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1.  Projekt Idea

Idea jest projektem realizowanym w ramach EFS, wdrozonym przez Agencje
Zatrudnienia w Sussex w latach 2001-2002. Beneficjentami w tym projekcie byly osoby
majace trudnosci z uczeniem si¢ oraz problemy ze zdrowiem psychicznym. Projekt mial na
celu ufatwienie tym grupom znalezienia zatrudnienia oraz utrzymania pracy, a w rezultacie
usamodzielnienie si¢. Poszczegoélne elementy programu realizowane byly indywidualnie w
okresie od 3-4 tygodni do 10 miesigcy.

Postawa wobec mierzenia rezultatow miekkich i przebytej drogi.

Opracowano system, ktory monitorowal 1 oceniat postgpy w uzyskiwaniu gotowosci
do poszukiwania i utrzymania zatrudnienia. Oparty byl na ankiecie przygotowanej przez
pracownikow oraz na tzw. ,.kole dziatan”, ktore przedstawialo w formie graficznej postgpy i
potrzeby klienta. Beneficjenci otrzymywali 9-stronicowa ankiete, w ktorej sprawdzano
umiej¢tnosci logicznego myslenia, stosunek do pracy, komunikatywnos¢ itd.. Formularz byt
wypelniany przez klienta z pomoca pracownika. Czas wypetniania wynosit okoto 2 godzin
(lub dtuzej w przypadku oso6b majacych problemy z pisaniem lub czytaniem). Niektorzy
uczestnicy programu wypehtniali ankiet¢ samodzielnie, a nastgpnie mieli godzing czasu na
konsultacje z pracownikiem, w celu wyjasnienia powstatych niejasnosci.

Wyniki z ankiety oraz ogo6lna ocena dokonana przez pracownika wykorzystywane
byly do stworzenia profilu klienta. Byt to wykres kolowy pokazujacy 4 dziedziny:
umiejetnosci spoteczne (samoswiadomos¢, autoprezentacja, uspotecznienie, nawigzywanie
kontaktow), umiejgtnosci praktyczne (zarzadzanie czasem, wykonywanie zadan, pisanie i
czytanie, zdolno$ci numeryczne), stosunek wobec pracy (motywacja, informacje zwrotne,
zachowanie, radzenie sobie z ryzykiem), sprawy osobiste (zdrowie, zaangazowanie, mocne i
stabe strony, ostatnia praca, dos§wiadczenie). Zastosowano nast¢pujaca skalg:

P Mocne strony, ktdre przyczyniaja si¢ do otrzymania zatrudnienia.
N Brak cech utrudniajacych zatrudnienie.

G Ogodlne cechy.

S Wazne lub charakterystyczne cechy.

C Cechy krytyczne.

Wyniki tak przeprowadzonej oceny, moga postuzy¢ do stworzenia planu dzialania
dotyczacego rozwoju zarowno migkkich jak i twardych rezultatow. Kolejny krok to
poszukiwanie wspoélnie z klientem odpowiedniego dla jego kompetencji i potrzeb srodowiska
pracy. Na podstawie zebranych informacji tworzy si¢ ,,kota dziatan” dopasowujac do osoby
konkretne zadania w zalezno$ci od rodzaju oraz miejsca pracy (kompleksowo$¢ zalezy od
potrzeb klienta). Przykladowo dla osoby z trudno$ciami w nauce zastosowano nastgpujace
kategorie: rozpakowywanie towaru po dostawie do sklepu, przygotowywanie napojow dla
pozostatych pracownikow, itp.. Postuzono si¢ nastepujaca skala:

5. Klient asystowat w danym zadaniu.

Klient wykonywat zadanie z pomoca innych.
Klient wykonywat zadanie pod nadzorem.
Klient wykonat zadanie sam.

Klient wykonat zadanie doskonale.

=hws



Zadania moga by¢ modyfikowane lub dodawane w zalezno$ci od potrzeb. W
momencie osiagnigcia przez klienta 2 poziomu w wigkszosci lub wszystkich zadaniach,
otrzymywatl on Certyfikat Osobistego Postgpu, a w przypadku poziomu 1, Certyfikat
Doskonatosci. Obydwa dokumenty byty podpisywane przez pracownika Agencji Zatrudnienia
1 zalaczane razem z kolem dzialan do osobistego portfolio klienta, ktéore moglto by¢
prezentowane potencjalnemu pracodawcy.

Glowne zagadnienia

» Stosowanie wyzej opisanego modelu wymaga pewnych wyjasnien oraz szkolenia
pracownikow. Poczatkowo organizowano cotygodniowe spotkania, na ktérych
dyskutowano o zaistniatych trudnosciach.

» Pomiar przebytej drogi odnoszono do pierwotnych zatozen, ktére ustalono
indywidualnie dla kazdego klienta na poczatku procesu.

» Mocna strona tego modelu jest fakt, iz osiagnigcia mierzone sa na podstawie
konkretnych zadan, jakie ma wykona¢ klient. Dostarcza tez jasnych i doktadnych
dowodow na to, co klient potrafi zrobi¢, co jest pomocne w pokonywaniu sceptycyzmu
potencjalnego pracodawcy.

2.  Breaking the Cycle

Jest to seria 9 projektow zrealizowanych w poludniowo-wschodniej Anglii,
skierowanych do os6b miodych z poczuciem wyobcowania (mtodziez z grupy ryzyka).
Klienci uczestniczyli w programach $rednio od 4 do 6 miesigcy, cho¢ niektorzy byli
zaangazowani dtuzej niz rok, ze wzgledu na fakt przerywania szkolen.

Postawa wobec mierzenia rezultatow miekkich i przebytej drogi.

W modelu tym opracowano system Zbierania i Analizowania Informacji (IRAS- the
Information, Recording and Analysis System), stosowany zar6wno do mierzenia rezultatow
migkkich jak i twardych. Integruje on narzedzia stuzace do monitorowania i oceny z
codzienna praca zwigzana z programem (nie oznacza wigc dodatkowej pracy dla
pracownikow projektu).

Model ten mierzy zmiany dotyczace mozliwosci zatrudnienia, zdrowia,
zakwaterowania, niestosownego zachowania, umiejetnosci komunikacyjnych, itp..

Pierwszy etap oceny rezultatow migkkich stanowi system kwartalnych przegladow,
ktore tworza czgs¢ szerszego procesu. Podczas pierwszego wywiadu, ktory ma miejsce kilka
tygodni po rozpoczeciu szkolenia, wypelniany jest formularz wstgpny. Czynnosci te
pomagaja w stworzeniu profilu klienta, ktory jest nastgpnie zamieniany w indywidualny plan
dziatania. Pozwala on réwniez na zaplanowanie innych dzialan towarzyszacych (np. opieka
nad dzieé¢mi).

