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Niniejsza publikacja jest efektem pracy polsko-kataloriskiego zespotu w partnerskim projekcie o nazwie
»impuls — narzedzie wzmacniajgce kompetencje psychospoteczne oséb pracujgcych w sektorze
przedsiebiorczosci spotecznej”, realizowanego dzieki Grantowi otrzymanemu w ramach projektu
,Sciezki Wspdtpracy — wsparcie dla podmiotéw wdrazajacych wspétprace miedzynarodows”,
finansowanego ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Programu Operacyjnego
Wiedza Edukacja Rozwdj 2014 — 2020.

Publikacja skierowana jest do wszystkich oséb, ktére pracujg w obszarze ekonomii spotecznej i
wzmachiajg oraz wspierajg osoby zakfadajace, prowadzace i zarzadzajgce przedsiebiorstwami
spotecznymi.

|. GENEZA ORAZ POTRZEBY, KTORE BYLY INSPIRACJA DLA POWSTANIA PROJEKTU

Doswiadczenia pracownikdw Lokalnego Osrodka Wsparcia Ekonomii Spotecznej (LOWES) przy
Stowarzyszeniu BORIS wskazuje, ze kadra zarzadzajgca w przedsiebiorstwach spotecznych (PS) na co
dzien boryka sie z problemami natury psychospotecznej, zwigzanymi ze specyficzng sytuacjg
psychologiczng niektdrych zatrudnionych (osoby zagrozone wykluczeniem spotecznym, m.in.
dtugotrwale bezrobotne, niepetnosprawne). Osoby trafiajgce do OWES czesto nie majg wiedzy ani
doswiadczenia w zarzgdzaniu zespotem ztozonym z takich oséb, gubig sie i frustrujg spotykajgc opdr,
brak motywacji, roszczeniowos¢ czy agresje ze strony oséb, ktérym przeciez stworzyli miejsce pracy.
Podobnie bezradni wobec tego zjawiska bywajg Doradcy Kluczowi OWES, czesto bez psychologicznego
wyksztatcenia. Ich zadaniem jest wsparcie PS w zatozeniu i prowadzeniu przedsiebiorstwa zgodnie z
prawem i w sposéb ekonomicznie opfacany, dlatego zwykle koncentrujg sie na biznesplanie i
rozwigzaniach prawnych. Brakuje im natomiast narzedzi do pracy z przedsiebiorcami spotecznymi w
obszarze psychologicznym, wspierania ich w procesie przygotowania sie i radzenia sobie w sytuacji,
kiedy nie tylko muszg rozpocza¢ dziatalnos¢ gospodarcza, ale takze doprowadzi¢ do aktywizacji
zawodowej, a czesto takze spotecznej, oséb zatrudnianych w PS.

Potrzeba wsparcia psychologicznego PES wynika takze z badania zrealizowanego przez Mazowieckie
Centrum Polityki Spotecznej (MCPS) z 2018 roku pt. "Determinanty przezywalnosci spotdzielni
socjalnych w wojewddztwie Mazowieckim. Jak dtugo utrzymuje sie spoétdzielnia socjalna? Badanie
czynnikdéw warunkujgcych powodzenie i niepowodzenie spétdzielni socjalnych w wojewddztwie
mazowieckim". Wyniki badania wyraznie wskazujg, ze jednym z istotnych czynnikdw przetrwania
przedsiebiorstwa spotecznego jest kwestia przygotowania psychicznego zatrudnionych oséb,
nastawienia na prace i wspoétprace oraz kwestia odpowiedniego podtrzymania motywacji i
konstruktywnych relacji wsrdd pracownikow.

W zwigzku z powyzszym, jako strona polska zdecydowalismy sie na skorzystanie z inspiracji i wsparcia
doswiadczonego partnera, ktérym jest spoétdzielnia socjalna Impulsem z Barcelony.



Celem naszych dziatan byto stworzenie narzedzia pracy dla doradcéw, treneréw i pracownikéw
sektora przedsiebiorczosci spotecznej.

WypracowaliSmy narzedzie w postaci praktycznego programu oraz scenariusza warsztatu, ktory
uwrazliwia osoby prowadzace PS oraz wzmacnia ich kompetencje psychospoteczne w obszarze
zarzadzania. Catos¢ jest fatwa do poprowadzenia przez treneréw i doradcéw z Osrodkéw Wsparcia
Ekonomii Spotecznej lub innych podmiotdéw wspierajacych przedsiebiorczos¢ spoteczng w Polsce i w
Katalonii. Scenariusz jest na tyle uniwersalny, ze moze byé réwniez, po niewielkich modyfikacjach,
cyklem spotkan indywidualnych. Odbiorcami bezposrednimi warsztatu sg wszystkie osoby planujgce,
prowadzgce lub zarzadzajace przedsiebiorstwami spotecznymi i pragngce wzmocni¢ swoje
kompetencje miekkie.

[I. LOGIKA | ZAWARTOSC PUBLIKACJI
Na niniejszg publikacje sktadaja sie 3 czesci.

Rozdziat I. przybliza kontekst i przedstawia pokrotce podejscie do zagadnienia ekonomii spotecznej i
solidarnej w Polce oraz w Hiszpanii. Rozdziat ten wskazuje podobienstwa oraz réznice, méwi o
najwazniejszych faktach zwigzanych z ES na poziomie panstw czy regionu (Katalonia, Mazowsze).

Rozdziat Il. jest jednoczesnie raportem z badania, zawierajagcym opis dobrych praktyk stosowanych
przez osoby z kadry zarzgdzajacej PS oraz liste badanych podmiotéw wraz ze wskazaniem ciekawych
rozwigzan, ktore stosuja.

Rozdziat Ill. jest narzedziem wypracowanym w projekcie, czyli podzielonym na moduty scenariuszem
warsztatéw, ktéry moze by¢ zamieniony na cykl tematycznych spotkan indywidualnych.

Catos¢ publikacji konsultowana byta z partnerkami ze Spétdzielni Impulsem. Przeprowadzilismy
réwniez wspolnie warsztat pilotazowy dla grupy docelowej, dzieki ktéremu scenariusz znajdujacy sie
w niniejszej publikacji nabrat ostatecznego ksztattu.

Za zaangazowanie i istotne sugestie serdecznie dziekujemy naszym partnerkom z Impulsem z

Barcelony Vanessie Cayuela Flores, Susanie Ramos i Maitane Gardoqui Lopez.




Zbigniew Wejcman

Odmienne podejscia do zjawisk i problemoéw rodza ich zréznicowane definicje. Jest to tym bardziej
zauwazalne w przypadku, gdy poréwnujemy teorie i praktyke realizowang w zupetnie innych kulturach,
spoteczenstwach, panstwach. Jednakze w Polsce i w Hiszpanii ekonomia spoteczna wykazuje wiecej
podobienistw, niz réznic, majac na celu przede wszystkim wspieranie oséb zagrozonych wykluczeniem
spotecznym. Dziatajgce w tej sferze przedsiebiorstwa spoteczne sg swego rodzaju pomostem pomiedzy
sferg prywatna i publiczng. Godza dziatania rynkowe - osigganie zysku finansowego - z dziataniami
prospotecznymi: zatrudnianiem osob ze s$rodowisk defaworyzowanych. Przyjrzyjmy sie wiec
podobienstwom, ale i réznicom w rozumieniu i realizacji gospodarki spotecznej w obu krajach.

