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Agnieszka WILCZYNSKA-KWIATEK

Rynek pracy i rynek pomocy

W polskiej rzeczywistosci XXI wieku, gdy bezrobocie nabralo trwalego
charakteru, stabilizujac si¢ na dosy¢ wysokim poziomie, znaczace stato si¢
tworzenie 1 rozwijanie narzedzi pomocy psychologicznej, wspierajacych psycho-
fizyczna kondycje osob na rynku zatrudnienia.

Doswiadczenia krajow wysoko rozwinig¢tych i naszych unijnych sasiadow
pokazaly, ze stosowanie kompleksowych, nowoczesnych programow wsparcia
i aktywizacji wzmacnia skuteczno$¢ pomocy udzielanej osobom zagrozonym
bezrobociem i wykluczeniem spotecznym.

Dobor narzedzi do skutecznej pomocy wynika zarOwno z wiedzy o sposo-
bie przezywania i zachowania si¢ os6b bez pracy, jak i bezposrednio jest
zwigzany z umiejetna interpretacja analiz rynku pracy pod katem wskaznika
zatrudnienia i stopy bezrobocia. Pomoc psychologa, dysponujacego szeroka
wiedzag o zmieniajacej si¢ rzeczywistosci spoleczno-ekonomicznej, jest tym
bardziej efektywna, im sprawniej postuguje si¢ nia do monitorowania glow-
nych trendow zmian w strukturze bezrobocia, wyodr¢bnienia i nazywania
najistotniejszych grup ryzyka, doboru adekwatnych narzedzi doradczych,
budowania spojnych programow dzialania i pomiaru efektywnosci, a przede
wszystkim umiejetnego doboru sposobow pomocy do charakteru zr6znicowa-
nych grup docelowych.

Analiz¢ struktury bezrobocia przeprowadza si¢ na podstawie kryteriow:
dlugotrwatosci bezrobocia, plci, wieku, wyksztalcenia, prawa do zasitku, stazu
pracy oraz wedlug regionu.
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Rynek pracy i struktura bezrobocia

Wojewodztwo §laskie jest jednym z przykiadow regionu, w ktorym w ciggu
ostatnich 4 lat struktura bezrobotnych pod wzgledem czasu poszukiwania
pracy ulegla zdecydowanemu pogorszeniu. Sposrod os6b bezrobotnych w wo-
jewodztwie $laskim ponad 50% to bezrobotni, ktorzy przez dlugi czas (ponad
12 miesi¢cy) pozostaja bez pracy. Prawie 30% to bezrobotni szukajacy pracy
ponad 2 lata. Jedynie 6,6% bezrobotnych w tym wojewodztwie szuka pracy
krocej niz przez 30 dni. Zjawisko dlugookresowosci bezrobocia jest nieko-
rzystne zarOwno z punktu widzenia problemu walki z bezrobociem, jak
i z powodu psychologicznych skutkéow dlugotrwalej dezaktywacji. Dlugie
pozostawanie bez pracy powoduje deprecjacje zgromadzonego wczesniej
(w procesie edukacji i dotychczasowego zatrudnienia) kapitalu ludzkiego, ale
takze w dluzszej perspektywie niesie zagrozenie patologii spolecznej (Boni,
2003). Deprecjacja ta-nastepuje szczegdlnie szybko po dwunastu miesiacach
bezrobocia. Badacze psychologicznych konsekwencji bezrobocia podaja, ze
tak dlugie bezskuteczne poszukiwanie pracy ma przede wszystkim negatywne
skutki psychologiczne i spoleczne: spada zaangazowanie w poszukiwanie
pracy i oczekiwanie sukcesu, nastgpuje zamkniecie si¢ w sobie, bierne przy-
stosowanie si¢ do bezrobocia, inercja (Kelvin, Jarrett, 1985, Wilczyn-
ska-Kwiatek, 1996). W przypadku znalezienia zatrudnienia szanse na jego
utrzymanie sa mniejsze w przypadku osob dlugo niepracujacych niz u ‘oséb
o krotkim stazu bezrobotnego. Dlugotrwale poszukiwania pracy powoduja
izolacje spoleczna, uzaleznienie od innych, upokorzenie, poczucie niskiego
statusu i zamknigcia w domu, pogarszaja réwnocze$nie samopoczucie psy-
chiczne, nasilajac zaburzenia w sferze intra- i interpersonalnej (Kelvin,
Jarrett, 1985).