W przypadku przegladow kwartalnych, informacje dotyczace rezultatéw migkkich
pochodza z kilku Zrddet, tzn. od trenera, innych pracownikow projektu, osob trzecich, nie
uczestniczacych w programie. Kazda osoba ocenia klienta wobec nast¢pujacej skali:

1. Znaczne pogorszenie.
2. Pogorszenie.
3. Bezzmian.



4. Nastapita poprawa.
5. Nastapila znaczna poprawa.
X Nie dotyczy.

Osoba wypelniajaca formularz jest proszona o podanie wyjasnien wraz z dowodami
dotyczacymi oceny. Moga to by¢ pewne umiejetnosci, postawy, wyniki podejmowanych
dziatan, itp.. Informacje uzyskane od osoéb trzecich sa przedyskutowywane z klientem
podczas kwartalnych przegladow. W praktyce uczestnicy z pomoca trenera, wypehniaja jeden
formularz (najcze¢$ciej ustnie). Pracownik konfrontuje wtedy opinie klienta z opiniami innych,
co moze doprowadzi¢ do zmiany pogladow klienta. Jest to kluczowy czynnik tego procesu,
gdyz uczestnikom czgsto brakuje wiedzy i umiejgtnosci, by oceni¢ swoj postep.

Wyniki indywidualnych, kwartalnych przegladow sa wprowadzane do Excel, gdzie
mozna dokona¢ ich analizy, zarowno na poziomie poszczegolnych klientéw, jak i catych
projektow. Dane takie moga by¢ pomocne dla beneficjentow przy identyfikowaniu stabych i
mocnych stron, a takze przy planowaniu dalszych dziatan.

Glowne zagadnienia

» Wszyscy pracownicy otrzymuja przewodnik po systemie, uczestnicza w
jednodniowym szkoleniu z zakresu IRAS. Stworzone sa specjalne punkty, do ktorych
mozna si¢ zglosi¢ w razie niejasnosci lub problemow. Dodatkowo co trzy, cztery
miesigce organizowane sa przeglady, ktore maja wspiera¢ 1 zapewnia¢ efektywnos¢
wszelkich dziatan.

» Nastapito kilka zmian w wersjach IRAS. Okazalo si¢, ze system nie jest
przystosowany do sytuacji, w ktorej klienci uczestnicza w programach z ro6zna
czestotliwos$cia. Zmiany dotyczyly zmniejszenia liczby o0s6b przypisanych do
wypetniania formularza.

Formularz
Klient Numer Pracownik
identyfikacyjny
Opinia osoby Firma (adres kontaktowy)
trzeciej(nazwisko
1 podpis).

Uzywajqc _ponizszej skali, ocen jak zmienit sie klient/jegco zycie, od momentu
rozpoczecia uczestnictwa w programie Breaking the Cycle:
1. Duzo gorze;j.
2. Gorzej.
3. Bez zmian.
4. Poprawa.
5. Znaczna poprawa.
X Nie dotyczy.




Oceny Powody,
dowody,
Zakres Klient Pracownik Osoba przyklady
trzecia popierajace
ocene¢

1. Zatrudnienie, Szkolenia, Edukacja (ZSE)

Chetny do osiagnigcia/podtrzymania
ZSE

Zmotywowany

Prowadzi odpowiedni styl zycia, by
poradzi¢ sobie z ZSE

Jest punktualny niezawodny

Posiada odpowiednie zalety do
rozpoczgcia ZSE

Szukat lub znalazt prace/szkolenie

Wiedza, umiejgtnosci, stosunek do
poszukiwania pracy lub rozpoczecia
ksztatcenia

Umiejgtnos¢ pisania CV, itp.

Umiejgtno$¢ komunikacji z innymi

Poszukiwanie wsparcia, w sytuacjach
problemowych

Intensywnos$¢ poszukiwania
adekwatnej pracy/szkolenia

Inne czynniki

2. Zdrowie

Zdrowie ogblne

Regularnie ¢wiczy

Zréwnowazona dieta i zdrowe
odzywianie

Radzenie sobie z uzywkami (alkohol,
narkotyki, tyton)

Korzystanie z pomocy medycznej
(lekarz, stomatolog, badania
kontrolne)

Radzi sobie ze stresem

Zdrowie seksualne

Zdrowie psychiczne

Inne czynniki

3. Zamieszkanie (samodzielnie lub z rodzing)

Zamieszkanie

Dobre stosunki z wspotlokatorami

Gospodarno$¢, budzet domowy

Bycie bezkonfliktowym

Samowystarczalnos¢(gotowanie,




sprzatanie, pranie)

Umiejgtno$¢ radzenia sobie z
problemami

Inne czynniki

4. Przestepczos¢/Wykroczenia

Postuszenstwo wobec prawa

Czgstotliwo$¢ popetniania wykroczen

Powaga wykroczen

Radzi sobie z gniewem

Radzi sobie w sytuacjach

sprzyjajacym wykroczeniom
Swiadomo$é praw innych
osob/konsekwencji dla ofiar

Swiadomo$¢ konsekwencji wtasnych
dziatan

Inne czynniki

5. Pozostale

Samoocena

Problemy z pisaniem/czytaniem
(zaznaczy¢ ktore)

Obstuga komputera

Komunikacja werbalna

Rozwigzywanie probleméw

Umiejetnos¢ pracy w zespole

Umiejgtnos$¢ podejmowania wyzwan

Asertywnos¢

Umiejgtno$¢ stuchania innych

Inne czynniki

Podpisy

Klient Pracownik Data

Prosimy o podanie powodéw w przypadku, gdy klient nie podpisat formularza.

3.  Bridges to Progress

System zostal stworzony w East 1 Mid-Lothian we wspolpracy z roéznymi
organizacjami. Projekt skierowany byt do os6b miodych, zgtaszajacych si¢ dobrowolnie i
zapewniat szeroki zakres ustug majacych na celu wzrost wiary we wtlasne sity.




Postawa wobec mierzenia rezultatow miekkich i przebytej drogi.

Wypracowano 49 standardow dotyczacych 7 glownych obszaré6w umiejgtnoscei i
wiedzy, niezbednych przy znalezieniu zatrudnienia i pomocnych we wzro$cie pewnosci
siebie. Klienci uczestniczyli tylko w tych elementach programu, ktére bezposrednio dotyczyty
ich sytuacji lub pracy. Poczatkowo beneficjentami byly jedynie osoby miode z grup ryzyka,
lecz pdzniej rozszerzono tg grupe.

Gléwnym czynnikiem, na ktory musieli zwroci¢ uwage pracownicy tego projektu byta
doglebna analiza potrzeb klientow. Proces ten trwat do kilku tygodni i miat na celu doktadne
dobranie grupy standardow do indywidualnych potrzeb uczestnikow. Ze wzgledu na istotnos¢
wydawanych opinii, pracownicy musieli mie¢ doswiadczenie w pracy socjalnej. Po
uzgodnieniach z klientem ustalano realistyczne i osiagalne cele, do ktorych osoba dazyta y
trakcie trwania projektu. Postep sprawdzany byt co tydzien lub dwa, w zaleznosci od typu
projektu.

W przypadku tego modelu osiagnigcia mierzone byly za pomoca konkretnych
dowodow wskazujacych na opanowanie danego standardu, nie na podstawie poczucia klienta,
ze nastapit postep. Niezbedna byla pewna elastyczno$¢ i1 kreatywnos$¢ podczas analizy
zebranych dowoddéw, ktore stanowity kasety video prezentujace dane umiejgtnosci, napisany
list motywacyjny itp..