PRZEDSIEBIORCZOSC SPOLECZNA W HISZPANII

W Hiszpanii termin ,,ekonomia spoteczna” jest nie tylko rozpowszechniony i rozpoznawalny, ale takze
uznany prawnie i szeroko przyjety. Wedtug ustawodawstwa hiszpanskiego ekonomia spoteczna jest to
przede wszystkim dziatalnos¢ gospodarcza przedktadajgca cele cztonkéw lub wspdlnoty nad zysk.
Podmioty dziatajgce w tym obszarze charakteryzujg sie demokratycznym i partycypacyjnym
zarzadzaniem, promujg solidarno$¢ i sprawiedliwy podziat zyskdw oraz zapobiegajg nieréwnosciom
ptci, wykluczeniu spotecznemu czy bezrobociu, a takze generujg state i dobrej jakosci zatrudnienie.
Mozna przyja¢, ze ekonomia spoteczna w Hiszpanii opiera sie tak samo na normach i wartosciach, jak i
na wyréznieniu typow formalno-prawnych. Dzieki temu podejscie teoretyczne, jak i sama praktyka
ekonomii spotecznej sg wysoko rozwiniete, a ich rozumienie i pozytywny odbiér przez spoteczeristwo
stanowi o sukcesie tej formy przedsiebiorczosci.

Rozwdj koncepcji ekonomii spotecznej zaczat sie w Hiszpanii juz w latach 70., kiedy to kraj poszukiwat
alternatywnych form przezwyciezenia kryzysu gospodarczego i gwattownego wzrostu bezrobocia.
Promowano nowe mechanizmy, szczegdlnie zwigzane z rozwojem gospodarki na najnizszym, lokalnym
poziomie. To podejscie zostato zainspirowane przez organizacje pozarzagdowe dziatajgce od szeregu lat
w obszarze bezrobocia. Natozyt sie na to dos$¢ zaskakujgcy fenomen powodzenia niewielkich firm i
spétdzielni, ktére zaczeli rejestrowad zwalniani pracownicy. Okazato sie, ze nie tylko byty one odporne
na zaburzenia cykléw gospodarczych, ale tez czesciej oferowaty miejsca pracy osobom ze spotecznosci
lokalnej narazonym na wykluczenie spotfeczne, badz tez podlegajacym takiemu wykluczeniu.

Obecnie Hiszpania zajmuje czotowa pozycje na liscie europejskich krajow, ktére w ostatnich latach
doswiadczajg najwiekszego rozkwitu ekonomii spotecznej. Szacuje sie, ze powstaje tam trzy razy wiecej
przedsiebiorstw spotecznych niz w innych krajach Potudnia. Raport Komisji Europejskiej z 2015r.
wskazuje, ze do najczesciej spotykanych podmiotéw ekonomii spotecznej w Hiszpanii naleza:

1. towarzystwa wzajemnos$ciowe, czyli organizacje non profit oferujgce ustugi spoteczne i ochrone
socjalng dla swoich cztonkow;

2. ,sociedad laboral”, w ktérych wiekszos¢ pracownikéw (51%) posiada prawo wiasnosciowe z
uwzglednieniem zasady, ze kazdemu wspdtwiascicielowi nie przystuguje wiecej niz 33,33% catego
kapitatu firmy;

3. spotdzielnie, ktdre sg uznane za podmioty gospodarcze podlegajgce hiszpanskiemu prawu
spoétdzielczemu, ktére rozrdznia kilkanascie typdw spoétdzielni, w tym spoétdzielnie pracownicze,
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edukacyjne, rolnicze, ubezpieczeniowe czy zdrowotne. Powszechne sg spétdzielnie inicjatywy
spotecznej oraz spoétdzielnie integracji spotecznej, ktérych gtdwnym celem jest integracja
zawodowa o0sob defaworyzowanych spotecznie;

4. przedsiebiorstwa spoteczne, do ktdrych nalezg stowarzyszenia i fundacje oraz przedsiebiorstwa
spoteczne integracji przez prace (WISE - Work Integration Social Enterprises), ktére sg zobowigzane
zatrudnia¢ ponad 30% oséb spotecznie defaworyzowanych przez pierwsze trzy lata dziatalnosci.
Popularne sg takze centra ochrony pracy, ktére skupiajg swojg dziatalnos¢ na integracji zawodowej
0s6b niepetnosprawnych i prawnie s zobowigzane do zatrudnienia 70% pracownikéw
niepetnosprawnych (Ustawa o integracji spotecznej z 1982 r.).

Sektor gospodarki spotecznej tworzony jest przez 43 tysigce podmiotéw, zatrudniajgcych 2 min 215
tysiecy pracownikoéw (co stanowi 12,5% ogétu zatrudnionych w Hiszpanii). Przychéd tych jednostek
stanowi ponad 10% produktu krajowego brutto, a liczba oséb posrednio zwigzana z catym sektorem
ekonomii spotecznej szacowana jest na 20 min (43% ogdtu mieszkancéw). W samej Katalonii — gdzie
zresztg plasuje sie najwiecej przedsiebiorstw spotecznych w kraju — samych spétdzielni socjalnych jest
ponad 4 tys., czyli ponad dwa razy wiecej niz w Polsce (tgcznie w Hiszpanii spoétdzielni socjalnych dziata
blisko 22 tys.).

Najbardziej znanym przedsiebiorstwem spotecznym w Hiszpanii jest baskijska Mondragon
Cooperativa, széste co do wielkosci przedsiebiorstwo w Hiszpanii w ogéle. Firma rozpoczeta dziatalnos¢
w 1956 roku w formie warsztatu produkujgcego proste grzejniki olejowe. Dzi§ w spétdzielni
Mondragon pracuje 83 tysigce 0sob, a jej obroty przekraczajg 15 miliardéw euro rocznie (!). Obecnie
Mondragon to przede wszystkim ubezpieczenia, bankowos$¢, przetworstwo, a takze wiasny
uniwersytet.

