich latach.

2. Projekty i wskazniki, czyli nowe ramy ustug doradczych

Punktem wyjscia przemian poradnictwa zawodowego byto zderzenie
standardow i form realizacji ustug poradnictwa zawodowego Swiadczo-
nego w ramach publicznych stuzb zatrudnienia oraz instytucji komercyj-
nych realizujgcych pierwsze projekty doradczo-szkoleniowe. Sposéb my-
Slenia 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 ob-
stugiwane w krotkim czasie cyklu projektu oraz taczenie tych ustug
z okreslong z gory ofertg szkoleniowg byly powodem krytycznej oceny
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dotychczasowych praktyk orientujgcych sie wokdt dopasowania zawodu
do osoby i diagnostycznego, statycznego charakteru poradnictwa zawo-
dowego. Nowe okolicznosci projektowe: presja czasu, dynamika ustug
oraz wymagana ich efektywnos¢ wywieraty presje na metodologii porad-
nictwa zawodowego, oczekujgc od doradcédw prowadzenia zaje¢ aktywi-
zujgcych w formie warsztatow grupowych oraz systematycznych, cy-
klicznych spotkan z jednym klientem, az do osiggniecia zaktadanego re-
zultatu, jakim byt plan dziatania na rzecz zatrudnienia. Z czasem Indywi-
dualne Plany Dziatania (IPD) oraz grupowe warsztaty aktywizujgce staty
sie nowym standardem ustug w publicznych stuzbach zatrudnienia
i wszystkich instytucjach rynku pracy aplikujgcych o srodki unijne. Zanim
to sie jednak stato, doszto to wyjatkowego zderzenia Swiatopogladowego
teoretykdéw poradnictwa zawodowego, ktére mozna nazwac przejsciem
od biurokracji do aktywizacji. Przesuniecie akcentu z dopasowania za-
wodu i diagnozy predyspozycji zawodowych w duchu socjometrycznym
i statystycznym do szerokich dziatan wspierajgcych i edukacyjnych wyda-
je sie charakterystyczne dla przemian zwigzanych z postmodernizmem,
ktore by¢ moze w obszarze poradnictwa zawodowego zaszty nieco pdz-
niej niz w kulturze i sztuce, lecz doktadnie wtedy, gdy podobnie jak
w tych dwéch dziedzinach pojawit sie mecenas zainteresowany bardziej
efektem dziatan i klientem niz prawidtowoscig funkcjonowania sprawdzo-
nego systemu. Tym mecenasem rozwoju poradnictwa zawodowego oka-
zaty sie programy unijne i standardy ustug z nimi zwigzane oraz nowe
grupy docelowe, a takze catkowicie odmienne oczekiwania klientéw re-
alizowanych programow.

3. Ponowoczesne misje doradcy zawodowego

Nieprzypadkowo w tym wiasnie okresie, bezposrednio poprzedzaja-
cym integracje z Unig Europejskg, na progu okresu programowania na
lata 2004-2006 pojawity sie pierwsze gtosy znanych teoretykéw poradnic-
twa wskazujgcych na konieczno$¢ weryfikacji standardéw i celow porad-
nictwa zawodowego, ze szczegblnym akcentowaniem przemiany $wiato-
pogladowej zwigzanej z okresem ponowoczesnosci i globalizmu. (Banka
A., 2003) Szczegdlnie istotne dla teoretykdw poradnictwa zawodowego
byty dylematy dotyczace nowych priorytetéw i wartosci pojawiajacych sie
w obszarze pracy doradcow zawodowych, stawiajac przed nimi zadania
trudne i wyjatkowe z pogranicza psychologii i doradztwa Zzyciowego.
(Paszkowska-Rogacz A., 2001) Warto przypomnieé, na czym polegata ta
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rewolucyjna zmiana myslenia i rozumienia celow poradnictwa zawodo-
wego.

Przez tradycyjne poradnictwo zawodowe rozumie¢ nalezy taki model
poradnictwa, ktéry stosowany byt przez ostatnie dziesieciolecia w Polsce,
a jeszcze wczesniej z duzg popularnoécig w Europie. Opiera sie on na
koncepcji ,dopasowania” stworzonej na poczatku XX w. przez T. Parson-
sa i zaklada nastepujace kroki doradcze: poznanie siebie, poznanie za-
wodu oraz podjecie decyzji dopasowania zawodu do zdiagnozowanych
predyspozycji. Powyzszy schemat procedury doradczej organizowat od
lat prace doradcow zawodowych i okreslat metodologie ich pracy. Zreali-
zowanie pierwszego kroku wymagato wyposazenia doradcéw zawodo-
wych w zestaw narzedzi diagnostycznych: kwestionariusze osobowosci
i preferencji zawodowych. Nastepnie, aby zrealizowa¢ drugi krok, dorad-
cow zaopatrywano w informacje na temat zawodow i rynku pracy, wypo-
sazajgc biuro doradcze w wiele teczek zawoddw i publikacji na temat
rynku pracy. W kohcowym etapie doradcy autorytarnie dokonywali dopa-
sowania zawodu do zdiagnozowanych predyspozycji klienta na podsta-
wie wybranego klucza opracowanego w wyniku szerokich badan empi-
rycznych (np. badania J.L. Hollanda i wynikajgca z nich propozycja typéw
osobowosci zawodowych).

Nalezy sgdzi¢, ze ten model poradnictwa Swiecit przez dtugi czas
triumfy z przynajmniej kilku powodéw. Po pierwsze, obiektywna i nauko-
wa rzeczywistos¢ industrialna zaktadata i umozliwiata kongruencije jed-
nostki ze srodowiskiem pracy, gdyz zaréwno pierwsze, jak i drugie, byty
przewidywalne i w miare state. Psychiczny komfort egzystowania w mo-
dernistycznym $Swiecie poczgtku naszego wieku zagwarantowany byt
przez racjonalng i logiczng wizje rozwoju gospodarki oraz podmiotéw go-
spodarczych. W pouktadanej rzeczywistosci zawdd i wyznaczone
w zwigzku z nim Srodowisko pracy byto konstruktem w miare statym
i przewidywalnym. Podobnie psychometria, ktéra w tym czasie sie rozwi-
jata i odnosita najwieksze triumfy, dawata bezpieczne wrazenie zrozu-
mienia i mozliwosci zliczenia czynnikdw osobowosci w kontekscie aktyw-
nosci zawodowej. Stgd sam akt dopasowania musiat by¢ czynnoscig
gwarantujgca doradcy i klientowi niezaprzeczalng euforie poznawczg.

Weryfikacje tej metody przyniosty zmieniajgce sie realia rynku pracy.
Dezaktualizujgce sie opisy zawodéw, lawinowe pojawianie si¢ nowych
Srodowisk pracy, rewolucyjne zmiany w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi,
zaktadajgce zerwanie wiezi pomiedzy pracownikiem a firmg na rzecz an-
gazowania kompetencji na potrzeby konkretnych projektéw, spowodowa-
ty, iz koncepcja dopasowania stata sie btedna, gdyz rozmyt sie lub cat-
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kowicie zanikt przedmiot dopasowania. Pomijajgc rzetelnoS¢ kwestiona-
riuszowego samopoznania oraz watpliwg trafnos¢ zdiagnozowanych pre-
ferencji i predyspozycji w obliczu zachodzgcych zmian, stato sie pewne,
iz dopasowanie stracito sens, gdyz dotychczasowa oferta zawodow stata
sie nieaktualna, a przemiany w sposobie wykonywania pracy podwazyty
samg idee dopasowania.

Tradycyjne poradnictwo zawodowe oparte na modelu dopasowania
wybrato dwie rownolegte drogi przemian w kierunku zwigekszenia jego
skutecznosci. Pierwszg z nich jest aktualizacja informacji zawodowej po-
przez akcentowanie kwestii zawoddéw przysztosci. Mozna zauwazy¢ od-
wrot doradcow praktykdéw od teczek zawoddw i stworzonych na ich bazie
doradczych programow komputerowych w kierunku informowania klienta
0 przysziosci rynku pracy, jego przemianach i proponowaniu zawodow
przyszitosci, ktére zostaty zidentyfikowane na podstawie badan i analiz
teoretycznych. Przemiany te majg ogromne znaczenie w doradztwie po-
przedzajacym decyzje zawodowo-edukacyjne. Oczywiste jest réwniez, iz
skutecznos¢ ksztatcenia zawodowego mozna zwiekszy¢ poprzez pro-
gnozowanie rynku pracy. Jednak do$wiadczenia ostatnich lat wskazujg
na wysokie prawdopodobienstwo btedu tych przewidywan, ktére sg opra-
cowywane w duchu scjentystycznego, modernistycznego rozumienia rze-
czywistosci.

Drugim kierunkiem ewolucji poradnictwa tradycyjnego byto zastgpie-
nie koncepcji zawodu modelem kariery. Zaczeto powszechnie moéwié
o poradnictwie kariery, zmieniajgcym istotnie lub uzupetniajgcym porad-
nictwo oparte na modelu dopasowania. Kariera wyparta zawdd, a istotg
poradnictwa stato sie dopasowanie i przygotowanie klienta do mozliwych
wymagan rynku pracy. W najogdlniejszej definicji mozna przyjag¢, iz karie-
ra jest aktem dopasowania, nie tyle poznawczym jak wczesniej, lecz be-
hawioralnym aktem dopasowania sie jednostki do rynku pracy. (Skarzyn-
ski M. (red.), 2005) Zwazywszy na ciggtg zmiane wymagan rynku pracy
i niestato$¢ zatrudnienia, kariera jest zbiorem aktow dopasowywania sie
na przestrzeni zycia zawodowego. Istotg tej definicji jest podkreslenie
faktu, iz poradnictwo kariery w zasadzie nie przetamuje paradygmatu po-
radnictwa tradycyjnego, gdyz opiera sie wcigz na modelu dopasowania.
Nowoscig tak istotng, iz sprawia wrazenie rewolucyjnego przetomu jest
fakt, iz statyczny przedmiot dopasowania (zawod i $srodowisko pracy) za-
stgpiony zostat przez dynamiczny proces. Jest nim ewoluujgcy rynek
pracy i zmieniajgce sie Srodowiska zawodowe. Stad tez poznawczy akt
dopasowania zostat uzupetniony o zbiér aktéw zyciowych, zachowan
przystosowawczych i adaptacyjnych pracownika, tworzacych obraz jego
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kariery. Nowa metoda poradnictwa postawita przed praktykami zadanie
opracowania nowych narzedzi i procedur pracy zwigzanych z wychowa-
niem i ksztatceniem aktywnych postaw i treningu umiejetnosci przysto-
sowawczych. (Paszkowska-Rogacz A., 2002)

Integracja Polski z Unig Europejska, ale takze globalny proces inte-
gracji europejskiej tworzg zatem nowg rzeczywisto$¢ spoteczng. Katego-
rig naczelng jest globalizacja, ktérej najistotniejszg w tym kontekscie ce-
chg jest transnacjonalizacja, polegajgca na przekraczaniu granic przez
kultury narodowe i organizacyjne przy jednoczesnym zachowaniu swojej
specyficznosci. (Banka A., 2004) Transnacjonalizacja oprécz podmiotéw
gospodarczych i zwigzanych z nig modeli zarzadzania personelem doty-
czy takze rynkow pracy. Zachowanie swoisto$ci i jednoczesne zatarcie
granic powoduje chaos i wieloznaczno$¢ interpretacji obserwowanych
zjawisk. Wszystko sie miesza i ulega rozmyciu, tracgc swoj kulturowy
kontekst. Chaosowi temu towarzyszg tendencje w nauce zmierzajgce do
przezwyciezenia pozytywizmu i scjentyzmu. W krajach wysoko rozwinie-
tych coraz czesciej akceptuje sie wieloS¢ prawd, punktow widzenia, kul-
tur i zwigzanych z nimi kontekstéw interpretacji. Pokolenie industrialne
zmierza ku upadkowi, ustepujgc miejsca spoteczenstwu informacji. Post-
modernistyczne przenikanie kultur organizacyjnych oraz ewolucja firm
stawia nowe rozumienie kariery, gdyz zanika zjawisko dtugotrwatego za-
trudnienia pracownika w firmie, a zasoby ludzkie buduje sie doraznie na
bazie kompetencji dostepnych na rynku pracy. Praca indywidualna uste-
puje miejsca zespotowej, a zespoty kolejnym grupom angazowanym do
nastepnych przedsiewzie¢. Zwigzanie pracownika z firmg i wzajemna lo-
jalnos¢ przestajg by¢ wartoscig, ulegajgc presji doraznej efektywnosci
i wysokiej skutecznosci zatrudnionego. Model rozwoju pracownika wraz
z firmg staje sie dla organizacji zbyt kosztowny, a obecnie coraz czesciej
jest on osamotniony w podejmowaniu decyzji zawodowo-edukacyjnych,
ktore sg wymuszone utrzymywaniem konkurencyjnoéci i, co jest z tym
zwigzane, ustawicznym ksztatceniem.

Wydaje sie oczywiste, ze pomoc doradcza w takiej sytuacji jest nie-
odzowna. Zdecydowanie jednak tradycyjne poradnictwo zawodu musiato
w obliczu tych wyzwan reformowaé swoje oblicze lub catkowicie zmieni¢
metodologie pracy. Dobér zawodu doskonale pasujagcego do klienta
w tych warunkach nie ma najmniejszego sensu. Z czasem faktycznie,
szeroka diagnoza predyspozycji staje sie sprawg drugorzedna.

W 2004 roku w artykule dotyczacym perspektyw rozwoju poradnictwa
zawodowego w czasach ponowoczesnych sformutowano pytanie: Czy
w czasach kryzysu lub rozmycia dotychczasowych wartosci bedacych
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podstawg planowania wtasnego zycia, doradcy zawodowi nie powinni
ustgpi¢ miejsca psychoterapeutom humanistycznym i egzystencjalnym,
psychoanalitykom i psychologom interwencji kryzysowej? Pytania te sg
podstawowym wyzwaniem stojgcym przed doradcami zawodowymi
w dniach przystgpienia naszego kraju do Unii Europejskiej. (Skarzynski
M., 2004)

Jak obecnie, po trzech latach realizowania projektéw unijnych, moz-
na odpowiedzie¢ na to pytanie? Wydaje sie, iz poradnictwo postmoderni-
styczne, rezygnujgce z diagnozy i statystyki, powinno koncentrowa¢ sie
na obszarze wychowawczym i ksztatceniowym. Poradnictwo takie stawa-
toby sie poradnictwem, ktore uczacy klienta radzenia sobie w zyciu. Ro-
zumiane w ten sposoéb poradnictwo kariery to raczej odkrywanie kolej-
nych scenariuszy wtasnego zycia. Budowanie postaw i sklonnosci do au-
torefleksji i kreatywnego rozwigzywania zyciowych kryzysoéw oraz dosko-
nalenie technik niezbednych do przezwyciezania trudnosci i projektowa-
nia wlasnej drogi rozwoju w spoteczenstwie transgranicznym wyczerpy-
watoby cele ponowoczesnego poradnictwa. Promowatoby ono nie infor-
macje, ktéra jest powszechna i fatwo dostepna, ale hermeneutyczne jej
wykorzystywanie, autonomiczne budowanie znaczen wiasnego Zzycia,
etos pracy zespotowej, aktywne uczestnictwo w spotecznosciach lokal-
nych i definiowanie kariery nie w postaci piramidy, lecz szerokiej ekspre-
sji siebie w réznorodnych formach wspétpracy i ukierunkowaniem na in-
nych. Budowanie kariery na takich warto$ciach nadaje sens zyciu pomi-
mo rynku pracy. Doradca w tym modelu poradnictwa nie jest ekspertem,
nie dopasowuje, lecz umozliwia, porusza i inspiruje szerokie plany zycia,
wykraczajgc poza kontekst czysto zawodowy i wchodzgc w sfere osobi-
stg oraz rodzinng. W ramach takiego poradnictwa poszukiwane bytyby
wartosci i znaczenia, unikalne i niepowtarzalne dla kazdego klienta. Tak
rozumiane poradnictwo staje sie w istocie poradnictwem zycia, opartym
na elastycznym i kreatywnym poszukiwaniu znaczen, takze poza kontek-
stem pracy, ktory jest tylko jedng z wielu mozliwych rél zyciowych.

Takie przeformutowanie poradnictwa zawodowego jest w istocie kon-
cem poradnictwa zawodu, poniewaz zawdd nie tylko przestaje by¢ celem
poradnictwa, ale takze jego podstawowym kontekstem. Czy zatem post-
modernizm zwiastuje koniec ery poradnictwa zawodu? OdpowiedZz po-
wyzsza, cho¢ postawiona jako dylemat, ponad trzy lata temu (Skarzynski
M., 2004, s. 521-522), na progu konczacego sie wtasnie okresu progra-
mowania, zyskuje nowego znaczenia w Swietle doswiadczen projekto-
wych ostatnich lat oraz nowych idei spotecznych gtoszonych w zjedno-
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czonej Europie. Znamienne jest, iz odpowiedz ta konczyta sie wowczas
pytaniem, na ktére dzis smielej mozna szuka¢ odpowiedzi.

Obecnie nalezy uznac, iz poradnictwo zawodowe w ponowoczesnych
czasach faktycznie poszerza obszary swojego oddziatywania. Pozostaje
jednak wcigz w kontekécie rynku pracy, cho¢ zycie zawodowe osigga
dzi$ inny status, uznajgc szerszy kontekst rozwoju i praw cztowieka.
W tym sensie doradcy zawodowi muszg uznawac¢ roznorodne aspekty
sytuacji zyciowej swoich klientébw, gdzie sytuacja zawodowa jest funkcjg
szerszej sytuacji zyciowej, a praca jedng z podstawowych wartosci i ak-
tywnosci cztowieka. Dlatego tez postmodernizm nie stat sie koncem po-
radnictwa zawodowego, lecz jedynie nowym sposobem my$lenia o pracy
i czynnikach warunkujgcych sytuacje zawodowg klienta. W tym sensie
poradnictwo przestato by¢ poradnictwem zawodu, pozostajgc wcigz po-
radnictwem zawodowym. Z drugiej strony, poradnictwo zawodowe w do-
bie postmodernizmu musiato zrezygnowa¢ z przywileju autorytetu.
Wszak etyka ponowoczesna stoi na strazy réznorodnosci, szacunku dla
wspdtistnienia odmiennosci, mniejszosci oraz dyskursu dopuszczajgcego
wiele opcji $wiatopogladowych. (Czerkawska A., Czerkawski A., 2005)
taczenie zycia zawodowego z aspektami zycia rodzinnego i osobistego
stawia coraz czeSciej przed doradcami w ich praktyce zawodowej wy-
zwania i dylematy natury moralnej. Tymczasem nasze czasy sg czasami
poczucia moralnej ambiwalencji — jak stwierdza Z. Bauman. (Bauman Z.,
1996) Jest to okres, ktéry pozwala cieszy¢ sie niespotykang dotad wol-
noscig wyboru, rzucajac wybierajgcego w stan rozdzierajgcej niepewno-
§ci o nieznanym dotad natezeniu. Unikanie autorytetu przez doradcéw
w poszanowaniu réznorodnosci i odmiennych Swiatopoglgdow konfrontu-
je sie czesto z odmiennymi oczekiwaniami klientow zagubionych i nie-
pewnych w $wiecie pozbawionym trwatych zasad i punktéw odniesienia.
W tej sytuacji doradca musi podejmowac nowe role w zalezno$ci od za-
stanej sytuacji doradczej i zyciowej swojego klienta. Nadal pozostaje ak-
tualne zagrozenie rozmycia kompetencji doradcy zawodowego oraz na
tyle dalekiej przemiany funkcji poradnictwa zawodowego, ze az zagraza-
jacej tozsamosci tej dziedziny. Stad nowe okresélenie poradnictwa na ryn-
ku pracy i trud opisania perspektyw nowych przemian poradnictwa za-
wodowego podjety w dalszej czesci tego artykutu.

4. Europejskie wartosci i cele poradnictwa zawodowego

Niejako w duchu postmodernizmu pojawia sie w ostatnich latach
w poradnictwie zawodowym oraz innych ustugach rynku pracy kwestia
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rébwnowagi, zwigzana z uznaniem wspoétistnienia ré6znorodnosci, posza-
nowania odmiennosci i praw mniejszosci. Wartosci te objawiajg sie w po-
radnictwie zawodowym w omawianym wcze$niej zagadnieniu transna-
cjonalizacji, stanowigcym istotny aspekt eurodoradztwa. Te fundamen-
talne wartosci, tak charakterystyczne dla zjednoczonej Europy, wywodzg
sie jednak wprost z etyki postmodernistycznej i sg naturalng odpowiedzig
na ducha ponowoczesnych czasow.

Zagadnienie rownos$ci zwigzane jest ze znanymi priorytetami rynku
pracy, takimi jak rbwno$¢ szans, przeciwdziatanie dyskryminacji czy rein-
tegracja spoteczna grup marginalizowanych. Wartosci te stajg sie w dzi-
siejszych czasach celem samym w sobie ustug doradczych na rynku
pracy, a pozyskanie lub zmiana zatrudnienia czy aktywizacja zawodowa
traktowane instrumentalnie, stajg sie narzedziem realizacji tych idei.

W ten sposob praca staje sie prawem a nie celem, formg aktywnosci
gwarantujgcej realizacje innych wyzszych celéw. Czy takie poradnictwo
moze by¢ realizowane w urzedach pracy, ktére z definicji orientujg sie
wokét kategorii pracy, bedacej jedynym miernikiem efektywnosci podej-
mowanych dziatan? Charakterystyczne dla naszych czaséw jest poja-
wianie sie catkowicie nowych mocodawcow ustug poradnictwa zawodo-
wego. Doradca przestaje by¢ urzednikiem realizujgcym wskaznik zatrud-
nienia, stajgc sie partnerem lub wykonawcg projektow realizowanych
przez instytucje czy stowarzyszenia funkcjonujgce w obszarze duzo
szerszym niz tradycyjnie rozumiany rynek pracy. Poradnictwo zawodowe
rozumiane w nowy sposob staje sie oredziem walki obroncéw praw czio-
wieka dyskryminowanego: wieznidow, niepetnosprawnych, bezdomnych
czy zamieszkujgcych obszary wysoko zmarginalizowane. W tym kontek-
Scie reorientacja zawodowa rolnika lub aktywizacja zawodowa osoby
niepetnosprawnej przestaje by¢ tylko sposobem na zmniejszeni bezrobo-
cia, lecz staje sie metodg integracji spotecznej i poszanowania praw roz-
norodnosci. W tym sensie poradnictwo zawodowe wykracza z typowego
obszaru rynku pracy w sfere heroicznych misji spotecznych i humani-
stycznych.