Klienci byli oceniani wedtug nastgpujacych kryteriow na 6-stopniowe;j skali:

1. Problem jest niezauwazany przez osobg, co wigcej brak jest umiejgtnosci pomagajacych w
jego rozwiazaniu.

2. Klient jest swiadomy swoich brakdéw, niestety nie potrafi im zaradzic.

3. Klient zostal zaangazowany w stworzeniu planu dziatania, ktéry ma na celu
wyeliminowanie brakoéw i rozpoczyna zbieranie dowodow uwiarygodniajacych postep.

4. Klient jest w pelni zaangazowany w ewidencjonowanie rosnacych kompetenciji.

5. Nastapil wzrost kompetencji w obszarze deficytu i utrwalenie si¢ w czasie nowych
schematow dziatania

6. Klient jest w pelni kompetentny, udowadniajac tym samym wiar¢ we wiasne sity.

Uzyskane dane moga by¢ wprowadzone do Excel, a nast¢pnie uzyte do stworzenia
wykresOw prezentujacych postgp w pewnym okresie czasu. Informacje te dotaczane sa do
indywidualnego portfolio klienta, ktore stanowi dowdd na wzrost wiary we wlasne sily i
mozliwosci zatrudnienia.

Glowne zagadnienia

» W modelu tym nie jest mozliwe pordwnanie wynikow poszczegdlnych klientow, gdyz
jest on zaprojektowany z mysla o réznych potrzebach uczestnikéw i poziomach na
jakich si¢ znajduja. Niemniej jednak mowiac o sukcesie jaki osiagnat projekt, mozna
przedstawi¢ pewne osiagni¢cia w okreslonej grupie standardéw lub kategorii, pod
warunkiem, ze zostato zebranych wiele dowodow.

Model jest najbardziej odpowiedni dla projektow trwajacych od 6 miesigcy do 2 lat.
Roéwniez istotnym czynnikiem jest przeszkolenie pracownikow.

Nalezy powota¢ glownego koordynatora, ktoéry bedzie monitorowal prace
wykonywane przez mniejsze zespoty.

» Klientami nie moga by¢ osoby z chore psychicznie.

» Wigcej informacji mozna znalez¢ na stronie: www.scottishthroughcare.org.uk
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Formularz

Uzyto nastepujacego systemu punktowego:

1. Nie dotyczy.
2. Stlaby
3. Przechodzi szkolenie.
4. Potrzebuje dalszego szkolenia.
5. Potrzebuje dalszej praktyki, by mdc lepiej opanowaé umiejgtnosci.
6. Kompetentny i reprezentuje odpowiedni standard.
Umiejetnosci Wynik Komentarze

1. Niezawodnos¢

Mtoda osoba potrafi:

By¢ punktualng

Uczgszczac regularnie zgodnie z umowa

Informowacé o nieobecnosciach

Efektywnie organizowaé swoj czas

Organizowac¢ spotkania poza miejscem pracy o
umowionym czasie

Postgpowaé wedlug zasad, regulacji i przepisow
bezpieczenstwa

By¢ odpowiedzialna za siebie i innych

Podejmowac¢ rozsadne decyzje

Pracowacé bez nadzoru

Utrzymac i zakonczy¢ pracg(w krétkim terminie)

Utrzymac¢ i zakonczy¢ pracg(w dtugim terminie)

Ustalac realne cele

By¢ szczera

2. Motywacja/Postawa
Mtoda osoba potrafi:

By¢ entuzjastyczna i zadowolona

Pracowaé w zespole

Wspolpracowac z przetozonymi

By¢ otwarta na uczenie si¢ nowych rzeczy

Radzi¢ sobie z wyzwaniami

Wykonywa¢ powierzone zadnia

Wykaza¢ si¢ checia dalszego rozwoju

Radzi¢ sobie z problemami w miejscu pracy

Pozostawia¢ sprawy osobiste poza praca

3. Podstawowe umiejetnosci
Mtoda osoba potrafi

Czyta¢ na wymaganym poziomie

Pisa¢ na wymaganym poziomie

Zrozumie¢ tekst pisany

Korzystac ze sprzetu biurowego i innych technologii

Liczy¢

Komunikowa¢ si¢ werbalnie

Komunikowa¢ si¢ niewerbalnie




Stucha¢ innych

Skoncentrowac si¢

Przestrzegaé zasad, przepisow i innych procedur

Radzi¢ sobie ze zmianami

4. Kontakty mi¢dzyludzkie
Mtoda osoba potrafi:

Wyrazac¢ sig jasno

By¢ tolerancyjna wobec innych

Pomaga¢ innym

Zrozumie¢ potrzeby trenera

By¢ wrazliwa

By¢ §wiadoma swojego wplywu na innych

Rozpozna¢ potrzeby innych

Rozpozna¢ wktad innych

Ocenia¢ poglady innych oraz dzieli¢ si¢ nimi

Kontrolowa¢ si¢

5. Zdrowie/Sprawnos¢ fizyczna
Mtoda osoba potrafi:

Wykaza¢ si¢ odpowiedzialno$cia za wiasne zdrowie

Dbac¢ o higien¢ osobista

Dbac¢ o wlasny wyglad
6. Umiejetnosci rozwiazywania problemow
Mtoda osoba potrafi:

Oceni¢ powagg problemu

Wykaza¢ si¢ wlasng inicjatywa

Planowac 1 ustala¢ priorytety

Znalez¢ rozwiazanie problemu

Prosi¢ o wsparcie

Zapamigtywac zadania i cate procesy

By¢ zdeterminowana

Przezwycig¢za¢ wlasng frustracje

4.  Bridges Project Weymouth

Bridges jest organizacja zajmujaca si¢ szeroka gama ushug od szkolen podnoszacych
kwalifikacje, poprzez porady dla os6b z problemami psychicznymi, pomoc w sytuacjach
kryzysowych. Klientami sa ludzie w r6znym wieku, przechodzacy roézne trudnosci, a takze
szkoty 1 inne placowki.

Postawa wobec mierzenia rezultatow miekkich i przebytej drogi.

Specjalnie na potrzeby tego modelu zostal stworzony Indywidualny Formularz
Wskaznikéw Migkkich-SIIP (the Soft Indicators Individual Profiling form). Jest on uzywany
zarOwno w momencie przeprowadzania pierwszej oceny potrzeb klienta, jak 1 do oszacowania
przebytej drogi w pozniejszym czasie. Formularz zawiera konkretne dowody zanotowanego
postepu jak 1 indywidualne dane klientow , stuzace do opracowania portfolio oraz wydania
certyfikatu.
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Powodem dla ktérego opracowano formularz, byla potrzeba oszacowania postgpu,
przy nie wystarczajacej liczbie dowodoéw dotyczacych rezultatéw twardych. Byl on
kilkakrotnie zmieniany i dopasowywany do zaistniatej sytuacji.

Oszacowanie potrzeb klienta nastgpuje podczas pierwszej wizyty. Ksztalt formularza
zalezy od potrzeb i sytuacji osobistej uczestnikow. Klienci wypelniaja go dobrowolnie,
samodzielnie lub z pomoca pracownika projektu. W niektérych przypadkach mozliwe jest
omijanie nieistotnych lub nieodnoszacych si¢ do danego klienta pytan.