Hiszpania nalezy tez do stosunkowo nielicznej grupy panstw w Europie posiadajgcych odrebne ustawy
dotyczace sektora ekonomii spotecznej. Jest to przede wszystkim Krajowa Ustawa o gospodarce
spotecznej z 2011 r., a takze kompleksowe programy wspierajgce rozwdj ES, wsrdd ktdrych nalezy
wymieni¢ krajowy program wsparcia gospodarki spotecznej oraz POISES (program operacyjny na rzecz
wigczenia spotecznego i gospodarki spotecznej). Stosunkowo niedawno, bo w 2015r. zatwierdzono tez
ustawe z 9 wrzesnia, ktdra zmienia i aktualizuje przepisy dotyczgce samozatrudnienia oraz ustanawia
srodki rozwoju i promocji hiszpanskiej gospodarki spotecznej. Ustawa z 2011r. definiuje ogdlne ramy
prawne funkcjonowania podmiotéw ekonomii spotecznej i okresla:

e podstawowe zasady, ktére umozliwiajg zaliczenie badz nie danego podmiotu do sektora
ekonomii spotecznej (art. 4),

e rdznorodne typy podmiotdw ekonomii spotecznej, do ktdrych zalicza sie jako podstawowe:
spotdzielnie, organizacje opierajgce swojg dziatalno$¢ o zasade wzajemnosci, fundacje i
stowarzyszenia (art. 5),

e zasady reprezentowania podmiotéow dziatajgcych w sektorze ekonomii spotecznej poprzez
tworzone w tym celu wtasne organizacje — zwigzki stowarzyszen i konfederacje (art. 7),



e role wiadz publicznych, centralnych i samorzagdowych w promocji i upowszechnianiu ekonomii
spotecznej (art. 8),

e zadania i sktad Rady Wspierania Ekonomii Spotecznej (art.9).

Tekst ustawy definiuje ekonomie spoteczng jako zbidér dziatarn gospodarczych i biznesowych, ktére w
sferze prywatnej sg prowadzone przez podmioty, ktére zgodnie z ponizszymi zasadami (zawartymi w
art. 4) realizujg ogdlny interes gospodarczy lub spoteczny (badz jedno i drugie):

e pierwszenstwo ludzi i celu spotecznego nad kapitatem, wyrazone w autonomicznym,
przejrzystym, demokratycznym i partycypacyjnym zarzadzaniu, co prowadzi do
priorytetowego traktowania procesu decyzyjnego opartego w wiekszym stopniu na zespole
ludzi i wktadzie ich pracy swiadczonej na rzecz podmiotu lub - w zaleznosci od celu spotecznego
- w kapitat spoteczny;

e korzystanie z dochoddéw uzyskanych w dziatalnosci gospodarczej gtéwnie dzieki pracy i
dziatalnosci wykonanej przez cztonkdw i partneréw podmiotéw;

e promowanie solidarnosci ze spoteczernistwem, sprzyjanie angazowaniu sie w rozwéj lokalny,
dbanie o réwnos$é szans kobiet i meziczyzn, spdjnosé spoteczng, wprowadzanie oséb
zagrozonych wykluczeniem spotecznym, tworzenie stabilnego i wysokiej jakosci zatrudnienia,
godzenie zycia osobistego, rodzinnego i zawodowego oraz zréwnowazony rozwoj;

e niezalezno$¢ w odniesieniu do uprawnien publicznych.

Biorgc pod uwage fakt, ze hiszpanska ustawa o gospodarce spotecznej liczy zaledwie 9 artykutéw,
pozostaje pozazdrosci¢ stosowania innej filozofii konstruowania prawa, szczegdlnie w takiej materii,
gdzie wartosci odgrywajg role pierwszorzedna.

ROZWOJ EKONOMII SPOLECZNEJ W POLSCE - RENESANS SPOLDZIELCZOSCI

W Polsce za prekursora ekonomii spotecznej mozna uznad ks. Stanistawa Staszica, twérce Towarzystwa
Rolniczego Hrubieszowskiego, dziatajgcego od 1816 r. az do jego faktycznej likwidacji w okresie
komunizmu (1952 r., szczyt nacjonalizacji wszelkiej wtasnosci prywatnej). Po przetomie
demokratycznym 1989 r. integracyjne przedsiebiorstwa spoteczne pojawity sie dos$é¢ pozino, a ich
poczatkdw mozna szukaé m.in. w doswiadczeniach poznanskiej Fundacji ,Barka”, zwalczajacej -
poprzez tworzenie miejsc pracy - spoteczne wykluczenie oséb bezdomnych. Przyktadowo, Diakonijna
Spétka Zatrudnienia, ktéra dziata w gminie Kwilcz w wojewddztwie wielkopolskim i realizuje zlecenia
dla Volkswagena Poznan (m.in. szyje dla koncernu odziez roboczg), w ostatnich dwdch latach
wypracowata zysk na poziomie 1,3 min zt. Srodki postuzyty do budowy oémiu mieszkah m.in. dla
pracownikow spétki, ktérych jest obecnie trzydziestu i ktérzy wychodzg z réinych probleméw —
bezdomnosci, ubdstwa.

Skierowanie uwagi politykdw na koniecznos¢ podjecia dziatan w tym obszarze — m.in. dzieki organizacji
od 2006 r. corocznych Ogdlnopolskich Spotkan Ekonomii Spotecznej i pracy oddolnie powotanej Statej



Konferencji Ekonomii Spotecznej — zaowocowato przyjeciem przez Rade Ministrow w 2014 r.
najwazniejszego dla przedsiebiorczosci spotecznej dokumentu, czyli rzadowej Krajowej Strategii
Rozwoju Ekonomii Spotecznej (obecnie po aktualizacji noszagcym nazwe ,KPRES do 2023 roku.
Ekonomia Solidarnosci Spotecznej”). Dokument ten, opracowany przez zespét najbardziej
kompetentnych znawcow — teoretykdw i praktykdw - ekonomii spotecznej, proponuje nastepujaca jej
definicje:

Ekonomia spoteczna - to sfera aktywnosci obywatelskiej i spotecznej, ktéra przez dziatalnosc
gospodarczg i dziatalnos¢ pozytku publicznego stuzy: integracji zawodowej i spotecznej oséb
zagrozonych marginalizacjg spoteczng, tworzeniu miejsc pracy, Swiadczeniu ustug spotecznych
uzytecznosci publicznej (na rzecz interesu ogdélnego) oraz rozwojowi lokalnemu.

W tak wyznaczonym obszarze funkcjonujg podmioty, ktére respektuja:

e nadrzednos$¢ celdow spotecznych nad celami ekonomicznymi;

e nadrzednos¢ sSwiadczenia ustug dla cztonkdéw, pracownikéw lub wspdlnoty nad kategoriami
bezwzglednego zysku;

e autonomiczne zarzadzanie i partycypacyjny proces decyzyjny;

e prowadzenie w sposéb regularny dziatalnosci w oparciu o instrumenty ekonomiczne oraz
ponoszeniu w zwigzku z tg dziatalnoscig ryzyka ekonomicznego.