W ciagu ostatnich kilku lat liczba bezrobotnych zarejestrowanych w woje-
wodztwie $laskim wzrosta o 83%, przy czym nastapil zdecydowany wzrost
liczby bezrobotnych me¢zczyzn. Wyrownywanie si¢ poziomu bezrobocia ze
wzgledu na ple¢ i wzrost bezrobocia wsrod mezczyzn ma swoja glowna
przyczyng w restrukturyzacji galezi przemyshu cigzkiego. Zauwaza si¢ jednak
nizszy stopien mobilnosci zawodowej kobiet i mniejsze zainteresowanie praco-
dawcow zatrudnianiem kobiet. Kobiety sa spostrzegane jako mniej mobilne
przestrzennie — niech¢tnie podejmujace prace zwigzana z dojazdami, nad-
godziny lub prac¢ zwiazana z przebywaniem poza miejscem zamieszkania.
Wciqz zauwaza si¢ znaczng luke pomigdzy wynagradzaniem kobiet i mezczyzn
z wyzszym wyksztalceniem — pensje mezczyzn sa Srednio wyzsze o 43% od plac
kobiet. Wynik ten jest podobny w wielu krajach Unii Europejskiej (Boni,
2003). W takiej sytuacji najbardziej zagrozonymi dezaktywacja i jej konsek-
wencjami sa kobiety bedace gospodyniami domowymi, nie majace zadnego
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stazu pracy lub z niewielkim stazem pracy, wychowujace dzieci, przez dlugi
czas bezrobotne.

Liczba bezrobotnych wzrosta we wszystkich grupach wiekowych, za
wyjatkiem osob w wieku 15-17 lat (spadek o 28,6%). Natomiast wzrost udziat
0s6b bezrobotnych w przedziale wiekowym 18-24 lata i 35-44 lata. Zaobser-
wowano takze wzrost udzialu pozostalych grup wieku, zwlaszcza o0s6b
starszych 55-59 lat. Obecnie najwigksza wiekowa grupa ryzyka zagrozona
brakiem pracy jest grupa osob miodych — do 24. roku zycia (por. tabela 1).

Tabela 1
Bezrobotmi w wojewédztwie $lgskim, stan na 30.06. Dane wedlug badan GUS, BAEL
Bezrobotni Rok

1999 2000 2001 2002 2003
15-17 133 106 145 96 95
18-24 56 230 71 299 89 729 9319 8 856
. 25-34 45 522 58 219 73 148 8 251 8 846
-*3'-" 35-44 46 880 59 106 69 450 7 441 7 352
45-54 26 996 38 987 52074 6322 6928
55-59 2 843 3537 4 634 6 257 7 798
60-64 584 790 1 060 1224 1415
o | Wyisze 3209 5142 7 846 1 033 1 309
gag policealne 38 207 49 901 63 123 6931 7188
§ $rednie 11 139 14 208 17 073 1771 1 898
& zasadnicze zawodowe 66 114 83 967 101 456 1149 11 598
2 podstawowe 60 519 78 826 100 742 1 086 10 920
& do roku 21 962 30 603 47 085 4 995 4 635
=15 31915 38 474 46 329 5014 5211
&l s-10 27 854 33 154 37 442 4106 4 300
§‘ 10-20 39 608 47 889 51 814 5616 5 640
&l 20-30 18 476 26 032 31 260 3638 3 803
g:. 30 1 064 1 507 1970 3049 3974
bez stazu 38 309 54 385 74 340 8 416 8926
Ogotem 179 188 232 044 290 240 3 209 32914

Wyodr¢bnienie grup ryzyka staje si¢ podstawa do przeprowadzania badan
psychologicznych i formulowania programéw pomocy dla os6b najbardziej
zagrozonych wykluczeniem spolecznym. Ludzie mlodzi sa aktualnie w centrum
uwagi wielu programow miedzynarodowych i unijnych, m.in.: Phare 2000/2001,
Program , Pierwsza praca”, projekty finansowane z funduszy strukturalnych.