Na ile to zmienia charakter pracy doradcy zawodowego? Mozna by
twierdzi¢, niezaleznie od kontekstu projektu i potrzeb grupy docelowej, ze
doradca zawodowy pozostaje specjalistg, wykonujgc swg prace tak samo
i profesjonalnie na zlecenie kazdego mocodawcy. Podobnie jak lekarz
wykonuje swg prace zawsze zgodnie ze sztukg lekarska, niezaleznie
w jakim szpitalu przyjdzie petni¢ mu swoj dyzur. Poréwnanie to jest ku-
szgce, rozwigzujac spoér o przysztosé poradnictwa okresleniem sztuki do-
radczej, na wzor lekarskiej. Doswiadczenia jednak wskazujg, iz analogia
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ta w przypadku poradnictwa zawodowego nie moze mie¢ miejsca, gdyz
przedmiotem zabiegdéw obu specjalistdw sg catkowicie odmienne organi-
zmy. O ile bowiem organizm ludzki nie zmienit sie od czaséw Hipokrate-
sa, o tyle organizm bedacy przedmiotem zabiegdw i wiedzy doradcy za-
wodowego ciggle sie zmienia. Jest nim bowiem zycie zawodowe, uwikta-
ne w ludzkg egzystencje bedacg zawsze w kontekscie zmieniajagcej sie
kultury.

Praktyczng operacjonalizacjg idei rownosci w pracy doradcy zawo-
dowego jest aspekt godzenia zycia zawodowego i rodzinnego. To zupet-
nie nowy priorytet pojawiajgcy sie niejako na bazie bardziej szczeg6to-
wych priorytetow, takich jak réwnosc¢ pici czy przeciwdziatanie dyskrymi-
nacji kobiet na rynku pracy i dlatego godne jest specjalnego oméwienia.
Zagadnienie rbwnowagi praca — zycie stato sie popularne w praktyce
projektowej dzieki Inicjatywie Wspodlnotowej EQUAL. W ramach tego pro-
gramu podjeto sie proby wypracowania innowacyjnych rozwigzan dorad-
czych uwzgledniajgcych w sposob rownomierny wartosci zwigzane
z rozwojem zawodowym i zyciem rodzinnym. Biatostocka Fundacja
Ksztatcenia Kadr podjeta sie zaprojektowania, testowania i upowszech-
niania nowych rozwigzan w zakresie poradnictwa zawodowego dla rodzi-
céw wychowujagcych dzieci w ramach projektu ,Elastyczny Pracownik
— Partnerska Rodzina”, realizowanego przez Wyzszg Szkote Ekono-
miczng w Biatymstoku i partneréw. DoSwiadczenia zwigzane z tym
przedsiewzieciem stanowig dobry przykfad rozwoju poradnictwa na rynku
pracy i ekspansji ustug doradczych w nowe obszary.

Poradnictwo zawodowe realizowane w ramach projektéw godzacych
zycie zawodowe i rodzinne wystepuje w roli arbitra godzgcego interesy
dwdch stron: pracy i zycia rodzinnego, reprezentowanych przez doradce
personalnego oraz rodzinnego. Arbitraz ten staje sie obszarem wypra-
cowania nowych metod doradczych, uwzgledniajgcych zarbwno wartosci
zawodowe, jak i rodzinne, uczgce kompromisu pomiedzy tymi dwoma
Swiatami, ktére do tej pory w praktyce doradczej traktowane byly catko-
wicie odrebnie. Innowacyjny model poradnictwa zrownowazonego wy-
pracowany przez Biatostockg Fundacje Ksztalcenia Kadr polega na go-
dzeniu i tgczeniu tych dwdch ptaszczyzn w nowy, jednorodny obszar po-
radnictwa zrownowazonego, w ktorym argumenty rodzinne mogg moty-
wowac¢ do rozwoju zawodowego, a argumenty zawodowe, adekwatnie,
sg w stanie zmienia¢ praktyke funkcjonowania rodziny. Codzienne dyle-
maty rodzica opiekujgcego sie dzieckiem rozwigzywane sg z uwzgled-
nieniem konsekwencji w zyciu zawodowym oraz rodzinnym. Z koniecz-
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nosci w proces rozwigzywania problemoéw wigczani sg interesariusze obu
Swiatow, czyli pracodawca i partner zyciowy.

Z koniecznosci doradca zawodowy koordynujgcy ten skomplikowany
proces doradczy musi czerpa¢ z wiedzy i doSwiadczehn zarowno typo-
wych dla doradcy zawodowego (konstruowanie planu zawodowego
w kontekscie macierzynstwa), jak tez i zupetnie nowych, typowych dla
doradcy personalnego (elastyczne formy zatrudnienia, zmiana stanowi-
ska pracy, polityka rozwoju kadr w firmie, negocjacje z pracodawcg) lub
dla psychologa rodzinnego (funkcjonowanie rodziny, zaangazowanie
partnera w opieke nad dzieckiem lub innych rél w rodzinie, rozwigzywa-
nie konfliktdw, nowy podziat obowigzkow).

Skala problemu oraz réznorodno$¢ czynnikdéw utrudniajgcych godze-
nie zycia zawodowego i rodzinnego diagnozowanych ostatnio w bada-
niach tego zagadnienia stawia przed doradcg zawodowym catkowicie
nowe zadania. (Sadowska-Snarska C., 2005) Powoduje to, ze nie moze
on ogranicza¢ swojej ustugi do wyeliminowania typowych dla pracy do-
radcy barier, takich jak: brak wiedzy na temat swoich predyspozycji za-
wodowych i rynku pracy, brak umiejetnosci poszukiwania pracy czy niska
motywacja do podjecia zatrudnienia. W przypadku poradnictwa zréwno-
wazonego, godzacego aspekt zawodowy i rodzinny, celem staje sie za-
chowanie rébwnowagi, a nie tylko przeciwdziatanie bezrobociu, W tym
sensie niewystarczajgce okazujg sie zajecia aktywizujgce czy ustugi
o charakterze informacyjnym. Doradca zawodowy w aspekcie rownowagi
musi przezwyciezy¢ duzo wiecej barier niz w czystym kontekscie zawo-
dowym, stajac sie partnerem w przetamywaniu stereotypow, przyzwycza-
jen i uprzedzen. To wymaga systematycznego wsparcia i asystowania,
w skali niespotykanej dotad w tradycyjnym poradnictwie zawodowym.
Wyzwania stojgce przed doradcg zawodowym uwzgledniajgcym aspekt
rébwnowagi praca — zycie oraz rozwigzania doradcze projektowane i we-
ryfikowane w ramach eksperymentalnych projektéw EQUAL otwierajg
istotny temat dyskusji nad kierunkami rozwoju poradnictwa rynku pracy,
jakim jest zagadnienie interdyscyplinarnoéci ustug doradczych.

5. Poradnictwo interdyscyplinarne

Analizujgc rozwigzania doradcze wypracowane w ramach metodolo-
gii poradnictwa zrbwnowazonego, nalezy wyraznie podkresli¢ ich inter-
dyscyplinarny charakter. Nazwa tego modelu zwigzana jest z priorytetem
rébwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym. Opisany model
poradnictwa zrownowazonego, podany tutaj jako przyktad poradnictwa
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interdyscyplinarnego wpisany jest w szerszy model aktywizacji zrowno-
wazonej, ktory zostat opracowany na rzecz os6b majgcych problemy na
rynku pracy w wyniku petnienia obowigzkéw rodzinnych (rodzice przeby-
wajgcy na urlopach wychowawczych czy opiekunowie oséb niepetno-
sprawnych). Model ten zostat opracowany przez Biatostockg Fundacje
Ksztatcenia Kadr w trakcie realizacji projektu Elastyczny Pracownik Part-
nerska Rodzina w ramach Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL.

Poszerzanie ustugi doradczej o kompetencje i obszary charaktery-
styczne dla odrebnych specjalnosci okazato sie rozwigzaniem koniecz-
nym dla uchwycenia istoty tej wyjgtkowej grupy docelowej, jakg sg osoby
pracujgce i wychowujgce dzieci. Specjalizacja i bardzo szczegbtowe
okreslenie grupy docelowej wbrew pozorom nie upraszcza procedury do-
radczej, lecz paradoksalnie, rozszerza te ustuge o zupetnie nowe obsza-
ry i formy jej realizaciji.

Kluczowym zadaniem stojagcym przed doradcg zawodowym w tym
projekcie byto udzielenie ustug doradczych przed, w trakcie i po ustugach
szkoleniowych zwigzanych z przeciwdziataniem dezaktualizacji kwalifika-
cji zawodowych oséb przebywajacych na urlopie wychowawczym. W ten
sposoOb doradca zawodowy stawat sie osobistym opiekunem lub asysten-
tem osoby podejmujgcej sie szkolen zawodowych w trakcie urlopu wy-
chowawczego. Praca doradcy nie tylko zwiekszata efektywnos$é ustug
szkoleniowych poprzez zindywidualizowanie szkoleh i dopasowanie ich
do wyjatkowych i niepowtarzalnych potrzeb uczestnika projektu, lecz co
najwazniejsze, doradca uzasadniat same szkolenia, poprzez umiejsco-
wienie ich w kontekscie zawodowo-rodzinnym. W ten sposdb kompeten-
cje charakterystyczne dla doradcy zawodowego, zwigzane z diagnozg
predyspozycji, znajomoscig zawodow i predyspozycji zawodowych sta-
waly sie niewystarczalne do udzielenia skutecznej ustugi doradczej
w zaplanowanym projekcie.

Dlatego tez rola doradcy zawodowego w okresie przed rozpoczeciem
szkolenia skupiata sie na tworzeniu relacji i zaangazowaniu w proces do-
radczo-szkoleniowy pracodawcy, celem przygotowania planu szkolenio-
wego najkorzystniejszego dla firmy tak, aby osoba przebywajgca na
urlopie nie obnizata swoich waloréw kompetencyjnych. Oprécz okresle-
nia najkorzystniejszego programu szkoleniowego, godzgcego aspiracje
pracownika i potrzeby firmy, doradca podejmowat z pracodawcg konsul-
tacje lub negocjacje w zakresie stworzenia takich warunkéw zatrudnie-
nia, ktére mogtyby godzi¢ obowigzki zawodowe i rodzinne po powrocie
z urlopu rodzicielskiego lub nawet w trakcie jego trwania. Podtrzymanie
kontaktu z pracodawca w trakcie urlopu poprzez wykorzystanie elastycz-
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nych form zatrudnienia lub nieformalnych kontaktéw z pracodawcg
(np. celem okres$lenia programu szkolenia w trakcie urlopu) okazato sie
skuteczne w przeciwdziatajgcym trwatemu odsunieciu pracownika od
powierzonych mu zadan. W tym przypadku kluczowe cechy doradcy
zwigzane byly ze znajomo$cig zasad organizacji pracy, zarzgdzania cza-
sem, planowania i projektowania stanowiska pracy, a takze negocjowa-
nia nowych warunkéw zatrudnienia i wspotpracy, charakterystycznych
tradycyjnie dla doradcy personalnego.

Z drugiej strony, w trakcie trwania szkolenia doradca zawodowy asy-
stowat klientowi w przezwyciezaniu trudow zwigzanych z uczestnictwem
w zajeciach i opiekg nad niemowleciem, przetamywanie lekdw i poczucia
niepewno$ci czy angazowaniem do obowigzkéw rodzinnych partnera
i innych cztonkéw rodziny. W tym kontek$cie doradca charakteryzowaé
sie musiat wysokg empatig, wrazliwoscig i zyczliwoscig oraz znajomoscig
proceséw psychologicznych zwigzanych z funkcjonowaniem rodziny
i macierzynstwa, charakterystycznych tradycyjnie dla psychologa rodzin-
nego.

W modelu poradnictwa zrownowazonego postawiono zatem przed
doradcg zawodowym zadania o charakterze interdyscyplinarnym, tacza-
ce tradycyjne kompetencje doradcy zawodowego, doradcy personalnego
oraz psychologa rodzinnego. Do realizacji tych zadan zatrudniono spe-
cjalistow o wyksztatceniu psychologicznym, ktérzy mogli wykazac sie do-
Swiadczeniem w pracy terapeutycznej i doradczej jednoczesnie. Jednak
wymagania interdyscyplinarne stawiane doradcom powodowaty koniecz-
nos$¢ prowadzenia rownolegtych superwizji zespotu doradcdw oraz anga-
zowania specjalistbw w ramach punktu konsultacyjno-doradczego
w dziedzinie prawa pracy lub elastycznych form zatrudnienia.

6. Synergia kompetencji kooperujacych instytucji rynku pracy

Model poradnictwa uwzgledniajgcy aspekty interdyscyplinarne najle-
piej odpowiada specyficznym potrzebom wyjatkowej grupy docelowej,
jednak stawia przed doradcg zawodowym bardzo wysokie wymagania
dotyczgce ztozonych dziedzin wiedzy z pogranicza zarzgdzania czy psy-
choterapii. Sytuacja ta wydaje sie analogiczna do probleméw powstatych
w trakcie wdrazania standardow eurodoradztwa. Tak i w tym przypadku
kanon kompetencji doradcy zawodowego zostat gwattownie rozszerzony
o0 wiedze z zakresu systemdw ksztatcenia w krajach Unii Europejskiej,
specyfiki rynkéw pracy i przepiséw prawa pracy w tych krajach oraz spe-
cyfiki kulturowej i r6znorodnosci obyczajow wielu odmiennych narodéw
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tworzacych zjednoczong Europe. Wiedza ta, cho¢ niezbedna, okazata
sie zbyt obszerna, by mogta stanowi¢ kanon wyksztatcenia i kompetenc;ji
doradcy zawodowego. Dlatego tez skupiono sie na opracowaniu informa-
tycznych narzedzi doradczych w oparciu o technologie internetowe i ko-
operacje krajow cztonkowskich w tworzeniu tych narzedzi i specjalistycz-
nych baz danych dostepnych dla eurodoradcéw.

Jest to w zasadzie kluczowe pytanie o dalszy rozwdj poradnictwa
zawodowego. Ekspansja na nowe obszary doradcze oraz interdyscypli-
narny charakter oferowanych ustug wydajg sie wykracza¢ poza mozliwo-
Sci jednego cztowieka podejmujgcego sie wykonywania zawodu doradcy
zawodowego w dzisiejszych czasach. Wyzwania czasow i oczekiwania
projektodawcéw stawiajg przed nim zadania, ktérym merytorycznie
mogtby sprostaé omnibus o wyjatkowo wszechstronnej wiedzy. Czy fak-
tycznie rozwdj poradnictwa zawodowego zwigzany z cigglym poszerza-
niem obszardéw i kontekstéw wsparcia doradczego taczy sie z jego eru-
dycyjnym charakterem?

Odpowiedzig na te pytania jest wtadnie praktyka projektowa progra-
mu EQUAL, ktéry w ostatnim dziataniu Inicjatywy Wspdlnotowej przewi-
duje proces wdrozenia wypracowanych w ramach eksperymentow rezul-
tatow. Mainstreaming innowacyjnych rozwigzan w praktyke spoteczng in-
stytucji rynku pracy oraz w polityke kraju staje sie ostatecznym weryfika-
torem przydatno$ci i realnosci wypracowanych rozwigzan, a tym samym
katalizatorem ostatecznych zmian sprawdzonych jedynie w realiach pro-
jektowych metod do form mogacych funkcjonowaé w codziennej rzeczy-
wistosci.

Tak samo idea erudycyjnego trenera osobistego doSwiadczonego
i wyksztatconego w dziedzinie doradztwa zawodowego, personalnego
i rodzinnego musiata by¢ zweryfikowana w poszukiwaniu odpowiedzi, jak
wdrozy¢ model ustug poradnictwa zréwnowazonego w przecietnym mie-
Scie powiatowym przy wykorzystaniu dostepnych w powiecie zasobéw.

Uzyskaniu odpowiedzi na to oczywiste i praktyczne pytanie poswie-
cone byly prace pieciu Partnerstw z Polski przygotowujgcych wspéiny
projekt wdrozeniowy w ramach Dziatania 3 IW EQUAL. Do wspétdziata-
nia przystagpito pie¢ partnerstw realizujgcych podobne projekty skierowa-
ne do oséb opiekujgcych sie dzie¢mi: ,Elastyczny Pracownik — Partner-
ska Rodzina” z Biategostoku, ,Kompromis na rynku pracy — innowacyjny
model aktywizacji zawodowej” z Krakowa, ,Partnerstwo — Rodzina
— Ro6wno$é — Praca” z Torunia, ,Zycie zaczyna sie po czterdziestce”
z Kielc oraz ,@lterego” z Lublina. Pie¢ niezaleznych projektow skupiaja-
cych kilkanascie instytucji rynku pracy doszto do wspolnej konkluzji zwig-
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zanej z pomystem wdrazania interdyscyplinarnego poradnictwa zawodo-
wego w oparciu o wspotprace lokalnych instytuciji rynku pracy w ramach
koalicji na rzecz aktywizacji zrbwnowazonej. Kooperacyjny model wdra-
zania poradnictwa interdyscyplinarnego jest zatem powazng alternatywg
do erudycyjnego ksztafcenia i doskonalenia istniejgcych i przysztych kadr
doradczych.

Model aktywizacji zrbwnowazonej Praca — Rodzina: lokalne partner-
stwa na rzecz os6b opiekujgcych sie osobami zaleznymi — po wdrozeniu
W regionie przyczynia sie¢ do podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
utrzymania lub uzyskania zatrudnienia, wsparcia doradczego i poprawy
pozycji spotecznej osdb bedgcych w trudnej sytuacji na rynku pracy, ale
takze tworzy innowacyjng praktyke spoteczng poprzez korporacje dziatan
lokalnych instytucji rynku pracy. Wspétpraca pomiedzy nimi gwarantuje,
iz klient uzyskuje optymalng ustuge od instytucji tworzgcych koalicje,
w ktérej ustugi doradczo-szkoleniowe nie bedg powtarzane, a wrecz
przeciwnie kontynuowane z wykorzystaniem efekidw wczesniejszych
przedsiewzie¢ doradczych. Rozwigzanie to niweluje problem nieskoordy-
nowanych réwnolegtych dziatann doradczych i szkoleniowych na rzecz
jednego klienta, ktéry zaczyna i konczy proces doradczy w kazdej z in-
stytucji na jednym poziomie, uzyskujgc kilkukrotnie te samg ustuge.
Klient otrzymujacy wsparcie w ramach wdrozonego modelu aktywizacji
obstugiwany jest przez poszczegélne instytucje na kolejnych etapach
procesu doradczo-szkoleniowego, posiadajgc swojg indywidualng i przej-
rzystg dla kolejnych instytucji karte klienta. Rozwigzanie to tgczy do-
$wiadczenia wszystkich instytucji tworzacych koalicje, dajac efekt syner-
gii kompetencji. Przyczyni sie bezposrednio do obnizenia kosztow akty-
wizacji w skali regionu, podniesienia jakosci i zakresu $wiadczonych
ustug oraz zwigkszenia ich dostepnosci.

Rozwigzania legislacyjne, wspierajgce model poradnictwa interdy-
scyplinarnego, powinny skupia¢ sie wokét ustaw organizujgcych prace
instytucji tworzacych koalicje na rzecz zintegrowanego modelu aktywiza-
cji, takich jak: powiatowe urzedy pracy, gminne osrodki pomocy rodzinie
oraz instytucje rynku pracy. Dlatego tez prace mainstreamingowe powin-
ny by¢ zgodne z nastepujgcymi przepisami prawnymi:

- Ustawag z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promociji zatrudnienia i insty-

tucji rynku pracy;

- Ustawg z dnia 5 czerwca 1998 r. o samorzadzie powiatowym;

- Ustawg z dnia 8 marca 1990 r. o samorzadzie gminnym;

- Ustawg z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spoteczne;.
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Ustawy te powinny zawiera¢ zapisy utatwiajgce samorzgdom teryto-
rialnym oraz instytucjom rynku pracy dziatania kooperacyjne na rzecz
0s6b o réznym statucie (bezrobotne, zagrozone bezrobociem, pracujgce)
opiekujgcych sie osobami zaleznymi. Regulacje te powinny wskazywac
zaréwno problem godzenia zycia zawodowego i rodzinnego jako prioryte-
towe zadanie instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej oraz samorza-
dow nadzorujgcych ich prace, jak i stwarza¢ praktyczng mozliwos¢ sto-
sowania modelowych rozwigzan aktywizacji zrownowazone;.

Szczegdlnie istotne dla skutecznego wdrozenia rezultatdw w ramach
mainstreamingu horyzontalnego jest wypracowanie rozwigzanh prawnych,
pozwalajgcych instytucjom na udzielanie skoordynowanych ustug dorad-
czych i szkoleniowych dla jednego klienta w ramach posiadanych kom-
petencji merytorycznych. Zwazywszy na fakt, iz problem godzenia zycia
zawodowego i rodzinnego dotyczy bardzo szerokiej grupy docelowej,
kryteria udzielania ustug przez publiczne stuzby zatrudnienia oraz pub-
liczne osrodki pomocy rodzinie mogg by¢ barierg utrudniajgca funkcjo-
nowanie rezultatu w praktyce spotecznej. Nalezy wypracowac takie roz-
wigzania prawne i systemowe, ktére umozliwig powiatowym urzedom
pracy udzielanie bezptatnych ustug dla osob pracujgcych, a osrodkom
pomocy rodzinie udzielania wsparcia doradczego dla oséb posiadajgcych
wyzsze dochody. Rozwigzania wymaga szczegolnie kwestia odpfatnosci
za Swiadczone ustugi lub nalezy wypracowac system umozliwiajgcy tym
instytucjom $wiadczenie ustug bezpfatnych i ptatnych w zaleznosci od
kryteribw zakwalifikowania klienta. Koalicyjny model aktywizacji zréwno-
wazonej, w ktéry wchodzi¢ bedg instytucje niepubliczne, organizacje po-
zarzagdowe oraz komercyjne instytucje szkoleniowe stawia tez wyzwania
dotyczace wspotpracy instytucji publicznych z komercyjnymi, szczegélnie
w zakresie rekomendowania ustug tych instytucji, dla obstugiwanych
w modelu klientéw.

Powyzsze rekomendacje ukazujg praktyczny wymiar teoretycznych
rozwazan o perspektywach rozwoju poradnictwa na rynku pracy, wska-
zujgc konkretny projekt wdrozeniowy i zalecenia legislacyjne zwigzane
z dostosowaniem prawa do przeksztatceh zachodzacych w formule po-
radnictwa zawodowego. Najblizsze lata zweryfikujg zasadnos$¢ i realnosc
nowych wyzwan stawianych poradnictwu zawodowemu przez postindu-
strialne spoteczenstwo i interdyscyplinarny charakter $wiadczonych
ustug. Czy przepisy prawne pozwolg instytucjom realizowa¢ model po-
radnictwa interdyscyplinarnego opartego na zasobach merytorycznych
réznorodnych instytucji z obszaru rynku pracy, pomocy spotecznej i oto-
czenia biznesu, czy tez najlepsi doradcy bedg musieli sta¢ sie prawdzi-
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wymi omnibusami, czynigc swojgq ustuge z definicji wyjatkowg i trudno
dostepng?

