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Dlaczego potrzebujemy pracy?

Pytanie to na pierwszy rzut oka jest bardzo proste. Gtéwnym
elementem, jaki przychodzi na myél, gdy méwimy o tym
dlaczego pracujemy - jest wynagrodzenie: pracujemy, by
zarabia¢ pienigdze.

Jest to podstawowa rola pracy, poniewaz dzieki niej (czy
raczej dzieki jej finansowym rezultatom) mozemy zaspokajac¢
najbardziej podstawowe potrzeby bezpieczeristwa,
egzystengji.

Osoba pozostajaca bez pracy pozbawiona zostaje mozliwosci
sprawowania kontroli nad swoja sytuacja, gdyz ma niewielka
mozliwos¢ dokonywania wyboréw. Problemy finansowe,
szczegOlnie gdy sie przedtuzajg, prowadza do koniecznosci
obnizenia standardu zycia, lacznie ze zmiang warunkéw
mieszkaniowych, a nawet do konfliktéw rodzinnych
i bezdomnosci. To wszystko sprzyja szybkiemu wytwarzaniu
sie poczucia porazki, niepewnosci i obnizeniu samooceny
bezrobotnego cztowieka. Nad bezrobotnymi ciazy poza tym zjawisko atrybucji
dyspozycyjnych: jesli ktos nie ma pracy, moze by¢ spostrzegany przez innych jako osoba
leniwa, niezaradna zyciowo, nieprzystosowana. Niestety, majac $wiadomos¢ takiej
percepdji, niektérzy bezrobotni sami zaczynajg w to wierzy¢, ze tacy wiasnie sa.

W tej sytuacji usitowania znalezienia pracy moga stawac sie coraz stabsze. Pracodawcy nie
chca z kolei zatrudniaé kogos, kto przez dluzszy czas byt bezrobotnym. Uwazaja oni, ze
nawet jesli w momencie stania si¢ bezrobotnym nie wykazywal on psychicznych
i fizycznych utomnosci, to w czasie bycia bezrobotnym stal sie on coraz mniej warto$ciowym
potencjalnym pracownikiem.

Bezrobocie dla wielu 0osé6b moze by¢ specyficznym sposobem na zycie, w pelni Swiadomym
wyborem, np.: ucieczka przed praca zagrazajaca zdrowiu i zyciu. W tym przypadku
bezrobocie jest swiadomym wyborem mniejszego zla. Dla wielu oséb, panujgca na rynku
konkurencja i rywalizacja, do jakiej zmusza gospodarka rynkowa, z bardzo niejasnymi
regulami gry, powoduje reakcje ucieczkowe.

Réwniez zdobycze socjalne - zasitki, ochrona zdrowia, mozliwoéci bezplatnego lub bardzo
taniego ksztalcenia si¢ - zaréwno lagodza wahania koniunktury, jak i pozbawiajg
motywacji do podejmowania gorzej platnej pracy, co de facto konserwuje czeéé bezrobocia.
Dtugotrwate bezrobocie przyzwyczaja do zycia poza rynkiem pracy, a taki model Zycia
moze stac sie dziedziczny.

Gdyby zatem spojrze¢ szerzej na problem roli jaka odgrywa praca w zyciu czlowieka,
okazuje sie ze praca oferuje znacznie szerszy wachlarz konsekwengji: spotecznych czy
psychologicznych.

Oprocz tego, ze stanowi niezbedny warunek egzystencji jest takze wyznacznikiem
ksztattujagcym osobowo$é, wplywa na rozwdéj cztowieka, wyzwala w nim inicjatywe
i tworcza aktywnosé¢ myslowa, dostarcza przezy¢ estetycznych, przynosi radosé
i zadowolenie, ale i stanowi tez Zrédlo trudnosci, zmartwieni i niepowodzen oraz moze
wprowadza¢ czlowieka w stan niezadowolenia i zniechecenia.

Potrzeba uznania, samorealizacji, kompetencje oraz aktywnosé¢ zawodowa dobrze oceniana
przez kolegéw i przelozonych sg bardzo istotng dla zaspokojenia potrzeb cztowieka -
sferg zycia. Czlowiek bezrobotny pozbawiony jest nie tylko dochodéw z pracy ale i tych
wszystkich pozostalych gratyfikacji. W naszej kulturze zawéd i miejsce w hierarchii
zawodowej s3 podstawowym wyznacznikiem miejsca zajmowanego w strukturze
spotecznej i spolecznej przydatnosci cztowieka.
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Ludzie sg istotami dgzacymi do rozwoju i wykorzystania swoich potencjalnych mozliwoéci.
Czlowiek pracujacy nie jest istota ograniczajaca swe dazenia tylko do podstawowych
warunkéw egzystencji. Jest istota zlozong i skomplikowang, o wyraznych celach
i aspiracjach. Jest to widoczne np.: w sytuacji zmiany pracy, wynikajacej z wlasnej decyzji,
w momencie, gdy praca pomimo tego, ze przynosi godziwy zarobek, nie daje ani
satysfakgji, ani nie przyczynia sie do dalszego rozwoju czlowieka.

Wielowymiarowos¢ nastepstw bezrobocia sprawia, iz zjawisko to jest szczegdlnie
niebezpieczne nie tylko z powodéw ekonomicznych, ale takze psychologicznych,
socjologicznych czy moralnych.

Osoby przez dlugi czas pozostajace
bez pracy jako najwazniejsze
konsekwencje swojego bezrobocia
najczesciej wymieniaja: brak pieniedzy
(79 proc.), koniecznoéé pozostawania
na czyims utrzymaniu (74 proc.), utrate
szans rozwoju zawodowego (57 proc.),
zubozenie ich rodziny (56 proc.),
poczucie bezradnosci (55 proc.),
konieczno$¢é proszenia o pomoc
(51 proc.).

Potowa bezrobotnych (50 proc.)
zwraca uwage na nadmiar wolnego
czasu, czestsze konflikty w rodzinie
(42 proc.), a 28 proc. odczuwa
pogorszenie stanu zdrowia i ma
poczucie, ze sa nikomu niepotrzebni.
(zrédio: badania Centrum Badania
Opinii Spolecznej - marzec 2007 r.)

Dlugotrwate bezrobocie zmniejsza szanse na podjecie pracy, po pierwsze, ze wzgledu na
dezaktualizowanie sie kwalifikacji wyniesionych ze szkoly. Po drugie, dluzszy czas
pozostawania bez zatrudnienia powoduje niekorzystne zmiany osobowosciowe: biernosc,
apatie, brak inicjatywy.

Pomimo tego, zZe osoba pozostajaca bez pracy moze odczuwaé wolnosé od zwigzanej
z praca ucigzliwoscig, moze wrecz zachlysnaé sie czasem wolnym, jaki nagle pozostaje do
jego dyspozycji, to zwykle jest to stan przejsciowy. Taka swoboda i towarzyszaca jej
rado$¢ zostaja z czasem zastgpione (zwlaszcza, gdy wyczerpuja sie materialne $rodki
utrzymania a okres pozostawania bez pracy ulega wydtuzeniu) przez odczucia zupelnie
innego rodzaju, zwlaszcza za$ przez nieznosne poczucie uzaleznienia od innych
i doswiadczenie wlasnej marginalnosci, braku znaczenia w spoteczeristwie.

Jakie zatem warto$ci moze realizowa¢ czlowiek dzieki pracy?

Ekonomiczne bezpieczefistwo - majac staly dochod, niezaleznie od tego, jakiej wysokosci,
czlowiek moze planowaé wydatki i mie¢ wptyw na jakos¢ zycia.

Nadawanie struktury i rytmu zycia (narzucanie aktywnosci) - trzeba p6jé¢ do pracy,
wiadomo, co danego dnia nalezy zrobi¢, kiedy jest czas na posilek, na spotkania
towarzyskie i inne aktywnosci.

Sens i cel zycia - wykonujac prace, ludzie odczuwaja jej spoleczng uzytecznosé, co nadaje
sens ich dziataniom, a czasami determinuje wrecz sens ich zycia.

Okreslenie tozsamosci czlowieka i jego statusu - praca zawodowa, szczegdlnie zwigzana

z wysokimi kwalifikacjami, stanowi zZrédio identyfikacji czlowieka. Ludzie znajduja
w pracy mozliwoé¢ spelnienia swoich talentow i zainteresowarn, odczuwaja dume
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i zadowolenie. Jednoczesnie otrzymujg oznaki
szacunku od innych z powodu swojego
statusu i autorytetu

Poczucie wiezéw z innymi - w pracy ludzie
znajduja przyjaciél, otrzymuja emocjonalne
wsparcie i inspiracje do dalszych dziatari

Znaczenie pracy w zyciu czlowieka zalezy od
wielu czynnikéw, a najwazniejsze z nich to:
poziom wyksztalcenia, przynaleznosé
spoteczna, do$wiadczenie zyciowe, zmiany
spoteczne, etos pracy w danej kulturze.
Wyniki badar przeprowadzanych wsrod oséb
bezrobotnych sa jednoznaczne: dowodza, ze
bezrobotni s w gorszej kondycji psychicznej
i fizycznej od pracujgcych (zrédio: Tyszka T.,
Psychologia ekonomiczna, GWP, Sopot 2004).

Opracowanie: Mariusz Kubat

Literatura:

Nawrat R., Bezradnos¢ bezrobotnego. Wyuczona bezradnosc jako psychologiczny czynnik dtugotrwatego
bezrobocia, W: Lachowicz-Tabaczek K. (red.), Psychologia spoteczna w zastosowaniach. Od teorii do
praktyki, Atla2, Wroctaw 2001.

Obuchowski K., Przez galaktyke potrzeb — psychologia dazeri ludzkich, W: Zysk i S-ka, Poznari 2002.
Tyszka T., Psychologia ekonomiczna, W: GWP, Sopot 2004
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Wolontariat — sposob na prace

Wsréd najwazniejszych oczekiwan pracodawcéw odnosnie idealnych
kandydatow do pracy doswiadczenie i wiedza praktyczna w danym
zawodzie zajmuja wysoka pozycje. W szczegdlnosci wéréd mtodych ludzi
rozpoczynajacych dopiero kariere zawodowa, kazda aktywnos¢ zawodowa
w trakcie nauki, w formie pracy dorywczej lub wakacyjnej, jest plusem
u przyszlego pracodawcy. W warunkach silnej konkurencyjnosci na rynku
pracy, juz od samego poczatku zatrudnienia wymaga sie¢ od mlodych
ludzi samodzielnosci i dobrej orientacji w wykonywanych zajeciach.
Absolwenci nie posiadajacy zadnych doswiadczeri zawodowych sg mato
atrakcyjnymi kandydatami do pracy.

Pracodawcy lepiej postrzegaja aktywnych mtodych ludzi, jako kandydatow do pracy,
gdyz ich zdobyte doswiadczenie zawodowe gwarantuje wieksza samodzielnosé, lepsze
umiejetnosci, odpowiedzialnos¢ i zaangazowanie w prace. Przy poszukiwaniu pierwszej
pracy warto w CV wymieni¢ te dotychczasowe zajecia i zdobyte umiejetnosci, ktére moga
by¢ przydatne na stanowisku pracy, o ktdre sie ubiegamy. Pracodawca, czytajac takie CV,
zwréci uwage nie tylko na wyksztalcenie i dotychczasowe doswiadczenie, ale réwniez na
to, czy kandydat do pracy jest osoba aktywna i przejawiajaca inicjatywe, jakie wartosci
sobg reprezentuje i co nowego moze wnies¢ do jego firmy.

Jedna z wielu mozliwosci zdobycia doswiadczenia zawodowego przez miodych ludzi, obok
pracy dorywczej, sezonowej, praktyk czy stazy, jest wolontariat. Wedlug Wikipedii, wolontariat
(tac. volontarius - dobrowolny) to dobrowolna, bezplatna, swiadoma praca na rzecz inn¥ch lub
catego spoleczenistwa, wykraczajaca poza zwigzki rodzinno-kolezerisko-przyjacielskie.

Wolontariat w Polsce kojarzony jest gtéwnie z harcerstwem, organizacjami koscielnymi
(wolontariat misyjny) i pozarzagdowymi, a reguluje go Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r.
o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie (Dz.U. 2003 nr 96 poz. 873).

W naszym kraju istnieje sie¢ Centréw Wolontariatu, ktére oprécz promocji tej idei zajmuja
sie: posrednictwem ofert pomiedzy organizacjami, a osobami chcacymi zostaé
wolontariuszami; przygotowywaniem obydwu tych grup do wspétpracy.

Kto moze zosta¢ wolontariuszem?

Wolontariuszem moze by¢ zaréwno uczen, jak i dorosla osoba przez dowolng ilos¢ czasu
i w dowolnej branzy, wazne, aby jego praca byla potrzebna i by wypelnial on podjete
zobowigzania. Praca wolontariusza niewiele rézni sie od pracy na etacie - poza tym, ze
wolontariusz nie otrzymuje wynagrodzenia, jego praca musi by¢ dobrze zaplanowana
i zorganizowana, zas wolontariusz musi wykazac¢ sie samodzielnoscia i odpowiedzialnoscig
oraz musi podporzadkowac sie okreslonym regutom. Proces rekrutacji wolontariuszy
(rozmowy kwalifikacyjne, okresy prébne), zakres obowigzkoéw oraz zasady ich
wykonywania sa czesto takie same, jak w przypadku zwyklego pracownika.

Wérod wolontariuszy mozna spotkac réwniez osoby starsze, ktore zakoriczyly juz kariere
zawodowa, a wolontariat jest dla nich sposobem na aktywne i satysfakcjonujace zycie
w okresie emerytury. Takie osoby czesto dzielg sie swoja wiedzg i cennym doswiadczeniem
z mlodszymi kolegami.

Niezaleznie od wieku, wolontariusz powinien by¢ komunikatywny, otwarty,
odpowiedzialny, wrazliwy na potrzeby innych i chetny do pomagania innym ludziom.
W swojej pracy, powinien kierowac sie okreslonymi zasadami, ktére zostaly okreslone
w Karcie Etycznej Wolontariusza.

Y http:/ /pl.wikipedia.org/wiki/ Wolontariat
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Karta etyczna wolontariusza:?

1. Bede wypelnia¢ wszystkie zadania zwigzane z przyjeta rola.

2. Nie bede sktada¢ obietnic, ktérych nie jestem w stanie spelnic¢

3. W przypadku niemozliwoéci wywigzywania sie ze zobowiazaé, poinformuje o tym
koordynatora pracy wolontariuszy.

. Zachowam dyskrecje w sprawach prywatnych, bede unika¢ zachowaé, ktére moga by¢
niewlasciwie rozumiane.

5. Bede otwarty na nowe pomysly i sposoby dziatania.

6. Wykorzystam szanse poznania i nauczenia si¢ nowych rzeczy od innych oséb.

7. Nie bede krytykowac rzeczy, ktérych nie rozumiem.

8
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. Bede pytac o rzeczy, ktérych nie rozumiem.
. Bede dziata¢ w zespole.
10. Bede osobg, na ktérej mozna polegac.
11. Bede pracowac lepiej i z wigksza satysfakcja, wykonujac to, czego sie ode mnie oczekuje.
12. Bede chetnie uczy¢ sie. Wiem, ze nauka jest nieodlaczng czescia kazdej dobrze
wykonanej pracy.
13. Bede uczestniczyé w obowiazkowych spotkaniach.
14. Postaram sie by¢ bardzo dobrym wolontariuszem.

Wolontariusze moga wykonywac prace biurowe polegajace na przepisywaniu tekstow na
komputerze, wysylaniu faxéw, kserowaniu, segregowanie dokumentéw; ttumacza teksty,
administrujg strong internetowsa, udzielaja porad specjalistycznych (np.: prawnych),
organizujg konferencje, uroczystosci, biorg udzial w kampaniach spolecznych, zbieraja
podpisy pod petycjami, kwestuja, opiekuja sie dzieémi, osobami starszymi lub
niepelnosprawnymi, pracuja w hospicjach, dzialaja na rzecz ochrony $rodowiska, etc.

A moze wolontariat zagranica?

Coraz wigkszym zainteresowaniem wéréd mlodych ludzi cieszy sie¢ wolontariat zagraniczny.
Dla wielu osob jest to okazja by przezy¢ ciekawa przygode i zrobi¢ co$ pozytecznego.
W ramach akcji humanitarnych, mozna wyjechaé¢ do najbardziej potrzebujacych krajow
w Afryce lub Azji, ale takze do krajow Europy czy Stanéw Zjednoczonych. W Polsce dziata
kilka organizacji pozarzadowych, ktére rekrutuja wolontariuszy do udziatu w zagranicznych
projektach. Wolontariusz moze wykonywac rézne prace w zaleznosci od charakteru programu
- na rzecz doméw dziecka, 0séb starszych, bezdomnych, niepelnosprawnych, uchodzcéw,
pomagac placéwkom misyjnym, osrodkom edukacyjnym dla dzieci i mlodziezy, organizacjom
mlodziezowym, ekologicznym. Realizowane sa tez projekty na rzecz przeciwdzialania
rasizmowi, ubdstwu, wykluczeniu spotecznemu, poprawy ochrony zdrowia.

Wolontariat zagranica - programy i organizacje:
1. Wolontariat Europejski EVS (Program ,Mlodziez w dziataniu” 2007-2013)
www.mlodziez.org.pl

Wolontariat Europejski, w skrocie EVS (European Voluntary Service) jest druga akcja Programu
»~Mlodziez w Dziataniu”. Umozliwia wolontariuszom w wieku od 18 do 30 roku podjecie
pracy spolfecznej we wszystkich Krajach Programu i Sgsiedzkich Krajach Partnerskich.
Obejmuje on panstwa cztonkowskie i kandydujace UE oraz m.in.: w Turcje, Chorwacje
i Szwajcarie. Projekty moga trwac¢ od kilku miesiecy do jednego roku, a w uzasadnionych
przypadkach krécej. Program przewiduje oplacenie wolontariuszom diet, ubezpieczenia,
kosztéw podrézy i pobytu oraz udzielenie dodatkowej pomocy finansowej osobom o mniej
zasobnym portfelu. Krajowym biurem Programu w Polsce jest Fundacja Rozwoju Systemu
Edukacji - Narodowa Agencja Programu Mlodziez.

2 http://ops.psary.pl/component/content/article/27.html
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2. Program Wolontariuszy Narodéw Zjednoczonych (United Nations Volunteers -
UNV) www.unv.org

Program dziata w 40 krajach. Wolontariusze zajmuja si¢ wspieraniem inicjatyw lokalnych
i pokojowych, pomoca humanitarng, kontrolg przestrzegania praw cztowieka. Kandydaci
powinni mie¢ co najmniej 5 lat dodwiadczenia zawodowego i zna¢ dobrze dwa jezyki obce.

Warto wiedzieé, ze UNV prowadzi tez program pod nazwa Wolontariat On-line, w ktérym
moze wzigé udziat kazda petnoletnia osoba, majaca staty dostep do Internetu i kwalifikacje
zgodne z profilem projektu, do ktorego sie zgtasza. Mozesz pomagac¢ komu$ na drugim
konicu $wiata, nie ruszajac si¢ z domu. Szczegétowe informacje na ten temat znajdziesz na
stronie www.onlinevolunteering.org

3. Polska Akcja Humanitarna www.pah.org.pl

Organizacja - oprécz wielu krajowych projektéw - prowadzi misje zagraniczne w Afganistanie,
Czeczenii, Palestynie, Sudanie, na Sri Lance, w Iraku. Pomaga osobom poszkodowanych
w wojnach i kataklizmach. Wspiera takze uchodZcéw, repatriantéw i ludzi zyjacych
w ubdstwie. Obecnie PAH wspétpracuje z 400 wolontariuszami w kraju i za granica.

4. Polska Fundacja im. Roberta Schumana www.schuman.org.pl

Fundacja realizuje w ramach Wolontariatu Europejskiego program ,Wolontariat -
Budowanie mostéw w Europie - Francja”, w ktérym moga bra¢ udziat osoby w wieku
od 18-25 lat. Projekt trwa 12 miesiecy. Wolontariusze pracuja w domach dziecka,
przedszkolach, osrodkach pomocy spotecznej, domach spokojnej starosci, schroniskach dla
azylantéw, osrodkach dla niepelnosprawnych, osrodkach edukacyjnych dla mtodziezy
i dorostych, domach spotkari i organizacjach miodziezowych.

5. Salezjanski Wolontariat Misyjny www.swm.pl

Salezjanie poszukuja wolontariuszy do pracy na prowadzonych przez siebie misjach
w Etiopii, Ghanie, Kenii, Malawi, Brazylii, Peru, na Litwie, Ukrainie i w Rosji. Prowadza
domy dla dzieci ulicy, $wietlice, szkoty, opiekuja sie chorymi, projektuja i buduja oérodki
medyczne i szkoty. Kandydaci na wolontariuszy powinni by¢ pelnoletni i dobrze zna¢
jezyk obowigzujacy w danym kraju misyjnym. Wymaga sie tez od nich silnej motywacji
oraz aktywnego udziatu w krajowej dziatalnosci Salezjariskiego Wolontariatu Misyjnego
Miodzi Swiatu przez minimum rok.

6. Stowarzyszenie Jeden Swiat www jedenswiat.org.pl

Stowarzyszenie jest polskim oddzialem Service Civil International i dziala na rzecz
promocji pokoju i porozumienia miedzy ludzmi. Organizuje miedzynarodowe obozy
wolontariackie zwane workcampami, ktére trwaja od 10 dni do 4 tygodni i obejmujg prace
z dzie¢mi, dotycza ekologii, promocji pokoju i tolerancji. Moga na nie wyjecha¢ osoby
pelnoletnie, ktére znajq jezyk kraju, gdzie organizowany jest obéz. Ci, ktérzy zdobeda juz
pewne doswiadczenie w czasie workcampu, moga wzig¢ udzial w wolontariacie
dlugoterminowym (od 3 do 12 miesiecy).

7. Wspélnota Kulturowa Borussia www.borussia.pl

Stowarzyszenie koordynuje w Polsce projekt , Wolontariat Socjalny - Budowanie mostéw
w Europie”. Moga w nim wzigé¢ udzial mtodzi ludzie w wieku 18-26 lat, zainteresowani
wolontariatem o charakterze socjalnym w Niemczech lub Rosji. Od kandydatéw oczekuje sie
doswiadczenia w pracy wolontariackiej, duzej motywacji i checi niesienia pomocy osobom
najbardziej potrzebujacym. Borussia przyjmuje zgloszenia do 1 marca kazdego roku.

8. Wspélnoty Camphill www.camphill.org.uk

Camphill to nazwa ruchu, w ramach ktorego dzialajag wspdlnoty, w jakich zyja, ucza i sie
pracuja pod opieka lekarzy, rodzin i wolontariuszy osoby chore, niepelnosprawne
i specjalnej troski. Obecnie istnieje ich juz 90 w 20 krajach na réznych kontynentach.
Wiekszos¢ wspélnot poszukuje wolontariuszy na dtuzej - od 6 do 12 miesiecy, ale do
niektérych mozna przyjecha¢ do pracy na krocej, np.: na wakacje. Od kandydatéw
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wymaga sie znajomosci jezyka angielskiego. Wolontariusz ma zapewnione bezptatne
zakwaterowanie i wyzywienie oraz pokrycie kosztéw zwigzanych z praca we wspdlnocie.
Rekrutacje kandydatéw prowadzg osobno poszczegélne wspdlnoty.

Dlaczego warto zosta¢ wolontariuszem?

Wolontariat moze by¢ wartosciowym doswiadczeniem na kazdym etapie budowania
kariery zawodowej. Dla mtodych ludzi rozpoczynajacych dopiero zycie zawodowe, jest
sposobem na zdobycie ré6znorodnego doswiadczenia zawodowego oraz wielu cennych
umiejetnoéci. Wolontariat umozliwia mlodym ludziom rozwéj osobisty, wzbogaca
osobowos¢, uczy empatii, otwartosci na potrzeby innych, odpowiedzialnosci, zarzadzania
czasem, a takze pomaga im odpowiedzie¢ na pytanie, co tak naprawde chcg robi¢ w zyciu.
Wolontariusze maja mozliwos¢ wziecia udzialu w wielu szkoleniach i treningach.

Osoby starsze, bedace na emeryturze réwniez moga czerpa¢ z wolontariatu wiele korzysci.
Dla wielu z nich, wolontariat jest szansa na budowanie nowej $ciezki kariery, daje
mozliwoé¢ przekazania swojej wiedzy i bogatych doswiadczen mlodszym kolegom,
np.: w postaci szkolen. Obcowanie z osobami mtodszymi, nie posiadajacymi doswiadczenia
lub posiadajgcymi doswiadczenia, ale w innych dziedzinach, moze by¢ z drugiej strony
dla nich inspirujace i tworcze.

Praca w charakterze wolontariusza moze by¢ réwniez sposobem na kryzys. Dla wielu
bezrobotnych oséb, ktére musza sie odnalez¢é na wspélczesnym rynku pracy, wolontariat
moze by¢ sposobem na zachowanie aktywnoéci zawodowej i nawigzywanie nowych
kontaktéw. Wolontariat moze by¢ sposobem na zdobycie zatrudnienia. Czesto zdarza sie,
ze wolontariuszowi, ktory sie sprawdzit oferuje si¢ prace na etacie. Dla firmy czy instytucji
jest to woéwczas petnowartosciowy, doswiadczony i Swietnie zmotywowany pracownik.

Serwisy internetowe na temat wolontariatu:

Centrum Wolontariatu www.wolontariat.org.pl

www.wolontariat.pl

www.wolontariat.abc.pl

Portal pomocy spotecznej http:/ /www.ops.pl/

Portal organizacji pozarzagdowych www.ngo.pl

Action Without Borders - Akcja Bez Granic (z polska podstrong) www.idealist.org
Alliance of European Voluntary Service Organizations www.alliance.volunt.net
AVSO Association of Voluntary Service Organisations www.avso.org

Eurodesk Polska - Forum , Wolontariusze laczcie sie” www.eurodesk.pl

European Volunteer Center CEV www.cev.be

Global Volunteer Network www.volunteer.org.nz

International Asscociation for Volunteer Effort IAVE www .iave.org

International Volunteer Programs Association www.volunteerinternational.org
Volunteer Abroad www.volunteerabroad.com

Wolontariat Europejski ESV - Program ,Mlodziez w dzialaniu” www.mlodziez.org.pl
World Volunteer Web www.worldvolunteerweb.org

World Volunteers www.worldvolunteers.org

Youth Action for Peace www.yap.org

Youth Challenge International www.yci.org

Opracowanie: Malgorzata Sinior

Strony internetowe:

http:/ / pl.wikipedia.org/wiki/Wolontariat

http:/ /ops.psary.pl/component/content/ article/27.html

http:/ /www.wolontariat.org.pl/

http:/ /www hrk.pl/Student/?art=3079&title=Wolontariat,zagraniczny
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Uznawanie kwalifikacji zawodowych w celu zatrudnienia

w krajach Unii Europejskiej *

Ogolne informacje o systemie uznawania kwalifikacji zawodowych do celéw zawodowych

Kazdy obywatel Unii Europejskiej, korzystajac z zasady swobodnego przeplywu osob
i ustug, ma prawo podejmowaé prace i wykonywaé swéj wyuczony zawéd w patistwie
innym niz paiistwo, w ktérym kwalifikacje do tego zawodu uzyskat.

Poszczegdlne paristwa cztonkowskie Unii Europejskiej, mogg mie¢ odmienne wymagania
dotyczace kwalifikacji zawodowych, niezbednych do §wiadczenia pracy w okreslonych
zawodach oraz sposobu dokumentowania faktu posiadania tych kwalifikacji.

Aby zapewnic¢ wszystkim obywatelom, efektywne korzystanie z zasady swobodnego
przeplywu pracownikéw i wykonywanie wyuczonego zawodu w paristwie innym niz
panistwo, w ktorym kwalifikacje do tego zawodu uzyskano, wprowadzono w Unii
Europejskiej ogdlnie obowiazujacy system ulatwiajacy uznawanie kwalifikacji
zawodowych (czyli system wzajemnego uznawania ksztalcenia i szkolenia zawodowego),
pomiedzy panstwami cztonkowskimi

Obowiazujace zasady tego systemu, reguluja dyrektywy unijne. Parlament Europejski
i Rada przyjely w dniu 7 wrzeénia 2005 roku Dyrektywe 2005/36/WE, w sprawie
uznawania kwalifikacji zawodowych (Dz.U.UE L 2005.255.22), ktora zastapita kilkanascie
wezesniej wydanych dyrektyw (tzw. dyrektywy systemu ogélnego i dyrektywy sektorowe).
Dyrektywe uzupelnia Kodeks Postepowania, zatwierdzony przez koordynatorow tej
dyrektywy.

Podstawowym zalozeniem przepiséw unijnych jest uznanie, Ze osoba posiadajgca peine
kwalifikacje do wykonywania zawodu w swoim kraju jest réwniez wykwalifikowana do
wykonywania tego samego zawodu w innym parnstwie cztonkowskim UE.

Dyrektywa 2005/36/WE skierowana jest do oséb, ktére posiadaja pelne kwalifikacje
zawodowe do wykonywania zawodu w jednym panstwie cztonkowskim i chcg wykonywac
ten sam zaw6d w innym panstwie.

Ogolna regula systemu uznawania kwalifikacji zawodowych stanowi, iz uzyskanie
uznania posiadanych kwalifikacji zawodowych jest konieczne tylko wtedy, gdy zawod
ktory chcemy wykonywaé w wybranym panstwie Unii Europejskiej (przyjmujacym)
jest tzw. ,zawodem regulowanym”.

Jezeli dany zawéd nie jest regulowany, kwalifikacje uznaje de facto pracodawca. To, czy
dany zawdéd trafi na liste zawodéw regulowanych, lub nie /z pewnymi wyjgtkami/, zalezy
od ustawodawstwa danego kraju, np.: zawody uznane za regulowane w Polsce, moga by¢
zawodami nieregulowanymi w innych krajach UE.

Zawod nieregulowany

Osoby, ktére wyjezdzaja za granice i planuja wykonywanie zawodu, ktéry w danym
panistwie nie jest regulowany (tzw. ,wolny”), sa w znacznie korzystniejszej sytuacji od tych,
ktére zamierzaja pracowaé w tzw. ,zawodach regulowanych”. Wykonywanie zawodu
nieregulowanego w dowolnym panstwie UE, nie jest uzaleznione od posiadania
odpowiednich kwalifikacji. Ogoélna zasada unijna stanowi, ze jesli dany zawdd, ktéry
chcemy wykonywag, nie jest regulowany w danym parnstwie UE, mozna go wykonywac na
takich samych warunkach i prawach jak obywatele tego parnstwa, bez koniecznosci uzyskania

9 przedstawione zasady uznawania kwalifikacji zawodowych, dotycza zaréwno, obywateli panstw cztonkowskich UE,
jak i obywateli panstw czlonkowskich Europejskiego Porozumienia o Wolnym Handlu (EFTA) - stron umowy
o Europejskim Obszarze Gospodarczym (Liechtenstein, Islandia, Norwegia) oraz obywateli Konfederacji Szwajcarskiej
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uznania kwalifikacji. W tej sytuacji, to najczesciej pracodawca decyduje, czy kwalifikacje
potencjalnego kandydata do pracy sa wystarczajgce. Oczywiscie przettumaczone §wiadectwa
i certyfikaty potwierdzajace kwalifikacje moga by¢ pomocne w uzyskaniu zatrudnienia.

Zawod regulowany

Zawod regulowany, to taki zawdd, ktorego wykonywanie
jest uzaleznione od spelnienia wymagan kwalifikacyjnych
i warunkéw okreslonych w odrebnych przepisach danego
panstwa UE, regulujacych dostep do wykonywania danego
zawodu.

Zawody regulowane, to przede wszystkim takie zawody,
ktorych wykonywanie wiaze sie z bezpieczenistwem innych,
ludzi, zagrozeniem zdrowia, czy stratami materialnymi.
Czesto sg to zawody zaufania publicznego. Nalezg do nich w szczegdlnosci zawody
zwigzane z medycyng, architekturg, budownictwem, prawem i transportem. Wiekszos¢
panistw cztonkowskich UE reguluje réwniez wykonywanie zawodu nauczyciela.

lloé¢ zawodéw uznanych za regulowane w poszczegdlnych krajach UE jest zr6znicowana,
np.: w Polsce wystepuje okolo 300 zawodéw regulowanych, podobnie jak w Czechach,
Niemczech czy na Wegrzech. Ale sa kraje, gdzie jest ich mniej, np.: w Szwecji czy Francji.
Regulacje unijne, dajac swobode krajom cztonkowskim w wyborze zawodéw regulowanych,
wymagaja, zeby niektére profesje obligatoryjnie zostaly uznane za regulowane we
wszystkich krajach Unii Europejskie;j.

Dotyczy to takich zawodow jak:

lekarz,

dentysta,

aptekarz,

weterynarz,

pielegniarka,

polozna,

m architekt.

Oznacza to, ze bez wzgledu na kraj, wyzej wymienione zwody musza by¢ wpisane na liste
zawodéw regulowanych (tzw.: sektorowych). Prawo do wykonywania tych zawodow,
uzyskane w jednym z krajéow unijnych, zgodnie z dyrektywa 2005/36/WE, upowaznia
automatycznie do pracy na terenie catej Unii Europejskiej, Islandii Norwegii, Liechtensteinie
i Szwajcarii.

W przypadku innych zawodéw regulowanych w danym panstwie, konieczne jest
potwierdzenie kwalifikacji zawodowych, aby méc podja¢ prace w swoim zawodzie (sa to
tzw. zawody regulowane w systemie og6lnym).

Informacje o tym, jakie zawody sa regulowane w poszczegolnych krajach UE, EOG
i Szwajcarii mozna znalezé na stronie gléwnej Komisji Europejskiej lub w Biurze
Uznawalnosci Wyksztalcenia i Wymiany Miedzynarodowej w Warszawie /szczegotowe
informacje znajdujq si¢ na koricu tekstuy.

Uznawanie kwalifikacji zawodowych

Jezeli obywatel polski zamierza podjaé¢ prace w innym paristwie cztonkowskim, w zawodzie,
ktory jest tam regulowany, bedzie potrzebowal oficjalnego uznania swoich kwalifikacji.
Podobnie uznanie jest konieczne, jesli, obywatel UE, EOG lub Szwajcarii, chce wykonywac
swoj zawoéd w Polsce., a zwod ten jest w Polsce regulowany. Uznania kwalifikacji
zawodowych (dla danego zawodu) dokonuja wlasciwe organy panstwa przyjmujacego.
Np.: w Polsce, Minister Kultury jest organem wtasciwym, wydajacym decyzje w sprawie
uznania kwalifikacji do wykonywania takich zawoddéw, jak muzealnik, konserwator,
bibliotekarz i pracownik informacji naukowej, kaskader filmowy, animator kultury.
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Pelny wykaz zawodéw regulowanych w Polsce oraz organéw wydajacych decyzje o uznaniu
kwalifikacji zawodowych nabytych w innym panstwie czlonkowskim (réwniez przez
Polakéw pracujacych za granica) znajduje sie na stronie internetowej Biura Uznawalnosci
Wyksztalcenia i Wymiany Miedzynarodowej w Warszawie oraz Polskiego Osrodka Informacji
ds. uznawania kwalifikacji zawodowych w Warszawie /szczegotowe informacje na koricu tekstu/.

W przypadku zawodéw nieregulowanych, o zatrudnieniu pracownika posiadajacego
kwalifikacje uzyskane w innym kraju czlonkowskim UE, zalezy od pracodawcy.

Wszystkie panstwa czlonkowskie, UE, EOG i Szwajcaria, maja obowiazek przestrzegac

dyrektywy 2005/36/WE. Musza ja transponowac do prawodawstwa krajowego. Polska

wdrozyla te dyrektywe do prawodawstwa polskiego, Ustawa z dnia 18 marca 2008 roku,

o zasadach uznawania kwalifikacji zawodowych nabytych w panistwach cztonkowskich

UE. Natomiast zasady uznawania kwalifikacji do wykonywania zawodéw sektorowych,

regulowanych obowigzkowo w calej UE, zostaly uregulowane w odrebnych polskich

przepisach (dotyczy to zawodow: lekarza, lekarza dentysty, pielegniarki potoznej,

farmaceuty, lekarza weterynarii i architekta).

Nalezy podkreéli¢, ze przepisy Dyrektywy 2005/36/WE, réznig sie¢ w zaleznoéci od

zawodu, ktéry zainteresowana osoba wykonuje.

Wystepuja trzy gléwne kategorie zawodéw, podlegajacych réznym przepisom, mianowicie:

m zawody, w odniesieniu do ktérych minimalne wymogi w zakresie wyksztalcenia
zharmonizowano na poziomie europejskim (zawody sektorowe),

m zawody nalezace do rzemiosta, przemystu i handlu, wymienione w zataczniku IV do
dyrektywy 2005/36/WE

m  wszystkie inne zawody regulowane nazwane ,zawodami systemu ogélnego”.

Procedura uznawania kwalifikacji dla celow zawodowych - ogélne zasady

Poniewaz, uznania kwalifikacji do wykonywania poszczegolnych zawodéw dokonuja wiasciwe

dla kazdego panstwa czlonkowskiego UE instytucje krajowe, procedure uznawania kwalifikacji

nalezy wiec rozpoczac¢ od ustalenia do jakiej instytucji w danym panstwie nalezy sie zglosic.
Zazwyczaj, osoba wnioskujaca o uznanie kwalifikacji
zawodowych, powinna zlozyé w instytucji wlasciwej

" ’ nastepujace dokumenty:

’ ®m  wypelniony formularz aplikacyjny (zwykle znajduje sie

na stronie internetowej danej instytucji);
— W — m  kopie waznego dowodu potwierdzajacego tozsamosc;

) = kopie dokumentéw potwierdzajacych posiadane kwalifikacje
zawodowe, np.: kopie dyplomu ukoriczenia studiéw, kopie
$wiadectw, dyploméw lub certyfikatéw, potwierdzajacych
ukoniczone kursy i szkolenia, kopie dokumentéw
potwierdzajacych posiadane doswiadczenie zawodowe, kopie
dokumentu potwierdzajacego uprawnienia do wykonywania
zawodu regulowanego w paristwie pochodzenia, itp.;

m dowdd wniesienia oplaty (zazwyczaj stanowi ona
réwnowartoé¢ kilkuset ztotych).

