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Autorzy ponizszego opracowania nie stawiali sobie za cel dokonania przetomo-
wych odkry¢ w zakresie doradztwa zawodowego, chcac raczej zwroéci¢ uwage Czy-
telnika na techniki, ktére majac dotychczas zastosowanie w innych dziedzinach zy-
cia, catkiem skutecznie radza sobie i z tymi wymaganiami, jakie stawia przed nami
rynek pracy. Tego typu zmiana optyki, cho¢by w stosunku do tytutfowych narzedzi
biznesowych, sta¢ sie moze bowiem elementem przewagi na drodze do tak upra-
gnionego w naszych czasach sukcesu na niwie zawodowej, czego serdecznie Pan-
stwu zyczymy.

Barttfomiej Nowak
Przemystaw Taranowski






POCZATEK, CZYLI DORADZTWO ZAWODOWE
A DETERMINANTY RYNKOWE

Wraz ze zmianami, jakie dotknely w ostatnich latach krajowy rynek pracy,
ewoluuje takze rola i pojecie doradztwa zawodowego. Dzi§ obejmuje ono obsza-
ry zycia spotecznego, ktore cho¢by w roku 2004, kiedy wchodzita w zycie usta-
wa o promogiji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, stanowity dla tej dziedziny
swoistg terra incognita. Tym samym hasta, takie jak coaching, mentoring, rekrutacja
czy kompetencje, nie tylko zmieniaja si¢ w obszarze samego doradztwa, ale takze
coraz czesciej wkraczajg ,,pod strzechy”, stajac sie powszechnymi nie tylko — jak
dotychczas — wsrdd osob swiadomie ksztattujacych swoja kariere, ale takze wsrod
tych, ktérzy z réznych wzgledéw pozostaja bez pracy.

Konfrontacja rosnacych wymogoéw rynkowych z brakiem $wiadomosci zacho-
dzacych zmian czy tez, co gorsza, posiadanie wiedzy na ten temat i ich deprecjono-
wanie (co niestety czesto wystepuje w przypadku ludzi mtodych, bedacych absol-
wentami szkét $rednich i wyzszych), pomimo podejmowania wciaz nowych préb
odwrdcenia niekorzystnej koniunktury, nieodmiennie konczy¢ sie bedzie fiaskiem.

Na nic zdadza sie wiec starania instytucji rynku pracy, wprowadzanie nowych
narzedzi aktywizacyjnych (choc¢by przez upowszechnianie zaje¢ typu warsztato-
wego), badawczych (analizy zapotrzebowania przedsiebiorcéw na konkretne kwa-
lifikacje) czy angazowanie kolejnych srodkéw pomocowych, dopdki ,,nie uszczelni”
sie kanatéow informacyjnych i nie skréci dystansu miedzy tymi, ktérzy poszukuija za-
trudnienia, a tymi, ktorzy poszukuja pracownika.

Dlatego tez w korelacji z wysitkami podejmowanymi przez instytucje zwiazane
z rynkiem pracy uczelnie i szkoty o profilu zawodowym, jako mateczniki przysztych
kadr, rozpoczely starania wspierajace, polegajace na wdrazaniu ujednoliconych pro-
cedur przy tworzeniu nowych programéw nauczania i ulepszaniu tych juz istnieja-
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cych. Jedna z wytycznych stat sie opracowywany od 2006 roku system Krajowych
Ram Kwalifikaciji.

Wedtug Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego Krajowe Ramy Kwalifika-
cji maja stanowi¢ ,,opis wzajemnych relacji miedzy kwalifikacjami, integrujacy rézne
krajowe podsystemy kwalifikacji. Stuzy¢ ma on przede wszystkim wiekszej przej-
rzystosci, dostepnosci i jakosci zdobywanych kwalifikacji. Krajowe Ramy Kwalifikacji
stworzone zostaly miedzy innymi dla potrzeb rynku pracy i spoteczenstwa obywa-
telskiego”'.

Wszystkie te starania sg wiec niczym innym jak podjeciem kolejnej préby zbli-
Zenia do siebie dwdch, nie zawsze kooperujacych dotad obszaréw, jakimi sa nauka
i rynek pracy, przektadajacej sie w zamysle inicjatoréw nie tylko na wzmocnienie
konkurencyjnosci absolwentéw danej szkoty czy uczelni, ale i na zwiekszenie spéj-
nosci spofecznej w regionie. Na owa konkurencyjnos¢ absolwenta, obok jego ,,kom-
petencji twardych”, w nie mniejszym stopniu wptyw ma takze umiejetnos$¢ analizy
i poszerzania dotychczasowych kompetencji w zaleznosci od fluktuacji zapotrzebo-
wan rynkowych, a wiec stale podnoszona ,,gotowos¢ do bycia zatrudnionym” (em-
ployability). Okazuije sie wiec, ze stosowanie szeroko pojetych technik wtasciwych
dla rynku w dzisiejszym doradztwie zawodowym jest duzo bardziej zasadne, niz po-
czatkowo mogloby sie to wydawac.

,Poszerzanie dotychczasowych kompetencji w zaleznosci od fluktuacji zapo-
trzebowan rynkowych” to przeciez nic innego jak ekonomiczny dogmat o uzaleznia-
niu podazy od popytu, a poszukiwania pracodawcy sktonnego zapfaci¢ za posiada-
ne przez nas kwalifikacje stanowia przyktad najbardziej powszechnej ze wszystkich
form sprzedazy detalicznej, czyli sprzedazy bezposredniej. Dlatego tez w dzisiej-
szym doradztwie zawodowym najwazniejszym — bo docelowym — , klientem” sta-
je sie pracodawca, a podstawowa rola doradcy to wiasciwe zdiagnozowanie jego
obecnych i przyszlych potrzeb, a zaraz potem dookreslenie struktury wymagan
i kompetencji w stosunku do oséb, ktore jesli nie teraz, to przynajmniej w niedale-
kiej przysztosci beda w stanie te oczekiwania spetnic.

W swych zatozeniach powszechnie przyjety w naszym kraju model zatrudniania
,ha stanowisko”, a nie ,,w zawodzie” opiera sie na takich wtasnie przestankach, przy
czym wspomniana ,,struktura wymagan” to coraz czesciej nie tylko konkretne umie-
jetnosci zawodowe, dzieki ktérym zdobywamy prace, ale i kompetencje spofeczne,
ktorych braki predzej czy pézniej doprowadzi¢ moga do jej utraty.

" www.nauka.gov.pl.



NARZEDZIA BIZNESOWE
W DORADZTWIE ZAWODOWYM

1.1. SWOT

Pierwszym krokiem w procesie absorpcji szeroko pojetych rozwiazan bizneso-
wych na niwie doradztwa zawodowego jest opracowanie swoistej strategii dziatan,
ktéra kazdorazowo dostosowana bedzie do sytuacji osoby, z ktéra przyjdzie nam
pracowaé. Pomocnym narzedziem bedzie tu diagnoza wachlarza dotychczasowych
kompetenciji takiej osoby (a wiec okreslenie jej mocnych stron) i wyznaczenie ob-
szaréw, ktére w tym zakresie nalezatoby wzmocni¢ (definiujac tym samym strony
stabe), bez zapominania przy tym jednak o czynnikach zewnetrznych, a wiec o szan-
sach i zagrozeniach, jakie niesie ze sobg lokalny rynek pracy.

Reasumujac, jak przed kazdym waznym przedsiewzieciem biznesowym dla be-
neficjenta naszych przysztych dziatan nalezy przeprowadzic¢ klasyczng analize SWOT.
Dopiero wowczas bedzie ona jednak skuteczna, kiedy wszystkie wspomniane po-
wyzej obszary zostang zbadane pod katem nastepujacych korelacji:

I. Czy mocne strony naszego rozmoéwcy beda wystarczajace dla wykorzystania
szansy, jaka pojawi sie na rynku pracy, a jednoczesnie czy pozwola na zniwelo-
wanie ewentualnych zagrozen, z jakimi przyjdzie nam sie zmierzy¢?

2. Czy stabe strony beneficjenta potegowac beda ryzyka zagrozen i czy nie wptyna
na zwiekszenie ryzyka niewykorzystania szansy, o ktérej mowa?

13
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Przyktad:
Tabela I. Analiza SWOT
Pozytywne Negatywne
Silne strony: Stabe strony:

Dobra znajomos¢ jezyka angielskiego | Staba odpornos¢ na stres

Szanse:

Zapotrzebowanie na wykwalifikowa-
nych pracownikéw w branzy turystycz-
nej

Zagrozenia:
Zatamanie sie koniunktury ze wzgledu

na sytuacje geopolityczna

Zewnetrzne | Wewnetrzne

Opracowujac analize SWOT, zawsze nalezy pamieta¢ o tym, ze tylko uczciwa
diagnoza stanu faktycznego pozwoli na wypracowanie wiasciwych narzedzi napraw-
czych. Dlatego tez, okreslajac na przyktad swoje ,,mocne strony”, nasz rozmoéwca
musi by¢ absolutnie szczery, tak z soba, jak i z nami, wpisujac w to pole nie takie ce-
chy czy umiejetnosci, ktére chciatby posiada¢, ale takie, ktére tatwo dadza sie zwe-
ryfikowaé, na przyktad: znajomos¢ jezyka angielskiego w stopniu zaawansowanym
(czego dowodem bedzie certyfikat) czy kreatywnosé (co z kolei mozna poprze¢
konkretnymi przyktadami z zycia zawodowego naszego rozméwcy).

Analiza SWOT bedzie wiec kluczowym elementem do ewaluacji wiasnej oso-
by. Wtasciwym jednak wyltacznie w perspektywie ,tu i teraz”. Innymi stowy, pewne
cechy zdefiniowane dzi$ jako nasze ,,mocne strony” juz niedtugo moga sie sta¢ dla
beneficjenta podejmowanych przez nas dziatan swoistym ,,zagrozeniem”. Aby unik-
na¢ tego typu putapek, podczas przeprowadzania analizy mocnych i stabych stron
nalezy uwzgledni¢ ,,mape przekonan” (lub zasad), ktérymi nasz rozméweca kieruje
sie w swoich codziennych wyborach, a ktére tworza jego swoisty system wartosci.
W tym celu pomocne moze sie okaza¢ cho¢by powszechne dla coachingu narzedzie,
jakim jest ,,koto zycia” (Wheel of Life).

W realiach biznesowych kluczowym zagadnieniem jest wykreowanie klienta,
a zatem zrozumienie jego potrzeb przez rozpoznanie sposobu, w jaki postrzega on
rzeczywisto$¢. W analizowanym przez nas przypadku konieczne bedzie zatem wska-
zanie, jak pewne rzeczy postrzega¢ bedzie potencjalny pracodawca naszego bene-
ficjenta. Mapy rzeczywistosci zbudowane, jak pisat Stephen R. Covey, z ,realiéw”
i ,wartosci” 2, mimo ze w swej istocie pozostaja niezmienne, moga by¢ bowiem

2

S.R. Covey, 7 nawykéw skutecznego dziatania. Dom Wydawniczy Rebis, Poznan 2003, s. 20.
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réznorodnie interpretowane. ldealnym przyktadem bedzie tu stynny eksperyment
przeprowadzony na Uniwersytecie w Harvardzie, w trakcie ktérego pokazano stu-
dentom rysunek kobiety. Czes$¢ grupy interpretowata obraz jako wyobrazenie sta-
rej kobiety, a cze$¢ przeciwnie — jako osoby miodej, odwréconej do nich profilem.
Analiza SWOT w odniesieniu do naszego beneficjenta bedzie takim wiasnie ,,rysun-
kiem”. Inaczej bedzie on wiec postrzegal sam siebie, inaczej bedzie postrzegany
przez osoby z jego blizszego lub dalszego otoczenia, inaczej wreszcie przez osoby
catkowicie mu obce. Wedtug Coveya: , kazdy sadzi, ze widzi rzeczy takie, jakie sa, ze
jest obiektywny. Tak nie jest. Widzimy $wiat przez pryzmat tego, jacy jeste$my lub
jak nas uwarunkowano, bysmy go widzieli”>.