Z ciekawoscig nalezy sie przygladac inicjatywie podejmowanej w la-
tach 2007-2008 w ramach wdrozeniowego projektu ,Rownowaga — Praca
— Rodzina” w Dziataniu 3 IW EQUAL, przygotowujgcego na terenie 5 wo-
jewodztw Polski lokalne instytucje rynku pracy i pomocy spotecznej do
kooperacyjnego rozwigzywania problemow godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego mieszkancow kilkunastu powiatow. Wyniki dziatan wdroze-
niowych bedg praktycznym odniesieniem i spoteczng oceng priorytetéw
stawianych obecnie poradnictwu zawodowemu. Czas i percepcja spo-
teczna wskaza, na ile zadania te sg odpowiedzig na aktualne wyzwania,
a na ile przejawem chwilowej mody w stylu uprawiania poradnictwa za-
wodowego.
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mgr Agnieszka Sznajder”

PERSPEKTYWA PLCI
W BIEZACEJ DZIALALNOSCI
JEDNOSTEK SAMORZADU TERYTORIALNEGO

1. Wstep

W Rzeczpospolitej Polskiej obowigzuje trojpodziat wtadzy, oznacza-
jacy rozdziat zadan i kompetencji pomiedzy wtadze wykonawczg, usta-
wodawczg oraz sgdowniczg. Wtadza wykonawcza sprawowana jest na
szczeblu centralnym przez osobe piastujgcg urzad prezydenta, a przede
wszystkim przez rzgd wytoniony przez parlament pochodzacy z wolnych
wyborow. Wiadza wykonawcza wystepuje takze na nizszym szczeblu
podziatu administracyjnego kraju. Nadana jest ona jednostkom samorzg-
du terytorialnego na poziomie wojewddzkim, powiatowym oraz gminnym.
O ile sprawy ogdlnokrajowe sg w kompetencjach wtadzy centralnej, o tyle
za problemy zwigzane z istniejgcymi w regionie uwarunkowaniami spo-
teczno-gospodarczymi, geograficznymi, politycznymi, kulturowymi i in-
nymi odpowiedzialne sg jednostki samorzgdu terytorialnego.

Samorzad w oparciu 0 nadane kompetencje oraz posiadane zasoby
finansowe realizuje okreslone zadania. Cze$¢ z nich to zadania zlecane
przez wtadze centralng, a czesc¢ to zadania wtasne, ktore wykonywane
sg we wlkasnym imieniu i na wtasng odpowiedzialno$¢ wtadz samorzgdo-
wych. Wynikajg one z decentralizacji wtadzy, ktéra oznacza w praktyce
przekazanie uprawnien, obowigzkdéw oraz Srodkow na nizszy szczebel
decyzyjny, co sprzyja wkasciwemu spetnianiu potrzeb spotecznoéci lokal-
nej.

Spoteczno$¢ lokalna ma zréznicowane oczekiwania wzgledem jed-
nostek samorzgdu terytorialnego. Wynika to z faktu, ze nie jest ona jed-
norodna, rézni sie pod wzgledem licznych kryteriéw, do ktérych nalezg
miedzy innymi: pte¢, wiek, wyksztatcenie, miejsce zamieszkania, naro-
dowo$¢, wyznawana religia, stan zdrowia, fakt sprawowania (bgdz nie)
opieki nad zaleznym cztonkiem rodziny, status na rynku pracy itp. R6zno-

* Stowarzyszenie Doradcow Europejskich PLInEU w Krakowie.
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rodnoS¢ ta generuje bardzo odmienne potrzeby wzgledem ustug oraz
Swiadczen, za ktére odpowiedzialne sg wtadze samorzgdowe.

Szczegblnie waznym kryterium rdznicujgcym ludzi jest pteé, ponie-
waz jest ona podstawowg kategorig spoteczng, ktora dotyczy kazdej jed-
nostki. Determinuje ona relacje spoteczne, a takze okresla charakter rol
przyjmowanych przez kobiety oraz mezczyzn. Ple¢ w istotny sposéb
wptywa na jakoS¢ zycia kobiet i mezczyzn, co podyktowane jest uwarun-
kowaniami biologicznymi (sex), ale takze spoteczno-kulturowymi (gen-
der). W rezultacie uwarunkowan spoteczno-kulturowych kobiety czesciej
obcigzane sg obowigzkami zwigzanymi z prowadzeniem domu oraz
opiekg nad zaleznymi cztonkami rodziny, natomiast wzgledem mezczyzn
na ogét ksztattowane sg oczekiwania odnosnie aktywnosci w sferze pub-
licznej, w tym takze zawodowej. Ten dychotomiczny podziat skutkuje
utrzymywaniem sie stereotypdw dotyczacych ptci, co rodzi dwojakie kon-
sekwencje. Z jednej strony, istniejgce wyobrazenia na temat rél typowo
.Kobiecych” oraz ,meskich” tworzg mechanizmy utrudniajgce kobietom
dostep do rynku pracy, a takze struktur decydenckich w obszarze zycia
gospodarczego, politycznego, spotecznego oraz kulturalnego. Zauwazyc¢
to mozna w odniesieniu do struktur wkadzy na szczeblu centralnym oraz
samorzagdowym, gdzie kobiety — pomimo, Zze stanowig ponad potowe
polskiego spoteczehstwa — sg powaznie niedoreprezentowane. Z drugiej
strony, niedobér kobiet w osrodkach wladzy sprawia, ze ich specyficzne
potrzeby sg w nienalezytym stopniu uwzglednianie, a nawet marginali-
zowane badz pomijane przez lokalnych aktoréw zycia politycznego. Tym
samym ignorowany jest fakt odmiennosci kobiet i mezczyzn, ich do-
Swiadczen czy tez aspiracji zyciowych. Oznacza to zarazem nieuwzgled-
nianie przez wiadze lokalne faktu, ze zrdéznicowane potrzeby powinny
by¢ w odmienny spos6b zaspokajane.

2. Réwnosé¢ pici a dziatania jednostek samorzadu
terytorialnego

Réwnos¢ pici to przypisywanie takiej samej spotecznej wartosci ko-
bietom i mezczyznom oraz petnionym przez nich rolom w zyciu spotecz-
nym, ekonomicznym, politycznym oraz kulturowym. W praktyce oznacza
to dysponowanie przez przedstawicieli obydwu pici porownywalnymi
szansami, umozliwiajgcymi sprawne funkcjonowanie na réznych ptasz-
czyznach zycia codziennego, a przede wszystkim mozliwos¢ samoreali-
zacji, zgodnie z wtasnymi aspiracjami, posiadang wiedzg, umiejetno-
$ciami oraz doSwiadczeniem.
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Dziatania podejmowane przez jednostki samorzadu terytorialnego
ukierunkowane sg na rozwoéj danego obszaru, podlegajgcego ich wtadzy
z tytutu posiadanych kompetencji. Majg one bardzo szerokie spektrum,
obejmujgc miedzy innymi:

- stymulowanie wzrostu zatrudnienia w regionie;

- skutecznie przeciwdziatanie bezrobociu;

- Swiadczenie ustug socjalnych;

- Swiadczenie ustug opieki zdrowotnej;

- edukacje publiczng;

- prowadzenie polityki prorodzinnej;

- planowanie zagospodarowania przestrzennego;

- rozwdj transportu;

- rozwdj turystyki;

- rozwoj zycia kulturalnego oraz spotecznego;

- wsparcie trzeciego sektora itp.

Realizowane przedsiewzigcia mogg mie¢ jednak zasadniczo rézny
zakres oddziatywania na potozenie kobiet i mezczyzn. Dotyczy to nie tyl-
ko sfery ustug, z ktorych czesciej — ze wzgledu na kulturowo przypisane
role spoteczne — korzystajg kobiety, a do ktorych nalezg miedzy innymi:
ustugi opiekuncze dla dzieci czy innych zaleznych cztonkéw rodziny,
programy aktywizacji zawodowej adresowane do kobiet, ktére czesciej
doswiadczajg bezrobocia i majg wieksze trudnosci zwigzane z integra-
cja/reintegracjg zawodowg oraz profilaktyka zdrowotna dla kobiet. Dzia-
tania z pozoru ,neutralne” takze majg zréznicowany stopien oddziatywa-
nia na potozenie kobiet i mezczyzn w spoteczenstwie: z budowy oraz
modernizacji drég w wiekszym stopniu skorzystajg mezczyzni, ktorzy
czeséciej poruszajg sie prywatnymi srodkami transportu; budowa parkéw
badz placoéw zabaw, ktére zapewniajg przestrzen do zabaw dla dzieci je-
dynie w postaci boiska przyczyniajg sie do dyskryminacji potrzeb dziew-
czynek; planowanie zagospodarowania przestrzeni lokalnej moze nie
uwzglednia¢ potrzeb osbdb poruszajgcych sie z wozkami dzieciecymi;
tworzenie miejsc do przewijania dzieci wylgcznie w toaletach damskich
dyskryminuje ojcow z dzie¢mi; brak organizacji zaje¢ do oséb niepetno-
sprawnych, chorych oraz zniedotezniatych w praktyce oznacza przeno-
szenie ciezaru opieki nad tymi osobami na kobiety; godziny otwarcia pla-
céwek opiekunczych oraz szkolnych, ktére sg nieadekwatne do godzin
pracy rodzicow w sposob istotny wptywac¢ moze na aktywno$¢ zawodowg
kobiet, podobnie jak brak oferty zaje¢ pozalekcyjnych. Dokonana w spo-
s6b szczegotowy identyfikacja oferowanych przez witadze samorzadowe
ustug, zakresu korzystania z nich przez kobiety i mezczyzn, a przede

207



ZDANIEM EKSPERTOW

wszystkim rozbieznosci pomiedzy ofertg jednostek samorzadu terytorial-
nego a zapotrzebowaniem na okre$lone ustugi ze strony spofecznosci
lokalnej wskaza¢ moze istnienie praktyk dziatajgcych dyskryminujgco
wzgledem kobiet badz mezczyzn. Stad tez istnieje realne zapotrzebowa-
nie otwarcia sie na spoteczno-kulturowg tozsamo$¢ przedstawicieli oby-
dwu ptci we wszystkich podejmowanych dziataniach, na wszystkich po-
ziomach administracji samorzadowe;j.

Wyposazenie samorzgdu w mozliwo$¢ samodzielnego gospodaro-
wania zasobami finansowymi w celu zaspokojenia potrzeb spotecznosci
lokalnej stwarza szanse na najbardziej efektywne wykorzystanie tych
Srodkow. Bliski kontakt ze spotecznos$cig lokalng umozliwia bowiem bie-
zgcy weryfikacje jej oczekiwan. Z tego tez wzgledu samorzad powinien
dysponowaé narzedziami umozliwiajgcymi w maksymalnym stopniu wy-
wigzywanie sie z natozonych na niego obowigzkow.

3. Gender mainstreaming na szczeblu lokalnym

Gender mainstraming jest jedng z polityk horyzontalnych Unii Euro-
pejskiej, do ktorej przestrzegania zobligowane sg wszystkie kraje czton-
kowskie. Po raz pierwszy pojecie gender mainstreaming zostato wpro-
wadzone przez Komisje Europejskg w 1996 roku w komunikacie ,Wita-
czanie rownosci kobiet i mezczyzn do wszystkich strategii i dziatan poli-
tycznych Wspdélnoty”. Oznaczato to koniecznos¢ uwzgledniania idei row-
nosci ptci we wszystkich dziataniach podejmowanych przez Unie Euro-
pejska oraz na wszystkich etapach ich realizacji. Zasadnicze znaczenie
miata tutaj wiasciwa diagnoza stanu faktycznego, jego uwarunkowan,
przyczyn istniejgcych dysproporcji szans kobiet i mezczyzn, a takze
skutkéw wynikajgcych z podjetych w sposob wtasciwy bgdz niewtasciwy
dziatan. Zasada gender mainstreaming znalazta takze swe odzwiercie-
dlenie w dokumencie prawa podstawowego, tj. Traktacie Amsterdamskim
z roku 1997. Dokument ten w sposéb obligatoryjny narzuca obowigzek
podejscia proréwnosciowego.

Gender mainstreamin to ,wtgczanie problematyki ptci do gtéwnego
nurtu polityki. Oznacza systematyczne Sledzenie obecnosci kwestii pro-
rébwnosciowych w procesie planowania i realizacji wszystkich decyzji
Wspolnot Europejskich oraz podczas oceny ich efektéw. Wszystkie pro-
ponowane zmiany prawne, programy i decyzje Unii Europejskiej, nawet
w odlegtych od kwestii rownosci dziedzinach, muszg by¢ weryfikowane
pod wzgledem tego, czy zapewniajg rowny dostep, a nawet wiecej
— réwny udziat obu ptci” (Polityka rownosci..., 2005, s. 59).
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Gender mainstreaming to strategia wigczania rownosci kobiet i mez-
czyzn we wszystkie dziatania, ktéra obejmuje:

- ksztattowanie polityki uwzgledniajgcej perspektywe pici;

- tworzenie ustawodawstwa przeciwdziatajgcego w sposéb bezpo-

Sredni, ale takze posredni dyskryminacji ze wzgledu na ptec;
- wdrazanie projektbw oraz programow o charakterze proréwno-
Sciowym.

Problemy, doswiadczenia, a takze potrzeby kobiet i mezczyzn sta-
nowi¢ powinny podstawe dla realizowanych przedsiewzie¢. Wymiar pici
uwzgledniany musi by¢ na etapie planowania, wdrazania, monitorowania
oraz ewaluacji dziatan, programéw i inicjatyw podejmowanych w celu
skutecznej eliminacji dysproporcji szans kobiet oraz mezczyzn w po-
szczegoblnych obszarach zycia spotecznego.

Na rzecz stosowania zasady gender mainstreaming przemawiajg do-
stepne raporty i analizy, ktoére potwierdzajg gorszg sytuacje kobiet w spo-
teczenstwach wszystkich krajow cztonkowskich. Podjecie dziatan elimi-
nujgcych zjawisko dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ z jednej strony po-
dyktowane jest konieczno$cig respektowania praw cztowieka, przy czym
cziowiek nie jest postrzegany jako jednostka uniwersalna, pozbawiona
ptci i konsekwencji z tego wynikajgcych. Prorébwnosciowe podejscie po-
dyktowane jest takze wzgledami ekonomicznymi. Rozwéj Wspdlnoty uza-
lezniony jest od optymalnego wykorzystania zasobow ludzkich poszcze-
golnych krajow cztonkowskich. W praktyce oznacza to wykorzystanie po-
tencjatu wszystkich obywateli, tj. kobiet i mezczyzn. Podejscie ekono-
miczne uwzglednia zarazem inne zjawiska, ktore majg miejsce na terenie
Wspdlnoty, a mianowicie starzejagce sie spoteczenstwo, ujemny przyrost
naturalny oraz malejgcg populacje oséb w wieku produkcyjnym. Odstg-
pienie od wypracowania systemowych rozwigzan w tym obszarze spo-
wodowaC moze w przysztosci brak ptynnosci Swiadczen emerytalnych
panstw cztonkowskich.

Gender mainstreaming oznacza uwzglednianie problematyki proréw-
nosciowej w gtbwnym nurcie dziatan zaréwno tych na szczeblu central-
nym, jak i samorzgdowym. Podejmowane decyzje poddawana sg anali-
zie, w jakim zakresie zgodne sg one z politykg robwnych szans Unii Euro-
pejskiej oraz regulacjami prawnymi odnoszgcymi sie do tych kwestii. Ce-
lem takiego podejscia jest eliminacja wszelkich form dyskryminacji,
a takze doktadne przyjrzenie sie, w jakim stopniu planowane dziatania,
programy czy inicjatywy mogg mie¢ krétko- oraz dtugookresowe oddzia-
tywanie na potozenie kobiet i mezczyzn zyjacych w spotecznosci lokal-
nej. Strategia gender mainstreaming taczy sie takze z koniecznoécia sys-
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temowego podejScia do kwestii dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, a za-
tem programowania dodatkowych dziatan skutecznie przyczyniajgcych
sie do wzmocnienia przedstawicieli obydwu pici w obszarach przypisa-
nych tradycyjnie drugiej pici. W efekcie stworzone zostang warunki
umozliwiajgce samorealizacje kobietom oraz mezczyznom we wszystkich
obszarach zycia codziennego.

Wdrazanie strategii gender mainstreaming na szczeblu samorzgdo-
wym sprowadzi¢ mozna do dziesieciu etapéw, na ktére sktadajg sie ko-

lejno:

1.
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Identyfikacja lokalnych aktoréw politycznych: okreslenie, w jakim
stopniu decydenci lokalni zainteresowani sg uwzglednianiem per-
spektywy ptci w realizowanych przez siebie dziataniach; okresle-
nie, jaki jest udziat procentowy kobiet i mezczyzn w strukturach
decyzyjnych samorzadu; identyfikacja jak wyglada podziat stano-
wisk kierowniczych w strukturach decyzyjnych samorzadu ze
wzgledu na pte¢; okreslenie, jaka jest identyfikacja partyjna decy-
dentéw i w jakim stopniu dziata ona pozytywnie bgdz negatywnie
na wdrazanie podejscia prorbwnosciowego.

Poznanie zakresu podstawowych zagadnien, sktadajgcych sie na
program prorownosciowy: okreslenie zakresu dotychczas podej-
mowanych dziatan, programow oraz inicjatyw o charakterze pro-
rébwnoSciowym; poznanie charakteru, zakresu oraz osiggnietych
wynikéw zrealizowanych juz dziatan prorbwnosciowych i antydys-
kryminacyjnych.

Okreslenie zaktadanych celéw: sprecyzowanie, co ma by¢ wyni-
kiem planowanych dziatan, programow oraz inicjatyw; okreslenie
bezposrednich oraz posrednich odbiorcéw dziatan; okre$lenie,
w jakim zakresie planowanie dziatania majg by¢ kierowane do
kobiet i mezczyzn, w jakim za$§ wymagajg zré6znicowanego podej-
Scia oraz indywidualnego zaadresowania do przedstawicieli oby-
dwu ptci.

OkreSlenie biezacej sytuacji: weryfikacja, jakimi danymi, opraco-
waniami, raportami oraz analizami samorzad dysponuje w chwili
biezacej; okreslenie, jakie dane i materiaty sg niezbedne do zdo-
bycia w celu zaprojektowania wiasciwych dziatan; okreSlenie zro-
det i sposobdw dotarcia do brakujgcych danych; identyfikacja do-
tychczas realizowanych praktyk oraz wynikajgcych z nich skut-
kow.
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Badanie i analiza: zaplanowanie i przeprowadzenie badan w celu
doktadnego przeanalizowania specyfiki regionu oraz potrzeb
i oczekiwan mieszkancow wspdlnoty lokalne;j.

Planowanie konkretnych dziatan w zakresie polityki i programéw
prorébwnosciowych: projektowanie dziatan uwzgledniajgcych
aspekt efektywnosci, skutecznosci, ale takze sprawiedliwosci
spotecznej, w tym réwnych szans kobiet i mezczyzn.
Gromadzenie argumentow: okreslenie wymiernych korzysci (nie
tylko finansowych) dla planowanych dziatan, ktére prezentowane
bedg decydentom, spotecznosci lokalnej, a takze Srodkom ma-
sowego przekazu; okreslenie kosztow zwigzanych z realizacjg
planowanych dziatan, programéw oraz inicjatyw; podjecie dodat-
kowych dziatan informacyjno-edukacyjnych, majgcych na celu
przyblizenie lokalnym decydentom wymiaru zjawiska dyskrymina-
cji ze wzgledu na pte¢, a takze jego skutkéw spotecznych oraz
ekonomicznych.

Monitoring: biezgca weryfikacja zaplanowanych zatozen oraz
wskaznikow (zaréwno tych ilosciowych, jak i jakosciowych)
w trakcie realizacji podejmowanych dziatah, programow oraz ini-
cjatyw.

Ewaluacja: ocena skuteczno$ci oraz efektywno$ci zrealizowanych
dziatan, programow oraz inicjatyw; okreslenie mocnych i stabych
stron zrealizowanego przedsiewzigcia; opracowanie rekomenda-
cji pod katem przysztych dziatan.

Komunikacja spoteczna: promocja podejmowanych dziatan na
poszczegoélnych etapach ich realizacji; stata wspétpraca ze $rod-
kami masowego przekazu; angazowanie do podejmowanych
dziatan innych podmiotéw, czynigc ich tym samym wspotodpo-
wiedzialnymi za osiggane rezultaty. (Polityka rownosci..., 2006)

Realizacja powyzszych etapow wymaga otwarcia sie nie tylko na gto-

sy spotecznosci lokalnej, ale takze innych podmiotéw, ktdére odgrywajg
kluczowg role w jej zyciu. Wspétpraca z osobami posiadajgcymi wiedze
eksperckg z poszczegoélnych dziedzin, a przede wszystkim z zakresu
problematyki gender przyczyni¢ sie moze do kompleksowego podejscia
do problemoéw, z jakimi na biezgco borykajg sie kobiety i mezczyzni za-
mieszkujgcy obszar samorzadu.
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4. Gender budget

Dziatania jednostek samorzgdu terytorialnego majg wymiar politycz-
ny, podobnie jak planowany oraz realizowany przez nie budzet. Dystry-
bucja $rodkdbw stanowi odzwierciedlenie politycznych, ale takze ekono-
micznych, spotecznych oraz kulturalnych priorytetéw. Jesli wsrdd nich
zabraknie podejscia prorébwnosciowego, samorzgd dziata¢ bedzie
w oparciu o budzet ,$lepy” na kwestie pici oraz negatywne konsekwencje
z tego wynikajace.

Wyréwnywanie szans kobiet i mezczyzn jest mozliwe, o ile wypraco-
wane zostang odpowiednie narzedzia i instrumenty umozliwiajgce fak-
tyczng realizacje tak postawionych sobie celéw. Jednym z narzedzi poli-
tyki gender mainstreaming jest gender budget (budzet wrazliwy na ptec).
Celem jego jest: dokonanie analizy wptywow oraz wydatkow budzeto-
wych; okreslenie, w jakim zakresie odpowiadajg one na potrzeby zrézni-
cowanego ptciowo spoteczenstwa; okreslenie, w jakim zakresie wptywajg
na pozycje kobiet i mezczyzn; weryfikacja, w jakim stopniu przyczyniajg
sie one do utrwalania bgdz eliminacji stereotypow ptciowych. (Mazewska
M., Zakrzewska M., 2007, s. 12) Brane sg pod uwage nie tylko dziatania,
programy oraz inicjatywy majgce na celu promocje rownosci szans kobiet
i mezczyzn, ale takze potencjalne skutki wszelkich przedsiewziec, ktore
pozornie postrzegane sg jako neutralne dla kwestii proréwnosciowych.