Nalezy pamietaé, ze oryginaly dokumentéw, ktorych kopie nalezy ztozyé, powinny by¢

przedlozone do wgladu.

Po wplynieciu wniosku, instytucja wlasciwa sprawdza, czy:

m  zawdd regulowany, ktéry chcemy wykonywaé¢ w wybranym paristwie czlonkowskim
jest taki sam, jak zawod do wykonywania ktorego posiadamy kwalifikacje uzyskane
w innym parnistwie cztonkowskim;

m  czas trwania i program ksztalcenia, ktére odbylismy, nie odbiegaja w sposéb istotny od czasu
trwania i programu ksztalcenia wymaganego w paristwie, w ktérym chcemy podjac prace.

Jezeli zawody sa takie same, a czas trwania i program ksztalcenia sg zasadniczo podobne,

instytucja wlasciwa musi uznaé kwalifikacje zawodowe wnioskodawcy.
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Jezeli wlasciwy organ stwierdzi:

m zasadnicze réznice w ksztatceniu lub szkoleniu, lub

m  ze okres ksztalcenia lub szkolenia odbytego w parnstwie wnioskodawcy jest krotszy
o co najmniej rok, od okresu wymaganego w panstwie przyjmujacym, lub

m  ze istnieje rozbiezno$¢ miedzy zakresem czynnoéci zawodowych w danym zawodzie
miedzy panstwem, z ktérego osoba przybywa, a paristwem przyjmujacym,

a ponadto przeanalizuje dokumenty poswiadczajgce doswiadczenie zawodowe

wnioskodawcy w celu sprawdzenia, czy wiedza i umiejetnosci nabyte przez wnioskodawce

podczas zdobywania dos$wiadczenia zawodowego nie moga wyréwnaé¢ w calosci lub

w czesci wspomnianych wyzej zasadniczych réznic, i stwierdzi, Ze réznice te nie zostaty

wyréwnane, ma prawo zastosowac srodki wyréwnawcze:

m test umiejetnosci,

m staz adaptacyjny (trwajacy do 3 lat)

Wyboér pomiedzy testem umiejetnosci a stazem adaptacyjnym nalezy do wnioskodawcy,
chyba ze, wykonywanie zawodu wymaga dokladnej znajomosci prawa krajowego
a zasadniczg i trwalg jego cechg jest udzielanie porad i pomocy prawnej.

Dla potrzeb systemu uznawania kwalifikacji, prawodawstwo unijne wprowadzilo réwniez
pojecie dzialalnosci regulowanej, ktérg moze by¢, np.: dzialalnos¢ wymieniona w zataczniku
IV do dyrektywy 2005/36/WE. Jezeli w danym panstwie czlonkowskim, prawo do
wykonywania ktérej$ z wymienionych tam dzialalnosci jest uzaleznione od posiadania
okredlonych kwalifikacji (wiedzy i umiejetnosci o charakterze ogélnym, handlowym lub
zawodowym), migrant moze mie¢ automatyczne uznanie kwalifikacji do wykonywania tej
dziatalnosci, pod warunkiem, ze posiada odpowiednie doswiadczenie zawodowe (lub
doswiadczenie polaczone z odbyciem odpowiedniego ksztalcenia) w prowadzeniu tej samej
dziatalnoéci w panstwie czlonkowskim, z ktérego przybywa. Posiadanie odpowiedniego
dos$wiadczenia zawodowego musi by¢ poparte zaswiadczeniem wydanym przez wiasciwe
organy panstwa, w ktorym dzialalnoé¢ byta wczeéniej wykonywana.

Jezeli dana osoba nie spelnia warunkéw koniecznych do automatycznego uznania kwalifikacji
do wykonywania regulowanej dziatalnosci na podstawie doswiadczenia zawodowego, uznanie
moze zosta¢ przeprowadzone zgodnie z procedurg wiasciwg dla zawodéw regulowanych.

Gdzie mozna uzyska¢ informacje o zasadach uznawania kwalifikacji zawodowych dla
celéw zawodowych?

Wszystkie niezbedne informacje dotyczace procedury uznawania kwalifikacji zawodowych
oraz przepisow szczegélowych, obowiazujacych na szczeblu krajowym w danym panstwie
cztonkowskim UE, EOG i Szwajcarii mozna uzyskaé¢ w krajowym osrodku informagji ds.
uznawania kwalifikacji zawodowych nabytych w krajach UE, EOG i Szwajcarii
(tzw.: contact points), dzialajacym w kazdym panstwie UE, EOG i Szwajcarii. W razie
potrzeby, zostaniemy skierowani do odpowiedniego organu panstwa przyjmujacego,
wlasciwego do uznania zawodu, ktéry chcemy wykonywaé. Kontakt z takim osrodkiem
informacji, odbywa sie w jezyku danego kraju, co moze stanowi¢ pewne utrudnienie.
Pomocy w uzyskaniu szczegétowych informacji w sprawie uznawania kwalifikacji
zawodowych nabytych w krajach UE, EOG i Szwajcarii, udzielaja:
m Polskie Biuro Uznawalnosci Wyksztalcenia i Wymiany Miedzynarodowej (BUWiWM)

00-896 Warszawa , ul. Ogrodowa 28/30

tel. (+48) 22 529 22 35, 22 529 22 47

www. buwiwm.edu.pl
Dowiemy sie tu m.in., jakie zawody sg regulowane w poszczegdlnych krajach UE, EOG
i Szwajcarii, znajdziemy adresy kontaktowe z osrodkami informacji ds. uznawania
kwalifikacji w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich
m Polski osrodek ds. uznawania kwalifikacji zawodowych nabytych w krajach UE,
EOG i Szwajcarii, dzialajacy przy Ministerstwie Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
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w Departamencie Obstugi Programéw Miedzynarodowych i Uznawalnosci Wyksztalcenia
- Wydzial Koordynacji Systemu Uznawania Kwalifikacji zawodowych

tel. (+48) 22 529 22 66, (+48) 22 628 67 76; fax (+48) 22 628 35 34

e-mail: kwalifikacje@mnisw.gov.pl
www.nauka.gov.pl/szkolnictwo-wyzsze/mobilnosc-akademicka-i-zawodowa/
uznawanie-kwalifikacji-zawodowych

Mozemy sie tu dowiedzie¢ m.in.: jakie zawody i dzialalnosci sg regulowane w Polsce,
pozna¢ krajowe podstawy prawne regulacji zawodow, opisy wymagan kwalifikacyjnych
oraz, ktére organy sa wlasciwe do przeprowadzenia procedury uznania kwalifikacji
w konkretnym zawodzie regulowanym. Ponadto jakie organy w Polsce, sa wlasciwe do
poswiadczania kwalifikacji zawodowych i oswiadczenia zawodowego.

Tutaj réwniez znajdziemy adresy osrodkéw informacji w krajach UE, EOG i w Szwajcarii,
aktualnie obowiazujace przepisy Unii Europejskiej. Mozemy zapoznaé si¢ z trescia
dyrektywy 2005/36/WE 1i jej zalacznikami, w jezyku polskim. Znajdziemy linki do strony
gléwnej Komisji Europejskiej.

Na stronie Komisji Europejskiej, dostepne sa réwniez, informacje o osrodkach informacji
w poszczegolnych paristwach czlonkowskich oraz aktualne wykazy zawodow regulowanych
w tych panistwach:

http:/ /ec.europa.eu/internal_market/qualifications/contact-points/info-points_en.pdf
Obywatele polscy, wyjezdzajacy do pracy w panstwach UE, EOG lub Szwajcarii,
zamierzajacy wykonywac swéj zawod, uznany tam za regulowany, powinni zapoznac sie
z Poradnikiem opublikowanym przez strone polska w bazie internetowej Komisji
Europejskiej (w jezyku polskim):

http:/ /ec.europa.eu/internal_market/qualifications/docs/quide/users_quide_pl.pdf
Przewodnik ten w prosty sposob, wyjasnia kto i kiedy, w jakim zawodzie i w jaki spos6b moze
wykonywac swéj zawdd lub dziatalnosé, w paristwie czlonkowskim UE, EOG i Szwajcarii.
Link do Przewodnika znajduje sie réwniez na stronie internetowej polskiego osrodka
informacji ds. uznawania kwalifikacji nabytych w panstwach UE, EOG i Szwajcarii /
przedstawionego powyzej/.

Polacy powracajacy do Polski, ktérzy zdobyli dodatkowe kwalifikacje zawodowe, koniczac
szkoly i szkolenia w innych panstwach czlonkowskich UE, EOG lub Szwajcarii, moga
réwniez stara¢ sie o uznanie tych kwalifikacji, jezeli dotycza zawodéw regulowanych
w Polsce. Wykazy tych zawodéw oraz instytucji/ organéw uprawnionych do ich uznania
znajduja sie na stronie Polskiego osrodka informacji ds. uznawania kwalifikacji
zawodowych, nabytych w krajach UE, EOG i Szwajcarii.

Inne przydatne strony internetowe, zawierajace dodatkowe informacje o zatrudnieniu
w krajach UE i w Polsce:

http:/ /ec.europa.eu/youreurope /index_pl.html

http:/ /ec.europa.eu/eures/home.jsp?lang=pl

http:/ /www.eures.praca.gov.pl/index.php?option=com_content&view=frontpage&Itemid=26
http:/ /www.polacy.gov.pl/

http:/ /www.mpips.gov.pl/index.php?gid=32

Opracowanie: Renata Kolbusz-Kielska
Doradca zawodowy I stopnia
Centrum Informagji i Planowania
Kariery Zawodowej w Sieradzu

Strony internetowe:

www.nauka.gov.pl - dostepna 31.12 2009 r.
www.buwiwm.edu.pl- dostepna 31.12.2009 r.
http:/ /kobieta.gov.pl/?2,19,194,
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Techniki wptywu spotecznego i manipulacji w miejscu pracy

, Techniki wplywu spotecznego” to pojecie od lat obecne w literaturze psychologicznej®).
Oczywiscie interesuja si¢ nim nie tylko badacze, ale réwniez profesjonalisci z branzy
reklamy, osoby odpowiedzialne za wizerunek politykow czy przedstawiciele handlowi.

Niewiele os6b zdaje sobie jednak sprawe z faktu, iz codziennie dodwiadczamy tego, co
psychologowie nazywaja ,wplywem spolecznym”. Pojecie to bowiem rozumiane jest jako
proces, w wyniku ktérego dochodzi do zmian w zachowaniu, postawach i doswiadczanych
emocjach lub stanach motywacy]nych pod wptywem rzeczywistych, badz tylko Wyobrazonych
zachowar drugle} osoby”). A zatem wptyw spoleczny moze doprowadzi¢ zaréwno do
pozytywnych zmian np.: w zachowaniu dziecka, jak i negatywnych u osoby doroslej, gdy
np.: kupujemy co$, czego tak naprawde nie potrzebujemy. Wszystko zalezy bowiem od
intencji osoby wywierajacej wplyw spofeczny.

Osoby pobieznie interesujace sie tym tematem moga odnie$¢ wrazenie, ze autorami
Jtrickéw” i technik wplywu spolecznego s psychologowie. Jednak nie jest to prawda.
Psychologowie obserwuja jedynie rzeczywistos¢ spoteczna i ,,odkrywaja” techniki stosowane
przez ludzi na co dzien. A jednym z miejsc, w ktérym z powodzeniem stosowane sg
przerézne techniki wptywu spolecznego, jest zaklad pracy.

Pierwsza Zasadq, wykorzystywanq do wywierania wplywu na innych, jest reguta
zaangazowania i konsekwencji®. Wykorzystuje ona fakt, iz ludzie lubia by¢ postrzegani,
jako osoby konsekwentne. Brak tej cechy jest odbierany przez innych jako wada. Bez
konsekwencji nasze zycie byloby trudne, a dziatania chwiejne i mato skuteczne. Jednak
bycie konsekwentnym, nie zawsze lezy w naszym interesie. Przyktadem stosowania tej
techniki moze by¢ nastepujaca sytuacja:

Pracownik deklaruje podczas rozmowy kwalifikacyjnej, iz w pracy wazna dla niego wartoscig
jest ciagly rozw6j zawodowy. Nieuczciwy pracodawca moze to p6zniej wykorzystaé przeciwko
pracownikowi i wszystkie trudne oraz pracochtonne projekty powierza¢ wlasnie tej osobie, pod
pretekstem, iz umozliwia jej w ten sposoéb wspomniany wczesniej rozwoj zawodowy. Takiemu
pracownikowi trudniej bedzie odméwi¢ wykonania kolejnego projektu niz osobie, ktdra nie
deklarowata checi cigglego rozwoju. Dzieje sie tak dlatego, gdyz pracownik musiatby przyznac,
Ze nie zawsze postepuje w zgodzie z tym, co deklaruje.

Ta technika wplywu spolecznego staje sie jeszcze skuteczniejsza, gdy osoba zaangazuje sie
w dang sytuacje. Przykladem moze by¢ sytuacja, w ktérej pracodawca prosi pracownika,
aby zgodzil sie on wykonac jakie$ zadanie, np.: przygotowal prezentacje dla kontrahentéw
firmy. Gdy pracownik sie zgodzi (zaangazuje w projekt), szef zaczyna prosic go o wykonanie
dodatkowych zadan np.: wystanie zaproszeri dla kontrahentéw, przygotowanie sprawozdania
ze spotkania itp. Gdyby szef od razu poprosil pracownika o wykonanie kilku zadarn, mogtby
on odmoéwié lub poprosi¢ o przydzielenie mu pomocy. Jednak dzieki zastosowaniu reguty
zaangazowania i konsekwengcji, pracownik zgodzil sie wszystko wykonac¢ sam. Ilustracja tej
sytuacji moze by¢ polskie przystowie , Daj komus$ palec, a wezmie cala reke”.

Obrona przed regula zaangazowania i konsekwengji nie jest prosta, zwlaszcza gdy osoba
ja stosujaca jest nasz szef. Pracodawcy trudno jest odmoéwic, ale zawsze mozna sprébowaé
poprosi¢ o przydzielenie pomocy do realizacji danego projektu. Jesli wykonato sie juz
wiele zadan, wiecej niz inni pracownicy, mozna uzy¢ tego faktu jako kontrargumentu.
Innym sposobem moze by¢ préba pokazania szefowi, ze cho¢ nasze deklaracje podczas
rozmowy kwalifikacyjnej byly prawdziwe, to w tej konkretnej sytuacji zaistniaty
okolicznosci, ktére sprawiaja, ze nie mozemy wykonaé¢ danego zadania, np.: jesli

4 Dolinski, D. (2000). Psychologia wptywu spotecznego. Wroctaw: Towarzystwo Przyjaciot Ossolineum
9 Dolinski, D. (2000). Psychologia wptywu spotecznego. Wroctaw: Towarzystwo Przyjaciot Ossolineum
© Cialdini, R. B. (2001). Wywieranie wplywu na ludzi. Teoria i praktyka. Gdarisk: GWP
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podejmiemy sie nowego projektu, moze na tym ucierpie¢
poziom wykonania innego, powierzonego nam wczesniej,
zadania. Istotng kwestia dla obrony przed ta forma
manipulacji jest rowniez to, aby pracownik miat
$wiadomos¢, iz pracodawca nie postepuje wobec niego
uczciwie, wykorzystujac regule zaangazowania
i konsekwencji. Dzigeki temu nie bedzie mial poczucia
winy, odmawiajac wykonania kolejnego zadania.

Gdy manipulator chce nas nakloni¢ do postepowania
zgodnie z jego oczekiwaniami, moze skorzysta¢ rowniez
z techniki opartej na zasadzie wzajemnosci. Od dziecinstwa
wszyscy jestedmy uczeni, ze jesli kto§ wyswiadcza nam
przystuge, powinniémy da¢ mu co$ w zamian. Inaczej
mozemy zosta¢ uznani za niewdziecznika, egoiste czy
naciagacza. Ta zasada jest bardzo powszechna i uznawana
za fundament, ktéry umozliwil podziat débr i pracy
w spoleczenstwie.

Niestety, mechanizm ten jest tak silny, iz czujemy sie zobowigzani odwzajemnic¢ takze
przystuge, o ktéra nie prosiliémy i z ktérej nie wyniesliémy wymiernych korzysci. Dobrym
przyktadem tego zjawiska moze by¢ sytuacja w ktérej nasz wspdtpracownik wraca
w upalny dzieri ze sklepu i przynosi nam co$ do picia, cho¢ go o to nie prosiliémy.
Czujemy, ze wyswiadczyt nam przystuge. Gdy pod koniec dnia ta sama osoba zapyta nas,
czy zostaniemy chwile diuzej w pracy i skoficzymy projekt za nig, bo ona spieszy sie do
domu, zapewne poczujemy, ze powinniémy oddac tej osobie przystuge i zgodzimy sie.
Oczywiscie nie jest tatwo dostrzec, ze kto§ oddajacy nam przystuge ma nieuczciwe
intencje. Zanim zdecydujemy sie odmoéwi¢ prosbie naszego wspotpracownika lub innej
osoby, musimy upewnic¢ sie, czy rzeczywiscie mieliSmy do czynienia z préba manipulagji.
By¢ moze nasz wspdétpracownik wcale nie kupil nam napoju po to, aby uzyska¢ od nas
co$ w zamian. Dlatego jesli chcemy broni¢ sie przed regula wzajemnosci, powinnismy
zadac¢ sobie pytanie, czy kto$ robi co$ dla nas, bo ma dobre intencje, czy tez naszym
kosztem chce co$ uzyskac. Jesli przystuga jest préba manipulacji, nie powinniémy mieé
wyrzutéw sumienia, ze jej nie odwzajemnilismy.

Wiekszos¢ osob zgodzi sie ze stwierdzeniem, iz najtrudniej odmoéwic przyjaciotom. Ten
fakt jest czesto wykorzystywany do wywierania wplywu spotecznego na innych. Techniki
wykorzystujace te prawidlowos¢ opieraja si¢ na regule sympatii i lubienia. Zasada ta
bazuje na bardzo prostym mechanizmie - jesteémy sklonni speini¢ prosbe osoby, ktéra
lubimy. Oczywiscie préba manipulacji nie jest prosba naszego przyjaciela, ktéry znalazt
sie¢ w trudnej sytuacji. Manipulacja zwykle pojawia sie w sytuacji, w ktérej bardzo
polubilismy nowa osobe i dlatego trudno nam odmoéwié, gdy nas o cos prosi.
Przykladem tej techniki moze by¢ sytuacja, w ktdrej nasza firma rozwaza rozpoczecie
wspolpracy z inng firma. Kandydatéw do wspotpracy jest kilku, wiec odbywaja sie
spotkania z przedstawicielami danych firm. Podczas jednego z takich spotkan, nasz
rozméwca zaczyna opowiadaé nam nie tylko o zaletach produktéw swojej firmy, ale
réwniez moéwi nam wiele o sobie np.:, ze uczyt sie w tej samej szkole co my, czy pochodzi
z tego samego miasta. By¢ moze jest to osoba kontaktowa i lubiaca poznawaé¢ nowych
ludzi. Jednak przedstawiciele handlowi wielu firm znajg regule sympatii i lubienia.
Wiedza, ze chetniej przyjmiemy propozycje firmy nie dlatego, Ze ma ona najlepsza oferte,
ale dlatego, ze polubimy jej przedstawiciela handlowego.

Niestety, niewiele jest sposobéw obrony przed manipulacja, bazujaca na sympatii jednego
cztowieka do drugiego. Przyjaciotom i kolegom w potrzebie przeciez si¢ nie odmawia. Jednak
jesli nie chcemy pas¢ ofiara manipulacji, powinnismy by¢ czujni i uwazni, jesli wyjatkowo
szybko polubilismy nowa osobe, a ta osoba o co$ nas prosi lub chce nam co$ sprzedac.
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Inng skuteczng metoda wywierania wplywu spolecznego jest technika oparta na regule
autorytetu. Polega ona na wykorzystaniu pozycji zawodowej czy wyksztalcenia do
wywierania wplywu na innych. Jest to niezwykle skuteczna technika, poniewaz od
dziecka jestemy uczeni, aby ufaé¢ autorytetom - np.: lekarzom, nauczycielom czy
policjantom i nie kwestionowac¢ ich poleceri. A zatem, w wiekszosci przypadkéw, ludzie
bez zastanowienia wykonuja polecenia autorytetow, a gdy maja watpliwosci, zagtuszaja
je my$la, ze autorytet wie lepiej i nie moze sie myli¢. Niestety, nie zawsze tak jest.
Przykladem jak szkodliwe moze by¢ bezrefleksyjne poddanie sie technice autorytetu w sytuacji
zawodowej moze by¢ eksperyment amerykariskich badaczy (Hofloling, Brotzman, Dalrymple,
Grave i Pierce, 1966 za: Cialdini 2001). Dzwonili oni do pielegniarek i przedstawiali si¢ jako
lekarze. Nastepnie zlecali podanie pacjentom leku, ktéry nie jest wykorzystywany
w standardowym leczeniu. Ponadto, dawka , przepisanego” leku byta dwukrotnie wyzsza od
dopuszczalnej. Powinno to wzbudzi¢ powazne watpliwosci, u wykwalifikowanych
pielegniarek, odnosnie zasadnoéci podania tego leku. Jednak wigkszos¢ kobiet podchodzita do
szafki z lekami, aby wykona¢ polecenie. Uznaly, Zze to one musza sie myli¢, a nie lekarz.

Wyniki tego eksperymentu pokazuja, Ze nawet gdy osoba posiada fachowa wiedze, moze
ona ulec regule autorytetu. A zatem nawet jesli nasz szef jest dla nas autorytetem w danej
dziedzinie, zawsze powinniSmy analizowa¢ jego polecenia w oparciu o wlasng wiedze.
Moze to przyczyni¢ sie do unikniecia powaznych bledow.

Co wiecej, technika oparta na regule autorytetu czesto stosowana jest przez manipulatoréw.
Choc¢ nie sa oni ekspertami w jakiej$ dziedzinie, staraja sie stworzy¢ takie wiasnie pozory.
Np.: przedstawiciel handlowy koncernu farmaceutycznego, nie posiadajacy wyksztatcenia
medycznego, chcac nawigzac¢ wspoétprace z naszg firmg, moze przedstawic sie np.: jako
lekarz.

Aby zatem skutecznie broni¢ sie przed technikami wplywu spolecznego opartymi na
regule autorytetu nalezy po pierwsze zastanowié sie, czy osoba, ktéra podaje sie za
autorytet w danej dziedzinie, rzeczywiscie nim jest. Nastepnie trzeba sobie réwniez
odpowiedzie¢ na pytanie, jak dalece mozna danemu autorytetowi zaufac.

Psychologowie w swoich badaniach nad wplywem spolecznym wiele uwagi poswiecili
roli nastroju. Eksperymenty wykazaly, iz osoby w pogodnym nastroju sa bardziej sktonne
do pomagania innym (Isen i Levin, 1979 za Dolinski 2000). Co wiecej, przezywanie
pozytywnych emocji, powoduje réwniez mniej szczegétowq analize informacji. Moze to
skutkowa¢ podejmowaniem nieracjonalnych decyzji. Techniki manipulacji oparte o te
mechanizmy czesto s3 wykorzystywane w zyciu codziennym. Zmiana naszego nastroju
na bardziej pozytywny sprawia bowiem, Ze jestesmy bardziej sktonni zrobi¢ to, czego chce
od nas druga strona”).

Gdy np.: pracodawca najpierw poinformuje podwladnego o premii, a nastepnie poprosi
go o wykonanie dodatkowego projektu, uzyskanie zgody bedzie bardziej prawdopodobne,
niz w sytuacji gdyby najpierw poprosil o wykonanie projektu, a dopiero potem
poinformowat podwladnego o premii. Pozytywne emocje sprawiaja, ze ludzie sa bardziej
sklonni spelni¢ prosbe drugiej osoby.

Aby ta technika stala sie jeszcze bardziej skuteczna, osoba ja stosujaca moze najpierw
wzbudzi¢ u rozméwcy emocje negatywne, a nastepnie pozytywne. Dzieki takiej ,hustawce
emocjonalnej” analiza informacji pochodzacych z otoczenia jest bardziej pobiezna
i automatyczna, a mani}aulatorowi fatwiej jest ,przekonac¢” druga osobe, do zrobienia

tego, czego on oczekuje8 .

Ilustracja powszechnego stosowania tej techniki w zyciu codziennym jest zdanie: ,Mam
ci do przekazania dwie wiadomosci, jedng dobra, a drugg z13”. Dobra wiadomos¢ ma za

7 Dolinski, D. (2000). Psychologia wptywu spotecznego. Wroctaw: Towarzystwo Przyjaciét Ossolineum
8 Witkowski, T. (2000). Psychomanipulacje. Moderator
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zadanie znosi¢ skutki zlej wiadomosci i wprawiac
odbiorce w dobry nastrdj. Dzigki temu bedzie on bardziej
sklonny spelni¢ prosbe manipulatora.

Obrona przed technikami, bazujacymi na manipulowaniu
emocjami, jest bardzo trudna. Sama $wiadomos¢ faktu, iz
rozméwca stosuje te technike manipulacji nie wystarczy do
skutecznego przeciwstawienia sie jej. Bardzo wazna jest
umiejetno$¢ zapanowania nad emocjami. Dobrym sposobem
jest réwniez unikanie podejmowania decyzji pod wptywem
emocji. W sytuacji silnego stresu czy podczas ktétni warto
poprosi¢ partnera rozmowy o czas na przemyslenie. Gdy
emocje opadna, podjecie decyzji bedzie latwiejsze,
a prawdopodobieristwo popelnienia bledu mniejsze.

A co w sytuacji jedli zreczny manipulator ma do
przekazania jedynie zlg wiadomos¢ i nie moze skorzystac
z techniki ,hustawki emocjonalnej”? 9 Wyobrazmy sobie
sytuacje, w ktorej pracownik chce przekazac¢ szefowi
informacje o zlych wynikach sprzedazy. Oczywiscie
moze powiedzie¢ po prostu, ze w tym miesigcu nie udato
mu sie sprzeda¢ takiej samej ilosci produktéw, jak w poprzednim. Manipulator postapi
jednak inaczej - wiadomos¢ o gorszej sprzedazy poprzedzi kilkoma innymi, mniej
istotnymi informacjami np.: ,Marzec to trudny miesiagc dla sprzedazy naszych produktow.
Klienci zwykle kupujg nasze wyroby w styczniu i lutym, zatem teraz na rynku panuje
przestdj. Poza tym marzec to okres pisania raportéw, wiec przedstawiciele handlowi maja
mniej czasu na spotkania z klientami. Przez to wyniki sprzedazy niektérych produktéw
pogorszyly sie. Co wiecej, zlapalem grype, ale nie poszedlem na zwolnienie, bo nie
chcialem sprawiaé¢ probleméw firmie. M6j asystent takze jest chory, wiec musze
wykonywac réwniez jego obowiagzki. Mam jednak nadzieje, Ze nie odbije sie to negatywnie
na wynikach mojej pracy”. Taki komunikat po pierwsze brzmi lepiej niz suche ,Sprzedaz
naszych produktéw spadia.”. A po drugie zta wiadomos$¢ o mniejszych zyskach firmy
,ginie” w wielu innych informacjach. Psychologowie nazwali to zjawisko efektem
rozcieficzenia. Technika manipulacji oparta na tym efekcie jest bardzo dogodna dla
manipulatora, gdyz nie musi sie on nawet uciekac¢ do klamstwa. Dlatego czesto stosuja ja
dziennikarze lub politycy do kreowania wizerunku wiasnej osoby.

Jak obroni¢ sie przed efektem rozciericzenia, gdy nasz rozméwca dostownie zalewa nas
wieloma bezuzytecznymi wiadomosciami? W takiej sytuacji warto skupi¢ sie jedynie na
rozmowie z dana osoba, gdyz wykonywanie innych czynnosci moze nas rozproszy¢ i poméc
manipulatorowi w ,,ukryciu” istotnej informacji. Mozna réwniez poprosi¢ rozméwce o krotkie
podsumowanie swojej dluzszej wypowiedzi i zebranie najwazniejszych informaciji.

Inng technika utrudniajgca drugiej stronie powiedzenie ,nie” jest stosowanie
komplement(’)wlo). Psychologowie nazywaja to fachowo technika ,podnoszenia wartosci
drugiej strony”. Oczywiscie nagle prawienie komplementéw moze wywola¢ podejrzliwos¢
naszego rozméwcy. Dlatego zreczny manipulator zwykle przedstawi komplement jakby
pochodzil od innej osoby np.: Pan X moéwi: ,Rozmawiatem dzi§ z panem Z. W trakcie
rozmowy bardzo pochwalit twoja prace. Méwil, ze zawsze mozna polegac na tobie w trudnej
sytuacji”. Tak naprawde pan Z moze nie mie¢ nic wspélnego z komplementem, jednak
przynoszenie takich przyjemnych informacji, sprawia ze przychylniej patrzymy na osobe,
ktére nam je komunikuje. Ponadto, skoro jesteémy uwazani za osobe, na ktérej zawsze
mozna polegad, to przeciez nie odmoéwimy prosbie tego milego pana X.

9 Dolinski, D. (2000). Psychologia wptywu spotecznego. Wroctaw: Towarzystwo Przyjaciét Ossolineum
19 Witkowski, T. (2000). Psychomanipulacje. Moderator
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Aby skutecznie broni¢ sie przed ta forma manipulacji trzeba nauczy¢ sie techniki
akceptowania komplementéw. Niezaprzeczanie (nawet falszywej, ale pozytywnej
prawdzie) wytraca bron z reki manipulatorom. Gdy slyszymy komplementy, powinnismy
po prostu zachowac spokdj i przyjac go jako co$ oczywistego. Tomasz Witkowski w swojej
ksigzce nazwal te technike ,metoda Pana Sutka”. W kazdym odcinku stuchowiska
radiowego Pani Eliza powtarzata:

- Panie Sutku! Kocham Pana!

- Cicho, wiem...- obojetnie odpowiadal Pan Sulek. Jest to $wietna ilustracja metody
akceptowania komplementéw.

W zyciu codziennym manipulatorzy bardzo czesto stosuja réwniez technike polegajaca
na stawianiu drugiej osoby przed faktami dokonanymi. Jest to bardzo podstepna
technika, gdyz ofiara manipulacji w oczach postronnych obserwatoréw staje sie
agresorem.

W sytuacji gdy np.: pracownik X wraca do firmy z dlugiej delegacji, dowiaduje sie, ze
projekt, w ktory byt zaangazowany przed wyjazdem, zostat skoriczony przez jego partnera
- pana Z. Rozwigzanie ktére zostalo przyjete jest zupelnie inne od tego, ktére proponowat
pan X. Pracownik Z zakoriczyl projekt sam, nie konsultujac sie z panem X. Pan X jest
wsciekly, bo wedlug niego przyjete rozwiazanie jest zte. Pomiedzy wspotpracownikami
wybucha klétnia. Pan Z mowi, ze dokonczyl projekt z troski o Pana X, aby ten mogt
odpoczaé po dlugiej delegacji i o nic nie musial si¢ martwi¢. Pan X wychodzi na
niewdziecznika, ktory kloci sie z kims, kto chcial mu poméc. Prawda jest jednak taka, ze
pan Z skorzystal z nieobecnosci pana X, aby przeforsowac swoje rozwigzanie projektu.

Nie jest fatwo obroni¢ sie przed technika faktéw dokonanych. Ewentualne kldtnie psuja
wizerunek nie osoby stosujacej manipulacje, ale ofiary. Najlepsza obrong w takiej sytuacji
jest zaznaczenie, ze cho¢ by¢ moze druga strona miata dobre intencje, naruszone zostato
prawo do wspoétdecydowania.

Podsumowujac, w zyciu zawodowym i pozazawodowym czesto spotykamy sie technikami
wplywu spolecznego. O tym, czy kto$ chce manipulowac druga strong, czy tez dziala dla
jej dobra, decyduja jego intencje.

Ludzie maja tendencje do funkcjonowania w sposéb automatyczny - nie analizujg
dokladnie kazdej sytuacji. Dzieje sie tak dlatego, ze wspdlczesny $wiat jest bardzo zlozony
i skomplikowany. Analizowanie kazdej sytuacji zajmowaloby bardzo duzo czasu
i paralizowalo dzialanie. Zatem czesto jest tak, ze czlowiek dopiero po fakcie orientuje sie,
ze padt ofiarg manipulacji.

Ponadto, w zyciu zawodowym w relacji szef - podwladny obrona przed manipulacja jest
niezwykle trudna. Odmowa wykonania polecenia moze przeciez skutkowaé zwolnieniem
z pracy.

Z drugiej jednak strony nie nalezy zaklada¢, ze kazda napotkana osoba jest manipulatorem,
chcacym wykorzystaé mechanizmy wplywu spotecznego. Wazne jest, aby zgadzajac sie na
czyja$ prosbe robi¢ to Swiadomie i mie¢ pewnosé, ze robigc co$ dla drugiej osoby, nie
szkodzimy sobie.

Opracowanie: Agata Janicka
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Wedtug art. 94 §2. Kodeksu Pracy mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona ocene
przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspoétpracownikow.
Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi (art. 94 § 1. K.P.).

Powszednios¢ zjawiska

Badania dotyczace warunkéw w miejscu pracy przeprowadzone wéréd pracownikow
15 krajow Unii Europejskiej wykazaly ze kazdego roku 6mln pracownikéw (4% wszystkich
pracownikéw) doznaje w miejscu pracy przemocy fizycznej, 12min (8%) ulega mobbingowi,
a 3min (2%) to ofiary przesladowania seksualnego (za Litzke, Schuh, 2006). W Polsce
brak jest danych na temat tego zjawiska poniewaz ofiary boja sie méwi¢ o swoim
problemie, jedynie Pomorski Instytut Demokratyczny rozpoczal badanie poszczegdlnych
srodowisk pracowniczych pod katem mobbingu w miejscu pracy jednakze wiedza na ten
temat jest zawezona

Przyczyny mobbingu

Za powstanie mobbingu bardzo rzadko odpowiada jeden czynnik. Osobowosci stron konfliktu
odgrywaja w tym zjawisku takg samgq role jak klimat panujacy w organizadji, styl zarzadzania
manifestowany przez przelozonych czy warunki srodowiskowe. Obawa przed utrata pracy
powstrzymuje pracownika przed zmiang pracy. Przyczyn mobbingu szukac¢ mozna w sztywnych
strukturach spofecznych, ktére umozliwiaja sprawowanie wiladzy z pozycji sity. Typowe
negatywne cechy organizacji, w ktorej obserwowac¢ mozna zjawisko przemocy psychicznej to
miedzy innymi:

m nieobsadzone stanowiska,

®m  malo czasu dla wykonania pilnych zadan,

® niedorzeczne i bezsensowne polecenia wydawane podwladnym,

m obarczanie pracownika duza odpowiedzialnoscig, przy réwnoczesnym ograniczaniu
mu mozliwosci podejmowania decyzji oraz niedocenianie dziatari podwladnych,

zta atmosfera w miejscu pracy oraz brak kolezeniskich zachowan,

brak mozliwosci uzyskania wsparcia od wspotpracownikéw dajg pracownikowi poczucie
zagrozenia, niepewnosci i zwiekszaja ryzyko zaistnienia mobbingu w grupie.

Sprawcy mobbingu - mobberzy

,Profil psychologiczny mobbera jawi si¢ - zdaniem psychologéw - jako typ perwersyjno
- narcystyczny. Chodzi tu o osoby, traktujace innych instrumentalnie i nieodczuwajace
zadnych wyrzutéw sumienia z powodu wykorzystywania i ponizania ofiar. Przesladowca
przez caly czas utrzymuje, ze postepuje stusznie i Ze ofiara na takie traktowanie zastuzyta,
albo ze o takie traktowanie zabiega (on/ona to lubi), nie ma wiec prawa sie skarzy¢.
Poniewaz - zdaniem psychologéw - jednostka perwersyjno - narcystyczna sama zostata
zraniona w dzieciristwie (nie byla traktowana jak istota ludzka, lecz jak przedmiot), odtad
odtwarza te sytuacje, ponizajac i niszczac innych. Jest narcystyczna, co przejawia sie u niej
jako megalomania, brak afektéw, a w szczegolnosci do empatii, jak tez do uczucia zalu po
stracie kogos$ bliskiego. Czesto doznaje ona wzgledem innych uczucia zawisci i zazdrosci.
Cechuje sie aroganckimi postawami i zachowaniami.”?)

Mobber nie ma przekonania Ze jego zachowanie jest niepozadane i krzywdzace innych.
Uwaza, iz jego postawa wobec pracownikéw jest adekwatna do stanowiska jakie zajmuje.
Swoim okrutnym postepowaniem sprawia, iz ludzie z nim wspélpracujacy czuja sie

) D. Owelius: Mobbing. Fala przemocy w szkole. Warszawa 1998 s. 63
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szykanowani, ponizani i gnebieni. Przykre doswiadczenia ktérych doznaje mobbingowany
wplywaja nie tylko na jego kariere zawodowga ale tez na zycie rodzinne. Cale jego
otoczenie cierpi, poniewaz nerwowa atmosfera panujgca w pracy zostaje przeniesiona na
grunt rodziny co w konsekwencji wptywa na zaburzenie relacji w niej panujacych.
Mobbing wywierany z géry stanowi jednak tylko czesé¢
problemu. Wedlug badari Meschkutata (2002r)
przesladowcami byli:

= w 38% przypadkéw wytacznie przelozeni

w 13% przelozeni i koledzy

w 22 % tylko jeden kolega

w 20% grupy kolegow

w 2% podlegli pracownicy.

Istnieja cztery grupy motywoéw kierujacych mobberami:

= Mobbing mikropolityczny - ma na celu zepchniecie
nielubianego pracownika na margines organizacji
lub usuniecie go z niej.

®m  Mobbing jako strategia stabilizujaca poczucie wlasnej
wartosci. Podstawa jest poczucie zagrozenia wlasnej
wartosci oraz lek przed byciem stabszym lub obawa
przed brakiem akceptacji. Towarzyszy temu strach
przed utrata autorytetu i wladzy oraz lek, ze bedzie
sie postrzeganym jako nieudacznik.