Sugeruje sig, by uczestnicy wypetniali formularz przy trzech lub czterech okazjach, co
pozwoli unikna¢ niescistosci podyktowanych ztym samopoczuciem. Pozwoli to réwniez na
otrzymanie bardziej obiektywnego obrazu przebytej drogi. Dane wprowadzane sa do Excel, a
wyniki przedyskutowywane z klientami.

Glowne zagadnienia

» W zwiazku z duzym zréznicowaniem klientéw zdecydowano si¢ na dwa rodzaje
formularzy: jeden dla os6b miodych ponizej 25 roku zycia, a drugi dla pozostatych
klientow. Roznice dotycza przede wszystkim uzytego jezyka, poza tym wyrzucono
pytania nie odnoszace si¢ do 0sob dorostych z wersji dla nich przeznaczone;.

» Formularze oceniane sa przez pracownikow, w prosty sposdb, co pozwala
zaoszczedzi¢ czas.

Formularz
Indywidualny Formularz Wskaznikow Migkkich
Imig 1 nazwisko beneficjenta Data rozpoczegcia szkolenia
Imig i nazwisko pracownika Data aktualna
Imig 1 nazwisko koordynatora Ile razy byl wypethiany formularz?
Moj CV jest aktualny tak  nie nie dotyczy

Moj plan dziatania jest aktualny tak  nie  nie dotyczy

Czynnik 5 4 3 2 1 Nie
Zawsze | Czesto | Czasami | Rzadko | Nigdy | dotyczy

1. Osiagnigcia

Znam swoje mocne i stabe
strony

Mam problemy z
zarzadzaniem moimi
pieniedzmi

Nie poddajg¢ si¢ tatwo

Potrafig pracowac
samodzielnie

Potrafie¢ si¢ skoncentrowac

Mam problemy z
przestrzeganiem zasad

Potrafi¢ zakonczy¢ zadanie
na czas
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Potrafi¢ wymysla¢ nowe
pomysty

Trudno mi prosi¢ o pomoc

Wiem, jak zrobi¢ dobre
wrazenie

Dotrzymujg terminow
spotkan

Potrafi¢ uzupetniaé
formularze

Wiem, jak si¢ zachowywac
podczas rozmowy o pracg

Umiem korzysta¢ z telefonu
w réznych sytuacjach

Umiem pisac listy dotyczace
réznych spraw

Potrafi¢ gotowac

2. Aspekty spoleczne

Panuje nad soba

Wiadaja mna uczucia agresji
1 przemocy

Nie radze sobie z konfliktami

Narazam swoje zdrowie

Wyczuwam nadchodzace
problemy

Ludzie wykorzystuja mnie

Nie wykorzystuj¢ innych

Dobrze wspoétzyje z innymi

Ponosz¢ odpowiedzialnos¢ za
wlasne czyny

Potrafi¢ stucha¢

Potrafig utrzymac kontakt
wzrokowy

Akceptuje siebie

Wiem, jak wptywaja na mnie
alkohol 1 narkotyki

3. Rozwdj osobisty

Jestem cierpliwy

Wiem, co czuj¢

Nie potrafi¢ rozmawiac o
swoich uczuciach

Trudno mi si¢ zrelaksowac

Martwi mnie, co inni 0 mnie
mysla

Dbam o zdrowie

Prowadzg zdrowy tryb zycia

Wiem, jak inni mnie
postrzegaja
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Chcg sig uczy¢ nowych
rzeczy

Potrafie radzi¢ sobie z
problemami

Chce, aby mi si¢ powiodto

Indywidualny Formularz Wskaznikow Miekkich

Imig i nazwisko beneficjenta
Imig 1 nazwisko pracownika
Imig i nazwisko koordynatora

Data rozpoczgcia szkolenia
Data aktualna
Ile razy byt wypethiany formularz?

Moj CV jest aktualny tak  nie nie dotyczy
Moj plan dziatania jest aktualny tak  nie  nie dotyczy
Czynnik 5 4 3 2 1 Nie
Zawsze | Czesto | Czasami | Rzadko | Nigdy | dotyczy

1. Osiagnigcia

Znam swoje mocne i stabe
strony

Potrafi¢ zarzadza¢ wlasnymi
finansami

Nie poddajg¢ si¢ fatwo

Potrafig pracowaé
samodzielnie

Potrafi¢ skoncentrowac si¢ na
30 minut

Potrafig zakonczy¢ zadania na
czas

Trudno mi prosi¢ o pomoc

Dotrzymuj¢ terminéw spotkan

Potrafi¢ uzupetniaé
skomplikowane formularze

Wypadam dobrze podczas
r0ZMOWY O Prace

Sprawnie piszg listy

2. Aspekty spoleczne

Nie radzg sobie z problemami

Narazam swoje zdrowie

Potrafi¢ planowac
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Jestem asertywny

Jestem tolerancyjny

Potrafie wziaé
odpowiedzialno$¢ za wiasne

czyny

Potrafi¢ stucha¢

Jestem osoba godna zaufania

3. Rozwdoj osobisty

Jestem cierpliwy

Nie potrafig¢ rozmawiac o
swoich uczuciach

Trudno mi sie zrelaksowacé

Martwi mnie, co inni 0 mnie
mysla

Dbam o zdrowie

Prowadzg zdrowy tryb zycia

Wiem, jak inni mnie odbieraja

Chcg sig uczy¢ nowych
rzeczy

Potrafi¢ radzi¢ sobie z
problemami

Chce, aby mi si¢ powiodto

5. Bolton Wise

Bolton Wise zajmuje si¢ projektami, ktore umozliwiaja bezrobotnym powrot na rynek
pracy. Uczestnikami moga by¢ osoby z przeszio$cia kryminalna, samotni rodzice, a takze ci,
ktorzy pozostaja bez zatrudnienia przez dluzszy czas. Wszyscy biora udzial w programie
trwajacym od 8 do 26 tygodni, bez otrzymywania wynagrodzenia. Klienci, ktérzy ukoncza
go z sukcesem, zostaja zatrudnieni przez Bolton Wise na okres przejsciowy (moze to by¢
rowniez zatrudnienie niesubsydiowane), trwajacy od 13 do 26 tygodni. Na miejscu
uczestnicza w szkoleniach (np. on-the-job training), wykonujac rézne prace w ramach grupy
roboczej. Celem projektu jest rozwinigeie migkkich oraz technicznych umiejetnosci
wymaganych przy zatrudnieniu.

Postawa wobec mierzenia rezultatow miekkich i przebytej drogi.

Postepy indywidualne sa oceniane co tydzien przez przetozonego przy uzyciu
Tygodniowej Karty Ocen, na skali od A do D, wedlug 10 kryteriow. Dodatkowo, co 4
tygodnie dokonywana jest analiza post¢pu na podstawie kart z poprzednich tygodni. Gdy
uczestnicy osiagna oczekiwany standard, moga podja¢ zatrudnienie przejsciowe w Wise. W
zaleznosci od wynikéw pracy, nalezy im si¢ dodatkowe wynagrodzenie. Istnieje réwniez
mozliwo$¢ podwyzszenia wynagrodzenia w przypadku, gdy powierzane sa im dodatkowe
zadania. Karty Ocen oparte sa na konkretnych obserwacjach zachowan klienta w miejscu
pracy, dokonanych przez przetozonego. Niestety ocena zalezy wylacznie od opinii trenera i
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moze by¢ subiektywna. Co pewien czas organizowane sa warsztaty, by zapewni¢ odpowiedni
standard §wiadczonych ustug.