W ostatnich latach najsilniej, bo czterokrotnie, wzrosta liczba bezrobot-
nych posiadajacych wysokie kwalifikacje 1 wyksztalcenie wyzsze. Do tej pory
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wyksztalcenie wyzZsze w znacznym stopniu chronilo przed utrata pracy
i zwigkszato szanse na jej znalezienie. Obecnie bezrobocie 0s6b z wyzszym
wyksztalceniem jest dwukrotnie wyzsze w duzych miastach niz w calej
populacji. Jednak jesli przyjmiemy zalozenie, iz wyzsze wyksztalcenie sprzyja
wickszej zdolnosci adaptacji do zmieniajacych si¢ warunk6éw w otoczeniu
(teoria signallingu), obserwowana zmiana struktury bezrobotnych moze byc
szansa na poprawg sytuacji na rynku pracy w przysziosci.

Migdzy rokiem 1999 a 2003 wzrosta takze liczba bezrobotnych o najdiuz-
szym stazu pracy (30 lat i wigcej) — o0 273,5%. Podobnie o 133% wzrosta liczba
bezrobotnych bez doswiadczenia zawodowego. Zmniejszy!l si¢ zas udzial os6b
ze stazem od 10-20 lat 1 krotszym. Z punktu widzenia dostosowania podazy
pracy do zmiany popytu, taka zmiana struktury bezrobotnych jest szczegdlnie
niekorzystna. Osoby o najdluzszym stazu pracy charakteryzuja si¢ bowiem
znikoma mobilnoscia przestrzenng i zawodowa, co znacznie ogranicza ich
zdolno$ci adaptacyjne. Podobnie nieckorzystne skutki ma wzrost znaczenia
o0sob bez stazu pracy w populacji bezrobotnych. Wielu pracodawcow wskazuje
na do$wiadczenie zawodowe jako podstawowe wymaganie wobec kandydatow
do pracy, z kolei dlugie pozostawanie w stanie bezrobocia absolwentow ma
bardzo negatywne skutki dla juz zdobytego w procesie ksztalcenia kapitalu
intelektualnego.

Psychologiczna charakterystyka grup osob zagrozonych wykluczeniem
spolecznym podkresla powszechnos¢ zjawiska bezrobocia, dotykajacego ludzi
miodych i dobrze wyksztalconych. Diugookresowos¢ i niski udzial osob
bezrobotnych pobierajacych zasitki powoduje narastajaca pauperyzacj¢ tego
srodowiska, marginalizacj¢ oraz wzrost patologii spotecznych. Z definicji
projektéw 1 programow przeciwdzialania bezrobociu zaczerpnigte zostalo
okreslenie ,,grupy ryzyka” lub ,zagrozenie wykluczeniem spolecznym” obra-
zujace problem oso6b zagrozonych dlugotrwalym brakiem pracy.

Do grup ryzyka zaliczane sa osoby z tzw. dlugim stazem bezrobotnego
(powyzej 12 miesi¢ey), kobiety z krotkim stazem pracy, absolwenci i osoby
mlode — do 24. roku zycia, osoby powyzej 50. roku zycia, osoby z krotkim
stazem pracy, mieszkancy wsi, a w szczegOlnosci wigzniowie opuszczajacy
zaklady karne i osoby, ktore podlegaly leczeniu w zakladach odwykowych
1 psychiatrycznych.

Ptaszczyzny pomocy psychologicznej

Specyfika polskiego bezrobocia wymaga stosowania adekwatnych, efek-
tywnych i funkcjonalnych sposobow radzenia sobie z zagrozeniami, ktore sa



46 ARTYKULY - Czlowiek w spolecznej przestrzeni...

ich konsekwencja (Ratajczak, 1998). Ze wzgledu na wielo$¢ zagrozen wy-
magany jest kompleksowy i zunifikowany charakter profesjonalnych dzialan,
mozliwych do monitorowania i ewaluacji na wszystkich etapach pomocy.

Wsérod stosowanych form pomocy najpopularniejsze sa: subsydiowane
zatrudnienia, doradztwo zawodowe grupowe i indywidualne, przekwalifikowa-
nia, restarting zawodowy, aktywizacja, poSrednictwo pracy, praca tymczaso-
wa, zatrudnienie socjalne, kluby wsparcia i grupy wsparcia oraz outplacement
klasyczny i sSrodowiskowy. W kazdej z wymienionych procedur psychologiczny
aspekt pomocy ma inny wymiar.

Najmniej wykorzystywanym narz¢dziem - jednakze o wysokiej skutecz-
nosci, pozwalajacym na dostarczenie pomocy juz na etapie antycypacji
bezrobocia — jest outplacement®.

