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Szanowni Paristwo

W trzecim tegorocznym numerze Biuletynu MORP podejmujemy tematy dotyczgce problematyki kierun-
Kow zmian na rynku pracy zarowno w odniesieniu do indywidualnej sytuacji pracownikow, jak rowniez
poszczegdinych sektorow gospodarki.

Rekomendujgc Paristwu lekturg ksigzki Katarzyny Sledziewskiej oraz Renaty Wioch pt. ,, Gospodarka
cyfrowa. Jak nowe technologie zmieniajg swiat’, prezentujemy rozmowe z prof- Katarzyng Sledziewskg,
Dyrefktor Zarzgdzajgcg DELab Uniwersytefu Warszawskiego na temat pracy wykonywanej w gospodarce
cyfrowey, ze szczegolnym uwzglednieniem aktualnef sytuacyi w sektorze finansowym.

Zarzgdzanie organizacig we wspotczesnych uwarunkowaniach biznesowych, postgpujacej cyfryzacyi
7 globalizacyi systemow gospodarczych potgguje, jak twierdzg eksperci, koniecznosc dbania o rozwdyj
Kompetencyi przywodczych. W artykule Piotfra Kgsika przedstawiamy wybrane metodyki z zakresu za-
rzgdzania przedsigbiorstwami autorstwa prof. Erica G. Flambholtz a oraz prof. Yvonne Randle z Anderson
School of Management, Uniwersytetu Kalifornijskiego w Los Angeles.

Skad biorg sig duchy, czyli dlaczego pracownicy 1 kandydaci znikajg bez stowa? Jak mozemy zminima-
lizowac ich sklonnosc do takiego zachowania? Te kwestie wyjasnia Aleksandra Smereka w artykule na
lemat zjawiska ,,ghostingu” w pracy.

Niezmiennie wiele ograniczeri sprawia, Ze czesto ,,niewidoczni” dla rynku pracy pozostajg rowniez pra-
cownicy z niepelnosprawnoscig. O praktycznych sposobach wprowadzania pozytywnych zmian w tym
obszarze napisala Magdalena Lofocka w artykule pt. ,, Dac wedke 1 nauczyc lowic. O roli trenera pracy
wspomaganej”.

Z Zyczeniami interesujgceyj lektury.
Tomasz Sieradz

Dyrektor
Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Warszawie

Mazowsze.

serce Polski
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Wektory zmian w Swiecie pracy

Katarzyna Sledziewska oraz Renata Wtoch, autorki znakomitej ksiazki pt. Gospodarka cyfrowa Jak nowe technologie zmie-
niajg swiat, w odréznieniu od badaczy tworzacych scenariusze przewidujace masowe bezrobocie technologiczne, nastanie
spoteczeristwa wolnego czasu oraz wizje spoteczenstwa kryzysu i patologii, wywotanych brakiem zajecia, okreslity wybrane
kierunki zachodzacej zmiany w odniesieniu do pracy wykonywanej w gospodarce cyfrowej. O kilku z nich rozmawialiSmy
z prof. Katarzyna Sledziewska z DELab UW i Wydziatu Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu Warszawskiego.

Jakie kierunki zmian dotyczace pracy mozna wskaza¢ w zwigz-
ku z transformacja cyfrowa?

Pierwszy kierunek to oczywiscie to, co wszyscy podkresla-
ja: mamy obecnie do czynienia z przyspieszeniem procesoéw
cyfryzacji. Jest to zwigzane z tym, ze w szczegdlnosci duze
przedsiebiorstwa przyspieszyty integracje proceséw, wdrazanie
bardziej zaawansowanych narzedzi cyfrowych. Inaczej méwiac,
$Srodowisko pracy robi sie bardziej cyfrowe. Natomiast mate
i Srednie przedsiebiorstwa cze-
sto szukaty tych instrumentéw
czy tych kanatéw komunikaciji,
dystrybucji, sprzedazy, budo-
wania sieci poprzez cyfrowe
rozwigzania.

To oczywiscie oznacza,
ze potrzebujemy coraz wyz-
szych kompetencji cyfrowych,
chociaz jednoczesnie robig sie
one coraz bardziej proste. Je-
zeli chodzi o mtode pokolenie,
nabywanie kompetencji cyfro-
wych i ich rozwijanie nie bedzie
sprawiato tak duzego problemu,
jak w przypadku starszego poko-
lenia. Trzeba jednak pamietac,
ze aby wykorzystywac nasze
kompetencje cyfrowe do pracy,
potrzebujemy, by umozliwiaty
nam rozwigzywanie problemow,
bycie kreatywnymi — w zwigzku
z tym powinnismy mieé podej-
$cie uzyteczne. Rzecz jasna nie
jest dla nas specjalng trudnoscig,
zeby komunikowac¢ sie na przy-
ktad przez Google Meet, czyli
uzywac komunikatoréw. Podob-
nie w przypadku uzywania sieci
spotecznosciowych tak, zeby
nawigzywac relacje z nowymi
odbiorcami, klientami indywidu-
alnymi czy biznesowymi. Caty
problem bedzie polegat na tym,
zeby wiedziec¢ jak strategicznie
budowaé¢ model biznesowy w oparciu o kompetencje cyfrowe
albo jak rozwija¢ sie oraz pogtebiaé te kompetencje. Stad tak
wazne jest, zebysmy mieli uzyteczne podejscie.

ZMIENIAJA SWIAT

W jaki sposob przygotowaé pracownikéw by mogli funkcjonowaé
zawodowo w kontekscie tych zmian pracy?

Obecnie problem polega na tym, ze na przyktad uczelnie,
w szczegolnosci publiczne, sg takim miejscem, ktore jest nieco
oderwane od rzeczywistosci. Na réznych kierunkach czy w réz-
nych dyscyplinach, zwtaszcza spotecznych i humanistycznych
realizujemy programy, jednak nie dopasowujemy ich pod te
zmiany, ktére teraz zaczynajg zachodzi¢ tak szybko. Wcigz
jestesmy na utartych $ciezkach. Tymczasem, jezeli chodzi
na przyktad o studia humanistyczne, mamy studentéw, ktérych
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wiedza bedzie oczywiscie bardzo potrzebna, ale w innym kon-
tekscie i we wspotpracy z nowymi rozwigzaniami czy nowymi
narzedziami z zakresu miedzy innymi sztucznej inteligencji.
Studenci powinni rozwijaé sie jak do tej pory, ale réwniez zdoby-
wacé wiedze z zakresu programowania czy analizy tekstu. Jezeli
ich wiedza zostanie uzupetniona nowymi kompetencjami, stang
sie specjalistami, na ktérych faktycznie bedzie popyt na rynku
pracy na catym swiecie.