Karty Ocen zaczgto stosowaé w 1997 roku, byly oparte na badaniach
przeprowadzonych wsrdd pracodawcow, ktorzy podawali migkkie umiejetnosci najbardziej
pozadane w czasie rekrutacji.

Czas potrzebny do wypelnienia Karty zalezy od umiejgtnosci klienta 1 wynosi okoto 2
minut, jezeli nie pojawia si¢ zadne problemy. W razie niezgodnosci co do wynikow, wszelkie
kwestie sporne sa przedyskutowywane z uczestnikiem.

Karty okazaty sig by¢ bardzo przydatne dla pracodawcow, ktorzy mogli si¢ zapoznaé z
wynikami, jakie osiagngli uczestnicy projektu. Caly system jest nadal analizowany i
poprawiany. Obecnie wszystkie elementy karty maja jednakowa wage. Jednak w przypadku
trudno$ci w osiagnigciu przez klientdow okreslonego standardu, w jednej lub kilku
dziedzinach, zostanie na nie polozony nacisk w przysztych programach. Planuje si¢ réwniez
stworzenie bazy danych, by mdéc porownywac¢ wyniki z tygodniowych kart z informacjami
zebranymi na poczatku i koncu szkolen.

Glowne zagadnienia

» Potencjalnym zagrozeniem jest subiektywno$¢ wynikajaca z faktu, ze tylko jedna
opinia jest brana pod uwage podczas oceny. Dlatego tez, sugeruje si¢ mozliwos¢
dodania alternatywnych opinii.

» Karty Ocen pracownikow sa bardzo podobne do tych, ktore wypetniaja klienci, co ma
wplyw na lepsza znajomo$¢ catego systemu.

» Niektore dostgpne miejsca pracy wymagaja wigkszych umiej¢tnosci w pewnych
dziedzinach, dlatego tez organizujac szkolenia trzeba mie¢ to na uwadze.

Instrukcje dla trenera

Imig 1 nazwisko uczestnika.
Nalezy pamigtaé, ze trzy noty C lub jedna D w tygodniu, prowadza do utraty
pienig¢znego dodatku.
. Polecenie wyptacenia dodatku tak nie
. Pracownik jest zobowiazany przedstawi¢ dowody na poparcie wszystkich ocen A, C
1 D. Jakiekolwiek akcje podjgte w wyniku otrzymania oceny D, musza by¢
zanotowane.
o Podpis pracownika.
o Pracownik ma obowiazek przedyskutowac tres¢ wypetnionej karty z uczestnikiem.
o Potwierdzenie, ze pracownik przedyskutowat tre$¢ karty z klientem — podpis
klienta.
Data

Tygodniowa Karta Oceny

Skala i jej znaczenie:
A = powyzej poziomu — uczestnik wykazuje si¢ inicjatywa przez caty czas, potrafi planowac
oraz przyjmowac na siebie dodatkowe obowiazki.
B = poziom satysfakcjonujacy — uczestnik pracuje cigzko i jest skoncentrowany. Wymaga
minimalnego nadzoru.
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C = ponizej poziomu — uczestnik wymaga ciaglego nadzoru, konieczne jest réwniez
powtarzanie instrukcji lub ich zmiana.

D = poziom niedopuszczalny — uczestnik wymaga indywidualnego nadzoru. Uparcie nie
udaje mu si¢ osiagna¢ wymaganego standardu.

Kryteria Definicje satysfakcjonujacego poziomu Ocena

Produkt pracy Zadania zakonczone zgodnie z grafikiem.

Jakos¢ pracy

Nie byto konieczne ponowne wykonywanie zadan.

Obecno$é

100% chyba, ze istniat powdd nieobecnosci poparty
odpowiednimi za§wiadczeniami.

Zarzadzanie czasem | Byl caly czas punktualny, powracal z przerw bez

upomnienia.

Komunikatywnos¢ Komunikowal si¢ ze wszystkimi w sposob jasny i
grzeczny.

Postawa Pracowal chetnie, byt otwarty na pomoc.

Prezentacja Prezentowat si¢ dobrze, nosil odpowiednie ubrania.
Przestrzegal zasad i przepiséw bezpieczenstwa

Zachowanie Stuzyl pomoca innym, zachowywat si¢ w sposob
profesjonalny i dojrzaty

Praca zespolowa Pracowat w zespole. Wykonywat wszystkie

powierzone mu zadania. Dzielit si¢ praca 1
odpowiedzialno$cia z innymi

Poszukiwanie pracy | Poszukiwal pracy w sposob aktywny (pracownik

powinien wpisa¢ ocen¢ B, chyba zZe zostanie
inaczej poinstruowany).

Wytyezne dotyczace Tygodniowych Kart Oceny.

1. Co jest celem oceny?

Wdrazane sa warto$ci pomagajace w pracy.

Nagradzane sa pozytywne wyniki.

Pozwala na zmierzenie postgpOw za pomoca szesciu cotygodniowych
przegladow.

Pozwala na przeniesienie uczestnika ze stanowiska nieptatnego na platne.
Zawiera dane prezentujace postep, ktore moga by¢ pomocne przy
poszukiwaniu pracy.

2. Dila jakich uczestnikow sa przeznaczone Karty Ocen?

Dla wszystkich zaangazowanych w projekt (bez wzgledu na to, czy dostaja
wynagrodzenie, czy nie).

W wigkszo$ci przypadkow, przeniesienie na stanowisko ptatne nie nastgpuje
wczesniej niz po 8 tygodniach. Uzasadnienia przeniesienia dokonuje personel
na podstawie tygodniowych Kart Oceny. Dodatkowym warunkiem jest
otrzymanie not A lub B przez cztery kolejne tygodnie. Transfer moze by¢
réwniez zalezny od innych czynnikéw tj. wolne miejsca.
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3. Kto powinien wypehia¢ Karty?
e Powinny by¢ wypelniane przez osobg¢ nadzorujaca pracownika,
odpowiedzialng za niego przez wigkszos$¢ czasu.
e Kiedy jest to tylko mozliwe, nalezy liczy¢ si¢ z uwagami innych osob, ktore
miaty wktad w proces nadzoru uczestnika w ciagu tygodnia.
e Tylko osoby upowaznione moga wypetnia¢ Karty.
e Jezeli ktokolwiek inny miatby wypetni¢ Karty, potrzebna jest zgoda
przetozonego.
e Caly formularz musi by¢ wypetniony. Uczestnicy musza zlozy¢ na nim swoj
podpis.
4. Kiedy nalezy wypelniaé¢ Karty?
e Pod koniec kazdego tygodnia.
e Musza by¢ przestane do analizy. Jakiekolwiek dodatki nie moga by¢
wyplacone bez uzupetienia Karty.
5. Jakie komentarze nalezy zamieSci¢?
e Wymagane sa przyklady na poparcie oceny A.
e Oceny C moga by¢ rezultatem braku do$wiadczenia i trudno$ci w uczeniu sig.
Nalezy uwzgledni¢ wszelkie obserwacje.
e Wszystkie oceny D wymagaja podjgcia natychmiastowych $rodkow
zaradczych. Pracownik powinien stuzy¢ rada w przypadku powazniejszych
problemoéw. W razie trudno$ci nalezy zglosi¢ swoje uwagi do przetozonego.