Do grupy tych podmiotéw naleza:

e organizacje pozarzgdowe oraz podmioty, o ktérych mowa w art. 3 ust. 3 ustawy o dziatalnosci
pozytku publicznego i o wolontariacie

o kota gospodyn wiejskich

e spoétdzielnie pracy

e podmioty ekonomii solidarnej, takie jak warsztaty terapii zajeciowej, centra i kluby integracji
spotecznej, zaktady aktywnosci zawodowe;j

Niektore z wyzej wymienionych instytucji niejako przygotowujg osoby wykluczone do podjecia decyzji
o poszukiwaniu zatrudnienia (Warsztaty Terapii Zajeciowej, Kluby Integracji Spotecznej, Centra
Integracji Spotecznej, Zaktady Aktywizacji Zawodowej), inne sg petnoprawnymi przedsiebiorstwami
spotecznymi, ktére sg w uprzywilejowanej sytuacji ze wzgledu na fakt zatrudniania osob
defaworyzowanych. Taki status przedsiebiorstwa spotecznego mogg uzyskaé organizacje
pozarzadowe, spétki z 0.0. non profit, spétdzielnie socjalne i podmioty koscielne spetniajgce okreslone
warunki, tj.: przeznaczajg catos¢ zyskdw na rozwdj, cele spoteczne lub reintegracje spoteczng i
zawodowa pracownikdéw, zatrudniajg co najmniej 50% pracownikow z grup zagrozonych wykluczeniem
(w przypadku zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami jest to przynajmniej 30%), wynagrodzenie
os6b zatrudnionych nie przekracza trzykrotnosci Sredniego wynagrodzenia w sektorze przedsiebiorstw
i sg zarzadzane w sposdb partycypacyjny.

Wazng grupy podmiotdw ekonomii spotecznej, tworzacych sprzyjajace warunki pracy dla oséb
zagrozonych wykluczeniem spotecznym, sg spotdzielnie socjalne, spétdzielnie pracy oraz spoétdzielnie
inwalidéw i niewidomych. Wedtug stanu na koniec 2017 r. byly one miejscem pracy dla blisko 35 tys.
pracownikow, z ktérych 16,5 tys. to pracownicy z grup zagrozonych wykluczeniem spotecznym. W tej



grupie najbardziej charakterystycznym dla definicji i parametréw podmiotem ekonomii spofecznej sg
spotdzielnie socjalne. Dziatajg one na podstawie ustawy z dnia 27 kwietnia 2006 r. o spétdzielniach
socjalnych, ktéra zdefiniowata nowy typ podmiotu prowadzacego dziatalno$¢ gospodarcza, ale tez
dziatalnos$¢ na rzecz spotecznej i zawodowej reintegracji swoich cztonkéw. Obecnie liczbe spétdzielni
socjalnych w Polsce ocenia sie na blisko 1800.

Najliczniejszg grupa w obszarze ekonomii spotecznej sg organizacje pozarzadowe - fundacje i
stowarzyszenia oraz jednostki kosciotdw i organizacji wyznaniowych — ktérych jest ponad 125 tys., a
40% z nich prowadzi dziatalno$¢ ekonomiczng (7% jako dziatalno$¢ gospodarcza, pozostate jako
dziatalnos$¢ odptatng pozytku publicznego, ktéra pozwala pobierac¢ optaty za swiadczone ustugi). Do
tego dochodzg instytucje i podmioty koncentrujgce sie na reintegracji spotecznej i zawodowej
poprzedzajgcej podjecie pracy, gtéwnie centra i kluby integracji spotecznej, ktérych w 2017 r. dziatato
blisko 400.

System wsparcia ekonomii spotecznej w Polsce to nie tylko planistyczne dokumenty, ale realne srodki
i instytucje. Catos¢ koordynacji polityk krajowych i regionalnych petni Minister Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej iKrajowy Komitet Rozwoju Ekonomii Spotecznej. Pomoc osobom wykluczonym w
tworzeniu miejsc pracy w przedsiebiorstwach spotecznych realizuje sie¢ Osrodkéw Wsparcia Ekonomii
Spotecznej (OWES), liczaca blisko 60 podmiotow akredytowanych przez Ministerstwo. Dysponujg one
odpowiednio przygotowanym personelem, zdolnym do kompleksowego wsparcia osob, grup,
podmiotéw. Wazng czescig pracy OWES sg przy tym preferencyjne finansowe instrumenty zwrotne
dedykowane przedsiebiorstwom spotecznym.

WSPOLNE LEKCJE SAMORZADOWE

Jednym ze sposobdw okreslania ekonomii spotecznej jest definiowanie tego zjawiska poprzez jego
umiejscowienie obok takich elementéw, jak panstwo demokratyczne, gospodarka rynkowa i
spoteczenstwo obywatelskie. To podejscie sytuuje ekonomie spoteczng w relacji pafistwo — obywatel
z jednej strony, z drugiej — na styku rynku i panistwa. Pokazuje ono rdéwniez wyraznie, ze
przedsiebiorczosé spoteczna taczy wymiar spoteczny z rynkowym w szerokim zakresie wielu réznych
polityk publicznych.

Wydaje sie, ze rozumienie ekonomii spotecznej prezentowane w Polsce jest nieco bardziej niz w
Hiszpanii zorientowane na dziatania wynikajgce z polityki socjalnej panstwa, a Sciste zwigzanie jej z
rynkiem pracy w pewnym zakresie ogranicza zjawisko przedsiebiorczosci spotecznej i jej potencjat.
Jednak zauwaza sie tez, ze sektor ekonomii spotecznej coraz bardziej sie stabilizuje, czego przyktadem
jest sytuacja spétdzielni socjalnych. Sg one tym typem organizacji, ktéry najbardziej odpowiada
modelowi przedsiebiorstwa spotecznego, gdzie wprost istnieje prymat cztowieka nad kapitatem i
zarzadzania kolektywnego nad jednostkowym. Szczegdlnie w okresie ostatnich lat mozna zauwazy¢
znaczacy wzrost liczby takich podmiotdéw, ktérych w Polsce jest obecnie jest ok. 1800 ktdre zatrudniajg
ponad 4 tys. pracownikow, w znacznej swej liczbie rekrutujacych sie z grup defaworyzowanych.
Spétdzielnie socjalne obecne sg w wielu obszarach aktywnosci gospodarczej, stanowigc coraz



wazniejszg grupe kooperantéw dla wielu wiodgcych firm komercyjnych, oferujgc ustugi i produkty dla
mieszkancow, Swiadczac wreszcie rosngcag liczbe zadarn publicznych finansowanych z budzetu
centralnego i samorzaddw lokalnych.

Niewatpliwie sprzyja temu zjawisku mozliwos¢ korzystania z klauzul spotecznych, choé to narzedzie —
zawarte w Prawie Zamdwien Publicznych — nie jest jeszcze tak powszechnie stosowane, jak w Unii
Europejskiej. W KPRES czytamy, ze w 2017 r. 2257 zamawiajgcych udzielito ponad 24 tys. zamowien
uwzgledniajgcych aspekty spoteczne, co stanowito 17% ogdlnej liczby udzielonych zamoéwien
publicznych. Warto$é zamowien spotecznych w 2017 r. wyniosta ponad 42 min zt (bez VAT), co
stanowito 26% ogdlnej wartosci udzielonych zamdwien publicznych w tym roku (nastgpit zauwazalny
wzrost udziatu zamoéwien spotecznych w ogdlnej puli zlecen publicznych, jednak do S$redniej
europejskiej wcigz jest daleko).