1.2. TOWS

Analiza TOWS opiera sie na tych samych zasadach co narzedzie opisane powy-
zej, tyle tylko, ze o ile w pierwszym wariancie punktem wyjscia do dalszych analiz s3
czynniki wewnetrzne (a wigc w tym konkretnym przypadku stabe i silne strony na-
szego rozmowcy), a sam proces wychodzacy od nich skierowany jest na zewnatrz,
o tyle TOWS jest jego odwrotnoscia.

W przypadku analizy TOWS analizowa¢ bedziemy wiec nastepujace zagadnienia:
I. Czy ewentualne zagrozenia zewnetrzne wplyna negatywnie na silne strony na-

szego beneficjenta?

2. Czy szanse, jakie niesie ze sobga rynek pracy, pozwola przezwyciezy¢ jego stabe
strony i czy wplyna potegujaco na jego cechy pozytywne?

3. Czy potencjalne zagrozenia, jakie niesie ze soba rynek pracy, uwypukla jeszcze
stabosci naszego rozmoéwcy?

Znalezienie odpowiedzi na powyzsze pytania, tak w przypadku analizy SWOT,
jak i jej wariantu odwrotnego, pozwoli wypracowa¢ propozycje podejmowanych
dalej dziatan.

Przyktad:

Jako mocna strone zdefiniowano znajomos$¢ jezyka angielskiego, jako szanse fakt,
ze na rynku wciaz widoczne jest rosnace zapotrzebowanie na wykwalifikowane ka-
dry w turystyce. Konkretnym dziataniem moze wiec by¢ tutaj przygotowanie oferty
specjalistycznej dla sanatoriéw czy innych podmiotéw $wiadczacych swoje ustugi dla
przyjazdowych grup anglojezycznych.

3 |bidem,s. 25.
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1.3. ,,Jak nas widzg, tak nas pisza”, czyli kreowanie wtasnej
marki (branding)

Jesli przyjmiemy, ze obietnica marki jako pojecie wywodzace sie¢ z marketingu
bedzie synonimem jakosci, ktéra kryje sie za powszechnie rozpoznawalnym pro-
duktem®, promowanie jakosci naszego beneficjenta (a wiec jego ,,mocnych stron”)
przez szereg zabiegdéw skfadajacych sie na budowanie marki, zwtaszcza w sytuacji
coraz bardziej kaprysnych wymogéw rynkowych, stanie si¢ warunkiem nieodzow-
nym do wyrdznienia sie na tle konkurencji, a w efekcie do zdobycia pracy.

Jacek Kall zauwazyt, ze proces budowania kazdej indywidualnej marki sprowadza
sie w istocie do trzech aspektéw. Pierwszym jest zdefiniowanie tozsamosci, drugim
— dziatania z zakresu komunikacji marketingowej, a trzecim — okreslenie, co dana
marka oferuje swoim potencjalnym nabywcom?®. Po przeprowadzeniu analiz SWOT
i TOWS wspomniane ,,zdefiniowanie tozsamosci”, a wiec zdiagnozowanie, kim jest,
a tym samym, gdzie w procesie poszukiwania pracy beneficjent podejmowanych
przez nas staran sie znajduje, bedziemy mieli juz za soba. Uzyskane wyniki stana sig
punktem wyjscia dla dalszych dziatan z zakresu komunikacji marketingowe;.

Proces kreowania wiasnej marki przez osobe poszukujaca pracy nie bedzie za-
tem — na tym etapie — niczym innym jak opracowaniem swoistej ,kampanii rekla-
mowej”, ktéra pomoze zaznaczy¢ obecnos¢ swojego beneficjenta zaréwno w wy-
miarze spofecznosciowym, jak i branzowym. W tym celu nasz rozméwca musi
odpowiedzie¢ na nastepujace pytania:

I. W jakim stopniu jest sie widocznym na rynku pracy?

2. lle oséb dostrzega nas jako potencjalnych specjalistow?

3. Czy sa to ludzie wptywowi (decyzyjni)?

4. Czy praca, ktdra jest w zakresie poszukiwan, zorientowana jest na zadania, czy
na ludzi?

Specjalisci z dziedziny marketingu postuguja sie ustalonym zestawem narzedzi,
ktére zwykle okreslane sa mianem ,marketingu mix”. Wychodzac od idei Philipa
Kotlera®, w tworzeniu osobistej marki warto sie zwréci¢ ku rozbudowanej kotle-
rowskiej koncepcji ,,marketingu mix 4C” stworzonej przez Roberta F. Lauterborna’.

* KL Keller, Strategiczne zarzqdzanie markq. Kapitat marki - budowanie mierzenie i zarzqdzanie, Wol-

ters Kluwer Polska, Warszawa 201 |.

5 ]. Kall, Kreowanie Kapitatu Marki przez komunikacje marketingowq, Zeszyty Naukowe GWSHM
,,Millenium” 2007.

¢ P Kotler, Marketing, Dom Wydawniczy Rebis, Poznan 2005.

7 D.E. Schultz, S.I. Tannenbaum, R.F. Lauterborn, Integrated Marketing Communications: Maybe Defi-
nition Is in the Point of View, Marketing News 1993, No. 17.
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Model ten odnosi sie do tych samych aspektéw co klasyczna koncepcja Kotlera, zo-
rientowany jest jednak wytacznie na sposobie odbierania ,,produktu” przez odbiorce.
Skoro w naszym przypadku owym ,,produktem” bedzie budowana marka, a tak-

Ze jej postrzeganie przez srodowisko, zasadne stanie sie zastosowanie modelu opi-

sanego i implementowanego przez niemieckich konsultantéw z grupy Horvath &

Partners (,Koncepcja 7C”), ktéry zaktada, ze marke mozna budowaé w oparciu

o nastepujace aspekty:

I. product (w naszym konkretnym przypadku to, co stanie sie¢ odpowiedzig na po-
trzeby naszych docelowych klientéw, czyli wachlarz kompetencyjny naszego be-
neficjenta),

2. price (czyli warunki, na jakich osoba poszukujaca pracy jest gotowa podja¢ za-

trudnienie),

place (,kanaty dystrybucji”),

promotion (promocja osobista),

people (partnerzy, relacje formalne i nieformalne, grupa docelowa),

proces (catos¢ swiadczenia ustugi od zainteresowania potencjalnego nabywcy —

pracodawcy — po etap finalny, jakim bedzie zatrudnienie),

7. physical evidence ($wiadectwo materialne — wszystkie wizualne i materialne ele-
menty, ktére dla klientéw s3 dowodem s$wiadczacym o jakosci danej ustugi).
W praktyce proces ten powinien by¢ realizowany przez formalne i nieformalne

budowanie relacji z otoczeniem, aktywny udziat w forach dyskusyjnych, dziatalnosci

organizacji pozarzadowych, uczestnictwo w seminariach, targach czy spotkaniach
branzowych, a wiec przez wszystko to, co w efekcie przekfada¢ sie bedzie na kre-
owanie wtasciwego wizerunku.

W ten sposéb beneficjent naszych dziatan bedzie miat bezposredni wptyw nie
tylko na wtasciwe postrzeganie go przez srodowisko, ale takze — co w przypadku
osoby bezrobotnej ma znaczenie kolosalne — podnosi¢ bedzie swoja samooceng’.

Zaktadajac wiec, ze istota wszelkich podejmowanych na tym etapie dziatan mar-
ketingowych bedzie cziowiek, a wiasciwie wszystkie posiadane przez niego kwali-
fikacje, kompetencje, wyznawane wartosci, dotychczasowe doswiadczenie, mocne
i stabe strony, wreszcie opinie o nim, zaréwno te wykreowane przez niego samego,
jak i przez otoczenie, kolejnym etapem, niezbednym w pracy nad wtasng marka,
stanie si¢ przeprowadzenie analizy marketingowej zakonczonej sformutowaniem
whnioskow i wyznaczeniem celdw.

oLk W

8 http://www.horvath-partners.com/Business-Model-7C-Principle.1237+M52087573ab0.0.html.
®  D. Karpen, Likeable Social Media: How to Delight Your Customers, Create an Irresistible Brand, and Be
Generally Amazing on Facebook (And Other Social Networks). New York 201 |.
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W konsekwencji dowiemy sie, jak wptywac na swoj wizerunek, jak go systema-
tycznie budowag, a przede wszystkim jak nim skutecznie zarzadza¢. Na bazie wspo-

minanej juz ,,Koncepcji 7C” nalezy wiec zbudowa¢ osobista analize marketingowa
(OAM).

Przykiad:

Tabela 2. Osobista analiza marketingowa osoby poszukujacej pracy

Osobista analiza marketingowa (OAM)

Opis sytuacji

Twoje cechy charakteru: Twoje umiejetnosci:

Twoje doswiadczenie zawodowe: Twoje przekonania:

Podsumuj kazda z pozycji odpowiedzia na pytanie ,.Co z tego wynika?”
(Co ma prowadzic do okreslenia, jakie unikatowe cechy wynikajq z powyzszych stwierdzen)

Wskazéwka:
Technika ,,Co z tego wynika?” jest czesto wykorzystywana w procesach autoprezentacji. Jej
budowa opiera sig na 3 sktadowych:

|. stwierdzenie,

2. znalezienie unikatowej wartosci,

3. okreslenie skutkdw.

Symulacja:
Potrdfie doskonale obstugiwac program EXCEL. Na rynku pracy jest wiele oséb, ktére znajq

EXCEL, ale tylko nieliczni sq w stanie pracowac ze ztozonymi formutami, ktére mozna wykorzy-
stac w CRM.

Wybierz i zastosuj technike ,,co z tego wynika?” do wybranych przez ciebie
i zidentyfikowanych jako wyjatkowe cech.

Wyniki Osobistej Analizy Marketingowej jako swoisty ,,kapitat poczatkowy” na-
szego beneficjenta stang sie wiec punktem wyijscia do dalszych dziatan majacych na
celu state zwiekszanie jego konkurencyjnosci na rynku pracy.

Obok umiejetnosci stricte zawodowych na owa ,konkurencyjno$é¢” wptyw
bedzie miata jednak takze zdolno$¢ do poszerzania dotychczasowych kompeten-
cji w zaleznosci od fluktuacji zapotrzebowan rynkowych, a wiec stale podnoszona
»gotowos¢ do bycia zatrudnionym” (employability). Cecha ta wydaje sie kluczowa,
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zwlaszcza w $wietle wynikéw analiz, jakie podaje Richard N. Bolles, wedtug ktérych
przecietny pracownik w wieku ponizej 35 lat bedzie regularnie przechodzit przez
proces poszukiwania pracy w odstepach od roku do trzech lat. Pracownik w wieku
powyzej 35 lat w odstepach od pieciu do o$miu lat, a kazdy z nas w ramach tego
procesu statystycznie zmieni zawoéd od trzech do pieciu razy w ciagu catego swoje-
go zycia'®.

Za punkt odniesienia prowadzonych analiz mozna przyja¢ strukture 10 kompe-
tencji przysztosci, tzw. ,,Future Work Skills 2020”!"!, ktérej ramy zostaty zbudowane
przez grupe z Paolo Alto.