Obecnie w DELab UW
badamy sektor finansowy.
Z jednej strony respondenci
mowig nam, ze potrzebne
sg kompetencje cyfrowe i tak
naprawde, jezeli w banku jest
dobrze ustawiony system
i mamy petne zrozumienie
co dotego, jak powinny i jak in-
tegruja sie procesy, to okazuje
sig, ze kluczowa jest zmiana
organizacyjna i odpowiednie
kompetencje cyfrowe. Pozwa-
lajg one pracownikowi rozwi-
ja¢ swojg prace, obowiazki,
swoje zadania w oparciu
0 jego cztowieczenstwoi o to,
[y} co wyrdznia go wobec sztucz-
nej inteligencji. W zwigzku
ztym coraz czesciej mowi sig,
.+ TR : ze wazne sg wszystkie kom-
petencje, kolokwialnie nazy-
wane migkkimi. To te kompe-
tencje, ktére pozwalajg nam,
w oparciu o naszg inteligencje
emocjonalng budowac relacje
miedzyludzkie oraz rozwija¢
biznes w oparciu o doswiad-
czenia: o to, ze mito jest nam
z kims rozmawiaé, z kims ob-
cowad, bo jest on empatyczny
albo rozumiejacy. W tym kon-
tekscie okazuje sie, ze jest to
bardzo wazne, czy to w pracy
w zespole, czy wtasnie w bu-
dowaniu relacji z klientami. Kompetencje spoteczne, takie jak
umiejetnos¢é samodyscypliny, bedg nam bardzo potrzebne,
jezeli faktycznie praca stanie sie coraz bardziej zdalna lub hy-
brydowa. Wéwczas niezbedna jest inna higiena pracy, poniewaz
pracownik staje sie coraz bardziej samoobstugujacy w kwestii
warunkéw, czasu i miejsca pracy. Zeby odnajdywaé sie w no-
wych warunkach, trzeba bardzo duzej samodyscypliny, ale tez
kompetencji zwigzanych z budowaniem zespotéw, wspodtpraca,
z utrzymywaniem relacji czy z przywodztwem. To rowniez beda
bardzo wazne kompetencje. Z drugiej strony kompetencje, ktére
powinni$my wzmacniaé to te, ktére nazywamy poznawczymi,
a wiec miedzy innymi krytyczne myslenie, ciekawos$¢ poznawcza,
jak rowniez rozwigzywanie ztozonych problemoéw. Te kompe-
tencje przede wszystkim pozwalajg nam ciggle uczy¢ sie i jak



gdyby pchajg nas do ciggtego samorozwoju. Jezeli spojrzymy
na aktualng sytuacje kryzysowag, zobaczymy jak bardzo sg one
nam potrzebne. Zaréwno kompetencje poznawcze, z uwagi na to,
ze nagle zostajemy sami w naszych domach i trzeba cos z ta
praca zrobi¢, zorganizowa¢ sie. Jednoczesnie warto rozwijac sie,
akryzys jest ku temu dobra okazja. Z drugiej strony emocjonalne
- doswiadczamy ciggtej zmiany i niepewnosci, a radzenie sobie
z taka sytuacjg okazuje sie by¢ kluczowe. Obecnie wiele mowi
sige 0 kompetencjach wtasnie z tych dwdch grup. Ich rozwijanie
jest bardzo wazne.

Problem polega na tym, ze nasz system edukacji tego nie
wyksztatca. Zaréwno szkoty, jak i uczelnie przygotowuja nas,
pracownikow najpierw do siedzenia w tawkach, a p6zniej siedze-
nia w korporacji czy stania przy linii produkcyjnej. Te wszystkie
czynnosci, zadania, ktérych wykonywania uczono nas w szko-
tach, bardzo czesto sg odtwoércze. Wymaga sie od nas, zebysmy
siedzieli, na miejscu, byli mniej krytyczni, dostosowywali sie.
Dzwonek, ktéry nam wyznacza czas przerwy i czas pracy — to
wszystko jest takie ustrukturyzowane. Nagle to sie rozpada.
W tym nowym Swiecie tego juz nie bedzie, a kazdy z nas bedzie
musiat sie odnalez¢.

Na czym polegaja zmiany wynikajace z wprowadzania techno-
logii cyfrowych w branzy finansowej?

Jest kilka czynnikdw, ktére sie na to sktadaja. Z jednej strony
sektor finansowy, np. banki, jest sektorem, w ktérym jest bardzo
duzo danych i ktéry zawsze zyt na danych. Innowacje cyfrowe
polegajg na tym, ze dane sg zbierane, przeksztatcane, mody-
fikowane, znajduje sie w nich korelacje, patterny, czyli wzorce
zachowan, na ich podstawie buduje sie predykcje i wizualizacje.
To wszystko oczywiscie wykonuje algorytm, a efektem tego jest
sytuacja, w ktére wszedzie tam, gdzie sg dane, mozna wprowa-

dzaé rozwigzania z zakresu sztucznej inteligencji. Wiadomo
bowiem, ze cztowiek ma duzo stabsze kompetencje od algorytmu
w zakresie liczenia, przetwarzania, tgczenia i we wszystkich tych
zadaniach, ktére zwigzane sg z pracg na danych. Danymi moze
by¢ cyfra, liczba, tekst, ale tez obrazy, dzieki temu, ze algorytmy
rozwijaja sie z zakresu ich rozpoznawania, przez co robig sie per-
cepcyjne. To oznacza, ze mogg analizowac to co widza, to co sie
rusza, temperature — mozliwe do analizy dane sg przerézne. Oczy-
wiscie dane w bankach sg najprostsze, to znaczy w wiekszosci
dotyczg operacji finansowych czy naszych danych w momencie
kiedy co$ wptacamy, wyptacamy lub bierzemy kredyt.

Banki juz wczesniej analizowaty tego typu dane i teraz moga
to przyspieszy¢ czy zintensyfikowaé. W zwigzku z czym nagle
okazuje sig, ze w bankach sa cate dziaty operacyjne, ktére znikaja
i ktére sa juz niepotrzebne. Sytuacja w sektorze finansowym
bedzie szczegdlnie trudna. Odnoszac sie do tego, co ma miej-
sce od kilku lat, jezeli chodzi o banki, obserwujemy, ze obecnie
sg bardzo niskie stopy procentowe oraz niskie marze. Po ostat-
nim kryzysie bankom narzucono wiele dodatkowych obcigzen.
Teraz jest to taka branza, ktéra tak naprawde ma coraz nizszg
rentownos¢ i to wtasnie w szczegdlnosci w sektorze finansowym
bedzie sie poszukiwac oszczednosci poprzez wprowadzanie za-
awansowanych rozwigzan z zakresu Al, czyli sztucznej inteligencji.
To bedzie wtasnie ta zmiana organizacyjna, integracja procesoéw,
wprowadzanie w tak zwanym back office nowych rozwigzan cy-
frowych. Stad tez moja wczesniejsza obserwacja, jezeli chodzi
o dane. Méwimy o tym, ze prawdopodobnie ze wzgledu na kry-
zys, sektor ten bedzie sie konsolidowat po to, by mie¢ wieksze
korzysci skali z wprowadzanych rozwigzan. Mozna domyslac sie,
ze te procesy beda sie intensyfikowac. To bardzo trudne zmiany,
dlatego w naszym badaniu sprawdzamy w jakim stopniu banki
biorg na siebie choé troche odpowiedzialnos$ci za pracownikéw
oraz na ile przygotowuja ich do zmiany, m.in. poprzez szkolenia.

dr hab. Katarzyna Sledziewska, prof. UW

Profesor na Wydziale Nauk Ekonomicznych
Uniwersytetu Warszawskiego. Cztonkini Readie,
miedzynarodowego osrodka naukowego
zrzeszajacego badaczy gospodarki cyfrowej,
Polskiego Instytutu Ekonomicznego,

Zespotu Ekspertdw Rady Odpowiedzialnego
Przywddztwa FOB, byta rdwniez cztonkiem
Rady do Spraw Cyfryzacji przy Ministerstwie
Cyfryzacji.

W DELab UW petni funkcje dyrektor
zarzgdzajgcej oraz koordynuje program
Smart Economy & Innovation, w ramach
ktorego bada wptyw ucyfrowienia polskich
przedsiebiorstw i kompetencji cyfrowych
Polakdw na gospodarke. Kieruje takze
miedzynarodowymi projektami (m.in.

w ramach NGI Forward oraz Horyzont 2020).