= Mobbing jako strategia zabezpieczania statusu.
Przesladowca ma na celu zaspokojenie potrzeby
bycia akceptowanym, podziwianym. Bledy

as i niedociggniecia sa przypisywane innym i to oni
%’; staja sie kozlami ofiarnymi. Czesto towarzyszy temu

sklonnoé¢ do zbytej perfekcji, brak empatii i mata
zdolnosé¢ do rozdzielania zadan.
m Nieswiadomy mobbing. Konflikty ktérych staramy sie nie dostrzegaé, skutkuja
nagromadzeniem gniewu. Podejmowane sa wéwczas dzialania ktére godza w innych,
i ktérych oddziatywania sprawca nie musi by¢ w pelni swiadomy.

Stadia mobbingu

Mobbing nie jest czyms$ stalym, to proces ewoluujacy. Najbardziej znany czterofazowy

model tego zjawiska zostal opracowany przez Leymanna (za Litzke, Schuh, 2006):

m Faza pierwsza dotyczy pierwotnego wydarzenia krytycznego, ktérym najczesciej jest
konflikt wystepujacy w pracy.

m Faza druga to ciagle pietnowanie, stygmatyzacja. Wszystkie dzialania majg na celu
skrzywdzenia osoby: narusza sie jej reputacje poprzez plotki, zniestawienie, kontakty
Z nig zostaja ograniczone, nie daje jej sie¢ mozliwosci wyrazania wilasnych pogladow,
nie dopuszcza do wspoélnych dyskusji, relacje z innymi osobami sg zaburzone.

m Kolejna faza charakteryzuje sie izolowaniem ofiary. Osoba jest pietnowana oraz
szykanowana prowadzi to do wystapienia u niej objawéw psychosomatycznych
i w rezultacie do dlugoterminowych zwolnieri lekarskich. Zmniejsza si¢ odpornosé¢
fizyczna i psychiczna przesladowanego oraz jego efektywnos¢ w pracy. Poprzez
ograniczenie rozwijania wlasnych zainteresowari osoba staje sie izolowana.

m  Wydalenie z pracy jako ostatnia faza.

Konsekwencje mobbingu

Znecanie sie psychiczne pocigga za soba powazne skutki. Po kilku latach trwania
destrukcyjnej dla psychiki sytuacji osoba moze sta¢ si¢ niezdolna nie tylko do pracy w tej
instytucji, ale takze moze mie¢ obawy co do wykonywania wlasnego wyuczonego zawodu.
Konsekwencje dotycza zaréwno zdrowia fizycznego, jak i psychicznego. Moga wystepowac
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zaburzenia psychosomatyczne, bole glowy, bezsennos¢, depresja i niepokéj. W rezultacie
takie stany moga prowadzi¢ do dlugotrwatej choroby. Ofiara mobbingu podaje w watpliwos¢
swojg wartos¢ oraz wlasne mozliwosdci i kompetencje. Zostaja zaburzone jej zdolnosci
nawigzywania i podtrzymywania relacji interpersonalnych, w wyniku czego nie moze mie¢
problemy z zaspokajaniem wlasnych potrzeb spotecznych: przebywania i komunikowania
sie z ludZzmi, budowania trwatych relacji i zwigzkow. Ofiara terroru psychicznego szuka
pomocy i rady w §rodowisku rodzinnym. Tutaj wytadowuje skumulowana w ciagu dnia
zto$¢, niezadowolenie, rozpacz. Czlonkowie rodziny staja sie wspéluczestnikami calej
sytuacji. Zjawisko to mozna okresli¢ mianem podwdjnego mobbingu ktéry wystepuje nie
tylko w miejscu pracy, gdzie osoba jest szykanowana, ale przenosi sie¢ réwniez na grunt
rodzinny i dotyka oséb najblizszych ofiary.

Gdzie szukaé pomocy

Pracownik, ktéry uwaza, ze w stosunku do niego pracodawca badz wspétpracownicy stosuja
mobbing, moze szuka¢ pomocy w Paristwowej Inspekcji Pracy. Z roku na rok liczba skarg od
0s6b ktore doswiadczyly mobbingu wzrasta Niestety kontrola inspektoréw PIP spowodowana
skarga pracownika moze nie przynies¢ oczekiwanych efektéw. Inspektor, jako osoba
z zewnatrz, z reguly nie bedzie mogl stwierdzi¢, czy w stosunku do pracownika faktycznie
podejmowane sa zabronione dzialania. Czesto jednak
pojawienie sie inspektora PIP jest sygnalem dla pracodawcy,
Ze w jego firmie stosunki miedzy pracownikami nie ukladaja
sie najlepiej. W takim przypadku pracodawca moze podjac
dzialania, ktére doprowadza do zaprzestania dziatan
mobbingowych, od rozméw do zwolnient dyscyplinarnych.

Naturalnym sojusznikiem mobbingowanych pracownikéw
sa zwigzki zawodowe. Za ich gltéwne zadanie przyjmuje
sie wymuszanie na pracodawcy przestrzegania praw
pracowniczych. Jezeli interwencje zwigzkéw nie przyniosa
oczekiwanych rezultatéw, to zglaszane do nich skargi
moga by¢ wykorzystane w sadzie przy dochodzeniu
roszczen od pracodawcy.

Wazna role w niesieniu pomocy ofiarom mobbingu odgrywaja
organizacje stowarzyszenia antymobbingowe. Nekani
pracownicy moga uzyska¢ w nich pomoc psychologiczna
i prawng. W Polsce dziata kilka takich stowarzyszen, ktére
biora takze aktywny wudzial w procesach sadowych
wytaczanych pracodawcom tolerujagcym mobbing.

Mobbing w Polsce

Zjawiska mobbingu w Polsce pochodza z Zaktadu Psychologii Pracy Instytutu Medycyny
Pracy z lat 2002 i 2004, Pomorskiego Instytutu Demokratycznego z 2002 roku i z badari
zleconych przez Demokratyczng Unie Kobiet we Wroctawiu i Dolnoslgskie Forum
Stowarzyszen i Srodowisk Kobiecych z 2003 roku.

Wedtlug nich ogétem 5,6% pracownikéw stuzby zdrowia (personelu pielegniarskiego)
doswiadczyto w ciagu ostatniego roku pracy dreczenia psychicznego ze strony osob,
z ktérymi wspoétpracuje. Mobbing ze strony przelozonych dotknat 4,1% badanych, ze
strony kolegéw - 1,1%, ze strony podwladnych - 1,6% (procenty te nie sumuja sie
w podany powyzej ogdlny wynik, jako, ze ofiara mogla doswiadczaé mobbingu
réwnoczesnie ze strony szefow, kolegéw i/lub podwladnych). Wyniki kolejnych badan,
wykazaly, Ze narazenie pracownikéw sfery ustug na mobbing, osigga nieco wieksza skale
- dreczenia doswiadczylo ogétem 7,8% badanych. I tu réwniez najczesciej sprawca
mobbingu byli szefowie - do$wiadczyto takich zachowan 5,1% sposréd badanych oséb,
w dalszej kolejnosci podwladni - 4,7% i koledzy ofiar - 2,9%.
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Badania Pomorskiego Instytutu Demokratycznego z 2002 roku, prowadzono z udziatem 492
przedstawicieli o§wiaty (nauczycieli, pedagogéw i wychowawcow). Ich wyniki wskazuja na
zastraszajaco wysoka skale tego zjawiska - bowiem az 61,5% badanych odpowiedziato, ze bylo
poddawane mobbingowi dtuzej niz pét roku. Przy czym warto podkresli¢, ze w badaniach tych
jako ,, mobbing” zaklasyfikowano réwniez ,wyzysk ekonomiczny” oraz “wymuszanie decyzji,
stwarzanie fikcyjnych probleméw, nacigganie”, oraz stosowanie tych dzialari nie tylko przez
osoby wspoétpracujace, ale i ,wladze paristwowe” oraz ”bytych partneréw”. Jako konsekwencje
doswiadczania mobbingu badani wymienili: depresje, problemy ze snem, problemy ze zdrowiem
fizycznym, naduzywanie alkoholu, zmiane pracy, korzystanie ze zwolnien lekarskich z pracy,
Klopoty finansowe i konflikty w rodzinie (Kmiecik-Baran, Rybicki, 2004).

Badania Demokratycznej Unii Kobiet we Wroclawiu oraz Dolnoslaskiego Forum
Stowarzyszen i Srodowisk Kobiecych z 2002 i 2003 roku, objety grupe 243 losowo wybranych
os6b. Ich wyniki wykazaly, ze poszczegdlnych rodzajow zachowari wchodzacych w zakres
mobbingu (wymienionych przez Leymanna) doswiadczylto od 6,8 do 47,2 procent badanych,
przy czym najczesciej dziatania sprawcéw koncentrowaly sie na naruszaniu dobrego
wizerunku ofiary w miejscu pracy. Koszty ponoszone przez ofiary to: koszty finansowe,
incydentalne zwolnienia lekarskie z pracy, ciagle zwolnienia, mniejsza efektywnos¢ pracy,
brak motywagji do pracy i popetnianie bledéw w pracy (Delikowska, 2004).

Gdzie mozna szukaé¢ pomocy?

m Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich
Al Solidarnosci 77, 00-090 Warszawa, tel. centr. (022) 551 77 00

m  Krajowe Stowarzyszenie Antymobbingowe
ul. Otbiniska 18/5, 50-237 Wroctaw, officec@mobbing.most.pl
Prezes Stowarzyszenia: Anna Makowska

m Oddziat £6dzki Krajowego Stowarzyszenia Antymobbingowego
ul. Przedzalnicza 127/40, 93-286 Lodz, tel. 0 605 40 57 71, antymob@op.pl,
Prezes Oddziatu: Witold Matuszyniski

m  Gléwny Inspektorat Pracy
ul. Krucza 38/42, 00-926 Warszawa, tel. centrala: (022) 661 81 11

m  Okregowy Inspektorat Pracy
Al Kosciuszki 123, 90-441 £odz, tel. (042) 636 23 13

u  Centrum Antymobbingowe
ul. Targowa 59 m.3, 03-729 Warszawa, e-mail: antymobbing@op.pl
tel. (0-22) 619-71-89, fax: (022) 822-10-00, GSM 0-604-529-109

Opracowanie: Barttomiej Babczyniski
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Asertywnos¢ w komunikacji

,Badz sobq. Wszystkie inne role sq juz zajete”.
Oskar Wilde

Ludzie réznia si¢ miedzy soba pod wieloma wzgledami - miedzy innymi indywidualnym
stylem porozumiewania si¢, a wiec tym, ze méwia i sluchaja inaczej. Réznice te z jednej
strony moga by¢ interesujace i fascynujace, a z drugiej strony moga stac sie przyczyna
konfliktéw, nieporozumien i frustracji. Efektywna komunikacja umozliwia wyrazanie uczud,
zaréwno pozytywnych jak i negatywnych oraz zaspokajanie potrzeb spotecznych, wptywa
na stosunki interpersonalne z innymi zaréwno w zyciu prywatnym, jak i zawodowym.
Dzieki wymianie mysli z innymi mozemy wyrazi¢ siebie, dowiadujemy sig, co czuja i mysla
inni, mamy szanse budowaé wiezi z nimi, dazy¢ do wspélnych celéw. Efektywnosé
komunikacji uzalezniona jest od umiejetnoéci komunikacyjnych, postaw, wyksztalcenia,
doswiadczen spolecznych i kultury uczestnikéw tego procesu. Im wieksze réznice, tym
wieksze prawdopodobienistwo niepowodzenia w komunikagji. Nieefektywnos¢ komunikacji
oznacza, ze znaczenie wiadomosci, stworzone przez odbiorce, bedzie rézni¢ sie od znaczenia
przyjetego przez nadawce. Skuteczne komunikowanie si¢ zachodzi zatem wowczas, gdy
komunikat zostanie wlasciwie zrozumiany przez odbiorce.

Nie bez znaczenia dla procesu komunikacji jest asertywnosé,
rozumiana jako umiejetnoé¢ pelnego wyrazania siebie
w kontakcie z innymi. Wbrew powszechnym opiniom
asertywnos¢ to nie recepta na to, jak najlepiej realizowaé
swoje interesy w sytuacjach, gdy kto§ nam co$ utrudnia.
Asertywnos¢ to pomyst, jak wykorzysta¢ w pelni swoje
prawa, ale tylko do granicy, za ktéra rozciagaja sie prawa
innych o0s6b. Zachowanie asertywne to umiejetnosé
bezposredniego i jasnego wyrazania siebie, szacunek dla
siebie oraz $wiadomos¢ wiasnych mozliwosci i ograniczer.
Ludzie najczesciej dzialaja wedlug dwoéch schematow:
niektérzy w sytuacjach trudnych wycofuja sie - wola nic
nie zyska¢, ale tez nie straci¢; inni - wrecz przeciwnie -
reaguja ekspansywnie, wybierajac ryzyko, aby tylko
uzyskac to, czego pragna. Jako osoby doroste i $wiadome
siebie oraz swoich zachowan, mamy mozliwosé
modyfikacji naszych nawykéw, np.: znajac swoja
tendencje do wycofywania sie, w sytuacji, gdy na czyms
nam bardzo zalezy, mozemy sprébowac trenowac
zachowania wymagajace inicjatywy.

Asertywnos¢ nie jest wrodzona, lecz wynika raczej z nauczenia sie w réznych sytuacjach
okreslonego sposobu przezywania i reagowania. Asertywnos¢ jest zachowaniem zmiennym
i zalezy od sytuacji, czasu, miejsca i relacji, jakie 13cza nas z innymi. Mozna z wielka
fatwoscig wyraza¢ asertywnie swoje uczucia i prawa wobec pewnych oséb, w innych
sytuacjach za$ odczuwac lek przed innymi ludzmi. Cztowiek zachowujacy sie asertywnie,
komunikuje swoim zachowaniem: ,Ja jestem w porzadku” i , Ty jestes w porzadku”. Nie
kwestionuje swojego prawa do bycia sobg, ale tez nie podwaza takiego samego prawa
innego czltowieka.

Asertywnos¢, innymi stowy, to prawo czlowieka do bycia sobg, ktére mozna wyrazi¢ jako
niezbywalne prawo do posiadania i obrony swojego terytorium. Czasem, aby poprawic
nasz sposéb komunikowania si¢, wystarczy uswiadomié sobie, jakie mamy prawa
w relacjach z innymi i komunikowac¢ to.
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Prawa cztowieka wg Herberta Fensterheima'?:

m Masz prawo do wyrazania siebie, swoich opinii,
potrzeb, uczué - tak dlugo, dopdki nie ranisz
innych.

m  Masz prawo do wyrazania siebie, nawet jesli rani to
kogo$ innego - dopdki Twoje intencje nie sa
agresywne.

= Masz prawo do dysponowania swoim ciatem,
czasem i wlasnoscig, jesli to, co robisz jest dobre dla
innych.

m Masz prawo do przedstawiania innym swoich
prosb - dopoki uznajesz, ze oni maja prawo
odmoéwié.

m  Sgsytuacje, w ktérych kwestia praw poszczegdlnych
0s6b nie jest jasna. Zawsze jednak masz prawo do
przedyskutowania tej sytuacji z druga osoba.

m  Masz prawo do korzystania ze swoich praw.

Prawa cztowieka wigzace si¢ z asertywnoscia wg Shan Rees & Roderick S. Graham'?):
Prawo do robienia wszystkiego, co nie narusza praw innych ludzi.
Prawo do zachowania sie w sposéb asertywny lub nieasertywny.
Prawo do dokonywania wyboréw.

Prawo do zmiany.

Prawo do dysponowania swoim ciatem, czasem i wlasnoscia.
Prawo do wyrazania opinii i przekonan.

Prawo do myslenia dobrze o sobie.

Prawo do wyrazania zyczen.

Prawo do ekspresji swojej seksualnosci.

Prawo do posiadania potrzeb i pragnier.

Prawo do marzen.

Prawo do informagji.

Prawo do doébr i ustug, za ktére sie zaplacito.

Prawo do niezaleznosci i nieingerencji ze strony innych.

Prawo do odmowy i sprzeciwu.

Prawo do poszanowania ze strony innych.

Przyczyny uczenia si¢ zachowan nieasertywnych leza w okresie juz wczesnego
dziecinistwa, podczas procesu uczenia sie¢ zachowan spolecznie akceptowanych przez
dziecko oraz moga wynika¢ z faktu niezaspokojenia w $srodowisku rodzinnym potrzeb
bezpieczenistwa i szacunku. Asertywnos¢ bywa czesto mylona z agresywnoscia,
tymczasem, podczas asertywnej konfrontacji obie strony bronig swoich praw, ale
jednoczesnie okazuja szacunek i zrozumienie dla drugiej osoby. Celem nie jest
zwyciestwo za wszelka cene, ale osiggniecie porozumienia wzajemnie akceptowanego,
poprzez negocjacje i kompromis.

Mozna zaobserwowacé cztery typy zachowan przejawiajace sie w sytuacjach
interpersonalnych. Ich charakterystyke oraz wady i zalety ilustruja ponizsze tabelki.

12) http:/ /www.arche.krakow.pl/asertywnosc.html
1 http:/ /www.arche krakow.pl/asertywnosc.html
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Typy zachowan'

pocieranie rak,
nerwowosé.

TYP ZACHOWANIA | JEZYK CIALA DZIALANIA

Bierny:

1. che¢ unikania 1. kontakt wzrokowy 1. samooskarzanie sie,
konfrontagji, staby, minimalny, 2. ,owijanie w bawelne”,

2. nastawienie na 2. glos cichy, 3. unikanie konkretnej rozmowy,
domy$lnos¢ ludzi, 3. urywane zdania, 4. nadmierne usprawiedliwianie

3. przywigzywanie 4. postawa ciata sie,
nadmiernej wagi do przygarbiona, 5. ciggte szukanie swoich racji,
spotecznej oceny. 5. w obrebie dtoni: 6. sklonnosé¢ do szybkiego

poddawania sie,

U innych wzbudza:

1.
2.

wspolczucie i litos¢,
poczucie winy
u ,zwyciezcow”.

Agresywny:

1. che¢ wygrywania za
wszelka ceng,

2. stawianie swoich
potrzeb nad potrzeby
innych ludzi.

1. kontakt wzrokowy
$miaty, natarczywy,

2. glos - podniesiony,

3. postawa ciata -
ekspansywna.

Q1

. oskarzanie innych (osoby, nie

dziatania),

. wtracanie sie, przerywanie

innym,

. postugiwanie sie krytyka,

szyderstwa,

. prosbom nadaje ton rozkazu,
. prowadzi do konfliktéw.

Bierny - agresywny:

1. sklonnos¢ do
wyréwnywania
rachunkow,

2. nieche¢ do
konfrontacji,

3. robienie czego$ poza
plecami innych.

1. kontakt wzrokowy
minimalny,

. zaci$niete usta,

. niezyczliwe gesty,

. wyraz niecierpliwosci
i irytacji na twarzy,

5. zamknigta postawa

ciafa.

=~ N

W N =

. wymijajace odpowiedzi,

. sarkastyczne uwagi na boku,
. zgryzliwy humor,

. wyréwnanie rachunkéw poza

plecami - intryganci.

Asertywny:

1. obrona wtasnych
praw, przy
poszanowaniu praw
innych.

1. kontakt wzrokowy
dobry,

. ton glosu spokojny,

. otwarta postawa ciata,

. harmonia pomiedzy
jezykiem ciata
i zachowaniem.

B WN

N OO W

. umiejetnos¢ stuchania

i zrozumienia innych,

. traktowanie ludzi

z szacunkiem,

. uciekanie sie do kompromisu,
. poszukiwanie rozwigzan,

. wyjasnianie swoich ragcji,

. bezposrednios¢ w kontaktach,
. umiejetnoé¢ obrony swoich

racji.

9 http:/ /www.sp17.plocman.pl/dokumenty/ Asertywnosc.doc
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Wady i zalety w zaleznosci od typu zachowan

15),

zamierzonych
rezultatéw,
2. szacunek
i zyczliwosé,
3. wiara we
wiasne
mozliwosci,
4. poczucie
wiasnej
wartosci
5. wieksza
odpornosé¢ na
stresy.

TYP KIEDY KIEDY
ZACHOWAN ZALETY WADY EFEKTYWNE | NIEEFEKTYWNE
Bierne: 1. unikanie . nie bedziemy 1. kiedy koszty | 1. kiedy wynik jest

konfrontacji traktowani konfrontacji dla nas istotny.

powaznie, przewyzszaja

. nasza opinia nie korzysci,
bedzie brana 2. w obliczu
pod uwage, przemocy

. uzyskiwanie fizycznej.
wynikow
ponizej
wiasnych
mozliwosci

. doprowadzanie
do stresu,

. utrata szacunku
do samego
siebie,

. nie darza nas
respektem.

Agresywne: 1. odnoszenie . wywoluje 1. sytuacja . we wszystkich
ograniczonego | 2. irytacje innych, wymagajgca pozostatych
zwyciestwa. . ludzie pracuja szybkich sytuacjach.

dla nas gorzej dziatan
zmniejszamy - sytuacje
ich inicjatywe. kryzysowe.

Bierno- 1. Swiadomosé . niechec ze 1. nigdy

-agresywne: osiggniecia strony innych,
czegos . brak zaufania,

- dobre . brak szacunku.
samopoczucie
Asertywne: 1. uzyskiwanie . brak 1. zawsze, ale

nie wtedy
gdy nasze
plany sa Zle
ustawione
- wynik nie
jest wart
zachodu

Pomocne asertywne komunikaty

Komunikujac sie w sposéb asertywny, wypowiadamy swoja opinig, uczucia nie ranigc innych.
Stuza temu komunikaty typu ,JA”, ktére pozwalaja na indywidualne i otwarte wyrazenie
naszych emodji, oraz przyjecie odpowiedzialnoci za nasze uczucia, pragnienia i przekonania
- przestajemy obcigza¢ ta odpowiedzialnoscia innych. Formuta tworzenia komunikatu typu
,JA” jest prosta i polega na opisaniu tego, co czujemy/myslimy, kiedy dana osoba zachowuje

19 http:/ /www.sp17.plocman.pl/dokumenty/ Asertywnosc.doc
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sie w konkretny sposob. Wazne jest wskazanie i opisanie konkretnego zachowania partnera,
ktore nam przeszkadza, a nastepnie pokazanie konsekwengji, jakie ponosimy w zwigzku
z tym zachowaniem. Na koricu informujemy jasno o naszych prosbach i oczekiwaniach;
np.: ,Czuje sig zawiedziony, kiedy stysze, ze nie dostatem awansu, poniewaz wtozytem wiele pracy
w ten trudny projekt, i cheiatbym zebys to docenit”.

Istotne jest, aby stosowaé¢ komunikaty zaczynajace sie od zaimka ,JA”, zamiast
komunikatéw zaczynajacych sie od ,TY”, np.: zamiast powiedzie¢: , TY idioto, pienigdze sq
po to, by je rozsqdnie wydawad, a nie po to, by szasta¢ nimi na prawo i lewo tak jak ty!,, mozna
powiedzie¢: ,, Jestem wsciekta na ciebie za to, Ze wydates nasze oszczednosci bez porozumienia ze
mnq.”. Jak widaé stosowanie komunikatéw typu , TY”, to zachowanie agresywno-obronne,
tymczasem komunikat typu ,JA” ma sluzy¢ porozumieniu.

Co moze sprawiaé trudno$é w byciu asertywnym?

m  Wyrazanie uczué pozytywnych

Przyktadowe zdania wyrazajace uczucia pozytywne:

- Podobato mi sig to, co powiedziates czy zrobites.

- Mam do ciebie zaufanie.

- Lubig z tobg rozmawiaé.

- Byto mi przyjemnie spedzic ten czas z tobg.

- Bylem wzruszony twoim telefonem.

- Czuje sie przy tobie bezpiecznie.

- Interesujesz mnie.

- Przyciggasz mojg uwage.

- To, co mi powiedziate$, sprawilo mi wielka przyjemnosé

= Wyrazanie uczué negatywnych

Przykladowe zdania wyrazajace uczucia negatywne:
- Nie podoba mi sie to, co robisz.

- Nie lubig, gdy mowisz do mnie w ten sposob.

- Irytuje mnie ton, w jakim sie do mnie zwracasz.

- Drazni mnie twoje zachowanie.

- Denerwuje mnie sposob, w jaki mnie traktujesz.

- Z10éci mnie to, Ze nie dajesz mi dojé¢ do stowa.

- Jestem na ciebie tak wsciekta, ze z trudem panuje nad sobq.
- Nie zycze sobie, abys nazywat mnie w ten sposob.

- Doprowadzasz mnie do furii.

®  Odmawianie prosbom i zaproszeniom

Przykladowe zdania wyrazajace odmowe:

- Nie jestem do korica pewny i potrzebuje czasu, aby to przemyslec. Odezwe si¢ do ciebie.

- Nie, nie pdjde dzis z tobgq do kina. Zaplanowatam sobie dzisiejsze popotudnie w inny sposob (ale
chetnie zrobie to za tydzier).

Nie, nie pozycze ci tej ksigzki, poniewaz nie zwrdcitas mi jeszcze dwoéch poprzednich (jesli oddasz
wczesniej pozyczone, moge Ci jq pozyczyc).

- Nie, nie bede na zebraniu, gdyz te niedziele spedzam z mojq rodzing.

- Myslalem, ze wyjasnitem ci powody, podczas naszej ostatniej rozmowy.

®  Wyrazanie wlasnego zdania w szczego6lnosci, gdy jest ono odmienne od zdania wiekszosci

Przyktadowe zdania wyrazajace wlasne zdanie:

- Rozumiem twoj punkt widzenia, ale moim zdaniem...
- Mam inng opinie.

- To jest twdj poglad, ja mam inne zdanie.

- Tu sig réznimy.

- Mamy zupetnie inne poglady w tej sprawie.
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m  Wyrazanie uzasadnionej zlosci

Przykltadowe zdania wyrazajace uzasadniona ztos¢:
- Jestem niezadowolony, bo...

- Jestem na ciebie wéciekly, bo...

- Denerwuje mnie twoje zachowanie.

- Czuje wscieklosé, gdy...

Autoprezentacja mocnych stron

Najwazniejsze w nauce asertywnego komunikowania sie jest pewnos¢ siebie oraz nauczenie
sie méwienia o swoich mocnych stronach, a wiec budowanie poczucia wlasnej wartosci.
W zyciu kazdego czlowieka jest wiele dokonan, zwyciestw czy innych pozytywnych wydarzer.
Nie chodzi tu o zadne przechwalanie sig, ale raczej o samoswiadomos¢ i umiejetnos¢ méwienia
o swoich zaletach, umiejetnosciach czy osiagnieciach. Do zalet mozna zaliczy¢ te cechy naszego
charakteru, umystu lub ciata, z ktorych jestesmy dumni, np.: szczeroéé, zdolnosci matematyczne,
czy tez kondycja fizyczna. Umiejetnosci, czyli to, co faktycznie potrafimy robi¢ (np.: znajomosé
obstugi komputera), natomiast osiggniecia, to wszystko to, co subiektywnie uznajemy za
sukces (np.: ukoriczone szkoly, posiadanie szczesliwej rodziny).

Wazne aby mowa ciata, wspdlgrala z przekazywang trescig. Brak spéjnoéci miedzy tym, co
mowimy i jak méwimy moze zniecheci¢ naszych stuchaczy, a my przestaniemy by¢ wiarygodni.
Pozytywne myslenie, koncentracja i umiejetnoé¢ stuchania innych, jasne i szczere
wypowiedzi to elementy skutecznej i asertywnej komunikacji.

Podsumowujac, na asertywna komunikacje maja wplyw nastepujace elementy 16),

®  Zrozumienie punktu widzenia drugiej osoby
(Zdaje sobie sprawe, Ze..., Rozumiem, Ze...)
= Wyrazenie wlasnej uczué i opinii na temat zaistnialej sytuacji
(Mam wrazenie, ze..., Mysle, zZe...)
m Zaproponowanie rozwiazan lub zakomunikowanie, co chcialbys$ zeby zaistnialo
(A moze..., Chce..., Mysle, ze warto...)
m  Prosba o opinie lub konstruktywna krytyke
(Co o tym myslisz?, Jak si¢ na to zapatrujesz?).

Warto, zdaé sobie sprawe, z tego, Ze nie zawsze jesteSmy w stanie i mozemy by¢ asertywni.
Wazne, aby stara¢ sie o taki rodzaj komunikacji, w sprawach naprawde dla nas waznych.
Jednak najlepszym sposobem na utrzymanie asertywnej postawy jest jej praktykowanie
przez caly czas. Jasny i precyzyjny sposéb komunikacji, otwartosé na poglady innych oraz
pozytywne myslenie beda mialy wplyw na ksztaltowanie naszych relacji z otoczeniem
zarébwno w zyciu prywatnym, jak i zawodowym. Z drugiej strony praca nad soba
i rozwijanie swojej asertywnosci sprawi, ze staniemy sie bardziej pewni siebie i bedziemy
sie czu¢ swobodnie w kazdej sytuacji towarzyskiej i zawodowej.

Opracowanie: Malgorzata Sinior
Literatura:
Maria Kroél-Fijewska, ,Stanowczo, tagodnie, bez lgku”. Wydawnictwo W.A.B., Warszawa
2000.
Sarah Sutton, , Jak mowié z pewnoscig siebie”, Wyd. JK, £odz, 2008

Strony internetowe:
www.arche. krakow.pl/asertywnosc.html - dostepna 30.04.2010
www.spl7.plocman.pl/dokumenty/ Asertywnosc.doc - dostepna 30.04.2010

19 S, Sutton ,Jak mowic¢ z pewnoscia siebie”, Wyd. JK, £odz, 2008
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Renegocjowanie wynagrodzenia

Rozmowa z pracodawca dotyczaca wynagrodzenia jest trudnym i stresujacym wydarzeniem
w karierze kazdego pracownika. Che¢ polepszenia swojej sytuacji materialnej moze
spotkac¢ sie z nielaska szefa, $miesznoscig czy porazka. Dlatego do takiej rozmowy nalezy
zachowac dystans, poniewaz emocje nie sa w jej trakcie dobrym doradca.

Zanim rozpoczniesz rozmowe najpierw
odpowiedz sobie na pytania:

1. Czy nalezy Ci sie podwyzka?

Przy poszukiwaniu odpowiedzi na to pytanie nie
mozesz opiera¢ sie tylko na subiektywnym
przekonaniu, lecz na starannie przeprowadzonej
analizie swojej pracy. Musisz pamietaé, ze jesli
nawet jeste$ przekonany o potrzebie podwyzki
wynagrodzenia, to wcale jeszcze nie znaczy, ze
zdanie to beda podziela¢c Twoi przelozeni czy
wspotpracownicy. Zastanéw sie, co dajesz firmie
i dlaczego szef moze chcie¢ Cie zatrzymac.

2. Na czym Ci zalezy i co jeste§ w stanie
zaakceptowac?

Zanim podejmiesz z pracodawca ten trudny temat,
musisz wiedzie¢ jakiej podwyzki oczekujesz.
Zatem przygotuj sie tak samo jak do prowadzenia
dowolnych negocjacji. Zastanéw sie jaka kwota
bedzie dla Ciebie odpowiednia - bedzie to twoja
kwota optymalna (w granicach rozsadku). Zastanéw sie réwniez, od jakiej kwoty chcesz
zacza¢ negocjacje. Nie zaczynaj negocjacji od kwoty docelowej jaka chcesz uzyskaé, chyba
ze wiesz, ze Twoja pozycja w firmie jest bardzo mocna a podwyzka niemal pewna.
Niemniej jednak, zawsze lepiej dac sobie i szefowi pewien margines do dyskusji. Pamietaj,
ze pracodawca wie jaka podwyzke moze Ci zaproponowac. Zastanow sie réwniez, jaka
jest minimalna kwota, ktorg jeste$ w stanie zaakceptowac. Badz elastyczny w negocjacjach,
przemysl, jakie perspektywy Cie czekaja po zajeciu stanowiska ,podwyzka albo
odchodze”.

Przygotuj sie na rézne propozycje pracodawcy. Moze on bowiem oferowang sume
podwyzki podawac jako kwote brutto lub netto. Nierzadko réwniez bedzie operowat
procentami w odniesieniu do obecnej pensji.

Przed rozpoczeciem rozmowy o podwyzce pamietaj:

1. Wybierz odpowiedni czas na rozmowe.

Warto dobrze wybraé czas rozmowy o podwyzce. Nie warto rozpoczyna¢ takiej rozmowy,
gdy firma znajduje si¢ w trudnej sytuacji finansowej. W zadnym wypadku nie mozesz
réwniez zada¢ podwyzki w sytuacji, gdy firma redukuje zatrudnienie.

Jednoczesnie najlepiej wybra¢ odpowiedni moment w kontekscie Twoich osiagniec i wynikéw
pracy. Optymalne jest zakomunikowanie potrzeby podwyzki wtedy, kiedy Twoja pozycja
w firmie jest mocna - najlepiej, gdy jeste$ kilka tygodni po sukcesie zawodowym, wtedy
unikasz bezposredniego skojarzenia prosby z wczesniejsza sytuacja. Najtrudniej bedzie Ci
negocjowad, gdy od diuzszego juz czasu nie zaimponowates przelozonemu.

2. Powiadom przelozonego o checi rozmowy - stworz odpowiedni klimat.

Nie pozwdl, aby rozmowa o podwyzce odbyta sie mimochodem, aby przetozony moégt
Cie tatwo ,splawi¢”. Unikaj réwniez wielokrotnego poruszania tego tematu w trakcie

32| W pracy



codziennej pracy. Najlepiej, jezeli wczesniej zapowiesz szefowi, ze chcesz sie umowi¢ na
rozmowe. Nie zaszkodzi réwniez uprzedzi¢ przelozonego o temacie rozmowy.

Do rozmowy podejdz spokojnie. Przedstaw swo6j punkt widzenia i zapytaj o opinie
pracodawcy. Pamietaj, by rozmowa odbyta sie w cztery oczy, a im wiekszy spokdj
i pewnosc siebie z Twojej strony, tym wieksza szansa na podwyzke.

Im lepiej bedziesz przygotowany do rozmowy tym trudniej bedzie Twojemu szefowi
,zby¢” Cie ogdlnymi stwierdzeniami dotyczacymi ztej kondycji finansowej firmy czy tez
branzy, w ktorej dziata.

Przygotuj na rozmowe twarde argumenty, o ktérych bedziesz mogt wspomnie¢ w trakcie
negocjowania podwyzki. Unikaj jednak sytuacji, w ktorej mogibys zaskoczy¢ i przyttoczy¢
przelozonego przygotowanymi argumentami. Moze to bowiem wzbudzi¢ w nim uczucie
wywarcia na nim presji, wykorzystujac przy tym zaskoczenie. Trzeba zwréci¢ szczegolng
uwage na to, by przelozony nie poczul sie zmuszany do podjecia decyzji, gdyz moze to
wzbudzi¢ w nim opér przed spetnieniem propozycji ptacowych.

Negocjowanie podwyzki

Jedna z podstaw dobrego przygotowania do rozmowy o podwyzce jest poznanie
i zrozumienie wzajemnych intereséw obu negocjujacych stron. Pracownikowi zalezy
na uzyskaniu podwyzki, natomiast pracodawca bedzie raczej zabiegat o redukcje tego
typu kosztéw. Te z pozoru sprzeczne cele powinny zosta¢ uzgodnione w drodze
negocjacji.

Pracodawca powinien uswiadomi¢ sobie, ze dostosowanie pensji do (realistycznych)
oczekiwari pracownika bedzie skutkowac zwiekszonym poziomem satysfakcji z pracy.
Pracownik z kolei powinien zdawac sobie sprawe, ze ze strony firmy podwyzka to gest
wskazujacy na to, Ze jest si¢ cenionym czionkiem organizacji.

Nalezy podkredli¢, ze osiggniecie porozumienia lezy we wspolnym interesie obu stron.

Unikaj stwierdzen typu ,chce podwyzki” czy ,potrzebuje podwyzki”. Pierwsze z nich
sugeruje postawe roszczeniowa, natomiast drugie nie nawigzuje w zaden sposéb do
efektow pracy, ktére powinny by¢ gtéwnym powodem ubiegania sie o nig. Wazne jest
aby$ w trakcie rozmowy zachowywal sie rzeczowo, w sposéb opanowany i nie zbaczaj
z podstawowego tematu spotkania, ktorym jest wynegocjowanie podwyzki. Staraj sie
trzymaé przygotowanej argumentacji, wykazujagc réwnoczesnie cheé¢ zrozumienia
stanowiska drugiej strony.

Wynik rozmowy

Pomimo Twojego rzetelnego przygotowania sie do rozmowy,
przygotowania argumentéw moze zdarzy¢ sie i tak, ze szef
odméwi Ci podwyzki. Powody takiego stanu rzeczy moga by¢
dwa. Pracodawca moze uznaé, ze wyniki Twojej pracy nie
kwalifikujg Cie do otrzymania dodatkowych pieniedzy. Mozliwa
jest sytuacja, w ktoérej okaze sie, ze pomimo starannego
przygotowania przeoczyles fakty mogace mie¢ istotne znaczenia
przy podejmowaniu decyzji przez szefa. W takim przypadku
powinienes wspdlnie z przelozonym ustali¢ obszary, ktore
wymagaja poprawy oraz zaplanowac¢ w jaki sposéb i w jakim
okresie czasu powinniémy osiggnaé satysfakcjonujacy poziom
wykonania pracy. Warto przy tym zapytaé czy po spelnieniu
wszystkich oczekiwan, mozesz liczy¢ ze strony pracodawcy na
podwyzszenie wynagrodzenia.

W drugim przypadku szef co prawda moze w pelni zgodzi¢ si¢ z Toba w sprawie
zasadnosci przyznania podwyzki, jednak odméwic jej ze wzgledu na czynniki zewnetrzne
takie jak np.: brak funduszy czy niesprzyjajacy okres w firmie.
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Zgoda przelozonego co do faktu, ze zastugujesz na podwyzke
stawia Cie w dogodnej sytuacji do podjecia dalszych negocjaciji,
ktérych wynikiem moze by¢ albo ustalenie terminu i warunkéw
przyznania podwyzki, albo ustalenia pozafinansowych form
gratyfikacji za wykonywana prace.