Tabela 3. 10 kompetencji przysztosci

10 Kompetencji przysziosci
Future Work Skills 2020

umiejetnos¢ okreslania gtebszego sensu lub zna-

Whioskowanie . . .
czenia tego, co jest wyrazane

umiejetnos¢ faczenia sie z innymi w gteboki i bez-
Inteligencja emocjonalna posredni sposéb do odczuwania i stymulowania
reakgji i pozadanych interakgiji

biegtos¢ w mysleniu i wymyslaniu rozwiazan oraz

Sprawnos¢ adaptacyjna odpowiedzi niekonwencjonalnych

umiejetnos¢ pracy w réznych umiejscowieniach

Kompetencje miedzykulturowe kulturowych

umiejetnos¢ przettumaczenia duzej ilosci danych
Przetwarzanie danych na abstrakcyjne pojecia oraz do rozumowania
opartego na wiedzy

umiejetnos¢ krytycznej oceny i rozwijania tresci

Kompetencje cyfrowe opartych na nowych formach i komunikowanie
ich
. . L. zdolnos¢ rozumienia pojec i koncepcji z wielu
Miedzydyscyplinarnosé dziedzin

zdolnos$¢ do rozwijania i doprowadzania zadan i

Myslenie projektowe proceséw do oczekiwanych wynikow

zdolnos¢ do rozrézniania i filtrowania informaciji
Praca w szumie dla zmaksymalizowania funkcji poznawczych przy
uzyciu réznych technik i narzedzi

. zdolno$¢ do efektywnej pracy w wirtualnym ze-
Praca w wirtualu ywnej pracy Yl

spole

' N.R. Bolles, Jakiego koloru jest Twdj spadochron?, Wydawnictwo Studio EMKA, Warszawa 201 |.
""" Future Work Skills 2020, Institute for the Future, 201 |, www.iftf.org.
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Konfrontacja dotychczasowej wiedzy i umiejetnosci z wymogami rynku pracy
powoduije, ze nasz rozmoéwca niejednokrotnie narazony bedzie na wysoki poziom
stresu, przewage emocji negatywnych nad pozytywnymi, zewnetrzne poczucie kon-
troli, brak poczucia sprawstwa, a przede wszystkim brak wiary we wtasne mozli-
wosci. W zwiazku z tym autorzy sugeruja takze wtaczenie w proces doradczy ele-
mentéw pozytywnego wsparcia, ktére przynajmniej czesciowo zniweluja powyzsze
zagrozenia.

Jednym z takich narzedzi bedzie ,Resource Finder”'?, ktére nie tylko pozwoli
nam wtasciwie zdiagnozowa¢ zasoby naszego beneficjenta, ale przede wszystkim
utwierdzi go w przekonaniu o wiasnej wartosci i zapewni poczucie stabilnosci.

Tabela 4. Resource finder

Resource finder

W czym ostatnio komukolwiek pomogtes? | Jakimi umiejetnosciami, mocnymi stronami po-
stuzytes sie wtedy?

Kto ostatnio pomégt tobie? Co doktadnie zrobit dla ciebie?

Co dzieki temu osiqgngtes/uzyskates?
Jaki wtedy dostates zaséb?

Czego sie wtedy nauczyfes?

Co byto twoim pierwszym sukcesem Co to byto?

w pracy/karierze? Dlaczego jest to cenne dla ciebie?

Co spowodowalo, ze jestes z tego dumny?
Jakie twoje cechy, umiejetnosci pomogty ci
osiggngc sukces?

Proces kreowania wtasnej marki — podobnie jak w przypadku kazdego produk-
tu — nie bedzie miat racji bytu do momentu umieszczenia go w odpowiednim kon-
tekscie zewnetrznym. W naszym przypadku bedzie to srodowisko zawodowe albo
okotozawodowe, w ktérym nasz beneficjent, ze wzgledu na juz zdiagnozowany ka-
pitat kompetencyjny, docelowo mdogtby zaistniec.

12

http://fise.org.pl.
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Tabela 5. My a tto konkurencji

My a tto konkurencji wedtug Dorie Clark

Zaostrzenie narracji
Odnowienie dawnych znajomosci
Znalezienie swojej niszy
Jedna nowa umiejetnos¢ zawodowa na kazdy rok
Kreowanie wizerunku merytorycznego w sieci

Wedtug Dorie Clark z Duke University’s Fuqua School of Business wsréd czo-
towych elementoéw, ktére pozwolg nam zasygnalizowaé swoja obecnos¢ na tle kon-
kurencji, bedzie:
|.  Zaostrzenie narracji

Nigdy nie zbywaj rozmoéwcy banalnymi odpowiedziami na pytanie ,Co sty-
cha¢?’. Kazdorazowo zapewniaj interlokutora (nawet spotkanego przypadkiem na
ulicy znajomego), ze u ciebie wiele sie dzieje, ze za kazdym razem masz cos cieka-
wego do powiedzenia, zaoferowania. Stale opowiadaj o nowych wyzwaniach, zada-
niach, wolontariacie czy innych dziataniach bedacych twoim udziatem.

2. Odnowienie dawnych znajomosci

Kreowanie wtasnej marki jest najtrudniejsze wsréd tych, ktérzy znaja nas juz
z innych, formalnych badz nieformalnych relacji interpersonalnych. ,,Uspione wie-
zi”, jakie tacza nas z ludzmi, ktérych znamy, ale ktérych nie widzielismy dtuzszy
czas, moga zaowocowac nowymi kontaktami zawartymi przez nich (badz przez nas)
i osiagnieciem tym samym duzo wiekszych efektéw, niz moglibysmy przypuszczaé.
3. Znalezienie swojej niszy

Ze wzgledu na wszechobecng konkurencje proby przebicia w wielu dziedzinach
Zycia sg praktycznie z géry skazane na porazke, kiedy jednak wybierzemy obszar,
ktoéry jest jeszcze mato popularny, szansa, ze staniemy sie rozpoznawalni, a tezy
przez nas gloszone opiniotworcze, jest duzo wigksza.

4. Jedna nowa umiejetnos¢ zawodowa na kazdy rok

Oczywiscie kazdy z nas chciatby ptynnie wtada¢ trzema jezykami, opracowy-
wacé atrakcyjne prezentacje multimedialne czy po mistrzowsku prowadzi¢ samo-
chéd. Obowiazki rodzinne nie pozwalaja nam podnosi¢ naszych kompetencji w ta-
kim stopniu, w jakim by$smy chcieli. Nie znaczy to jednak, ze nie mozemy sie skupi¢
na jednej umiejetnosci, by przez caty rok doprowadzic ja do perfekgiji.

5. Kreowanie wizerunku merytorycznego w sieci

Zawsze bedziemy w lepszej sytuacji negocjacyjnej, kiedy kto$ przyjdzie do

nas z propozycja wspotpracy, niz gdy to my bedziemy musieli prosi¢ o mozliwos¢
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spotkania. Najlepszym sposobem, by to osiagna¢, bedzie inbound marketing, czyli
strategia marketingowa polegajaca na podejmowaniu odpowiednich dziatan, ktére
umozliwig odbiorcom samodzielne odnalezienie nadawcy danego przekazu rekla-
mowego, lub content marketing, czyli marketing tresci, polegajacy na pozyskiwaniu
potencjalnych klientéw przez publikowanie atrakcyjnych i przydatnych tresci, ktére
zainteresuja $cisle sprecyzowang grupe odbiorcéw'?. Korzystajmy wiec z mozliwo-
$ci, jakie stwarza nam dzi$ Internet. Kreujmy wiasng marke i twérzmy $rodowisko
dla nowych mozliwosci'.

Nie nalezy przy tym jednak zapominaé, ze proces kreowania wtasnej marki,
nawet w tak komfortowych warunkach, jakie daje nam sie¢ internetowa, zaleze¢
bedzie takze od innych, pozornie tylko nieistotnych czynnikéw, bez uwzglednienia
ktérych wszelkie podejmowane przez nas wysitki okaza¢ sie moga — i to juz w nie-
duzej perspektywie czasowej — catkowicie bezowocne. Osoba poszukujaca pracy
musi bowiem zawsze zwréci¢ uwage na charakter i strukture panujace u docelo-
wego przedsigbiorcy. Oznacza to koniecznos¢ nie tyle statej analizy lokalnego rynku
pracy, ale takze specyfiki najbardziej preznie dziatajacych na nim przedsiebiorstw.
Nie wszystkie wakujace miejsca pracy, mimo pozornego spetniania wymagan, od-
powiada¢ beda bowiem charakterowi naszego beneficjenta. Szczegdlnie w tak in-
tensywnie zmieniajagcym sie otoczeniu biznesowym, jakie mamy obecnie, proces
budowania marki wymaga¢ bedzie zatem od nas kazdorazowego odniesienia do
charakteru przedsiebiorstwa, w ktérym nasz rozméweca chciatby podjaé prace. Po-
siadanie okreslonych cech i kompetencji nie zawsze korespondowa¢ bedzie z kul-
turg organizacyjna jednostki, co moze mie¢ wptyw nie tylko na postepujacy proces
wypalenia zawodowego u nowo zatrudnionego pracownika czy negatywny sposéb
postrzegania jego osoby w ramach organizacji, ale takze moze sie okazaé czynni-
kiem decydujacym o ostatecznym rozwigzaniu stosunku pracy.

W teorii organizacji biznesowych mozna wyrézni¢ zaréwno kultury konserwa-
tywne, jak i nowoczesne (kreatywne)". Przy tym doswiadczenia w analizie organi-
zacji wskazuja na cztery dominujace typy struktur w tym zakresie:

I. Klanowa (w ktorej gtéwny nacisk potozony jest na relacje, wysokie zaangazo-
wanie pracownikoéw i lojalnosé. Ten typ jest najbardziej powszechny wsréd firm
rodzinnych lub pokoleniowych. W strukturach takich firm brak zbudowanych
relacji moze mie¢ wptyw na awans lub dalszy rozwéj pracownika).

13

http://pl.wikipedia.org.

http://www.theguardian.com/media-network/media-network-blog/20 | 4/jan/06/brand-you-20 1 4-
personal- branding-tips.

15 C. Sikorski, Kultura Organizacyjna. Efektywnie wykorzystaj mozliwosci swoich pracownikéw, Wydaw-
nictwo C.H. Beck, Warszawa 2006.

14



Narzedzia biznesowe w doradztwie zawodowym

23

2. Adhokratyczna (w ktérej uwaga skupiona jest na takich kompetencjach, jak:
elastycznos$é, przedsiebiorczosé i kreatywnos¢. W strukturach takich firm istot-
na role odgrywaja relacje tworcze nastawione na wspdlny udziat w projektach).

3. Hierarchiczna (w takim przedsiebiorstwie giéwny nacisk potozony jest z kolei
na procedury i kontrole. Najlepszym przyktadem przedsiebiorstw o strukturach
hierarchicznych w naszym kraju jest administracja publiczna).

4. Zorientowana na rynek (w tego typu jednostkach uwaga decydentéw skupio-
na jest na budowaniu pozycji przedsigbiorstwa w jego otoczeniu biznesowym.
Dla tego typu organizacji kluczowe beda wiec wyniki osiagane przez pracowni-
kow i troska o jak najlepsza realizacje przydzielanych im zadan).

Kazda z wymienionych powyzej kultur organizacyjnych ma zapotrzebowanie na
konkretne typy osobowosciowe, ktére poszukiwane sa podczas przeprowadzania
nierzadko ztozonych procedur rekrutacyjnych.

Podejmujac proby analizy struktur organizacyjnych przedsigbiorstwa, nie nalezy
zapomina¢ jednak, ze ,,najwieksze organizacje nie mieszcza sie w jednej kategorii
i reprezentuja rézne orientacje w zaleznosci od departamentu i petnionych funkgji.
Sztuka polega na tym, by odnalez¢ harmonig¢ pomigdzy wiasnym systemem wartosci
a orientacja biznesowa firmy”'e.

Z punktu widzenia osoby poszukujacej zatrudnienia, a moze nawet bardziej
z punktu widzenia doradcy wspierajacego taka osobe, fakt ten skutkowa¢ bedzie
koniecznoscia znalezienia punktéw stycznych w wachlarzu kompetencyjnym bene-
ficjenta i na ich podstawie zbudowania na tyle elastycznej marki, aby mogta by¢ ona
odpowiedziag na popyt mozliwie jak najwiekszej liczby przedsiebiorstw dominuja-
cych na lokalnym rynku pracy.