Jej zainteresowania naukowe skupiajg
sie wokot cyfrowych aspektdw gospodarki
i Jednolitego Rynku Cyfrowego. Prowadzi
wyktady z teorii integracji gospodarczej
i regionalnych ugrupowar, gospodarki
cyfrowej, a takze analizy zjawisk
makroekonomicznych przy uzyciu metod
empirycznych.

Wspotautorka ksigzki ,Gospodarka
cyfrowa. Jak nowe technologie zmieniaja
Swiat” (WUW 2020), autorka licznych
publikacji w krajowych i miedzynarodowych
pismach specjalistycznych oraz ksigzek
o charakterze monografii naukowych
i podrecznikow akademickich.
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Zwolnienia grupowe

Mazowsze
ZGLOSZENIA ZWOLNIEN  1-X 2020

Ao
“ 179,6% 2ot

o~ 1X
“133,1% 201

Branze, w ktérych zgtoszono najwiecej zwolnien

FINANSOWA HANDLOWA TRANSPORTOWA

Zgtoszenia zwolnienh 2009-2020

1-X 1-X 1-X 1-X 1-X 1-X 1-X 1-X 1-X 1-X 1-X 1-X
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

ZWOLNIENIA GRUPOWE 1-X 2020

Z N
“  35,6% 20

v 8.7% .

FINANSOWA HANDLOWA INFORMACJA |
KOMUNIKACJA

Zwolnienia grupowe 2009-2020

CIX X X X X X X X X X X X Hubert Samul

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2018 R
Zespot ds. Statystyk
N Wydziat Mazowieckiego
SV
YOI ODZKI URZAD PRACY (_',GZOWSZG. anmwiegkie Obserwatorium Obserwatorium Rynku Pracy
serce Polski \"Rynku Pracy

WUP w Warszawie
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Ghosting po polsku, czyli o ,znikajacych
pracownikach i kandydatach”

Wyobraz sobie, ze po wielotygodniowej rekrutacji udaje Ci sie znalez¢ kandydata o pozadanych kompetencjach, pasujacego do ze-
spotu, podzielajagcego wartosci, jakie promuje firma. Ku radosci rekrutera kandydat przyjmuje oferte, a przetozony nie moze sie

doczekaé, az nowa osoba dotaczy do zespotu.

Pierwszy dzien pracy przebiega modelowo — nowy pracow-
nik zostat serdecznie przywitany przez caty zespét, starannie
zaplanowany onboarding ruszyt petng parg. Nowa osoba pytana
o wrazenia z pierwszych dni pracy wprost rozptywa sie nad cieptym
przyjeciem i przyjaznym srodowiskiem firmy. Pozornie nic nie za-
powiada katastrofy. Nie mamy powodu do niepokoju. Przetozony
przekonany o zadowoleniu pracownika, traci czujnosc...

Niespodziewanie w drugim, trzecim, a moze szdstym ty-
godniu pracy nasz nowy pracownik niespodziewanie ZNIKA.
Jego komdrka nie odpowiada, koledzy z zespotu bezradnie
rozktadajg rece, nie wiedzac dlaczego ich kolega przestat
przychodzi¢ do pracy. Przetozony zachodzi w gtowe, co mo-
gto sie wydarzyé. Oczekiwana informacja od pracownika nie
nadchodzi. Po czasie okazuje sieg, ze nasz ,zaginiony” nie ulegt
wypadkowi, nie zostat porwany przez ,obcych”, ani nie wyjechat
na ,znikajace” Malediwy. Jest caty i zdréw, jego telefon nie utonat
w wannie, a skrzynka mailowa wcigz dziata, tyle tylko, ze igno-
ruje wiadomosci z Twojego adresu mailowego. Wczesniej czy
pézniej dowiadujemy sie, ze powodem, dla ktdrego nasz $wiezo
zatrudniony pracownik zniknat bez stowa, byta inna oferta pracy,
ktéra w danym momencie wydata mu sie bardziej atrakcyjna.

Czy nie ogarnia Cie CZARNA ROZPACZ, gdy kandydat o uni-
kalnych kompetencjach, na ktoérego czekates 3 miesigce nie

pojawia sie w pierwszym dniu pracy? Jeszcze tydzien temu kon-
taktowates sie z nim telefonicznie, by przypomnie¢, ze juz za kilka
dni zaczyna sie jego przygoda z nowa firma(?). W przeddzien
rozpoczecia pracy telefon kandydata milczy, maile wysytane
gorgczkowo z Twojej skrzynki pozostajg bez odpowiedzi. Kilka
tygodni p6zniej dowiadujesz sie przypadkiem, ze éw wyczekiwa-
ny kandydat znalazt juz swoje miejsce, ale zupetnie gdzie indziej.

Innym razem nowo zatrudniony pracownik postanawia zwy-
czajnie odetchnaé od pracy i oddaé sie innym przyjemnos$ciom
zyciowym. Postanawia nie pracowac... nigdzie. Zachtysniety
realizacjg swoich marzen i szybkim rozwojem akcji zapomina
podzieli¢ sie swoimi planami z firma, w ktérej potencjalnie miat
spedzi¢ najblizszy okres swojego zycia zawodowego.

W firmach produkcyjnych zdarza sie, ze pracownik porzu-
ca miejsce pracy w potowie swojej zmiany. Niezwigzani z tg
branza zapytaja: Jak to mozliwe? Kto na to pozwala? Jak sie
domyslacie pracownik nie pyta nikogo o zgode, zwyczajnie nie
wraca po przerwie na swoje stanowisko. Sytuacja o tyle kurio-
zalna, ze generuje dodatkowy stres dla przetozonego, lawine
aktywnosci, jakie musi podjgé w porozumieniu z BHP oraz
Dziatem Administracji budynku. Wszystko po to, aby upewni¢
sig, ze zaginionemu pracownikowi nic sig nie stato.
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Wszystkie 4 scenariusze ilustruja zjawisko ,,ghostingu” w pracy,
czyli sytuaciji, w ktdrej pracownicy lub kandydaci, niespodziewanie
dla pracodawcy znikajg bez stowa wyjasnienia.

RECE przetozonego i rekrutera OPADAJA. W ich gtowach
pojawiajg sie pytania:

Dlaczego to zrobit(a)? Czy moglismy temu zapobiec? Co byto
nie tak? Czy naprawde nie zauwazyliSmy niczego niepokojgcego
w zachowaniu tego pracownika?

Czy szukanie winnych po stronie firmy, analiza zaniedban
do jakich mogto dojs$¢ w procesie onboardingu to jedyny wtasciwy
trop? Polskie publikacje na temat ghostingu sg wcigz nieliczne.
By¢ moze to dobry znak, niezapowiadajgcy rozprzestrzenienia
sie zjawiska na naszym rynku pracy. Jednak pojawiajg sie gtosy,
przypisujgce sktonnos$¢ do ,ghostingu” generacji millenialsow,
ktérzy podobno zamiast konfrontacji i zmagania sie z trudng
dla siebie sytuacjg wybierajg ucieczke. Bazujgc na wtasnych
doswiadczeniach HR-owych, bytabym daleka od jednoznacznie
pokoleniowej genezy zjawiska. Pracownicy i kandydaci, ktérych
spotkatam zanim znikneli bez stowa, nie chcac narazacé sie na nie-
wygodne, by¢ moze stresujgce dla nich rozmowy z przetozonym,
reprezentowali zaréwno populacje X, Y, jaki Z.