Podstawowym celem stosowania tego narzedzia jest lagodzenie skutkow
restrukturyzacji zatrudnienia i zwiazanych z tym skutkoéw zwolnien pracow-
nikéw. Metoda ta daje osobom zagrozonym brakiem pracy szanse uzyskania
wsparcia i zdobycia zatrudnienia poprzez laczenie zréznicowanych dzialan
doradczych, przekwalifikowujacych, posredniczacych w zatrudnieniu i udziela-
niu pomocy psychologicznej, jeszcze na etapie wypowiedzenia umowy o prace.

Pomysl na pierwsze podobne projekty zrodzil sig w USA w 1945 roku
wobec demobilizowanych Zolnierzy. Metoda zostala opracowana przez Hal-
dane’a i nazywala si¢ wowczas ,,System to Identify Motivated Skills” (System
Identyfikacji Umiejetnosci Motywacyjnych) (Boni, Zak-Rosiak, 2002).
Praca psychologéw i doradcéw polegata na identyfikacji najmocniejszych
stron i domen rozwoju zolnierzy oraz ocenie ich predyspozycji i preferencji
zawodowych pod katem potrzeb rynku pracy. Podstawowym celem dzialan
byla ponowna reintegracja spoleczna i zawodowa osob. Sukces tego programu
spowodowal jego rozpowszechnienie i komercjalizacje przez firmy doradcze.
Poczatkowo wykorzystywano go jako indywidualng metode stosowang wobec
elitarnych grup wyzszej kadry menedzerskiej, jednak post¢pujace zmiany
restrukturyzacyjne sprawily, ze w niektorych krajach Unii Europejskiej pro-
gramy outplacementowe sa realizowane obligatoryjnie w ramach porzadku
prawnego.

W Polsce outplacement rozwija si¢ stopniowo, staje si¢ jednak coraz
bardziej popularny wraz z nabywaniem coraz wi¢kszej wiedzy przez menedze-
row i pracodawcow oraz rozwoju nowoczesnych narzedzi zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi. Zwolnienia monitorowane sa realizowane w przedsigbiorstwach
z kapitalem zagranicznym, dla ktoérych najwazniejszy w procesie redukcji
kadr jest sposob, w jaki pracodawca rozstaje si¢ z pracownikami. Obecnie,

! Metoda outplacementu otrzymata w konkursie na polskie odpowiedniki angielskick nazw
okreslenie ,,zwolnienia monitorowane” (,,Personel” 1999, lipiec-sierpien, s. 51), chociaz nazwa
oryginalna wydaje si¢ bardziej popularna i czesciej stosowana.
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znacznie bardziej niz kilka lat wcze$niej, opinia o firmie wplywa na jej
kondycje finansowa, dlatego tez pracodawcy coraz staranniej przygotowujg si¢
do zwolnien (Lenart, 1998). Niekorzystny wizerunek pracodawcy powoduje
wyrazny spadek wydajnosci pracy u tych pracownikow, ktorzy pozostali
w miejscu pracy, poglebiajac ich brak wiary w siebie i utrat¢ poczucia wlasne;j
wartosci (Hendler, 1998).

Uczestnictwo w programach zwolnien monitorowanych jest jednym z trud-
niejszych elementow pracy psychologow specjalistow do spraw zarzadzania
zasobami ludzkimi, ktérych zadaniem jest wdrozenie informacji o zwolnieniu,
pokierowanie potencjalem pracownika w celu jak najmniej kosztorodnej
zmiany, oslabienie stresow i udzielanie wsparcia w zaleznosci od indywidual-
nych potrzeb. Z zastosowaniem ouplacementu moze wigzac si¢ niebezpieczen-
stwo pojawienia si¢ u oséb zwalnianych spolecznego poczucia porazki i po-
czucia ,bycia przedmiotem manipulacji”. Pomimo tych rozterek program
zwolnienn monitorowanych stwarza szanse dla pracownika, przygotowujac go
do kontynuacji kariery poza firma, pozwala sporzadzi¢c mu dalszy plan
indywidualnej kariery i opracowaé sposoby jego realizacji.