1.4. Budowanie relacji w praktyce

Budowanie sieci kontaktow, tak czeste dla sfery biznesowej, coraz czesciej ob-
serwujemy réwniez w zyciu codziennym, szczegdlnie wéréd oséb poszukujacych
pracy. Jeszcze do niedawna w tym obszarze proces ten miat jednak wydzwiek czysto
pejoratywny, zwtaszcza gdy kto$ dostawat prace nie ze wzgledu na posiadane kwa-
lifikacje, ale wytacznie dzigki znajomosciom.

Przy traktowaniu jednak ,,Networkingu” jako swoistego systemu wsparcia po-
legajacego na wymianie informacji i ustug miedzy osobami i grupami oséb posiada-
jacymi zblizony profil biznesowy opisany powyzej sposéb postrzegania rzeczonych

16

E. Samson, Zbuduj wtasnqg marke, Onepress, Gliwice 2004, s. |3.
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relacji ulega gwattownym przeobrazeniom, ewoluujac w kierunku skutecznego na-
rzedzia, ktére coraz powszechniej staje sie dzi§ uzupetnieniem klasycznych metod
i kanatéw rekrutacyjnych. Dzieje sie tak, szczegdlnie gdy zostanie wziety pod uwage
realny czas poszukiwania pracy, ktéry w styczniu 201 3 roku wynosit $rednio | | mie-
siecy, a takze to, ze wedtug réznych badan juz od 65 do 85% udanych rekrutaciji re-
alizowanych jest dzi$ wtasnie dzieki sieciom kontaktow.

W praktyce wiec skuteczne budowanie relacji mozemy rozumie¢ chociazby jako
polecenie innej osobie godnego zaufania profesjonalisty, np. dobrego adwokata. Dla-
tego wiasnie, zdaniem cho¢by L.M. Tulliera, budowanie relacji jest metoda kierowa-
nia kariera zawodowa w dtuzszej perspektywie zawodowe;j'’.

W tej sytuacji bledne wydaje sie stanowisko, ze nie jest wazne otoczenie czfo-
wieka, a jedynie jego kwalifikacje i umiejetnosci. Skuteczne dziatania w zakresie
budowania relacji polega¢ beda bowiem na wymianie wiedzy i wzajemnej pomo-
cy i nie chodzi tu bynajmniej o interes jednostronny, a raczej o klasyczna zasade
negocjacyjna ,,wygrany—-wygrany”, w ktérej kazda ze stron osiaga zamierzony suk-
ces lub w ostatecznosci nie odczuwa straty. Budujac relacje, oferujemy zatem real-
ny produkt, na ktory skiadajg sie; informacje, zasoby, kontakty czy doswiadczenie,
a wszystko w oparciu o zasade wzajemnosci. W sytuacji poszukiwania pracy owa
,wzajemnos¢” przynosi¢ wiec bedzie wymierne efekty nie tylko dla osoby ubiegaja-
cej sie o zatrudnienie, ale takze dla pracodawcy.

Prekursorem ,,reguty wzajemnosci”, ktéra wspoétczesnie wykorzystuje psycho-
logia, ingerujac w procesy zarzadzania, byt Robert Cialdini. W swojej ksiazce Wy-
wieranie wptywu na ludzi. Teoria i praktyka duzy nacisk potozyt on jednak réwniez na
poczucie dyskomfortu w sytuacji braku wzajemnosci.

W $wiecie biznesu bardzo czesto spotykamy sie z tym podczas zabiegdw mani-
pulacyjnych, takich jak cho¢by typowa promocja oparta na darmowych prébkach.
lle razy otrzymujac darmowy w teorii prezent, znajdowali§my w naszym koszyku
jego petnowartosciowa wersje? Regute wzajemnosci, o ktérym mowa, obserwuije-
my jednak nie tylko w sferze okotozawodowej, ale takze w aspekcie szeroko poje-
tego budowania relacji interpersonalnych, ktére za kazdym razem opiera¢ sie beda
na zasadzie wymiany wiasnie.

Juz w okresie dzieciecym jeste$my uczeni odpowiadania na pytania, wymiany
pozdrowien czy dzielenia sie zabawkami, czesto nie majac $wiadomosci, dlaczego
nalezy to robi¢. W ten sposéb reguta wzajemnosci stosowana bedzie takze w poéz-
niejszych etapach naszego zycia, zaréwno w obszarze wymiany wiedzy, jak i na
sportowym boisku, dzieki czemu wszyscy beda stopniowo programowani do zycia
W ujeciu spofecznym.

"7 M.L. Tullier, Networking for Job Search and Career Success, Jist Publishing, Montreal 2004.
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Podobnie rzecz bedzie sie miata w ujeciu networkingowym.

Tabela 6. Gtéwne cechy ,,networkingu”

Giéwne cechy networkingu

Im jest diuzsza znajomo$¢, tym solidniejsza podstawa do kontak-

Dtugofalowos¢ relacji tu i jego podtrzymywania.

Podtrzymywanie kontaktu znaczy wiecej niz jego nawiazywanie.
Systematycznosc Jednoczesnie podtrzymywanie juz nawiazanego kontaktu wyma-
ga zdecydowanie mniej pracy niz nawigzanie nowego.

W potencjalnie niepewnym, niebezpiecznym, ryzykownym oto-
Zaufanie czeniu trzeba by¢ doskonale zorientowanym, komu mozna ufaé,
komu nie i w jakich warunkach mozna to uczynié®.

Wzajemnos¢ ,Networking” jest dziataniem wymiennym.

Sie¢ kontaktéw i relacje tworza sie caly czas — nie sa czyms statym
i niezmiennym — stad nieustannie wymagaja dziatania. W tym kon-
Procesowos¢ tekscie dziataniem mozemy nazwaé réwniez zamykanie kontak-
téw z osobami lub grupami oséb, ktérych zachowania wptywaja
na ostabianie relacji networkingowych z innymi®.

2 WM. Grudzewski, |.K. Hejduk, A. Sankowska, M. Wantuchowicz, Zarzqdzanie zaufaniem w przed-
siebiorstwie. Koncepcja, narzedzia, zastosowania, Wolter Kluwer Polska, Warszawa 2009, s. 68.
> http://www.biurokarier.ath.bielsko.pl/files/do_pobrania/networking.pdf.

Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze sieci kontaktéw, o ktérych mowa, budowane sa
z reguly w oparciu o zasoby juz istniejace (niezdefiniowane co prawda dotad jako
sieci kontaktéw), jak i te, ktore dopiero beda wymagaty pozyskania. Zatem budu-
jac sieci kontaktéw, na swoja liste mozna wpisa¢ osoby z grona blizszej lub dalszej
rodziny, kolegdéw z uczelni badz szkoty $redniej. Istota tych dziatan bedzie jednak
umiejetne identyfikowanie oséb decyzyjnych badz takich, ktére znaja modus operan-
di konkretnej organizacji, mogacej by¢ ze wzgledu na jej profil czy kulture organiza-
cyjna naszym przysztym miejscem pracy.

Jedna z metod dotarcia do oséb decyzyjnych jest stosowanie metody VITO
opracowanej przez Anthonego Parinello'.

Konstrukcja tego narzedzia zaimplementowanego do potrzeb doradztwa za-
wodowego zaktfada cel, jakim bedzie pozytywny wynik rozmowy kwalifikacyjnej.
Zdefiniowane celu bedzie nastepnie generowac sciezke dotarcia, na ktora z kolei

'8 A. Parinello, Selling To VITO: The Very Important Top Officer, Adams Media Corporation, Holbrook
1999.
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skfada sie zidentyfikowanie firmy lub osoby w firmie, w ktérej zamierzamy pod-
ja¢ prace, oraz skuteczne nawiazanie kontaktu przez stworzenie listu do osoby
decyzyjnej. I[deg narzedzia (listu) skierowanego do VITO jest jego konstrukcja, opra-
cowana wedtug scisle okreslonego schematu.

Pierwszym krokiem jest zainicjowanie spotkania. Nastepnie nalezy przygotowac
krotka informacje o sobie (przyda sie w tym wypadku umiejetnos¢ autoprezentacii),
ktéra powinna zawieraé w sobie kluczowe odpowiedzi na pytania, takie jak:

I. Co moge zrobi¢ dla firmy?

2. Jakie mam umiejetnosci?

3. Jakie mam kompetencje?

4. Jakiego rodzaju kfopotom (obecnym lub przysztym) mégtbym lub moge zapo-
biec?

5. Jak moge takim sytuacjom przeciwdziata¢?

VITO moze sie wydawac w dzisiejszej skomputeryzowanej rzeczywistosci na-
rzedziem staromodnym, nalezy jednak pamieta¢, ze w przeciwienstwie do kore-
spondencji elektronicznej list papierowy nadal ma dla wielu oséb zupetnie inng war-
to$¢ i moze miec¢ konotacje im plus.

Tabela 7. List do VITO (narzedzie)

List do VITO
(narzedzie)

VITO (Very Important Top Officer)

Kluczowym zadaniem przy poszukiwaniu zatrudnienia jest nawigzanie bezposredniego
kontaktu z osoba decyzyjna w firmie. Podobnie jak w dziataniach handlowych w poszuki-
waniu zatrudnienia to osoba decyzyjna jest gwarantem sukcesu.

Najczesciej taka osoba jest btednie definiowana jako menedzer HR badz rekruter. W rze-
czywistosci VITO jest osoba podejmujaca kluczowe decyzje finansowe.

Cel: rozmowa kwalifikacyjna

Sciezka dotarcia:
I. Identyfikowana firma lub osoba w firmie, w ktorej zamierzam podjac prace.
2. Nawiazanie kontaktu.

List do VITO jest scisle dedykowany do osoby decyzyjnej z ominie-
ciem wszystkich ,,wstrzymywaczy” procesu.

& Konstrukcja listu do VITO zawiera:
I. pretekst do spotkania;
2. krotka informacja ,,0 mnie”;
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3. co moge zrobi¢ dla firmy, jakie mam umiejetnosci, kompetencije,
jakiego rodzaju ktopotom w firmie moge zapobiec, a jakim prze-
ciwdziatac.

Sukces listu do VITO w giéwnej mierze jest oparty na jego dostar-
czeniu. Zasada jest w tym wypadku bardzo prosta i rekomendowana
© przez samego autora metody Anthonego Parinello:

I. najlepszej jakosci papier;

koperta bez adresu nadawcy;

dostarczona do listu wizytéwka;

wiasnoreczne podpisanie listu;

jezeli jest to mozliwe, dostarczone do listu referencje.

uhwpe

Dla wielu oséb juz samo posiadanie konta w serwisie spoteczno$ciowym bedzie
wystarczajacym dziataniem, aby definiowa¢ je jako networking czy tez, jesli wolimy,
budowanie relacji. W istocie jednak proces ten sktada¢ sie bedzie z faktycznie podej-
mowanych, konkretnych dziatan.

Tabela 8. Pie¢ zasad skutecznego networkingu

Pie¢ zasad skutecznego networkingu

Dtugofalowos¢ relacji

Systematycznos$¢ i pielegnowanie kontaktow (farmering)

Zaufanie

Wzajemnos¢ (opisywana przez Ciadliniego reguta wzajemnosci)

AWM —

Trwatos¢ procesu

Skuteczna i oparta na relacjach sie¢ kontaktéw nie bedzie wiec bezposrednim
»proszeniem sie” o zatrudnienie czy tez zatatwieniem partykularnych intereséw. To
raczej proces, ktéry bardziej przypomina¢ ma ,,gietde wymiany”, a dopiero ewentu-
alne perspektywy, jakie w tracie tej interakgji sie pojawia, sprawi¢ moga, ze wyprze-
dzimy innych na naszej drodze do celu'®.

Zaktadajac zatem, ze osoba poszukujaca pracy ma éw cel jasno zdefiniowany,
poza tym dysponuje okreslonym zbiorem zasobéw, ktére moze zaoferowac innym
podmiotom wewnatrz tworzonej sieci, mozemy przystapi¢ do analizy mapy kon-
taktow.