6. Steps to Success, Tomorrow’s People

Tomorrow’s people jest organizacja charytatywna dzialajaca na terenie catego kraju,
wspolpracujaca z roznymi partnerami. Projekt byt realizowany w czterech okregach Londynu,
a jego uczestnikami byly osoby dtugotrwale bezrobotne oraz chcace powr6dci¢ na rynek pracy.
Zauwazono, ze rezultaty twarde nie oddaja w pelni korzysci, jakie planowano uzyskac.
Dlatego tez, chciano stworzy¢ lepszy system, ktory w bardziej doktadny sposob
prezentowalby osiagnigcia.

Postawa wobec mierzenia rezultatow miekkich i przebytej drogi.

Opracowany model powstat przy wspotpracy oraz konsultacjach z osobami trzecimi.
Powotano grupe¢ robocza ,w sktad ktorej wchodzili doradcy 1 kadra menadzerska. System jest
bardzo prosty i sktada si¢ z karty oraz szesciu podpowiedzi. Klienci uzywajac skali od 1 do 5
(od nie zgadzam si¢, do zgadzam si¢) wypetniali ankiet¢. Stosowano nastgpujace
stwierdzenia:

e Jestem otwarty na zmiany.
Jestem do siebie pozytywnie nastawiony.
Zalezy mi na poprawie sytuacji.
Z tatwoscia rozwiazuje problemy.
Nie mam trudno$ci w stuchaniu i rozumieniu innych.
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e (Czgsto dokonujg pozytywnych zmian.

Karta wypelniana jest samodzielnie oraz dobrowolnie przez klienta podczas
pierwszego spotkania. Uczestnicy sa informowani, jak tego dokonaé, sa réwniez zapewniani o
poufnosci udzielonych odpowiedzi. W razie probleméw moga liczy¢ na wsparcie ze strony
pracownika. Kolejne karty wypetniane sa co tydzien, przez miesiac, niemniej jednak na
poczatku oraz koncu okresu, w ktérym pojawity si¢ wyniki.

Z doswiadczenia wynika, ze tylko liczne kontakty z klientami przynosza korzysci.
Badania przeprowadzono na dwoch grupach: do pierwszej nalezeli ci, ktorzy potrafili
efektywnie poszukiwaé pracy, a do drugiej osoby potrzebujace wsparcia. Obecnie karty
wykorzystywane sa tylko w drugiej grupie.

Gtowne zagadnienia

Opisana postawa oferuje wiele korzysci:

» W przypadku klientéw, ilustruje zmiany i postep, pomaga w motywacji, sktania do
dalszego uczestnictwa w projekcie 1 kontynuowania progresu. Przyjgta postawa
umozliwia wprowadzanie zmian.

» Pozwala na doktadniejsze zidentyfikowanie postepu, nie tylko za pomoca rezultatow
twardych.

» Wigcej informacji mozna uzyska¢ od Steve Swan sswan@tomorrows-people.co.uk

7. Youth Gateway

Youth Gateway udziela porad zwiazanych z zaplanowaniem kariery dla os6b od 14 do
18 roku zycia. Przede wszystkim zajmuje si¢ mlodymi ludZzmi z grup zagrozonych. Celem jest
pomoc w rozwijaniu umiej¢tnosci, ktore umozliwia im czerpanie korzysci z edukacji, szkolen
1 zatrudnienia.

W Walii znajduje si¢ siedem centrow karier. Gtéwnie zajmuja si¢ ocena potrzeb
mlodych ludzi , po czym skierowuja ich do odpowiednich jednostek (np. do Centrow
Ksztalcenia, poradni zajmujacych si¢ problemami z narkotykami). Ich kontakty =z
uczestnikami sa z reguly wigcej niz jednorazowe, a w szczegdlnych przypadkach przybieraja
form¢ indywidualnych spotkan. Po ukonczeniu kursu otrzymuja certyfikat oraz portfolio
ilustrujace ich postepy, np. w postaci wykresow.

Postawa wobec mierzenia rezultatow miekkich i przebytej drogi.

Organizacje stosuja roézne narz¢dzia do oceny rezultatéw migkkich, gdyz jak na razie
nie istnieje jeden sposob ich pomiaru. Prace ida jednak w kierunku stworzenia zunifikowanej
metody.

Jeden z elementéw pomiaru stanowia karty samooceny, ktore wypetniane sa wraz z
doradcami na poczatku, w §rodku oraz na koncu roku akademickiego, by lepiej zobrazowac
opinie klientow na temat ich wilasnych mozliwosci. Nie sa to jednak narzedzia mierzace
podstawowe umiejgtnosci, a raczej pomagajace w dyskusji na temat rodzaju pracy, jaki
chcieliby wykonywa¢ i realno$ci tego wyboru w konfrontacji z predyspozycjami osoby. Dane
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zawarte w karcie sa przedyskutowywane z pracownikiem, w celu uzgodnienia, co nalezy
zrobi¢ oraz stworzenia indywidualnego planu dziatania.

Glowne zagadnienia

» Karty sa drukowane w kolorze. Badania wykazaly, Zze kolorowe materiaty poprawiaja
dlugo- 1 krétkoterminowa pamigé. Wysoka jakos¢ takich materialow sprawia, ze
klienci beda czuli si¢ wazniejsi. Jest to rowniez element postawy bezwarunkowego
szacunku wobec os6b mtodych z problemami.

» Alternatywne wersje kart samooceny zawieraja pytanie o zgodg na przestanie danych
do innych organizacji. Kwestia ta jest przedyskutowywana podczas pierwszego
wywiadu i bez zgody klienta zadne informacje nie zostang wykorzystane.

Indvwidualny Plan Dzialania

Odbieram siebie w nastgpujacy sposob:

1. Umiejetno$¢ pisania i czytania

Oceniam swoje umiejetnosci na: nisko 123456789 10 wysoko
2. Umiejetnosé liczenia

Oceniam swoje umiejetnosci na: nisko 123456789 10 wysoko
3. Umiejetnosci komunikacyjne

Oceniam swoje umiejetnosci na: nisko 123456789 10 wysoko
4. Praca zespolowa

Oceniam pracg zespotowa na: nisko 123456789 10 wysoko

5. Pewnosé siebie
Oceniam swoja pewnos$¢ siebie na: nisko 1234567 89 10 wysoko
6. Motywacja

Oceniam swoja motywacje¢ na: nisko 123456789 10 wysoko
7. Zachowanie
Oceniam swoje zachowanie na: nisko 123456789 10 wysoko

8. Samoocena
Oceniam swoje poczucie wartoscina: nisko 1234567 89 10 wysoko

Podpis klienta Data
Podpis pracownika Data

Indvwidualny plan dzialania

Obserwacje dokonane przez pracownika:

1. Umiejetnosci komunikacyjne
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2. Praca zespotowa
3. Pewnosc¢ siebie
4. Motywacja

5. Zachowanie

6. Samoocena

Podpis klienta Data
Podpis pracownika Data

8. The Formula One Process — Steps to Work, Pennywell

Projekt zostat przeprowadzony przez Pennywell Community Business w Sunderland.
Jego celem jest tworzenie miejsc pracy oraz pomoc przy znalezieniu statego zatrudnienia
poprzez szkolenia, edukacje, itp..