Skad sie biora duchy, czyli dlaczego pracownicy i kandydaci

znikaja bez stowa:

1. Cztowiek staje sie coraz bardziej wygodny, unika sytuacji
trudnych.

2. Pracownicy przestajg odczuwac wyrzuty sumienia w relacji
z pracodawca.

3. Zanika poczucie lojalnosci wobec pracodawcy.

4. Obecny rynek pracy oferuje nieskonczenie wiele mozliwosci
zawodowych, co oznacza, ze kandydat ma jednoczesnie
do wyboru kilka, a nawet kilkanascie ofert pracy.

5. Tak samo jak pedzimy za nowosciami technologicznymi, tak
samo nieustannie szukamy dla siebie lepszej rzeczywistosci
zawodowej.

6. Nie bez znaczenia pozostaje kultura osobista i wartosci, jakie
sg nam bliskie.

Biorgc pod uwage powyzsze czynniki wynikajace ze zmian
zachodzacych we wspoétczesnym $wiecie, ktéry sam w sobie jest
coraz mniej przewidywalny, obawiam sie, ze trudno nam bedzie
catkowicie wyeliminowac zjawisko ,ghostingu”. Obawiam sie,
ze nawet gdyby firmy oferowaty najatrakcyjniejsze oferte pracy,
dopieszczaty proces onboardingu, a przetozonym udawato sie
w krétkim czasie budowac z pracownikiem otwartg sprzyjajaca
zaufaniu relacje, ,ghosting” moze wpisac sie w zestaw wspotcze-
snych wyzwan pracodawcéw.

Dobra wiadomos¢!
Mozemy zminimalizowa¢ sktonnos¢ kandydatéw i pracowni-
kéw do ,znikania”. Co nam pomoze?

1. Krétki i dynamiczny proces rekrutacji. Podejmujmy decyzje
o zatrudnieniu, kiedy tylko mamy pewnosé, ze znalezliSmy wta-
Sciwa osobe. Jak najszybciej przekazmy dobrg wiadomos¢
kandydatowi. Jezeli mamy takg mozliwo$¢, podpiszmy umowe
nawet kilka tygodni przed planowang datg zatrudnienia.

2. Szczero$é w komunikacji z kandydatem. Prezentujgc oferte
pracy pamietajmy, aby przekaza¢ w niej maksimum informacji,
ktdre sg wazne dla nowych pracownikdw (oprécz wynagrodzenia,
systemu premiowego, benefitéw, zadan wynikajacych ze stano-
wiska, wspomnijmy tez szerzej o kulturze organizacyjnej, zespole,
do ktérego dotgczy nowa osoba, niepisanych zasadach, ktére
moga by¢ zaskoczeniem dla kogos spoza firmy). Potwierdzajmy
oferte pracy mailowo, tak by kandydat mégt do niej zajrze¢, w do-
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wolnej chwili i poréwnaé z innymi alternatywnymi propozycjami
zawodowymi, jakie rozpatruje w danym czasie.

. Oferta adekwatna do oczekiwan kandydata — nie liczmy

na to, ze kandydat zaproszony do wspotpracy z nami przyjmie
z radoscia oferte finansowa nizszg od swoich oczekiwan.
Nawet jezeli w danym momencie nie posiada alternatywnej
oferty pracy, przy pierwszej nadarzajacej sie okazji czmychnie
do innej firmy, ktéra zaproponuje mu wiece;j.

. Wiez - juz na etapie pre-onboardingu zapro$my naszego

przysztego pracownika do wybranych aktywnosci firmowych,
tj. nieformalne spotkanie zespotu, impreza dla pracownikéw,
wspolny wyjazd na konferencje. Kazda z propozycji to okazja
do zbudowania relacji z nowa osobg i lepszego poznania
samej organizacji.

. Zespot zaangazowany w pre-onboarding — spotkanie z przy-

sztymi wspotpracownikami w luznej atmosferze, wspdlne
wyjscie do miasta, w przypadku zespotdw rozproszonych
telekonferencja umozliwiajgca poznanie wspdtpracownikéw
z innych stron $wiata. Dla tych, ktérym trudno jest ustali¢
termin spotkania, moze poméc video prezentujace sylwetki
cztonkdw zespotu — krotka wizytéwka wprowadzajgca w kli-
mat zespotu. W wersji bardziej analogowej mozemy siegna¢
po infografike z podobng zawartoscia.

. Agenda onboardingu dostepna od zaraz — nie czekajmy

z przedstawieniem harmonogramu wdrozeniu do pierwszego
dnia pracy. Juz na etapie ofertowania kandydat powinien mie¢
$wiadomosé, co czeka go w nowym miejscu pracy, jak beda
przebiegaty pierwsze dni i tygodnie, w jaki sposdb organizacja
bedzie wspierata go w osigganiu samodzielnosci w realizaciji
zadan, jakie podejscie do rozwoju proponuije.

. Plan = Realizacja - zadbajmy o to, aby dopieszczony plan ak-

tywnosci wdrozeniowych, skrojony na potrzeby coraz bardziej
wymagajacych pracownikéw, faktycznie zostat zrealizowany
w 100%. Nie wybierajmy drogi na skréty, rezygnujac z pewnych
elementéw onboardingu lub odktadajac je w czasie.

. Rozmowa, Ewaluacja, Relacja = Zaufanie

Rozmawiajmy z nowymi pracownikami jak najczesciej, nie tylko
wtedy, gdy wymaga tego harmonogram ewaluacji w procesie
onboardingu. Kultura organizacyjna silna zaufaniem, wspiera
szczery dialog przetozonego z pracownikiem, sprzyja otwartej
komunikacji. Dzigki temu mamy wieksze szanse, ze pracownik
bliski podjecia decyzji o zmianie, podzieli sie swoimi zamiarami
z pracodawca.

Aleksandra Smereka

0d 18 lat aktywna w Swiecie HR,
najczesciej skupiona wokot employer
brandingu, rekrutacji i onboardingu.
Doswiadczenia zebrane w firmach
produkcyjnych, ustugowych i IT
pozwala jej spojrze¢ na organizacje

Z szerszej perspektywy

i skoncentrowac uwage na tym,

co w nich najlepsze. Uzalezniona

od pozytywnych emocji w organizacji,
inspiruje tych, ktérzy chca dostarczac
ich pracownikom. Zatozycielka
platformy www.happyhoursaywork.
com petnej pomystow na wydarzenia
angazujgce pracownikow i wnoszgce
do organizacji pozytywne emocje.



Kompetentny menedzer kluczem
do sukcesu organizacyjnego

Zarzadzanie organizacjq we wspétczesnych uwarunkowaniach
biznesowych, postepujacej cyfryzacji i globalizacji systeméw
gospodarczych poteguje wyzwania. 0d menedzeréw wymaga
sie szerokich kompetencji zaleznych od etapu rozwoju przed-
siebiorstwa. Wyrézniamy siedem faz zycia rozwoju organiza-
cji: narodziny przedsiewziecia, ekspansja, profesjonalizacja,
konsolidacja, dywersyfikacja, integracja, upadek i odrodzenie.
Skuteczny oraz odpowiedzialny menedzer powinien posiadaé¢
umiejetnosci potrzebne na kazdym z tych etapow. Pozwala to
na zbudowanie organizacji odnoszacej trwate sukcesy i orygi-
nalnej kultury organizacyjnej, ktora jest najwazniejszym dtu-
gofalowym czynnikiem przewagi na rynku' oraz ma znaczenie
dla zbieznosci interesow przedsiebiorstwa i pracownikow.