" K. Moser, H.G. Wolff, Effects of Networking on Career Success: A Longitudinal Study. The Journal of
Applied Psychology, 94(1) 2009, s. 197. American Psychological Association, http:// psycnet.apa.org/
index.
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Przydatne na tym etapie bedzie wskazanie zaréwno obszaréw poszukiwar kon-
taktow, jak i obszaréw samej mapy. Innymi stowy, podobnie jak ma w przypadku
przedstawicieli handlowych poszukujacych nowych rynku zbytu osoba bezrobotna
powinna dotozy¢ staran przy pozyskiwaniu ,klientéw”, ktéorymi w tym przypadku

beda potencjalni pracodawcy.

Tabela 9. Obszar poszukiwan kontaktéw/obszar siatki kontaktow

Obszar poszukiwan kontaktéw

Obszary siatki kontaktéw

Spotkania bezposrednie

Spotkania branzowe (seminaria, konfe-
rencje, zjazdy, targi)

Wskazéwka nr 1:

Zapisz wszystkie znane osoby, organi-
zacje. Jezeli ich nie znasz, skorzystaj z
dostepnych zrédet informacji. Prowadz
rejestr kontaktow, korzystaj z arkusza
kalkulacyjnego. Zapisz w nim wszystkie
istotne dane.

Wskazéwka nr 2:

Badz tam, gdzie s3 ciekawi ludzie, szukaj
darmowych szkolen, seminaridw, inicjuj
dyskusje, pytania, opowiadaj o swoich
zainteresowaniach, zapamietuj imiona
rozmoéwcow.

Obszar siatki kontaktow to wiedza na temat in-
formacji, jaka mozna uzyska¢ z obszaru po-
szukiwan kontaktéw, a wiec:

Wiedza o konkretnych wakatach.

Fora dyskusyjne 2. Wiedza na temat konkretnych organizacji
lub firm, ktére rozwazaja zatrudnienie pra-
Izby przemystowo-handlowe cownikéw.
Kluby biznesu 3. Wiedza na temat organizacji lub firm, ktére
. zatrudniaty/zatrudniaja osoby o okreslonych
Kontakty z uczelni kwalifikacjach lub kompetencjach.
Kontakty ze szkolen 4. Wiedza o nowo powstajacych firmach.
Spotkania towarzyskie 5. Mozliwos¢ zainicjowania kontaktu z VITO.
- 6. Poinformowanie VITO o osobie, ktdra szu-
Rodzina ka pracy.
Znajomi 7. Przekazanie VITO dokumentéw aplikacyj-

nych.
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Wskazdwka nr 3:

Badz wyczulony na informacje osobiste,
ktére w przysztosci moga by¢ punktem
wyjscia do mniej formalnych kontaktéw.

Wskazéwka nr 4:
Réb notatki na odwrocie wizytowki.

Kontakty kazdorazowo nalezy grupowac na:
|. Kontakty z osobami, ktére moga poméc w dotarciu do odpowiednich oséb.
2. Kontakty z osobami, od ktérych zalezy bezposrednio osiagniecie przez nas celow

(VITO).

W wymiarze czysto technicznym nalezy zalozy¢, ze wszystkie dotychczasowe
kontakty s3 kontaktami ,startowymi”, a kazdy ,inicjowany” tworzony bedzie we-
dfug scisle okreslonych zasad i kazdorazowo (!) powinien sie zakonczy¢ spotkaniem
osobistym.

Zasade te przedstawia ponizszy schemat bedacy niczym innym jak klasyczna
rozmowa handlowa:

Struktura kontaktu:

I. Inicjowanie spotkania: rozmowa telefoniczna versus przypadkowe spotkanie.
2. Autoprezentacja.

3. Spotkanie wtasciwe.

4. Podtrzymywanie relacji po spotkaniu.

Jezeli spotkania, o ktérych mowa, majg by¢ owocne, warto — opierajac sie na
metodologii zarzadzania lub metodologii sprzedazowej — zwrdci¢ uwage na to, jak
powinno przebiega¢ modelowe spotkanie biznesowe.

Wedtug zatozern metodyki Sandlera gtéwny nacisk potozony jest tu na proces
przebiegu relacji miedzyludzkich®. Typ spotkania handlowego w praktyce mozna
wiec $miato zaadoptowaé na potrzeby spotkania o charakterze networkingowym.

Inicjujac taka rozmowe, nie nalezy zapomina¢, ze — podobnie jak w przypadku
listu do VITO — kazdy jej element ma przebiega¢ wedtug $cisle okreslonych norm
definiowanych przez cel ostateczny — zdobycie pracy.

2 D. Mattson, Zasady Sandlera. 49 ponadczasowych zasad sprzedazy... i jak je stosowac, Wydawnic-

two Montownia Projektéw, Warszawa 2010.
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Tabela 10. Inicjowanie spotkania w celu networkingowym

Inicjowanie spotkania
Forma klasyczna

Inicjowanie spotkania
i autoprezentacja

Proces inicjowania spotkania i autoprezentacji moze przebie-
ga¢ w dwoch formach: klasycznej i handlowej. Nawigzywanie
nowych znajomosci jest dziataniem stresogennym i to zaréwno
dla osoby, ktéra nawiazuje kontakt, jak i dla osoby, z ktéra ten
kontakt jest nawigzywany. ldealnym przykfadem jest odkfadanie
pewnych dziataii np. wykonanie waznego, tzw. ,,delikatnego” te-
lefonu.

Spotkanie w formie klasycznej

Forma klasyczna, czyli autoprezentacja, trwa od 30 do 60 sekund.
Jej celem jest pokazanie, kim jestem i czego potrzebuje. Opie-
ra sie ona na wczesniejszym poznaniu mocnych stron beneficjen-
ta, przedstawieniu ich i potwierdzeniu faktami. Wazne jest réw-
niez wskazanie celu, w jakim inicjowany jest kontakt.

Przyktadem formy klasycznej jest spotkanie na targach pracy
z potencjalnym pracodawca.

UWAGA!! Inicjowanie spotkania w formie klasycznej nie jest pre-
zentowaniem siebie jako potencjalnego kandydata do pracy!

Przyktad:

Nazywam sie Jan Kowalski, jestem absolwentem uczelni X i posia-
dam 2-letnie doswiadczenie w obstudze klienta, w firmie Y. Chcial-
bym wykorzystac swoje kwadlifikacje w pracy z klientem.

W trakcie mojej pracy zawsze chwalono mnie za umiejetnos¢ budo-
wania relacji z klientem, znajdowania sposobéw na rozwiqzanie pro-
bleméw. W ostatnim czasie bytem odpowiedzialny za nadzorowanie
reklamacji.

Dzieki mojemu zaangazowaniu ilos¢ reklamacji spadta o 20%. Ponie-
waz reprezentuje Pan firme z branzy telekomunikacyjnej, chciatbym
poprosi¢ o mozliwos¢ pétgodzinnej rozmowy na temat profesjonal-
nej obstugi klienta i wymagan stawianych kandydatom, np. w trak-
cie przerwy na kawe. Jestem zainteresowany poznaniem Pana opinii
na temat moich zawodowych plandw, jak réwniez perspektyw pracy
w tej branzy. Moze posiada Pan réwniez wiedze na temat firm, ktore
moglyby wykorzystac moje doswiadczenie
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Na drugim biegunie jest tzw. forma handlowa, ktérg implementujac na potrzeby
spotkania networkingowego, wykorzystujemy w koncepcji 30-sekundowej reklamy
Sandlera.

Tabela I 1. Inicjowanie spotkania

Inicjowanie spotkania
Forma handlowa

Spotkanie w formie handlowej

W przypadku formy handlowej warto si¢ skupi¢ na podstawo-
wym fakcie z dziedziny wspoétczesnej sprzedazy, a wiec na tym, ze
»klienci s3 $wiadomi stosowanych technik”. Krétko moéwiac, jesli
nasz rozméweca jest nieufny, naszym podstawowym celem bedzie
wzbudzenie u niego zaufania. Drugim waznym aspektem tego spo-
tkania jest uswiadomienie sobie, ze najczestszym powodem podej-
mowania decyzji jest bél rozumiany jako strefa dyskomfortu.

Dlatego w ramach pracy z osoba poszukujaca pracy propo-
nujemy inicjowanie spotkania i autoprezentacje bazujaca na
technice sprzedazy opartej na metodologii Sandler Training,
czyli wykorzystanie ,,30-sekundowej reklamy Sandlera”

W tym wypadku beneficjent naszych dziatan zobligowany zostaje
do skorzystania z nastepujacego schematu rozmowy:

I. Imie i nazwisko.

Inicjowanie spotkania | Zakres doswiadczen, wspétpracy, wiedzy.

i autoprezentacja 3. Pytanie.

4. Daziatanie.

UWAGA! Inicjowanie spotkania w formie handlowej, podobnie
jak to w przypadku formy klasycznej, nie jest prezentowaniem
siebie jako potencjalnego kandydata do pracy !

Przykiad:

Mam na imie Jan Kowalski, jestem absolwentem uczelni X i posia-
dam 2-letnie doswiadczenie w obsfudze klienta, w firmie Y. Z mo-
ich doswiadczer zawodowych wynika, ze pracodawcy majq problemy
z pracownikami, ktdrzy nie potrafig skutecznie nawigzywac relacji
i ktérzy nie potrafig skutecznie i szybko rozwiqzywac probleméw, co
z kolei generuje podwyzszone koszty dla firmy.

Czy ktéras z tych sytuacji wystgpita w Pana przedsiebiorstwie?
Proponuje wymienic sie wizytéwkami, a wolnej chwili, chocby w trak-
cie przerwy na kawe, opowiem Panu, jak rozwigzalismy te sytuacje
w firmie, w ktdrej pracowatem.
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Kolejny etap, jakim jest wdrazanie procedur wiasciwych dla spotkania networkin-
gowego, bedzie miat réwniez zastosowanie w przypadku rozmowy kwalifikacyjne;j.

Tabela 12. Inicjowanie spotkania Il

Spotkanie

Spotkanie

Powitanie.

Podziekowanie za po$wiecony czas.
Okreslenie celu spotkania.

Pytania i zbieranie danych.

N -

W tym wypadku réwniez warto stosowaé model proponowany przez
»dandler Training”, a ktory dotyczy kontraktowania.

W zwiazku z tym, ze podstawowym celem spotkania, o ktérym
mowa, jest budowanie relacji, umawiajac sie na spotkanie, okresimy
nie tylko jego czas, przebieg, ale i poruszane w jego trakcie tematy.
Tak wiec nawet jesli spotkanie bedzie miato charakter nieoficjalny,
osoba poszukujaca pracy musi mie¢ $wiadomosc¢ jego celu, a wiec
uzyskania informacji, jakiego rodzaju obszary znajduja sie w poziomie
decyzyjnosci naszego rozmowcy.

Kluczowym aspektem tego typu spotkan jest orientacja na przysziosé, czyli jak
przygotujemy sie do procesu podtrzymywania zbudowanej wiasnie relacji.

Tabela 13. Po spotkaniu (utrzymywanie relacji)

Po spotkaniu (utrzymywanie relacji)

Po spotkaniu

I.  Wystanie listu z podziekowaniem!

2. Zastosowanie reguty wzajemnosci (patrz: Robert Cialdini), kto-
ra moze by¢ zrealizowana przez np. przestanie interesujacej roz-
moéwece informacji lub kontaktu do osoby, ktéra mogtaby w danej
sprawie pomaoc.

Utrzymywanie
relacji

Budowanie sieci kontaktéw jest procesem przyblizajacym do znale-
zienia pracy. Dlatego tez proces utrzymania relacji jest tak istotny. Be-
neficjent naszych dziatah musi wiec mie¢ swiadomos¢, ze:

I. nalezy prowadzic¢ rejestr kontaktow;

2. nalezy zawsze dotrzymywac stowa;

3. nalezy utrzymywac nawiazane kontakty, minimum | raz na 3 mie-
sigce (np. przez wystanie krotkiego e-maila, o tresci chocby...
Dzierr dobry, poznalismy sie na targach pracy. Bardzo dziekuje za infor-
macje, ktére mi Pan przekazat. Mito byto Pana poznac. Licze na spotkanie
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w niedalekiej przysztosci. Jezeli mégtbym w jakikolwiek sposéb pomdc,
uprzejmie prosze o kontakt.
Jan Kowalski

Pamigtajmy jednak, ze nic nie zastapi kontaktu osobistego lub
telefonicznego!