Postawa wobec mierzenia rezultatow miekkich i przebytej drogi.

Program ten wyrdéznia fakt, iz unika on oceniania klientow. Biora oni udzial w
»wyscigu”, dlugo$¢ procesu zalezy od potrzeb i kazdy uczestnik startuje z indywidualnego
poziomu. Takie podej$cie utatwia zaprezentowanie postgpu samym klientom, jak i
pracodawcom. Dodatkowe informacje sa dostgpne na stronie:
www.skills.org.uk

Gloéwna idea programu byto zaprezentowanie klientowi w sposéob ltatwy 1 przyjemny
planu dziatania, ktory bytby adekwatny do jego potrzeb i aspiracji. Starano si¢ stworzy¢
pewien system zbierania dowodow osiagnigtego postgpu, ktory bylby niewidoczny dla
uczestnikow.

Zaraz po przybyciu klienta do centrum byl on witany przez pracownika, ktéry
zachegcat go do rozmowy o jego aspiracjach, dotyczacych zardwno pracy, edukacji jak i zycia
osobistego. Oczywiscie pomysty klienta mogly by¢ nierealne. Dlatego tez, na tym etapie
pracownik powinien wytlumaczy¢, co mozna, a czego nie mozna wprowadzi¢ w zycie.
Nastepnie przypisywat klienta do odpowiednich ustugodawcow. Bardzo istotne jest wsparcie,
jakie zostato zaoferowane uczestnikowi. Czgsto jednak klienci nie wiedza czego chca.
Pracownicy powinni przypisa¢ takie osoby na probe do roznych zadan, zanim podejma
ostateczng decyzjg. Nastgpnie klient zostaje zaproszony do wzigcia udziatu w probnej rundzie
wyscigu. Nalezy jednak wzia¢ pod uwage nastgpujace wskazowki:

1. Pracownik powinien przedyskutowac z uczestnikiem jego obawy i lgki.

2. Od momentu pierwszej oceny zostaja podjete odpowiednie kroki, by wyeliminowaé
braki.

3. Pracownik razem z klientem tworzy Indywidualny Plan Dziatania.

4. Wspolnie decyduja o strategii w wysScigu (np. klient stwierdzit, ze nie wie, w co
nalezy si¢ ubra¢ na rozmowe¢ kwalifikacyjna).
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5. Pracownik organizuje indywidualna prezentacj¢ dla klienta. Jezeli ten nie jest jeszcze
gotowy by przejs¢ formalne szkolenie, trener wspoOtpracuje z nim w sposdb mniej
formalny. Przyktadowo moga rozmawia¢, dlaczego tak wazna jest prezentacja podczas
rozmowy kwalifikacyjnej (klient moze wycina¢ zdjecia z katalogow pokazujac, co
wedtug niego wyglada dobrze).

6. Klient moze mie¢ réwniez problemy ze zidentyfikowaniem odpowiednich pytan i
odpowiedzi podczas rozmowy kwalifikacyjnej. W tym przypadku pracownik méglby
dorgczy¢ mu listg pytan i poprosi¢ go o napisanie odpowiedzi. Gdy sa one
niewlasciwe, powinny mie¢ miejsce dalsze konsultacje. Takie podejscie sprawia, ze
klient nie ma poczucia porazki, gdyz nadal uczestniczy w ,,wyscigu”.

Wyniki procesu, w ktorym formalnie identyfikuje si¢ postgp, mozna w sposob jasny
przekaza¢ pracodawcom, jednoczes$nie system oceny jest niewidoczny dla klienta (np.
notowanie ilosci powtorek, badz sesji, ktore sa mierzalne). Oczywiscie takie dane moga
réwniez zostaé zaprezentowane uczestnikom za pomoca wykresow, diagramow.

Zaleta tego modelu jest fakt, iz klienci moga uczestniczy¢ w wielu konsultacjach
zanim zakoncza wyscig. Kazdy element, z ktorym tacza si¢ jakieS obawy, bedzie
indywidualnie rozpatrzony. Miara skuteczno$ci programu jest otrzymanie pracy. Niemniej
jednak jej brak, bedzie oznaczat dalsze uczestnictwo w ,,wys$cigu”. Po zakonczonym biegu
maja miejsce sprawozdania, podczas ktoérych sa omawiane oraz analizowane szczegoty catego
procesu. W momencie dotarcia do mety klient powinien zosta¢ nagrodzony i wystany na
odpowiednie szkolenie.

Integralna czg$cia procesu uczenia si¢ jest zarejestrowanie pierwszego wywiadu,
stworzenie Indywidualnego Planu Dziatania, monitorowanie oraz ostateczny wywiad.

9. Off the Streets and Into Work

Jest jednym z najwigkszych programéw oferujacych porady, kursy, szkolenia dla osob
bezdomnych. Na jego potrzeby opracowano System Indywidualnego Postgpu(IPS— Individual
Progression System), w ktérym najwazniejsza rol¢ odgrywat pomiar rezultatow migkkich.

Postawa wobec mierzenia rezultatow miekkich oraz przebytej drogi.

System Indywidualnego Postgpu sklada si¢ z 10-stronicowej ankiety wypelnianej
przez klienta, ktéra stanowi podstawowe narzedzie do mierzenia progresu. Ponizszy
formularz nadal poddawany jest zmianom, aby korespondowat z potrzebami uczestnikow
programu. Ankieta sktada si¢ z 11 czgéci:

Umiejgtnosci komunikacyjne
Zakwaterowanie
Prezentacja

Spozycie alkoholu

Spozycie narkotykow
Pewno$¢ siebie

Motywacja

Radzenie sobie z trudnos$ciami
9. Uczuciowos$¢

10. Wptyw na innych

11. Dostrzeganie szans

PN R DD
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Niektore czg$ci, jak na przyklad zakwaterowanie, spozycie narkotykow, czy alkoholu,
moga by¢ pominigte, gdy nie dotycza danej grupy. Odpowiedzi bazuja na 4-stopniowej skali,
od zdecydowanie si¢ zgadzam, do zdecydowanie si¢ nie zgadzam.

Wraz z uplywem czasu ankiety byly krotsze, zawieraly mniej pytan oraz wigcej tych,
ktére mozna bylo opusci¢. System Indywidualnego Postgpu stosowano w sposob elastyczny,
bazujac na przeprowadzaniu oceny co 8-12 tygodni. Niestety biorac pod uwage specyfike
grupy, nie zawsze udawato si¢ dokona¢ oceny od poczatku do konca. Caty system dostgpny
jest on-line. Dane klientow sa zarejestrowane, co pozwala na ich wymiang migdzy réznymi
projektami.