Badz elastyczny i otwarty na inne rozwiazania
Jezeli pracodaweca jest nieugiety i nie zgadza sie na podwyzke,
. warto zastanowi¢ si¢ nad alternatywnymi rozwigzaniami.
Benefity pozaplacowe, takie jak sitownia, basen, kurs jezykowy,
moga w pelni zaspokoi¢ Twoje potrzeby, a jednoczesnie
Bl oszczedzg kieszen pracodawcy. Czasem redukcja Twojego
obcigzenia pracg lub zwigkszenie jej komfortu (np.: telefon
stuzbowy, lepszy samochéd itp.) moga by¢ ciekawym
zastepstwem. Staraj sie znalez¢ rozwigzania, ktére zrealizuja
Twoje potrzeby.

Koniec rozmowy

Bez wzgledu na wynik rozmowy powiniene$ ja prowadzi¢ i zakoriczyé w przyjaznej
atmosferze. Nawet gdy rezultat negocjacji okaze sie dla Ciebie niekorzystny. Musisz pamietad,
ze Twoje relacje z przelozonym sa dtugofalowe i dlatego dbaj o ich dobrg jakosé.

Opracowanie: Mariusz Kubat
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Kariera w duzych korporacjach

Praca w duzej korporacji ma wiele zalet. Do
najwazniejszych korzysci oprécz wysokiej pensji
i premii, nalezy bogata oferta szkolenn (w tym takze
kosztownych studiéow podyplomowych MBA)
oferowanych pracownikom, mozliwosé rozwoju
zawodowego czesto w miedzynarodowym srodowisku
pracy, projekty zagraniczne, szeroki pakiet socjalny
w postaci prywatnej opieki zdrowotnej i ubezpieczen
dla pracownika i jego najblizszej rodziny czy planéw
emerytalnych, etc. Wiele korporacji finansuje swoim pracownikom dojazdy do pracy,
dodatki na rodzine, dodatki na mieszkanie, znizki na rekreacje, wyjazdy urlopowe,
korzystanie z obiektéw sportowych, a niektorzy otrzymujg nawet mieszkania stuzbowe.

Zadaniem dziatu personalnego w duzych korporacjach jest miedzy innymi projektowanie
dla kazdego pracownika indywidualnej Sciezki rozwoju zawodowego, ktéra umozliwia
wspinanie si¢ po poszczegdlnych szczeblach kariery i zdobywanie nowych kwalifikacji.
Najlepsi pracownicy moga liczy¢ na szybki awans i specjalne nagrody czy profity. Praca
w korporagji ponadto daje poczucie bezpieczenistwa i stabilnosci, ktére jest nie bez znaczenia
w czasach gorszej koniunktury na rynku pracy. Ze wzgledu na ogromna konkurencyjnoéé
pomiedzy poszczegdélnymi korporacjami, organizacje te s nastawione na pozyskanie jak
najlepiej wykwalifikowanej kadry, stad rekrutacja do takiej firmy to proces dtugotrwaty
i wieloetapowy. Dlugoé¢ procesu rekrutacji uzalezniona jest od profilu stanowiska, o ktére
sie ubiegamy. Kilkuetapowa selekcja kandydatéw stuzy przede wszystkim jak najlepszemu
dopasowaniu umiejetnosci danego kandydata do stanowiska i specyfiki miejsca pracy tak,
aby codzienne wykonywanie obowigzkéw bylo satysfakcjonujace zaréwno dla pracownika,
jak i dla calej organizacji. Najbardziej poszukiwani kandydaci to ci, ktérzy oprécz wiedzy
merytorycznej (przede wszystkim ekonomicznej, finansowej, technologicznej) i bieglej
znajomosci jezykéw obcych majg ponadto wysokie umiejetnosci komunikacyjne, sa
nastawione na realizacje celéw oraz potrafia pracowaé w zespole. Znakomita wiekszos¢
pracownikéw to osoby miode, tuz po studiach lub nawet w trakcie nich, ktére juz podczas
nauki wykazuja sie inicjatywg, determinacja w dazeniu do celu, aktywnoscig i sa pelne
entuzjazmu. Priorytetowo traktuja swoéj wlasny rozwéj zawodowy i inwestuja w swoja
przyszioé¢ oraz potrafia przekonaé pracodawce, ze warto ich zatrudnié. Dla wielu
rekrutujgcych liczy sie przede wszystkim potencjal danego kandydata, jego zapat do pracy
oraz elastycznoéc¢ czyli to, ze mozna go bedzie poprzez proces adaptacji i r6znego rodzaju
szkolenia ,uksztattowa¢” na efektywnego cztonka danej organizacji.

Pracujgc w miedzynarodowym srodowisku, trzeba sie réwniez liczy¢ z zagranicznymi
standardami pracy oraz specyficzng dla danego przedsigbiorstwa kultura organizacyjna,
ktéra przejawia sie w postaci zdefiniowanej misji i wartosci. Od pracownikéw oczekuje
si¢ identyfikowania sie z firma i pelnego zaangazowania si¢ w cele organizacji oraz
utozsamiania sie z jej wartosciami. Wszyscy zatrudnieni w korporacji podlegaja
ujednoliconej, systematycznej okresowej ocenie efektéw swojej pracy i rozliczani sa na
podstawie zaplanowanych wczesniej i zrealizowanych dziatari. W wielu firmach prébuje
sie roéwniez wprowadzaé inicjatywy pomagajace w godzeniu zycia rodzinnego
i zawodowego. Kobiety w trakcie cigzy, przebywajgce na zwolnieniu lub na urlopie
macierzynskim, maja mozliwos¢ uzywania firmowego sprzetu komputerowego z dostepem
do poczty elektronicznej, w ten sposéb nie traca kontaktu z firma i moga po powrocie do
pracy liczy¢ na awans. Ponadto, w duzych korporacjach obowiazuje zadaniowy czas
pracy, ktéry umozliwia dostosowanie go do potrzeb pracownika. Oczywiscie, zadaniowy
czas pracy oznacza réwniez konieczno$¢ zostawania po godzinach pracy w réznych
waznych okresach dla firmy, np.: w trakcie waznych rozliczeri w dziale finansowym pod
koniec kwartalu czy pétrocza.
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Praca w korporacji nie dla kazdego?

Pomimo korzyéci, jakie niesie ze sobg praca w korporacji,
z takim stylem zycia i pracy nie wszyscy potrafig sie
zgodzi¢. Podstawowe zarzuty przeciwnikéw tego rodzaju
kariery to brak réwnowagi pomiedzy praca a zyciem
prywatnym oraz brak czasu na realizowanie swoich pasji
czy zainteresowan pozazawodowych, sztywne hierarchie
i mnéstwo biurokratycznych procedur, ukierunkowanie na
wyniki a nie na indywidualne motywowanie pracownika,
brak personalizacji. Z pewnoscia trudnosci z adaptacja do
takiego $rodowiska pracy moga mie¢ osoby kreatywne,
niepokorne, krytycznie nastawione do rzeczywistosci, ktérym ciezko jest zaakceptowac
rygor pracy w wielkiej korporacji. Nie chcg by¢ tylko trybikami w wielkiej maszynie
i podporzadkowywacé calego swojego zycia misji i celom korporacji, maja swoj wlasny
model kariery, ktéra cho¢ nie tak spektakularna, moze dawac¢ takze wiele satysfakcji
z zycia i z pracy. Z pracy w korporacji moga by¢ réwniez niezadowolone osoby, dla
ktorych liczy sie bardziej atmosfera w pracy i relacje interpersonalne, niz ciggla rywalizacja
i nastawienie na osigganie celéw. Cho¢ korporacje dbaja réwniez o ten aspekt pracy,
organizujac swoim pracownikom nawet sposéb spedzania wolnego czasu, nie kazdemu
odpowiada koniecznoé¢ brania udzialu w wyjazdach czy imprezach integracyjnych lub
wspélnych lunchach z kierownictwem firmy. Dla wielu oséb praca w korporacji na
dtuzsza mete wigze sie z nieustanna indoktrynacja, wyczerpaniem psychicznym
i fizycznym, wypaleniem zawodowym, z rezygnacja z zycia rodzinnego lub prywatnego.
Niewatpliwie, praca w tego typu organizacji ma swoje wady i zalety. Wielu bylych
pracownikow korporacji podkresla, ze praca tam moze by¢ cennym etapem zycia
zawodowego, podczas ktérego wiele sie mozna nauczyé, a specjalistyczng wiedze,
umiejetnosci i doswiadczenie dalej wykorzystywaé¢ w mniejszej firmie lub stawiajac
pierwsze kroki we wlasnym biznesie.

Opracowata: Malgorzata Sinior
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Stres i sposéb w jaki wplywa on na ludzi w pracy stat sie ostatnio przedmiotem duzego
zainteresowania. Wiele dowodéw wskazuje na to, Ze stresy zwigzane z praca zawodowa sa dos¢
czesto gléwng przyczyna chordb serca, wrzodéw zotadka, migren oraz zaburzen psychicznych.
Maja one bardzo wazne konsekwencje dla zachowania organizacyjnego pracownikow, ich zycia
osobistego i rodzinnego. Sa takze Zrédlem znacznych kosztéw dla gospodarki i spoteczefistwa.
Stres, to stowo, ktérego uzywamy niemal codziennie. Najczesciej korzystamy z niego by opisac
przyczyny zlego samopoczucia, wywolanego okredlong sytuacja zZyciowa. Méwiac o stresie,
czesto mamy na mysli stresujace bodZce, ktére mogg, w zaleznosci od tego, jak na nie
zareagujemy, wywolac stres. Same w sobie stresem jednak nie sa. Na przyklad utrata pracy,
perspektywa bycia bezrobotnym, to bodziec, ktory moze narazi¢ nas na stres, i inne tak zwane
trudne zdarzenia Zyciowe. Co ciekawe, nie s3 to tylko zle wydarzenia, lecz wszystkie, po ktorych
nasze zycie wyglada inaczej niz przedtem. Jest to pierwsza grupa
czynnikéw stresowych, ta latwiejsza do rozpoznania. Drugg
stanowia bodzce dnia codziennego, rzeczy male, ale dziatajace na
nas stale, przez dluzszy czas. Poniewaz trudniej je rozpoznad
trudniej co$ z nimi zrobic.

W najprostszej definicji, mozna powiedzie¢ Ze stres to reakcja
danej osoby na napiecia w jej zyciu. Gdyby w uzy¢ jednak
stowa relacja, definicja ttumaczylaby, ze stres jest szczegdlna
relacja miedzy osoba a Srodowiskiem, ktérg osoba ocenia jako
nadwyrezajaca jej zasoby i zagrazajaca jej dobrostanowi.
Stresu nie nalezy rozumie¢ jako czego$ jednoznacznie
negatywnego, z czym zawsze i wszedzie nalezy walczy¢.
W umiarkowanym bowiem natezeniu stres pobudza do
dziatania, pozwala skupi¢ uwage na waznym zadaniu,
mobilizuje do podjecia decyzji. Dopiero, gdy trwa zbyt diugo,
moze zaowocowac spadkiem efektywnosci w pracy
i powaznymi problemami zdrowotnymi.

Gdy przyjrzymy sie etapom, w jakich przebiega reakcja na stres, zaobserwujemy trzy

glowne stadia:

1. Stadium alarmowe pojawia sie w momencie zagrozenia. Organizm musi w ciagu
krotkiego czasu przystosowaé sie do odparcia zagrozenia, badZz jego unikniecia.
Informacja oceniana jako zagrozenie powoduje wzmozone wydzielanie adrenaliny
i noradrenaliny do krwi przez kore nadnerczy. Konsekwentnym efektem tego wplywu
hormonéw jest podniesienie sprawnosci poszczegélnych narzadéw. Zachodzace zmiany
w organizmie okreslane sg jako biochemiczny mechanizm alarmowy.

2. Stadium przystosowania jest wlasciwa fazg pokonywania trudnosci. Mechanizm
alarmowy przygotowuje organizm badz do walki z zagrozeniem, badZ do wycofania
sie. Jedno i drugie wymaga duzej sprawnosci organizmu.

3. Stadium wyczerpania czy tez rezygnacji, ma miejsce wéwczas, gdy wyczerpuja sie
naturalne mozliwosci obronne organizmu.

Obecnie wiekszos¢ badaczy podkresla pozytywne znaczenie wystepowania pewnego

poziomu stresu przyczyniajacego sie do lepszego wykonywania zadan. Stanowi on

czynnik mobilizujacy do aktywnego i twoérczego dziatania. Pod warunkiem, Ze poziom
ten (pomimo, zZe umiarkowany) nie bedzie utrzymywany permanentnie.

Zyjemy w czasach, gdy praca zawodowa wigze sie z coraz wieksza odpowiedzialnoscia,

wymaga cigglej mobilizacji, koncentracji i doskonalenia swoich umiejetnosci. Bardziej niz

kiedys liczy sie tempo i efekt. Coraz czesciej praca pochlania nas bez reszty, ciagle o niej
myslimy, a i tak mamy przekonanie, Ze robimy za mato.
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Stres w pracy przezywa kazdy, niezaleznie od
wykonywanego zawodu, zajmowanego stanowiska czy
wynagrodzenia. Jednak takie napiecie nerwowe nie jest
tylko charakterystyczne dla os6b majacych zajecie. Stres
wystepuje réwniez, gdy jesteSmy zmuszeni do
wielogodzinnego oczekiwania, bezruchu lub
wykonywania monotonnych czynnosci.

Stres zwigzany z pracg sam w sobie nie jest choroba.
Jest ludzka reakcja na wymagania stawiane przez
prace. Jednak gdy poziom odczuwanego stresu jest
duzy, stres utrzymuje sie dlugo, nie sa usuwane jego
przyczyny oraz nie rbwnowazy sie jego negatywnego
wplywu na zdrowie, moze z biegiem czasu doprowadzic¢
do réznego rodzaju choréb.

Gdy wymagania w pracy sa dostosowane do mozliwosci
fizycznych lub psychicznych czlowieka, osoba posiada
odpowiednig wiedze, umiejetnosci i moze korzysta¢ z pomocy innych oséb, problemy
W pracy zostaja rozwigzane i stres ustepuje. Po okresie wypoczynku mozliwe jest podjecie
nastepnej aktywnosci.

Poradzenie sobie z trudnosciami korczy sie sukcesem. Pojawia sie uczucie zadowolenia
z siebie, zadowolenia z pracy, z przelozonych, ze wspétpracownikéw. Osoba uczy sie
np.: nowego sposobu radzenia sobie w trudnych sytuacjach, zwieksza sie jej wiedza,
umiejetnosci, doswiadczenie zawodowe. Taki rodzaj stresu wzmacnia poczucie wartosci
pracownika, zacheca do zmian, uczenia sie i robienia nowych rzeczy - jest korzystny dla
pracownika, jego pracodawcy i catego przedsiebiorstwa.

Jesli jednak wymagania pojawiaja sie czesto, trwaja dlugo, sa tak duze, ze przekraczaja
mozliwosci czlowieka lub osoba nie posiada wiedzy, umiejetnosci lub wsparcia innych
0s6b potrzebnego do poradzenia sobie z nimi - problemy nie zostaja rozwigzane i reakcja
stresowa trwa caly czas. Osoba znajduje sie¢ w stanie ciaglego napiecia, pobudzenia.
W zaleznosci od sytuacji i przyczyny stresu moze odczuwac tez roznego rodzaju przykre
uczucia, takie jak strach, lek, ztos¢, gniew. Gdy napiecie utrzymuje sie przez diugi czas,
osoba moze zaczaé tracié¢ sily, odczuwaé wywotane nim zmeczenie i béle miesniowo-
szkieletowe. Przedluzajacy sie stres zamiast do aktywnosci zacheca wiec do oszczedzania
energii. Osoba jest niechetna dzialaniu, jakimkolwiek zmianom i dodatkowym obowigzkom
w pracy. Gdy sytuacja w miejscu pracy nie ulega zmianie, z czasem moze pojawié sie
takze apatia, smutek, poczucie bezradnosci, poczucie winy, utrata zaufania do samego
siebie, a w koncu takze utrata zaufania do przelozonych i wspélpracownikéw, utrata
zaufania do firmy.

Taki rodzaj stresu obniza poczucie wtasnej wartosci, czasowo obniza tez zdolnosé do
radzenia sobie z nowymi lub trudnymi zadaniami w pracy - jest niekorzystny zaréwno
dla pracownika, jego pracodawcy jak i catego przedsigebiorstwa. Powrét do pelnej
aktywnosci zawodowej mozliwy jest po okresie wypoczynku i regeneracji organizmu.
Moze wymagac takze czeéciowej zmiany sposobu pracy, stopniowego wdrazania sie do
obowigzkéw zawodowych, wyrozumialosci lub dodatkowej pomocy ze strony
przelozonych, wspétpracownikéw, rodziny i specjalistow.

Wiekszos¢ ludzi w sposéb mniej lub bardziej wiadomy wybiera sobie rodzaj aktywnosci
zawodowej i1 pozazawodowej w zaleznosci od indywidualnego, wrodzonego
zapotrzebowania na czynniki pobudzajace, stymulujace. Posrednio, z wielkoscia tego
zapotrzebowania na stymulacje wigze sie naturalna odpornoé¢ danego czlowieka na stres.
Tak wiec do wykonywania zawodu zwigzanego z duzym ryzykiem, koniecznoscig
btyskawicznego oddzialywania, duza zmiennoscig sytuacji (np.: pilota) zwykle nie
kandyduja ludzie, dla ktérych przelot z jednego miasta do drugiego w charakterze
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pasazera jest juz przykrym przezyciem. Z kolei ci ludzie, ktérzy majg duze zapotrzebowanie
na czeste i silne bodzce, nie wybieraja sobie zawodu bibliotekarza, czy zegarmistrza.
Ludzie, ktérzy niezbyt fortunnie wybrali sobie zawdd lub zycie ich do tego zmusito,
szukaja réznych sposobéw na wyréwnanie poziomu pobudzenia przez rézne formy
aktywnosci pozazawodowej. Staraja sie zmieni¢ prace lub czasem pracodawcy z nich
rezygnuja, gdyz w danym zawodzie te osoby sie nie sprawdzaja.

Przezwyciezanie stresu przysparza sporo

korzysci nie tylko pracownikom (lepsze

i~ zdrowie fizyczne i psychiczne, wieksza

e S zdolno$¢ do rozwigzywania probleméw,

V_ | - wieksza satysfakcja z pracy, itp.), ale takze

3 Jr— przedsiebiorstwom. Korzysci te to glownie:

L} - zmniejszenie kosztéw leczenia, zmniejszenie

. absendji i fluktuacji, trafniejsze decyzje, lepsza

A f.. /' atmosfera w pracy, wigksze zaangazowanie

pracownikéw w sprawy zakladu, lepsze

stosunki miedzy przelozonymi a podwtadnymi,

a nade wszystko bardziej wydajna i lepsza
jakosciowo praca.

fr

Stres jest i bedzie nierozerwalnie zwigzany

z pracg. Badania nad stresem zwiazanym z praca przeprowadzone w Europie i Stanach

Zjednoczonych ujawnily, Ze sytuacje stresujace sa zwigzane przede wszystkim z takimi

obszarami jak:

m Stosunki miedzyludzkie - nieumiejetnos¢ wspélzycia z ludzmi, konflikty
z przelozonymi lub z kolegami.

®  Rola w instytugji - brak okreslenia roli oraz jasnych celéw, trudnosci z przekazywaniem
zadan, nieznajomos¢ zakresu swoich obowigzkéw ani konkretnego celu swoich
dziatari, niewlasciwe gospodarowanie czasem.

m  Czynniki organizacyjne - brak pozytywnej reakcji na wlasciwie wykonywane zadania,
odrzucanie nowych pomysiéw przez przetozonych, utrudnienia w przeptywie
informacji, grozba zwolnienia.

m Narzucone ograniczenia - nagte zmiany, cele niemozliwe do osiagniecia, nadmiar
pracy, ograniczenie liczby personelu, zmniejszenie budzetu na szkolenia, narzucanie
zespolu wspdélpracownikéw. Koniecznos¢ zabierania glosu podczas spotkarn, prezentacji
i wywiadow.

m  Problemy w komunikowaniu sie - zly lub niewlasciwy przeptyw informacji, niejasne
zalozenia i cele dzialan, brak koordynacji i wspotpracy na szczeblu kierownictwo -
dozér - zatoga.

Szczegodlnie wysoka podatnos$é na stres zawodowy przejawiaja osoby, ktérych zdolnosé

radzenia sobie z wymaganiami zawodowymi jest obnizona z powodu:

= mlodego wieku,

m  krétkiego stazu pracy,

= niedopasowanych do wykonywanych obowigzkéw predyspozycji (np.: ostrosci
wzroku, stuchu, zdolnosci manualnych, refleksu), zdolnosci (np.: humanistycznych,
artystycznych, technicznych, urzedniczych), wyksztalcenia lub do$wiadczenia
zawodowego,

m  wrodzonej wrazliwosci na bodzce, duzej lekliwosci,

®m duzego zaangazowania w sprawy zawodowe, dazenia do osiggnieé, wysokiego
poziomu aspiracji, potrzeby kontroli, niecierpliwosci, pospiechu i rywalizacji
z innymi,

m  podeszlego wieku,

m probleméw pozazawodowych, np.: urodzenia dziecka, rozwodu, choroby w rodzinie.
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Sposéréd wielu dziatan zaradczych, ktére w kazdej firmie mozna podja¢ aby obnizy¢

poziom stresu pracownikéw to m.in.:

= wlasciwe okreélenie rél organizacyjno - zawodowych, aby nie dochodzito do konfliktu
roli, do jej wieloznacznoci i przecigzenia,

m doskonalenie organizacji pracy - eliminowanie okresowych spietrzenn robét,
nierytmicznego przebiegu produkcji, harmonizowanie dzialan na poszczegdlnych
stanowiskach pracy, organizowanie mikroprzerw w pracy,

® rozszerzenie zakresu czynnosci i odpowiedzialnosci
pracownikéw za rezultaty pracy - dazenie do ich
usamodzielnienia si¢ w procesach pracy i uwalniani
ich od upokarzajacych form Scistego nadzoru
i szczegotowej kontroli na rzecz poszerzenia pola do
inwencji wlasnej, przedsiebiorczoéci i samokontroli,

®m zapewnienie wlasciwego przeplywu informacji
opisujacych konkretne cele i waznych dla
pracownikéw,

m doskonalenie warunkéw materialnego $rodowiska
pracy pod katem zmniejszania ich ucigzliwosci dla
zdrowia oraz zabezpieczenia tzw. komfortu pracy,

® stworzenie systemu regularnych, kompleksowych
ocen pracownikéw oraz w miare obiektywnych
kryteriow ich dokonywania,

m stworzenie pracownikom mozliwosci rozwoju
osobistego i awansu - podstawa awansu powinny
by¢ osiggane przez pracownika wyniki w pracy oraz
uzyskiwane przez niego kwalifikacje i umiejetnosci.

Przepis na bezstresowe zycie nie istnieje, sa jednak pewne techniki, dzieki ktérym mozna

stres ograniczy¢. Oto ich przyklady.
Zdefiniuj swoje problemy. Czy Twoja praca, zwigzek z druga osoba lub problemy
finansowe powoduja stres? Czy nieistotne, powierzchowne problemy maskuja
powazne, glebsze? Kiedy jestes juz calkiem pewien, jaki jest problem, mozesz wtedy
co$ zrobic.

= Rozwiagz swoje problemy. Zacznij mysle¢ o rozwigzaniach. Co mozesz zrobic i jakie
beda konsekwencje? Czy powinienes poszukaé¢ mniej stresujacej pracy? Czy
potrzebujesz poradnictwa malzeniskiego? Czy powiniene$ porozmawiac z ekspertem
finansowym o planowaniu swoich finanséw? Co sie stanie, jesli nic nie zrobisz?

= Rozmawiaj tez o swoich problemach. Mozesz odkry¢, ze rozmowa o Twoim stresie
moze by¢ bardzo pomocna. Przyjaciele i czlonkowie rodziny moga nie zdawac sobie
sprawy z tego, ze przechodzisz przez trudny okres. Kiedy zrozumiejg, moga by¢
pomocni w dwojaki sposob:
- po pierwsze, po prostu stuchajac Cig, jak dajesz upust swoim uczuciom,
- po drugie - sugerujac rozwigzania Twoich problemow.

Jesli potrzebujesz porozmawiac z kims$ spoza kregu swoich przyjaciét i krewnych, udaj sie

np.: do poradni zdrowia psychicznego.

»  Naucz sig, jak radzic sobie ze stresem. Istnieje wiele pomocnych ksiazek, filméw, kaset
video i kurséw, ktére pomoga Ci radzi¢ sobie ze stresem. Moga istnie¢ takze w Twoim
miejscu zamieszkania kursy lub szkolenia dotyczace radzenia sobie ze stresem.

m  Odwréé mysli od swoich probleméw. Mozesz by¢ w stanie pozby¢ sie tymczasowo
swoich stresujacych odczué przez bycie aktywnym. Jesli zajmiesz sie swoim hobby,
sportem lub praca, mozesz zafundowac sobie ,myslowe wakacje” od swojego stresu.
,Niemyslenie” o problemach przez jaki$ czas moze da¢ Ci psychiczny dystans od nich
i utatwic ich p6zniejsze rozwiazanie.
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m Zredukuj napiecie. Aktywno$¢ fizyczna moze by¢
wspanialym czynnikiem redukujacym stres. IdZ na
spacer, uprawiaj sport, pracuj w ogrédku, posprzataj
dom. Bardzo pomocne moze by¢ nauczenie sie paru
¢wiczen relaksacyjnych. Moga one by¢ bardzo
proste np.: glebokie oddychanie. Jest to powolne
wdychanie przez nos do momentu gdy nie mozesz
wciggnaé¢ juz wiecej powietrza a nastepnie N
wydychanie powietrza przez usta. Innym prostym [ { '
¢wiczeniem jest rozciaganie sie. Rozciagaj i relaksuj TR
kazda czes¢ ciata, zaczynajac od szyi i posuwajac
sie dalej ku dolnym partiom ciata. Wydychaj
powietrze jak sie rozciggasz a wdychaj w chwili
zwalniania napiecia.

Po obnizeniu poziomu stresu, dobrze jest znalezé sposéb zeby zapobiec ponownemu

rozwijaniu sie nadmiernego stresu. Najlepszym sposobem radzenia sobie ze stresem jest

zapobieganie mu. Oto kilka sugestii jak to robi¢:

m  Podejmowanie decyzji - nie podejmowanie ich powoduje zmartwienia i co za tym
idzie, stres.

m Unikaj odkladania rzeczy na pézniej - zréb tygodniowy rozklad zajeé, planujac
wypoczynek jak réwniez obowiazki.

m  Zlecaj prace innym - daj innym do wykonania zadania, z ktérymi sobie poradza. Nie
probuj robi¢ wszystkiego sam.

Pamietaj, zycie catkowicie bezstresowe jest niemozliwe. Twoim celem powinno by¢
unikanie dotarcia do trzeciego stadium stresu, gdy Twoje zasoby energii wyczerpuja sie.
Tak dlugo jak dlugo nie utkniesz w trzecim stadium reakcji na stres, unikniesz stania sie
chronicznie zestresowanym.

Opracowanie: Mariusz Kubat
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Idea ksztalcenia ustawicznego i jej rola w rozwoju
zawodowym czlowieka.

Zycie we wsp6lczesnym spoleczenstwie petnym dynamicznych
przemian wymaga stalego aktualizowania wiedzy i informaciji.
Szybkie tempo zycia, zmiany w systemach ksztalcenia i na
rynku pracy, a takze rézne modele zycia i style pracy, wplywaja
na koniecznoé¢ stalego przystosowywania sie jednostki do
zmian zachodzacych w $rodowisku. Edukacja ustawiczna
(uczenie sie od przedszkola az do starosci) jest jednym
z najlepszych sposob6éw, by sprosta¢ wyzwaniom wywolanym
przez gwaltowny rozwdj technologiczny, globalizacje czy
przeobrazenia spoleczne i ekonomiczne. Rada Europejska na posiedzeniu w Lizbonie, ktére
odbylo sie w marcu 2000 roku, przyznala, ze udanemu przejéciu do gospodarki i spoteczeristw
opartych na wiedzy musi towarzyszy¢ zwiekszony nacisk na ksztalcenie ustawiczne. Strategia
Lizboniska wyraznie kladzie akcent na wzmocnienie konkurencyjnosci gospodarczej Europy
i poprawe zatrudnienia, a gléwnym motorem rozwoju jest edukacja. Edukacja ustawiczna jest
warunkiem rozwoju jednostki i dobrobytu calego spoleczenstwa europejskiego oraz jest
niezbedna do zapewnienia integracji spolecznej i wyréwnywania szans zyciowych dla wielu
ludzi a takze, zmniejszania problemu marginalizacji. W zwigzku z tym, idea uczenia si¢ przez
cate zycie (Lifelong Learning) jest traktowana priorytetowo w polityce oSwiatowej wszystkich
krajow europejskich. W gospodarce opartej na wiedzy, w ktérej edukacja szkolna nie jest juz
wystarczajaca, najbardziej liczy sie otwartos¢, aktywnosc i zdolnosé cztowieka do efektywnego
korzystania z wiedzy i informacji w obliczu cigglych zmian. Aby nadazy¢ za tempem
nieustannych przemian i utrzymac sie na wspétczesnym rynku pracy, koniecznym staje sie state
i biezgce aktualizowanie wiedzy i doskonalenie kompetencji oraz nabywanie nowych
umiejetnodci zawodowych i spolecznych w formie ksztalcenia formalnego, nieformalnego
i nieoficjalnego. Oprécz solidnych podstaw, jakie daje ksztalcenie formalne, odbywajace sie
w placéwkach szkolnych i osrodkach szkoleniowych, ktére koriczy sie uzyskaniem uznawanych
dyploméw i $wiadectw, istnieje rownolegle ksztalcenie nieformalne, w postaci zaje¢ czy ustug
organizowanych przez rézne oérodki czy organizacje obywatelskie (np.: organizacje mtodziezowe,
zwiagzki zawodowe czy partie polityczne). Niezaleznie od tych dwéch form ksztalcenia, do
rozwoju wiedzy i umiejetnosci czZlowieka przyczynia sie réwniez czesto w sposéb nieswiadomy
ksztalcenie nieoficjalne, czyli informacje i umiejetnosci pochodzace z réznych zrédet (w rodzinie,
w przedsiebiorstwie, na drodze samoksztalcenia). Idea ksztatcenia ustawicznego zaklada wtasnie
komplementarnos¢ tych trzech form uczenia sig, zwracajac uwage na to, ze powinien to by¢
proces calozyciowy, trwajacy od wczesnego dziecifistwa (faza przedszkolna) az do staroéci (faza

emerytalna), dostepny dla wszystkich obywateli w réwnym stopniu.

Oczekiwania odnos$nie kwalifikacji pracownikéw na wspélczesnym rynku pracy.

W gospodarce opartej na wiedzy, utrzymanie przewagi konkurencyjnej zalezy gléwnie od
rozwoju i pelnego wykorzystania zasobow ludzkich. Oczekiwania pracodawcéw wobec
pracownikow sg coraz wieksze, a znalezienie satysfakcjonujacego zatrudnienia na
wspolczesnym rynku pracy zalezy od posiadania przez potencjalnych pracownikéw aktualnej
wiedzy merytorycznej i kompetencji. Brak odpowiednich kwalifikacji zwieksza ryzyko
bezrobocia oraz wptywa na dilugos¢ czasu poszukiwania pracy. Poniewaz pracodawcy
poszukuja wysoko wykwalifikowanej kadry a konkurencja na rynku pracy jest ogromna,
coraz wigkszy tez staje sie popyt na nauke potwierdzong oficjalnym $wiadectwem, dyplomem
czy certyfikatem. Nie bez znaczenia s3 réwniez umiejetnosci , migkkie” oraz zdolnosci do
poszukiwania i utrzymania pracy.

W zwiazku z powyzszym, bez nastawienia na rozwdj i stale podwyzszanie kwalifikacji oraz
doskonalenia i nabywania nowych umiejetnosci zawodowych i spolecznych, ciezko bedzie
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sprosta¢ ostrej rywalizacji na dzisiejszym rynku pracy. Istotny staje sie tu nie tylko dostep
do nowoczesnych technologii informacyjnych i telekomunikacyjnych oraz umiejetnosci
zwigzane z obsluga komputera i Internetu, ale takze dyspozycyjnos¢ i mobilnosé, oznaczajaca
gotowos¢ do przemieszczania w poszukiwaniu zatrudnienia.

Obecnie, najbardziej poszukiwani kandydaci to ci, ktérzy oprécz wiedzy merytorycznej
i biegtej znajomosci jezykéw obcych posiadaja ponadto umiejetnosci miekkie, jak na
przyklad wysokie umiejetnosci komunikacyjne, samodzielnosé, umiejetnosé organizacji
pracy czy umiejetnos¢ wspélpracy w zespole. Sukces odniosa ci pracownicy, ktérzy
nastawieni sa na podnoszenie kwalifikacji, wykazuja sie inicjatywa, determinacja
w dazeniu do celu, aktywnoscia i kreatywnoscig
w poszukiwaniu zatrudnienia. Osoby, ktore
priorytetowo traktuja swoj wlasny rozwoéj zawodowy
i inwestuja w swoja przyszlosé, niezaleznie od wieku,
poradza sobie w sytuacji ogromnej konkurencyjnosci
na dzisiejszym rynku pracy. Dla wielu pracodawcéw
liczy sie przede wszystkim potencjal danego kandydata,
jego zapal do nauki i pracy, zorientowanie na
zdobywanie nowej wiedzy, oraz elastycznosé czyli,
umiejetno$¢ adaptacji do stale zmieniajacych sie
warunkéw i wymagar, jakie stawia rynek pracy, a co
za tym idzie umiejetno$¢ przekwalifikowania sie
w razie potrzeby. Wiedza, informacje szybko sie jednak
dzi§ dezaktualizujg, dlatego wspdlczesny pracownik,
niezaleznie od zajmowanego stanowiska i specjalnosci
zawodowej, czy jest wlascicielem firmy czy tez pracuje
na etacie, musi by¢ otwarty na wyzwania i zmiany,
z jakimi musza si¢ zmierzy¢ firmy czy organizacje
w gospodarce rynkowej. Jak widaé¢ umiejetnosé
szybkiego uczenia si¢ i zastosowanie zdobytej wiedzy
w praktyce sa potrzebne, aby osigga¢ dobre rezultaty
w pracy i utrzymac swa konkurencyjnos¢ na rynku pracy. Dbanie o rozw¢j intelektualny,
przykladanie duzej wagi do kwestii ustawicznego ksztalcenia i uzupeiniania kwalifikacji
jest najlepszym sposobem na planowanie i samodzielne decydowanie o rozwoju wlasnej
Sciezki kariery zawodowej.

Uczenie sie 0sob dorostych.

Kazdy etap zycia czlowieka, od wczesnego dziecifistwa poprzez dorostosé, az do pdznej
starosci, niesie ze soba wiele mozliwoéci rozwoju i zdobywania nowej wiedzy. Wiele zalezy
od nas samych, od naszej gotowosci do nauki, potrzeb i aspiracji, motywacji wewnetrznej, ale
takze od wczesniejszych doswiadczen szkolnych i od srodowiska spoleczno-zawodowego,
w ktérym funkcjonujemy. Nie bez znaczenia jest wplyw otoczenia spolecznego, szczegolnie
zawodowego, ktére moze nas mobilizowa¢ do nieustannego rozwoju, doskonalenia
i podnoszenia kwalifikacji. Chcac sprostac oczekiwaniom spolecznym i nie zosta¢ wykluczonym
z zycia zawodowego warto dba¢ o wlasny rozwéj zawodowy. Ksztalcenie sie w wieku
dorostym ma swojg specyfike i jest istotng czescig wdrazania w zycie zalozeri idei ksztalcenia
ustawicznego. Aby osoby doroste chcialy sie uczy¢ musi by¢ spetnionych szereg warunkéw.
Przede wszystkim, uczacy sie¢ muszg widzie¢ realne i praktyczne korzysci z nauki w swoim
zyciu prywatnym i zawodowym, za$ sam proces ksztalcenia powinien mie¢ atrakcyjng forme,
réznorodne metody i $rodki dydaktyczne oraz odbywac sie w dogodnych warunkach. Osoby
doroste ucza sie¢ wtedy kiedy naprawde tego chca i potrzebuja, s3 wrazliwe na krytyke
i niechetnie poddaja sie ocenie. Podstawg efektywnego uczenia sie¢ musi by¢ relacja oparta na
partnerstwie miedzy uczniem a nauczycielem, oraz aktywnos¢ i zaangazowanie sie w caty
proces uczenia sie ze strony dorostej osoby uczacej sie. Najczestsze problemy, z jakimi moga
sie zetknac osoby doroste na drodze ksztalcenia to m.in.: negatywne weczesniejsze doswiadczenia

W pracy |43



szkolne, op6r wobec zmian, strach przed porazka, brak wiary w siebie, brak motywacji, brak
potrzeby rozwoju i doskonalenia sie, wysoki koszt szkolen, etc.

10 zasad uczacej sie osoby doroslejm

. Ucze sie dla zrozumienia otaczajacego Swiata.

. Ucze sig, aby funkcjonowac jako obywatel.

. Ucze sie by¢ gotowym do wyzwari i zmian.

. Ucze sig, aby by¢ mobilnym na rynku pracy.

. Ucze sig, bo chce zdoby¢ prace, utrzymac ja i awansowac.

. Ucze sig, aby doskonali¢ posiadane umiejetnosci i rozwija¢ zainteresowania.
. Ucze sig, aby realizowac swoje marzenia i cele.

. Ucze sie dla samej przyjemnosci poznawania i rozwoju.

. Pomagam innym w uczeniu sig, rozwoju i samorealizacji.

. Ucze sig, bo chce, potrzebuje i dostrzegam taka powinnosé.