Budzetu uwrazliwionego na perspektywe pfci nie nalezy utozsamiac
ze zwiekszaniem wydatkow budzetowych na rzecz kobiet. W praktyce
oznacza to sprawiedliwy podziat Srodkéw publicznych na obywateli, kto-
rzy zréznicowani sg pod katem roznych kategorii spotecznych (ptci, wie-
ku, statusu na rynku pracy, stanu zdrowia itp.). Skonstruowanie takiego
budzetu wymaga w pierwszej kolejnosci przeprowadzenia doktadnej ana-
lizy potrzeb mieszkancow tak, aby alokacja srodkdéw odpowiadata ich
oczekiwaniom, a takze w swych skutkach nie prowadzita do preferowania
0s6b z jednej kategorii spoteczne.

Gender budget to narzedzie umozliwiajgce promowanie rownosci pici
na réznych poziomach, tj. prawnym, spotecznym, politycznym, a przede
wszystkim ekonomicznym. W praktyce sprowadza sie to do przeprowa-
dzenia ,analizy budzetéw, a w szczegodlnosci konstrukcji celéw budzeto-
wych, procedur powstawania budzetéw, analizy strony dochodowej i wy-
datkowej budzetu, skierowanych do kobiet i mezczyzn bezposrednio, lub
tez o wplywie posrednim na ich potozenie” (Batandynowicz-Panfil K.,
Opacka U., 2005, s. 7).
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Gender budget umozliwia systemowe przeciwdziatanie dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢. Wymusza on bowiem dokonanie analizy wydatkéw
Srodkéw publicznych pod katem szczegdtowych kategorii odbiorcéw.
Perspektywa pici uwzgledniania jest tutaj na poszczegdlnych etapach
konstruowania budzetu. Pod uwage brana jest nie tylko proporcja wydat-
kow ponoszonych z uwzglednieniem potrzeb i oczekiwan kobiet oraz
mezczyzn, ale takze analiza skutkéw wydatkowania kategorii budzeto-
wych z pozoru neutralnie wptywajgcych na potozenie przedstawicieli oby-
dwu ptci. Budzet wrazliwy na pte¢ postrzegany jest rowniez jako narze-
dzie, ktére cechuje sie przejrzystoscig, elastycznoscig, odpowiedzialno-
§cig oraz mozliwoscig sprawowania skutecznego nadzoru. (Batandyno-
wicz-Panfil K., Opacka U., 2005, s. 11)

Mozliwos¢ stosowania budzetu wrazliwego na perspektywe pici nie
jest uzalezniona od decyzyjnoéci struktur centralnych. Wyr6znia sie kilka
czynnikow, ktore pozytywnie wptywajg na proces jego wdrazania:

- zaangazowanie wtadz i ich wola polityczna;

- promowanie réwnosci pici, zarobwno poprzez dziatania podejmo-

wane z inicjatywy samorzgdu, jak réwniez innych podmiotéw
i ekspertow dziatajgcych na rzecz rownosci szans kobiet i mez-
czyzn;

- przejrzysto$¢ procesu budzetowego oraz zapewnienie wiasciwej
reprezentacji kobiet i mezczyzn, a takze ekspertdw na etapie jego
tworzenia;

- dlugookresowe ukierunkowanie dziatan, przeciwdziatajgcych
W sposob skuteczny i trwaty dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ na
réznych obszarach zycia spotecznego;

- uwzglednienia kontekstu krajowego, a takze lokalnego na etapie
planowania przysziych wydatkéw budzetowych. (Batandynowicz-
Panfil K., Opacka U., 2005, s. 11-12)

Stosowaniu gender budget sprzyja budzet zadaniowy, w ramach kt6-
rego jasno wskazywane sg cele oraz zadania, z ktérymi wigze sie wydat-
kowanie srodkéw publicznych. Budzet zadaniowy ujmuje nie tylko pozy-
cje kosztowe, ale takze jednostki oddelegowane do realizacji okreslonych
celéw oraz zadan, ramy czasowe ich realizacji oraz szczegdtowy harmo-
nogram dziatan. Budzet ten sprzyja takze przejrzystoéci wydatkéw oraz
jawnosci finanséw publicznych, co umozliwia nie tylko skuteczne prze-
ciwdziatanie korupcji, ale takze angazowanie sie réznych podmiotéw
w procedure budzetowsq.

Analiza budzetu pod katem ptci umozliwia ocene, w jakim zakresie
osoby sprawujgce wladze deklarujg oraz faktycznie realizujg dziatania
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o charakterze antydyskryminacyjnym oraz proréwnosciowym. Jest to za-
razem dodatkowy instrument oddziatywania na wiadze samorzadowe
przez grupy dotychczas marginalizowane, ktérych potrzeby oraz prioryte-
ty zyciowe nie znajdujg odzwierciedlenia w dziatalnosci jednostek samo-
rzadu lokalnego.

5. Korzysci wynikajace z uwzgledniania perspektywy pici
na szczeblu lokalnym

Stosowanie strategii gender mainstreaming oraz wykorzystywanie
zwigzanych z nig instrumentéw wigze sie z licznymi korzysciami, ktére
mozna zidentyfikowac¢ w réznych obszarach zycia lokalnego.

Bezposrednimi odbiorcami ustug oraz Swiadczen, ktére zostaty za-
planowane oraz zrealizowane z uwzglednieniem perspektywy pici sg ko-
biety oraz mezczyzni przynalezacy do lokalnej wspdlnoty. Dziatania
wiladz samorzadowych, ktore nie powielajg istniejacych stereotypdw
ptciowych, ale sg odpowiedzig na realne potrzeby i oczekiwania osob re-
prezentujgcych obydwie picie, a przede wszystkim indywidualnych jed-
nostek spotecznych, umozliwiajg im osiggniecie satysfakcji oraz samore-
alizacje w r6znych obszarach zycia spotecznego.

Korzysci wynikajace z uwzgledniania perspektywy ptci w biezgcej
dziatalno$ci samorzadu czerpig takze decydenci lokalni. Srodki publiczne
sg bowiem wydatkowane w sposéb efektywny i rozsgdny, przyczyniajac
sie do dalszego rozwoju regionu. Dodatkowo otwarcie sie na kwestie
zwigzane ze spoteczno-kulturowg tozsamoécig ptci umozliwia projekto-
wanie dalszych dziatan, programdw oraz inicjatyw, ktorych celem ma by¢
przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oraz eliminacja ste-
reotypow ptciowych. Planowane przedsiewziecia uwzglednia¢ mogg
woéwczas uwarunkowania charakterystyczne dla danego regionu, w tym
takze te, ktére odzwierciedlajg strukture spoteczng jego mieszkancéw
oraz ich potrzeb. Wiedza zdobyta w tym zakresie przez lokalnych akto-
rébw zycia politycznego moze zosta¢ skutecznie wykorzystana podczas
projektowania programéw wyborczych w ramach kolejnych wyborow
wiadz samorzgdowych.

Kolejnym beneficjentem prorownosciowego podejscia przez jednostki
samorzadu terytorialnego jest szczebel centralny. Uwzglednienie per-
spektywy pici w biezgcej dziatalnosci szczebla lokalnego oznacza, iz ini-
cjatywy podejmowane we wiasnym imieniu samorzgdu zaplanowane zo-
staty z uwzglednieniem réznorodnosci spotecznosci lokalnej i jej specyfiki
oraz w zgodzie z wytycznymi polityki horyzontalnej Unii Europejskiej
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w zakresie rownosci szans kobiet i mezczyzn. Dodatkowo na bazie da-
nych uzyskiwanych od jednostek samorzadu terytorialnego mozliwe jest
prowadzenie statystyk na szczeblu centralnym. Umozliwia to gtdwnym
decydentom poznanie specyfiki poszczegblnych regionéw, a takze przy-
gotowywanie zbiorczych raportow oraz opracowan odnoszgcych sie do
kwestii rownosci szans kobiet i mezczyzn w catym kraju.

6. Identyfikacja gtéwnych barier utrudniajacych wdrazania
perspektywy pici przez jednostki samorzadu terytorialnego

Uwzglednienie perspektywy pitci w biezgcych dziataniach, progra-
mach oraz inicjatywach samorzadowym nie jest zadaniem tatwym,
a sprostanie mu wymaga eliminacji licznych przeszkéd. Jedng z podsta-
wowych barier jest niewatpliwie konieczno$¢ przetamania zakorzenio-
nych w Swiadomosci spofecznej stereotypdéw zwigzanych z picig. Za-
przeczanie przez decydentow lokalnych faktowi nieréwnych szans kobiet
i mezczyzn blokuje proces wdrazania niezbednych zmian o charakterze
proréwnosciowym na poziomie wspolnoty lokalnej. Sprostanie temu wy-
zwaniu wymagac moze w pierwszej kolejnosci podejmowania dziatan in-
formacyjno-edukacyjnych wérdd lokalnych aktoréw zycia politycznego.
Z jednej strony, sprowadzac sie to powinno to prezentacji argumentow
potwierdzajgcych nierébwnosc¢ kobiet i mezczyzn w zyciu spotecznym,
z drugiej za$, przedstawianie realnych korzysci dla samorzadu bedacych
efektem przeciwdziatania stereotypom kulturowym. Inicjatywa w tym za-
kresie podejmowana powinna by¢ przez wtadze centralne, a takze pod-
mioty dziatajgce w obszarze rzecznictwa praw kobiet i mezczyzn.

Realizacja zadan uwzgledniajgcych perspektywe nie jest realna bez
mozliwosci odnoszenia sie do aktualnych, rzetelnych oraz trafnych da-
nych, ktére w sposéb wiasciwy odzwierciedlajg specyfike spotecznosci
lokalnej, ze szczegdélnym uwzglednieniem potozenia kobiet i mezczyzn.
Wymaga to ze strony jednostek samorzgdu terytorialnego podniesienia
jakosci gromadzonych danych, a przede wszystkim uwzglednienia
w trakcie ich zbierania niezbednej kategorii, jakg jest pte¢. Dane te po-
winny by¢ gromadzone w oparciu o wystandaryzowane wskazniki.
W przypadku braku mozliwosci spetnienia tych wymogoéw przez samo-
rzad powinny by¢ podejmowane dziatania zmierzajgce do zawigzania
blizszej wspoétpracy z innymi jednostkami, ktére sg w stanie dostarczyc
niezbedne informacje (np. jednostki badawcze, organizacje pozarzadowe

itp.).
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Brak wiasciwej reprezentacji kobiet w strukturach samorzgdowych,
a zwilaszcza na stanowiskach decydenckich to kolejna bariera uniemoz-
liwiajgca podejécie proréwnosciowe. Dotyczy to nie tylko formalnych
struktur, ale takze nieformalnych praktyk, ktére majg znaczenie w proce-
sie decyzyjnym. Udziat kobiet i mezczyzn w gremiach decyzyjnych to
réznorodnos¢ doswiadczen, sposobdédw myslenia, odmienne standardy
ocen. To rézne perspektywy postrzegania tych samych sytuacji. To
wreszcie mozliwos¢ wptywania na dziatania, ktére w sposéb bezposredni
dotykajg poszczegdélnych osbdb. Udziat kobiet w strukturach wiadzy
w sposéb istotny wptywa na wiekszg reprezentacje interesow kobiet.
CzeSciej zwracajg one uwage na sprawy przez mezczyzn uznawane za
mato wazne, na przyktad zwigzane z opiekg spoteczng, edukacja, opiekg
zdrowotng. Praktyka pokazuje, ze im wyzszy szczebel zarzgdzania, tym
mniej kobiet. Udziat kobiet w strukturach jednostek samorzadu terytorial-
nego stopniowo sie zwieksza, ale ttumaczyC to mozna zmniejszajagcym
sie prestizem stanowisk na tym szczeblu administracji krajowej. W samo-
rzadzie kobiety rzadko zajmujg samodzielne stanowiska. Z tego tez
wzgledu konieczna jest eliminacja barier systemowych oraz struktural-
nych, ktére uniemozliwiajg réwne zaangazowanie kobiet i mezczyzn
w sprawy lokalne. Stad tez 30% reprezentacja postrzegana jest jako
udziat zapewniajacy grupie mniejszosciowej badz marginalizowanej fak-
tyczne oddziatywanie na jako$¢ procesu decyzyjnego.

Barierg stojgcg na przeszkodzie ku wdrazaniu podejScia prorowno-
$ciowego na szczeblu lokalnym jest brak woli politycznej decydentow.
Podejscie to zauwazalne jest na etapie wybordéw, gdzie wsrdd obietnic
wyborczych nie padajg te odnoszgce sie do zjawiska dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢. Podejsciu prorbwnosciowemu bardziej przychylne sg
partie charakteryzujgce sie orientacjg lewicowg, niemniej jednak pojawia-
jace sie deklaracje wyborcze w tej kwestii w czasie kampanii wyborczych
czesto schodzg na dalszy plan w okresie sprawowania faktycznej wia-
dzy, poniewaz nie sg postrzegane jako problem priorytetowy.

Brak standaryzacji w zakresie obligatoryjnego wprowadzenia na
szczeblu lokalnym stanowiska petnomocnika/petnomocniczki ds. rowne-
go statusu kobiet i mezczyzn postrzegaC¢ mozna jako kolejng bariere dla
prorébwnosciowego podejscia przez jednostki samorzadu terytorialnego.
Tym samym dziatania wtadz samorzadowych nie sg w sposdb regularny
oraz profesjonalny weryfikowane pod katem zgodnosci z politykg hory-
zontalng Unii Europejskiej w zakresie rownosci szans kobiet i mezczyzn.
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7. Zakonczenie

Brak aktywnosci jednostki samorzadu terytorialnego w podejmowaniu
inicjatyw majacych na celu przeciwdziatanie istniejacym dysproporcjom
w dostepie kobiet i mezczyzn do zasobow lokalnych to dziatania o cha-
rakterze dyskryminacyjnym. Oznacza to zarazem dalsze utrwalanie i po-
gtebianie istniejgcych stereotypdw ptciowych, ktére utrudniajg przedsta-
wicielom obydwu ptci sprawne funkcjonowanie na poszczegélnych ptasz-
czyznach zycia codziennego. W przypadku kobiet oznacza to dalsze bo-
rykanie sie z mechanizmami ograniczajgcymi ich dostep do sfery pub-
licznej, zas w przypadku mezczyzn brak rozwigzan umozliwiajgcych im
angazowanie sie w obszar zycia osobistego oraz rodzinnego.

Biezacej weryfikacji podlegaé powinny wprowadzane regulacje praw-
ne oraz wdrazane dziatania i programy szczebla lokalnego. Ich ocena
dokonywana by¢ powinna pod katem ewentualnych znamion dyskrymi-
nacji bezposredniej oraz posredniej, zgodnosci z krajowymi oraz wspol-
notowymi przepisami odnoszgcymi sie do kwestii proréwnosciowych,
a takze adekwatnosci do potrzeb spotecznosci lokalnej, ktorg tworzg
zroznicowane ptciowo jednostki.

Dziatalno$¢ jednostek samorzadu terytorialnego powinna dotyczy¢
zarazem bezposredniego oddziatywania na spoteczno$é lokalng, promu-
jacego podejscie proréwnosciowe oraz umozliwiajgcego tatwg identyfika-
cje praktyk dyskryminacyjnych. Dziatalno§¢ w tym obszarze powinna
obejmowac miedzy innymi:

- wdrazanie programow promujgcych réwnosé szans kobiet i mez-

czyzn;

- inicjowanie debat publicznych;

- organizowanie kampanii informacyjno-edukacyjnych;

- promocje dobrych praktyk;

- nawigzywanie trwatej wspotpracy z innymi osobami oraz podmio-

tami zajmujgcymi sie problematykg prorownosciowg (np. eksper-
ci, organizacje pozarzgdowe).
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mgr Jarostaw Tarasinski”

SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC FIRM

1. Wstep

Nie sposob prowadzi¢ rozwazan o spotecznej odpowiedzialnosci firm
bez wyjasnienia wspomnianego terminu. Najogolniej mdéwigc, problema-
tyke spotecznej odpowiedzialnosci firm mozna przedstawic jako filozofie
zarzadzania przedsiebiorstwem opartg na maksymalizowaniu zyskéw
przy jednoczesnym budowaniu pozytywnych relacji z otoczeniem firmy.
Robocza definicja wedtug Komisji Europejskiej brzmi: ,koncepcja, zgod-
nie z ktérg przedsiebiorstwa dobrowolnie uwzgledniajg interesy spotecz-
ne i ochrony Srodowiska w swoich strategiach dziatan na rynku, a takze
w stosunkach z réznymi grupami interesariuszy”. Spoteczng odpowie-
dzialno$¢ biznesu okresla sie gtownie jako koncepcje, dzieki ktorej
przedsiebiorstwa na etapie budowania strategii dobrowolnie uwzglednia-
ja interesy spoteczne i ochrone $rodowiska, a takze relacje z r6znymi
grupami interesariuszy. Bycie odpowiedzialnym nie oznacza zwiekszo-
nych inwestycji w zasoby ludzkie, w ochrone srodowiska i relacje z oto-
czeniem firmy, czyli dobrowolne zaangazowanie. Spoteczna odpowie-
dzialno$¢ jest procesem, w ramach ktérego przedsiebiorstwa zarzgadzajg
swoimi relacjami z r6znorodnymi interesariuszami, ktérzy mogg mie¢ fak-
tyczny wptyw na sukces w dziatalnosci gospodarczej, nalezy je zatem
traktowac jako inwestycje a nie koszt. Innymi stowy, spoteczna odpowie-
dzialno$¢ firm to efektywna strategia zarzadzania, ktéra poprzez prowa-
dzenie dialogu spotecznego na poziomie lokalnym przyczynia sie do
wzrostu konkurencyjnosci przedsiebiorstw na poziomie globalnym i jed-
noczesnie ksztaltowania warunkéw dla zréwnowazonego rozwoju spo-
tecznego i ekonomicznego. Odpowiedzialny biznes to podejscie strate-
giczne, dlugofalowe, oparte na zasadach dialogu spotecznego i poszuki-
waniu rozwigzan korzystnych tak dla przedsiebiorstwa, jak i jego catego
otoczenia, pracownikéw, wszystkich interesariuszy i spotecznosci, w kté-
rej dziata firma. Odpowiedzialnos¢ spoteczna firmy oznacza zwiekszone

* Polski Komitet Pomocy Spotecznej Zarzad Wojewddztwa Swietokrzyskiego, Prezes,
Kierownik Projektow IW EQUAL.
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inwestycje w zasoby ludzkie, ochrone Srodowiska i relacje z otoczeniem
firmy, czyli interesariuszami.

2. Geneza CSR

Poczatki odpowiedzialnego biznesu zwigzane sg z filantropig i ze
Stanami Zjednoczonymi, gdzie miaty miejsce narodziny nowoczesnej
firmy. Pod koniec XIX wieku pojawita sie tam idea, zyskujgca na popular-
nosci w okresie Wielkiego Kryzysu, ktéra méwita, ze biznesmeni powinni
by¢ odpowiedzialni wobec spoteczenstwa. Nowoczesne spojrzenie poja-
wito sie w latach 50. XX w. za sprawg H. Bowena, ktéry w opublikowane;j
ksigzce pt. Social Responsibilities of the Businessman wyjasniat, ze ak-
tywnos$¢ biznesowa dotyka zwyktych ludzi, spoteczenstwa i dlatego biz-
nes powinien prowadzic takie dziatania, ktére bedg spéjne z celami i war-
toSciami spotecznymi. W nastepnych latach wskazywano, ze spoteczna
odpowiedzialno$¢ biznesu zwraca uwage menedzeréw na szczegdlne re-
lacje pomiedzy biznesem i spoteczenstwem, ktorych firma powinna by¢
Swiadoma.

W latach 60. i 70. XX w. miata miejsce w USA dyskusja dotyczaca
etyki w biznesie, ktéra zbudowata podwaliny wspotczesnych narzedzi,
takich jak np. audyt spoteczny. Nastepnie, poczynajgc od USA i Europy
za teorig podazyta praktyka i badania. W latach 90. XX w. pojawity sie
nowe trendy i koncepcje, takie jak: zrobwnowazony rozwoj (sustainable
development) czy korporacyjny obywatel (corporate citizenship). Obecnie
punkt ciezkosci w rozwoju CSR przenibst sie ze Standw Zjednoczonych
do Europy, szczegdblnie Wielkiej Brytanii. Znaczenie i zalety Spotecznej
Odpowiedzialnosci Biznesu (corporate social responsibility — CSR) w Eu-
ropie zapoczgtkowano dokumentem zwanym Manifestem z Davos, opra-
cowanym na Trzecim Europejskim Sympozjum Zarzgdzania w 1973 ro-
ku. Uznano w nim, Ze rola biznesu nie polega wytgcznie na generowaniu
zyskoéw, ale jest stuzbg w rozumieniu powinnosci spetniania oczekiwan
otoczenia firmy i rbwnowazenia interesow grup, ktére w niej funkcjonuja.
W 1999 roku na Swiatowym Forum Ekonomicznym Kofi Annan — Sekre-
tarz Generalny Organizacji Narodow Zjednoczonych przedstawit doku-
ment Global Compact, w ktérym zaprezentowat zasady dziatania przed-
siebiorstw na rzecz zrownowazonego rozwoju i jednocze$nie zaapelowat
do lideréw biznesu Swiatowego o wspieranie tej idei poprzez dziatania
zgodne z proponowanymi zasadami. Nastepnym waznym krokiem byto
ogtoszenie w 2001 roku przez Komisje Europejskg Green Paper on Cor-
porate Socjal Responsibilty, ktéry to dokument okreslat spoteczng odpo-
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wiedzialnos¢ firm jako dziatania dobrowolne, $wiadome i planowane, kto-
rych celem jest nie tylko dgzenie do coraz lepszych relacji z réznymi gru-
pami interesariuszy, ale tez dziatania na rzecz spoteczenstwa i srodowi-
ska naturalnego. Efektem konsultacji po opublikowaniu Zielonej Ksiegi
stat sie nowy dokument — strategia realizacji i upowszechniania spotecz-
nej odpowiedzialnosci biznesu — White Paper: Communication on CSR.
Dokument ten jest adresowany do instytucji europejskich, panstw czton-
kowskich, partneréw spotecznych, organizacji biznesowych i konsu-
menckich,

W 2000 roku, podczas Szczytu Europejskiego w Lizbonie, Rada Eu-
ropejska przedstawita 10-letni program spoteczno-gospodarczy Unii, na-
zwany Strategig Lizbonska. Jej celem oraz dziatan z nig zwigzanych, na-
zwanych procesem lizbonskim, jest uczynienie z Unii Europejskiej naj-
bardziej konkurencyjnej, dynamicznej, opartej na wiedzy gospodarki
Swiata, zdolnej do trwatego, zréwnowazonego rozwoju, z wiekszg liczbg
miejsc pracy i spéjnoscig spoteczng. Jednym z efektdéw dziatan na rzecz
realizacji Strategii Lizbonskiej jest Europejska Kampania na Rzecz od-
powiedzialnego biznesu 2005.