Wskazdwka:

Powinnismy szuka¢ oséb dysponujacych duza liczba kontaktéw. Czasem warto nawiazaé
kontakt osobg, ktéra koordynuje spotkania np. w Izbach Handlowych wspierajacych zrze-
szonych pracodawcéw w danym regionie.

Osobowos¢ czy tez cechy charakteru osoby, ktéra poszukuje pracy, sa wspot-
czesnie nie mniej wazne niz posiadane przez nig kwalifikacje czy kompetencje. Bez
wiasciwych cech charakteru nie uda sie zbudowa¢ wtasciwej relacji miedzy naszym
beneficjentem a innymi ludzmi, w tym osoba decyzyjna.

Zig Ziglar w swojej pracy z klientem wskazuje na cztery gtéwne aspekty, ktére
powinny by¢ brane pod uwage podczas podejmowania interakgji z drugim cztowie-
kiem?', proponujac podzial sposobéw postrzegania rzeczywistosci, a tym samym
odniesiert do budowania relacji, na cztery kategorie:
|. typ odwazny,

2. typ przyjacielski,
3. typ szczery,
4. typ kompetentny.

Opierajac sie na tych zatozeniach, mozna zbudowa¢ swoisty model tworzenia
relacji, unikajac zarazem ewentualnych putapek i btedéw tak destrukeyjnych w pro-
cesie komunikacji interpersonalne;.

Tabela 14. Model pracy wedtug Ziga Ziglara

Model pracy wedtug Ziga Ziglara

pionier, inicjator, bezposredni, gwattowny, lubiacy kontrolowac,

Odwazny samowystarczalny, majacy silne ego, szukajacy odpowiedzialnosci

ekstrawertyk, ufny, entuzjastyczny, przekonujacy, lubiacy zwra-
Przyjacielski ca¢ na siebie uwage, sprawiajacy dobre pierwsze wrazenie, po-
trafigcy sie wystowié, szukajacy odmiany

systematyczny, zorientowany na ustuge, opanowany, dazacy do

Szczery kompromisu, konsekwentny, rozwiazujacy problemy

21

Z. Ziglar, Ziglar on Selling: The Ultimate Handbook for the Complete Sales Professional, Thomas Nel-
son, Repackaged Ed edition, Nashville 2007.
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Kompetentny

grzeczny, skromny, wrazliwy, spostrzegawczy, lubiacy organiza-
cje, szukajacy poparcia, podejrzliwy, zdystansowany

Rozpoznawanie stylu i wspétpraca

Odwazny

— Chce to teraz wiedzie¢ albo w ogdle.
—lle?

— Jak?

— Kiedy zaczynamy?

Budowanie relacji: badz bezposredni, badz lakoniczny, moéw,
,€0”, a nie ,jak”, badz konkretny.

Przyjacielski

— Co oni pomyslq?

— Przepraszam, ale chciatbym to oméwic. ..

— Czy widziat Pan to wczesniej?

— Moze napijemy sie kawy i przejdziemy dalej?

Budowanie relacji: badz towarzyski, powtarzaj, przedstawiaj
nowe pomysly i rozwigzania, unikaj szczegoétow.

Szczery

— Dlaczego to zostafo zmienione?

— Czy moge to przemyslec i odpowiedziec pézniej?
— Skqd mam pewnos¢, ze to zadziata?

— Mam inny pomyst...

Budowanie relacji: zdobadz zaufanie, méw spokojnie i powoli,
odpowiedz na wszystkie pytania, rozpraszaj watpliwosci.

Kompetentny

— Prosze mi powiedziec, jak bedzie wyglqdato IPD?
— Czy ma Pan jakies konkretne przyktady?
— Skqd mam pewnos¢, ze to dobra decyzja?

Budowanie relacji: pokazuj dowody, badz przygotowany i upo-
rzadkowany, méw ,jak”, odnies sie do spraw niekorzystnych na
samym poczatku.

Specjalisci z Zig Ziglar Corporation zauwazyli, ze powyzsze typy cechuja sie sta-
tymi i powtarzalnymi elementami, stajac sie tym samym przewidywalnymi w dziafa-
niu, co ma znaczenie dla skutecznej komunikacji*2.

2 Tamze.
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Tabela 15. Typy osobowosci wedtug Ziga Ziglara

Typy osobowosci wedtug Ziga Ziglara

tyczny

Styl Mocne strony Stabe strony Potrzeby
|. rozwiazywanie |. definiuje wine . kontrola
probleméw 2. brak uwagi . audyt
ODWAZNY 2. podejmowanie 3. tendencja do . prestiz
decyzji przyttaczania in-
3. osiaganie celow nych ludzi
I. komunikacja I. kontroluje czas . uznanie
2. aktywnos¢ 2. zawsze kornczy . akceptacja
PRZYJAZNY 3. dopatrywanie sie rozpoczety ruch . rozmowa
dobrych cech 3. brak optymizmu
|. lojalnos¢ I. nadmiernie zabor- | |. docenienie
2. stuchanie czy . bezpieczenstwo
SZCZERY 3. cierpliwos¢ 2. unika podejmowa- | 3. czas
nia ryzyka
3. unika konfliktow
|. analiza I. nieustepliwy . precyzja pracy
2. doktadnos¢ 2. odwleka sprawy . czas
KOMPETENTNY |3. wysokie standardy | na pozniej . fakty
3. przesadnie kry-







NARZEDZIA BIZNESOWE W KONTEKSCIE IPD

Indywidualny Plan Dziatania (IPD) jest wieloetapowym narzedziem, ktére-
go celem jest dopasowanie mozliwosci osoby bezrobotnej do sytuacji zewnetrznej
przez osiagniecie celu ostatecznego, okreslanego czasami takze jako ,strategiczny”,
jakim bedzie zatrudnienie. Wspomniana ,,wieloetapowos$¢” Indywidualnego Planu
Dziafania polega¢ bedzie z kolei na osigganiu celéw czastkowych, ktére stopniowo
beda zbliza¢ beneficjenta podejmowanych przez nas dziatan do celu ostatecznego.
Przy tym kazdy z nich powinien by¢ okreslony wedtug zatozen postulatéow koncep-
cji SMART;, a zatem powinien by¢ prosty (simple), mierzalny (measurable), osiagalny,
a wiec realny (achieveable) i okreslony w danym czasie (timely defined).

Cel ostateczny definiowany jako ,,znalezienie pracy” nie bedzie zgodny z po-
wyzszymi zalozeniami, poniewaz przede wszystkim jest on ,,niejednoznaczny” (kaz-
de zatrudnienie, nawet takie na umowe ,,$mieciowy”, bedzie oznaczato bowiem
jego zrealizowanie), a takze ,,nieokreslony w czasie”, bez wytyczonych ram czaso-
wych (nigdy nie bedzie mozna stwierdzi¢, ze zostat zrealizowany).

Opisane w pierwszej czesci publikacji narzedzia biznesowe stang sie pomocne
przy identyfikacji potencjatu osobistego i zawodowego osoby poszukujacej pracy,
a co za tym idzie, docelowo pomoga zidentyfikowac¢ indywidualny problem zawo-
dowy naszego beneficjenta u zarania dziatan w ramach IPD. Btednym zatozeniem
bytaby bowiem teza, ze sytuacja kazdej osoby pozostajacej bez pracy jest podobna.
Dlatego tez faktyczna praca w ramach IPD rozpocznie sie od profilowania benefi-
cjenta, a wiec analizy wszelkich obszaréw okotozawodowych i podjecia decyzji co
do charakteru dalszej pracy i wzajemnych oczekiwan w ramach IPD. Konsekwencja
ustalen bedzie wiec zawarcie odpowiedniego kontraktu pomiedzy stronami.

Na etapie profilowania bedziemy zatem zbiera¢ informacje w kilku podstawo-
wych obszarach, tj.:

37
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I. Sytuacja osobista (wiek, miejsce zamieszkania, stan zdrowia, tendencje do
mobilnosci rozumianej jako realna, a nie wytacznie deklarowana, mozliwos¢
zmiany miejsca zamieszkania).

2. Sytuacja zawodowa (staz pracy, czyli szeroko pojete do$wiadczenie zawodo-

we, w tym takze udziat praktykach, stazach czy wymianach studenckich, wresz-

cie wyszczegoélnienie zadan, ktére w ramach dotychczas zajmowanych stano-
wisk byty wykonywane).

Sytuacja rodzinna (sytuacja zawodowa osdb z rodziny, osoby na utrzymaniu).

Sytuacja materialna (wszelkie zobowiazania finansowe, posiadane zasoby ma-

jace wptyw na czas poszukiwania pracy).

Otoczenie zewnetrzne — wsparcie (zrédta pomocy, sieci kontaktow).

Zainteresowania.

Personal SWOT (zauwazalne zasoby i deficyty).

Plany i zamierzeniaZ®.

Odpowiednio przeprowadzone profilowanie zapobiega potencjalnym ryzykom,

ktére czekajag nas w trakcie realizowania IPD, lub minimalizuje je.

Badajac potencjat zawodowy i kompetencyjny naszego beneficjenta, mozemy
réwniez sie postuzyé narzedziem SPIN (situation, problem, implication, need), ktore,
mimo ze jest narzedziem typowo sprzedazowym, pozwala wskazaé¢ klientowi fak-
tyczne cele i obszary do dziatania. Zadajac wiec pytania sytuacyjne, bedziemy zbiera¢
informacje na temat faktéw oraz sytuacji ogdlnej naszego rozmdwcy. Zadajac pytania
problemowe, bedziemy docieka¢ problemdw, trudnosci czy braku satysfakeji oraz
elementow, w ktérych mozemy efektywnie pomoc. Zadajac pytania implikacyjne,
odkryjemy konsekwencje i nastepstwa odkrytych punkt wczesniej efektéw, a wszyst-
kie te pytania te pomoga nam (a w konsekwenciji takze naszemu beneficjentowi) zro-
zumie¢ powage oraz pilnos¢ sytuacji beneficjenta. W koricu zadajac pytania o potrze-
by, odkryjemy wspélnie korzysci wynikajace z oferowanych rozwiazan.

Na etapie profilowania giéwnym narzedziem pracy z naszym beneficjentem be-
dzie wiec wywiad, ktérego skuteczno$¢ wymagaé bedzie jednak petnego zaangazo-
wania ze strony naszego rozmowcy.

W wyjatkowych przypadkach autorzy proponuja zastosowanie Kwestionariusza
Historii Indywidualnej (KHI), ktéry zostat stworzony przez Harry’ego Aldera i Beryl
Heather w roku 1999.

Technika KHI, stosowana z powodzeniem w coachingu, polega na zadawaniu py-
tan przy jednoczesnym zatozeniu, ze obecny problem (werbalizowany) jest znakiem

W

L

B B. Jankowska, P Kozak, Skuteczne wsparcie oséb zagrozonych utratq pracy (materialy szkoleniowe),
FISE, Warszawa 2013.
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znacznie wiekszych dysfunkcji. Przez technike KHI na etapie profilowania pozna-
my wiec geneze problemu, a okreslenie sposobu radzenia sobie z jego zrédtem nie
tylko pomoze w rozwigzaniu problemu zwerbalizowanego, ale bedzie miato takze
wplyw na pozostate aspekty zycia naszego beneficjenta?.

Przyktad:
Mam problem ze znalezieniem pracy, nie wiem co mam robic, stysze, ze po moim kierun-
ku studiéw nikt mnie nie zatrudni, ze jest kryzys.