O OOV WN -

Juny

Badania wykazuja, Ze Polska na tle innych krajéw Unii Europejskiej ma jeden z najnizszych
wskaznikéw jesli chodzi o ksztalcenie ustawiczne®. Wynika¢ to moze z faktu, iz osoby
doroste w naszym kraju jeszcze nie do korica doceniaja korzysci plynace ze statego
uzupelniania wyksztalcenia i szkoleri. Tymczasem, starzejace sie spoleczeristwo w sytuacji
nizu demograficznego, potrzebuje stalego podnoszenia kwalifikacji. Juz teraz mozna
zaobserwowac rozbieznoéé¢ pomiedzy poziomem wyksztalcenia i umiejetnosciami wsréd
mlodszych i starszych oséb dorostych, co powaznie ogranicza mozliwosci pozostania na
rynku pracy starszych pracownikéw. Dzi$ nie sposob efektywnie zarzadzaé swoja karierg
zawodowq bez uwzgledniania koniecznosci ksztalcenia ustawicznego. Uczenie sie przez
cale zycie, w tym takze rozwijanie osobistych zainteresowan, uzdolnieri i talentéw jest juz
zatem nie tylko koniecznoscig, aby utrzymac sie na konkurencyjnym rynku pracy, ale ma
tez wpltyw na jako$¢ zycia os6b, niezaleznie od wieku czy etapu zycia zawodowego.
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Osoby ,50 +" na rynku pracy

Wsréd wszystkich krajow Unii Europejskiej, Polska ma
najnizszy wskaznik zatrudnienia pieédziesieciolatkéw. Osoby
w tym wieku charakteryzuje bardzo niska aktywnosé
zawodowa zwigzana z wczesnym przechodzeniem na
emeryture. Przecietny wiek wycofywania sie z rynku pracy
jest nizszy od ustawowego wieku emerytalnego, w efekcie,
ponad polowa oséb w wieku przedemerytalnym pozostaje
poza rynkiem pracy uzyskujac dochody z systemu pomocy
i zabezpieczenia spolecznego (wczesniejsze emerytury, renty,
$wiadczenia i zasilki przedemerytalne oraz S$wiadczenia
z pomocy spolecznej). Polska ma wiec nie tylko najnizszy
wskaznik aktywnosci zawodowej oséb 50+, ale réwniez
najnizszy wiek przechodzenia na emeryture. Zmiany
demograficzne zwigzane ze starzeniem sie spoleczeristw,
prowadzi¢ beda w najblizszej przysztosci do jeszcze wiekszego
spadku liczby os6b w wieku produkcyjnym, jesli nie wzrosnie poziom zatrudnienia oséb po
piecdziesigtym roku zycia. Szacuje sie, Ze odsetek oséb w wieku produkcyjnym w populacji
obnizy sie z 64 proc. w 2007r. do 50,4 proc. w 2050r., co przelozy sie na znaczacy wzrost
wspolczynnika obcigzenia demograficznego (z 56 oséb w 2011r. do 98 w 2050r.). Wplynie to
znaczaco na obcigzenie kosztami pracy pracujacej mniejszosci oraz budzetu paristwa, a tym
samym bedzie prowadzi¢ do spowolnienia wzrostu calej gospodarki oraz poglebienia réznic
spotecznych. Wydtuzanie aktywnosci zawodowej pracownikéw po 50-tym roku zycia nalezy do
priorytetowych dziatani krajow Unii Europejskiej. Zgodnie z zatozeniami Strategii Lizboriskiej
przyjetej przez kraje UE w 2000r., jednym z celéw Unii Europejskiej jest osiggniecie wskaznika
zatrudnienia 0s6b w wieku 55-64 lata na poziomie nie nizszym niz 50%.

Na przedwczesne wycofywanie sie z rynku pracy wplyw moze mieé¢ wiele czynnikow,
m.in.: problemy zdrowotne, niepelnosprawnosé, zbyt niskie lub nieaktualne kwalifikacje
zawodowe (szczegdlnie opér wobec korzystania z nowoczesnych technologii), nieche¢ do
podejmowania ksztalcenia ustawicznego, stereotypy wsrod pracodawcéw, dotyczace
efektywnosci pracy oséb w srednim wieku, a takze bariery psychiczne - osoby 50+ czesto
same nie wierzg w swoje mozliwosci i rozwoj zawodowy. Brak wiary w siebie oraz lek wobec
zmian wplywaja z kolei na mniejsza aktywnos$¢ zawodowa, niechec i rezygnacje z poszukiwania
pracy. W mniejszym stopniu osoby bezrobotne w tym wieku, w poréwnaniu z osobami
miodszymi, sa tez zainteresowane zaktadaniem wiasnej dziatalnosci gospodarczej. Czesta
przyczyng wycofania sie z rynku pracy, jest takze koniecznos¢ opiekowania sie chorym
czlonkiem rodziny (dzieckiem, wspétmatzonkiem, osobg starszg). Dotyczy to w szczegdlnosci
kobiet, ktére czesciej rezygnuja z pracy, aby poswiecic sie obowigzkom domowym.

Wielu starszych pracownikéw narzeka nie tyle z powodu konkretnych probleméw ze
zdrowiem, co z samego faktu starzenia sie. Odejscie z pracy w niektérych zawodach
wymagajacych dlugotrwalego intensywnego wysitku czy szybkiego reagowania
w warunkach stresu (np.: piloci, stuzby specjalne, pracownicy fizyczni, rolnicy), moze by¢
uzasadnione w przypadku oséb starszych, u ktérych nastepuje obnizenie wydolnosci
psychomotorycznej z wiekiem. Jednoczesnie, nalezy dodaé, ze wiekszos¢ starszych
pracownikéw funkcjonuje pod wzgledem intelektualnym bez zmian, a nawet mozna
stwierdzié, ze praca i ksztalcenie ustawiczne w starszym wieku przyczynia sie do stalego
rozwoju i utrzymania czlowieka w dobrej kondycji psychicznej i fizycznej. Badania
wykazuja, ze wiek wplywa pozytywnie na ogélny poziom zadowolenia z pracy,
zaangazowanie i motywacje, a takze na aktywnos¢ zawodowa!”). Natomiast z wiekiem,

1) Schulz D. P., Schulz S. E. ,Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy.”, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2002
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wzrasta potrzeba bezpieczenistwa, stabilizacji i przynaleznoéci, bardziej istotna od samego
zawodu staje si¢ np.: atmosfera w pracy, zadowolenie z kolegéw, przelozonych.

Jak pracodawcy postrzegaja osoby 50+?

Wiekszos¢ pracodawcéw deklaruje, Ze wiek nie ma znaczenia w procesie rekrutacji i selekgji
kandydatéw do pracy. Tgmczasem, w sondzie przeprowadzonej na stronie www.aktywni50.
pl (Projekt Aktywni 50+) 0 az 65% respondentéw odpowiedzialo, Ze problem dyskryminacji
po piecdziesigtym roku zycia dotknat ich osobiscie lub kogo$ z ich najblizszego otoczenia.
Dodatkowo ponad jedna czwarta internautéw bioracych udzial w sondzie przyznata, ze
zjawisko dyskryminacji oséb 50+ na rynku pracy istnieje, cho¢ sami tego nie doswiadczyli.
Tylko nieliczni sg przekonani, ze osoby powyzej piecdziesiatego roku Zycia maja na rynku
pracy takie same szanse jak kazdy inny pracownik (4% respondentéw).Problem dyskryminacji
0s6b 50+ nie dotyczy tylko procesu poszukiwania i nawigzywania stosunku pracy, ale takze
warunk6éw zatrudnienia, sposobéw awansowania oraz dostepu do szkoleni czy przejrzystych
zasad wynagradzania. Wyniki sondy dokladnie obrazuje wykres zamieszczony ponizej.

Czy Twoim zdaniem osoby po piecdziesigtym roku Zycia sg
dyskryminowane na rynku pracy?

tak, taka sytuad

Zroédto: http:/ /www.aktywni50.pl/ Rynek-pracy-nie-dla-50-

Zgodnie z obowigzujacymi przepisami prawa wiek (podobnie jak pteé, religia, status
rodziny, orientacja seksualng, polityczna, itd.) kandydatéow nie moze by¢ kryterium,
w oparciu o ktére pracodawcy podejmuja decyzje o przyjeciu do pracy. W rzeczywistosci
jednak pracodawcy preferuja mtodszych kandydatéw uwazajac, ze mlodszy pracownik
bedzie bardziej energiczny, szybciej przystosuje sie do nowych warunkéw pracy, bedzie
pracowat efektywniej za duzo nizsze wynagrodzenie niz osoba z kilkudziesiecioletnim
stazem pracy. Na stosunek pracodawcy do zatrudniania starszych pracownikow wptywa
réwniez obawa, iz ulegaja oni czeéciej wypadkom przy pracy. Okazuje sie jednak, ze starsi
pracownicy rzadziej niz miodsi ulegaja wypadkom i czesciej sami odchodzg z pracy, ktéra
jest niebezpieczna lub meczaca fizycznie.

Pracownicy 50+ cennym kapitalem firmy

Dojrzali pracownicy w poréwnaniu z mlodszymi stanowia cenny kapitat kazdej organizacji.
Zrozumieli to juz nasi europejscy sasiedzi, m.in.: Niemcy i Finowie, wprowadzajac kompleksowe
programy wsparcia dla os6b 50+ oraz inwestujac sporo w profilaktyke prozdrowotna dla tej
grupy spotecznej. Obok dtugoletniego doswiadczenia zawodowego i zyciowego, pracownicy

2 http:/ /www.aktywni50.pl/Rynek-pracy-nie-dla-50-
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50+, posiadajg kompetencje i wiedze, ktorej brakuje miodszym kolegom; mogg wiec petnic
funkgcje treneréw, coachéw, mentoréw, sa wsparciem zaréwno dla miodych pracownikéw, jak
i szeféw. Sa tez bardziej wiarygodni, lojalni i rzetelnie podchodza do swoich obowigzkéw, co
wazne jest na stanowiskach menedzerskich czy w branzach takich, jak ubezpieczenia, finanse,
nieruchomosci, etc. Dzigki temu posiadaja autorytet i moga by¢ Zrédlem nowych idei i inspiracji
dla catego zespotu. Starsi pracownicy maja tez bardziej ustabilizowana sytuacje rodzinna i sa
dyspozycyjni (dotyczy to szczegolnie kobiet, ktére juz odchowaty dzieci).

Dla efektywnosci organizacji wazne jest, aby budowac zespoly zréznicowane wiekowo,
dzieki ktérym w pelni mozna wykorzystac¢ potencjal mtodszych i starszych pracownikéw.
By¢ moze mlodzi sg bardziej dynamiczni i majg inicjatywe, latwiej i szybciej opanowuja
réwniez nowinki technologiczne, jednak bez wparcia doswiadczonych, starszych wiekiem
kolegéw nie sa w stanie sie rozwija¢ i przeku¢ tej energii na sukces firmy. Istotne jest
z punktu widzenia organizacji jak i pracownikéw, aby stworzyé warunki do
miedzypokoleniowej wymiany informacji, dobrych warunkéw do rozwoju starszej
i mlodszej kadry oraz dbania o atmosfere tolerancji, partnerstwa i otwartosci w pracy.
Aby zatrzymac i motywowac dojrzatych pracownikéw do pracy, pracodawcy powinni
zaprojektowaé specjalne programy szkoleniowe, dostosowane do wieku i mozliwosci
pracownikéw, realne mozliwosci awansu i rozwoju zawodowego, uelastycznic czas pracy
i wprowadzic¢ alternatywne formy zatrudnienia (czes$¢ etatu, elastyczny czas pracy, praca
na zlecenie) oraz zapewni¢ dodatkowq opieke zdrowotno-socjalna.

Rowne szanse na rynku pracy

Jedna z form walki z praktykami dyskryminacyjnymi jest upowszechnianie idei réwnosci
szans na rynku pracy i edukowanie - zaréwno pracodawcow, jak i pracownikéw -
w zakresie ich praw, obowigzkéw oraz §wiadomosci biznesowej. Dopiero, gdy pracodawcy
zrozumiejg, jak cennym kapitatem dla firmy sg dojrzali pracownicy i ze oplaca sie ich
zatrzymac w firmie, problem dyskryminacji i uprzedzen w stosunku do tej grupy osob
zniknie. Od kilku lat w Polsce wdrazane sa rézne projekty w ramach Inicjatywy
Wspélnotowej EQUAL skierowane do grupy 50+. W ich wyniku podnosi sie swiadomos¢
spoleczna zwigzana z rynkiem pracy dla oséb starszych, budowane sa partnerstwa
pracownikéw, pracodawcow, zwigzkéw zawodowych, organizagji i instytucji publicznych
i prywatnych. Organizuja one szkolenia i programy, dzieki ktérym osoby po 50. roku
zycia nabieraja nowych umiejetnoéci zawodowych, a takze, wiary w siebie i swoje
mozliwosci. Aktywizacja 0os6b po 50-tym roku zycia wpisuje sie rowniez w koncepcje
realizacji projektéw innowacyjnych w ramach POKL (Program Operacyjny Kapital
Ludzki). Osoby, ktére skoriczyly 50 lat, moga za pienigdze unijne skorzysta¢ z bezplatnych
szkolen, posrednictwa pracy i poradnictwa zawodowego.

Oproécz tego Rada Ministréw 17 pazdziernika 2008r. przyjeta program ,Solidarnosé
pokolenn - dzialania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej os6b w wieku 50+”21),
ktérego celem sg nastepujace dzialania (finansowane zaréwno z budzetu parnstwa, jak
i z Europejskiego Funduszu Spotecznego):

m dzialania na rzecz poprawy warunkéw pracy, promocji zatrudnienia pracownikéw
po 50-tym roku zycia i zarzadzania wiekiem - poprzez upowszechnianie wiedzy
wséréd pracodawcéw i pracobiorcéw na temat zarzadzania wiekiem pracownikow,
ukazywanie pracodawcom i opinii publicznej korzysci ptynacych z zatrudniania os6b
po 50r. zycia, wdrazanie strategii zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach,
dostosowanie warunkéw pracy pracownikéw po 50-tym roku zycia do ich potrzeb;

m dzialania na rzecz poprawy kompetencji i kwalifikacji pracownikéw po 50-tym roku
zycia - poprzez tworzenie warunkoéw dla budowania ich &ciezek ksztalcenia,
upowszechnianie ksztalcenia ustawicznego dla os6b w wieku 45+, dopasowanie do
nich oferty szkoleniowej;

2 http:/ /www.mpips.gov.pl/index.php?gid=557&news_id=1345
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= zmniejszenie kosztéw pracy - zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw po 50-tym
roku zycia, poprzez zwolnienie pracodawcéw z oplacania skladek na Fundusz Pracy
za osoby ktérym brakuje nie wiecej niz 5 lat do wieku emerytalnego, zmniejszenie do
14 liczby dni choroby, za ktére placi pracodawca w przypadku pracownikéw po 50-
tym roku zZycia - projekt ustawy w tym zakresie zostal przyjety przez rzad;

m aktywizacje os6b bezrobotnych lub zagrozonych utrata pracy po 50-tym roku zycia
- poprzez upowszechnienie programéw rynku pracy dla oséb w wieku powyzej 50 lat,
budowanie indywidualnych planéw wsparcia dla os6b w wieku 50+, dopasowanie
oferty aktywnych programéw rynku pracy do potrzeb tych osob;

m aktywizacje zawodowa 0s6b niepelnosprawnych - poprzez budowe stabilnych ram
prawnych dla zatrudniania i rehabilitacji zawodowej os6b niepelnosprawnych,
promocje aktywizacji zawodowej i integracji tych oséb z rynkiem pracy. Istotnym
uzupelniajagcym elementem beda kampanie podnoszenia §wiadomosci o mozliwosciach
i przydatnosci oséb niepetnosprawnych jako pracownikéw;

m zwiekszenie mozliwosci zatrudnienia kobiet - przez rozwdj ustug pozwalajacych na
godzenie pracy i zycia rodzinnego, uproszczenie przepiséw dotyczacych zakladania
przedszkoli, wspieranie rozbudowy sieci przedszkoli, szczegdlnie na obszarach
wiejskich (finansowane miedzy innymi z Europejskiego Funduszu Spotecznego),
umozliwienie finansowania ztobkéw i przedszkoli przyzaktadowych z zakladowych
funduszy $wiadczen socjalnych; wspieranie innych form opieki nad dzie¢mi;

m ograniczenie dezaktywizacji pracownikow w systemie $wiadczen spolecznych -
wdrazanie systemu emerytur pomostowych i ograniczenie przechodzenia na
wczesniejsze emerytury, promocje dziatai na rzecz wydluzenia wieku przejécia na
emeryture, szczegdlnie kobiet.

Dodatkowo, zgodnie z Ustawa o zmianie ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy z 19 grudnia 2008r (Dz. U.z 2009r. Nr 6, poz. 33) zwiekszono srodki na
programy rynku pracy (w tym szkolenia) finansowane z Funduszu Pracy dla oséb, ktore
przekroczyly 45 rok zycia bez wzgledu na ich status na rynku pracy.

Zgodnie z Decyzja Parlamentu i Rady UE nr 1098/2008/WE z dnia 22 pazdziernika 2008r.,
rok 2010 ustanowiono Europejskim Rokiem Walki z Ubdéstwem i Wykluczeniem
Spolecznym. Wszystkie te programy, projekty i dziatania maja zacheci¢ pracodawcéw do
zatrudniania oséb po 50 roku zycia oraz umozliwi¢ im podnoszenie kwalifikacji
zawodowych, tak aby zapobiec wykluczeniu spolecznemu tej grupy spoteczne;j.

Opracowanie: Malgorzata Sinior
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Zmiana sciezki kariery

Jesli nie bedziesz sam ksztattowal swojej przysztosci,
zrobi to za ciebie ktos inny.
Peter Drucker

Jeszcze nie tak dawno uwazano, ze osoby, ktére
chetnie zmieniaja prace sa nieprzystosowane,
niezdyscyplinowane oraz wiecznie na wszystko
narzekajace. Tacy pracownicy nie byli dobrze
postrzegani przez przysztych pracodawcéw
i mieli problem ze znalezieniem stalego
zatrudnienia. Obecnie, czeste zmiany miejsc
pracy, a nawet zawodu, stajg sie coraz bardziej
powszechne, za$ model jedna praca przez cate
zycie odchodzi juz do lamusa. Nieustanne
przemiany, w tym globalizacja, jakie maja
miejsce we wspodlczesnym $wiecie powoduja
koniecznos¢ ciaglego dostosowywania sie do
wymogéw rynku pracy, jedli chce sie na nim
pozosta¢. Otwartoé¢ na nowe trendy, chec¢
zmiany zawodu lub gruntowna przebudowa $ciezki kariery $wiadcza dzisiaj o elastycznym
stosunku do tych zmian i umiejetnosci dobrego zarzadzania swojg karierg. Czasami do glosu
dochodzg prawdziwe pasje i zainteresowania, ktére przez cale lata pozostawaly w uspieniu.
Wglad w siebie, bilans dotychczasowej kariery zawodowej, dotarcie do swoich prawdziwych
zainteresowan i preferencji, szczere dokonanie samooceny umiejetnosci i zdolnosci moga by¢
pomocne w wytyczaniu nowej Sciezki kariery i znalezieniu pracy odpowiadajgcej naszym
aspiracjom. Zmiana pracy czy zawodu jest jedng z najtrudniejszych decyzji w zyciu czlowieka,
wiaze sie z sytuacjg przetomowsq i stresem. Praca i zawod dla kazdego cztowieka mogg by¢
zrédlem kryzysow zyciowych, gdyz stanowia nie tylko zrédlo dochodéw, ale tez organizuja
czas, wplywaja na poczucie tozsamosci, role i kontakty spoleczne, a tym samym na jakosé
zycia.

Przyczyny dla ktérych zmieniamy zawdd i prace moga by¢ bardzo rézne, a brak satysfakcji
z dotychczas wykonywanego zawodu jest jedna z najwazniejszych. Czesto, za naszymi
pierwszymi wyborami zawodowymi stojg inni ludzie, np.: rodzice lub koledzy, ktérzy
doradzaja nam, jaki zawdd jest intratny oraz jaki kierunek ksztalcenia w zwiazku z tym
powinnismy wybrac. Takie bledne wybory zawodowe prowadzace do zaspokojenia
wymagan i aspiracji wlasnie tych waznych dla nas oséb, maja niewiele wspdlnego
z naszymi realistycznymi potrzebami, wyznawanymi wartoéciami i marzeniami. Po
podjeciu konkretnej pracy przepas¢ pomiedzy oczekiwaniami a stanem faktycznym
szybko staje sie widoczna. Réwniez calkiem przypadkowy wybér zawodu i praca
wykonywana z braku innych mozliwosci prowadzi do niezadowolenia. Praca pod
przymusem, nastawiona jedynie na strategie przetrwania lub osiggniecie materialnego
sukcesu za wszelka cene wywoluje wiele negatywnych emocji, jak frustracja czy lek,
ktérych nie nalezy bagatelizowaé. Obecnie wiele méwi sie o roli satysfakcji z pracy
W ujeciu calego zycia cztowieka, natomiast psychologowie pracy zwracaja uwage na coraz
czesciej wystepujace choroby zwigzane z warunkami pracy. Koszty wykonywania pracy
niezgodnej z nasza osobowoscia i predyspozycjami zwigzane sa z narazeniem na silny
stres, ktory przyczyniaé sie moze z kolei do rozwoju wielu zaburzen i choréb, w tym
przede wszystkim choréb uktadu krazenia oraz przemiany materii (choroby wienicowej
serca, nadciénienia tetniczego, cukrzycy). Niezadowolenie z pracy prowadzi do absencji
pracownikéw, mniejszej efektywnosci i jakosci wykonywanej pracy a nawet, w skrajnych
przypadkach, do zachowan antyspolecznych, takich jak kradzieze czy bojki. Rosnie
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réwniez $miertelnos¢ i wypadkowosé¢ w pracy. Jak wida¢ koszty niedopasowania
pracownika do pracy sa bardzo wysokie, zar6wno dla pracownika jak i dla pracodawcy.
Do odejscia z dotychczasowej pracy i poszukiwania nowej, czesto tez sklania niewlasciwe
postepowanie pracodawcy, konflikty w miejscu pracy, brak réznorodnosci, zbyt wiele lub
zbyt malo wymagan, zbyt meczace obowigzki, brak czasu na wypoczynek, monotonia,
znudzenie. Niektére zmiany moga by¢ zaplanowane, inne sg nieprzewidywalne, wiaza sie na
przykiad z choroba, rozwodem, $miercig wspétmalzonka, czy likwidacja miejsca pracy. Bardzo
czestym powodem zmiany pracy sg czynniki finansowe. Zmieniamy prace bo wzrastaja nasze
standardy zycia i co za tym idzie potrzeby materialne, wiec szukamy takiego srodowiska,
w ktérym bedziemy mogli je zaspokoié. Stad wieksza w ostatnich latach mobilnosé
pracownikéw na rynku pracy oraz masowe wyjazdy za granice réznych grup zawodowych.
W przypadku stanowisk kierowniczych zmiana pracy rzadko dotyczy niezadowolenia
z wynagrodzenia, a bardzo czesto jest zwigzana z odczuwanym brakiem satysfakcji zawodowej
oraz innymi czynnikami, takimi jak problemy rodzinne i zdrowotne.

Niezaleznie od tego czy decyzja o zmianie pracy jest dobrowolna czy tez wymuszona,
zmiany miejsca pracy lub podjecie zupelnie nowego zawodu maja czesto miejsce w czasie
tzw.: kryzysu wieku $redniego, ktéry przypada mniej wiecej na lata czterdzieste. Na tym
etapie zycia cztowiek robi bilans tego co udalo mu sie do tej pory osiagnac, dokonuje
samooceny swoich zdolnosci i relacji z otoczeniem, zastanawia si¢ nad uptywem czasu,
doswiadcza wielu intensywnych emocji i jest najbardziej podatny na zmiany. Czesto
pojawia sie stagnacja i znudzenie dotychczasowq praca oraz poczucie braku interesujacych
wyzwan. Decyzje zawodowe podejmowane w tym okresie sa bardziej dojrzate, niz we
wczesniejszych okresach zycia, opierajg sie na bogatym doswiadczeniu i wiedzy, ktére
mozna wykorzystaé w nowy sposéb. Zmiana pracy w tym okresie moze przyczynic sie do
rozkwitu kariery zawodowej i osiggnieciu szczytu swoich mozliwoéci zawodowych.
Warto pamietaé, aby decyzje o planowaniu kolejnych krokéw w karierze i wszelkie
zmiany z tym zwigzane opiera¢ na mocnych stronach naszej osobowoéci i umiejetnie
wykorzystywaé swoje atuty. Na rozwéj zawodowy mozna patrze¢ z wielu perspektyw.
Nie musi to by¢ wcale zmudne wspinanie sie po szczeblach drabiny awanséw. Ludzie sg
coraz bardziej swiadomi tego, ze w Zyciu czeka ich co najmniej jedna zmiana zawodu
i zdobywanie nowych kwalifikacji. Aby wybory te byly jak najtrafniejsze, wazna jest
$wiadomos¢ wlasnych potrzeb, nieustanne aktualizowanie kompetencji oraz inwestowanie
w nowa wiedze, niekoniecznie zwigzang z wykonywanym obecnie zawodem. Sukcesem
powinna by¢ dla nas taka zmiana, ktéra prowadzi do wykonywania pracy, ktéra zaspokaja
potrzebe samorealizacji, daje nam satysfakcje i poczucie szczeécia.

Opracowanie: Malgorzata Sinior
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EFS narzedziem podnoszenia kwalifikacji

™~ EFS daje mozliwoé¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych
osobom pracujagcym, pomaga bezrobotnym w znalezieniu
pracy i podniesieniu ich kwalifikacji, przeciwdziata
dyskryminacji zawodowej (np.: kobiet, ktére chca by¢
aktywne zawodowo) oraz daje wsparcie przy poszukiwaniu
zatrudnienia przez osoby niepelnosprawne. Pomaga
w pelni wykorzystaé¢ potencjal spoteczny naszego kraju
poprzez wzrost zatrudnienia, podnoszenie poziomu
wyksztalcenia spoteczenistwa oraz wsparcia dla budowy
struktur administracyjnych panstwa.

Ponizsza analiza potencjalu EFS w kontekscie rynku
“  pracy dokonana zostala w dwéch wyrmarach Pierwszy
- to status beneﬁqenta pomocy (osoba bezrobotna, mepracu]z;ca, zagrozona wykluczeniem
spolecznym - osoba pracujaca); drugi to wymiar, poziom tej pomocy: regionalny lub
krajowy.

Osoby bezrobotne i niepracujgce - bierne zawodowo oraz osoby niezatrudnione zagrozone
wykluczeniem spolecznym korzysta¢ moga ze wsparcia w ramach trzech Priorytetéw: VI,
VII oraz IX. Sg to tzw. Priorytety Regionalne, realizowane w ramach poszczegdlnych
wojewodztw. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze najszerszym pojeciem opisujacym status osoby
jest okreslenie , 0soby niezatrudnione zagrozone wykluczeniem spotecznym” - wskazanie
tych oséb wynika wprost z Ustawy o pomocy spotecznej (art. 7 ustawy z dnia 12 marca
2004r. - Dz. U. z 2004r. Nr 64 poz. 593 z p6zn. zm.). Wéréd przestanek pozwalajacych uznaé
osobe za zagrozong wykluczeniem spolecznym, wspomniana ustawa wymienia m.
in.: dlugotrwate bezrobocie. Z kolei osoby niepracujace to zaréwno osoby uczace sie, jak
i osoby niezarejestrowane w Powiatowym Urzedzie Pracy a pozostajace bez zatrudnienia.

Wsparcie dla oséb bezrobotnych i biernych zawodowo

W ramach Priorytetu VI realizowane sa dziatania sluzace aktywizacji oséb pozostajacych
bez pracy, w tym osob zarejestrowanych jako bezrobotne lub poszukujace pracy - réwniez
tych osob, ktére wchodza po raz pierwszy na rynek pracy. Bezposrednie wsparcie tych
0s6b polega na podnoszeniu potencjalu zawodowego, zdobywanie nowych kwalifikacji
i doswiadczern zawodowych dzieki realizacji:

m  Szkolenn zawodowych,

m Praktyk w zakladach pracy,

m  Stazy u pracodawcow.

Powyzsze wsparcie jest poprzedzone jest z reguly doradztwem zawodowym i moze by¢
wzbogacone o pomoc psychologiczna.

W ramach wsparcia i promocji przedsigbiorczosci oraz samozatrudnienia realizowane sg
szkolenia, seminaria czy konferencje dotyczace zaktadania i prowadzenia wlasnej firmy.

Ponadto, w ramach tego Priorytetu wdrazane sa projekty stuzace wzmocnieniu potencjatu
instytucji rynku pracy, obejmujace m.in.: poprawe jakosci oraz dostepu do $wiadczonych
ustug w zakresie posrednictwa pracy oraz doradztwa zawodowego.

Wsparcie dla 0s6b zagrozonych wykluczeniem spotecznym

Dzialania stuzgce zapobieganiu wykluczeniu spolecznemu oraz zapewnieniu réwnego

dostepu do zatrudnienia osobom i grupom spolecznym doswiadczajacym dyskryminacji

na rynku pracy to zadania Priorytetu VII. Osiagniecie ich nastapi¢ ma poprzez rozwijanie

nastepujacych form aktywnej integracji stuzacych podnoszeniu kwalifikacji:

m tworzenie i dzialalnos¢ podmiotéw integracji spolecznej, w tym: centréw integracji
spolecznej, klubéw integracji spolecznej, zakladéw aktywnosci zawodowej oraz
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podmiotéw dzialajacych na rzecz aktywizacji spoleczno-zawodowej (ktérych podstawowym
zadaniem nie jest dzialalnoé¢ gospodarcza) z wyjatkiem warsztatéw terapii zajeciowej;

m  kursy i szkolenia umozliwiajace nabycie, podniesienie lub zmiane kwalifikacji
i kompetencji zawodowych;

m staze, subsydiowane zatrudnienie i zajecia reintegracji zawodowej u pracodawcy;

® rozwijanie umiejetnosci i kompetencji spotecznych, niezbednych na rynku pracy.

) Uzupelnieniem dzialarn Priorytetu, jest wsparcie
kierowane do stuzb pomocy i integracji spotecznej
na upowszechnianie aktywnej integracji i pracy
socjalnej a takze na szkolenia, doradztwo oraz
rozwoéj partnerstwa i wspétpracy w regionie.

Wsparcie dla oséb ksztalcacych sie w systemie
o$wiaty to obszar realizacji Priorytetu IX. Jego
Zadaniem jest wspieranie regionu w zakresie
podnoszenia jakosci i poziomu wyksztalcenia
spoleczeristwa. Przewiduje sie realizacje tego celu
poprzez realizacje programéw rozwojowych szkot, obejmujacych wyréwnywanie
dysproporcji edukacyjnych oraz poprawe efektywnosci nauczania kompetencji kluczowych.
W ramach Priorytetu udzielane bedzie réwniez wsparcie na rzecz modernizacji ksztatcenia
zawodowego i jego lepszego dostosowania do potrzeb rynku pracy. Istotnym elementem
Priorytetu bedzie doradztwo edukacyjno - zawodowe pozwalajgce na lepsze dostosowanie
ksztalcenia do potrzeb regionalnych rynkéw pracy.

Realizowane beda réwniez dzialania na rzecz upowszechnienia szkolnych form ksztatcenia
ustawicznego oraz ksztalcenia nauczycieli i kadr systemu edukacji.

Wsparcie dla przedsiebiorstw i ich pracownikéow
Celem Priorytetu VIII jest podniesienie konkurencyjnosci wszystkich regionéw kraju
poprzez podniesienie poziomu adaptacyjnosci pracownikéw i przedsiebiorstw oraz
wsparcie przedsigebiorstw (zwlaszcza matych i srednich) w dostosowaniu sie do potrzeb
regionalnych strategii rozwoju. Realizacja tego celu nastapi¢ ma dzieki wspomozeniu
pracodawcéw przechodzacych procesy restrukturyzacji oraz bezposrednim wsparciu
dorostych oséb pracujgcych, zainteresowanych doskonaleniem badZz zmiang kwalifikacji
zawodowych. Dzialania stuzace podnoszeniu kwalifikacji w ramach Priorytetu VIII to:

m Szkolenia (w tym e-learningowe) - ogdlne oraz specjalistyczne ulatwiajgce
podwyzszanie lub zdobywanie nowych kwalifikacji wsréd pracownikow
przedsiebiorstw oraz doradztwo zawodowe;

m  Doradztwo zwiazane ze szkoleniami w zakresie zarzadzania, organizacji pracy, BHP,
elastycznych form pracy, wdrazania technologii produkcyjnych przyjaznych
srodowisku, wykorzystania w prowadzonej dziatalnoéci technologii informacyjnych
i komunikacyjnych.

Priorytet skierowany jest gléwnie do 0séb pracujacych (zatrudnienie w dowolnej formie,
réwniez umowy cywilno-prawne); jednakze w ramach Poddziatania 8.1.2 wsparcie
skierowane moze by¢ do 0sob, osoby, ktérych stosunek pracy wygast lub zostat rozwigzany
z przyczyn nie dotyczacych pracownika w okresie nie dluzszym niz 6 miesiecy przed
dniem przystgpienia do projektu.

Osoby pracujace - komponent centralny
Wsparcie kluczowych sektoréw funkcjonowania spoteczefistwa odbywa sie poprzez
realizacje czterech Priorytetow.

I tak Priorytet I to wsparcie dla instytucji rynku pracy i pomocy spolecznej.

W Priorytecie I podejmowane bedg dzialania zmierzajace do podnoszenia, rozwijania
potencjatu instytucji dzialajacych w obszarze rynku pracy, pomocy i integracji spolecznej.
Dziatania te realizowane beda poprzez: szkolenia kadr.
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Wsparcie dla ogdlnopolskich i systemowych dzialan na rzecz rozwoju potencjalu
adaptacyjnego przedsiebiorstw to domena Priorytetu II. Dzialania w ramach tego
Priorytetu skupiac sie beda na dwdch obszarach: dostosowywaniu polskich przedsiebiorstw
do zmieniajacych sie trendéw ekonomicznych oraz wsparcie dla systemu opieki
zdrowotnej.

Realizacja pierwszego elementu wsparcia to ogdlnopolskie i ponadregionalne projekty

wspierajace rozwdj potencjalu adaptacyjnego przedsiebiorstw i ich kadr, poprzez inwestycje

o charakterze ponadregionalnym w doskonalenie zawodowe pracownikéw i poprawe

jakosci ustug szkoleniowo-doradczych w przedsiebiorstwach. Organizowane sa:

m szkolenia dla pracownikéw firm badz ich oddzialéw znajdujacych sie w wielu
regionach kraju,

m dofinansowanie studiéw podyplomowych pracownikéw.

W ramach Priorytetu II, beda réwniez realizowane dziatania zwigzane z poprawa stanu
zdrowia 0s6b pracujacych, miedzy innymi poprzez podnoszenie kwalifikacji stuzby zdrowia.
Wdrazane s programy podnoszenia kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych personelu
medycznego, w szczegdlnosci lekarzy deficytowych specjalnosci oraz pielegniarek
i potoznych (szkolenia, wizyty studyjne, praktyki i studia - w tym podyplomowe).
Realizowane s3 takzZe dzialania zwigzane z rozwojem kwalifikacji managerskich kadry
zarzadzajacej jednostkami stuzby zdrowia.

W Priorytecie IV przewidziano wsparcie dla systemu szkolnictwa wyzszego ukierunkowane

na zapewnienie jakosci ksztalcenia na poziomie wyzszym m.in.: poprzez:

m  doskonalenie kompetencji kadry akademickiej

m organizacje stazy i praktyk dla studentéw - wspieranie rozwoju zawodowego studentéw

m realizacja przez uczelnie programéw rozwojowych przyczyniajacych sie do lepszego
przygotowania absolwentéw do wejscia na rynek pracy.

Ostatnim elementem Programu Operacyjnego Kapital Ludzki wspierajacym rozwdj
zawodowy pracownikéw na poziomie centralnym jest Priorytet V - dobre rzadzenie
stuzace wsparciem dla budowy zdolnosci instytucjonalnej polskiej administracji. Wsréd
wielu instrumentéw przewidzianych w tym Priorytecie wskaza¢ nalezy szkolenia
ukierunkowane bedzie takze na rozwéj potencjalu pracownikéw jako podmiotéw istotnych
z punktu widzenia efektywnej realizacji zasady good governance. Osoby zainteresowane
udzialem w szkoleniach i studiach podyplomowych dofinansowanych ze s$rodkéw
Europejskiego Funduszu Spolecznego zachecamy takze do korzystania z Baz ofert
szkoleniowych dostepnych na portalach:

www.inwestycjawkadry.pl

www.szkoleniaparp.pl

www.edustacja.pl

Szczegotowe informacje dotyczace wdrazania Europejskiego Funduszu Spotecznego
w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki znajduja sie na stronie www.efs.gov.pl.

Opracowanie: Barttomiej Babczyriski

W opracowaniu wykorzystano materialy promocyjne EFS dostepne 15.grudnia 2009r. na
stronach:

www.efs.gov.pl

www.mrr.gov.pl

www.pokl.lodzkie.pl

www.pokl.wup.lodz.pl
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Osobowos¢ typu A

Choroba niedokrwienna serca (CHNS) wraz z zawalem serca jest wg Swiatowej Organizacji
Zdrowia jedna z najgrozniejszych epidemii cywilizowanego $wiata i stanowi ona
najczestsza przyczyne zgonéw w populagji Polski i innych krajéw wysoko rozwinietych.
Kardiolodzy alarmuja, ze do 2030 roku z powodu choréb ukiadu krazenia (sercowo-
naczyniowych) moga umrze¢ na $wiecie nawet 24 miliony ludzi. Grupa ryzyka obejmuje
nie tylko osoby obcigzone genetycznie. Coraz czeéciej choruja rowniez ludzie mtodzi - po
dwudziestym roku zycia. Wedlug kardiologéw, w ich przypadku przyczyna zgonu bedzie
raczej zawal serca niz nowotwoér. Mozemy wiec mowic¢ o pandemii choréb serca; w Polsce
z tego powodu umiera codziennie okoto 250 kobiet oraz 230 mezczyzn??. W wyniku
przeprowadzonych dotychczas badari wyodrebniono wiele czynnikéw ryzyka choroby
niedokrwiennej serca. Niektére z nich, jak na przyklad podeszty wiek czy pte¢ meska, sg
poza kontrolg jednostki, inne natomiast daja sie kontrolowac i sg to czynniki takie, jak:
wysokie ci$nienie, palenie papieroséw, wysoki poziom cholesterolu. Wielu badaczy
uwaza, ze jednym z tych czynnikéw jest takze styl zachowania a $cislej mowiac zesp6t
zachowan okreslonych wspdélnym terminem , Wzér zachowania A” (WZA).