Rodzaje pomocy

Jak pokazuja doswiadczenia psychologéw praktyko6w, proces oswajania
wredukowanych” pracownikéow z nowymi regulami rynku pracy jest bardzo
zlozony. Trudno bowiem nawiazaé¢ kontakt ze zleknionymi, nastawionymi
nieufnie do zmian osobami (Hendler, 1998). Tymczasem nawigzanie kon-
taktu to jedynie czgSC wstgpna, poniewaz koncowym celem wspolpracy jest
uzyskanie przez osobg zwalniana nowego zatrudnienia, poprzez wlasna aktyw-
nos¢ poszukiwawcza.

A. Bandura zaznaczal, ze trudnos¢ w aktywnej realizacji zadan wynika
przede wszystkim z braku wiary w swoja skutecznos¢ (Bandura, 1982).
Moze by¢ ona jednak ksztaltowana poprzez ustalenie i konsekwentng realiza-
cj¢ odpowiednich krokéw postgpowania. Podobnie procedura pomocy polega
m.in. na stawianiu mozliwych do osiagniecia celow i przygotowywaniu reali-
stycznych strategii ich osiagania adekwatnych do zidentyfikowanych przez
osoby cech wiasnych.

Powszechnie stosowane sposoby aktywizacji osob bezrobotnych opieraja si¢
takze na metodach wzbudzania motywacji do zmiany oraz umacnianiu po-
czucia wlasnej wartosci i pewnosci siebie (programy klubow pracy, program
R. Bollesa).
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Standardowy outplacement zwany tez corporate placement (co znaczy:
»urzadzenie si¢ na zewnatrz”) jest trojfazowy (Lenart, 1998). Pierwszy etap
to pierwszy miesiac wypowiedzenia, a zarazem ostatni — pracy w danym za-
kladzie. Polega on na przekazaniu pracownikowi informacji o utracie pracy.
Jest to etap poznawczej i emocjonalnej adaptacji pracownika do sytuacji
antycypowanej utraty pracy. Drugi etap to poszukiwanie nowej pracy,
w ktéorym pracodawca pomaga znalez¢ pracownikowi nowa pracg i ulatwia
proces reintegracji w nowym miejscu. Faza ta stwarza mozliwosci prze-
kwalifikowania si¢, a takze otrzymywania porad psychologa lub doradcy
zawodowego.

Pracownicy informowani sa w kompleksowym procesie szkoleniowo-do-
radczym o mozliwosciach podjgcia dzialan pozwalajacych na pozyskanie
srodk6ow do zycia, np. korzystania z bankow informacji, obserwatoriéw rynku
pracy, funduszu pozyczek itd. Trzecia faza obejmuje osoby, ktorym nie udato
si¢ otrzymac¢ pracy w ramach dotychczasowego outplacementu, ktore przygo-
towywane sa do samodzielnego poszukiwania pracy. Ten rodzaj pomocy bywa
okreslany mianem podstawowego (klasycznego) zestawu dzialan, stuzacego
realokacji pracownikow.

W naszym kraju system ten okazal si¢ niewystarczajacy chociazby ze
wzgledu na uwarunkowania rynkowe i spoleczne, wysokie bezrobocie i jego
dhugotrwaly charakter, a takze ze wzgledu na ograniczone zapotrzebowanie na
pracg, niskie kwalifikacje osdb tracacych prace, wysoki koszt pracy oraz brak
kompleksowego systemu pomocy. Sytuacja ta zrodzila potrzeby na do-
stosowywanie programow do specyfiki lokalnej poprzez pobudzanie aktywno-
§ci w tworzeniu i rozwoju przedsigbiorczosci (nazywany outplacementem
zaadaptowanym, por. Boni, Zak-Rosinska, 2002), a takze w inicjowaniu
aktywnosci §rodowiskowej.

Ze wzgledu na zagrozenie marginalizacja spoleczna grup ryzyka oraz
stagnacje gospodarcza, skutkujaca zmniejszaniem zapotrzebowania na pracg,
powstal model pomocy ukierunkowany na promowanie dzialan i postaw
prospolecznych, zwlaszcza w srodowiskach o wysokiej stopie bezrobocia.
W tym zakresie realizator programu oddzialuje nie tylko na beneficjentow
projektu, ale takze na lokalne srodowisko. Budowane sa wowczas srodowisko-
we grupy wsparcia i samopomocy, prowadzone przez uczestnikéw aktywnosci
i animatora dzialan. W programach srodowiskowych, ze wzgledu na trudne
warunki prowadzenia dzialan, duzy nacisk kladziony jest na predyspozycje
psychologow i doradcow, na ich doborze pod katem wybranych predyspozycji,
motywacji 1 zaangazowania.