Wsrdd mieszkancow Polski swiadomos¢ dotyczaca roli ekonomii spotecznej nie jest jeszcze dosc¢ silna.
Warto zatem skorzysta¢ z doswiadczen Hiszpanii, gdzie inspiracje i pomysty poszczegdinych
przedsiebiorstw spotecznych wsparta $Swiadoma polityka gmin i regiondw. Widac¢ potrzebe dziatalnosci
informacyjnej dotyczacej form i roli ekonomii spotecznej, wykorzystania jej do rozwoju i wzmacniania
potencjatu lokalnego, czy wspierania aktywizacji spotecznej i zawodowej nie tylko oséb z grup
wykluczonych. Informacja powinna by¢ ukierunkowana do przedstawicieli samorzgdu, mieszkanicow
(potencjalnych uczestnikdéw sektora ekonomii spotecznej i jego odbiorcéw — czy to jako podmiotdw,
na rzecz ktérych dziatajg przedsiebiorstwa spoteczne, czy jako odbiorcéw i konsumentéw
produkowanych przez nie débr i ustug), sektora biznesu (potencjalni partnerzy i kontrahenci),
organizacji pozarzgdowych (mozliwe przedsiebiorstwa spoteczne).

Jak to dziata pokazuje przyktad Barcelony z ostatnich lat. W 2015 roku prezydentkg miasta zostata
aktywistka Ada Colau. Zaraz potem jedng z pierwszych decyzji Rady Miasta byto wprowadzenie w zycie
»Planu Dziatania na rzecz Ekonomii Spétdzielczej, Spotecznej i Solidarnej” oraz zainwestowanie 96
miliondw euro w polityke socjalng oraz rozwdj instytucji i przestrzeni publicznych. Powotano
Departament Ekonomii Spoétdzielczej, Spotecznej i Solidarnej, ktérego zadaniem jest wspieranie
powstawania struktur gospodarczych o bardziej spotecznym i solidarnym charakterze oraz
promowanie odpowiedzialnej konsumpcji wérdd obywateli miasta. Takie dziatania sg niezbedne, gdyz
Barcelona — jak i cata Katalonia — jest ,,matka” gospodarki spotecznej, co wyrazajg nastepujace liczby:

e W miescie dziata 4718 inicjatyw spoteczno-gospodarczych, co stanowi prawie 3% procent
wszystkich zarejestrowanych w miescie firm

e zatrudniajg one ponad 53.000 pracownikéw, co stanowi 8% wszystkich zatrudnionych w
Barcelonie

e ich obroty siegajg ok. 3 750 miliondw euro, czyli wiecej niz 7% PKB miasta

e zprzedsiebiorstwami spotecznymi wspétpracuje ponad 100.000 wolontariuszy

e organizacje pozarzgdowe stanowig 50% catosci podmiotéw ekonomii spoteczne;.

Przyktady oddolnych dziatarn wspierajacych rozwéj ekonomii spotecznej w Barcelonie to m.in.
dziatalnos$¢ Xarxa Economia Social, czy Federacio de Cooperatives de Treball de Catalunya. Xarxa to
katalonska sie¢ podmiotéw zainteresowanych rozwojem ekonomii spotecznej, niekoniecznie bedacych
przedsiebiorstwami spotecznymi, obecnie zrzeszajaca ponad 400 organizacji o réznych formach
prawnych. Sie¢ za gtéwny cel swojej dziatalno$ci uznaje opracowanie, wyznaczanie i upowszechnianie
standardow funkcjonowania podmiotéw ekonomii spotecznej w Katalonii. Jest ona jednym z
najwazniejszych aktoréw w obszarze przedsiebiorczosci spotecznej, stanowigc pewien punkt
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odniesienia dla srodowiska, jak i otoczenia ekonomii spotecznej, w tym wtadz publicznych. Z kolei
Federacio de Cooperatives de Treball de Catalunya jest bardziej sformalizowang siecig, dziatajagcg w
formule federacji. Funkcjonuje ona na obszarze Katalonii i zrzesza tzw. spétdzielnie pracy. Jej
zasadniczym celem jest promocja tworzenia tego typu spoétdzielni, ich wzmacnianie i rozwdj.

Myslac o przedsiebiorstwach spotecznych nalezy wspomnie¢ o powszechnej w Hiszpanii promogji
produktow i ustug $wiadczonych przez podmioty ekonomii spotecznej. Zwieksza sie rozpoznawalnosé
tych organizacji i firm spotecznych, dostep do ich - czasem - unikalnych ustug, skuteczniejsza jest tez
diagnoza potencjatu miasta pod katem zakfadania przedsiebiorstw spotecznych. Wykorzystywane w
tych dziataniach narzedzia to m.in. katalog w formie mapy w podziale na branze, katalogi/przewodniki
branzowe (skierowane do mieszkancow i turystow), diagnozowanie zapotrzebowania na konkretne
ustugi/produkty (diagnoza potrzeb samorzgdéw/przedsiebiorcéw), organizowanie targéw podmiotéw
ekonomii spotecznej oraz spotkania tych podmiotéw z samorzadami i przedsiebiorcami ($niadania),
majgce na celu ich sieciowanie.

PRACA NAD MODELAMI FINANSOWANIA

W dziataniach przedsiebiorstw spotecznych bardzo wazing role petnig dziatania reintegracyjne,
wlaczajace osoby wykluczone lub narazone na taka sytuacje w krag spotecznosci lokalnej. Zrédtem
finansujacym takie projekty, zaréwno w Hiszpanii, jak i w Polsce, sg najczesciej srodki rzagdowe i
samorzgadowe. Obecnie w obu krajach (w Hiszpanii nieco wczesniej) wdrozono nowe narzedzie, dzieki
ktéremu codzienne funkcjonowanie przedsiebiorstw spotecznych w tym zakresie powinno by¢
fatwiejsze. Mowa o ,rozliczaniu za rezultaty”, czyli uproszczeniu procesu sprawozdawania sie z
realizacji zadania publicznego. Narzedzie to jest szeroko rozpowszechnione w UE, natomiast w Polsce
pojawito sie w marcu 2019 r. w drodze wprowadzenia nowych rozporzadzen do ustawy o dziatalnosci
pozytku publicznego i o wolontariacie.

Charakterystyczny jest przyktad spotdzielni Alencop, ktéra powstata w Barcelonie w odpowiedzi na
trudng sytuacje nielegalnych imigrantéw z Afryki Subsaharyjskiej. W chwili obecnej Alencop jest
tworzone przez 29 wspodtpracujagcych partneréw spétdzielni (pracownicy zatrudnieni w formule
jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej) i zespét techniczny, ktéry wspiera organizacje dziatan i
wewnetrzng dziatalnos¢ podmiotu. W ramach zadania finansowanego ze srodkdw Miasta Barcelona
oczekuje sie osiggniecia przez Alencop trzech rodzajow rezultatdw w wymiarze spotecznosciowym
(promowanie ekonomii spotecznej), socjalnym (uregulowanie sytuacji administracyjnej nielegalnych
imigrantéw) i Srodowiskowym (zwiekszenie ilosci ztomu zarzgdzanego przez legalne kanaty
logistyczne).