Metodyka Growing Pains

Eric G. Flamholtz oraz Yvonne Randle autorzy skutecz-
nych, potwierdzonych empirycznie metodyk z zakresu
zarzadzania przedsigbiorstwami, m.in. Strategiczne
Planowanie Rozwoju Organizacyjnego (Strategic Plan-
ning), Ocena Barier Wzrostu (Growing Pains Survey)
i Ocena Efektywnosci Organizacyjnej (Organizatio-
nal Effectiveness Survey) wyrdzniajg szesc¢ stopni
rozwoju strategicznego, tj.: rynki, produkty i ustu-
gi, zarzadzanie zasobami, systemy operacyjne,
systemy zarzadzania i kultura organizacyjna.

Metodyka Growing Pains okresla klu-
czowe obszary rozwoju organizacyjnego,
od ktérych zalezy czy przedsiebiorstwo
osiggnie sukces na wybranym etapie
swego rozwoju. Piramida Rozwoju
Organizacyjnego stuzy jako sza-
blon do jakos$ciowej i iloSciowej
oceny dojrzatosci dziatalnosci.
Konieczne jest spojrzenie
na organizacje holistycznie
w celu podniesienia jej po-
ziomu efektywnosci ope-
racyjnej i rentownosci.
Zdolnos¢ myslenia
konceptualnego
menedzera w po-
tgczeniu z narze-
dziami Strategic

p\amowame ©

fakturowanie, lista ptac ~ wys

zasoby finansowe

tworzenie produktéw (ustug)

Pierwszg fazg rozwoju organizacji sg narodziny. Na tym
etapie fundamentalne jest zdefiniowanie biznesu i misji strate-
gicznej. Okreslenie rynku, grupy kluczowych klientéw, kanatow
sprzedazy oraz zbudowanie relacji z interesariuszami. Nastepne
zadanie to stworzenie produktu odpowiadajgcego na potrzeby
klienta. Realizacja planu powinna przyczynic sie do zbudowania
pozycji i przewagi na rynku.

Nastepnym etap to ekspansja. Na tym etapie od oséb
zarzadzajacych przedsiebiorstwem oczekuje sie koncentracji
na zarzadzaniu zasobami: ludzkimi, finansowymi, technicz-
nymi i fizycznymi. Menedzer powinien podnies¢ motywacje
oraz zwiekszy¢ zaangazowanie pracownikéw, m.in. zapewnic
benefity oraz dodatkowe korzysci pracownicze. Zdecydowane
i konsekwentne dagzenie do osiggnie¢ pozwalajg na wzrost

skali oddziatywania. Na etapie zwiekszania skali dziatalno-
$ci, zarzadzajacy realizujg zadania zwigzane z systemami
operacyjnymi, systemami zarzgdzania oraz tworzeniem
kultury organizacyjnej. Systemy operacyjne: produk-
cja, rekrutacja, wynagrodzenia, sprzedaz to elementy
pozwalajgce organizacji dostosowac infrastrukture
do wielkosci firmy i zwiekszyé przychody. Po czym
nastgpi uksztattowanie codziennej dziatalnosci
i sformalizowanie proceséw. Aby przedsiewzie-
cie osiggneto kolejny etap - profesjonalizacji,
konieczne jest rozwiniecie systemoéw zarza-
dzania takich jak: planowanie, struktura
organizacyjna, podnoszenie kwalifika-
cji przywddczych oraz zarzadzanie
efektywnoscia. System planowania
wspiera tworzenie i wdrazanie dtu-
goterminowe, a struktura organi-
zacyjna przesadza o sposobie
organizowania pracy oraz ko-
ordynowaniu projektéow. Wazne
jest okreslenie rél i zakresow
odpowiedzialnosci. Zarza-
dzanie efektywnoscia

to proces motywujacy
pracownikéw do kon-
sekwentnego re-
alizowania osia-
gnie¢. A rozwdj
umiejetnosci

rekrutacj

zasoby ludzkie

Planning wpty- segment przywdédczych
wa imponuja- ) na roéznych
co na wyniki szczeblach
skalowania menedzer-
przedsie- skich przy-
biorstwa. czynia sie
do skutecz-

niejszego

Zrédto: Inventity Foundation — Piramida Rozwoju Organizacyjnego wykonywa-

nia zadan

Umiejetnos$é strategicznego planowania

CEO wspodtczesnej organizacji w szczegdlnosci powinien
wykazywac¢ umiejetnosci zwigzane ze strategicznym plano-
waniem rozwoju organizacji, tak by firma stale rozwijata sie,
przechodzac przez kolejne cykle zycia.

"Flamholtz E., Randle Y., 2017. Growing Pains. Sztuka skalowania
przedsiebiorstw. Gdansk: Wydawnictwo Inventity Foundation.

i celow. W nastepstwie przedsiebiorstwo osigga faze pro-
fesjonalizacji, to znaczy podnosi poziom specjalizacji oraz
koncentracji na przedsiebiorczosci.

Nastepnymi fazami rozwoju organizacji sg: dywersyfikacja,
integracja oraz upadek i odrodzenie. Gtéwnym celem na etapie
dywersyfikacji jest uniezaleznienie od poczatkowego produktu
lub rynku. Zarzad organizacji powinien zadbac¢ o wprowadzenie
nowych produktéw. Na etapie integracji uspojni¢ strukture
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azowieckie Obserwatorium
ynku Pracy

i zjednoczy¢ jednostki biznesowe. W ostatniej
fazie cyklu zycia organizacji — upadku i po-
tencjalnego odrodzenia, zrewitalizowac
organizacje oraz odnowi¢ kulture 7
organizacyjna. ° Jakie cele
powinnismy
wyznaczac, aby poprawic¢
konkurencyjnos¢ i mozliwosci
organizacji najwazniejszych
obszaréw decydujgcych
|akie 0 sukcesie?

Koncepcja roli oraz we-
wnetrzna gra zarzadzania
Oprocz umiejetno-
$ci strategicznego
planowania roz-
woju organizacji,
odpowiedzialny
menedzer powi- 6
nien zrozumiec¢ ]
i konsekwentnie
realizowac¢ kon-
cepcje roli oraz
wewnetrzng gre
zarzadzania. We-
dtug globalnych
doradcoéw korpo-
racji, kazdy z tych
sktadnikéw (umie-
jetnosc¢ strategiczne-
go planowania, kon-
cepcjaroli, wewnetrzna 5
gra zarzadzania) przekta- o
da sie na jedna trzecig po-
wodzenia w procesie budo-
wania organizacji. Koncepcja
roli oznacza podejscie inte-
lektualne menedzera do spra-
wowanej przez siebie funkcji. 4.
To, w jaki sposob postrzega
swoja role, znaczgco wptywa
na jego zachowanie oraz na to
jak zarzadza sobg w czasie.
Cztowiek zaczynajacy prace

EIWEVAIEIRYAS
czynniki
zdecyduja
o sukcesach lub
niepowodzeniach
w realizacji
diugofalowej
misji?
Jaka mamy
strategie
skutecznego
konkurowania
na rynku
i realizacji
dtugofalowej
misji?

Jaka organizacjg
chcemy stac sie
w diuzszej
perspektywie?

do zrobienia. Taka sytuacja skutkuje nadmierng
koncentracjg na szczegétach, przez co praca
bywa zaniedbana. Kolejng implikacja jest

Na czym polega
nasza dziatalnos¢?