Poza corporate istnieje tez rodzaj ustugi zwany retail placement (w do-
stownym tlumaczeniu: ,urzadzenie si¢ na wlasna reke”), w ramach ktorej
pracownik sam korzysta z wybranych przez siebie form pomocy firmy do-
radczej (Wosek, 2000).
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Podobnie funkcjonuja w naszym kraju programy sektorowe i regionalne,
realizowane i finansowane z funduszy Unii Europejskiej, Phare 2000, Phare
2001, Phare Inicjatywa II, Program ,,Nowa praca” i inne, z ktorych korzystac
moga dobrowolnie osoby zagrozone brakiem pracy.

Identyfikacja kandydatow

Omawiane projekty maja na celu pomoc uczestnikom we wzmocnieniu ich
konkurencyjnosci na rynku pracy, dostosowaniu umiejetnosci do aktualnego
i przewidywanego zapotrzebowania na rynku zatrudnienia oraz rozwijaniu
tych umiejetnosci 1 wiedzy, ktore sa niezbgdne do rozpoczecia i efektywnego
prowadzenia dzialalnoSci gospodarczej. W ramach aktualnie realizowanych
projektow $wiadczone sa m.in. ustugi dla nastgpujacych grup uczestnikow:
- dla 0s6b bezrobotnych zgodnie z definicja ustawy z 14 grudnia 1994 O zatru-
dnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu (Dz.U. 2001, nr 6, poz. 56 z pdézn. zm.),

- dla os6b zagrozonych bezrobociem (ktore zostaly powiadomione o tym
fakcie przez pracodawcg zgodnie z ustawa z dnia 28 grudnia 1989 roku
o szczegolnych zasadach dotyczacych rozwiavzvwania z pracownikami sto-
sunkOow pracy z przyczyn dotyczacych zakladow pracy), a w szczegolnosci
dla gérnikow, hutnikow, pracownikow zakladow przemystu lekkiego, pra-
cownikOw zakladow przemystu zbrojeniowego, kolei, 0osob zatrudnionych
w rolnictwie, zakladach opieki zdrowotnej i szkolnictwie.

Projekty finansowane z budzetu panstwa i srodkéw unijnych ukierunkowa-
ne s3 na pomoc w podjeciu nowej pracy lub zalozeniu wlasnej dzialalnosci
gospodarczej. W ramach procesu wyboru uczestnikow stosowane sa selekcyjne
kryteria naboru. Do udzialu w projekcie dopuszczani sa przede wszystkim
kandydaci, ktorzy speilnia przynajmniej niektore z ponizszych kryteriow:

— realistyczne szanse na rynku pracy;

- motywacja do poszukiwania pracy;

- mentalnos¢ /,,duch” przedsigbiorczosci;

- umiej¢tnos¢ bycia kandydatem, ktory odniesie sukces;

- chetny 1 gotowy na to, aby spowodowac rzeczywista zmiane.

Weryfikacja psychologiczna realizowana jest na kilku etapach:

- nabor i selekcja kandydatow pod wzgledem formalnej oceny (spelnienie
kryteriow formalnych — wyodrebnienie ,grup ryzyka”);

- okreslenie motywacji, predyspozycji zawodowych i preferencji szkolenio-
wych na podstawie kwestionariusza selekcyjnego;

- warsztaty oceny predyspozycji spolecznych;

- analiza danych, wlaczenie ich do teczki kwalifikacji.