W czasach dynamicznie rozwijajacej sie gospodarki rynkowej oraz
stale zwiekszajgcej sie konkurencji zmieniajg sie oczekiwania co do roli,
jakg firmy powinny odgrywaé w spoteczenstwie. Jeszcze do niedawna
sgdzono, ze jedynym celem prowadzenia dziatalno$ci gospodarcze;j jest
osigganie zysku oraz podnoszenie wartosci firmy, a wiec te dziatania,
ktére zwigzane sg z realizacjg podstawowych celéw biznesowych przed-
siebiorstwa. Jednak coraz wiecej firm, obok dgzenia do sukcesu ekono-
micznego, dostrzega rowniez konieczno$¢ uczciwego i rzetelnego trak-
towania pracownikéw, kontrahentéw i klientow, a takze potrzebe wtgcza-
nia sie we wszelkiego rodzaju dziatania charytatywne, wspieranie funda-
cji, stowarzyszen wyzszej uzytecznosci, szkot, szpitali czy wyjgtkowe;j
troski o $rodowisko naturalne. Przedsiebiorstwa te zdajg sobie sprawe
z tego, ze osiggniecie korzysci ekonomicznych oraz przewagi konkuren-
cyjnej jest tatwiejsze, jesli zdobedzie sie zaufanie i szacunek zaréwno
pracownikow, jak i otoczenia zewnetrznego.

3. CSR w swiadomosci Polakow

Zagadnienie spotecznej odpowiedzialnosci firm w Polsce jest jeszcze
stosunkowo nowe i mato znane. Termin ten jest czesto kojarzony z dzia-
talnoscig charytatywng firm, natomiast w rzeczywistosci jest to dziatanie
majgce wptyw na zrobwnowazony rozwoj gospodarczy przy jednoczesnym
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innowacyjnym sposobie budowania przewagi konkurencyjnej, czesto
w diugookresowej perspektywie. Sposéb postrzegania przez Polakéw
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu oraz motywdw firm podejmujgcych
tego typu dziatalnos¢ obrazuje badanie omnibusowe przeprowadzone na
ogolnopolskiej reprezentatywnej prébie 1025 Polakéw, zrealizowane
w 2005 roku przez Pracownie Badan Spotecznych w Sopocie na zlecenie
firmy Danone i Forum Odpowiedzialnego Biznesu. Zdecydowana wigk-
szos¢ Polakow uznaje za odpowiedzialny biznes dziatania o charakterze
etycznym powigzane z biznesem, czyli uczciwe postepowanie wobec
pracownikéw, kontrahentow i klientow (68,8% wskazan). Zdecydowanie
mniej osob (11,9%) wskazuje na realizacje podstawowych celdéw bizne-
sowych, jak rébwniez dziatania zwigzane z zaangazowaniem spotecznym
(11,1%).

Kolejne zagadnienie bylo posSwiecone zrozumieniu motywow, jakie
Polacy przypisujg firmom podejmujgcym dziatania w aspekcie odpowie-
dzialnego biznesu pod katem uczciwego i sprawiedliwego postepowania
oraz zaangazowania sie w sprawy spoteczne. W przypadku podejmowa-
nia przez firmy obydwu rodzajéw dziatan (uczciwe i sprawiedliwe poste-
powanie biznesowe oraz zaangazowanie spoteczne) zdecydowanie cze-
Sciej sg przypisywane motywy wewnetrzne: firmie sie to optaca lub kieru-
jacy nig sg uczciwi, niz motywy zewnetrzne, wynikajgce z presji ze-
wnetrznej, takiej jak: wymagania Unii Europejskiej, oczekiwania spote-
czenstwa czy tez oczekiwania pracownikéw. W badaniu respondenci
mieli takze ustosunkowaé sie do pieciu rodzajow dziatah o charakterze
spotecznym i powiedzie¢, czy ich zdaniem sg one podejmowane przez
firmy raczej dla wtasnych korzysci, czy tez, aby zrobi¢ co$ dla spote-
czenstwa (respondent miat mozliwo$¢ wskazania obydwu odpowiedzi).
Wyniki badan pokazuja, ze bezposrednia pomoc biednym jest postrze-
gana jako dziatalnoS¢ w najwiekszym stopniu motywowana dobrem spo-
teczenstwa. Jest to jedyny rodzaj dziatalnosci, gdzie przypisywanie mo-
tywdw wynikajgcych z nastawienia na dobro spoteczenstwa przewyzszy-
to przypisywanie motywow wynikajgcych z wtasnych korzysci firmy (acz-
kolwiek réznica jest niewielka). W najmniejszym stopniu motywowane
dobrem spoteczenstwa jest wedtug respondentéw dbanie o rozwéj pra-
cownikow. Tego typu dziatania sg uznawane jako wynikajgce przede
wszystkim z nastawienia na korzysci dla firmy. Interesujace jest, ze sto-
sunkowo wysokie wskazniki motywacji nastawionej na dobro spoteczen-
stwa otrzymato dziatanie trzecie — sprzedaz produktéw z przeznacze-
niem czesci zysku na cele spoteczne (Wyniki badania..., 2005).
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4. Instrumenty ksztaltowania CSR

Bezposrednimi i zarazem podstawowymi czynnikami ksztattujgcymi
koncepcje spotecznej odpowiedzialno$ci przedsigbiorstw byty dwie zasa-
dy: mitosierdzia i wiodarstwa. Pierwsza z nich glosi, iz bogatsi, bardziej
majetni cztonkowie spoteczenstwa powinni otoczyé opiekg biedniejszych
i bedacych w potrzebie. Druga za$ zasada (wywodzgca sie z Pisma
Swietego) mowi, ze przedsiebiorcy i zamozni ludzie powinni uwazaé sie-
bie wylgcznie za witodarzy, opiekunéw majgtku powierzonego im przez
reszte spoteczenstwa (Frederick W.C. iin., 1988, s. 28-29).

Warto w tym miejscu zaakcentowac role propagowania idei spotecz-
nej odpowiedzialnosci firm oraz wskaza¢ na mozliwo$¢ ré6znego podej-
$cia do powyzszego zagadnienia. Jezeli uzna¢, ze odpowiedzialnos¢ firm
dotyczy osiggania zyskow przy jednoczesnym uwzglednieniu w dziata-
niach firmy kwestii spotecznych oraz ochrony srodowiska. Oznacza to
wiec zaspokajanie potrzeb klientéw przy jednoczesnym uwzglednieniu
oczekiwan pozostatych intersariuszy, takich jak: pracownicy, dostawcy
czy lokalna spotecznos¢. Wigze sie to z wywieraniem pozytywnego
wptywu na lokalng spotecznos¢ czy srodowisko naturalne, czyli na oto-
czenie, w ktérym firma dziata. W konsekwencji moze sie to przyczyni¢ do
poprawy jej pozycji i osiggniecia dtugoterminowej przewagi konkurencyj-
nej. W takim ujeciu firma moze by¢ rozpatrywana jako zbiér intereséw
tych wewnatrz i na zewnatrz niej, ale dialog z intersariuszami musi od-
bywac sie na przejrzystych zasadach, gdzie niedopuszczalne bytoby fa-
woryzowanie ktorej$ z grup.

Na przyktadzie ogélnopolskiego konkursu ,Znak Réwnosci” przepro-
wadzonego w 2007 r. przez Zarzad Wojewddztwa Swietokrzyskiego Pol-
skiego Komitetu Pomocy Spotecznej w ramach Partnerstwa na Rzecz
Rozwoju ,Zycie zaczyna sie po czterdziestce” przy realizacji projektu
PIW EQUAL z tatwoscig zauwazono firmy stosujgce z powodzeniem za-
sady odpowiedzialnej przedsiebiorczosci. Aby utrzymaé sie na rynku
i zdoby¢ przewage, firmy musiaty przystosowac¢ sie do nowych wymogow
stawianych przez rynek i otoczenie, w ktorym funkcjonuja.

Zastosowane w wyréznionych organizacjach dziatania miaty na celu
wigczenie kwestii spotecznych i zagadnien dotyczacych ochrony $rodo-
wiska do codziennej praktyki firmy. Co wazne skupianie sie na tym, co
byto bezposrednio zwigzane z profilem dziatalnosci firmy stwarzato moz-
liwoS¢ zaczynania od drobnych rozwigzan.

Przyktadowo jedna z firm sukcesywnie inwestowata w szkolenia swo-
ich pracownikéw, ktdére w perspektywie przyniosty korzysci zaréwno pra-
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cownikom, jak i catej firmie. Inne przedsiebiorstwo inwestujac w pracow-
nikdw poprzez zwiekszanie wydatkéw przeznaczonych na sprawy socjal-
ne uswiadomito im, ze sukcesy firmy zalezg od nich oraz, ze firma doce-
nia ich prace i wystuchuje ich potrzeby. Takie dziatanie wptyneto réwniez
na zmniejszenie rotacji zatrudnionych. Kolejnym przyktadem tego typu
dziatan moze by¢ zaangazowanie firmy w zachecanie pracownikéw na
rzecz wigczania sie w dziatania spoteczne na zasadach wolontariatu.
Udowadnia to zwigzek pomiedzy firmg a dobrem lokalnej spotecznosci,
w ktorej dziata.

Z obserwacji wynika, ze elastycznos¢ i indywidualny charakter ma-
tych i Srednich firm czesto pozwalajg im na szybkie reagowanie na zmia-
ny, gdyz wczesniej z uwagi na swojg strukture zarzadzania niz duze fir-
my zauwazajqg i wykorzystujg szanse rynkowe. Czesto tez mate i Srednie
firmy zreczniej zarzadzajg relacjami z otoczeniem, gdyz ich dziatalnos¢
stanowi czesto istotng role w spotecznosci, w ktérej dziataja.

Niebagatelng takze sferg wzajemnych relacji z otoczeniem staje sie
zaangazowanie firmy w dziatania na rzecz ochrony Srodowiska. Nie
dos¢, ze poprawiajg one relacje z pracodawcami i lokalnymi wiadzami, to
takze wplywajg na budowanie wtasciwych relacji z lokalng spotecznoscia.
Dla firmy pozwalajg jednocze$nie stworzy¢ warunki dla nowych szans
rynkowych i osiggania wzrostu zyskownosci. Z jednej strony, klienci co-
raz czesciej szukajg firm, ktére w swojej codziennej dziatalnosci kierujg
sie wzgledami ochrony Srodowiska, a z drugiej strony, recykling, zmniej-
szanie ilosci odpadow, ich segregacja i zwiekszanie wydajnoéci energe-
tycznej powodujg zmniejszenie kosztow funkcjonowania firmy.

Mozna zatem uzna¢€, ze aby by¢ firmg spotecznie odpowiedzialng,
nie jest konieczne wdrazanie wszystkich wymienionych dziatah jedno-
czesnie. Firma powinna wybrac¢ specyficzng i indywidualng dla siebie
wiasciwg droge postepowania. Odnoszac sie do swojej specyfiki dziatal-
nosci i potozenia, nalezy rozwazy¢, jakie przedsiewziecia umozliwig do-
step do nowych rynkéw, co spowoduje pozytywny oddzwiek medialny
i pozwoli na zwiekszenie zaangazowania pracownikow czy poprawe wi-
zerunku firmy. Po analizie swoich uwarunkowan firma moze np. zaanga-
zowac sie w juz istniejgcych organizacjach i promowac zasady odpowie-
dzialnej przedsiebiorczoéci, wzigé udziat w programach przygotowanych
przez centralne lub lokalne wtadze oraz taczy¢ swe sity z innymi firmami
w projektach z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.

Jedna z wyréznionych we wspomnianym Konkursie ,Znak Réwnosci”
firm kieleckich ,Eska” produkujgca stodycze, zatrudniajgca w wiekszosci
personel kobiecy skupita sie na tych elementach, ktére z punktu widzenia

224



J. Tarasinski, Spoteczna odpowiedzialnos¢ firm

firmy dawaty najlepsze rezultaty i byly istotne ze wzgledu na rodzaj jej
dziatalnosci. Nie podejmujgc wszystkich dziatan jednoczesnie, obserwo-
wano, czy wprowadzane rozwigzania przynoszg zamierzony efekt. Do-
piero pozytywne rezultaty podejmowanych inicjatyw stymulowaty podej-
mowanie nastepnych dziatan. Przyktadowo zbiorowe wyjazdy turystycz-
ne pracownikow uzasadnity zakup wtasnych $rodkéw transportu i rozpo-
czecie cyklicznych integrujacych wyjazddéw krajoznawczych, wptywaja-
cych wiasciwie na relacje pomiedzy pracownikami oraz miedzy nimi
a pracodawca. Potrzeby zwigzane ze znalezieniem opieki nad dzieckiem
lub osobg zalezng przy przewazajacej liczbie zatrudnionych w firmie ko-
biet byty stymulatorem stworzenia placowki spetniajgcej role przedszkola
pozazaktadowego, gdzie mamy mogty kolejno wymienia¢ si¢ w sprawo-
waniu opieki. Po utworzeniu placéwki przedszkolnej oraz potwierdzeniu
celowosci jej dziatania mozna byto péjs¢ dalej i w odpowiedzi na zapo-
trzebowania integracyjne oraz kulturalne zatogi w godzinach popotu-
dniowych i wieczornych przeznaczy¢ pomieszczenia nha miejsce spotkan
towarzyskich organizowanych juz przez samg zatoge. Mozna wiec po-
wiedzie¢, ze wzrost Swiadomosci spotecznej wymusit na firmach zmiane
systemu zarzgdzania. Okazato sie to korzystne z punktu widzenia efek-
tébw ekonomicznych, co jeszcze bardziej przyczynito sie do utrwalenia
przekonania, ze budowanie strategii spotecznej odpowiedzialnosci i do-
bre wyniki w tym zakresie to koniecznos¢ dla firm, ktére chcag przetrwac
na rynku.

Strategia odpowiedzialnosci spotecznej wobec partneréw bizneso-
wych jest bardzo trudna do realizacji w polskich warunkach. W relacjach
tych liczg sie bowiem w najlepszym wypadku — na tym etapie Swiadomo-
&ci liderow biznesu — jedynie kryteria przedmiotowe, takie jak jakos¢, ce-
na, terminowos¢ dostaw. W ramach zainteresowania etykg biznesu mowi
sie w Polsce w tym zakresie co najwyzej o terminowos$ci zapfaty, czytel-
nych i przestrzeganych zasadach wyboru dostawcy ustug czy surowcow
i produktéw, procedurach zawierania umow, przejrzystych zasadach two-
rzenia spotek zaleznych (restrukturyzacja majatku). Te bowiem procedu-
ry sg w Polsce obcigzone wysokg korupcjogennoscia.

Warto powr6ci¢ w tym momencie do wspomnianych badan obrazujg-
cych spojrzenie Polakéw na aspekty spotecznej odpowiedzialnosci firm.
Kolejne pytanie stuzyto zrozumieniu, jakim firmom Polacy w wigkszym
stopniu przypisujg prowadzenie biznesu w sposdb odpowiedzialny, a ja-
kim w mniejszym. Odpowiedzi udzielone na to pytanie wskazujg, ze od-
powiedzialne prowadzenie biznesu jest czesSciej przypisywane firmom
panstwowym niz prywatnym oraz polskim niz zagranicznym. Przekonanie
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o tym, ze firmy panstwowe i polskie postepujg w wiekszym stopniu od-
powiedzialnie niz firmy zagraniczne moze wynikac¢ z tego, ze wiekszosc
nagtasnianych w mediach informacji zwigzanych z niewtasciwym trakto-
waniem pracownikéw (jak np. niewyptacanie pensji, wymaganie pracy po
godzinach bez wiasciwego wynagrodzenia, grupowe zwolnienia) zdarza
sie w firmach zagranicznych oraz prywatnych (lub jest konsekwencjg
prywatyzacji).

Przypisywanie wiekszej odpowiedzialnosci biznesowej przedsiebior-
stwom panstwowym i rodzimym moze tez by¢ konsekwencjg przekonan
pochodzgcych z dawnych czasow, gdzie panstwo byto postrzegane jako
instytucja zapewniajgca bezpieczenstwo i opieke nad obywatelami. Po-
twierdzeniem tej tezy moze by¢ fakt, ze przekonanie, iz odpowiedzialny
biznes jest obecny bardziej w firmach panstwowych i polskich niz pry-
watnych i zachodnich jest czestszy u oséb starszych z nizszym wyksztat-
ceniem i mieszkancow mniejszych miast. (Wyniki badania..., 2005)

5. Mechanizmy odpowiedzialnosci CSR

Spoteczna odpowiedzialnoS¢ biznesu zwigzana jest z relacjami po-
miedzy podmiotami prowadzacymi dziatalnoS¢ gospodarczga a spote-
czenstwem. Wraz ze zmianami w biznesie, jakie przyniosta globalizacja,
ta wspotzaleznos$¢ rowniez ulegta zmianie. Firmy musiaty znalez¢ spo-
séb, by odpowiedzie¢ na nowe oczekiwania spoteczne i sprostaé nowej
roli. Kluczowg kwestig jest odpowiedz na pytanie, wobec kogo biznes jest
odpowiedzialny i co na to sie sktada.

Odpowiedzialny biznes, wedtug A.B. Carrolla, to taki, ktéry spetnia
nastepujgce kryteria:

- przynosi zyski,

- przestrzega prawa,

- postepuje etycznie,

- wspiera spofeczenstwo (jest dobrym obywatelem). (Carroll A.B.,
1993, s. 31)

Spoteczng odpowiedzialno$¢ przedsiebiorstwa mozna podzieli¢ na
wewnetrzng oraz zewnetrzng. Ta pierwsza dotyczy przede wszystkim te-
go, czy przedsiebiorstwo stosuje zasade odpowiedzialnosci w ramach
swojej wewnetrznej struktury. Podziat taki prezentowany jest w Zielonej
Ksiedze i obejmuje on w wymiarze wewnetrznym odpowiedzialne poste-
powanie w ramach wewnetrznej struktury przedsiebiorstwa. Przyktadowo
mozna do nich zaliczy¢:

- bezpieczenstwo w miejscu pracy;
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- zarzadzanie zasobami ludzkim;

- zarzgdzanie surowcami zuzywanymi przez przedsiebiorstwo oraz
wptywem jego dziatalnosci gospodarczej na srodowisko natural-
ne. (Green Paper..., 2001, s. 9-11)

W wymiarze zewnetrznym obejmuje ona odpowiedzialne zachowanie
w odniesieniu do dziatah poza swojg wewnetrzng strukturg. Do nich
mozna zaliczy¢:

- wplyw na spotecznosci lokalne;

- stosunki z partnerami biznesowymi, akcjonariuszami, dostawca-

mi, klientami i instytucjami publicznymi;

- przestrzeganie praw cztowieka;

- troska o $rodowisko naturalne. (Green Paper..., 2001, s.9-12)

W kontek$cie odpowiedzialnego postepowania niezbedne jest usta-
lenie, w jakim zakresie firma ponosi odpowiedzialno$é za swoje dziata-
nia. Wyrédznia sie cztery rodzaje odpowiedzialnoéci (Rybak M., 2002):

- odpowiedzialno$¢ prawna i wymog efektywnosci ekonomicznej

(wymagane przez spoteczenstwo);

- odpowiedzialnoé¢ filantropijna (pozadana przez spoteczenstwo);

- odpowiedzialnos¢ etyczna (oczekiwana przez spoteczenstwo).

Oprécz tego w literaturze przedmiotu (Filek J., 2001, s. 110) wyrdznia
sie trzy poziomy odpowiedzialnosci:

- indywidualng,

- przedsiebiorstwa,

- biznesu jako catosci.

W przypadku odpowiedzialnosci prawnej najtatwiej jest ustalic i wy-
egzekwowacé¢ odpowiedzialnos¢ indywidualng jednostki, odpowiedzial-
no$¢ przedsiebiorstwa jest rbwniez mozliwa do ustalenia, natomiast biz-
nes jako caloS¢ nie ponosi takiej odpowiedzialnosci. Problem oddziaty-
wania prawa karnego na podmioty inne niz osoby fizyczne byt szeroko
dyskutowany w doktrynie prawa. W polskim systemie prawnym funkcjo-
nuje od 2002 roku Ustawa o odpowiedzialnosci podmiotéw zbiorowych
za czyny zabronione pod grozbg kary (Dz. U. z 2002 r. nr 197, poz.
1661), ktéra dopuszcza odpowiedzialnosé karng osdb prawnych i jedno-
stek organizacyjnych niemajgcych osobowoSci prawne;.

Poszczegdlnym rodzajom odpowiedzialno$ci przedsiebiorstwa odpo-
wiadajg rézne oczekiwania ze strony spoteczenstwa. Wymaga ono od
przedsiebiorstwa odpowiedzialnosci ekonomicznej i prawnej, oczekuje
odpowiedzialnos$ci etycznej, a takze filantropijnej. Jak mozna zauwazyc,
u podstaw spotecznej odpowiedzialnosci lezy odpowiedzialnos¢ ekono-
miczna, na ktdrej wspierajg sie pozostate rodzaje odpowiedzialnosci spo-
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tecznej. Odpowiedzialno$¢ prawna usytuowana jest na wyzszym szcze-
blu, gdyz przedsiebiorstwa, dgzac do zysku, majg obowigzek dziataé
w granicach prawa. To wtasnie prawo ma by¢ ptaszczyzng odniesienia
dla dziatania menedzeréw. Na kolejnym szczeblu A.B. Carroll usytuowat
odpowiedzialno§¢ moralng (etyczng). Wskazuje ona na koniecznosc¢
dziatania w sposéb sprawiedliwy i nalezyty w obszarze wolnym od regu-
lacji prawnych. Przy takim definiowaniu etycznej odpowiedzialnosci
przedsiebiorstwa poziom odpowiedzialnosci moralnej zalezy od tego, co
ludzie w danym spoteczenstwie uwazajg za godziwe, sprawiedliwe i na-
lezyte. Duze znaczenie ma tu réwniez etyka podmiotu — osoby podejmu-
jacej decyzje oraz dziatania w przedsiebiorstwie. Oznacza to, ze o zakre-
sie i poziomie odpowiedzialnosci spotecznej przedsiebiorstwa decyduje
klimat etyczny spoteczenstwa, wiedza profesjonalna i sumienie mene-
dzerow oraz pracownikéw, wspomagane przez kodeksy etyczne przed-
siebiorstwa oraz inne instytucje spoteczne. (Rybak M., 2004, s. 31)

Na szczycie piramidy odpowiedzialnosci spotecznej A.B. Carroll po-
zycjonuje odpowiedzialnosc¢ filantropijng, ktéra czyni z korporaciji instytu-
cje obywatelskg, dzieki poswieceniu czesci zasobdéw przedsiebiorstwa na
rzecz spoteczenstwa celem udzielenia konkretnej pomocy. Juz po krot-
kiej prezentacji piramidy rodzajow odpowiedzialnosci spotecznej
A.B. Carrolla mozna zauwazy¢, ze zostata ona skonstruowana na wzér
piramidy hierarchii potrzeb A. Maslowa, gdyz jej fundamentem jest od-
powiedzialno$¢ ekonomiczna, ktérej kazde przedsiebiorstwo musi prze-
strzega¢, aby istnie¢. Na poziomie odpowiedzialnosci prawnej pojawia
sie mozliwos¢ wyboru, gdyz menedzer moze podjg¢ decyzje oraz dziata-
nie niezgodne z prawem, a przedsiebiorstwo, jesli jest rentowne, nadal
bedzie istnie¢. Jednakze nieetyczny wybdr menedzera moze zosta¢ wy-
kryty i wowczas przedsiebiorstwo moze ponosi¢ prawng odpowiedzial-
nos¢. Z tego powodu firma powinna bezwzglednie przestrzega¢ prawa,
kierowaC sie odpowiedzialnoscig etyczng i prowadzi¢ dziatalnosc¢ filan-
tropijng. Ta hierarchia w interpretacji spotecznej odpowiedzialnosci zali-
cza sie do grupy after profit obligation.