Jakie sa

nasze

mocne

i stabe strony
pod wzgledem
konkuren-
cyjnosci?

Czy mamy
jakas nisze
na rynku
albo czy
mozemy jg
stworzy¢?

Zrédto: Inventity Foundation — Podstawowe pytania dotyczace
diagnozy strategicznych problemoéw organizacji

3.

1 obnizenie skutecznosci podwtad-
° nych, ze wzgledu na nieustannie

powtarzajgce sie ustalenia
prowadzone z przetozonym.
Wptywa to negatywnie
na poziom motywacji
i redukuje postep za-
wodowy. Podtoze
samooceny przy-
wddcy to kompo-
2 nent wewnetrznej
e  gry zarzadzania.
Wazne jest, aby
osoba petnigca
taka funkcje, od-
czuwata wzrasta-
jaca satysfakcje
z efektywnego
wypetniania po-
wierzonej pracy.
Menedzera nie po-
winna zaskakiwac sy-
tuacja, w ktérej wiedza
techniczna pracownika
przerasta jego wiedze.
Odpowiedzialnego me-
nadzera cechujg: madros¢,
odpowiedzialnos$é, odwaga
i empatia. Nie poddaje sie
oraz docenia wartos¢ kryzy-
séw, ktére wzbogacajg jego
doswiadczenieiucza. Pracow-
nik powinien czu¢ sympatie, ale
rowniez respekt do przywaddcy.
Prawdziwym skarbem jest me-
nedzer, ktéry jest kreatywny.

jako menedzer powinien by¢ swiadomy tego, w jaki sposéb
odréznié swojg funkcje od innych? Aby méc efektywnie zorgani-
zowacé swoj czas, osoba na stanowisku menedzerskim powinna
transformowac sktonnos$¢ do dziatania i zastgpi¢ jg nastawie-
niem na planowanie oraz myslenie strategiczne?. Priorytetem
menedzera powinno by¢ efektywne zaangazowanie grupy
pracownikéw do pracy nad postawionymi celami. Jego funkcja
polega na strategicznej pracy, tj. koncentracji i poswieceniu
swojego czasu na sformutowaniu celéw, podnoszeniu kwalifi-
kacji zespotu, a takze uswiadomieniu, ze nagroda za aktywnos¢
nastgpi w odpowiednim czasie. Koncepcja roli wymaga zatem
od przywddcy, zrozumienia swojego potozenia w organizacji
oraz dobrego gospodarowania czasem.

Wewnetrzna gra zarzgdzania to kwestia powigzana z podsta-
wowymi regutami skutecznosci zarzadzania. Ma bezposredni
zwigzek z potrzebami psychologicznymi cztowieka. Zdefiniowana
jest jako sposéb, w jaki dana osoba radzi sobie z wiasng potrzeba
sprawowania kontroli, Zrédtem poczucia wtasnej wartosci i potrzebg
bycia lubianym®. Sposdb rozumowania jest kluczem do efektyw-
nosci menedzerskiej. Menedzer powinien odczuwac harmonie
wewnetrzng wspoétpracujgc z pracownikami, gdyz odpowiada
za wyniki zespotu. Kontrola nad zadaniami nie powinna przesad-
nie przyciggac jego uwagi, zbyt duzy nadzér moze przejawiaé
sie w sposobie weryfikacji kazdego nawet najmniejszego obo-
wigzku lub checi angazowania sie we wszelkie mozliwe rzeczy

2 Flamholtz E., Randle Y., 2017. Growing Pains. Sztuka skalowania przedsiebiorstw. Gdansk:
Wydawnictwo Inventity Foundation.
3 Tamze.
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Ajeszcze bardziej, kiedy potrafi odnalez¢ sie w wigkszos$ci sytuacii,
stuzy pomocag, radg i lepszym rozwigzaniem. Dodatkowo silny
charakter i zachowanie zimnej krwi pomaga w zmotywowaniu
pracownika do wydajniejszej i skuteczniejszej pracy. XXI wiek
stawia przed nami duze wymagania, dlatego osoby zarzadzajace
powinny doskonali¢ umiejetnosci planowania strategicznego,
koncepcje roli oraz wewnetrzng gre zarzadzania, a z pewnoscia
zwiekszy to ich szanse na poprowadzenie organizacji do sukcesu.

Zrodta:
Flamholtz E., Randle Y., 2017. Growing Pains. Sztuka skalowania
przedsiebiorstw. Gdansk: Wydawnictwo Inventity Foundation.

Piotr Kesik

Absolwent zarzadzania innowacjami
na Wydziale Zarzadzania Politechniki
Warszawskiej.

Posiada doswiadczenie w pracy

w marketingu, HR, badaniach

i analizach oraz sprzedazy.

Petnit funkcje wiceprezesa
Miedzynarodowego Kota Naukowego
Sustainable Business oraz
kierownika projektu TEDxWUT 2017

i TEDXxWUT 2018. Prowadzit szkolenia
z Budowania Modeli Biznesowych.
Certyfikowany moderator Design
Thinking oraz posrednik w obrocie
nieruchomosciami.



Dac¢ wedke i nauczyc¢ towic.
O roli trenera pracy wspomaganej

Osoby z niepetnosprawnoscia stanowia wazng cze$¢ naszego spoteczeristwa. Niestety, czesto przez wiele ograniczen — wtasnych
i zewnetrznych - pozostaja ,niewidoczne” dla rynku pracy. Jednakze jak pokazuja liczne doswiadczenia, osoby niepetnosprawne
moga spetniaé si¢ zawodowo na wielu stanowiskach w takim samym stopniu jak osoby petnosprawne. Wazne by odkry¢ tkwiacy
w nich potencjat i poméc w zaistnieniu na otwartym rynku pracy. Temu wiasnie stuzy idea zatrudnienia wspomaganego, w ktorej

kluczowa role odgrywa trener pracy.

Niepetnosprawni na rynku pracy

W Polsce zyje kilka milionéw oséb z niepetnosprawnoscia.
Nie jest to grupa jednolita — mozna podzieli¢ jg wedtug réznych
kryteriow. Jednym z nich jest stopien niepetnosprawnosci —
sg W niej zarébwno osoby ze znacznym stopniem niepetnospraw-
nosci, jak i z lekkim czy umiarkowanym. Mimo iz wiele z nich
mogtoby podjaé prace, sg bierne zawodowo, czesto zamkniete
w czterech $cianach i niewierzace w zmiane swojego losu. Dzieje
sie tak, poniewaz dla wiekszos$ci 0s6b z niepetnosprawnoscia
wejscie na rynek pracy jest ogromnym wyzwaniem, generujgcym
lek i wiele obaw. Problemem jest dla nich zaréwno znalezienie
zatrudnienia, jak i — nawet jesli juz sie to uda — utrzymanie sie
na rynku pracy.

Wedtug wynikow
ostatniego badania BAEL
z Il kw. 2020 r. wskaznik
zatrudnienia osob posia-
dajacych orzeczenie o nie-
petnosprawnosci (w wie-
ku 16 lat i wiecej) wynidst
15,9%. Zdecydowanie
najnizszg warto$¢ zanoto-
wano u 0sob ze znacznym
stopniem niepetnospraw-
nosci — 5,4%. Wsrdéd oséb
z umiarkowanym stop-
niem niepetnosprawnosci
wskaznik ksztattowat sie
na poziomie 18%, a wsrod
o0s6b majacych orzeczenie
o lekkim stopniu niepetno-
sprawnosci — 23,6%. Dla poréwnania, dla ogétu osob w Polsce
wskaznik zatrudnienia’ wynidst w tym okresie 55,5%. Te wartosci
wyraznie pokazujg, jak bardzo potrzebna jest pomoc osobom
niepetnosprawnym w dostrzezeniu ich potencjatu zawodowego
i wprowadzeniu na rynek pracy.