4 | Chowanna” 2004
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Analiza jakoSciowa stosowanych narzgdzi doradczych pozwolila opisac
kilka cech kandydata, istotnych dla jego efektywnego udzialu w projekcie,
weryfikowanych na poszczegblnych etapach kwalifikacji. Po spelnieniu przez
kandydata formalnych wymogéw kwalifikujacych go do ,grupy ryzyka”
(wymogi sporzadzane na podstawie analizy rynku pracy) bierze on udzial
w pierwszym etapie dofadztwa indywidualnego, spelniajacego takze dodat-
kowo funkcje selekcyjng. Kwestionariusz selekcyjny, ktorym postuguje sig
psycholog lub doradca zawodowy, bada przede wszystkim motywacje kan-
dydata do uczestnictwa w zroznicowanych komponentach projektu (ma to
duze znaczenie na dalszych etapach projektu i osiagnigciu zalozen konco-
wych). Narzedzie to pozwala takze oceni¢ dyspozycyjno§¢ kandydata, jego
gotowos¢ do wprowadzenia zmian, ocen¢ tworczego mySlenia w zakresie
wlasnej autoprezentacji oraz realng ocen¢ zakresu zainteresowan. Znajduja si¢
tam pytania otwarte i twierdzenia wyboru, ktorych celem jest zbadanie
umiejetnosci kandydata, okreslenie rodzaju urzadzen, ktore potrafi obstugi-
waé, obszary uzdolnien i zainteresowan, znajomos$¢ jezykOw obcych, odnie-
sione i spostrzegane sukcesy. Rozmowa z psychologiem pozwala ocenié¢ spo-
sOb i styl autoprezentacji i komunikowania si¢. Kwestionariusz jest przygoto-
wany z mysla o dajacym réwne szanse, ujednoliconym systemie selekcii
kandydatow, pozwala takze na zaprezentowanie wynikow uczestnikowi roz-
mowy.

Wszyscy kandydaci, ktorzy zostali zakwalifikowani w procedurze rozmowy
selekcyjnej (uzyskali najwyzsza liczbe punktéw i spelniaja formalne wymogi
udzialu w projekcie), biora udzial w jednodniowym procesie oceny ich
predyspozycji — tzw. warsztatach oceny.

Etap oceny stanowi podstawe podzialu kandydatow na grupy docelowe
o zréznicowanych potencjalach zawodowych, spolecznych i osobowych.

Jednodniowa ocena kandydatéw ma charakter poglebionej analizy kom-
petencji i potrzeb uczestnikbw przy pomocy grupowych metod pracy. Za-
stosowana metoda warsztatowa z wykorzystaniem psychodramy Moreno,
burzy mozgow, analizy przypadkow, rozwiazywania zadan pozwala na oceng
uczestnikow pod katem ich funkcjonowania w grupie, prezentacji rezultatow
na forum i umiejgtnosci kierowniczych. Stosowana metoda ma takze wysoki
walor psychoedukacyjny — integruje grupg, wprowadza nowy rodzaj aktywno-
sci, buduje wzajemne zaufanie, powoduje poglebiony wglad w siebie, iden-
tyfikacje potencjalow, a takze stymuluje motywacje uczestnikow do pod-
noszenia kwalifikacji i nastawia pozytywnie do zmian. Warsztaty oceny sa
prowadzone w atmosferze wsparcia i tworczego poszukiwania.

Podsumowaniem etapu oceny jest zebranie oczekiwan i potrzeb szkolenio-
wych kandydatow, zestawienie posiadanych przez nich umiejgtnosci, wiedzy
i doSwiadczen zawodowych. Dokonany zostaje opis kazdego kandydata
i wlaczony do osobistego dossier uczestnika — teczki kwalifikacji (pomyst
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zastosowania teczek zawierajacych dokumenty potwierdzajace kwalifikacje
uczestnikow zostal zaczerpnigty z Niemiec) (Terms of Referens, Phare 2001).

Identyfikacja predyspozycji, preferencji i sposobu funkcjonowania uczest-
nikOw stanowi podstawe wyboru dalszej drogi szkoleniowej 1 zawodowej, jak
rowniez istotna wskazowke w procesie indywidualnego posrednictwa pracy.
Poprzez trafno$¢ doboru odpowiedniego szkolenia i odpowiedniej drogi
zawodowej zapewnia optymalng skuteczno$¢ projektu.

Przewidywane rezultaty

Pozytywne przejscie etapow kwalifikacji pozwala na kompleksowy udziat
0s6b bezrobotnych i zagrozonych bezrobociem w szkoleniach, doradztwie
zawodowym i indywidualnej pomocy psychologicznej. Zakres indywidualnej
lub grupowej pomocy psychologicznej w projektach powinno doprowadzi¢ do
nastgpujacych rezultatow:

- zmiana postaw z bierno-roszczeniowych na postawy prewencyjne i aktywne

— wytrwale w dazeniu do realizacji celow;

wzrost poczucia samoskutecznos$ci i umiejetnosci funkcjonowania w sytu-

acjach trudnych;

podniesienie poziomu samooceny i samoakceptacji beneficjentow;

nabycie umiejetnosci psychospolecznych zwigkszajacych efektywno$¢ kon-

taktow spolecznych;

wyksztalcenie pozytywnego wizerunku, umiejgtnosci autoprezentacji i auto-

promocji;

- wykorzystanie posiadanych umiejetnosci organizowania zycia prywatnego
jako atutow w apekcie efektywnego pracownika i przedsigbiorcy.