Koncepcja wzoru zachowania A zostala sformutowana w 1959 roku przez dwoéch
kardiologéw kalifornijskich Friedmana i Rosenmana. Na podstawie wieloletniej pracy
klinicznej, zwiazanej z leczeniem o0séb z zawalem serca, oraz danych zebranych przez
innych badaczy psychosomatycznych, Friedman i Rosenman uznali, Ze ludzie zapadajacy
na zawal serca w okresie przedchorobowym charakteryzuja si¢ pewnym specyficznym
zespolem cech. Osoby te s3g zaangazowane w walke o zdobycie jak najwiekszej
(niekoniecznie jasno sprecyzowanej i realistycznej) ilosci celéw, w jak najkrotszym czasie.
Jednostki te maja silng sktfonnosé do wspodtzawodnictwa, w swoich dazeniach kieruja sie
potrzeba uznania i awansu. W polowie lat 80. XX w. uznano, ze wzér zachowania A mozna
traktowac jako samodzielny czynnik ryzyka choroby wiericowej, co oznacza, Ze nawet pod
nieobecno$¢ somatycznych, czynnikéw takich jak: nadcidnienie tetnicze, podwyzszony
poziom cholesterolu, obcigzenie genetyczne itd., wzér zachowania A moze stanowi¢
rzeczywiste ryzyko wystapienia choroby wiericowej serca.

Wzér zachowania A jest wiec specyficznym typem zachowania lub inaczej stylem zycia,
ktory charakteryzuje sie skrajnym wspotzawodnictwem, walka o osiggniecia, agresywnoscia
(nieraz silnie tltumiong), pospiechem, niecierpliwoscia, pobudliwoscia, nadmierna
czujnoécig, wybuchowym sposobem myélenia, napieciem mieéni twarzy, poczuciem presji
czasu i nadmiernej odpowiedzialnosci (Jenkins). W innej koncepcji (Wrzesniewski, 1993)
wzor A okreslany jest jako sposéb regulacji stosunkéw jednostki z otoczeniem. Istotng role
przypisuje sie tu potrzebie osiggnie¢, tendencji do dominacji oraz agresywnosci. Duza
potrzeba osiggnie¢ widoczna gltéwnie na polu zawodowym, sprawia, ze osoby te
podporzadkowuja sprawy zyciowe problemom zawodowym. Sa bardzo ambitne
i obowigzkowe, powierzone zadania wykonuja rzetelnie, czesto kosztem czasu
przeznaczonego na wypoczynek. Kiedy napotykaja przeszkody, daza za wszelka cene do
pokonania ich i osiggniecia celu. Pracujg nadal nawet pomimo zmeczenia, jezeli zadanie
nie zostalo wykonane, stosujac uzywki i inne srodki zwiekszajace aktywnosé. Taki styl
dzialania przenosza réwniez na inne dziedziny zycia, traktujac je na zasadzie kolejnych
osiagnie¢ i rywalizacji. W dazeniu do zdobywania waznych pozycji spotecznych
i zawodowych, chca sprawowac kontrole nad otaczajacym je srodowiskiem.

Potrzeba dominacji sprawia, ze jednostki te, zajmujac kierownicze stanowiska, nie dowierzaja
swoim podwladnym i stosujg autokratyczny sposéb kierowania zespolem, jednoczesnie nie
akceptujac tego typu praktyk ze strony swoich przelozonych. Agresywnos¢ pomaga im
w pokonywaniu barier stojacych na drodze do celu, ale jednoczesnie wywoluje konflikty

2) http:/ /www.poradnikmedyczny.pl/mod/archiwum/8213_ustrzec_choréb_sercowonaczyniowych.html
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z otoczeniem. Dlatego osoby o wzorze A czesto starajg sie ’!’ >
ol

tlumi¢ lub wypiera¢ agresje, co nie odbywa sie bez
konsekwengji dla ich zdrowia.

Badania Ogiriskiej-Bulik (1998) wskazuja na zwigzek miedzy
zachowaniami Typu A rodzicéw i ich dzieci: im wieksze
nasilenie zachowan Typu A u rodzicow, tym wieksza
sktonnos¢ do takich zachowar u ich dzieci, zwlaszcza tej
samej plci. Uwaza sie ze wzér A formowany jest w trakcie
rozwoju na skutek oddzialywan spolecznych - gléwnie
rodzicow - ksztaltujacych u dzieci silng potrzebe osiggniec.
Na uksztaltowanie sie WZA u dzieci moga mie¢ réwniez
czynniki pozarodzinne, jak np.: wielkos¢ i prestiz szkét,
ksztattujace u dzieci wysoka potrzebe osiagniec i sprzyjajace
wysokiej rywalizacji wéréd uczniéw.

Zwigzek wzoru zachowania A z powstaniem i rozwojem
choroby niedokrwiennej serca i stopniem zmian miazdzycowych w naczyniach wiericowych
weryfikowano w réznych badaniach. Osoby typu A charakteryzuja sie wysokim stezeniem
cholesterolu i tréjglicerydow, wieksza liczba wypalanych papieroséw i krétszym czasem
krzepniecia krwi; zachowania Typu A mogg przyczynia¢ sie do rozwoju choroby za
posrednictwem czynnikéw biologicznych, spolecznych i psychologicznych. Istotna role
w genezie choroby wiericowej odgrywa réwniez stres, gdyz wigze sie z silng stymulacja
neuroendokrynalng, zaburzeniami biochemicznymi i emocjonalnymi. Do innych czynnikéw
ryzyka choroby wieficowej zalicza sig: uwarunkowania genetyczne, zwigkszona krzepliwosé
krwi, zaburzenia gospodarki ttuszczowej, zwigkszone ci$nienie krwi, palenie papieroséw,
niewlasciwy sposéb odzywiania sie, brak aktywnosci fizycznej i otyloéé. Nie bez wplywu
jest tez niehigieniczny tryb zycia prowadzony przez osoby charakteryzujace sie
wzorem A (brak czasu na wystarczajaca ilos¢ snu, wypoczynek, aktywnos¢ fizyczna,
racjonalne odzywianie sie, etc.).

Czy jestes menedzerem typu A?

Mozna powiedzie¢, ze wzor zachowania A charakteryzuje wielu wspéltczesnych menedzeréw, dla
ktorych charakterystyczne jest silne dazenie do osiggania sukcesow, pospiech i presja czasu,
niecierpliwoéc, rywalizacja i agresja. Menedzerowie ze wzorem A nastawieni sa na zadania, starajg
sie osiggnac jak najwiecej, w jak najkrétszym czasie. Nie maja czasu na spokojne analizowanie
sytuadji, zamiast tego toczg nieprzerwang walke o osiggniecie nie do korica dobrze zdefiniowanych
celéw, nie zwracajac uwagi na ludzi i otoczenie, w ktérym pracuja. Sa zmotywowani, dominujacy
i asertywni, wiedza czego chcg, jednak moga uchodzi¢ za osoby niewrazliwe i nie potrafigce
stucha¢ innych. Uwazajg, Ze ich styl pracy jest najlepszy, a inni powinni si¢ do nich dostosowac.
Z jednej strony, ambitny i oddany menedzer typu A to nieoceniony skarb dla kazdej organizadji,
gdyz wiadomo, ze praca zostanie wykonana, terminy dotrzymane a cele osiggniete. Z drugiej
jednak strony, koszty psychospoleczne i zdrowotne sa wysokie, gdyz niewiele os6b chce i umie
wspotpracowac oraz chcie¢ dostosowac sie do takiego stylu pracy, zas sam menedzer typu A jest
narazony na grozne choroby uktadu krazenia lub zawat serca.

Znaki ostrzegawcze zachowania typu A:%3)
niecierpliwos¢ i niepokdj

silna potrzeba wspétzawodnictwa
agresywnos¢ i wrogoéc

nadmierna czujnosé

szybkie moéwienie

napiecie ciala i twarzy

2) Elizabeth Marx , Przetamywanie szoku kulturowego. Czego potrzebujesz, aby odnies¢ sukces w miedzynarodowym
biznesie”, Warszawa 2000, Wyd. PLACET
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odczuwanie presji czasu

che¢ dominacji

brak samokontroli

duza sumiennos¢ i zaangazowanie w prace

che¢ sprawowania kontroli

szybkie myslenie i dziatanie

ukierunkowanie na samego siebie i tatwos¢ wpadania w ztosé
staba umiejetnos¢ stuchania

Psychoedukacja na rzecz lepszego zycia

Istnieja programy prewencyjne wtornej choroby niedokrwiennej serca i zawatu serca, ktore
staraja sie¢ obja¢ jak najwieksza liczbe pacjentéow wymagajacych pomocy. Prosciej jest
zapobiega¢ niz leczy¢, a wiec istotna jest nauka prawidlowych wzorcéw i nawykow,
wywazona dieta, uczenie umiejetnosci radzenia sobie ze stresem, systematyczna aktywnosé
fizyczna, a dla oséb, ktére maja podwyzszone ryzyko zachorowania, badz juz zostaly dotkniete
chorobg catkowita zmiana stylu zycia, oraz odpowiednie leczenie, terapia i rehabilitacja.
Uzupelnieniem leczenia i rehabilitacji, powinno byé wsparcie psychologiczne, polegajace na
wyjasnieniu mechanizméw powigzari emocje - reakgje fizjologiczne (w tym sercowo-
naczyniowe), pomoc w uswiadomieniu sobie wlasnego stylu myslenia i dzialania (nierealistyczne
dazenia, wygoérowane standardy, negatywne oczekiwania), praca nad modyfikacja zlych
nawykéw i nalogéw, uczenie efektywnego komunikowania sie z innymi oraz technik odprezania
sie i relaksacji, gdyz psychika czlowieka jest scisle powigzana z reszta organizmu.

Opracowanie: Malgorzata Sinior
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Zalacznik 1

Test
Osobowosé typu ,A”?Y

Proponuje wykonanie prostego testu, ktéry wykrywa tak zwang Osobowos¢ Typu ,A”.
Pozwoli on zdiagnozowaé podatnoé¢ na zachorowania serca i ukladu krazenia, co wedlug
niektérych naukowcéw jest najsilniejszym czynnikiem, wplywajacym na nasze zdrowie.
Silniejszym nawet, niz palenie papieroséw, niezdrowe jedzenie czy brak wysitku fizycznego.
Prosze na ponizsze stwierdzenia odpowiedzie¢ ,TAK” lub ,NIE”.

29 M. Florkowski: ,,Czas Ostrzeszowski”, 15.08.2007.
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Stwierdzenie TAK | NIE
Czesto robisz wiecej, niz jedng rzecz na raz.

=
o

Czesto przeklinasz.

Ponaglasz innych, aby zakoriczyli swoja wypowiedZ i pospieszyli sie.

Jestes bardzo rozdrazniony, gdy stoisz w korku ulicznym lub w kolejce.

Irytuje cie, gdy inni sie sp6zniajq.

Lubisz Scigac si¢ jadgc samochodem.

Zywo gestykulujesz podczas méwienia.

Mowisz z niecierpliwoscia.

O [N ON | O1 (i (0=

Kiedy grasz zawsze chcesz wygra¢, nawet jesli grasz z dzie¢mi.

=
=

Sama gra nie sprawia ci szczeg6lnej przyjemnosci, przyjemna jest wygrana.

Juy
iy

Niecierpliwisz sie, gdy widzisz jak inni wykonujg jaka$ prace, bo jestes
przekonany, Ze wykonalby$ ja o wiele lepiej i szybciej.

-
S

Przez wiekszos¢ czasu jestes gotowy do dziatania i czujesz si¢ zmobilizowany
pod wzgledem fizycznym i umystowym.

13. | Bardzo zalezy ci na osiggnieciu osobistych celéw i pozydji.

14. | Lubisz rywalizowaé i poszukujesz rywalizacji nawet w dziedzinach
rekreacyjnych, ktére tego nie wymagaja.

15. | Zalezy ci na uznaniu i awansie, jeste§ w stanie wiele zrobi¢, aby je osiagnac.

16. | Odczuwasz duza presje czasu.

17. | Czesto podejmujesz dzialania, ktére wymagaja dotrzymania terminow.

18. | Niezwykle draznig cie powolni kierowcy na drogach.

19. | Bardzo zalezy ci na tym, aby sie nie sp6zniac.

20. | Posiadasz silne pragnienie zwyciezania

21. | Odczuwasz chroniczny brak czasu.

22. | Posiadasz nawyk spieszenia sie.

23. | Zdecydowanie wiecej czasu spedzasz w pracy i wykonujac dziatania zwigzane
z praca, niz z rodzina.

Interpretacja
Im wiecej odpowiedzi , TAK” zaznaczyles, tym jest bardziej prawdopodobne, ze posiadasz
osobowos¢ Typu ,A” (powyzej 9 odpowiedzi , TAK”)

Czym charakteryzuja sie ludzie o osobowosci typu ,A”?

Sa bardzo rywalizujacy, zyja w ciggtym napieciu, maja wiele negatywnych i nieswiadomych
przekonan na temat innych. Uwazaja, ze wiekszos¢ ludzi jest w stanie skoczy¢ im do
gardia, gdy tylko pojawi sie ku temu okazja. Nadmierne i ciagte uczucie pobudzenia
powoduje nadprodukcje hormonéw w ich ciele (miedzy innymi ,hormonu walki” -
adrenaliny). To z kolei przyspiesza rytm bicia serca, podnosi ci$nienie krwi, zwieksza jej
krzepliwos¢ i podnosi poziom cholesterolu. Po pewnym czasie te przesadzone reakcje
i zwigzane z nimi zmiany fizjologiczne uszkadzaja tetnice i prowadza do choréb serca.
Osoby z osobowoscia typu ,A” maja czesciej sttuczki samochodowe, placa wiecej
mandatéw i czesto pala papierosy. Wsréd mtodych ludzi wzor zachowania ,A” pozwala
przewidywad, czy w przysztosci beda cierpie¢ na chorobe wiericowa.
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Wypalenie zawodowe

Praca, jedli jest zrédtem zadowolenia, wigze si¢ z poczuciem kompetencji i satysfakcji,
moze byé¢ czynnikiem podbudowujacym psychiczng i fizyczng kondycje cztowieka.
W szczegélnych przypadkach moze sta¢ sie jednak Zrédlem apatii, beznadziejnosci,
niezadowolenia z zycia, moze powodowac poczucie niedostosowania i niekompetencji.

Wypalenie zawodowe to kolejna choroba cywilizacyjna, ktéra moze dotknaé kazdego
z nas, ale przede wszystkim dotyczy os6b pracujacych zawodowo z ludzmi i pomagajacym
innym, np.: nauczycieli, lekarzy, pielegniarek, pracownikéw spotecznych, policjantéw itd.
Reprezentanci tych zawodéw doswiadczaja coraz wiecej stresu, z ktérym trudno sobie
poradzié, wyczerpuja sig, sa chronicznie zmeczeni, coraz mniej zadowoleni z pracy.
Prébujac radzi¢ sobie z tymi obcigzeniami, coraz bardziej dystansuja sie od oséb, ktérym
pomagaja, ktére uczg czy lecza. Ogodlnie rzecz ujmujac, mozna stwierdzié, ze wypalenie
zawodowe pojawia sie¢ u przedstawicieli zawodow, w ktérych bliska, zaangazowana
interakcja z drugim czlowiekiem stanowi istote profesjonalnego dzialania i warunkuje
powodzenie w danym zawodzie. Koszty tej bliskiej interakcji moga sie nasila¢ wowczas,
gdy dana osoba nie jest w stanie radzi¢ sobie z obcigzeniami zawodowymi, przezywajac
niepowodzenia, brak sukceséw. Mimo staran i zwiekszonych wysitkéw nie potrafi znalez¢
drogi wyjécia z narastajacych przecigzeri, cierpi na coraz wieksze zmeczenie i emocjonalne
wyczerpanie. Zaczyna broni¢ sie przez dystansowanie, traktuje uczniéw, klientéw,
pacjentéw coraz bardziej przedmiotowo dochodzac do najbardziej specyficznego zjawiska
dla wypalenia zawodowego, jakim jest depersonalizacja (zdystansowany, a nawet
zdehumanizowany sposéb traktowania innych).

Wedlug niektérych badaczy, zajmujacych sie problemem wypalenia zawodowego zjawisko
to jest efektem ,stopniowej utraty ztudzent”, charakterystycznej dla oséb ktére poczatkowo
wchodzg na rynek pracy petne dobrych intencji i nadziei, idealistycznie nastawione do
swojej zawodowej roli. Spodziewajg sie, ze ich sukces w pracy da im poczucie
egzystencjalnego znaczenia (sensu zycia). Ci sami badacze twierdza, Ze osoby, ktore takiej
poczatkowej motywacji nie majg, moga doswiadczaé stresu zwigzanego z praca, ale nie
wypalenia. Wypalenia bowiem, moga doswiadczaé¢ tylko ludzie, ktérzy rozpoczynali
swoja prace zawodowa majac wznioste cele, duze oczekiwania i silna motywacje - ludzie,
ktorzy spodziewali sie czerpaé ze swej pracy poczucie znaczenia.

To, czy wypalenie nastapi, zalezy od ukladu wielu czynnikéw osobistych i srodowiskowych.

Jako szczegoélnie wazne w budowaniu syndromu wymienia sie:

= stawianie sobie wysokich wymagan przy niewielkich mozliwoéciach wplywu na sytuacje;

m dzialania niezgodne ze swoimi wartosciami, nadmiarowe zachowania agresywne lub
ulegle w réznych rolach (dom, praca, sytuacje spoteczne);

m zyczeniowa interpretacja wydarzeri, nadmierna racjonalizacja, defensywna postawa

wobec trudnosci, wyolbrzymianie porazek;

brak lub mala dbatos¢ o swoje cialo, diete, ¢wiczenia fizyczne, rytm snu, relaks

i podstawowaq higiene;

perfekcjonizm i nadodpowiedzialnos¢;

zaniedbywanie rozwoju zawodowego;

brak partnerskich relacji i systemu wsparcia, zaniedbywanie intymnosci, sztywnos¢ rol;

brak lub staba organizacja czasu prywatnego i czasu pracy.

Sygnalami ostrzegawczymi wskazujacymi na zjawisko wypalenia mogg by¢ miedzy innymi:
subiektywne poczucie przepracowania, brak checi do pracy;

nieche¢ wychodzenia do pracy;

poczucie izolacji, osamotnienia;

postrzeganie zycia jako ponurego i ciezkiego;

negatywne postawy wobec klientow;

brak cierpliwosci, drazliwos¢, poirytowanie na gruncie rodzinnym;
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m czeste choroby; 44"
= negatywne, ucieczkowe, a nawet samobdjcze !
mysli.

Przebieg procesu wypalenia zawodowego mozna

przedstawi¢ w nastepujacy sposob:

m Pierwszy stopien - tak zwane stadium
ostrzegawcze, charakteryzuje sie uczuciem
przygnebienia, irytacji. Moga pojawic sie w nim
ustepujace béle gltowy, przeziebienia, klopoty
z bezsennoscig. Powrét do prawidlowego,
optymalnego funkcjonowania na tym etapie nie
jest jeszcze trudny. Zazwyczaj wystarczajace jest
zmniejszenie obcigzenia pracy, krotki
wypoczynek, jakies hobby.

I‘I

m Gdy syndrom trwa juz dluzszy czas, jest
bardziej staly, pojawia sie drugi stopien,
ktérego charakterystycznymi objawami sa:
gorsze wykonywanie zadan, czeste wybuchy
irytacji, brak szacunku i wrecz pogardliwa
postawa wobec innych osoéb. Interwencja na
tym etapie wymaga juz wiekszego wysitku
i bardziej zdecydowanych krokéw. Moze
okazaé sie, ze niezbedny bedzie dluzszy urlop, regeneracja sit przez oddanie sie
czynnosciom nie zwigzanym z praca a sprawiajacym przyjemnosé¢ (hobby). Istotny jest
tez udzial innych oséb, jeszcze nie pomoc profesjonalna, ale odpoczynek w gronie
przyjaciot.

m  Chronicznos¢ syndromu to trzeci etap. Nastepuje pelny rozwdj objawow fizycznych,
psychicznych i psychosomatycznych, zagrozone staja sie nie tylko procesy poznawcze,
emocjonalne, ale zachwianiu ulega réwniez cata struktura osobowosci. Objawy zespotu
wypalenia zawodowego dotykaja zaréwno somatyki jak fizycznego i spolecznego
funkcjonowania jednostki. Typowymi objawami dla tego stadium sa uczucie
osamotnienia i alienacji, kryzysy rodzinne, malzenskie, przyjacielskie depresja,
nadcis$nienie, wrzody. Wypalenie zawodowe na tym etapie bardzo wyraznie dotyka
nie tylko osobe poszkodowang, ale cale jej spoleczne otoczenie; czlonkéw rodziny,
przyjaciot, wspétpracownikéw. NajczesSciej wymagana jest juz profesjonalna pomoc
(lekarz, terapeuta, psycholog). W skrajnych przypadkach pomoc taka okazuje sie
nieskuteczna, a jedynym rozwigzaniem wydaje sie by¢ zmiana pracy.

Coraz czesciej do wyjasnienia fenomenu wypalenia uzywane jest pojecie dopasowania
zawodowego, ktére oznacza harmonijne wspoétdziatanie jednostki i érodowiska pracy
w zakresie réznorodnych obszaréw pracy zawodowej. Zle dopasowanie powstaje
zazwyczaj wtedy, gdy miedzy pracownikiem i pracodawca nie zostang rozstrzygniete
istotne kwestie dotyczace funkcjonowania zawodowego, albo kiedy relacje w pracy
zmieniaja sie na tyle, ze pracownik lub organizacja uzna je za niekorzystne. Chodzi tu na
przyktad o sytuacje, w ktérych pracownik czuje sie przecigzony obowigzkami zawodowymi,
nie ma wplywu na organizacje swojej pracy, obarczony jest zbyt duza odpowiedzialnoscia,
czuje sie niesprawiedliwie oceniany, otrzymuje wynagrodzenie niewspéimierne do
wkladanego w prace wysitku, traci kontakt ze wspoétpracownikami i nie otrzymuje od
nich niezbednego wsparcia. Wspomniane sytuacje okreslane sa mianem , organizacyjnych
poprzednikéw wypalenia”. Pojawienie sie ich zakléca relacje cztowieka z jego praca,
przyczynia sie do narastania stresu, ostabia mozliwos¢ skutecznej walki z nim,
a w konsekwengji indukuje rozw6j wypalenia zawodowego.
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Jak zapobiega¢ wypaleniu?

Aby unikna¢ wypalenia w wymiarze psychicznym, powiniene$

czesto upewniac sig, czy to co robisz nadal jest ciekawe, czy nadal

sprawia ci przyjemnos¢. Musisz pamietac o tym, ze zasoby twojej

energii psychicznej sa ograniczone - nie dopuéc¢ zatem do ich

wyczerpania.

Dzialania profilaktyczne z zakresu zapobiegania wypaleniu

zawodowemu sg catkiem realne i mozliwe do spelnienia. Wazna

jest $wiadomos¢, iz takie zagrozenie istnieje i zdecydowana

postawa. Kazdy z nas posiada olbrzymi potencjat i mozliwosci

budowania efektywnego stylu przeciwdzialania wypaleniu

zawodowemu. Aktywnos¢ fizyczna, odpoczynek, relaks, hobby

ma tu niebagatelne znaczenie. Szacunek i mitos¢ do wlasnej

osoby, szeroko rozumiana, ale mieszczaca si¢ w zdrowych

granicach troska o siebie moze przynies¢ wymierne efekty. Poza tym przeciwdziata¢

wypaleniu zawodowemu mozna poprzez:

® wyznaczanie sobie realistycznych, jasno okreslonych, czastkowych celéw,

® intensywng prace i réwnie intensywny odpoczynek, prowadzacy do regeneradji sil, do
relaksu,

®m pamietanie o chwilach wyciszenia w przypadku, gdy praca wymaga intensywnych
kontaktéw z innymi ludzmi,

= mniej osobiste traktowanie spraw zawodowych,

m dbanie o siebie, 0 swéj potencjal, ktéry jest najwazniejszym, najcenniejszym narzedziem
pracy,

®  sprecyzowanie szans na rozwoéj zawodowy w firmie, w ktorej pracujesz,

® jasne i precyzyjne wyznaczanie wlasnych zadan rozwojowych, ktére uniezaleznig Cie
od érodowiska zawodowego,

m skupianie si¢ na tym, co pozytywne, poprzez pozytywne myslenie,

m robienie tych samych rzeczy w inny sposdéb,

m dostarczanie sobie wystarczajaco duzo aktywnosci fizycznej.

W sytuacji gdy zaczynaja sie¢ pojawia¢ symptomy wypalenia mozemy zareagowac na
wiele réznych sposobéw. Niektérzy poddaja sie i nie podejmuja zadnych dziatan. Inni
rzucaja sie w wir zmian i czasami pochopnie podejmuja decyzje o zmianie pracy czy
nawet zawodu. Wydaje sie, Ze najbardziej konstruktywnym jest podejscie traktujace
wypalenie zawodowe jako wyzwanie do poszukiwania osobistej sity. Moze okaza¢ sie to
dobra okazja do przewartoéciowania sposobu Zzycia, przyjrzenia si¢ wlasnym celom
zyciowym i zrobienia planu ich osiggania czy chocby znalezienia najlepszych dla siebie
sposoboéw radzenia sobie ze stresem.

Opracowanie: Mariusz Kubat
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Ja wam jeszcze pokaze! — konflikt w miejscu pracy

Nie dostarczone na czas dokumenty, odmienne pomysly na realizacje zespotowego
projektu, rywalizacja o urlop w czasie , diugiego weekendu” lub nawet nie umyta filizanka
po herbacie - wszystko to moze sta¢ sie poczatkiem konfliktu miedzy pracownikami. Jesli
konflikt pozostaje przez dluzszy czas nierozwigzany, dochodzi do demonstracji sity obu
stron. Czesto agresywne zachowania biorg goére nad rozsadkiem, w takiej sytuacji rozstanie
sie¢ z firma lub z podwladnym rozwazane jest jako rozwigzanie optymalne. Dlaczego
w pracy tak czesto dochodzi do sporéw i tarc?

Przyczyny wynikajace z organizacji firmy - konflikty organizacyjne:

®m ,wspoélpraca” zamieniajaca sie¢ we , wspéizaleznos¢” np. kiedy pracownicy dziatu
finansowego nie moga opracowac dla szefa raportu, poniewaz nie otrzymali na czas
danych z dzialu sprzedazy.

® rozbieznosci intereséw i priorytetéw miedzy poszczegélnymi dziatami, np. specjalisci
od marketingu chca tworzy¢é nowe produkty, a pracownicy finanséw - ciaé koszty.

® nieprecyzyjny podzial kompetencji i obowigzkéw - nie wiadomo, kto za co
odpowiada, a wspotpracownicy spychaja na siebie wzajemnie prace i nikt nie chce
wzigé odpowiedzialnosci

® nastawienie na rywalizacje nie wspéiprace

m inne bledy w zarzadzaniu (np. niesprawiedliwe wynagradzanie i ocena personelu,
niejasna komunikacja).

Co zrobié: Rozwiagzanie takich klopotéw lezy w interesie szefa. Ale jezeli on nie kwapi sie
do usuniecia problemu, nalezy zwrdci¢ mu uwage, ze co$ jest nie tak. Powiedz: ,Mamy
klopot z ustaleniem, kto jest za co odpowiedzialny. Czy mozemy dosta¢ zakres
obowigzkéw?”. W ten sposéb mozna unikna¢ konfliktu ze wspétpracownikami.

Dobrze, aby wszyscy pracownicy zrozumieli, ze pracuja razem dla dobra firmy. A zatem
powinni tworzy¢ zespdl, a nie rywalizujace ze soba druzyny. Jednak czesto zdarza sie, ze
ludzie nie chca przyznac sie do popetnionych bledéw, pozwalajac, by wszyscy ponosili za nie
odpowiedzialnosé. Powszechnym problemem jest réwniez wzajemne odbieranie sobie pracy
- lub podrzucanie jej. Przeciez nie chodzi o to, zeby wygrac, tylko wspoétpracowac. Tymczasem
w sytuadji, kiedy czujemy sie niepewnie, dziatamy pod wplywem paniki. Strach przed utratg
pracy, pozydji czy premii powoduje, ze robimy gltupstwa. Najlepszym rozwigzaniem jest
w takiej sytuacji péjscie do szefa i ustalenie, czego od nas oczekuje, o co ma pretensje. Nie
staraj sie pokaza¢ z dobrej strony kosztem wspotpracownikéw. I nie pozwdl, by ktos tak sie
zachowywal w stosunku do ciebie. Powiedz np.: , To nie moja wina, Ze co$ ci si¢ nie wiedzie.
Jezeli masz klopoty, mozemy porozmawiac. Ale nie pozwole, zebys podbierat mi prace!”.
Przyczyny wynikajace z braku umiejetnosci komunikowania sie. Moze sie okaza¢, ze
zostale$ Zle zrozumiany lub przeciwnie - tobie wydaje sie, ze sprawa jest zalatwiona, a twdj
rozméwca ma pretensje. Ten brak porozumienia wynika z kilku istotnych powodoéw.

- brak koncentracji. Sa osoby, ktore tatwo sie rozpraszaja, co czasem prowadzi do
nieporozumien. Jezeli widzisz, ze podczas rozmowy z toba kolega czy kolezanka nie
patrzy na ciebie lub orientujesz sie, Ze cie zwyczajnie nie stucha, na koniec podsumuj to,
co najbardziej istotne.

Co zrobié: Lekko podniesionym glosem, stanowczo i jak najzwiezlej powiedz to, na czym
najbardziej ci zalezy, np.: , A zatem moge liczy¢, ze pomozesz mi jutro z tymi dokumentami?
Czy moze masz jakie$ pytania?”.

- inny sposéb myslenia. Sg osoby, ktore méwig wprost, o co im chodzi, inne zawsze
uzywaja kwiecistego jezyka, a sa i takie, ktore zmierzaja do celu dookota, zamiast od razu
przejéc do sedna. To wszystko sprawia, ze czasem nie dochodzi do porozumienia. Méwisz
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np. wspoétpracownikom, ze jest duzo pracy i liczysz, ze beda mieli pomysty, jak ja
usprawnic¢. Niektérzy od razu zglaszaja sie ze swoimi projektami, inni za$ czekaja, az
powiesz wprost: ,Czy ktos co$ wymyslil?”. To powoduje nieporozumienia. Docenia sie
i chwali tych gorliwych, pozostali czuja zatem zawiéé! No i konflikt gotowy.

Co zrobié¢: Zawsze sie upewnij: ,Dogadaliémy sie? Powiedz, jak mnie zrozumiales, bo nie
wiem, czy jasno sie wyrazilem”.

- rézne systemy wartosci. To, co jest wazne dla ciebie, moze by¢ nieistotne dla kogo$
innego i odwrotnie. Dlatego tez czesto dochodzi do nieporozumienia. Ty np. méwisz, ze
twoje dziecko jest chore, liczac na zrozumienie ze strony kolezanki i jej pomoc (np. ze cie
zastapi). A ona uwaza, ze dzielisz sie z nig informacja po to, zeby uprzedzic j3, ze musisz
sprezy¢ sie, by wczesniej wyjs¢ i np. nie masz czasu na pogawedki. I wtedy dochodzi do
spiecia.

Co zrobi¢: Nie licz na to, ze kto$ bedzie si¢ domyslat, o co ci chodzi. Powiedz wprost,
czego oczekujesz, np.: ,We wtorek rano mam wizyte u lekarza i przyjde pdzniej. Zastap
mnie przez jaka$ godzine, dobrze? I zadzwon, gdyby szef mnie szukat!”.

- obawy przed konstruktywnym krytykowaniem. Wiele
0s6b nie traktuje rozmowy z kolega z pracy jako czego$
powaznego, wiazacego. Dopiero gdy szef wezwie ich do
siebie i powie, ze jest niezadowolony z ich pracy albo
wprost kaze zmieni¢ pewne rzeczy - wéwczas odbieraja
taka rozmowe jako ostrzezenie. Ale gdy slyszg, Ze kolega
w delikatny sposéb prosi o zmiane postepowania - nie
biora tego do siebie. Z tego powodu fatwo o konflikt.
Dlatego jezeli masz jakies$ zastrzezenia do pracy kolegi czy
) kolezanki, a nie chcesz zglasza¢ problemu przelozonemu,
j powiniene$ to powiedzie¢ w sposéb dosadny.

&?’ ‘> Co zrobié: Popros taka osobe o rozmowe w cztery oczy

- i powiedz, np.: ,Zawsze si¢ spdzniasz do pracy i to ja
musze za ciebie wykonywaé robote. Nikt mi za to nie
placi. Do tej pory krytem cie przed szefem, ale teraz mam
- tego dosé. Nie chce ci robi¢ przykrosci czy ktopotéw, ale
== nie mam ochoty pracowac za ciebie”.

Jak reagujemy w sytuacji konfliktowe;j?

W popularnej klasyfikacji stylow reagowania na konflikt amerykanscy psychologowie
Thomas i Kilmann wyréznili 5 podstawowych modeli zachowan. Kazdy z nich ma swoje
dobre i zte strony w zaleznosci od kontekstu.

1) Rywalizacja - oznacza forsowanie swoich intereséw bez uwzgledniania punktu
widzenia drugiej strony. Wynik starcia jest ,zerojedynkowy” - kto$ wygrywa, ktos
inny przegrywa. Moze by¢ dobrym sposobem rozwigzania konfliktu, gdy:

m  konieczne jest bardzo szybkie dziatanie, np. w sytuacji zagrozenia,

m chodzi o niepopularne dziatania (np. obnizka plac), i tak nie majace szans na akceptacje,

® nierozwigzany konflikt przynosi korzysci przeciwnikowi, dlatego §wiadomie unika
on rozwiazania.

2) Dostosowywanie sie - zaspokajanie oczekiwan wspoétuczestnika konfliktu, nawet
kosztem wiasnych intereséw. Warto stosowac¢, gdy:
m zdajemy sobie sprawe, Ze nie mamy racji lub rozwigzanie proponowane przez druga
strone jest lepsze,
m spér dotyczy kwestii duzo bardziej istotnej dla przeciwnika niz dla nas,
= dobre relacje s3 wazniejsze niz sam przedmiot konfliktu.
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3) Unikanie - wycofywanie si¢ z sytuacji konfliktowej, zaprzeczanie
istnieniu problemu lub unikanie rozméw na jego temat. Wbrew
pozorom takie zachowanie takze moze mieé¢ racjonalne
uzasadnienie, np. w nastepujacych sytuacjach:

m problem jest niezbyt istotny,

® nie mamy szans na uzyskanie zadowalajacego nas wyniku
sporu,

m koszty potencjalnej konfrontacji przewyzszaja korzysci
z rozwiazania konfliktu,

= musimy zebra¢ wieksza iloé¢ informacji potrzebnych do
podjecia decyzji.

4) Wspélpraca - uczestnicy konfliktu wypracowuja takie rozwigzanie,
ktore w pelni satysfakcjonuje obie strony (zasada win-win, nie ma
przegranych). Nikt nie musi rezygnowac ze swoich intereséw.
Wymaga to wnikliwej analizy obustronnych oczekiwar, duzej empatii
i zaangazowania. Ten styl stosuje sie przede wszystkim, gdy:

m interesy obu stron sg zbyt wazne, by decydowac sie na kompromis
® bardzo wazna jest integracja stron, np. w obliczu zewnetrznych zagrozen
»  konflikt rozgrywa sie w zespole i wazne jest uwzglednienie r6znych punktow widzenia.

5) Kompromis - strony poszukujg rozwigzania, ktére je czeéciowo zadowala; kazda czyni
jakie$ ustepstwo, ale tez coé zdobywa. Do kompromisu warto dazy¢ szczegodlnie, gdy:
m przeciwnicy daza do osiagniecia wykluczajacych sie wzajemnie celow,
m chcemy osiagnac choéby tymczasowe rozwigzanie skomplikowanego problemu,
m dzialamy pod presja czasu i szybko chcemy znalez¢ jakie$ rozwigzanie.

Zlote rady: co zrobié, by opanowa¢ konflikt

1. Poznaj swoje prawa. Musisz zna¢ swdj zakres obowigzkéw (dolaczony do twojej
umowy o prace), kazdy z pracownikéw moze tez poprosi¢ o kodeks pracy (tu sa
wyjasnione wasze prawa i obowiazki). Jezeli natomiast jeste§ np. szykanowany ze
strony wspolpracownika, koniecznie powiedz o tym szefowi. Gdy nie zareaguje, zgltos$
problem w Parnistwowej Inspekcji Pracy - to moze by¢ mobbing, ktéry jest karalny!

2. Jezeli kogo$ nie lubisz i czujesz, ze to moze byé powodem konfliktu, kontaktuj sie
z nim tylko wtedy, gdy musisz zalatwié¢ stuzbowa sprawe.

3. Pracujac z osoba, z ktéra trudno ci sie dogadaé, musisz zdecydowaé sie na przyjecie
konkretnej postawy: rywalizacji, kompromisu albo lagodzenia. Przyznaj, ze
faktycznie nie mozecie pracowaé pokojowo, a wiec o wspodlpracy nie ma mowy.
Mozesz zatem wykorzysta¢ wzajemna niechec¢ jako mobilizacje i starac si¢ pracowac
lepiej. Mozesz tez zalozy¢ sobie, ze w co drugiej (czy trzeciej) sprawie ty ustepujesz,
by przynajmniej czasem zapobiega¢ awanturze. Dobrym rozwigzaniem jest nie
przyjmowanie konfliktu do wiadomosci i zduszenie go w zarodku.

4. Jezeli musisz przygotowaé wspélna prace z kim$, za kim nie przepadasz
(z wzajemnoscia), mozesz powiedzieé¢ np.: ,Nie chce sie kidcié. Proponuje, zebySmy
sprobowali doj$é do porozumienia i zgodnie pracowali. W przeciwnym razie szef
wyznaczy do tego zadania inne osoby, a nie o to chodzi!”.