Zatrudnienie wspomagane

Koncepcja zatrudnienia wspomaganego pojawita sie w Ame-
ryce Pétnocnej w latach 70-tych, a w Europie zostata spopu-
laryzowana pod koniec lat 80-tych XX wieku. Powstata jako
alternatywa dla zaktadéw pracy chronionej i panstwowych
instytucji opiekunczych. Jest to metoda pracy z osobami wy-
kluczonymi spotecznie, w tym niepetnosprawnymi, ktérej celem
jest wsparcie w zdobyciu i utrzymaniu ptatnego zatrudnienia
na otwartym rynku pracy. W centrum tej koncepcji stoi osoba
niepetnosprawna ze swoimi potrzebami i mozliwosciami. Na tej
podstawie dobierany jest zaréwno zakres, jak i rodzaj udzielane-
go wsparcia. Warto jednoczesnie zauwazy¢, ze czesto klientem
trenera pracy jest osoba z niepetnosprawnoscig intelektualna.

Zatrudnienie wspomagane opiera sie na czterech podsta-
wowych wartos$ciach: normalizacji, waloryzacji roli spoteczne;j,

1 Zgodnie z BAEL (Badaniem Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci) wskaznik zatrudnienia
oznacza udziat pracujgcych w ogélnej liczbie ludnosci w wieku 15 lat i wiecej.

3 FILARY ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO:

wigczaniu i idei empowerment. Pierwsza z nich polega na zapo-
bieganiu wykluczeniu grup marginalizowanych spotecznie po-
przez zapewnienie im takich samych praw i mozliwosci do zycia,
jakie posiadajg inni obywatele. Druga wartos¢ dotyczy dziatan,
ktérych celem jest umozliwienie osobom wykluczonym petnienia
waznych rél spotecznych poprzez podniesienie ich kompetenciji
lub poprawe wizerunku spotecznego. Wtgczanie natomiast
opiera sie na koncepcji, aby nie tylko zintegrowaé, lecz zapewni¢
osobom potrzebujgcym wsparcia, petne uczestnictwo w kazdym
aspekcie zycia spotecznego. Ostatni z filarow — idea empo-
werment jest kluczowa dla idei zatrudnienia wspomaganego.
Polega ona na zatozeniu, ze osobie z niepetnosprawnoscig po-
winno sie stworzyc¢ takie
warunki, aby mogta sama
podejmowac decyzje do-
tyczace zatrudnienia (ro-
dzaju pracy, miejsca, itp.)
i zakresu wsparcia jakiego
potrzebuje. Zasadniczym
celem idei empowerment
jest kreowanie warunkow
do wzmacniania pod-
miotowosci 0sob z grup
zmarginalizowanych spo-
tecznie.

Kim jest trener pracy?

Niezwykle wazne ogni-
wo w procesie zatrudnie-
nia wspomaganego sta-
nowig trenerzy pracy. Ich
zadaniem jest towarzyszenie i pomoc osobom z niepetno-
sprawnosciami na otwartym rynku pracy. Dziatanie trenerow
dotyczy kazdego etapu podjecia zatrudnienia — od rekrutacji
i przyuczenia do obowigzkdéw, poprzez monitoring i dtugoter-
minowe wsparcie. Reasumujgc, trener pracy ma pomadc osobie
z niepetnosprawnoscia w znalezieniu, podjeciu i utrzymaniu sie
na stanowisku pracy.

Trener pracy to bez watpienia zawod wymagajacy okreslo-
nych kompetenc;ji. Przede wszystkim nalezy pamietac, ze polega
on na pracy z drugim cztowiekiem, w tym przypadku, czesto
wymagajacym duzego wsparcia i zrozumienia. Trener pracy musi
posiada¢ wysokie umiejetnosci interpersonalne oraz rozwinietg
inteligencje emocjonalna. Dla lepszej skutecznos$ci dziatan trener
pracuje zawsze w zespole i pod kierunkiem osoby petnigcej role
koordynatora zespotu (mentora). Wspdlne dziatanie pozwala
na efektywniejsze rozwijanie i wdrazanie wartosci, na ktérych
bazuje zatrudnienie wspomagane.

Szeroki wachlarz zadan nalezgcych do trenera pracy generuje
potrzebe nieustannego poszerzania kwalifikacji, kompetencji
i wiedzy. Szkolenia treneréw sg mozliwe m.in. dzieki projektom
realizowanym przez Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb
Niepetnosprawnych.
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Etapy procesu zatrudnienia wspomaganego
Proces zatrudnienia wspomaganego realizowany jest po-

przez pie¢ etapow:

1) zaangazowanie klienta,

2) tworzenie profilu zawodowego,

3) poszukiwanie pracy,

4) zaangazowanie pracodawcy oraz

5) wsparcie na stanowisku pracy i poza nim.

Pierwszy etap polega na zrekrutowaniu
przez trenera, a nastepnie jak najlepszym
poznaniu osoby niepetnosprawnej — jej cech
i mozliwosci. Po ustaleniu zasad wspotpracy,
etap ten konczy sie podpisaniem kontraktu
z klientem.

Kolejnym krokiem jest stworzenie profilu
zawodowego. Trener wraz z klientem wypra-
cowuje diagnoze mozliwosci, co ma prowadzi¢
go do swiadomego wyboru Sciezki zawodowe;j.
Osoba niepetnosprawna udaje sie na 1-2 dnio-
we warsztaty, tzw. probki pracy. Pozwalajg one
na poznanie stabych i mocnych stron klienta
oraz weryfikacje jego wyobrazen z rzeczywi-
stoscia. Im trafniejsza diagnoza, tym lepsze
dopasowanie do okreslonych kompetencji danej osoby. Zwien-
czeniem tego etapu jest przygotowanie Indywidualnego Profilu
Zawodowego i zaplanowanie dalszych dziatan.

Trzecim elementem procesu jest poszukiwanie pracy. Trener
wspiera klienta w tworzeniu dokumentow aplikacyjnych oraz
wspdlnie z klientem identyfikuje potencjalne miejsca pracy.
Nastepnie przechodzi do fazy organizacji praktyki lub stazu.

Etap czwarty polega na bezposrednim kontakcie z pracodaw-
ca i przekonaniu go do zatrudnienia danej osoby na konkretnym
stanowisku. Trener wspiera pracodawce w procesie rekruta-
cyjnym, a nastepnie w przygotowaniu klienta do okreslonych
obowigzkéw. Ponadto szkoli pracodawce oraz pozostatych
pracownikéw do wspotpracy z osobg z niepetnosprawnoscig,
uczy m.in. jak sie z nig komunikowac. Trener pracy ma za za-
danie tak przygotowaé pracodawce, zeby zminimalizowa¢ jego
potencjalne obawy.