Przyktad ten wskazuje szereg korzysci ze stosowania narzedzia. Rozliczenie za rezultaty bazuje na
zupetnie innych wartosciach, niz tradycyjne rozliczenie projektu. Sukces projektu mierzy sie
narzedziami opisanymi w ofercie i uzyskanymi wynikami merytorycznymi. Przyktad: w ciggu 2 lat
realizacji zadania liczba osdb zatrudnionych w spétdzielni w okresie dtuzszym niz 8 miesiecy zwiekszy
sie 0 4 osoby (udokumentowane umowami o prace), lub: w okresie 18 miesiecy wszyscy pracownicy
nauczg sie jezyka obcego w stopniu umozliwiajgcym komunikacje w sprawach codziennych i
zawodowych, co zostanie poswiadczone zaswiadczeniem ukoriczenia kursu.
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W przypadku rozliczenia za rezultaty istotne jest réwniez zatozenie elastycznego zarzadzania budzetem
zadania przez realizatoréw zadania. Oznacza to, ze podmiot spoteczny odpowiada za osiggniecie
zaktadanych rezultatéw i moze swobodnie — cho¢ wcigz w ramach ogdlnych zatozen budzetowych —
podejmowac decyzje o przesunieciu srodkdéw projektowych z mniej priorytetowych pozycji na te
wazniejsze (w ocenie realizatora). Kluczowy staje sie proces przygotowania podmiotu do podjecia
zadania (w tym opis oczekiwan zleceniodawcy), negocjacje dotyczace planowanych efektow,
dostarczanie innych narzedzi wsparcia uzyskania oczekiwanych rezultatow w miare rozwoju dziatan.

Niezwykle istotne jest prowadzenie dziatan zmierzajagcych do zbudowania stabilnego i
wyspecjalizowanego systemu wsparcia sektora ekonomii spotecznej w poszczegélnych samorzadach,
szczegOlnie posiadajgcych wiekszy potencjat. W Polsce mozina to realizowaé w oparciu o oferte
Osrodkéw Wsparcia Ekonomii Spotecznej, $wiadczacych kompleksowe wsparcie informacyjne,
szkoleniowe, doradcze, finansowe. Bardzo dobrym przyktadem katalonskiej, samorzagdowej inicjatywy
w tym zakresie jest miejski program wsparcia rozwoju ekonomii spotecznej INNOBA, realizowany przez
Urzad Miasta Barcelona. Program ma na celu przygotowanie potencjalnych zatozycieli lub
pracownikéw przedsiebiorstw spotecznych, rekrutujgcych sie z grup zagrozonych wykluczeniem
spotecznym, do zarzgdzania ich biznesem oraz budowania relacji z otoczeniem. W ramach projektu
jego pracownicy starajg sie nie tylko pracowac nad nowymi kompetencjami spotecznymi i zarzgdczymi
0sdb, ale tez znajdujg liczne powigzania projektowanych dziatan biznesowych z lokalng spotecznoscis,
z ktorej to potrzeb najczesciej biorg sie pomysty na biznes oséb defaworyzowanych.

Dziatalnos¢ organizacji wsparcia w Polsce mozliwa jest dzieki wykorzystaniu srodkéw Unii Europejskiej,
cho¢ niektére z nich zaczynajg by¢ aktywne w tworzeniu — wzorem wielu przyktadéw z Hiszpanii — w
miare samodzielnych podmiotdw $wiadczacych ustugi w systemie finansowania zwrotnego.
Hiszpanskim przyktadem jest stosunkowo mtoda, bo zatozona w 2016 r. fundacja Oportunitas, ktéra
oferuje mikrokredyty osobom bez mozliwosci otrzymania finansowania zwrotnego z tradycyjnych
bankdéw. Przy tym oferuje ona wsparcie (doradztwo, szkolenia, coaching i opieke mentora) w rozwoju
wtasnej dziatalnosci gospodarczej. Fundacja wspodtpracuje z 35 instytucjami finansowymi,
organizacjami pozarzagdowymi, jednostkami naukowymi i biznesem. Zespoty oséb oddelegowanych z
tych instytucji wspodlnie analizujg sytuacje klientéw, oceniajg pomyst na biznes lub wiasng dziatalnosé,
a po udzieleniu - w réznych formach — wsparcia nastepuje przyznanie pozyczki, ktérej oprocentowanie
wynosi niecate 10% w skali roku. Przy tym fundacja nie wymaga zadnych zabezpieczen na pozyczce.

Jak widaé, zaréwno w Hiszpanii, jak i w Polsce rozwijane sg rézne podejscia do zjawiska ekonomii
spotecznej. Czasem sg one oparte o znaczace srodki pochodzgce z budzetu Unii Europejskiej i Srodkow
publicznych danego panstwa, coraz czesciej jednak bazujg na alternatywnym, kooperacyjnym
podejsciu wymiany ustug w ramach tworzonych przez osoby niezamozne wspdlnot. Otwartosé na
rozwigzania, Swiadomi konsumenci i madre wsparcie otoczenia to najlepsze, co mozna zaoferowacd
entuzjastom ekonomii spotecznej, a czas pokaze efekty jej funkcjonowania.
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Agnieszka Iwaniak

Niniejszy rozdziat powstat na podstawie informacji zebranych w ramach badania oséb pracujacych w
podmiotach ekonomii spotecznej (PES) na Mazowszu oraz w Barcelonie, w Hiszpanii. Celem badania
byto zdiagnozowanie gtéwnych problemdéw, potrzeb i rozwigzan dotyczacych kompetencji
psychospotecznych oséb pracujacych w sektorze ekonomii spotecznej, zwtaszcza oséb zarzadzajgcych
zespotami ztozonymi z pracownikdw zagrozonych wykluczeniem spotecznym.

W ramach projektu ,Impuls”, podczas wizyty studyjnej w Barcelonie, spotkalismy sie z
przedstawicielami PES (Pomiotéw Ekonomii Spotecznej) oraz podmiotéw z ich otoczenia (instytucje
samorzgdowe, pozarzagdowe).

e Podmioty ekonomii spotecznej: IMPULSEM, DIOCOOP, Sindicato Top Manta, Dona Kolors,
NORAI, Barabara Educacio

e Xarxa Economia Social —sie¢ ekonomii spotecznej, zrzeszajgca ponad 400 organizacji o réznych
formach prawnych, wyznaczajgca standardy funkcjonowania podmiotéw ekonomii spotecznej
w Katalonii

e Federacio de Cooperatives de Treball de Catalunya - federacja zrzeszajgca spotdzielnie pracy
w Katalonii

e INNOBA-Ajuntament de Barcelona — miejski program wsparcia rozwoju ekonomii spotecznej.