Do sformutowania innego modelu, nazywanego before profit obliga-
tion, przyczynili sie Y.Ch. Kang i D.J. Wood. Charakteryzuje sie on uzna-
niem pierwszenstwa wartosci moralnych przed innymi i opiera sie na
3 przestankach:

1. ,Dzisiejsze spoteczenstwa“ sktadajg sie z funkcjonalnie wspoétza-
leznych i ptynnych struktur spotecznych, a nie trwale wyodrebnio-
nych jednostek, ktérych dziatanie miatoby opiera¢ sie na funk-
cjach wynikajgcych ze sztywnego podziatu pracy. Funkcje insty-
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tucji spotecznych nakfadajq sie na siebie i przenikajg. Ponadto in-
dywidualna korporacja, jako instytucja spoteczna, nie jest tozsa-
ma z biznesem jako takim. Biznes jako instytucja ekonomiczna
rézni sie od konkretnej indywidualnej korporacji, gdyz cel dziata-
nia instytucji gospodarczej to przeciez generowanie dobr, ustug,
miejsc pracy, a nie tylko zysk finansowy przedsiebiorstwa. Pierw-
szorzedny cel indywidualnej firmy dziatajgcej w strukturze spo-
tecznej to przestrzeganie obowigzujgcych w niej regut, podtrzy-
mujgcych tad spoteczno-gospodarczy i realizujacy podstawowy
cel ekonomiczny.

2. Korporacje sg zobowigzane do przestrzegania zakazow i naka-
zbw moralnych, spotecznych na kazdym etapie swej dziatalno&ci.
Zysk osiggany bez przestrzegania istniejgcych norm to zysk mo-
ralnie nieusprawiedliwiony, dlatego tez korporacje, przedsiebior-
stwa powinny podlegaé zewnetrznemu mechanizmowi kontroli
spofecznej.

3. Na istnienie zastugujg jedynie takie korporacje, ktore spetniajg
oczekiwania spoteczne o charakterze moralnym. Ponadto Zadna
firma nie ma upowaznienia spotecznego do bezterminowego
funkcjonowania. Tylko wtedy, gdy dana korporacja przyczynia sie
do zachowania, wzmocnienia tadu spoteczno-gospodarczego ma
prawo do dziatalnosci i zysku.

6. Korzysci CSR

Wczesniej omawiane modele spotecznej odpowiedzialnosci opierajg
sie na prymacie zysku, czyli mozemy domagac sie spotecznej odpowie-
dzialnosci korporaciji tylko od tych przedsiebiorstw, ktére juz go osiggne-
ty. Takie rozwigzanie stwarza zagrozenie, ze menedzerowie zawsze be-
dg odpowiadag, iz ich korporacja jest za mato zyskowna, by realizowac
postulat spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw. Natomiast
D.J. Wood w swoim modelu nie stawia znaku réwnosci pomiedzy funk-
cjami korporacji jako instytucji typu for profit a funkcjami konkretnych
korporacji. Jej model przyznaje pierwszenstwo wartoSciom moralnym,
etycznym nad pozostatymi, czyli nalezy do modeli before profit obligation.

Idea spotecznej odpowiedzialnosci nie tylko zyskuje na popularnosci,
ale tez i ma coraz wiecej zwolennikéw. W 2002 raport przedstawiony
przez Komisje Europejskg méwi juz o 50% matych i Srednich firm zaan-
gazowanych w dziatalno$¢ na rzecz spoteczenstwa (Gasparski W. i in.,
2003). W 2001 roku Dyrektoriat Generalny Przedsiebiorczosci Komisji
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Europejskiej zlecit zbadanie, w jakim stopniu mate i $rednie firmy euro-
pejskie sg zaangazowane w zakresie spotecznej i ekologicznej odpowie-
dzialnosci. Wyniki badan wskazuja, ze stopien zaangazowania, zalezy
przede wszystkim od wielko$ci przedsiebiorstwa, a w mniejszym zakresie
od rodzaju branzy, w jakiej firma dziata. Jesli chodzi o strukture geogra-
ficzng, to okazato sie, ze najchetniej w dziatania zwigzane z odpowie-
dzialnoscig spoteczng angazujg sie firmy z pétnocy Europy, zwlaszcza
finskie, a najmniej kraje Europy Potudniowej, takie jak: Wtochy, Hiszpa-
nia, Francja. Niestety ten sielankowy obraz zostat zmacony raportem
przedstawionym w Davos, w grudniu 2004 roku, ktéry byt poprzedzony
publikacjg w czerwcowym numerze Independent artykutu zatytulowanego
,How to restrain the juggernauts of globalisation” (independent.co.uk).
Jego autor A. Pendleton przytacza przyktady dziatan daleko odbiegaja-
cych od standardow odpowiedzialnoéci, rzetelnosci i uczciwosci, a ktére
to zachowania byty udziatem firm szczycgcych sie mianem firm spotecz-
nie odpowiedzialnych. Autor pisze wrecz o przepasci pomiedzy korpora-
cyjng retorykg a prawdziwym obliczem tych firm, ktére w swoich kampa-
niach medialnych informowaty o znacznych sumach wydawanych na re-
alizacje ro6znego rodzaju programdéw pomocowych, wspierajgcych nie tyl-
ko spoteczehstwa lokalne, budowaty swoéj wizerunek jako przedsiebior-
stwa zaangazowanego spotecznie, wrazliwego na bolgczki wspotczesno-
&ci i starajgcego sie im zaradzi¢. Czy realizacja programoéw CSR trakto-
wana byta przez te firmy instrumentalnie? Czy Swiadczy to o cynizmie
menedzerdw, specjalistow PR?

Z zatozenia odpowiedzialny biznes ma by¢ czyms$ wiecej niz jedynie
strategig komunikowania sie firmy z jej otoczeniem, ma on angazowac
spotecznie oraz ekologicznie zaréwno jg, jak i jej pracownikédw. Tym, co
taczy czesSciowo odpowiedzialny biznes i PR jest cel dtugofalowy
— wzrost konkurencyjnosci firmy poprzez budowe jej przyjaznego wize-
runku i utrwalenie go w Swiadomos$ci konsumentéw oraz wspotpracowni-
kow. Idea spotecznej odpowiedzialnosci firm zawsze miata gorgcych
zwolennikéw, jak i przeciwnikow. Do najbardziej znanych przeciwnikow
nalezy ekonomista M. Friedman, ktory wielokrotnie wypowiadat sie nega-
tywnie o jakimkolwiek dziataniu na rzecz spoteczenstwa i srodowiska ar-
gumentujac, ze

- podstawowym celem przedsiebiorstwa jest pomnazanie zysku

(szczegodlnie dotyczy to korporacji, ktéra musi liczy¢ sie z akcjo-
nariuszami);
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- korporacja nie dziata z pobudek moralnych — tak jej cele istnienia,
jak i jej struktura sg praktyczne, nastawione wylgcznie na efek-
tywnos$¢ ekonomiczng;

- przedsiebiorstwo dziatajgce w realiach wolnego rynku ma zbyt
mato informacji koniecznych do podejmowania racjonalnych de-
cyzji dotyczacych spoteczehstwa, poniewaz zachowania rynkowe
dotyczg dobr konsumpcyjnych a nie publicznych;

- W zwigzku z tym decyzje menedzerow popierajgce idee spotecz-
nej odpowiedzialnosci firm czesto podejmowane sg arbitralnie,
w oparciu o subiektywne przestanki, co moze prowadzi¢ do zbed-
nych i utrudniajgcych dziatanie napie¢ w tonie samego kierownic-
twa;

- co w efekcie moze przynies¢ korporacji straty finansowe.

Idea CSR to nie tylko inicjatywy, to tez nowe, zeby nie uzy¢ okresle-
nia nowatorskie, podejécie do organizacji i zarzadzania prezentowane
w ostatnich latach. Czoftowy teoretyk nowoczesnego =zarzgdzania
P. Drucker, piszac o organizacji przysztosci, podkresla jej zupetnie nowe
oblicze: ,JesteSmy Swiadkami zupetnie nowej idei, ktéra ma nie tylko za-
stgpi¢ dotychczasowe koncepcje, ale i wzbogaci¢ je. Owo nowe podej-
Scie zaktada, ze celem organizacji jest uzyskanie rezultatébw na zewnatrz,
to znaczy osiggniecie sukcesdw na rynku. Organizacja jest jednak czyms$
wiecej niz pewnym mechanizmem opisanym przez H. Fayola. Jest takze
czym$ wiecej niz organizmem gospodarczym $cidle okreSlonym przez
wyniki uzyskane na rynku. Organizacja ma przede wszystkim charakter
spoteczny. W zwigzku z tym jej celem jest petne wykorzystanie mocnych
stron os6b z nig zwigzanych i zminimalizowanie ich stabych punktow"
(Drucker P., 1998, s. 20). Taka wizja organizacji przysztosci stawia nowe
wyzwania przed osobami nig zarzadzajagcymi — menedzerami. Muszg
one posiadac cechy, ktére nie byty do tej pory tak podkreslane, jak cho¢-
by umiejetnosci dziatania w wielokulturowym otoczeniu, my$lenie syste-
mowe i wysokie standardy zachowan, poniewaz te cechy beda niezwykle
przydatne w spetnieniu oczekiwan jako osoby odpowiedzialnej, wrazliwej
na miedzykulturowe i miedzyludzkie problemy, wspierajacej wszelki roz-
woj pracownikdéw. Cechy te sg niezbedne po to, aby sprosta¢ wyzwaniom
Nowej Ery i nowym zadaniom organizacji, jak chocby koniecznos¢ za-
rzadzania przenikaniem sie interesoéw publicznych i prywatnych. (Praha-
lad C.K., 1998)

Idea spotecznej odpowiedzialnosci nie tylko zyskuje na popularnosci,
ale tez i ma coraz wigcej zwolennikbw - w 2002 raport przedstawiony
przez Komisje Europejskg méwi juz o 50% matych i Srednich firm zaan-
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gazowanych w dziatalnos$¢ na rzecz spoteczenstwa. Zdaniem Komisji Eu-
ropejskiej strategia spotecznej odpowiedzialnosci biznesu prowadzi do
trwatego sukcesu przedsiebiorstwa dzieki prowadzeniu dialogu z otocze-
niem, uwzglednianiu ochrony Srodowiska i budowie kapitatu spoteczne-
go. Dlatego tez spoteczna odpowiedzialnos¢ firm moze przyczynié sie do
realizacji celéw zdefiniowanych w Strategii Lizbonhskiej, ktore sg obligato-
ryjne takze dla nowych czionkéw UE, w tym Polski.

Z zatozenia adaptacja spotecznie odpowiedzialnych zachowah jest
domeng biznesu, tworzgcego na biezgco relacje ze swymi interesariu-
szami. Niemniej jednak spoteczna odpowiedzialnosS¢ przyczynia sie do
tworzenia wartosci spotecznej, poprzez oddziatywanie w kierunku zréow-
nowazonego rozwoju, a wiec powinna wchodzi¢ w zakres zainteresowa-
nia wladz publicznych w promociji pozytywnych praktyk na rzecz $rodo-
wiska i spofeczenstwa kreowanych przez przedsiebiorstwa. Korzysci
strategii odpowiedzialnosci przedsiebiorstwa rozpatrywane powinny by¢
w perspektywie dlugofalowej i jest to:

1. Wazrost zainteresowania inwestoréw. Kredytodawcy sg bardziej
zainteresowani wspétpracg z odpowiedzialnymi firmami, ktére
oprécz dobrych wynikéw finansowych sg zarzadzane w sposob
przejrzysty, odpowiedzialnie budujg swoj wizerunek i dobre rela-
cje z otoczeniem. Dla wielu inwestorow wiarygodnos¢ finansowa
firmy jest uzalezniona od jej wiarygodnosci spoteczne;j.

2. Zwiekszenie lojalnosci konsumentow i interesariuszy. \Wzrost
Swiadomosci spotecznej konsumentéw powoduje, iz w swoich
wyborach kierujg sie oni takze zaufaniem do danej firmy i jej wize-
runkiem. Rosngca grupa konsumentéw zwraca uwage na ,ekolo-
gicznos¢” produktu lub ustugi, przestrzeganie zasad spotecznej
odpowiedzialnoSci w procesie jego wytworzenia oraz ogoélng re-
putacje firmy.

3. Poprawa relacji ze spolecznoscia i wladzami lokalnymi.
Udziat firmy w zyciu spotecznosci lokalnej oraz podejmowanie
dtugofalowych i wymiernych inwestycji spoftecznych utatwiajg
sprawne i bezkonfliktowe jej funkcjonowanie. Spoteczna odpo-
wiedzialnos¢ umozliwia jej trwate zakorzenienie sie w spoteczno-
&ci i pozyskanie przychylnosci mieszkancow, a takze zdobycie
zaufania wtadz samorzadowych.

4. Wzrost konkurencyjnosci. Wprowadzanie zasad odpowiedzial-
nego biznesu to jeden z atutdéw, dzieki ktérym firmy zdobywajg
przewage konkurencyjng. Dla polskich firm przejrzysta polityka
CSR moze by¢ jednym ze sposobdéw budowania swojej pozycji na

232



J. Tarasinski, Spoteczna odpowiedzialnos¢ firm

rynkach $Swiatowych, gdzie oczekiwania dotyczgce spetniania
standardow odpowiedzialnego biznesu sg bardziej oczywiste.

5. Podnoszenie poziomu kultury organizacyjnej firmy. Poprzez
podejmowanie wyzwan spotecznej odpowiedzialnosci firma pod-
nosi swoje standardy postepowania wobec interesariuszy (pra-
cownikow, kontrahentéw, klientdbw), a przez to unika kosztow
,ztego partnerstwa”. Zmiany te wpltywajg na ksztattowanie kultury
organizacyjnej firmy opartej na zaufaniu, odpowiedzialnoci
i przejrzystosci dla wszystkich zainteresowanych.

6. Ksztaltowanie pozytywnego wizerunku firmy ws$réd pracow-
nikdw. Spoteczna odpowiedzialno$¢ firmy stanowi jeden z ele-
mentéw pozafinansowego motywowania pracownikow. Dzieki ko-
deksom etycznym, programom spotecznym i dbatosci o srodowi-
sko wizerunek firmy w oczach pracownikow ulega poprawie.
Z wiekszym uznaniem odnoszg sie oni do funkcjonowania firmy,
widzac, iz czeSc jej aktywnoSci skierowana jest na rozwigzywanie
istotnych — rowniez dla nich — probleméw spotecznych.

7. Pozyskanie i utrzymanie najlepszych pracownikéw. Gdy po-
prawie ulega wizerunek firmy i rosnie do niej zaufanie wsréd za-
trudnionych, to zwieksza sie réwniez atrakcyjnoé¢ firmy na rynku
pracy, co pozwala przyciggng¢ nowych i zatrzymaé najlepszych
pracownikow.

Korzysci zwigzane z byciem spotecznie odpowiedzialnym mozna tak-
ze odnalez¢ w informacji przedstawianej przez Podlaskie Centrum Euro
Info, afiliowane przy Podlaskiej Fundacji Rozwoju Regionalnego, ktoére
przy realizacji projektu zajeto sie popularyzacjg spotecznej odpowiedzial-
noéci biznesu i przedstawia te problematyke nastepujgco: Realizowane
przez firmy programy spoteczne przynoszg korzysci trzem grupom — po
pierwsze konsumentom, po drugie spotecznosciom lokalnym oraz fir-
mom. Spoteczne zaangazowanie sie firmy umozliwia uzyskanie wzajem-
nych korzysci na zasadzie win — win (wygrany-wygrany). W praktyce
oznacza to, ze nakfady poniesione przez firme na wsparcie dziatan pro-
spotecznych bezposrednio nie przynosi szybkich i wymiernych korzysci,
jednakze ma to wptyw na podniesienie jakosci zycia, stabilnosci i przy-
chylnosci otoczenia. Do najwazniejszych korzysci bycia spotecznie od-
powiedzialnym zaliczy¢ mozna:

1. Wzmocnienie wizerunku firmy. Spoteczne zaangazowanie firmy

wzmacnia jej wizerunek, nadaje tozsamos$¢ oraz uwiarygodnia jg
w oczach konsumentow i medidw.
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2. Zwiekszenie lojalnosci klientow. Wspotczesny klient oprécz
dobrej ceny i jakosci wymaga, aby nabywany produkt lub ustuga
rodzit pozytywne skojarzenia. Firmy stosujgce CSR starajg sie za-
tem zwréci¢ uwage klienta na swoje zaangazowanie w ochrone
Srodowiska, dbatos¢ o zasoby naturalne, wspieranie spoteczno$ci
lokalnej itp. Dzieki temu pozyskujg one zaufanie i lojalnos¢ klien-
tébw co do swojej marki. W przypadku wystgpienia niekorzystnej
sytuacji, np. wyprodukowania wadliwej partii produktéw, tatwiej
jest odzyskac¢ firmie przychylnos¢ konsumentéw niz stosujgcej
tradycyjne metody marketingowe.

3. Wazrost obrotoéw/zyskownosci. Spoteczne zaangazowanie wy-
maga poniesienia naktadéw finansowych ze strony przedsigbior-
stwa, jednakze koszty te traktowaC nalezy jako inwestycje. Po-
przez spoteczne zaangazowanie wzrasta lojalno$¢ klientow,
zwieksza sie stabilno$¢ firmy oraz jej pozycja na rynku, co ma
przetozenie w zwiekszonej sprzedazy. Jednoczesnie dzieki lepiej
zmotywowanym i lojalnym pracownikdw mozna zwiekszy¢ efek-
tywnos¢ pracy w zakfadzie, przynoszac tym samym wymierne
wyniki finansowe.

4. Wzrost satysfakcji i zadowolenia pracownikéw. Dziatalno$¢
prospofeczna firmy stanowi jeden z elementéw niefinansowego
motywowania. Pracownicy udzielajgcy sie spotecznie uczg sie
wspétpracy w grupie i zdobywajg przydatne umiejetnoéci, ktére
moga wykorzysta¢ w swojej pracy zawodowe;j.

5. Przychylne postrzeganie firmy przez pracownikow, pozyska-
nie i utrzymanie najlepszych pracownikéw. Pracownicy
Z uznaniem odnoszg sie do przedsiebiorstwa, widzac, iz czes¢ jej
aktywnosci skupiona jest na rozwigzywaniu, tagodzeniu spotecz-
nych probleméw lub wspieraniu spotecznoéci lokalnych, do kto-
rych przynalezg. W tej sytuacji tworzy sie pozytywny wizerunek
firmy i rosnie do niej zaufanie wérod pracownikdéw. Atrakcyjnosé
firmy na rynku pracy zwieksza sie, co pozwala przyciggnaé¢ no-
wych pracownikow i zatrzymaé najlepszych.

Problemy wystepujg w kazdej spotecznosci, a do najczesciej wyste-
pujacych zalicza sie bezrobocie, ubéstwo i zanieczyszczenie Srodowiska.
W sytuacji, gdy panstwo nie jest w stanie im sprostac, powstajg oddolne
inicjatywy zmierzajgce do ich rozwigzania lub ztagodzenia. Wazng role
w walce z problemami spotecznymi odgrywajq firmy. Poprzez organiza-
cje kampanii informacyjnych, wspieranie programdw spotecznych przy-
czyniajg sie do nagtosSnienia problemu, a nawet jego rozwigzania.
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. Aktywizacja spotecznosci lokalnej. Programy spoteczne sg jed-
ng z metod aktywizacji mieszkancéw. Dajg im mozliwo$¢ zdoby-
cia nowych umiejetnosci, sprawdzenia sie w nowych sytuacjach,
uczg pracy w zespole. Realizacja dobrych pomystéw budzi entu-
zjazm, inspiruje do dalszego dziatania.

Pobudzanie rozwoju gospodarczego w spotecznosci lokal-
nej. Poprzez wspieranie programéw spotecznych, ktére pobudza-
ja aktywnos¢ mieszkancow, ich przedsiebiorczosé, samodziel-
nos¢, podnoszg poziom edukacji, przyczyniajg sie posrednio do
rozwoju gospodarczego lokalnej spotecznosci i w efekcie podno-
szg poziom ich zycia. Jednoczesnie wyzsze dochody mieszkan-
cow zwiekszajg rynek zbytu.

Poprawa stanu srodowiska naturalnego. Realizujgc programy
proekologiczne, firmy pomagajg chroni¢ Ssrodowisko naturalne,
wptywajgc na poprawe jego stanu i zmniejszenia zanieczyszcze-
nia.

Popularyzacja postaw dobroczynnych. Firmy, ktére wspierajg
organizacje spoteczne, charytatywne dajg przyktad innym przed-
siebiorstwom do podjecia podobnych dziatan, przyczyniajgc sie
tym samym do rozpowszechniania postaw filantropijnych. Popu-
larnos¢ takich dziatan umozliwia niesienie pomocy szerokim gru-
pom oso6b potrzebujgcych.

Edukacja spoteczenstwa. Programy spoteczne petnig réwniez
funkcje edukacyjne. Promujg spotecznie pozadane normy, warto-
&ci i zachowania, dostarczajg ludziom konkretnych oraz przydat-
nych w zyciu umiejetnosci. Firmy wspierajgce rézne dziedziny
kultury, takie jak: muzyka, turystyka czy sport przyczyniajg sie do
ich popularyzacji. Dajg mozliwo$s¢ i zachecajg spotecznosci lokal-
ne do aktywnego uczestnictwa w zyciu kulturalnym i spotecznym.