Podstawowym zalozeniem metodologicznym projektow jest trafnosc i pla-
nowos¢ dzialan, uwzgledniajaca podmiotowo$é jednostki, jej potrzeby i do-
meny rozwoju w aspekcie lokalnego srodowiska spolecznego i zawodowe-
go oraz spostrzeganego wizerunku wlasnego. Oznacza to spersonalizowane
wsparcie kazdepgo z uczestnikOw w procesie integracji spoleczno-zawodowe;j
poprzez stworzenie indywidualnej strategii dzialan i rozwiazywania proble-
mow.

Projekty maja za zadanie poprawienie sposobow radzenia sobie w sytuacji
bezrobocia poprzez:

- podniesienie mozliwo$ci realnego zatrudnienia lub/i samozatrudnienia;
- przekazanie mozliwosci zastgpczych form aktywizacji pozazawodowej —
realizowanie formy wolontariatu, praktyk zawodowych, itp.;

t
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— zwigkszenie kompetencji uczestnik6w poprzez przekwalifikowanie (uzupel-
nienie lub/i aktualizacje kwalifikacji zawodowych);

— zwigkszenie kompetencji w zakresie przedsigbiorczego i efektywnego po-
szukiwania pracy — nabycie umiejetnosci psychospotecznych, przygotowanie
teczki kwalifikacji;

— wyszukanie dla uczestnik6w miejsca pracy, wlaczajac ich w proces posred-
nictwa pracy;

— powodowanie zmiany i wplywanie na psychospoleczny rozwoj indywidualny
uczestnikOw, np. poprzez prowadzenie w ciagu calego procesu pomocy
psychologicznej , pamietnika zmian” (Chruden, Sherman, 1984; Hen -
dler, 1998);

— wytworzenie nawyku samoksztalcenia i podnoszenia kwalifikacji w tradycji
rodziny;

— wyksztalcanie w uczestnikach trwalej gotowosci do zmian i adaptacji do
nich;

- zwigkszanie konkurencyjnosci beneficjentow na rynku pracy poprzez ich
rozw0j osobowosciowy, spoleczny i zawodowy;

— wyrOwnanie szans niepelnych rodzin i przeciwdzialanie niekorzystnym zja-
wiskom w rodzinie poprzez modelowanie pozadanych spolecznie wzorcow
zawodowych, spolecznych i podmiotowych w trakcie pracy z psychologiem;

— wyksztalcanie umiej¢tnosci korzystania z roznych form zatrudnienia: trady-
cyjnych i elastycznych form zarobkowania.

Podsumowanie

Programy pomocy nie sa traktowane jako panaceum na trudnosci ze
znalezieniem zatrudnienia. W wielu przypadkach koncentruja si¢ przede
wszystkim na zaangazowaniu uczestnikow w aktywno$¢ spoleczna i przygoto-
waniu ich do zmian. Wymagaja rzetelnego przygotowania i profesjonalnego
postepowania. Nie zapewniaja dostarczenia uczestnikom wymiernych korzysci,
lecz stwarzaja takie warunki udzielanego wsparcia, ktére pomoga rozwigzywac
problem, takze w przyszlosci. W czasie udzialu w projekcie uczestnicy
otrzymuja zwrot kosztoOw przejazdu, bezplatny posilek i opiek¢ nad matymi
dzie¢mi. Sposob pracy i rodzaj wykorzystywanych narzedzi shuzy stworzeniu
uczestnikom programu klimatu bezpieczenstwa i profesjonalnego oparcia oraz
uniknieciu kreowania iluzji nieodzownego sukcesu.

Projekty unijne i program zwolnien monitorowanych nie doczekaly sig¢
standaryzacji. Sa metoda specyficzna dla firm doradczych i przedsigbiorstw,
ktore go wspolrealizuja. Jednak jedna z najwigkszych ich zalet, a takze cecha
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wspolna projektow planowanych do wdrozenia w perspektywie kilku nastgp-
nych lat jest stosowanie takich rozwiazan, ktére bgda odzwierciedleniem
specyfiki naszej rzeczywistoSci.
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