Tabela 16. Kwestionariusz historii indywidualnej (KHI)

Kwestionariusz historii indywidualnej (KHI)
Harry Adler, Beryl Heather

|.| Czego pragniesz? Ustalenie prawdziwych moty-
Czego jeszcze?... watoréw osoby.
Czego jeszczel...

2. | Dlaczego to stanowi dla ciebie problem?

3. | Skad wiesz, ze to jest problem? Ustalenie strategii rzeczywi-
stosci przez odwotanie sie do
prawdziwych,  sensorycznych

dowoddéw
4. | Kiedy powstat problem? Pytania te majq na celu okre-
Kiedy go nie miates? Slenie granicy problemu

W jakich sytuacjach nie masz go obecnie?
Co robites w tej kwestii do tej pory?

5.|Czy przypominasz sobie, kiedy po raz pierwszy do-
$wiadczyte$ tego problemu?

Jakie przyktady tego problemu pojawity sie do tej
pory?

Jak sie z tym czujesz?

6. | Kiedy stuchasz i patrzysz na te wydarzenia, w jaki spo-
séb odnosza sie one do terazniejszosci?

7.| Opowiedz mi o swojej rodzinie — rodzicach, rodzen-
stwie, znajomych. Jaki maja oni zwiazek z obecna sy-
tuacja?

8.|Czy jakies wydarzenie z twojego dziecifistwa ma
zwiazek z tym problemem?

2 H. Alder, B. Heathem, NLP in 21 Days, Piatkus Books, London 1999.



40 NARZI—;DZIA BIZNESOWE W DORADZTWIE ZAWODOWYM

9.|Gdyby ten problem miat wedtug ciebie jaki$ cel czy
intencje, to co by to byto?

10. | Kiedy zdecydowales sie, na pewnym poziomie, aby
stworzy¢ te sytuacje i dlaczego?

I'l.|Czy musisz sie czego$ nauczy¢ badz co$ zrozumied,
aby dopusci¢ do rozwiazania tego problemu teraz?

12.| Czy zgadzasz sig, zaréwno na $wiadomym, jak i nie- | Préba ,.zakontraktowania”
$wiadomym poziomie, aby teraz wyjasni¢ problem |zmiany

oraz uznaé, ze znasz rozwiazanie, kiedy juz skonczy-
my razem pracowac?

Tabela 17. Profilowanie

Profilowanie
Formularz

Sytuacja zawodowa

Wyksztatcenie/posiadane kwalifikacje

Wezesniejsze miejsca pracy/praktyk

Zakres wykonywanych obowigzkow

Relacje z przetozonymi i wspétpracownikami

Poziom stresu w pracy

Czas wykonywanej pracy

Sytuacja finansowa

Warunki mieszkaniowe

Zasoby finansowe pozwalajace na poszukiwanie pracy

Zobowiazania

Otoczenie

Stan cywilny/zwiazek

Osoby bedace na utrzymaniu

Sytuacja zawodowa najblizszego otoczenia

Osoby mogace tworzy¢ aktywng sie¢ kontaktéw zawodo-
wych

Srodowisko lokalne

Zainteresowania

Hobby
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Osiagnigcia

Przeszte zainteresowania

Personal SWOT

Analiza zasobow

Analiza deficytow

Przysztos¢

Szanse w postaci celéw na przyszitos¢

Leki

Tabela 18. Osoba poszukujaca pracy (wejscie)

Osoba poszukujaca pracy (wejscie)
Profilowanie (KHI)

Badanie potencjatu zawodowego
i kompetencyjnego (diagnoza ver-
sus Resource Finder)

Poréwnanie i analiza,
praca na deficytach
i wzmacnianie zasobow

10 kompetencji przysztosci
(Future Work Skills 2020)

Osoba poszukujaca pracy (wyjscie)

Po poznaniu posiadanych przez beneficjenta zasobéw kolejnym krokiem bedzie
skorelowanie stylu pracy z jego mozliwosciami w oparciu o kwestie temperamentu.

Jest to szczegdlnie istotne z uwagi na koniecznos¢ zachowania dyscypliny w re-
alizacji IPD.

Tabela 19. Osoba poszukujaca pracy (dopasowanie stylu pracy)

Osoba poszukujaca pracy (wejscie)
Profilowanie (KHI)

Badanie potencjatu zawodowego
i kompetencyjnego (diagnoza ver-
sus Resource Finder)

Poréwnanie i analiza,
praca na deficytach
i wzmacnianie zasobow

10 kompetencji przysziosci
(Future Work Skills 2020)

Dopasowanie stylu pracy (DSP)

Osoba poszukujaca pracy (wyjscie)

Jezeli jako cel wyjsciowy IPD zatozylimy ,,otrzymanie stalego zatrudnienia
w ciggu dwunastu miesiecy od rozpoczecia IPD”, na etapie definiowania istotne be-
dzie dookreslenie, czy ma to by¢ praca zgodna z dotychczasowym profilem ksztat-
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cenia, czy tez taka, w ktérej beneficjent wykorzysta jedynie posiadane i zdiagnozo-
wane zasoby.

Podsumowujac, beneficjent na tym etapie wdrazania IPD ma juz wiedze o swo-
ich kwalifikacjach oraz kompetencjach, posiada informacje zwrotna o mocnych i sta-
bych stronach (w przypadku zdiagnozowanych deficytéw otrzymuje informacje,
w jaki sposéb mozna je zminimalizowac), otrzymuje wreszcie wiedze o sposobie
i celu czekajacej go pracy (strategia dziatann zostaje zakontraktowana z beneficjen-
tem).

Tabela 20. Osoba poszukujaca pracy (analiza osobista zasobdw, analiza $wiata wartosci)

Osoba poszukujaca pracy (wejscie)

Poréwnanie i analiza, | Profilowanie

10 kompetencji przyszitosci defi h ; i
(Future Work Skills 2020) | Praca na deficytac Badanie potencjatu zawodowego

i wzmachnianie zasobdw |; kompetencyjnego

Dopasowanie stylu pracy (DSP)

Analiza osobista zasobéw | Analiza $wiata wartosci | Brending | Networking — relacje

Osoba poszukujaca pracy (wyjscie)

W zwiazku z tym, Ze odpowiednie rozplanowanie dziatart podejmowanych w ra-
mach IPD moze by¢ czynnikiem decydujacym o koricowym sukcesie catosci pro-
cesu, po prawidiowo zdiagnozowanym potencjale zawodowym i kompetencyjnym
pierwszym etapem indywidualnej pracy naszego beneficjenta powinno by¢ przygo-
towanie planu dziatania.

Budujac plan dziafania dla naszego beneficjenta, mozna przyja¢ dwa zatozenia.
Pierwsze — , tradycyjne” — dotyczy¢ bedzie faktu ,,wchodzenia” naszego beneficjenta
na juz istniejacy rynek pracy, drugie zas — ,innowacyjne” — wykorzystania jego po-
tencjatu podczas wspéttworzenia przysztych miejsc pracy. Bedzie to mozliwe wy-
tacznie po wyposazeniu naszego rozmoéwcy we wspomniane juz wczesniej narze-
dzia stosowane w sprzedazy, przy jednoczesnym przeredagowaniu ich na potrzeby
poszukiwania zatrudnienia.

W tym celu przygotowujemy wiec klasyczny plan w oparciu o metodologie
SMART, przy czym, w zaleznosci od sytuacji indywidualnej beneficjenta, dopuszcza-
my mozliwo$é rozbudowania jej do wersji SMARTER. W tym celu do juz poznanych
postulatéw dodajemy element ekscytacji i koniecznos¢ zapisywania celéw (co
bedzie mialo szczegdlnie istotne znaczenie przy wsparciu psychologicznym).
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Realizacja celu ostatecznego, jak juz wspomniano, odbywa¢ sie bedzie stopnio-
wo, przez konkretne, weryfikowalne cele czastkowe realizowane w uktadzie kwar-
talnym i miesigcznym (np.: wzrost poziomu znajomosci jezyka angielskiego do po-
ziomu Bl w ciagu najblizszych 6 miesiecy).

Realizacja powyzszych zadan moze by¢ jednak utrudniona bez wtasciwego mo-
tywowania naszego beneficjenta. W tym celu wprowadzamy metode zapisywania
codziennych zadan do wykonania. Korzysci z realizacji metody ,,matych krokéw”
maja ogromny wptyw na poziom zadowolenia naszego rozmoéwcy.

W przypadku poszukiwania pracy ma to jak najbardziej pozadany i pozytywny
charakter. Dziatania rutynowe zmniejszaja poczucie leku czy braku kontroli nad sy-
tuacja, poza tym bardzo szybko moga sie one przerodzi¢ w nawyk, ktéry ograniczy
negatywny czynnik przymusu wewnetrznego lub zewnetrznego.

Tabela 21. Schemat czynnosci planowania celéow

Schemat czynnosci planowania celéw

I Sformufowanie celu (co bedzie Twoim celem?)

Il Opis stanu pozadanego (jaki bedzie efekt osiagniecia celu?)

I Opis stanu obecnego (wyjsciowego)

IV |Srodki oraz mozliwosci realizacji celu

\ Mozliwe przeszkody/problemy w realizacji celu (hierarchia waznosci)

VI | Sposoby realizacji celu (jak mozesz osiagna¢ cel, cele czastkowe, dziatania, zadania)

VIl | Planowanie (ramy czasowe, etapy, kamienie milowe)

Pamietaj, ze twoje cele powinny by¢:

. zgodne z misjg i z systemem wartosci;

. Zapisane;

. sformufowane pozytywnie;

. umiejscowione w czasie;

. skonstruowane tak, abys brat za nie odpowiedzialno$¢ (miat bezposredni wptyw na ich
realizacje);

. jasne i opracowane jak najbardziej szczegétowo;

. skonstruowane tak, abys mogt okresli¢ konkretne oznaki, po ktérych bedziesz wiedziat,
Ze je osiagnates;

8. realistyczne;

9. skonstruowane w taki sposéb, abys mogt okresli¢, jakie konsekwencje (pozytywne)

U A WwpN —

N o

w twoim otoczeniu wywota ich osiagniecie.

Realizacje celéw dla naszych beneficjentéw nastepujaco przedstawia tabela 22.
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Tabela 22. Program realizacji celow

Program realizacji celow
Narzedzie
Mollie Marti/Brian Tracy/Leo Babauta

Wskazéwka:
Zapisz cele, ktére chcesz zrealizowad!

Wizja celu
Zadanie:
Zapisz ogdlna wizje twojego celu.

Twoje cele dtugoterminowe

Zadanie:

W tym momencie wiesz, co chcesz osiagna¢. Uzywaj
okreslen ,,na ile dam rade”, np. na ile dam rade, do marca
znajde prace.

Twoje cele krétkoterminowe
Zadanie:
Zapisz cele potroczne i kwartalne.

Twoje cele dzienne PONIEDZIALEK...
Zadanie: WTOREK...
Codzienne zadania stanowia faktyczne zrodto ciezkiej| SRODA...

pracy. Zastandw sie, co musisz zrobi¢ DZISIAJ aby osia- | CZWARTEK...
gnac cele krotkoterminowe. Zapisz cele dzienne na kazdy | PIATEK...

dzien tygodnia. SOBOTA...
Wskazéwka: NIEDZIELA...
Zapisujac zadania dzienne, skup sie wytacznie na trzech
najwazniejszych zadaniach. Zadania facz w bloki czasowe,
jezeli przygotowujesz dokumenty aplikacyjne na kompu-
terze.

Wskazéwka:

Ustalajac cele dzienne, wykorzystuj regute minimalizmu.
Redukuj dziatania wytacznie do tych najistotniejszych.
Wybierz tylko te, ktére dadza przy wykonywaniu duzo
pozytywnej energii i beda najefektywniejsze. Pozostate
reduku;j.

Przy ustalaniu poszczegdlnych dziatan nalezy pamieta¢ rowniez o odpowiedzi na
pytania dotyczace wartosci celéw, ktére wyznaczamy.