5. Konflikty powinny by¢ rozwiazywane, a nie wygrywane. Tylko wtedy bedzie mozna
o nich zapomniec.

6. Zrozum, ze konflikty w pracy to normalna rzecz, ktérej nie da sie uniknaé. To, ze sa
czasem wszczynane nie szkodzi. Najwazniejsze, by nie ciggnely sie w nieskoriczonoéé.

7. Zanim porozmawiasz z druga osoba, przemysl to, co chcesz jej powiedzieé, i do
czego chcesz dojs¢. Musisz mie¢ pewien ,plan dziatania”.

8. Nie demonstruj swojego wrogiego nastawienia w zaden sposéb. Jezeli druga osoba
wyczuje Twdj nieprzyjazny stosunek, rozmowa nie bedzie miata sensu.
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9. W przypadku, gdy druga strona konfliktu przejawia ewidentny brak checi do jego
rozwigzania, sprawa najprawdopodobniej nie zostanie zamknieta. Trudno, przynajmniej
prébowates.

10. Jezeli sytuacja naprawde zagraza Twojej pracy i proby jej rozwiazania idg niepomysinie,
porozmawiaj z kierownikiem/nadzorca.

Gdzie szukaé pomocy?

Zla atmosfera w pracy to niska wydajnos¢. Szefowi powinno zaleze¢ na lagodzeniu
konfliktéw. Powinien zorganizowac szkolenia lub warsztaty uczace prawidiowej
komunikacji. Jezeli jednak nie zdaje sobie sprawy z zaognionej sytuacji, sprobuj razem
z kolezanka, kolega z ktora sie klocisz, doprowadzi¢ do konfrontacji, tzn. poproscie
0 rozmowe w obecnoéci przetozonego (najlepiej, gdy jest przy takiej dyskusji kilka osob).
Powiedzcie, co sie dzieje (nie oskarzajac sie wzajemnie), jakie jest podioze konfliktu.
Zasugerujcie, ze przydalaby sie pomoc specjalisty. Mozesz tez poszukaé pomocy
u psychologa: w prywatnym gabinecie lub w rejonowej poradni psychologicznej.

Dobre strony konfliktu

= Konflikty umozliwiaja spojrzenie na problem z réznych perspektyw, dzieki czemu
pobudzaja do poszukiwania lepszych, twérczych rozwigzan.

m  Jesli pracownikom uda sie konstruktywnie rozwigzac jakis spér, w rezultacie zwieksza
sie ich wzajemne zaufanie i sympatia. Doskonalg tez oni swoje umiejetnosci
interpersonalne i zdolno$¢ rozumienia innych.

m  Konflikty majg duze znaczenie dla rozwoju organizacji. S motorem zmian, zapobiegaja
stagnacji i czesto prowadza do innowacji zwiekszajacych efektywnosc.

Opracowanie: Aneta Knapiriska

Doradca zawodowy II stopnia

Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej
w Skierniewicach

Zrodta:
Pigé sposobow na konflikt w pracy http://praca.wp.pl/kat,18460,title,Piec-sposobow-na-
konflikt,wid,5245090,wiadomosc.html?ticaid=1ae0b

Tygodnik Ostrotecki: Nie wytrzymam! - czyli konflikt w pracy http:/ /www.to.com.pl/apps/
pbes.dll/article? AID=/20090722/ PRACA /874101984

Jak rozwigzywac konflikty w pracy http:/ / pl.wikicomo.org/Jak-rozwi%C4%85zywa % C4%87-
konflikty-w-pracy

Konflikty, problemy w pracy - co robic? http:/ /www.praca4u.igns.pl/konflikty-problemy-w-
pracy-co-robic/

Matgorzata Lusar, Wojna biurowa, czyli jak radzic¢ sobie z konfliktami w pracy,

http:/ /www.pracuj.pl/rynek-pracy-artykuly-wojna-biurowa.htm#top
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Utrzymanie pracy

Adaptacja do nowego srodowiska pracy moze przysparza¢ pewnych probleméw, zar6wno
osobom powracajacym na rynek pracy po dluzszej przerwie, jak i absolwentom
podejmujacym pierwsza prace. Wiaczenie sie w rytm zycia wypelnionego praca
i pogodzenie zycia zawodowego z prywatnym wymaga doktadnego przemyslenia nowej
sytuacji oraz umiejetnego zorganizowania czasu.

Nowa praca to nowe srodowisko - nowe otoczenie i ludzie oraz czesto
konieczno$¢ zmiany dotychczasowych przyzwyczajen. Sytuacji takiej
towarzyszg zwykle uczucia pozytywne, przede wszystkim radosc,
Ze ma sie prace, ale takze obawy - czy sobie poradzimy, jak zostaniemy
przyjeci, czy bedziemy pasowac do zespotu.

Pierwszy dzieni pracy jest bardzo wazny zaréwno dla osoby
podejmujacej prace jak i innych, przetozonych i wspétpracownikow.
Do pierwszego dnia w nowej pracy nalezy sie przygotowac tak samo
starannie, jak do rozmowy kwalifikacyjnej, tzn. znaé¢ godzine
rozpoczecia pracy, wiedzie¢ do kogo sie zglosié, zna¢ droge, wiedzie¢,
w co sie ubraé. Pierwszego dnia nie wolno sie sp6znic.

Jedno z najwazniejszych zadan pierwszego dnia to poznanie
wspotpracownikéw. Najpierw tych najblizszych, z bezposredniego
otoczenia, a potem dalszych. Nalezy zapamietac¢ ich imiona i nazwiska
oraz funkcje i zajmowane stanowiska. Pierwszy dzieri to dobry moment na poznanie
~topografii terenu”, czyli rozktadu budynku; gdzie sa toalety, stoléwka, palarnia, pokdj
socjalny, parking, itd. To nie tylko ulatwia poruszanie sie, ale wzmacnia réwniez poczucie
bezpieczenstwa - wiedzac gdzie znajduja sie poszczegdlne pomieszczenia czujemy sie
pewniej i szybciej nastepuje proces integracji z firma (szybciej poczujemy sie jej czescia).

W kazdej firmie obowiazuja pewne zasady, ktore wyznaczajg nie tylko rytm dnia, ale takze
organizuja ,zycie” pracownikow w godzinach pracy. Nalezy dowiedzie¢ sie, kiedy
dokonywana jest wyplata pensji, jakie sa przepisy dotyczace prywatnych rozmoéw
telefonicznych, w jakich godzinach sa przerwy i jak dlugo trwaja, itp.

Jedna z istotnych spraw, od pierwszych chwil w nowej pracy, jest dostosowanie swojego
stylu pracy i zachowania do oczekiwan i wymagari szefa - bezposredniego przelozonego.
Nalezy dowiedzie¢ sie od wspotpracownikéw na co zwraca uwage, na co jest ,uczulony”,
co go zwykle denerwuje, a co najbardziej ceni u ludzi.

Z kolei poznanie struktury organizacyjnej firmy pozwala umiejscowi¢ w niej wlasne
stanowisko. Dlatego nalezy dowiedzie¢ sie jakie sa dzialy i komérki organizacyjne, komu
podlegaja, jakie sg miedzy nimi zaleznosci, jak kooperuja miedzy sobg, na czym polega i jak
wyglada obieg dokumentéw i/lub materialéw w firmie. Nalezy wiec dowiedzie¢ sie komu
i w jakim zakresie podlegasz zaréwno ty sam jak i twéj dzial, komoérka organizacyjna.

Opis obowigzkéw (zakres czynnosci, zakres obowigzkéw, opis stanowiska pracy, zakres
odpowiedzialnoéci itp.) to czynnosci, zadania, zakres odpowiedzialnosci, ktére okreslaja
doktadnie co powinienes robi¢ w firmie. Jesli jakis punkt dotyczacy tego, na czym polegaja
twoje zadania i jaka jest twoja odpowiedzialnoé¢ budzi watpliwosci, jest niejasny
badz niezrozumialy postaraj sie to wyjasnic¢ od razu - najlepiej w rozmowie z bezposrednim
przelozonym. Jesli firma nie dysponuje jednak czyms takim postaraj sie wykonac wlasny opis
i przedyskutuj go z przelozonym, szefowi zostaw jeden egzemplarz, sam zatrzymaj kopie.
W niektérych firmach funkcjonuja programy adaptacyjne dla nowo przyjetych
pracownikéw. Polegaja one na stopniowym wprowadzaniu pracownika w Srodowisko
firmy. Maja na celu plynne i stopniowe zapoznanie ze struktura i zasadami organizacyjnymi,
procesami technologicznymi, standardami uslug, innymi pracownikami. Najczesciej
programy takie sa organizowane przez dzialy kadr i polegaja np. na kilkudniowych
stazach w poszczegdlnych dziatach firmy.

W pracy |65



Warto rowniez dowiedzie¢ sie o podstawowych przepisach BHP obowiazujacych w firmie
i ustali¢ date przeszkolenia w tym zakresie (jest to obowigzek pracodawcy).

Gdy kto$ zjawia sie w nowym miejscu pracy i od razu chce zaprowadzi¢ swoje porzadki,
wszystko krytykuje, poucza innych, to robi bardzo zle wrazenie. Najpierw warto dobrze
poznac firme, kolegéw, wlasne obowiagzki oraz dac sie poznac jako kto$, kto zna sie na
swojej pracy, dobrze ja wykonuje, jest kolezenski i pozyteczny dla firmy. Wedlug tego
beda cie na poczatku oceniaé. Jesli zyskasz autorytet i opinie fachowca w tym co robisz,
kazdy chetnie przyjmie twoje propozycje zmian i nowe rozwigzania.

Badz obserwatorem zycia firmy. Okresl czy wymaga sie w niej duzo formalnosci (sprawozdania,
protokoty, raporty itp.), czy dziala si¢ na zasadzie ustaleni ustnych, czy pracownicy sa ze sobg
po imieniu, jak obstuguje sie klienta, jakie wartosci sg wspolne dla pracownikéw w firmie itp.
Rozpoczynajac prace trzeba wyznaczy¢ sobie cele, ktére chcesz osiagnaé za miesigc, pot
roku, dwa czy trzy lata. Warto sprawdzi¢, jakie mozliwosci szkoleniowe oferuje firma. Jesli
pracodawca zechce wystac cie na szkolenie, skorzystaj z tego. Pokazuj, ze chcesz sie rozwijac
i zalezy ci na tym. Aktywno$¢ i zaangazowanie jest cenione przez pracodawcow.

DOBRY PRACOWNIK to osoba, ktora:

umie pracowaé w zespole,

stucha polecen,

gdy trafia na problem, zadaje pytania, a nie dziala na wilasng reke popelniajac przy tym bledy,
przychodzi do pracy na czas,

odpowiednio sie ubiera,

jest uprzejma i mifa (dotyczy to jej stosunku do wspotpracownikéw i miejsca pracy),
nie krytykuje szefa ani kolegéw

wykazuje entuzjazm w stosunku do pracy,

troszczy sie o materialy i urzadzenia,

stara sie efektywnie wykorzystac¢ czas pracy,

jest elastyczna w mysleniu i dzialaniu,

w zaleznoéci od potrzeb umie pracowaé samodzielnie,

jest uczciwa.

DEKALOG ZEEGO PRACOWNIKA,

czyli co robi¢, by pewnie i szybko straci¢ prace

m spdzniaj sie do pracy, wychodz przed koncem ustalonego czasu pracy,

m  czesto rob sobie przerwy - na kawe, papierosa, positki czy rozmowy z kolegami,

= prowadz dlugie prywatne rozmowy przez telefon na koszt firmy,

m  badz czesto nieobecny w pracy - zwolnienia lekarskie, opieka nad dzieckiem, wazne

niespodziewane sprawy prywatne itp.,

lekcewaz wszelkie regulaminy i przepisy panujace w firmie,

w kontaktach z innymi staraj sie postawi¢ zawsze na swoim, kt6¢ sie, badz nieustepliwy,

® nie przemeczaj sie - pracuj wolno, nie wypelniaj powierzonych ci obowiazkéw i jesli
tylko mozesz przerzucaj je na innych,

= nie rozwijaj sie¢ - nie czytaj literatury fachowej, odmawiaj wyjazdéw na szkolenia, nie doksztalcaj sie,

nie wypelniaj poleceri szefa, nie zgadzaj sie z nim, podwazaj jego autorytet,

m pij w pracy alkohol i nie zwracaj uwagi na swéj wyglad.

Opracowanie: Hanna Komorowska

Doradca zawodowy II stopnia

Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej
w Skierniewicach

Zrédlo:
www.kielce.caritas.pl
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Kompetencje kluczowe - $ciezki rozwoju

,,Umiates obmysli¢ i poprowadzi¢ swoje Zycie.
Dokonates tedy najwigkszego dziela ze wszystkich”
Michel de Montaigne

Kompetencje kluczowe - zwiezly opis
Na podstawie ,,Zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady Europy z dn. 18 grudnia 2006 r.
W sprawie kompetengji kluczowych w procesie uczenia sie przez cale zycie” (2006/962/WE).

Kompetencje kluczowe sg definiowane jako polaczenie wiedzy, umiejetnosci i postaw
odpowiednich do sytuacji. Potrzebne sa do samorealizacji i rozwoju osobistego, bycia
aktywnym obywatelem, integracji spotecznej i zatrudnienia. Ustanowiono osiem
kompetencji kluczowych:

1) porozumiewanie sie¢ w jezyku ojczystym - kazdy powinien
umie¢ porozumiewac si¢ w mowie i piSmie. Znajdujac sie
w réznych sytuacjach zyciowych powinien umie¢ dostosowac
do nich swdj sposéb porozumiewania sie. Jest to umiejetnosé
umozliwiajaca rozumienie tego, co sie czyta badz styszy.
Umozliwia ona réwniez formulowanie wlasnych opinii
i pogladow.

2

~

porozumiewanie sie w jezykach obcych - znajomosé
stownictwa i gramatyki, rozumienie komunikatéw stownych,
prowadzenie dialogéw, czytanie, rozumienie i pisanie tekstow
to umiejetnoéci niezbedne na wspodlczesnym rynku pracy
i w codziennym zyciu .

3

~

kompetencje matematyczne i podstawowe kompetencje =
naukowo-techniczne - zdolnoé¢ do rozwigzywania probleméw !

wynikajgcych z codziennych sytuacji, oparta na umiejetnosci liczenia. Umiejetnosé
wykorzystywania wiedzy do interpretowania otaczajgcej rzeczywistosci. Rozumienie
$wiata przy uzyciu terminéw i poje¢ naukowych. Rozumienie korzysci i zagrozeri jakie
wynikaja z réznych zastosowan nauki i techniki.

4

~

kompetencje informatyczne - umozliwiaja poszukiwanie, gromadzenie i przetwarzanie
informacji. Umiejetnos¢ stosowania narzedzi informatycznych do gromadzenia,
tworzenia, prezentowania i rozumienia informacji. Docieranie do ustug oferowanych
w Internecie. Krytyczna postawa wobec tresci publikowanych w Internecie.

5

~

umiejetnos¢ uczenia sie - umozliwia konsekwentne i wytrwate zdobywanie wiedzy,
wykorzystanie wczesniejszych doswiadczen w uczeniu sie oraz do$wiadczeri zyciowych.
Istotna jest motywacja (np. podwyzszanie kwalifikacji) oraz wiara w swoje
mozliwosci.

6

~

kompetencje spoleczne i obywatelskie - umiejetnos¢ skutecznego i konstruktywnego
uczestnictwa w zyciu spoteczeristwa. Swiadomoéé rél pelnionych w rodzinie, zaktadzie
pracy, spotecznosci lokalnej. Znajomos¢ zasad obowigzujacych w demokratycznym
spoleczenstwie. Odpowiedzialnos¢ i tolerancja.

7

~

inicjatywnos¢ i przedsiebiorczo$é - zdolnoé¢ do planowania i wcielania w czyn
zamierzen dotyczacych wtlasnego zycia - jak na przyklad planowanie rozwoju
zawodowego. Swiadomos¢ posiadania wtasnych, mocnych i stabych stron oraz
gotowos¢ do samodoskonalenia.

8

~

swiadomos¢ i ekspresja kulturalna - do pelnego uczestnictwa w zyciu spolecznym
potrzebna jest swiadomosé¢ narodowego i europejskiego dziedzictwa kulturalnego.
Wiele os6b posiada talenty i uzdolnienia, ktére moga by¢ twoérczo wykorzystane
w wielu sytuacjach zyciowych i zawodowych.
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Wszystkie Kompetencje kluczowe s3 jednakowo wazne, poniewaz przyczyniaja sie do
udanego zycia w spoteczenstwie wiedzy. Opanowanie podstawowych umiejetnosci
jezykowych, czytania, pisania, liczenia i umiejetnosci w zakresie technologii informacyjnych
i komunikacyjnych jest niezbedna podstawa uczenia sie. Uczenie sie nowych rzeczy
umozliwia pokonywanie trudnosci jakie pojawiaja sie na wspotczesnym rynku pracy.

Wprowadzenie do problematyki edukacji ustawicznej.

Woszystkie kraje Unii Europejskiej staja przed coraz to nowymi wyzwaniami, ktérych nie
brakuje w gospodarce rynkowej. Postep techniczny, nowe technologie, konkurencja wéréd
firm, uczestnictwo w Zyciu gospodarczym i spolecznym powoduja, ze obywatel Unii
Europejskiej potrzebuje szeregu umiejetnosci, ktoére umozliwia mu tatwe przystosowanie sie
do szybko zmieniajacej sie rzeczywistosci. W takiej sytuacji z pomoca przychodzi edukacja
ustawiczna, dzieki ktérej mozna nabywac umiejetnoéci potrzebne na wspoétczesnym rynku
pracy jak réwniez w codziennym zyciu. Warto zapoznac sie z pojeciem kompetencji
kluczowych poniewaz obejmuja one uniwersalne umiejetnosci, niezbedne do zycia
w nowoczesnym spoleczenistwie informacyjnym - czyli spoleczeristwie w ktérym informacja
staje sie dobrem do ktérego dostep powinni mie¢ wszyscy obywatele. Wszyscy obywatele
powinni mie¢ mozliwos¢ korzystania z mozliwosci jakie daje spoleczenstwo informacyjne.

Rozwijanie spoteczenistwa informacyjnego polega na :

m  Dazeniu do pelnej liberalizacji rynku - paristwo nie ingeruje w ceny towaréw i ustug.

= Budowaniu rozleglej infrastruktury telekomunikacyjnej - mozliwos¢ szybkiego
komunikowania si¢ przy uzyciu komputera i telefonu komérkowego.

m  Tworzeniu spdjnego i przejrzystego prawodawstwa - obywatele s3 Swiadomi swoich
praw i obowiazkow.

» Finansowaniu badani naukowych i technicznych - wprowadzaniu nowoczesnych
rozwigzan w gospodarce, zyciu spotecznym, edukacji.

= Umozliwianiu nieskrepowanego dostepu do sieci wszystkich operatoréw - mozliwosé
korzystania z najlepszych i najtariszych rozwigzan telekomunikacyjnych.

®m  Umozliwianiu szerokiego i taniego dostep do Internetu - bez wzgledu ma miejsce
zamieszkania i sytuacje materialna

®m  Zapewnieniu publicznego dostepu do informacji - obywatele maja mozliwosé
pozyskiwania wiedzy z réznych dziedzin, przydatnej w réznych aspektach zycia.

®m  Rozwijaniu umiejetnosci wymiany danych bez wzgledu na odleglos¢ - jest niezbedna
zaréwno w pracy zawodowej jak i w codziennym zyciu.

m  Zwiekszaniu mozliwosci poszukiwania pracy w ustugach - coraz wiekszego znaczenia
nabiera specjalizacja (np. ustugi gastronomiczne - tzw. catering, ustugi informatyczne,
szkoleniowe, opieka nad osobami starszymi i chorymi, ustugi psychologiczne,
doradztwo prawne, finansowe, zawodowe).

m  Kraje cztonkowskie UE daza do zbudowania spoteczenistw opartych na wiedzy
i informacji.

Warunkiem koniecznym do zbudowania takiego spoteczeristwa jest rozwijanie u obywateli
kompetencji kluczowych - umiejetnoéci umozliwiajacych im rozumienie zjawisk
wspoblczesnego $wiata oraz aktywne uczestniczenie w zyciu spolecznym i gospodarczym.
Wszystkie kraje UE daza do zapewnienia wszystkim swoim obywatelom mozliwosci
ksztalcenia i rozwoju przez cale zycie. Parlament Europejski i Rada Europy zalecaja krajom
czlonkowskim podejmowanie dziataii majacych na celu rozwijanie kompetencji kluczowych
dzieki ktéorym obywatele tych krajéw beda mogli ksztalci¢ sie przez cale zycie, by¢
aktywnymi w réznych obszarach zycia - miedzy innymi w zakresie zatrudnienia. Kazdemu
obywatelowi UE potrzebne beda kompetencje kluczowe aby moégl sprosta¢ wyzwaniom
wspolczesnego rynku pracy. Decydujaca role w nabywaniu kompetencji kluczowych
odgrywa edukacja. Kraje czlonkowskie UE podejmuja starania aby kazdy obywatel miat
mozliwos¢ ksztalcenia. Problem ksztalcenia przez cale zycie jest wazny miedzy innymi ze
wzgledu na osoby, ktére z wielu réznych przyczyn wymagaja pomocy i wsparcia ( np.
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osoby o niskich kwalifikacjach zawodowych, osoby niepelnosprawne, starsze oraz osoby
przedwczesénie konczace nauke szkolng). Zadaniem systemu edukagji jest uwzglednienie
kompetencji kluczowych w programach ksztalcenia. Osoby dorosle planujace samodzielny
proces ksztalcenia stojg przed problemem planowania procesu uczenia sie. Mozna mowié
o Fazach planowania procesu uczenia sie dorostych. Dorosli ucza sie, uzyskujac wiedze
i umiejetnosci. W trakcie nauki chcag mie¢ kontrole nad procesem uczenia sie co prowadzi
do zwiekszania efektow nauki. Sytuacyjnos¢ i wspétsprawowanie kontroli nad procesem
uczenia sie, to elementy zasadnicze w edukacji os6b dorostych.

Faza I - potrzeby - jaki rodzaj uczenia sie jest niezbedny do osiggniecia celu - na przyktad,
czy umiejetnodci jezykowe doskonali¢ poprzez samoksztalcenie, czy skorzystac
z mozliwosci ksztalcenia dla dorostych?

Faza II - tworzenie - strategie i zasoby niezbedne do osiggniecia celu - nalezy wzia¢ pod
uwage wszystkie warunki potrzebne do osiggniecia celu ksztalcenia - np. czas jakim
dysponujemy, zasoby finansowe, motywacje, spodziewane efekty.

Faza III - wdrozenie - zastosowanie przygotowanej strategii i uzycie zasobow,

Faza IV - ewaluacja - ocena czy udato sie osiggna¢ wyznaczone cele ksztalcenia .

Rysunek ponizej prezentuje cztery fazy planowania procesu uczenia si¢ dorostych.

Teoretyczne podstawy
uczenia dorostych

FAZA| FAZA Il

POTRZEBY TWORZENIE
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Multidyscyplinarne podstawy uczenia dorostych:
teorie iczne i

odnoszace sie do kwestii lokalizacji
kontorli u jednostek

Zrodto: M. S. Knowles, E. F. Holton, R. A. Swanson, Edukacja dorostych, PWWN, Warszawa 2009.

Osoba dorosta, znajdujaca sie w okreslonej sytuacji Zyciowej posiada zazwyczaj mozliwosci
podejmowania wysitku edukacyjnego w celu wprowadzania pozytywnych zmian w swoim
zyciu. Kazdy wysilek zwigzany z ksztalceniem sie powinien by¢ celowy i przemyslany.
Aby tak bylo nalezy doktadnie okresli¢ swoje uzdolnienia, wskaza¢ mocne strony jako
atuty na rynku pracy oraz znalez¢ braki w obszarze wiedzy i umiejetnosci, ktére nalezatoby
wypelni¢ poprzez ksztalcenie w ramach edukacji dorostych badz tez, o ile to mozliwe
w ramach samoksztalcenia.

Jak sprawdzi¢ wlasne mozliwosci rozwoju zawodowego i osobistego.
Istnieje wiele sposobéw badania mozliwosci rozwoju zawodowego i osobistego. Kazdy
zainteresowany tg problematyka moze samodzielnie lub z pomoca doradcy zawodowego
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badac¢ swoje predyspozycje i uzdolnienia, okresla¢ swoje umiejetnosci przydatne na rynku
pracy. Jedli za punkt wyjscia przyjmiemy kompetencje kluczowe, to réwniez i tutaj
znajdzie zastosowanie wiele sposobéw diagnozowania a nastepnie rozwijania tych
kompetencji aby stanowily one o atrakcyjnosci kandydata do pracy. Nalezy podkresli¢, ze
wysokie kompetencje kluczowe sa bardzo pozadane przez pracodawcéw gdyz na
podstawie tych wlasnie kompetencji mozna budowaé pozycje firmy, co w warunkach
konkurencji ma podstawowe znaczenie.

porozumiewanie sie w jezyku ojczystym - jest kompetencja, ktorg kazdy zainteresowany
moze okresli¢ stosujac samoocene swoich umiejetnosci wypowiadania sie w mowie
i pi$mie. Moze je zbada¢ stosujac dostepne narzedzia, jak na przykiad testy inteligencji.
Zadania do badania zdolnosci stownych (werbalnych) wchodza w sklad takich testow.
Zadna z kompetencji kluczowych nie jest stata. Kazda mozna rozwija¢ i doskonali¢.

porozumiewanie si¢ w jezykach obcych - brak znajomosci jezyka obcego moze by¢
powazna przeszkoda na drodze do zdobycia zatrudnienia. Wiele oséb dorostych twierdzi,
ze nie posiada zdolnosci jezykowych. Trudno jest jednoznacznie stwierdzi¢, ze kto$ nie
posiada zdolnosci jezykowych i w zwiazku z tym, podjecie nauki jezyka obcego jest
bezcelowe. Warto zapytaé doradce zawodowego w urzedzie pracy, czy posiada narzedzia
do badania zdolnosci jezykowych (np. Test Zdolnosci Jezykowych), przy pomocy ktérego
mozna okresli¢ potencjal danej osoby do nauki jezyka obcego. Wypelniajac Test Zdolnosci
Jezykowych uzyskamy wazna informacje przydatng w procesie planowania ksztalcenia.

kompetencje matematyczne i podstawowe kompetencje naukowo-techniczne
- réwniez w tym przypadku, kazdy zainteresowany moze okreéli¢ swoje wiasne
kompetencje, stosujac samoocene swoich umiejetnosci matematycznych oraz wiedzy
z réznych dziedzin nauki i techniki. Przydatne sa réwniez dotychczasowe
doswiadczenia szkolne. Zdolnosci matematyczne mozna zbadac stosujac ogodlnie
dostepne narzedzia jak na przyklad testy inteligencji (Mensa). Zadania do badania
zdolnosci matematycznych (liczbowych, logicznych) wchodza w sklad takich testow.

kompetencje informatyczne - tworcy wszelkich narzedzi informatycznych - sprzetu
komputerowego, programéw, aplikacji, staraja sie, aby byly to narzedzia przyjazne
uzytkownikowi. Nie wymagaja one specjalistycznej wiedzy ani szczegdlnych
umiejetnosci. Wymagaja jednak checi korzystania z nich i checi poznania jakie
mozliwosdci daja swojemu uzytkownikowi. Podstawowe umiejetnosci w zakresie
korzystania z komputera mozna z powodzeniem naby¢ w drodze samoksztalcenia.

umiejetnos¢ uczenia sie - kazdy czlowiek zainteresowany ksztalceniem sig, bedzie
ciekaw, jak pozyskiwaé wiedze i umiejetnosci w sposéb efektywny - dajacy najwieksze
korzyéci przy jak najmniejszym wysitku. Kazdy ma swéj indywidualny sposéb uczenia
sig, ktéry mozna okresli¢ u doradcy zawodowego. Doradca zaproponuje odpowiedni
kwestionariusz. Okreslenie efektywnego sposobu przyswajania wiedzy i nabywania
umiejetnosci bedzie bardzo przydatne przy planowaniu procesu ksztatcenia.

kompetencje spoleczne i obywatelskie - kompetencje spoleczne to takie cechy charakteru
i umiejetnosci dzieki ktérym potrafimy zachowac sie¢ w réznych sytuacjach spotecznych.
Podstawowe umiejetnosci spoleczne to : empatia - umiejetnos¢ doswiadczania stanéw
emocjonalnych innych, asertywnos¢ - posiadanie i wyrazanie wlasnego zdania oraz
bezposrednie, otwarte wyrazanie emocji i postaw, perswazja - umiejetnos¢ wzbudzania
u innych pozadanych zachowan i reakgcji, przywoédztwo - zdolnoé¢ tworzenia wizji
i pobudzania ludzkiej motywagji do jej realizacji, wpélpraca - zdolnos¢ tworzenia wiezi
i wspdldziatania z innymi. Doradcy zawodowi posiadaja odpowiednie narzedzia do
okreslania kompetencji spolecznych. Réwniez samodzielnie mozemy bez trudu znalez¢
narzedzia do badania kompetencji spotecznych. Sa one publikowane w popularnych
pismach, takich jak , Cogito”, , Perspektywy”, ,, Charaktery” lub bardziej wyspecjalizowanych,
jak np. ,Personel”. Kompetencje obywatelskie to zdolnoé¢ do skutecznego zaangazowania,
wraz z innymi ludZmi, w dziatania dotyczac spolecznosci lokalnej czy kraju. Opieraja sie na
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znajomosci pojec¢ demokragji, sprawiedliwosci, réwnosci, obywatelstwa i praw obywatelskich
obowigzujacych w Unii Europejskiej. Samoocena kompetencji obywatelskich jest sprawa
indywidualng. Zalezy od checi zaangazowania sie w Zycie spoleczne i polityczne.

® inicjatywnos¢ i przedsiebiorczosé - doradcy zawodowi w urzedach pracy posiadaja
narzedzia do badania indywidualnej przedsiebiorczosci . Sa to ; Kwestionariusz
Zainteresowan Zawodowych, Kwestionariusz - Zostant Rockefellerem, Kwestionariusz

wazna dla okreélenia dalszych dziatari zwigzanych z aktywnosciag zawodowa.

m  Swiadomosé i ekspresja kulturalna - refleksja nad wlasnymi zainteresowaniami, w tym
zainteresowaniami zwigzanymi z szeroko rozumiang sztuka, zyciem kulturalnym, jest
w tym przypadku najlepszym sposobem okreélenia czy ten obszar jakim jest $wiadomos¢
i ekspresja kulturalna moze by¢ wykorzystana przy planowaniu dziatar na rynku pracy.
Niektére z narzedzi do badania predyspozycji i uzdolniert zawodowych, jakimi
dysponuja doradcy zawodowi, réwniez daja mozliwos¢ okreslania czy osoba badana
posiada uzdolnienia badZ zainteresowania o charakterze artystycznym.

Trzeba pamietaé, ze kompetencje kluczowe mozna i nalezy rozwijac.
Oznacza to, ze mato zadowalajacy wynik w ocenie jakiej$s kompetencji
nie jest ostatecznym wyrokiem, lecz wyzwaniem do podjecia pracy
nad wlasnym rozwojem zawodowym i osobistym.

Kompetencje kluczowe - jak sie rozwijaé i doskonali¢ aby
zwiekszaé swoje mozliwosci zatrudnienia.

Istnieje wiele mozliwosci ksztalcenia - podnoszenia kwalifikacji | |

zawodowych i rozwijania kompetencji kluczowych. Aby planowa¢ f

zdobywanie wiedzy i umiejetnosci dobrze jest wiedzie¢ w jaki sposob '

przebiega proces uczenia sie. Istnieje kilka sposobéw uczenia sie:

® uczenie pamieciowe - jego celem jest zapamietanie materiatu I
poprzez wielokrotne powtérzenia;

® uczenie si¢ przez rozwigzywanie probleméw - gdy spotykamy
sie z sytuacja nowa, trudna, gdy zadanie nie moze by¢
rozwigzane przy pomocy posiadanej wiedzy.

® uczenie si¢ przez préby i btedy - wtedy gdy znajdujemy sie w jakiej§ nowej sytuacji,
rozpatrujemy nowe pomysty, po to, by lepiej przystosowac¢ sie do zycia. Jest to
nieekonomiczny sposéb uczenia sig, stosowany tam gdzie zawodza inne.

® uczenie sie przez wglad (zrozumienie) - odkrywamy pewien porzadek, logike.
Poznajemy pojecia za pomoca ktérych interpretujemy otaczajacy nas Swiat.

® uczenie si¢ sensoryczne - polegajagce na wytwarzaniu odruchéw warunkowych,
umozliwiajacych ptynne wykonywanie jakiej$ czynnosci - na przykiad podczas jazdy
samochodem wykonujemy czynnosci, ktére zostaly wycéwiczone na kursie prawa jazdy.

® uczenie sie przez nasladownictwo - np. powtarzanie zwrotéw w jezyku obcym za
glosem lektora, zarejestrowanym na plycie lub w programie komputerowym.

® uczenie si¢ uboczne (mimowolne) - kiedy refleksja i wnioski pojawiaja sie przy okazji
wykonywania jakich$ czynnosci.

® uczenie sie poprzez zabawe - wykorzystujac sytuacje zabawy, relaksu, mozemy uczy¢
sie kilkakrotnie szybciej, bardziej skutecznie i trwale bez wzgledu na wiek.

Formy edukacji dorostych

Warto wykorzystaé¢ tg réznorodnosé sposobéw uczenia sie¢ w sytuacji, kiedy sami chcemy
podja¢ wysilek zdobywania wiedzy i umiejetnosci z dziedziny ktéra nas interesuje i jest
nam potrzebna w pracy i codziennym zyciu. Swiadome rozwijanie kompetencji kluczowych
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powinno prowadzi¢ nas do wyboru sposobu ksztalcenia, ktéry najlepiej speini nasze
oczekiwania oraz bedzie dostosowany do naszych mozliwosci pod wzgledem organizacyjnym
i finansowym. Nalezy przesledzi¢ mozliwosci rozwijania poszczegdélnych kompetengji.

Edukacja szkolna - osoby doroste moga podejmowac ksztalcenie w publicznych
i niepublicznych szkotach oferujacych zaréwno ksztalcenie ogolne - licea ogélnoksztatcace
dla dorostych jak i zawodowe. Kazdy, kto poszukuje informacji o mozliwosciach
ksztalcenia moze korzysta¢ z ogélnie dostepnych informacji dostepnych w Internecie
i zawierajacych dane adresowe szkét oraz firm szkolacych, oferujacych mozliwosci
ksztalcenia na réznych poziomach. Pomoc w poszukiwaniu mozliwosci ksztalcenia oferuja
doradcy zawodowi w Centrach Informacji i Panowania Kariery Zawodowej w Lodzi,
Piotrkowie Trybunalskim, Skierniewicach i Sieradzu. Edukacja szkolna osoby dorostej jest
przedsiewzieciem dlugoterminowym, czesto zwigzanym z kosztami. Jednak efekty
ksztalcenia sg potwierdzone dokumentem okreslajagcym poziom posiadanego wyksztalcenia
(np. matura) i posiadany tytul zawodowy (np. technik handlowiec).

Szkolenia - to pozaszkolne zajecia majace na celu uzyskanie, uzupetnienie lub doskonalenie
umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych lub ogélnych, potrzebnych do wykonywania
pracy. Na rynku ustug szkoleniowych dziata wiele firm oferujacych szkolenia zawodowe
jak réwniez szkolenia z zakresu kompetencji kluczowych - zwlaszcza informatycznych,
spolecznych i przedsiebiorczych. Bardzo czesto szkolenia zawodowe zawieraja w sobie
czeé¢ dotyczacq wybranych kompetencji kluczowych - np. kurs jezykowy. Podobnie jak
w przypadku edukacji szkolnej, szkolenia zawodowe zwigzane s3 z kosztami. Warto
pamietaé, Zze mozliwos¢ korzystania ze szkolen maja obecnie zaréwno osoby bezrobotne
jak i pracujace zawodowo.

Szkolenia dla 0s6b bezrobotnych - gléwnym celem szkoleri jest zdobycie lub podwyzszenie
kwalifikacji zawodowych i zwigkszenie szans na uzyskanie lub utrzymanie zatrudnienia
lub innej pracy zarobkowej. Uzyskanie lub utrzymanie zatrudnienia moze by¢ utrudnione
ze wzgledu na brak pewnych kompetencji kluczowych. Jest to bardzo wazny powdéd do
skonsultowania swojej sytuacji zawodowej z doradca zawodowym. Zadaniem doradcy
jest miedzy innymi wskazanie osobie bezrobotnej, zainteresowanej ksztalceniem takich
rozwigzan, aby nie musiata ona ponosi¢ kosztéw finansowych swojej edukacji.

Szkolenia dla oséb pracujacych - Europejski Fundusz Spoteczny. U kazdej osoby
pracujacej zawodowo moze pojawic sie potrzeba podwyzszania poziomu posiadanej wiedzy
i nabywania nowych umiejetnoéci aby méc sprosta¢ wymaganiom wspélczesnego rynku
pracy. Europejski Fundusz Spoteczny (EFS) jest instytucjg, ktéra daje mozliwos¢ podnoszenia
kwalifikacji zawodowych i kompetencji kluczowych, miedzy innymi réwniez osobom
pracujagcym. Pomaga w pelni wykorzystac potencjal spoleczny naszego kraju poprzez wzrost
zatrudnienia, podnoszenie poziomu wyksztalcenia spoleczeristwa . Na poziomie lokalnym
dziataja Regionalne Osrodki EFS. Misja Regionalnych Osrodkéw Europejskiego Funduszu
Spolecznego jest pomoc w wykorzystaniu srodkéw finansowych pochodzacych z Unii
Europejskiej w taki sposob, aby jak najlepiej sluzyly one rozwojowi regionéw oraz
poprawialy sytuacje ich mieszkaricéw na rynku pracy. Osoby pracujace, zainteresowane
szkoleniami moga poszukiwac¢ dla siebie interesujacych ofert bezptatnych szkoleri
finansowanych z Europejskiego Funduszu Spofecznego.