We wszystkich tych podmiotach mielismy mozliwo$é porozmawiania z ich przedstawicielami—osobami
zarzadzajgcych i pracownikami — na interesujgcy nas temat specyfiki pracy oséb z grup zagrozonych
wykluczeniem spotecznym. Dodatkowo, 26 oséb wypetnito ankiete internetowg badajacg, jakie
wyzwania zwigzane z pracg w PES sie przed nimi pojawiajg i w jaki sposéb sobie z nimi radza.

W Polce skupiliémy sie na Mazowszu, zaprosiliémy do udziatu w badaniu przedstawicieli wszystkich
przedsiebiorstw spotecznych z wojewddztwa, zarejestrowanych w bazie Ministerstwa Rodziny, Pracy i
Polityki Spotecznej w czerwcu 2019. Przeprowadzilismy wywiady z przedstawicielami trzech
przedsiebiorstw (Farma Prowincja Sp. z 0.0., Datco Sp. s 0.0., Spotdzielnia Socjalna Pozytek w
Ttuszczu?), kolejnych 5 wypetnito anonimowe ankiety internetowe.

Préba organizacji wigczonych do badania w zatozeniu nie miata charakteru reprezentatywnego — jego
wynikow nie bedziemy uogdlnia¢ na catg populacje przedsiebiorstw spotecznych (PS) w Polsce czy w
Hiszpanii. Chcemy jednie pokazac pewne trendy, potrzeby i dobre praktyki w obszarze pracy w ramach
PS z osobami zagrozonymi wykluczeniem spotecznym, marginalizacjg, ubostwem.

1 Krétki opis wszystkich podmiotéw, wraz z danymi kontaktowymi, znajduje sie na koricu rozdziatu.
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Skad rekrutowani sg pracownicy

Zgodnie z definicja przedsiebiorstwa spotecznego, zaréwno w Hiszpanii jak i w Polsce, podmiot
gospodarczy, aby mieé status przedsiebiorstwa spotecznego, musi zatrudniaé osoby z grup
zagrozonych wykluczeniem spotecznym. W podmiotach, o ktérych piszemy w niniejszym raporcie, s
to zawsze osoby bezrobotne, czesto dtugotrwale. W polskich podmiotach dodatkowym czynnikiem
wykluczenia jest niepetnosprawnos¢, choroba, uzaleznienie.

W tych odwiedzonych w Barcelonie, bardzo wyraznie zaznaczyta sie kwestia nielegalnie
przebywajgcych w Katalonii imigrantéw z krajéw Afryki, ktorych system legalizacji pobytu wyklucza z
rynku pracy. Proces wyrobienia dokumentéw jest skomplikowany i dtugotrwaty, dla wielu niemozliwy
do przebrniecia bez wsparcia osdb, ktére juz go przeszty. Dlatego w Barcelonie powstajg takie
organizacje jak DIOCOOP czy Top Manta, ktérych podstawowym zadaniem jest wsparcie prawne i
integracyjne pracownikéw i wspétpracownikéw, a dziatalnos¢ ekonomiczna jest jednym ze Zrédet
finansowania i pozyskiwania srodkéw na dziatalnos$¢ spoteczna.

Pracownicy badanych w Barcelonie podmiotéw byli rekrutowani przede wszystkim ze Srodowisk,
ktérych wsparciem zajmujg sie organizacje czy instytucje stojace za danym przedsiebiorstwem. Jesli
przedsiebiorstwo spoteczne jest czescig wiekszego systemu wsparcia danego Srodowiska, osoby
rekrutowane do pracy w nim zwykle sg juz w procesie wsparcia psychologicznego, zawodowego czy
finansowego. Tak jest w przypadku przedsiebiorstwa Dona Kolors, ktére zatrudnia wytgcznie kobiety
wychodzgce z prostytucji, oferujgc im jednoczesnie pomoc prowadzgcego przedsiebiorstwo osrodka
dla kobiet w takiej sytuacji, czy spotdzielni DIOCOOP, zatrudniajgcej tzw. Manteros — imigrantow z
Afryki, ktérzy nielegalnie przekroczyli granice, handlujacych na ulicach Barcelony. Podobnie w Polsce,
Spétdzielnia Socjalna Pozytek, rekrutuje gtéwnie osoby, ktére sg znane pracownikom Osrodka Pomocy
Spotecznej, a spétka TONO Praca — osoby niewidome, czesto zwigzane z Towarzystwem Opieki nad
Ociemniatymi.

Jednak w pracy Osrodka Wsparcia Ekonomii Spotecznej czesto spotykamy sie takze z
przedsiebiorstwami (czy tez osobami chcgcymi zatozyé PS), ktére nie sg powigzane z zadng organizacja
czy instytucjg. Majg pomyst na biznes i chcg, aby miat on charakter spoteczny. Czesto maja ,,zaplecze”
w postaci wtasnych doswiadczen zawodowych z grupami zagrozonymi wykluczeniem lub wywodzg sie
z takich grup, ale nie majg bezposredniego dostepu do przygotowanych pracownikéw (np. po CIS czy
KIS, podopiecznych NGO, OPS). Tu rekrutacja czesto prowadzona jest na otwartym rynku (nabér w
odpowiedzi na ogtoszenie) lub ,,z polecenia”, czasem we wspodtpracy z instytucjami, np. Urzedem Pracy
czy OPS. W ten sposéb szukata swoich pracownikédw i pracowniczek Datco sp. z o.0., ktérej
przedstawicielka podkreslata w rozmowie z nami, ze proces rekrutacji i dobdr wiasciwych osdb jest
trudnym i kluczowym momentem konstruowania zespotu PS. Zwtaszcza takim przedsiebiorstwom iich
liderom potrzebna jest pomoc w obszarze pracy o charakterze reintegracyjnym z ich pracownikami,
ktérzy czesto przed zatrudnieniem tego rodzaju wsparcia nie otrzymali.

Struktura zarzadcza

Badane przez nas podmioty ekonomii spotecznej (PES) majg rézne formy prawne i zwigzane z nimi
struktury zarzadcze. S to zaréwno spoétdzielnie socjalne, spétki non — profit jak i organizacje
pozarzagdowe prowadzace dziatalno$¢ odptatng statutowg czy gospodarcza. Pracujg w nich osoby z
grup zagrozonych wykluczeniem, zarzadzajg zwykle osoby spoza tych grup. Tak jest w przypadku
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dwoch polskich spdétek non — profit, zatrudniajgcych osoby z niepetnosprawnosciami, gdzie osoby
zarzadzajgce majg wczesniejsze doswiadczenia w pracy z osobami takich grup oraz spétdzielni socjalnej
o0séb prawnych z Ttuszcza, gdzie osoba zarzadzajaca pracowata w instytucjach pomocy spoteczne;.

Podobnie jest w czesci odwiedzonych przez nas PES z Barcelony, np. w restauracji NORAI czy organizacji
IMPULSEM. Natomiast w przypadku organizacji imigranckich zarzadzajg sami imigranci, ktérzy
stworzyli je po tym, jak udato im sie uregulowac swojg sytuacje prawng i zyciowg i postanowili
zaangazowac sie w pomoc innym.