Off the Streets and Into Work

Indywidualny System Postepu

Imig i nazwisko klienta Numer referencyjny
Imig 1 nazwisko pracownika
Data

Ankieta wypelniana jest samodzielnie. Bgdzie pomocna przy zidentyfikowaniu
obszaro6w wymagajacych wsparcia. Wszystkie sekcje maja taka sama wage. Po wypehieniu
wyniki begda przedyskutowane z pracownikiem, w celu ustalenia planu dzialania.

Skala
Czynnik Zdecydowanie | Zgadzam | Nie Zdecydowanie
si¢ zgadzam si¢ zgadzam | si¢ nie
si¢ zgadzam
A UMIEJETNOSCI
KOMUNIKACYJNE
1. Wypehiam formularze z
fatwoscia

2. Potrzebuj¢ czasem pomocy
przy czytaniu instrukcji

3. Czesto martwie sie
pisownig i ortografia

4. Gdy mam sprawdzi¢
odmiang, robi¢ to w glowie

5. Potrafi¢ korzystac z
komputera

6. Mam trudnosci w
zrozumieniu 0s6b méwiacych
po polsku
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B ZAKWATEROWANIE

Posiadam obecnie miejsce zamieszkania TAK NIE

Gdy pojawi si¢ odpowiedz NIE, przejdz do sekcji C.
Gdy pojawi si¢ odpowiedz TAK, kontynuu;.

1. Nie wiem, gdzie bede
mieszkal za miesiac

2. Nie mam telefonu

3. Nigdy nie odbieram
wiadomo$ci telefonicznych

4. Mogtbym pozwolié¢ sobie
na czynsz, gdybym pracowat

5. Mialbym mniej pieni¢dzy
po podjeciu pracy, niz obecnie
otrzymujac zasitek

6. Mam mozliwosci lokalowe
pozwalajace mi napisa¢ cv lub
uczy¢ si¢

C PREZENTACJA

1. Mam gdzie si¢ my¢

2. Mam gdzie praé

3. Jestem zawsze punktualny
(praca, spotkania, kurs)

4. Telefonuje, gdy wiem, ze
si¢ spoznig

5. Czegsto wychodze
wczesniej, co jest podyktowane
mojq sytuacja

D SPOZYCIE ALKOHOLU

Czy spozywale$ alkohol w ciagu ostatniego miesiaca?
Gdy pojawi si¢ odpowiedz NIE, przejdz do sekcji E.
Gdy pojawi si¢ odpowiedz TAK, kontynuu;.

TAK

NIE

1. Picie sprawia, ze jestem
pewniejszy siebie

2. Denerwuje mnie, gdy inni
mowig 0 moim piciu

3. Pije wigcej niz powinienem

4. Czuje sie winny, gdy pije

5. Czgsto pije alkohol rano

E SPOZYCIE NARKOTYKOW

Czy brate$ narkotyki w ostatnim miesigcu? TAK
Gdy pojawi si¢ odpowiedz NIE, przejdz do sekcji F.

Gdy pojawi si¢ odpowiedz TAK, kontynuu;.

NIE

1. Spozycie narkotykdéw
zmienia moja koordynacjg i
osad sytuacji

2. Moje spozycie narkotykow
ro$nie

3. Wydaj¢ wigcej niz polowe
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dochodu na narkotyki

4. Po spozyciu narkotykow
mam problemy ze wstawaniem
rano

5. Narkotyki sprawiaja, ze
jestem bardziej pewny siebie

F PEWNOSC SIEBIE

1. Jestem tak dobry jak inni

2. Lubig poznawa¢ nowych
ludzi

3. Denerwujg sig, gdy zadaje
pytania w grupie 0sob

4. Gdy zostaje mi zadane
pytanie, nie potrafi¢ na nie
odpowiedzie¢

G MOTYWACJA

1. Trudno mi si¢ zmotywowac

2. Pracuje tak dtugo, az
skonczeg powierzone mi zadanie

3. Mam trudnosci z
koncentracja przez dluzszy
czas

4. Inni ufaja mi, ze wykonam
powierzona mi prace¢

5. Potrzebuje duzego wsparcia

6. Moim marzeniem jest bycie
niezaleznym

7. Lubig wyzwania

H RADZENIE SOBIE Z TRUDNOSCIAMI

1. Czuje si¢ urazony bedac
krytykowanym

2. Ucze sie na bledach

3. Wykonujac czynnosci
decyduje o tym, co jest bardziej
lub mniej wazne

4. Uczenie si¢ nowych rzeczy
denerwuje mnie

5. Nie radze sobie z
wykonywaniem kilku rzeczy na
raz

I UCZUCIOWOSC

1. Bylem nieszczgsliwy caly
tydzien

2. Odnoszg sig pozytywnie do
mojej przysztosci
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3. Czujg si¢ bezradny

4. Czujg sig nieswojo
rozmawiajac z ludzmi

5. Moje problemy mnie
przerastaja

6. Przez ostatni tydzien bytem
agresywny fizycznie wobec
innych

7. W ostatnim tygodniu
czutem si¢ przestraszony i
spanikowany

J WPLYW NA INNYCH

1. Mam trudnos$ci w
wyrazaniu swoich pogladow i
uczué

2. Trudno przychodzi mi
nawiazywanie kontaktu
wzrokowego z innymi

3. Potrafi¢ odméwic¢ innym
bez poczucia winy

4. Jezeli inni sa agresywni, ja
tez taki si¢ staje

5. Czujg si¢ nieswojo, gdy
kto$ prawi mi komplementy

6. Bronig swoich pogladow

7. Jestem gotow zrozumiec
potrzeby innych

8. Wspolpracujac z innymi,
wykonywanie zadan trwa
krocej

9. Rozumiem potrzebg
istnienia przepisow i zasad

10. Nikt nie ma prawa mowic
mi, co mam robic¢

11. Przetozeni sprawiaja, ze
czujg si¢ zawstydzony

12. Gdy nie rozumiem
polecen, zadajg pytania

K DOSTRZEGANIE SZANS

Uwazam, Ze jestem gotowy, by zacza¢ szukac pracy

TAK

Gdy pojawi si¢ odpowiedz NIE, zakoncz wypetnianie ankiety.

Jezeli pojawi si¢ odpowiedz TAK, kontynuuj.

NIE

1. Znam swoje mocne i stabe
strony

2. Wiem, jaka praca mi
odpowiada

3. Potrzebujg dalszego
szkolenia
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4. Znam rozne sposoby
dowiadywania si¢ o nowych
miejscach pracy

5. Uwazam, ze dobrze
zaprezentowalbym si¢ podczas
rozmowy kwalifikacyjnej

6. Moje CV nie oddaje w
petni mojego doswiadczenia

7. Zastanawialem sie nad
pytaniami, ktére moga by¢
zadane podczas rozmowy o
prace

8. Zastosowatem swoje
umiejgtnosci dotyczace
rozmowy o pracg w praktyce

9. Zadawatem pytania
podczas rozmowy o pracg

10. Mam odpowiedni ubior
pozwalajacy mi pojs$¢ na
rozmowg kwalifikacyjna

11. Bylbym gotowy zmienié
swoj wizerunek, by dostac
prace
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