Bedac spotecznie zaangazowang, firma moze podejmowaé szereg
réznych aktywnosci. Formy spotecznego zaangazowania biznesu mozna
uja¢ w trzy kategorie (European Foundation..., 2001, s. 24): dzielenie sie
zasobami finansowymi, rzeczowymi i niematerialnymi ze spotecznoscig
lokalng (community giving), wolontariat pracowniczy (emloyee involve-
ment) oraz rozwoj przedsiebiorczosci i stwarzanie szans zatrudnienia
szczegolnie dla grup wykluczonych (entrepreneurship and employability).
Zaangazowanie spoteczne wymaga naktadow i przesuniecia korzystania
z zasobow w sposOb nieprzynoszacy bezposSrednio zyskow. Jednak
w perspektywie dtugofalowej profity z odpowiedzialnego postepowania
sg roznorodne i odnosi je zaréwno firma, jak i spoteczehnstwo. Korzysci

235



ZDANIEM EKSPERTOW

ze spotecznego zaangazowania biznesu dzielg sie na korzysci spoteczne
oraz osiggane bezposrednio przez firme; wérdd nich wyrdézniamy korzy-
&ci zewnetrzne i wewnetrzne.

Do korzysci spotecznych zaliczamy: nagtosnienie i rozwigzanie istot-
nego problemu spotecznego, aktywizacje spotecznosci lokalnej, mozli-
wos$C korzystania spoteczno$ci lokalnych z zasobow firmy (finansowych,
materialnych, wiedzy lub umiejetnosci i czasu pracownikéw), stymulacje
rozwoju lokalnego gospodarczego, edukacje spofeczenstwa, poprawe
stanu $rodowiska naturalnego oraz popularyzacje postaw dobroczyn-
nych. (www.filantropia.org.pl)

Do korzysci zewnetrznych firmy zaliczamy: pozytywny wizerunek
i wiarygodng misje firmy, sprawne i bezkonfliktowe prowadzenie dziatal-
nosci w spotecznosci lokalnej, pozyskanie nowych klientoéw i wzrost lojal-
noéci dotychczasowych, wzrost efektywnosci prowadzonej dziatalnosci
gospodarczej, konkurencyjno$¢ na rynku, wzrost zainteresowania inwe-
storéw oraz mozliwosS¢ odliczenia darowizn na cele spoteczne od pod-
stawy opodatkowania. (www.filantropia.org.pl)

Wsrod korzysci wewnetrznych firmy mozemy wyréznié: postrzeganie
firmy jako atrakcyjnego pracodawcy, wzrost motywacji i zaangazowania
pracownikow, lepszg kulture organizacyjng i wewnetrzng koordynacje
oraz wzrost innowacyjnosci firmy. (www.filantropia.org.pl)

7. Praktyka i zarzadzanie CSR

Praktyka pokazuje, ze CSR rozwija sie dynamicznie, co znajduje od-
zwierciedlenie w wiekszej innowacyjnosci i strategicznym sposobie
wdrazania CSR przez firmy. Istniejg narzedzia, ktére im w tym pomagaja,
a takze takie, ktore pozwalajg mierzy¢ efekty. Powstaty indeksy CSR,
np. FTSE4good, ktére stuzg pomocg grupom inwestoréw zainteresowa-
nych inwestycjami w firmach odpowiedzialnych. Pojawity sie inicjatywy
zrzeszajgce i wspierajgce biznes tego typu, takie jak: Global Compact,
CSR Europe czy Forum Odpowiedzialnego Biznesu, stowarzyszenia
specjalistéw i menedzeréw ds. CSR, etyki biznesu i firmy consultingowe.
Organizowane sg targi dobrych praktyk, prowadzone liczne badania
i wydawane publikacje. Jednoczesnie stycha¢ réwniez gtosy krytyczne
wobec koncepcji odpowiedzialnosci spotecznej firm.
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Lista narzedzi stosowanych w zarzgdzaniu spoteczng odpowiedzial-
noscig jest obszerna i Scisle zwigzana z kulturg organizacyjng firmy oraz
profilem dziatalnoéci. Do tych najszerzej stosowanych naleza:

- kampanie spoteczne, czyli dziatanie ukierunkowane na zmiane
postaw lub zachowan wybranej grupy odniesienia, przy pomocy
medidéw jako no$nika przekazu;

- marketing zaangazowany spotecznie (cause related marketing)
jest uwzglednianiem w dziatalnosci firmy zarébwno celow marke-
tingowych, jak i potrzeb spotecznych;

- programy etyczne dla pracownikow to przedsiewzigcie majgce
na celu integrowanie pracownikéw firmy wokét wspdlnych warto-
&ci;

- nadzoér korporacyjny to zesp6t mechanizmoéow wykorzystywa-
nych do kontrolowania i koordynowania zachowan réznych, ma-
jacych wiasne interesy udziatowcéw, ktérzy wspodtdziatajg z kadrg
zarzgdzajgcg w celu efektywnej realizacji stawianych przed spot-
kg zadan;

- eko-znakowanie i znakowanie spoleczne polega na umiesz-
czaniu na opakowaniach lub etykietach produktéw dodatkowych
informacji z zakresu ekologicznej lub spotecznej odpowiedzialno-
&ci;

- inwestycje spotecznie odpowiedzialne, uwzgledniane przez
analitykow gietdowych w analizie przedsiebiorstwa kryteriow oce-
ny mozliwosci diugotrwatego wzrostu wartosci spotek na podsta-
wie wynikéw spotecznych oraz ekologicznych.

Jak stwierdzono podczas dyskusiji ,oczywiscie odpowiedzialno$¢ spo-
teczna firm bez zewnetrznej weryfikacji moze stac¢ sie niczym innym, jak
kampanig PR”. CzeSciowo moze to wydawac sie prawdag patrzac na
kampanie promocyjne, ktérych rozmach jest nieproporcjonalnie wysoki
w stosunku do dziatah w zakresie odpowiedzialnosci spotecznej danej fir-
my. Jednoczesnie dodano jednak, iz ,im czeéciej firma méwi o odpowie-
dzialnosci spotecznej i swoim zaangazowaniu, tym wieksze sg oczeki-
wania otoczenia i firma musi sie strzec niedotrzymywania obietnic, na
diuzszg mete same stowa nie wystarczg”.

Ze zrozumiatych wzgledéw podejscie do prowadzenia biznesu oparte
na idei odpowiedzialnoéci za otoczenie, w ktérym dziata firma nie jest
w Polsce powszechne. Co wiecej, nie ma jasnosci co do sposobu komu-
nikowania o tego typu przedsiewzieciach. Zaréwno opinia publiczna, jak
i firmy nie dysponujg $cistym i obustronnie zrozumiatym leksykonem.
Sprawia to, Zze cata ta sfera pozostaje niejasna i czesto wrecz przyjmo-
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wana przez konsumentow z rezerwg. Firmy, fgczac na przyktad swoj in-
teres komercyjny ze sprawg spoteczng, czesto nazywajg to marketingiem
spotecznym. Budzi to watpliwosci co do intencji przedsiebiorstwa.

8. Zakonczenie

Koncepcja odpowiedzialnego biznesu nie jest tylko nowg moda w za-
rzadzaniu, lecz tendencjg $wiatowa, ktoérej takze w Polsce zlekcewazyc
nie mozna. Wraz z pojawieniem sie na rynku polskim zachodnich firm,
zwiekszeniem dostepu do fachowej literatury, upowszechnieniem pro-
gramow szkoleniowych rézne elementy spotecznej odpowiedzialnosci
zaczely przenika¢ do praktyki zarzgdzania. Doswiadczenia Swiatowe po-
kazujg jednak, ze nie nalezy bezkrytycznie przenosi¢ zachodnich stan-
dardéw bez uwzgledniania poziomu rozwoju rynku w Polsce, kultury go-
spodarczej i politycznej, a takze zaawansowania proceséw budowy spo-
teczenstwa obywatelskiego.

Pojawia sie wiec potrzeba przeprowadzenia kampanii informacyjnej
na temat spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, adresowanej gtdwnie do
Srednich i matych przedsiebiorstw i ich interesariuszy, czyli w tym przy-
padku m. in. spotecznosci lokalnych i organizacji spotecznych dziatajg-
cych na poziomie lokalnym.

Istnieje wiele potencjalnych obszaréw dziatan, ktdre stwarzajg pole
do wigczenie sie administracji publicznej w wysitki na rzecz wdrazania
w Polsce zasad spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Konieczne jest
np. opracowanie norm akceptowanych przez firmy i opinie publiczng. Na-
lezy zdecydowac, co w polskich warunkach powinno stanowi¢ o tym, ze
firme mozna uznac za spofecznie odpowiedzialng: stopien efektywnego
wykorzystania energii, posiadanie kodeksu etycznego, programy reali-
zowane na rzecz spotecznosci lokalnej, rzetelna informacja na etykietach
itd. W opracowanie takich standardow, a takze odpowiednich regulaciji
prawnych sprzyjajgcych wdrazaniu zasad CSR, powinni witgczy¢ sie
przedstawiciele odpowiednich urzedéw.

Przedsiebiorcy muszg mie¢ rzeczywistg i szczerg wole wprowadze-
nia samoregulacji zwigzanych z CSR. Korporacyjny system etyczny nie
moze by¢ tylko modng dekoracjg. Wrazliwo$¢ oznacza nieustanne
otwarcie na bodzce, system ciggtego komunikowania z blizszym i dal-
szym otoczeniem. CSR to nie stan, lecz proces pogtebiania wiedzy o po-
trzebach interesariuszy.

Odpowiedzialno$¢ spoteczna przedsigbiorstw zaczyna sie juz na
szczeblu swoich pracownikéw. Gdy firma wyptaca im wysokie wynagro-
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dzenia, to ich gospodarstwa domowe moga zaspokoi¢ swoje biezace po-
trzeby, a takze nabywac produkty luksusowe. Wysoki poziom konsumpcji
wptywa pozytywnie na rozwoj gospodarczy i tworzenie miejsc pracy.
Pracodawca ma takze posredni wptyw na wyksztatcenie nowego pokole-
nia, gdyz ptaci pracownikowi, ktéry ma rodzine na utrzymaniu i dzieci,
ktére muszg sie uczy¢, aby w przysztosci mogty pracowaé na siebie i na
Swojg rodzineg, powiekszajac wptywy do budzetu panstwa. Wazna jest
rowniez atmosfera w pracy, cztiowiek pracujagcy w dobrych warunkach
jest bardziej wydajny. Praca w ztych warunkach ma negatywny wptyw na
zdrowie psychiczne i fizyczne pracownika, co moze sie niekorzystnie od-
bi¢ na jego rodzinie.

Klienci nie oczekujg tylko dobrych i bezpiecznych produktéw, chcg
takze wiedzieC, czy zostaty one wyprodukowane w sposoéb etyczny i od-
powiedzialny. Te oczekiwania budujg nowe mozliwosci dla rynku, gdyz
pojawiajg sie konsumenci, ktérzy sg skfonni zaptaci¢ wiecej za produkty
spotfecznie i Srodowiskowo odpowiedzialne.

Przedsiebiorstwa majg duzy wptyw na lokalne Srodowisko. Dajgc
prace lokalnemu spoteczenstwu, powoduje ich bogacenie i zwiekszenie
przez nich konsumpcji, dzieki czemu mogg prosperowac¢ mate firmy, np.
sklepy. Spoteczenstwo, ktére nie ma pracy jest w wiekszym stopniu zde-
prawowane, szuka rozwigzania problemoéw w alkoholu, narkotykach.
Czesto takie postepowanie prowadzi do catkowitej degrengolady lokal-
nego spoteczenstwa, ktoére jest z koniecznoéci utrzymywane przez pan-
stwo. Lokalne przedsiebiorstwa sg niejednokrotnie gtdbwnym sponsorem
zawodow sportowych czy wydarzen kulturalnych w danym regionie. Po-
wodujg ucywilizowanie matych miejscowosci i zmiane mentalnoéci ich
mieszkancow.

Sprawnie dziatajace przedsiebiorstwa sg podstawg prawidtowego
funkcjonowania panstwa, ktére duzg cze$¢ dochoddéw czerpie z podatku
dochodowego od osbb fizycznych i prawnych prowadzacych réznego ro-
dzaju firmy. Dzieki tym pienigdzom panstwo moze spetnia¢ swoje obo-
wigzki wzgledem spoteczenstwa: zapewnia¢ opieke zdrowotna, socjalna,
bezpieczenstwo, a takze budowac infrastrukture.

Pojecie odpowiedzialnoSci spotecznej przedsiebiorstwa zdobywa
w ostatnich latach coraz wiekszg popularnoé¢ i staje sie waznym ele-
mentem zarzadzania strategicznego. Przedsiebiorstwa zdaty sobie spra-
we, ze nalezy prowadzi¢ dziatalnos¢ produkcyjng czy ustugowg w opar-
ciu o trwate, silne i przejrzyste relacje, zarébwno z pracownikami, dostaw-
cami, inwestorami, ale przede wszystkim z klientami, catg spotecznoscig
lokalng czy administracjg panstwowa.
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Wbrew pozorom zagadnienie odpowiedzialnego biznesu jest dziedzi-
ng ztozong, poniewaz dotyka gospodarki, spoteczenstwa i wartosci, jakie
ono wyznaje, relacji zwigzanych z wkadzg w Srodowisku firmy, jak i w jej
kontaktach z otoczeniem zewnetrznym. Jeden z profesorow zauwazyt, ze
CSR nalezy do szczegdlnie ,kontestowanych” koncepcji, podobnie jak
demokracja czy sprawiedliwo$é, gdzie dyskusja na temat istoty koncepciji
zawsze bedzie dotyczyta jej zastosowania. Dlatego tez CSR-u nie mozna
sprowadzi¢ do przejsciowej mody, PR-u czy relacji inwestorskich.

Wyczerpywanie sie zasobow naturalnych, dewastacja $rodowiska na-
turalnego, narastajgca bieda mieszkancéw potudnia w potgczeniu z co-
raz bardziej rozpowszechniajgcym sie liberalnym systemem ekonomicz-
nym sktania do sformutowania nastepujgcego wniosku: jezeli chcemy,
aby kazdy mégt zy¢ godnie, tutaj czy gdziekolwiek indziej, dzi$ i jutro,
musimy koniecznie zmieni¢ system funkcjonowania naszego spoteczen-
stwa. Postepowanie takie jest co najmniej krétkowzroczne. Rozwdj nie
moze byC¢ wcigz rozumiany wytacznie w aspekcie ekonomicznym. Musi
obejmowac takze rozwdj osoby ludzkiej, sfere spoteczng, kulturalng
i Srodowisko naturalne. To wfadnie nazywamy zrbwnowazonym rozwo-
jem.
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mgr Matgorzata Wirecka-Zemsta®

AKTYWIZACJA KOBIET

1. Wstep. Znaczenie aktywizacji zawodowej kobiet

Polityka rownych szans kobiet i mezczyzn jest jedng z polityk hory-
zontalnych Unii Europejskiej; w 1996 roku Komisja Europejska przyjeta
dokument pt. ,Wigczenie problematyki rownych szans do polityk unijnych
i dziatan wspodlnotowych”, ktéry wprowadzit tzw. zasade gender mainst-
reaming, co oznacza, ze polityka ptci stata sie elementem gtbwnego nur-
tu polityki. Kazde z panstw cztonkowskich zobowigzane zostato do res-
pektowania przepiséw zapobiegajgcych dyskryminacji ze wzgledu na
pteé. Jednym z naczelnych dziatan w tym zakresie jest przeciwdziatanie
bezrobociu kobiet stanowigcemu wazny problem spoteczny.

W Polsce ustawowa zasada réwnosci wobec prawa na rynku pracy
gwarantowana jest m.in. poprzez Konstytucje (artykut 32 polskiej konsty-
tucji méwi o rownosci wobec prawa, prawie do rownego traktowania i za-
kazie dyskryminacji), Ustawe z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. nr 99, poz. 1001 z p6zn. zm.)
oraz Kodeks Pracy (Rozdziat Il a, art. 18), a takze podpisane i ratyfiko-
wane dokumenty miedzynarodowe (Powszechna Deklaracja Praw Czto-
wieka, ONZ Konwencja o Eliminacji Wszelkich Form Dyskryminacji Ko-
biet, Europejska Konwencja Praw Cztowieka oraz Europejska Karta So-
cjalna) gwarantujgce prawo do jednakowego wynagrodzenia dla kobiet
i mezczyzn za prace jednakowej wartosci. (Kobiety na rynku pracy...)

Jednoczes$nie codzienna praktyka dostarcza informacji o tak znacza-
cych dysproporcjach dotyczacych udzialu kobiet i mezczyzn na rynku
pracy, ze uprawnione staje sie méwienie o dyskryminacji kobiet w tym
obszarze.

Wedtug wynikbw BAEL za IV kwartat 2006 roku liczba aktywnych
zawodowo 0s6b w Polsce wyniosta 17 min. Biernych zawodowo (tzn. nie-
pracujgcych i nieposzukujgcych aktywnie pracy) byto 14,4 min, w tym
8,8 min kobiet (61 proc.) oraz 5,6 min mezczyzn. Notowany od niedawna

* Swietokrzyska Agencja Rozwoju Regionalnego, psycholog.
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wzrost zatrudnienia, zwigzany ze zmianami w gospodarce, rowniez
w sposob nierbwny dotyka obu pitci: dane GUS pokazuja, ze w Il kwartale
2007 roku zatrudnienie znalazto 56,2% mezczyzn i tylko 41,3% kobiet
(8,3 min pracujgcych mezczyzn oraz 6,8 min zatrudnionych kobiet).

Wymowe cytowanych danych wzmacnia fakt istotnych réznic w po-
ziomie wyksztatcenia pomiedzy obu ptciami. Polki sg lepiej wyksztatcone
niz mezczyzni — $rednie i wyzsze wyksztatcenie miato w 2005 r. 68,2%
pracujgcych kobiet i 49,3% pracujacych mezczyzn (Aktywno$c..., 2007).

Sredni wskaznik zatrudnienia kobiet dla Europy wynosi 55,7%. Poni-
zej nas znajdujq sie tylko Wiochy, Malta i Grecja. Do lideréw, takich jak:
Dania 72%, Szwecja 71% czy Wielka Brytania 6% brakuje nam jeszcze
sporo. Tymczasem wedtug Strategii Lizbonskiej w 2010 roku wskaznik
zatrudnienia kobiet, mieszkanek Unii Europejskiej, wynosi¢ ma okoto
60%. Dlatego wzrost zatrudnienia, w tym réwniez kobiet, jest jednym
z najpilniejszych zadan polityki ekonomicznej Polski. (Kotowska I.E. i in.,
2007)

Warto takze wspomnieé o innym aspekcie zatrudnienia kobiet w Pol-
sce. Wérdd osdb pracujgcych w niepetnym wymiarze godzin lub na
znacznie mniej korzystnych warunkach (np. na umowe zlecenia, umowe
na czas okreslony itp.), ktére chciatyby pracowac dtuzej i sg gotowe pod-
ja¢ dodatkowg prace, ale nie majg takiej mozliwosci, znaczaca grupg sg
wiaénie kobiety (wedtug GUS stanowig one az 61,4%.)

Rynek pracy nie jest instytucjg niezalezng od spoteczenstwa, lecz
czescig ztozonej sieci wspodtzaleznych instytucji, obejmujgcej, oprocz
rynku, panstwo i spoteczenstwo obywatelskie. (Kobieta pracujgca...,
2006)

Warto zatem spojrze¢ na aktywnos$¢ zawodowg kobiet z szerszej
perspektywy. Z pewnoscig na pierwszy plan wysuwa sie aspekt ekono-
miczny zatrudniania kobiet. W 2006 roku wskaznik ten wynosit 55% przy
Sredniej europejskiej 68%, co uzasadnia sformutowanie wniosku, ze na
jedng osobe pracujgcg przypada jedna niepracujgca. Stosunek ten
w przyszioSci bedzie jeszcze bardziej niekorzystny, jezeli wsrdéd oséb
niepracujacych znajdzie sie znaczaca liczba kobiet, ktére nie wypracowa-
ty sobie sktadki emerytalnej. Ponadto niski poziom zatrudnienia bezpo-
Srednio przektada sie na zmniejszenie dochodow rodzin wychowujgcych
dzieci oraz marginalizacje rodzin wielodzietnych.

Wspbtczesny rynek pracy, przy duzej niestabilnosci zatrudnienia,
czesto wymaga aktywnosSci zawodowej obojga rodzicow, gdyz tylko
wowczas istnieje poczucie bezpieczenstwa i stabilizacji sytuacji material-
nej rodziny, a w konsekwenc;ji staje sie naturalnym czynnikiem dywersy-
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fikacji ryzyka zwigzanego z utratg dochodow i sposobem przeciwdziata-
nia zagrozeniu ubéstwem. W tradycyjnym modelu rodziny (w Polsce do-
minujacym zwtaszcza na wsi) oczekiwano od panstwa pomocy kobietom
.gtownie ze wzgledu na podtrzymanie dochodéw w okresie prokreacii
i wychowywania dzieci. Byt to znak akceptacji spotecznej dla posiadania
i wychowywania wiekszej liczby dzieci” (Golinowska S., 2002). Model
partnerski (coraz powszechniejszy w duzych miastach) przewiduje nato-
miast pomoc dla obojga rodzicéw w celu wzajemnej opieki nad dziecmi
oraz wsparcia w godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego. Obecnie ob-
serwujemy zanik opiekunczej roli panstwa przy jednoczesnym braku
wsparcia dla pracujgcych — zwiaszcza kobiet. W efekcie kobiety do-
Swiadczajg podwodjnego obcigzenia, co obniza ich atrakcyjnos¢ na rynku
pracy, gdyz dominuje w Polsce model rodziny, w ktérym zabezpieczenie
finansowe rodziny spoczywa na obojgu matzonkach, ale to jednak kobie-
ty pozostajg odpowiedzialne za sprawowanie obowigzkéw domowych.
Sytuacja taka nie sprzyja godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego. Po-
wtarzane cyklicznie przez CBOS badanie ,Opinie o rynku pracy i zagro-
zeniu bezrobociem” potwierdza przekonanie o gorszej sytuacji kobiet na
rynku pracy. W badaniach przeprowadzonych przez CBOS w lutym
2005 roku 42% respondentek stwierdzito, Ze majg one mniejsze szanse
na rynku pracy, ze wzgledu na obowigzki domowe oraz na przyjmowane
przez pracodawcow postawy wobec miodych kobiet podejmujgcych ak-
tywnos¢ zawodowg po raz pierwszy. (Kobieta pracujgca..., 2006)

Poza aspektem ekonomicznym nie mniej wazny jest wymiar spotecz-
ny i obywatelski. Kobiety w Polsce, podobnie jak w innych krajach euro-
pejskich, dgzg do osiggniecia niezaleznoéci finansowej oraz mozliwosci
rozwoju, takze zawodowego. Jako obywatele majg one prawo oczekiwaé
od panstwa dziatah w kierunku tworzenia korzystnych rozwigzan praw-
nych i instytucjonalnych w tym zakresie. Zaliczy¢ do nich nalezy na przy-
ktad pomoc w opiece nad dzie¢mi. Tymczasem Polska jest jednym z kra-
jow Unii Europejskiej o najnizszych wskaznikach dotyczacych zakresu
opieki instytucjonalnej nad dzie¢mi (Balcerzak-Paradowska B., 2005).
W przypadku innych rozwigzan prawnych sprzyjajacych godzeniu zycia
zawodowedgo i rodzinnego, rowniez nie spetniajg one spotecznych ocze-
kiwan, np. urlopy dla ojcéw (jedynie 2,5% skorzystato z tych uprawnien).