Zaklad pracy jako miejsce edukacji

Prawo do nauki oséb pracujacych jest okreslone w nastepujacych aktach prawnych:
Artykul 17 i art. 94 pkt 6 Kodeksu Pracy moéwi, ze pracodawca ma obowigzek ulatwiania
pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Rozporzadzenie ministra edukacji
narodowej oraz ministra pracy i polityki socjalnej z 12 pazdziernika 1993 r. w sprawie zasad
i warunkéw podnoszenia kwalifikacji zawodowych i wyksztalcenia ogélnego dorostych
(Dz.U. 21993 r. nr 103, poz. 472 z pézn. zm.). Rozporzadzenie ministra edukacji i nauki z 3 lutego
2006 r. w sprawie uzyskiwania i uzupehiania przez osoby doroste wiedzy ogolnej, umiejetnosci
i kwalifikacji zawodowych w formach pozaszkolnych (Dz.U. z 2006 r. nr 31, poz. 216).
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Osoby pracujace, moga ksztalci¢ sie w formach szkolnych i pozaszkolnych, w systemie
dziennym, wieczorowym, zaocznym, samoksztalcenia kierowanego, eksternistycznym lub
w mieszanym. Ksztalcenie moze by¢ realizowane na podstawie skierowania zakladu pracy
lub bez takiego skierowania. Formy pozaszkolne to - praktyki zawodowe, kursy, kursy
zawodowe i seminaria. Formy szkolne - szkoly zaoczne i wieczorowe, studia podyplomowe,
staze zawodowe i specjalizacyjne. W warunkach gospodarki rynkowej, w ktorej
konkurencyjnoéc jest najwazniejszym warunkiem istnienia firmy, inwestowanie w zasoby
ludzkie jest tak samo istotne jak inwestowanie w nowoczesne technologie. Ponadto,
w odréznieniu od maszyn i urzadzen, ktére sie technologicznie starzeja - czlowiek posiada
zdolnosé zwiekszania swojego potencjatu - mozliwosci wykonywania powierzonej pracy.
Zdolnos¢ ta polega na mozliwosci uczenia sie¢ nowych rzeczy i ustawicznym doskonaleniu
posiadanych juz umiejetnosci. Aby tak sie dzialo, niezbedna jest sprzyjajaca atmosfera
w zakladzie pracy i swiadome dziatania umozliwiajace rozwoj pracownikow.

Samoksztalcenie

Samoksztalcenie jest kluczowa kompetencja spoteczeristwa wiedzy, w ktérym najcenniejsze sg
mozliwosci intelektualne. Nikogo nie mozna zmusi¢ do uczenia sie w zinstytucjonalizowanych
formach ksztalcenia, dlatego samoksztalcenie jest gtéwna strategia edukacji ustawiczne;j.
W spoleczeristwie wiedzy, drogi ksztalcenia, rozw6j osobisty i zawodowy sa w duzym stopniu
zindywidualizowane. Standardowe ustugi edukacyjne bardzo czesto nie s3 w stanie sprostac
indywidualnym potrzebom jednostki. Punktem wyjécia samoksztalcenia jest motywacja - che¢
podjecia wysitku. Samoksztalcenie jako proces zdobywania wiedzy wymaga wytrwatosci
i systematycznoéci. Wymaga réwniez spelnienia okreslonych zasad higieny pracy
samoksztalceniowej - zwigzanych z fizycznymi warunkami samoksztalcenia (pomieszczenie,
o$wietlenie, czas trwania nauki i inne). Nowoczesne érodki ksztalcenia, takie jak komputer
i internet, wspomagaja proces samodzielnego uczenia sie.

W przedstawionym artykule omoéwiono role, jaka kompetencje kluczowe obywateli
odgrywaja w budowaniu nowoczesnego spoleczeristwa opartego na wiedzy i informacji.
Omoéwiono zagadnienie edukacji ustawicznej jako drogi rozwijania kompetencji kluczowych.
Wskazano sposoby okredlania kompetencji samodzielnie, badZ przy wsparciu doradcy
zawodowego a takze mozliwosci Swiadomego planowania wlasnego rozwoju zawodowego
i osobistego . Przedstawiony artykul nie wyczerpuje tematyki rozwijania kompetencji
kluczowych. Niemniej jednak zawiera wskazowki, ktére moga by¢ przydatne dla oséb
ktorym zalezy, aby sprosta¢ wyzwaniom stawianym przez nowoczesny rynek pracy.

Opracowanie: Janusz Grochmalski

Doradca zawodowy II stopnia

Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowe;j
w Sieradzu

Literatura i materialy wykorzystane w artykule:

Daniel Goleman, Inteligencja emocjonalna, Media Rodzina, Poznari 1997

M. S. Knowles, E. F. Holton, R. A. Swanson, Edukacja dorostych, PNN, Warszawa 2009.
Marcin Krokowski, Piotr Rydzewski, Inteligencja emocjonalna, Imperia SC, £.odz 2004
Stanistaw Karas: Dydaktyka oswiaty pozaszkolnej. Warszawa - Radom 1995

,,Zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady Europy z dn. 18 grudnia 2006 r. W sprawie
kompetencji kluczowych w procesie uczenia sig przez cate zZycie” (2006/962/WE).

Strategia rozwoju edukacji ustawicznej do 2010 r. www.menis.gov.pl/ksztzaw

Tomasz Tatomir, Przepisy zachecajq pracodawce do wspierania edukacji pracownikéw - Gazeta
Prawna Artykut z dnia: 2008-06-11

www.mmlodz.pl - artykul pt. Darmowe szkolenia w todzi
www.akademiaparp.gov.pl/szkolenia-internetowe.html

www.szkolenia24h.pl/
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Jak przetrwac okres probny w nowej firmie?

Pierwsze dni w nowym miejscu zatrudnienia dla kazdego sa stresem. To zupelnie
naturalne, tym bardziej Ze czesto pracujesz na umowe na okres prébny i od tego, jak
zostaniesz oceniony, zalezy twoja dalsza kariera lub jej brak. Bo co z tego, ze masz
odpowiednie kwalifikacje czy duze doswiadczenie, gdy brak Ci najwazniejszego:
wypracowanego miejsca w zespole i okreslonej roli w procesie pracy. Dlatego nastaw sie
na to, ze przed Toba kawal ciezkiej pracy. Przez trzy miesigce czeka Cie godzenie
biezacych obowigzkéw z poznawaniem i rozumieniem mechanizméw i zaleznosci
funkcjonujacych w nowym miejscu pracy. W pierwszych miesigcach w nowej pracy obie
strony, Ty i pracodawca s3 soba zafascynowane, lecz jednocze$nie kazda uwaznie
przyglada sie drugiej. To wazny etap, bo to ostatni moment na wychwycenie wszystkich
bledéw przed sakramentalnym: “tak - podpisujemy umowe na czas nieokreslony”.

Pierwszy dzien

Walke o stale zatrudnienie wygrasz, jesli zrobisz dobre pierwsze wrazenie. A Ze mozna je
zrobié tylko raz, wiec przygotuj sie do tego niezwykle starannie. Pamietaj, Zze od wrazenia,
jakie wywrzesz, w duzej mierze zaleze¢ beda Twoje dalsze stosunki i kontakty. Przyjazna
atmosfera Twoich poczatkéw zwiazana jest z tym, czy ,starzy wyjadacze” zobacza
w Tobie zagrazajacego im konkurenta, czy kogos, z kim chcg wspotpracowad. Ludzie sg
tylko ludzmi, dlatego dla cztonkéw zespolu wazniejsze od twoich umiejetnosci czysto
zawodowych jest to, czy od pierwszych chwil bedziesz otwarty, sympatyczny, czy mozna
bedzie Cie po prostu polubic.

Zadaniem domowym, ktére musisz odrobi¢ w przeddzienn nowej pracy jest zdobycie
wiadomosci o swoim nowym miejscu pracy. Wprawdzie sporo juz wiesz z rozmowy
kwalifikacyjnej jednak szczegoély lub aktualnosci najlepiej Sciagnij z Internetu. W sieci
réwniez sprawdz rozklad komunikacji miejskiej, aby trafnie obliczy¢, ile czasu zajmie Ci
dojazd do pracy, bo przeciez w pierwszym dniu nie chcesz sie spdzni¢. Ostatnim
punktem przygotowarn jest skompletowanie stroju na jutro. Oczywiscie kazdy rodzaj
pracy wymaga nieco innej odziezy - wazne jest, aby$ byt swiezy i nie odbiegat od reszty
zatogi.

W nowym miejscu przedstaw sie wszystkim (koniecznie z usmiechem) lub poczekaj, az
zrobi to Twoj przetozony. Pamietaj, w firmie nie mozesz by¢ anonimowy, bo to nie wrézy
nic dobrego. Mimo mogacego utrzymywac sie zdenerwowania, stuchaj uwaznie pierwszych
poleceni, aby nie trzeba bylo Ci ich powtarzaé. W razie watpliwosci nie biegaj co chwile
do kolegéw, tylko spisz wszystkie pytania na kartce i zdaj je hurtem.

Konsultanci zawodowi dowodzg, ze do sukcesu w nowym miejscu pracy niezbedne sg
nastepujace zdolnosci:

komunikatywnos¢,

uczciwosé,

umiejetnos¢ pracy w zespole,

zdolnoéci interpersonalne oraz analityczne,

motywacja i che¢ do pracy,

pewnosc siebie,

znajomos¢ obstugi komputera oraz najwazniejszych programéw biurowych.

Oczywiscie w adaptacji pracownika do nieznanego miejsca pracy kluczowa role odgrywa
pracodawca. To on, przyjmujac nowego czlowieka, daje mu szanse zaprezentowania
swoich mozliwosci oraz obrony wizerunku, zbudowanego podczas rekrutacji. Dlatego
zdecydowanie powinien pomaga¢ debiutantowi zintegrowac sie z zespotem. Ale zZycie
pokazuje, ze z tym jest réznie, bo zarzadzanie ludzmi jest umiejetnoécia, ktéra mimo
licznych szkolen, nie wszyscy szefowie opanowali.
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Daj sie lubi¢

Jest kilka sprawdzonych trickéw, aby daé¢ sie polubié
w nowym towarzystwie. Naczelnym z nich jest efekt
podobienistwa, polegajacy na powszechnej sklonnosci ludzi
do tego, by darzy¢ sympatia tych, ktérzy sa do nich pod
jakim$ wzgledem podobni. Podobienistwo moze dotyczy¢
zainteresowani, uznawanych wartoéci, pochodzenia itd.
Podkreslaj wiec podobieristwa, jakie dostrzezesz, poréwnujac
sie do czlonkéw zespolu, szukaj wspdlnych zainteresowan.
Aby znalezé wspodlne punkty, musisz poznac swoich kolegéw,
w tym celu zadawaj im pytania, np. o prace, o hobby. Zyskasz
tym ich sympatie, poniewaz wszyscy lubig, kiedy poswieca
sie im uwage.

Kolejnym trickiem gwarantujgcym sympatie nowego
otoczenia jest efekt wzajemnosci, polegajacy na tym, ze
lubimy ludzi, ktérzy nas lubig. Dodatkowo mozesz skojarzy¢
ten efekt z mechanizmem samospelniajacej sie przepowiedni.
W tym celu nastaw si¢ na to, aby polubi¢ ,na kredyt”
poznanych ludzi i nowe miejsce pracy. Zaléz, ze zespo6t L8
przyjmie Cie przyjaznie - wtedy odprezysz sie i Twoja

prezentacja wypadnie naturalnie i to nie ze wzgledu na to, Ze sie starasz, ale dlatego, ze
takie nastawienie czyni Twoje zachowanie w stosunku do spotkanych ludzi bardziej
otwartym. To z kolei wyzwoli w stosunku do Ciebie sympatie nowej grupy, bo tak dziata
samospelniajaca sie przepowiednia.

Niedopasowanie do wymagan stanowiska

Najczestsza przyczyna potknieé¢ ,nowych” w pracy jest ich niedopasowanie do wymagar
stanowiska. Zdarza sie to dlatego, iz wyloniony podczas selekcji cztowiek - np. teoretycznie
$wietny recepcjonista, w praktyce nie ma wystarczajacej cierpliwoéci do obstugi gosci i to
go catkowicie dyskryminuje. Bywa, Ze najgestsze sita kwalifikacyjne nie s3 w stanie
,odsiac¢” tego, co widoczne jest golym okiem, ale dopiero w praktyce.

Brak pokory

Pracodawcy i konsultanci zgodnie twierdzg, Ze poczatkujacym pracownikom najczesciej
brak pokory. Kwestie techniczne na nowym stanowisku nie sg tak istotne, poniewaz jesli
masz dobre podstawy i szybko sie uczysz, mozesz wygra¢ z osoba lepiej przygotowana
merytorycznie, lecz nie umiejacg pogodzi¢ sie ze swoja drugorzedng pozycja, zbyt malg
niezaleznoscig itd. Chcac unikna¢ btedu zarozumialstwa pamietaj, Ze firma, w ktorej jestes
na okresie prébnym, do tej pory dobrze radzila sobie bez Ciebie, nie staraj sie¢ wiec zbyt
szybko inicjowaé¢ wielu zmian.

Warto tez wspomnieé, ze problem braku pokory, w réwnym stopniu jak nowego
pracownika, moze dotyczy¢ takze pracodawcy. Jesli nie stara sie on stworzy¢ ,nowemu”
atmosfery sprzyjajacej asymilacji, to moze sie okaza¢, ze nowicjusz w czasie okresu
probnego zostanie zwerbowany przez firme, ktéra przyjmie go cieplej.

Czego jako nowicjusz nie powiniene$ robic?

m  Glupim bledem, ktérym mozesz zrazi¢ do siebie pracodawce juz na starcie, jest
sp6znienie sie do pracy i wychodzenie ,réwno z dzwonkiem”. Pierwsze dni powinny
by¢ okresem prezentowania stanowiska , pierwszy przychodze - ostatni wychodze”.

= Nie prébuj poufale zwracac sie do przetozonych. Nawet gdy twoje otoczenie akceptuje
taki model, pamietaj, ze prawdziwa zazyloé¢ buduje sie z czasem.

m  Najwiekszym bledem, jaki moze Ci sie przytrafic, jest krytykowanie nowej firmy albo
zalogi. Nie znajac dobrze powigzan i ukladéw mozesz zaczaé obgadywac narzeczona
szefa, zwracajac sie do jego coérki lub brata.
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= Pamietaj, Zze okres probny jest przediuzeniem rozmowy kwalifikacyjnej i ludzie beda
ocenia¢ Cige na podstawie tego, w jaki sposob sie prezentujesz, dlatego nie mozesz
wyglada¢ niechlujnie.

m  Nie oczekuj w okresie prébnym od pracodawcy szczegélnego traktowania. twéj brak
samodzielnosci moze go denerwowac i odrywac od pelnionych obowiazkéw.

m Unikaj tez proszenia o zaliczke czy wyplate pensji w gotoéwce (jesli firma placi na
konto.

= Twoi nowi wspoélpracownicy sa dodatkowymi ,oczami i uszami” szefa. Badz
$wiadomy tego, ze oni oceniaja Cie z perspektywy wlasnej pozycji w firmie.

m Pamietaj, aby nie méwic¢ nowym kolegom tego, czego nie powiedziatby$ pracodawcy
- zaréwno na plaszczyznie zawodowej, jak i prywatnej. Predzej czy pdzniej dotrze to
do dyrektora.

m Zdarza sig, ze w celu zminimalizowania stresu nowy pracownik stara si¢ unikac szefa,
myslac, ze w ten sposéb niezauwazalnie przetrwa trzy miesigce. To blad! Nie widzac
Cie, szef moze nabra¢ podejrzen, ze albo sie lenisz, albo nie jestes potrzebny.

m  Nie rozmawiaj godzinami przez telefon ani w sprawach stuzbowych, ani prywatnych.

Prywatna komérke w godzinach pracy wylaczaj.

Co jako nowicjusz powiniene$ robié¢?

m  Przede wszystkim dobre wrazenie - od rana do wieczora. Wiedzac, ze jeste$ pilnie
obserwowany, nie mozesz straci¢ ani chwili. Dopasuj si¢ do struktury firmy i daj sie
poznaé z jak najlepszej strony.

m Dopasuj sie do innych i chwilowo zrezygnuj z niezaleznosci. Umiejetnos¢ pracy
zespolowej jest dla Ciebie teraz decydujaca.

m Poznaj sie ze wszystkimi pracownikami osobiscie (jezeli Twoj szef Cie jeszcze nie
przedstawit).

m  UsSmiechaj sie i badZ przyjaznie nastawiony do kolegéw i przelozonych.

m Nie zrazaj sie duza iloscia nowych informacji - z czasem wszystko sie utozy.

= ,Robigc swoje” staraj sie tez poznawac zakresy obowiazkéw innych cztonkéw zespotu.
Nieobecnos¢ ktoregos z kolegéw to bedzie Swietna okazja dla Ciebie, aby sie
wykazad.

m  Przyjmuj z wdziecznosciag wszystkie zaproszenia na szkolenia, a takze dobre rady. Nie
pozuj na cyborga, co posiadl cala wiedze, bo bardzo szybko mozesz sie poslizgnac.

m W wielu zespolach nowi musza ,zaptaci¢ frycowe”, czyli wykona¢ ,czarng robote” -
czynnosci, ktérych nikt nie lubi. Poddaj sie temu, jednak nie pozwol, Zeby nadmierna
liczba obowigzkéw innych ,przylgneta do Ciebie” na state. Odmawiajac badz uprzejmy.

m Pamietaj, ze okres prébny jest zazwyczaj okresem ochronnym, dlatego masz prawo
jeszcze popelniaé bledy. Staraj sie tylko go nie przeciggac.

= BadZ pozytywnie nastawiony do nowego miejsca i ludzi.

m Pamietaj, ze chociaz juz pracujesz, to tak naprawde wyzwania zwigzane
z poszukiwaniem pracy skoricza sie dopiero, gdy poradzisz sobie z nawigzaniem
dobrej wspotpracy i udowodnisz, ze pasujesz do firmy, gdzie Cie zatrudniono.

Opracowanie: Urszula Bilska

Doradca zawodowy I stopnia

Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej
w Skierniewicach

Zrodto:
Joanna Rozmiarek, ,Praca, jak szukac, zmieniaé, utrzymac. Vademecum pracownika”
Wydawnictwo ,Ksigzka i Wiedza”, Warszawa 2008,
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Savoir-vivre w firmie

Savoir-vivre to zwrot zapozyczony z jezyka francuskiego, ktéry oznacza znajomoéc obyczajéw
i form towarzyskich.?® Innymi stowy, jest to zbior zasad dotyczacych kulturalnego zachowania
sie, co jest niezwykle istotnym czynnikiem wplywajacym na jakos¢ naszego zycia.

O wiele latwiej bowiem przebywaé w towarzystwie cztowieka dobrze wychowanego, niz osoby
nie potrafigcej wykrzesa¢ z siebie odrobiny grzecznosci. Latwiej jest rowniez z takimi ludzmi
prowadzi¢ interesy. Dlatego takze w sferze biznesu funkcjonuje specjalna etykieta, ktorej
znajomos¢, badz tez brak, moze znaczaco wplywac na sukces danej firmy. Niekulturalne, a czasem
nawet obcesowe zachowanie niejednokrotnie zniechecito potencjalnych klientéw do skorzystania
z ustug przedsiebiorstwa i przekonato ich do konkurencji. Wedlug badania na temat etykiety
zawodowej Polakéw (przeprowadzonego w 2009 przez Polska Akademie Protokotu i Etykiety
wspolnie z SMG/KRC Millwardbrown), az 28% respondentéw wskazalo arogancje i sztuczna
uprzejmos¢ jako najbardziej irytujace wady naszych rodakéow w tej kwestii. Warto wiec poznaé
przynajmniej elementarne zagadnienia savoir-vivreu.

5 OGOLNYCH ZASAD, KTORE POPRAWIAJA STOSUNKI INTERPERSONALNE

Usmiech.

Usmiech zupelnie zmienia wizerunek. Wywiera o wiele lepsze wrazenie

niz przygnebienie czy irytacja rysujace sie na twarzy. Pogodny nastréj

fatwo sie udziela, a majac dobry humor latwiej wydajemy pieniadze czy )’
podejmujemy wazne decyzje. -

Zyczliwosé. my
Zyczliwos¢ okazana ludziom wraca bardzo szybko. Powinno sie by¢

zyczliwie nastawionym do wszystkich ludzi, jednak nie pozwoli¢ da¢

sie wykorzystac. Przydatna jest tu asertywnos¢, ktéra pozwala postawié o
na swoim bez urazania uczu¢ innych.

Dyskrecja.

Nie lubimy, gdy nasze tajemnice s rozpowiadane, wiec réwniez

nie powinniémy tego robi¢. Ludzie bardzo cenia osoby, ktére
potrafia dochowac tajemnicy, sa dyskretne, nie staraja si¢ wnikaé

W niczyje zycie prywatne i nie powtarzaja zastyszanych plotek.

Lojalnosé.

Lojalnos¢ to rzadka, a bardzo wazna cecha charakteru. JezZeli nie jest sie zadowolonym z pracy,
to mozna ja zmieni¢, a jezeli sie pracuje, to nalezy by¢ lojalnym wobec szeféw i firmy.
Uprzejmosc.

Cztowiek dobrze wychowany powinien by¢ jednakowo uprzejmy wobec wszystkich niezaleznie
od statusu spolecznego i zasobnosci portfela. Kulturalnych ludzi poznajemy po tym, ze jednakowo
Klaniaja sie szefowi i sprzataczce. Uprzejmos¢ takze poplaca i pozwala zyskac szacunek.

WSTEPNE KROKI
Grzeczno$¢ rozpoczyna sie juz przy przedstawianiu. Od samego poczatku nalezy dbaé¢ o nowe
znajomosci stuzbowe. Pierwsza rozmowa czesto jest zrodlem stresu, zwlaszcza jesli chodzi
o pozyskanie nowego klienta badz wspdlpracownika. Dobrze wiec zna¢ pare zasad, ktére
znacznie ulatwia wstepny kontakt, co wplynie na pokonywanie pézniejszych trudnosci.

Pierwsze wrazenie.

Pierwsza opinie 0 nowopoznanej osobie wyrabiamy sobie juz w ciagu paru sekund! Wprawdzie
blizsze poznanie zazwyczaj weryfikuje nasz poglad, jednak ta pierwsza mysl, jaka przychodzi nam
do glowy po spotkaniu kogos jest wazna, tym bardziej w $wiecie biznesu. Warto wiec sie postarac
i zaréwno swoim wygladem, jak i zachowaniem uzmystowic¢ innym, ze traktujemy ich z szacunkiem,
a do spraw zawodowych podchodzimy powaznie.

?) Inf. wlasna na podst. Wikipedii.
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Nalezy ubiera¢ sie czysto i schludnie. Czy nam sie to podoba czy nie,
wyglad ma duze znaczenie, dlatego na biznesowe spotkania powinno
sie zaklada¢ eleganckie ubrania, ktére nie kojarza sie z tanioscia czy
ztym gustem. Najlepiej nie ryzykowac i wybra¢ klasyczne kroje oraz
kolory. Niedopuszczalne s stroje, ktére za duzo odstaniajg. Mezczyzni
powinni wklada¢ eleganckie spodnie, zapinang na guziki koszule
(z krotkim badz dlugim rekawem) oraz marynarke lub sweter
w stonowanych barwach. Kobiety za$ niezbyt krétka spédnice badz
zgrabne spodnie i bluzke albo sweterek. Adidasy czy japonki nie sg
odpowiednim obuwiem do biura, chyba, ze pracodawca jasno okreslit
je jako dozwolone. Nie nalezy takze przesadza¢ z dodatkami.

Wazna jest takze sztuka wystawiania sie. Nalezy mowi¢ w miare
glosno (ale oczywiscie nie krzyczec), wyraznie i ptynnie. Zbyt
szybkie méwienie moze doprowadzi¢ rozméwce do irytacji.
Uzywanie wyrazen slangowych i kolokwializméw jest
zarezerwowane dla rozméw prywatnych, w kontaktach sluzbowych uwazane jest za
niewlaéciwe. Bledy jezykowe takie jak ,poszlem” zamiast ,poszedtem” czy mylenie
,bynajmniej” z ,przynajmniej” sa niedopuszczalnym faux pas. Popularne w Polsce ,yyy”
moze spowodowaé uznanie kogo$ za osobe niezbyt elokwentna.

Uscisk dloni jest niezwykle istotny. Zbyt delikatny moze wywolaé wrazenie stabosci i braku
zdecydowania, zbyt mocny - upodobanie do rzadzenia. Zdecydowany chwyt sprawia wrazenie
osoby godnej zaufania. Nalezy wiec zetknaé cala dfon z dlonig drugiej osoby, chwyci¢ ja pewnie.
Nie mozna $ciskac za stabo ani za mocno; nie powinno sie réwniez sztucznie przedtuzac¢ uscisku.
Dobrze bedzie doda¢ kilka milych stéw, np. ,Mito mi pana/pania pozna¢”. Zwyczajowo prawice
pierwsza wyciaga osoba wyzsza ranga, takze szef - podwtadnemu, klient - pracownikowi, osoba
starsza - mtodszej, kobieta - mezczyznie. Catowanie kobiet w dfon jest odradzane. Jezeli jednak
wybierzemy taka forme powitania nalezy to zrobi¢ w sposéb wiasciwy. Nalezy delikatnie chwycic¢
dlon, lekko sie pochyli¢ (nie w poét)i musnac ja ustami lub jedynie to zamarkowaé. Tej metody
nigdy nie stosuje sie na otwartym powietrzu - tylko w zamknietych pomieszczeniach. Ponadto
jest ona typowa jedynie dla Polski - w innych krajach ten zwyczaj w ogodle nie funkcjonuje.
Przedstawiac nalezy sie imieniem i nazwiskiem. Podczas przedstawiania sobie dwéch ludzi
zawsze nalezy zacza¢ od tego o nizszym statusie. Wymienia sie takze tytuly innych, nigdy
za$ swoje. W sytuacji, gdy nie mozna przypomnie¢ sobie czyjego$ nazwiska, nie wolno
zapytac sie ,Kim ty jestes?”. Lepiej dyskretnie dowiedzie¢ sie jego/jej personaliéw, co sie
z nim/nig dziato od ostatniego spotkania - moze to od$wiezy pamiec?

Ostroznie nalezy tez podchodzi¢ do przechodzenia na ,ty”. Nigdy nie proponuje sie tego osobie
wyzszej rangg (chyba, ze w formie ,Prosze sie do mnie zwraca¢ po imieniu”, nie oczekujac
wzajemnoéci) ani komus, kogo nie zna sie wystarczajaco dlugo. Powinno sie unika¢ réwniez
zwracania sie¢ do kogo$ o zgode na méwienie po imieniu; warto poczekad¢ az zostanie sie
poproszonym o przejscie na ,ty”. Grzecznoé¢ wymaga, by osoby spotykajace sie w okreslonym
towarzystwie znaty sie. Kolejnos¢ przedstawiania zalezna jest od hierarchii ludzi, ktérych sie ze
soba poznaje. Przedstawia sie mezczyzne-kobiecie, mtodszego-starszemu, mlodszego ranga-
starszemu rangg, pojedyncza osobe niezaleznie od plci przedstawia si¢ matzenstwu.

TELEFONY

Bardzo wazne jest, by w czasie naszej nieobecnosci osoba odpowiadajaca za odbieranie
naszych rozméw byta dobrze poinformowana co do naszych planéw. Warto wiec zostawic jej
rozktad zaje¢, by mogla dzwonigcemu w razie potrzeby przekazac gdzie jestesmy i co robimy,
a takze kiedy najprawdopodobniej wrécimy.

Komoérki pozwalaja ludziom byé w stalym kontakcie, nie nalezy jednak przedktadac
rozméwcéw po drugiej stronie stuchawki nad tych, ktérzy aktualnie znajduja sie w tym
samym pomieszczeniu. Nie powinno si¢, w miare mozliwoéci, odbiera¢ telefonéw w miejscach
publicznych (lepiej pozwoli¢ komu$ zostawi¢ wiadomosé na poczcie glosowej); jedli jest to
konieczne, nalezy przeprosi¢, oddali¢ sie od innych i zakoriczy¢ polaczenie tak szybko, jak to
tylko bedzie mozliwe. Wypada przynajmniej wyciszy¢ sygnal przychodzacego potaczenia,
najlepszym rozwiazaniem jest za$ zupelne wylaczenie aparatu.
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Jezeli jest sie strona dzwoniaca, trzeba pamieta¢ przede wszystkim o tym, by telefonowac
w odpowiednich momentach. Nie powinno sie¢ niepokoi¢ kogos po godzinie 22, w niedziele,
gdy wiemy, Ze kto$ jest bardzo zajety, a takze pod numerem prywatnym do domu, gdzie
mieszka kto$ ciezko chory. Warto poinformowacd, o ktérej zamierzamy zadzwoni¢ i dotrzymac
terminu. Wazne jest réwniez, by zacza¢ rozmowe od przedstawienia sie, a nastepnie szybko
przejs¢ do konkretéw. Jednak mowié nalezy powoli, a takze wyraznie i wystarczajaco glosno
(krzyczenie do stuchawki nie jest dobrze odbierane w $rodowiskach biznesowych). Cho¢
moze si¢ to wydawac trudne, nawet do zdenerwowanych badz niemilych klientéw trzeba
zwracaé sie grzecznie i kulturalnie. Nie zaszkodzi usmiechac sie przez telefon - to stychac!
I moze ta odrobina uprzejmosci zmieni nastawienie naszego rozméwcy.

Cho¢ poczte glosowa wymyslono jeszcze w XX wieku, wielu jej uzytkownikéw nadal ma
problemy z jej uzytkowaniem i to wcale nie z techniczng strong tego wynalazku. Powitanie,
ktére poprzedza nagranie wiadomosci czesto jest albo zbyt szorstkie, albo odwrotnie - zbyt
frywolne. Nie moze ono by¢ ani za dlugie ani zawiera¢ nadmiaru informacji, gdyz dzwoniacy
moze poczu¢ sie ,przetadowany”, co zniecheci go do czekania na charakterystyczne ,bip”.
Zlotym Srodkiem jest tu profesjonalizm i rzeczowos¢, oczywiscie w polaczeniu z uprzejmoscia.
Warto doda¢, kiedy bedziemy mie¢ mozliwos¢ oddzwonienia.

Zostawiajagc wiadomosé glosowa trzeba pamietaé, by podawaé przyczyne, dla ktérej sie
dzwoni. Dobrze jest poda¢ same konkrety i gdy jest taka mozliwos¢, jakas zachete (np. ,Udato
mi sie znalez¢é rozwigzanie tej sytuacji”), co ociepli komunikat i wptynie na humor odbiorcy.
Nie wolno jednak przediuza¢ nagrania, powinno by¢ ono zwiezle i jak najkrétsze (dtuzsze
omoéwienie moze nastapi¢ podczas rozmowy). Oprécz nazwiska mozna réwniez podaé swoj
numer, by ulatwi¢ oddzwonienie.

JAK PISAC E-MAILE

W obecnych czasach rola tradycyjnej poczty jest ograniczana na rzecz korespondencji przez
internet. Jest ona szybsza, wygodniejsza i bezplatna. Jednak tak jak papierowy, elektroniczny list
réwniez podlega zasadom savoir-vivre'u, ktorych wypada przestrzegaé. Wazna jest oczywiscie
poprawnoé¢ jezykowa - wszystkie bledy ortograficzne i gramatyczne narazaja nadawce na
$miesznos¢, a takze na zarzuty o niekompetencje i niepowazne traktowanie sprawy. Dobrze jest
przypomnieé¢ sobie zasady poprawnej polszczyzny i pisa¢ tekst w edytorze umozliwiajacym
znalezienie ewentualnych bledéw. Wiadomo jednak, zZe jest to tylko maszyna, wiec w chwilach
niepewnosci warto poprosi¢ kogos o pomoc. Nalezy réwniez zwrdci¢ uwage na styl - unikac
strony biernej, nie uzywac réwnowaznikéw zdan oraz zdan wielokrotnie ztozonych.

Istotna jest rowniez estetyka dokumentu. Nie pogniecie si¢ on ani nie pobrudzi, ale wcigz moze
razi¢, miedzy innymi zbyt duza réznorodnoscia czcionek (podstawowa zasada jest: jeden kréj dla
tytulow oraz podtytutéw, jeden na podstawowy tekst). Czcionka nie powinna by¢ za mata ani za
duza. Kolorem mozna co$ zaznaczy¢, jednak nie powinno sie tego naduzywac. Podobnie jest
z kursywa, pogrubieniem czy podkresleniem. Nalezy by¢ réwniez konsekwentnym i uzywac
jednego rodzaju formatowania. Lity tekst odstrasza czytelnika, dobrze wiec stosowaé wciecia przy
nowych akapitach oraz nagléwki przed kazda nowa kwestia.

Inng sprawg jest nadawanie wiadomosciom przyjaznego tonu. Nadmierne spoufalanie sie nie jest

dobrze odbierane, lecz suchy, bezosobowy e-mail moze si¢ wydac¢ wrecz grubiariski.

O wiele milej przeczytac:

»Pani Anno, prosze przygotowac liste klientéw z marca zesztego roku i mi jg przestac. Z gory dziekuje.”
niz:

Natychmiast potrzebuje listy klientow z marca zesztego roku.”

Taki styl pisania (jak prezentowany w pierwszym przykladzie) wplywa na morale
pracownikéw, sprawia, iz widza nie tylko przelozonego, ale tez czlowieka. Przektada sie¢ na
to na wzajemny szacunek, co minimalizuje ryzyko konfliktéw w pracy.

Poczta elektroniczna posiada wlasna etykiete (zwana czesto ,netykieta”). Warto ja poznaé
przed stosowaniem korespondencji e-mailowej, by unikna¢ nieporozumien. Oto kilka
podstawowych zasad:

» Kazdy e-mail powinien zawiera¢ konkretny i interesujacy temat, by adresat mogt bez
problemu wylapaé¢ go w ogromie SPAMU i ofert reklamowych.
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m  Dobrym wyijsciem jest opracowanie elektronicznego podpisu, koriczacego kazda wysylana
wiadomoé¢ i umieszczenie w nim wszystkich podstawowych informagiji.

m  Nalezy pisa¢ mozliwie zwiezle i krétko.

®  Przy odpowiadaniu, cytowanie oryginalnego listu bardzo ulatwia komunikacje i oszczedza
odbiorcy sprawdzania folderu ,Wystane”.

m Tres¢ i forma musza by¢ dostosowane do odbiorcy; zupelnie inaczej bedzie wygladac¢
wiadomos$¢ do znajomego z biura niz do szefa czy klienta. Cho¢ e-maile odczytuje sie na
ekranie komputera, powinny by¢ tak samo profesjonalne jak dokumenty papierowe.

m  Przed wystaniem najlepiej sprawdzi¢ jeszcze raz caly tekst. Pozwoli to na wychwycenie
bledéw w pisowni, a takze na uzupelnienie brakujacych stow.

m  Koniecznoscig jest regularne sprawdzanie poczty i jak najszybsze odpowiadanie. Nikt nie
lubi czekac.

Trzeba tez pamieta¢ o bardzo istotnej zasadzie - w pracy nie zajmujemy sie korespondencja
prywatna.

JAK ZYSKAC OPINIE DOBREGO PRACOWNIKA?

Punktualnosé zawsze w modzie.

Czas to pienigdz. Sp6zniajac sie na spotkanie okazuje sie brak szacunku dla czyjego$ czasu.
W $wiecie biznesu ma to ogromne znaczenie. Do pracy warto przyjé¢ nawet 15-30 minut
wczeéniej, by spokojnie przygotowac sie do zajec.

Jezeli na pewno sie spéznimy, nalezy zadzwonic i powiedzie¢ co sie stato, kiedy dotrzemy
i oczywiscie przeprosic.

Terminy sa po to, by ich dotrzymywacé.

Firma, w ktérej pracownicy nie przejmuja sie czasem nie utrzyma sie dtugo na rynku. Bezwzglednie
wymagane jest dotrzymywanie terminéw. Jedynym wyjatkiem sg okolicznosci, gdy na zadanie
miaty wplyw czynniki niezalezne od pracownika. By unikna¢ takich sytuacji nalezy sporzadzic
plan i sie go trzymac. Dobrze jest wyznaczy¢ sobie zadania na konkretny dzieri, a nastepnie je
konsekwentnie realizowaé. Prowadzenie kalendarza zmniejsza prawdopodobieristwo zapomnienia
o pewnym wydarzeniu. Sg rzeczy wazne i wazniejsze, dlatego konieczne jest ustalenie priorytetéw,
ktorymi trzeba bedzie zajac sie w pierwszej kolejnosci.

Porzadek musi byé.

Zapewne w wiekszosci firm co najmniej raz zdarzylo sie, ze jaki$ wazny dokument zaginat.
Balagan w dokumentach to gtéwnie efekt zlej organizacji. Niezwykle istotne jest utrzymywanie
porzadku w dokumentach, a wszystkie zbedne papiery od razu wyrzucaé. Podchodzac do
sprawy niefrasobliwie, jedynie odwleka si¢ nieuniknione. Zamiast traci¢ czas na przekopywanie
sie przez sterty dokumentéw, lepiej zajmowac¢ sie wszystkim na biezaco.

Cho¢ opanowanie wszystkich zasad biznesowego savoir-vivre’'u wymaga troche czasu i -
przede wszystkim - dobrej woli, jest to inwestycja, ktéra na pewno sie zwréci. Nie sg to
jedynie czcze regulki, ale podstawowe zasady usprawniajgce kontakty miedzyludzkie. Dobrej
wspoétpracy nie mozna osiggnac bez szacunku, na ktéry trzeba zastuzy¢. Uprzejmym warto
tez by¢ z bardziej przyziemnych powodéw - podwladni dobrze czujacy sie w miejscu pracy
sprawuja sie lepiej, co nie pozostaje bez wplywu na zysk. Klienci réwniez lubig by¢ traktowani
z uprzejmoscia; s3 nawet w stanie wydac wiecej pieniedzy, by uniknaé¢ kontaktéw z gburami.
Dlatego warto zacza¢ zmiany jak najszybciej.

Opracowanie: Barttomiej Babczynski
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