Warto przy tym sie odnies¢ do elementéw wykorzystywanych w coachingu oraz
klasycznej analizie pél autorstwa Kurta Levina.
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Tabela 23. Program realizacji celéw (COACH/SMARTER)

Program realizacji celow (COACH/SMARTER)
Narzedzie

Coach

Zmiana

Ambicja celu

Czy rezultat jest wart moich wysitkéw

Jakie nastepstwa bedzie mialo osiagniecie
celéw czastkowych?

Jaka nastapi zmiana w moim zyciu?

Co zyskam, osiagajac ten cel?

Kazde dziafanie jest zmiana. Skuteczne
wdrozenie jakiejkolwiek zmiany wymaga
wzmochienia sit wspierajacych i zmniejsze-
nia sit osfabiajacych.

Realistycznos¢ celu

Co sie wydarzy, jezeli go nie osiagne?

Co sie nie wydarzy, jezeli go osiagne?
Dlaczego osiagniecie tego celu jest dla mnie
istotne?

Sity ostabiajace

Sity wspierajace

Zapisz to, co prze-
szkadza tobie, utrud-
nia lub czego sie
obawiasz w drodze

Zapisz to, co moze
tobie poméc w osia-
gnieciu celu (osoby,
umiejetnosci, insty-

do osiagniecia celu. | tucje).

Czasowos¢ celu

Kiedy chce osiagna¢ cel?

lle czasu chce poswieci¢ na realizacje celu?
Kiedy chce to zrobi¢?

Mierzalnos¢ celu

Co zyskam, osiagajac cel?

Jak wplynie to na moje zycie?
Co sie stanie, jak juz osiagne cel?

Eliminacja sit ostabiajacych:

Czy mozesz dziata¢ bez tej sity? Co wtedy
zrobisz?

Co moze ostabia¢ dziatanie tej sity? Co jesz-
cze?

Zamiana sity ostabiajacej:

Co dobrego jest w tej sile? Jakie korzysci ona
daje?

Co dobrego chcesz w miejsce tej sity?

Jakiekolwiek sugestie dotyczace zmiany w wartosciowaniu poszczegélnych ce-
6w oznacza¢ moga dla naszego beneficjenta niezrozumiatg ingerencje w jego $wiat
wartosci. Specjalista w IPD, podobnie jak coach, nie moze wiec powiedzie¢ bene-
ficjentowi, co ten ma robi¢. To nasz rozmdwca sam ma wypracowac rozwiazanie!

Podczas analizy celéw mozna jednak zada¢ beneficjentowi pytania pomocnicze,

postepujac wedtug schematu:

I. Pytania dotyczace szczegétéw:
— kto moze ci pomoc?
— kto moze cie zmotywowac¢?
— z kim chcesz wspotpracowac?
— co doktadnie chcesz osiagna¢?
— czego potrzebujesz?
— co do tej pory sie sprawdzato?
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— jaki moze by¢ twdj pierwszy krok w drodze do celu?

— jaki powinien wedtug ciebie by¢ pierwszy krok w drodze do celu?

— po co chcesz to zrobié?

— co daje tobie ten cel?

— ile oséb potrzebujesz do pomocy?

— ile bedzie cie to kosztowato?
2. lub pytania dotyczace ewentualnych rozwiazan:

— jak chcesz, zeby ta sytuacja sie zmienita?

— czego pragniesz w miejsce tej trudnosci?

— ktoéry z tych elementéw ma dla ciebie najwieksze znaczenie?

— od ktorego chcesz zaczaé?

Po ustaleniu poszczegdlnych celéw rozpoczynamy wiasciwa prace w ramach
IPD.

Tabela 24. Osoba poszukujaca pracy (wejscie)

Osoba poszukujaca pracy (wejscie)
Poréwnanie .
. . . Profilowanie
10 kompetencji i analiza, praca
przysztosci na deficytach ) )
(Future Work Skills 2020) |i wzmacnianie | >2danie potencjau zawodowego
. i kompetencyjnego
zasobow
Dopasowanie stylu pracy (DSP)
.Anallza . o Analiza L Brending Networking-relacje
osobista zasobow $wiata wartosci
SMARTER
Osoba poszukujaca pracy (wyjscie)

Dopasowanie stylu pracy (DSP)

Standardowe indywidualne plany dziatania obarczone s3 zawsze kluczowym ry-
zykiem, jakim jest zatozenie ad hoc, ze nasz beneficjent bedzie wystarczajagco zmo-
tywowany, chetny do pracy, a przede wszystkim zdeterminowany w osiagnieciu
sukcesu. Mimo calej pracy zwiazanej z profilowaniem czy okreslaniem kwalifikacji
i kompetencji w trakcie wdrazania IPD moze dojs¢ do sytuacji kryzysowej, w wyniku
ktérej dalsza realizacja IPD bedzie zagrozona.

Narzedziem, ktére pomoze zapobiegaé tego typu komplikacjom, bedzie do-
pasowanie stylu pracy do indywidualnej sytuacji uczestnika (DSP). Najprostszym
rozwiazaniem bytoby w tym przypadku poddanie beneficjenta badaniom psycho-
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logicznym badz specjalistycznym testom. W zwiazku z tym, ze nie kazdy specjalista
nadzorujacy przebieg IPD ma odpowiednia wiedze psychologiczng i czas na tego
typu dziatania, w omawianym przypadku autorzy proponuja ponowne zwrécenie sie

w kierunku narzedzi wykorzystywanych w sprzedazy.
Bazujac na doswiadczeniach Johna Grindera i Richarda Bandlera w zakresie NLP,

w trakcie wdrazania IPD mozna zaproponowa¢ czterostopniowy schemat procesu
dopasowania stylu pracy w ramach IPD.

Tabela 25. Dopasowanie stylu pracy (DSP)

Dopasowanie stylu pracy (DSP)

Krok pierwszy Okreslenie metaprogramu naszego beneficjenta.
Krok drugi Okreslenie systemu jego reprezentacji.
) Okreslenie postrzegania naszego beneficjenta w sytuacjach pracy/zy-
Krok trzeci . . Lo . ™
cia (na podstawie metodologii insights discovery ™).
Krok czwarty Okreslenie stylu zarzadzania czasem przeznaczonym na aktywnos¢

zawodowa3.

Na kazdym etapie nasz beneficjent otrzymuje w takim wypadku informacje
zwrotng, wraz ze wskazéwkami, w jaki sposéb mozna nabyta wiedze wykorzysta¢
w praktyce.






DOKAD BIEGNA SCIEZKI SCIEZEK KARIERY,
CZYLI KILKA SEOW NA ZAKONCZENIE

Zachecajac do wdrazania nowych narzedzi w procesie doradczym, autorzy sta-
rali sie wskaza¢ potrzebe zmiany sposobu pojmowania zaréwno skostniatych me-
chanizméw w ramach samego doradztwa, jak i dotychczasowego izolowania tej
dziedziny z innych obszaréw zycia spotecznego. Rosnace wymagania rynkowe w po-
taczeniu z nawarstwiajacymi sie problemami demograficznymi i migracja zarobkowa
nie pozostawiaja juz ztudzen co do potrzeby systematycznej ewaluacji omawianego
procesu i (bedacej jej nastepstwem) skonsolidowanej strategii dziatan.

Wedtug opinii Augustyna Banki ,Wymogiem chwili dla dalszego rozwoju spo-
tecznego jest integracja procesu ksztatcenia podstawowego z trendami zmian, jakie
dokonuja sie na rynku. Wymaga to wprowadzenia zasadniczych zmian w polityce
edukacyjnej i rynku pracy, w systemach ksztafcenia zawodowego, w zaprojektowa-
niu nowych instytucji, ustug i $wiadczen z zakresu poradnictwa zawodowego oraz
w sposobach kooperacji podmiotéw zajmujacych sie przygotowaniem mtodziezy do
pracy zawodowej’?.

Podnoszac potrzebe ewaluacji, mamy tutaj wiec na mysli zaréwno analize inte-
rakeji w uktadzie doradca zawodowy-beneficjent, jak réwniez catos¢ zjawiska, jakie
kryje sie w naszym kraju pod szyldem poradnictwa zawodowego. Zaktadajac bo-
wiem, ze ewaluacja, jako czes$¢ procesu podejmowania decyzji, obejmowa¢ bedzie:
wydawanie opinii o wartosci dziatania przez systematyczne, jawne zbieranie i ana-
lizowanie o nim informacji w odniesieniu do znanych celéw, kryteridéw i wartosci?,

% A. Banka, Transnacjonalne poradnictwo zawodowe a zmiany w przygotowaniu mtodziezy do zycia za-

wodowego. Nowe trendy w Poradnictwie Zawodowym, http://www.irp-fundacja.pl/know-how-portal/pu-
blikacje/lukaszewska-nowe_trendy w_poradnictwie_zdz.pdf.
% Ewaluacja w pracy metodg projektu, s. 10, http://issuu.com/frse/docs/pajp_ewaluacja/12.
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niektore dogmaty, jak cho¢by pojecie ,,rynek pracy”, przestang w jej efekcie odgry-
wac role dotychczasowych wyktadni.

Struktura probleméw, z jakimi borykaja si¢ poszczegélne regiony w naszym kra-
ju, ich ztozonos$¢, a przede wszystkim brak wzajemnego odniesienia i zaleznosci
bedzie wiec niezbitym dowodem, ze tak naprawde nie ma czegos$ takiego jak je-
den rynek pracy (trudno wigc przyjmowac jednolite rozwiazania jako panaceum na
wszelkie diagnozowane w tym wzgledzie bolaczki).

Z kolei masowy przeptyw pracownikéw, a co za tym idzie — state przenikanie sie
$wiadomosci zawodowej, prowadzi¢ bedzie do transnacjonalizacji systemu porad-
nictwa zawodowego?'.

Ten sposéb myslenia znalazt réwniez swoje odbicie w podpisanej 24 kwietnia
2014 roku przez Prezydenta Bronistawa Komorowskiego nowelizacji ustawy o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, w ktérej zaproponowano miedzy in-
nymi nowe instrumenty aktywizacyjne skierowane do bezrobotnych, ktérzy nie
przekroczyli 30. roku zycia. Takie osoby beda wigc miaty mozliwos¢ skorzystania
z bonéw szkoleniowych, bonéw stazowych, bonéw zatrudnieniowych i bonéw na
zasiedlenie przyznawanych przez staroste, a realizowanych, poza tym ostatnim, na
podstawie indywidualnego planu dziatania. Narzedzia te maja w efekcie utatwié¢ pod-
jecie zatrudnienia lub zatozenie dziatalnosci gospodarczej®.

Kolejnym nowatorskim rozwigzaniem jest zlecenie ustug aktywizacyjnych pod-
miotom niepublicznym, czyli nic innego jak indywidualizacja tego typu ustug, przy
zalozeniu wynagradzania rzeczonych podmiotéw w zaleznosci od efektéw, czyli do-
piero po osiagnieciu wymiernych rezultatéw zatrudnieniowych?®.

Dzieki tej regulacji prawodawca uzyskat zabezpieczenie, ze stworzyt naprawde
skuteczne narzedzie aktywizacyjne, a nie jedynie kolejng mozliwos¢ zarabiania pie-
niedzy dla organizacji szkoleniowych, co jest czestym zarzutem podczas realizowa-
nia tego typu przedsiewzie¢ dofinansowywanych ze srodkéw strukturalnych.

Koniec koncéw catosé zweryfikuje jednak — jak zwykle — dopiero rzeczywistosé
rynkowa.

Warszawa—Wftoctawek 2014 r.

7 A, Banka, Transnacjonalne poradnictwo zawodowe, —www.wup-katowice.pl/files/zalaczni-
ki/2014/01/07/.../1389087684.pdf.

2 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Dz.U.
z 2004 r. Nr 99, poz. 1001, ze zm.

% http://ksiegowosc.infor.pl/zmiany-prawa/ 1 43830,Ustawa-o-promocji-zatrudnienia-i-instytucjach
-rynku-pracy.html.
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