Jednym z efektéw wspominanego podwdjnego obcigzenia Polek jest
malejgca od kilku lat dzietnos¢ (Srednio wynosi ona niewiele ponad
1 dziecko na rodzine, co przy potrzebnym — dla prostej zastepowalnosci
pokoleh — 2,1 dziecka grozi, ze w ciggu nastepnego pokolenia nie be-
dziemy w stanie zapewni¢ sobie wystarczajacej liczby oséb do wypraco-
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wania emerytur dla obecnych pracownikéw). Porobwnawcze analizy prze-
biegu proceséw demograficznych (Golinowska S., 2002) w takich kra-
jach, jak: Szwecja (wzrost dzietnosci i jej utrzymywanie sie — przy naj-
wyzszym w UE procencie kobiet pracujgcych — ponad 70%) i Witochy
(spadek dzietnosci — przy najnizszym w UE procencie kobiet pracujgcych
42,1%) ukazujg wyraznie, jak wielkie znaczenie dla zrownowazonego
rozwoju spotecznego ma wsparcie rozwoju zawodowego kobiet. (Raport
o sytuacji...)

Rosnagca konkurencyjno$¢ na rynku pracy przy jednoczesnym wzro-
Scie zapotrzebowania na zatrudnienie w obszarach zwigzanych nie tylko
z opiekg nad dzie¢mi, ale takze osobami starszymi (starzenie sie spote-
czenstwa) staje sie wyzwaniem dla rodzin oraz ich cztonkdédw pragngcych
poswieci¢ sie rodzinie (Kotowska I.E. i in., 2007). Osoby takie nie powin-
ny by¢ marginalizowane, ale otrzyma¢ wsparcie w powrocie na rynek
pracy w momencie, kiedy ich zaangazowanie zmaleje lub catkowicie
ustanie (dorosto$¢ dziecka, ustgpienie choroby itd.). Z tego wzgledu ak-
tywizacja zawodowa os6b kobiet staje sie dla Polski wyzwaniem przy-
sziosci.

2. Bariery aktywizacji zawodowej bezrobotnych kobiet

Aktywizacja zawodowa ma na celu przewrdcenie na rynek pracy,
a takze wigczenie w nurt dziatan spotecznych i obywatelskich oséb, ktére
z roznych losowych powodéw zostaty z niego wykluczone. Poprzez dzia-
tania aktywizujgce rozumie sie podnoszenie kwalifikacji (poprzez szkole-
nia, staze, warsztaty itp.) odpowiednio do predyspozycji, habywanie no-
wych umiejetnosci, a takze kreowanie wizerunku jako pracownika.

Bariery aktywizacji zawodowej kobiet oznaczajg zarébwno czynniki
gospodarcze, jak i spoteczne oraz psychologiczne. Do najbardziej istot-
nych czynnikbw zewnetrznych, rzutujgcych na trudnosci z podjeciem
pracy, zaliczy¢ mozna: wysoki poziom bezrobocia powigzany z zastojem
gospodarczym, model pracy oraz formy zatrudnienia preferowane przez
instytucje i przedsiebiorstwa niesprzyjajagce godzeniu zycia zawodowego
z rodzinnym, utrudnienia w wykonywaniu pracy zawodowej ze wzgledu
na niemozno$¢ pozyskania opieki nad zaleznymi cztonkami rodziny, ne-
gatywny stereotyp pracownicy, prezentowany przez pracodawcow, funk-
cjonujgcy — zwtaszcza na wsiach i w matych o$rodkach — model rodziny,
w ktérym tylko kobieta obarczona jest obowigzkami rodzinnymi itp. Na-
tomiast czynniki wewnetrzne to przede wszystkim: niskie lub nieade-

244



M. Wirecka-Zemsta, Aktywizacja kobiet

kwatne kwalifikacje, dlugotrwata biernos¢ spoteczna i zawodowa, niezna-
jomos¢ rynku pracy, nierealistyczne oczekiwania itp.

Badania rynku pracy np. raport z badan ,,Kobieta pracujgca” pokazu-
ja, ze do najczeSciej wskazywanych przez kobiety przyczyn trudnosci
w znalezieniu pracy nalezg: brak ofert pracy w rejonie zamieszkania lub
w poszukiwanym zawodzie, nieadekwatne kwalifikacje oraz brak do-
Swiadczenia w pracy, negatywne nastawienie pracodawcéw wobec ko-
biet jako pracownikow. Jak z tego wynika, kobiety spostrzegajg trudnosci
w pozyskaniu pracy gtdbwnie po stronie otoczenia zewnetrznego. Jedno-
cze$nie bagatelizujg znaczenie czynnikbw psychologicznych, takich jak
bierno$¢ czy mata sktonnosci do zmian i uczenia sie.

Analizujgc psychologiczne czynniki wptywajace na zachowania oséb
bezrobotnych, mozna dostrzec trzy gtdbwne obszary, w jakich znajdowaé
sie mogg bariery aktywizacji. Naleza do nich: stres towarzyszacy zmia-
nom zyciowym (w tym zwigzany z doswiadczeniem diugotrwatego bezro-
bocia), zmiana wartosci zyciowych oraz zaburzenia poczucia kontroli.

Najwazniejszg barierg w aktywizacji kobiet jest ich mata aktywnos$g¢,
nie tylko w poszukiwaniu pracy, ale ogélna niska aktywno$¢ zyciowa.
Dtugotrwale bezrobotne osoby nie utrzymujg kontaktéw towarzyskich, nie
uczestniczg w zyciu publicznym. Zwykle ich aktywnos¢ skupia sie tylko
na wykonywaniu obowigzkéw rodzinnych i domowych. (Poznaniak W.,
1999) Deklarujg, ze problemem jest dla nich znalezienie czasu na do-
ksztatcanie sie, prace spoteczng czy realizacje wtasnych zainteresowan.
Pojawiajg sie u nich problemy z rozpoczynaniem nowych aktywnosci,
nastepuje spowolnienie dziatania, dysfunkcje intelektualne — np. proble-
my z koncentracjg czy zaburzenie subiektywnego spostrzegania czasu.
.Bezrobocie powoduje réwniez zatamanie sie struktury czasu. Gdy roz-
ktad zajec¢ nie jest juz wyznaczony godzinami pracy, wystepujg trudnosci
z organizowaniem i wykorzystaniem czasu” (Reszke I., 1995). W efekcie
tego osoby te czesto majg poczucie niezwyktej doniostosci podejmowa-
nych, codziennych dziatan — nie sg w stanie uméwicC sie na spotkanie,
,D0 muszg czeka¢ na telefon” itp. Z tego powodu bywajg postrzegane
przez pracujgcych jako powolne, gnusne i w istocie niezainteresowane
znalezieniem pracy. Jednakze, opisane powyzej objawy w sposobie
funkcjonowania nie sg zwigzane ze szczego6lnymi cechami konkretnych
oso6b, ale z diugotrwalym bezrobociem. Zjawisko to zostato szczegotowo
opisane w licznych badaniach i publikacjach. (Banka A., 1999; Skarzyn-
ska K., 1992; Banka A., Chudzicka A., 1998; Ratajczak Z., 2004)

Dla przyktadu T. Tomaszewski wymienia jako wynikajgce z bezrobo-
cia takie cechy zachowania pracownikow, jak: apatia, ostabienie aktyw-
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nosci fizycznej i psychicznej, ostabienie wiary religijnej, wzrost wptywu
rzeczy materialnych na przebieg zjawisk psychicznych, zaburzenia my-
Slenia o przyszitosci, ktérg mozna przewidywaé i kontrolowaé. (Toma-
szewski T., 1938)

Niska aktywno$S¢ os6b dlugotrwale bezrobotnych powigzana jest
przede wszystkim z brakiem poczucia wptywu na podejmowane dziatania
(zaburzone poczucie kontroli), a takze obnizonym poczuciem wiasnej
wartosci i zZtym nastrojem. Przesuniecie poczucia kontroli w kierunku ze-
wnatrzsterownosci (czyli przekonania, ze to inni — Bég, los, fatum itp.,
a nie ja, wptywajg na bieg zdarzen) jest bezposrednim skutkiem do-
Swiadczenia zwigzanego z utratg pracy, a nastepnie trudnosciami w jej
znalezieniu. Wynika ona takze z uzaleznienia od decyzji innych np. po-
przez korzystanie z zapomog czy innych form pomocy o$rodkéw pomocy
spotecznej. Osoby bezrobotne czesto skarzg sie, ze podejmowaty wiele
dziatan, ale zadne z nich nie zakonczyto sie uzyskaniem zatrudnienia.
W efekcie (oraz na skutek leku przed kolejng porazkg) nabierajg przeko-
nania, ze nie warto jest poswieca¢ czasu na co$, co i tak nie prowadzi do
celu. Skutkiem takiej postawy jest, po pierwsze unikanie dziatan, po dru-
gie zas wzrost myslenia zyczeniowego (,bedzie co ma by¢”, ,,cos sprawi,
Ze moje zycie sie zmieni” itp.).

Nastepstwem braku poczucia kontroli i narastajgcej zaleznoéci od in-
nych, a co za tym idzie braku przekonania o skutecznosci wtasnych dzia-
tan jest takze pojawienie sie postawy roszczeniowej: ,urzad powinien za-
tatwi¢”, ,nikt sie tym nie interesuje” itp. Badania ROPS w Krakowie poka-
zaly, ze osoby stale korzystajgce z pomocy spotecznej oczekujg gtéwnie
pomocy materialnej (71,6%) oraz znalezienia pracy (66,2%). Daleko
w tyle znalazly sie dziatania aktywne, takie jak: szkolenia, kursy podno-
szgce kwalifikacje czy doradztwo. Zatem osoby badane tylko ze strony
instytucji panstwa oczekiwaty rozwigzania swojego problemu. W efekcie
dtugotrwate bezrobocie staje sie takze powodem uzaleznienia sie od nie-
zarobkowych zrodet utrzymania.

Zmiany wartos$ci zyciowych dotyczg przewartosciowania ich hierarchii
(wigksze znaczenie zaczyna odgrywac rodzina, zdrowie, maleje znacze-
nie samorealizacji, potrzeb kulturalnych). Pozostaje to w zgodzie z kon-
cepcjg A. Maslowa — niezaspokojenie potrzeb nizszego rzedu (biologicz-
nych, bezpieczehstwa) wptywa na ograniczenie czy zanik potrzeb wyz-
szego rzedu. (Maslow A.H., 1990)

Drastycznej zmianie podlega takze poczucie wlasnej wartosci — na-
stepuje znaczace jej obnizenie. Brak pracy stanowi bowiem widzialny
i niejako spotecznie potwierdzony przyktad niskiej warto$ci danej osoby,
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jej stabego radzenia sobie w nowoczesnym, stawiajgcym wcigz nowe
wyzwania i wymagajacym ciggtej aktywnosci i sprawnosci — tym samym
godzi w godnos¢ cztowieka. Nawet jezeli dana osoba ma $wiadomos¢
obiektywnych trudnosci wynikajgcych z matej chtonno$ci rynku pracy,
z czasem zaczyna nabiera¢ przesSwiadczenia, ze przede wszystkim to
ona sama jest zrodtem trudnosci. Nie jest wystarczajgco atrakcyjna, brak
jej wtasciwych kwalifikacji, a w koncu nawet i szczescia. Powoduje to
wzrost poczucia bezradnosci, leku przed kolejnym odrzuceniem i w efek-
cie unikanie podejmowania kolejnych staran lub takie dziatanie, ktore jest
skazane na niepowodzenie (np. zaniechanie wysytania dokumentéw
W poczuciu, ze to i tak niczego nie zmieni). Opisane zjawisko jest przy-
czyng zaprzestania przez osoby bezrobotne podnoszenia kwalifikacji czy
poszukiwania kolejnych mozliwosci dostosowania sie do oczekiwan ryn-
ku pracy. Wierzg one, ze i tak nie znajdg zatrudnienia, nikt ich nie ze-
chce, nie sg tego warte itp. ,Z Polskich badan wynika, ze wraz z upty-
wem czasu bezrobotni coraz mniej rozumiejg konieczno$¢ wtasnej ak-
tywnosci w szukaniu porad, pracy czy przekwalifikowania. Nie widzg in-
nego wyjécia, jak oczekiwanie na prace petnoetatowg i to w zawodzie,
ktory wykonywali. Nie umiejg zmieni¢ tych oczekiwan i nie chcg podej-
mowac niezgodnej z nimi pracy. Tylko 11% polskich bezrobotnych uwa-
za, ze trzeba rozpoczaé wlasng dziatalno$é gospodarcza, tylko 5,3% ze
wskazane jest podniesienie lub zmiana wlasnych kwalifikacji zawodo-
wych” (Wzor zachowan..., 1999).

Istotnym czynnikiem wptywajgcym na zmiany w zachowaniu i posta-
wach oséb bezrobotnych jest stres. Nalezy on do najsilniejszych modyfi-
katorow ludzkich zachowan. Wptywa na sfere poznawczg (np. na zabu-
rzenie spostrzegania), emocjonalng (depresja) czy motywacje (spadek
motywacji). Autorzy Skali Stresu (Social Readjustment Rating Scale)
T. Holmes i R. Rahe umieScili utrate pracy i zwigzane z tym bezrobocie
nieco ponizej tak silnych stresorow jak zawarcie matzenstwa czy rozwdd.
Stres powoduje, ze osoby poszukujgce pracy czujg sie negatywnie oce-
niane przez potencjalnych pracodawcéw, wptywa na wzrost towarzysza-
cemu tej sytuacji napiecia i czesto poczucia leku.

Przediuzajgca sie sytuacja bezrobocia, zwlaszcza przy towarzysza-
cych jej innych problemach — trudnej sytuacji materialnej, trudnosciach
rodzinnych, prowadzi¢ moze do pojawienia sie zaburzen emocjonalnych
np. depresji, a nawet powaznych zaburzen zdrowia. ,Analiza bezrobocia
od poczatku wskazuje na obnizenie kondycji psychicznej i fizycznej bez-
robotnych oraz ich rodzin” (Korzeniewska M., 1995). Jako najbardziej wy-
raziste pojawiajg sie zaburzenia zdrowia psychicznego: apatia, depresja,
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mysli samobdjcze, samoagresja oraz réznego rodzaju uzaleznienia.
,»Ws§rod badanych oséb stale stwierdza sie podwyzszony wskaznik obja-
woéw depresyjnych i lekowych, naduzywanie lekow, samouszkodzenia,
mysli i tendencje samobojcze” (Korzeniewska M., 1995). Ponadto notuje
sie liczne zachorowania o podtozu psychosomatycznym czy wreszcie
ogoblne obnizenie stanu zdrowia zwigzane z mniejszg mozliwoscig finan-
sowego zabezpieczenia dostepu do wtasciwych lekdw.

Specyfika sytuacji kobiet do$wiadczajgcych bezrobocia wynika po-
nadto z najczestszej, bezposredniej przyczyny rezygnacji z pracy w tej
grupie — podporzadkowania kariery zawodowej potrzebom rodziny
(np. wychowaniu dzieci). Wiele z kobiet aktualnie szukajgcych pracy
przezywa poczucie frustracji (wraz z towarzyszaca jej ztoscig) i rozgory-
czenia. Przed laty, rezygnujgc z pracy, aby zajg¢ sie dzieCmi (czy innymi
zaleznymi cztonkami rodziny) podjety decyzje o charakterze prospotecz-
nym. Obecnie nie tylko nie spotyka sie to ze spoteczng (a czesto i ro-
dzinng) akceptacja, ale wrecz czestokro¢ dotyka je napietnowanie jako
te, ktére nie radzg sobie wystarczajgco, nie sg réwnie sprawne jak ich
pracujacy koledzy czy kolezanki. Zmiany w gospodarce oraz pozgdanych
na rynku pracy kwalifikacjach i umiejetnosciach zachodzg tak szybko, ze
wiele z nich podejmujgc decyzje, nie bylo w stanie przewidzie¢ mozli-
wych konsekwencji swojego kroku. Dlatego obecnie towarzyszy im uczu-
cie rozgoryczenia i zalu. Czujg sie wykorzystane i pozostawione samym
sobie w obliczu trudnosci. Jednoczesnie jednak wiedzg, ze postgpity
stusznie i pragng domagac sie naleznych im praw.

Innym istotnym czynnikiem sg wspomniane zmiany w hierarchii waz-
noéci. Rezygnacji z zycia zawodowego czesto towarzyszy przekonanie
0 swojej, niezwykle istotnej, ale jednak stuzebnej roli wobec rodziny.
Z tego powodu kobiety te majg powazne problemy ze zmiang sposobu
myslenia o swojej roli i mozliwosciach wsparcia ze strony innych czton-
kow rodziny. Zdarza sie im wyraza¢ przekonanie, ze doroste juz dzieci
,nie poradzg sobie same w domu”. Z tego powodu wiele z nich po wy-
chowaniu wtasnych dzieci z tatwoscig wchodzi w role babci lub opiekunki
starszych cztonkow rodziny. Odczuwajg jednoczesénie ulge i uczucie po-
razki, co powoduje, ze nie czujg sie zadowolone z takiego wyboru. Prze-
konanie o swojej roli jako niezbednego spoiwa rodziny utrudnia im takze
poszukiwanie pracy, na przyktad poza miejscem zamieszkania.
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3. Podsumowanie. Kierunki zmian

Jak pokazujg badania CBOS, osoby dlugotrwale bezrobotne majg
poczucie utraty szans rozwoju zawodowego (68%), pogorszenia stanu
zdrowia (42%), a takze dos$wiadczajg przykrosci zwigzanych z koniecz-
noscig proszenia innych o pomoc (67%). Rzadziej natomiast skarzg sie
na nadmiar czasu (56%), a takze sktonni sg do szybkiego podjecia pracy
lub pracy zwigzanej z jakimi$ trudnosciami (koniecznos¢ dojazdéw, niz-
sze zarobki, zmiana miejsca zamieszkania itp.). Obawiajg sie zaktadania
wiasnych firm, co pozostaje w zgodzie z poczuciem bezradno$ci i braku
kontroli nad rzeczywisto$cig, a takze poziomem leku wptywajgcym na
wybor dziatan o niskim stopniu ryzyka. (Bezrobotni..., 2006) Wymienione
cechy, wzbogacone o takie silne emocje jak poczucie ztoSci i rozgory-
czenia, dotyczg takze dtugotrwale bezrobotnych kobiet. Wiele z nich nie
powr6ci na rynek pracy, jesdli nie uzyska wtasciwej profesjonalnej pomo-
cy.

W minionych latach, w ramach Europejskiego Funduszu Spoteczne-
go oraz Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL, realizowanych byto wiele pro-
jektéw skierowanych wtasnie na przeciwdziatanie dyskryminacji na rynku
pracy ze wzgledu na pte¢, w tym na wspieranie kobiet powracajgcych na
rynek pracy. Dzieki nim udato sie wypracowa¢ modele i kierunki dziatan
dajgce szanse na poprawe ich sytuacji w tym obszarze. Dlatego istotne
jest, po pierwsze, przekazanie uzyskanej wiedzy wszystkim pracownikom
instytucji rynku pracy oraz organizacji pozarzgdowych pracujgcych
z osobami bezrobotnymi, zwtaszcza kobietami.

Jednym z najwazniejszych wnioskow wyptywajgcych z realizowanych
projektow jest docenienie znaczenia barier psychologicznych. Osoby
pracujgce z bezrobotnymi kobietami podkres$lajg, ze réwnie istotnym
elementem pracy jak szkolenia zawodowe czy inne formy podnoszenia
kwalifikacji sg zajecia ukierunkowane na poprawe funkcjonowania w $ro-
dowisku, odbudowanie zerwanych wiezi spotecznych i wzrost samooce-
ny. Pomocne sg tutaj takie dziatania, jak: warsztaty psychologiczne, do-
radztwo personalne czy budowanie lub odwotywanie sie do istniejgcych
grup wsparcia, np. stowarzyszen.

Innym waznym wnioskiem wynikajagcym z prowadzonych projektow
jest znaczenie stopniowego wchodzenia w role zawodowsg. Podobnie jak
roztozone w czasie jest wchodzenie w role osoby bezrobotnej, tak samo
wychodzenie z niej wymaga czasu pozwalajgcego na zmiane nawykow,
sposobu funkcjonowania w rodzinie czy przeformutowania zakresu obo-
wigzkdéw poszczegolnych jej cztonkéw. Dlatego nalezy postulowac, aby
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projekty skierowane do os6b dtugotrwale bezrobotnych obejmowaty
przynajmniej pétroczny okres pracy.

Ponadto nalezy uwzgledni¢ kompleksowos¢ podejmowanych dziatan
(zwracajg na touwage zwitaszcza respondenci badahn prowadzonych
przez np. NGO-sy). Oznacza to zaréwno stosowanie r6znorodnych form
wsparcia skierowanych do beneficjentek, jak rowniez objecie opiekg nie
tylko samych zainteresowanych oséb, ale takze najblizszego otoczenia
(rodzina, organizacje lokalne itp.).

Bioragc pod uwage wszystkie wyptywajgce z dotychczasowych do-
Swiadczen wnioski, wydaje sie, ze najbardziej pozgdanym rozwigzaniem
bytoby wprowadzenie na state rzgdowego programu, na wzér podobnych
dziatan skierowanych np. do absolwentéw. Program taki zawiera¢ powi-
nien okreslone standardy i modele dziatah. Przyktadem proponowanych
rozwigzan byt realizowany przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;j
w 2007 r. Program Aktywna Kobieta. Skierowany byt on do dtugotrwale
bezrobotnych kobiet po 50-tym roku 2zycia. Priorytetowo traktowano
w nim projekty uwzgledniajgce: uzupetnianie i aktualizacje kwalifikacji,
szkolenia w zawodach deficytowych na rynku pracy, przygotowanie za-
wodowe oraz dotacje na podejmowanie dziatalnosci gospodarczej. Wy-
daje sie wskazane rozszerzenie proponowanego programu na ,osoby
(kobiety i mezczyzn) powracajace na rynek pracy po dtugotrwatym okre-
sie przerwy zwigzanym z opiekg nad zaleznym cztonkiem rodziny”.
W programie znalez¢ sie powinny sugestie i wnioski uzyskane w trakcie
realizacji projektéw z EFS przeznaczonych dla diugotrwale bezrobotnych
kobiet. Wskazane bytoby takze rozszerzenie organizacji dziatajgcych ja-
ko wykonawcy. Dziatania te powinny by¢ realizowane przez ré6znorodne
podmioty zaréwno instytucje publiczne (urzedy pracy), jak réwniez orga-
nizacje pozarzadowe wspierajgce okreslone grupy, np. stowarzyszenia
na rzecz kobiet czy pomocy rodzinie.
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