Pigtym etapem w procesie zatrudnienia jest wsparcie na sta-
nowisku pracy i poza nim. Trener monitoruje przebieg pracy i jest
do ciagtej dyspozyciji klienta i pracodawcy. Osoba zatrudniana
najczesciej potrzebuje prze¢wiczy¢ w praktyce wykonywanie
swoich obowigzkéw pod okiem drugiej osoby. Tu nieocenio-
na okazuje sie rola trenera. Pomoc trenera istotna jest takze
na pdézniejszych etapach i to rowniez w pozornie prozaicznych
sytuacjach, jak np. poproszenie pracodawcy o dzier wolny. Dla
niektérych oséb z niepetnosprawnoscia okazuje sie to nie lada
wyzwaniem. Zadaniem trenera jest réwniez podtrzymywanie
motywacji do pracy, kiedy zdarzajg sie gorsze dni czy chwile
zwatpienia. W takich momentach powinien umieé zrozumieé,
porozmawia¢. Kontakty miedzy trenerem a klientem opieraja
sie na petnym zaufaniu.

Wazng zasada jest, aby dziatania byty wykonywane maksy-
malnie samodzielnie przez osobe z niepetnosprawnoscia. Trener
ma jg wspiera¢, lecz nie moze wyreczaé w poszczegdlnych
zadaniach. Trener pracy w swojej pracy kieruje sie wiec zasada:
+Wsparcia tylko tyle, ile jest niezbedne, samodzielnosci i auto-
nomii, tyle ile jest mozliwe”". Kluczem do powodzenia na rynku
pracy sg dobrze dobrane czynnosci, odpowiadajgce zaréwno
mozliwosciom, jak i oczekiwaniom osoby z niepetnosprawno-
$cig. O petnym sukcesie procesu mozna powiedzie¢ wtedy,
kiedy wszystkie jego strony sg usatysfakcjonowane — zaréwno
pracownik, jak i pracodawca.

Czesto o pomysinosci catego przedsiewziecia decyduje
takze — na co wskazujg trenerzy pracy — wsparcie i nastawienie
najblizszych osoby niepetnosprawnej. Dla nich czesto jest to
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réwniez duze przezycie. Muszg przetamac swaj strach o corke
czy syna i uwierzyé, ze moga oni stac sie petnowartosciowymi
pracownikami, ktérzy potrafig zarobi¢ pienigdze na wtasne
utrzymanie.

—>

Korzysci dla pracodawcy

Pracodawca decydujac sie na zatrudnienie osoby z niepet-
nosprawnoscig na 0ogot zyskuje bardzo zmotywowanego pra-
cownika. Osoby, ktérym niezwykle trudno byto znalez¢ prace,
bardzo jg doceniajg i starajg sie wykonywac ja jak najlepiej.
Zatrudnianie os6b z niepetnosprawnosciag ksztattuje rowniez
bardzo pozytywny wizerunek pracodawcy w konteks$cie spo-
tecznej odpowiedzialnos$ci, a firma zyskuje miano nowoczesnej
i kreujgcej dobre zmiany. Obecno$é w pracy osoby niepetno-
sprawnej pozwala tez lepiej zrozumieé problemy tych oséb
réwniez w zyciu codziennym. Uczy cierpliwosci i empatii. Firmy
majg takze bardzo konkretne korzysci finansowe zwigzane
z zatrudnieniem osoby z niepetnosprawnoscia, szczegétowo
okreslone w ustawie o rehabilitacji spotecznej i zawodowej oraz
zatrudnieniu oséb niepetnosprawnych.

Regulacje prawne

Zawdd trenera pracy jest wykonywany w Polsce juz od ja-
kiegos czasu i nie ma watpliwosci co do tego, jak bardzo jest
potrzebny. Mimo tego nie ma on umocowania w przepisach
prawa, a tym samym nie wystepuje w klasyfikacji zawoddéw
i specjalnosci. Moze to ulec zmianie dzieki ustawie o zatrudnieniu
wspomaganym, ktéra ma uregulowac te kwestie. Uprawnione
do skorzystania ze wsparcia trenera bedg osoby niepetnospraw-
ne w rozumieniu ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnospraw-
nych. W uproszczeniu chodzi o osoby, co do ktérych orzeczono:
uposledzenie umystowe, chorobe psychiczng, epilepsje, chorobe
narzgdu wzroku, zaburzenia gtosu, mowy i choroby stuchu,
a takze catosciowe zaburzenia rozwojowe. Dodatkowo upraw-
nienia sg warunkowane stopniem niepetnosprawnosci. Ponadto
potencjalni klienci zatrudnienia wspomaganego musza byé
zarejestrowani w powiatowym urzedzie pracy jako osoby bezro-
botne albo poszukujgce pracy niepozostajgce w zatrudnieniu.?

Projekt opisywanej ustawy zaktada powstanie agencji za-
trudnienia wspomaganego, ktére bedg dziataty we wspotpracy
z pracodawcami, instytucjami rynku pracy oraz podmiotami
realizujgcymi zadania z zakresu rehabilitacji zawodowej i spo-
tecznej oraz zatrudniania osob niepetnosprawnych, w zakresie
koniecznym do jego realizac;ji.®

W ramach srodkéw europejskich do tej pory byto realizo-
wanych w Polsce kilka projektéw dotyczacych zatrudnienia

2 Projekt ustawy o zatrudnieniu wspomaganym z dnia 13.05.2019 r.
3 Tamze.



wspomaganego. Organizacje pozarzgdowe przeprowadzaty je
z sukcesem, wspierajgc wiele osob niepetnosprawnych w zna-
lezieniu i utrzymaniu zatrudnienia. Regulacje ustawowe maja
pomoc w tym, aby wypracowane rozwigzania zostaty wykorzy-
stane do dalszej pracy na tym polu, atym samym rozwijac idee
zatrudnienia wspomaganego. Niestety, mimo iz projekt z dnia
13.05.2019 r. zaktadat wejscie w zycie ustawy 1 stycznia 2020,
znajduje sie on nadal w fazie opiniowania.

Podsumowanie

Celem istnienia stanowiska trenera pracy jest zapewnienie
jak najlepszych warunkéw do podjecia i utrzymania pracy przez
osoby z niepetnosprawnoscig i realizowanie tego wedtug pieciu
zasad zatrudnienia wspomaganego. Dziatania te sg niezwykle
wazne, poniewaz prowadzg do zaspokojenia potrzeb nie tylko
ekonomicznych, ale i spotecznych oséb niepetnosprawnych.
Dzieki podjeciu pracy znajdujg oni motywacje do zycia, czuja
sie potrzebni. Pracodawcy z kolei przekonuja sig, ze np. osoby
z niepetnosprawnoscig intelektualng moga by¢ bardzo dobrymi
pracownikami. Nalezy mie¢ nadzieje, ze jak najszybciej wejda
w zycie regulacje prawne, ktore pozwolg na ciggtos¢ i rozszerzenie
dziatan w ramach zatrudnienia wspomaganego. Dzieki temu wiele
0s6b bedzie miato szanse pokonaé swoje ograniczenia i zaistnie¢
na otwartym rynku pracy. Jak $piewa Krzysztof Krawczyk w jednej
ze swoich piosenek: ,Nigdy nie jest za pdzno, by na stacji ztych
zdarzen, ztapaé pociagg ostatni i dojecha¢ do marzen.”
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Magdalena totocka

Zespot ds. Badan i Analiz

Wydziat Mazowieckiego Obserwatorium Rynku Pracy
WUP w Warszawie

Gdzie szuka¢ wsparcia trenera pracy

Poszukujgc wsparcia trenera pracy najlepiej skontaktowacé sie
z najblizszg lokalizacyjnie organizacjg cztonkowska Polskiej
Federacji Zatrudnienia Wspomaganego.

Mozna je znalez¢ na stronie www.pfzw.pl
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Urzad Statystyczny
% w Warszawie

4 Rynek pracy w pazdzierniku 2020 r.
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T wzrost w stosunku do pazdziernika 2019 r.
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