Struktury zarzgdcze w PES maja charakter demokratyczny i wtgczajacy, co jest szczegdlnie podkreslane
przez naszych badanych w kontekscie upodmiotawiania pracownikéw i wzmacniania ich poczucia
sprawczosci i wtasnej wartosci. Zawsze jednak, bez wzgledu na to, kto zarzadza organizacjg, pojawiaja
sie w niej podobne wyzwania zwigzane z zaangazowaniem do pracy i utworzeniem zespotu z grupy
0s6b zagrozonych wykluczeniem spotecznym.

Il NAJCZESTSZE WYZWANIA | DOBRE PRAKTYKI ZWIAZANE Z FUNKCJONOWANIEM LUDZI W
ZESPOLACH PES

Rekrutacja

Znalezienie i zatrudnienie witasciwych oséb na odpowiednie stanowiska jest kluczowe z punktu
widzenia dobrego funkcjonowania organizacji i jej zespotu. W przypadku podmiotéw ekonomii
spotecznej czesto zatrudniane sg osoby, ktdre nie majg doswiadczenia zawodowego na danym
stanowisku (lub w ogéle nie majg za sobg doswiadczenia pracy zawodowej), nie posiadjg zatem
umiejetnosci potrzebnych do wykonywania danej pracy. Wszystkiego musza sie nauczyé w pracy,
dlatego tak wazne jest na etapie rekrutacji poznanie motywacji i potencjatu kandydatéw i kandydatek.
Dobrze, jesli PES ma ,zaplecze”, z ktérego moze czerpac osoby do pracy — organizacje czy instytucje,
ze wsparcia ktérych osoby te korzystajg od jakiego$ czasu i dla ktérych mozliwosé pracy w PES jest
swego rodzaju wyrdéznieniem czy nagroda, kolejnym etapem procesu reintegracji spotecznej czy
zawodowej.

W ten sposéb rekrutuje pracownikdéw restauracja NORAI, dziatajgca w jednej z najbiedniejszych
dzielnic Barcelony. Do pracy tam zapraszani sg dtugoletni podopieczni zwigzanych z tym
przedsiebiorstwem spotecznym organizacji pozarzagdowych, dla ktérych jest to mozliwosé dalszego
ksztatcenia, zdobycia prestizowego zawodu pod okiem najlepszych szeféw kuchni i ,wyrwania” sie z
trudnego srodowiska, w ktérym dorastali. Podobnie Dona Kolors zatrudnia kobiety, ktére uczestnicza
W procesie wsparcia i reintegracji dla kobiet wychodzgcych z prostytucji, prowadzonym przez Centrum
Oblatek w Barcelonie (Oblatas Barcelona). Dzieki takiej ,zamknietej” rekrutacji PS majg duze szanse na
pozyskanie pracownikdéw, ktérych potencjat i motywacje dobrze znajg, co zdecydowanie utatwia
stworzenie odpowiedniego stanowiska pracy oraz wtasciwe postepowanie w celu ufatwienia
pracownikom reintegracji i pracy w zespole.

Osoby prowadzace przedsiebiorstwa spoteczne, z ktérymi rozmawialiSmy w Polsce, znajdujg sie winnej
sytuacji — zwykle szukajg pracownikéw ,na zewnatrz”, publikuja ogtoszenia na portalach dla
poszukujgcych pracy, wspétpracujg z Urzedami Pracy lub zgtaszajg sie z ofertg do oséb ,,z polecenia”.
Wyzwaniem jest w tym przypadku znalezienie oséb odpowiednio zmotywowanych do pracy oraz
chetnych do nauki umiejetnosci potrzebnych na danym stanowisku. W praktyce we wszystkich
przedsiebiorstwach spotecznych, z ktérymi rozmawialismy, zdarzyto sie, ze do pracy zgtaszaty sie
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osoby, ktore tak naprawde nie chciaty pracowac lub nie byly gotowe, ze wzgleddéw na swojg sytuacje
zdrowotng lub psychologiczng, do podjecia proponowanej im pracy. Zdarzato sie, ze osoby juz
decydowaty sie na zatrudnienie, ale kolejnego dnia nie przychodzity, lub rezygnowaty po pierwszym
tygodniu. Czasem, podczas rozmowy rekrutacyjnej, nie przyznawaty sie do swoich problemoéw (np. z
alkoholem), ktére pdzniej uniemozliwiaty im sprawne funkcjonowanie w roli pracownika.

Po tych trudnych doswiadczeniach, osoby rekrutujgce pracownikéw do PS podaty w rozmowie z nami
nastepujgce rekomendacje postepowania dla innych:

e Podczas rozmowy z potencjalnymi pracownikami nalezy badaé przede wszystkim ich
motywacje do podjecia pracy i starac sie poznacich historie. Warto stara¢ sie dowiedzie¢, jaka
zmiane w zyciu chca osiggnaé dzieki podjeciu pracy.

Przedstawicielka Datco Sp. z o.0., zatrudniajgcej osoby z niepetnosprawnosciami, kilkukrotnie
spotkata sie z osobami, ktére odpowiedziaty na ogtoszenie liczac na to, ze zostang zatrudnione, ale
tak naprawde nie bedg musiaty pracowacé. Chciaty raczej otrzymywaé dodatkowe wynagrodzenie,
niz faktycznie podjgé prace. Pani Katarzyna szukata natomiast takich osdb, dla ktérych praca bedzie
czym$ waznym i pomoze im nie tylko w sensie finansowym, ale takze reintegracyjnym. Zadawata
konkretne pytania o to, po co chcag pracowaé, jak widzg swojg przysztosé, czy chcg sie uczy€ i
rozwijac.

e Warto zdoby¢ informacje o kandydujacej osobie poprzez rozmowy z jej otoczeniem. Dobrze
jest nawigzac¢ kontakty z Osrodkiem Pomocy Spotecznej, Urzedem Pracy, organizacjami i
instytucjami wspierajgcymi osoby z grup zagrozonych wykluczeniem spotecznym, co pozwoli
na poszerzenie kontekstu dotyczacego przysztego pracownika.

Dobrym przyktadem jest tu SS Pozytek z Ttuszcza, ktéra obecnie - 2 lata od powotania - zatrudnia
ponad 30 osdb. Spdtdzielnia prowadzi ztobek, ustugi opiekuncze i porzagdkowe, do wszystkich tych
prac zatrudnia osoby z grup zagrozonych wykluczeniem potecznym. Pani Ewelina, prezeska
spétdzielni, szukajgc nowych pracowniczek i pracownikow czesto zgtasza zapotrzebowanie do OPS,
a pracownicy socjalni proponujg osoby, ktérych historie znaja. Jesli dana osoba sama sie do nigj
zgtasza, podczas rozmowy kwalifikacyjnej dowiaduje sie, czy jest ona objeta wsparciem jakiejs
instytucji i kontaktuje sie z tg instytucjg. Stara sie w ten sposdb sprawdza¢ wiarygodnosc
potencjalnych pracownikéw, ktéra to jest szczegdlnie wazina ze wzgledu na specyfike ustug
Swiadczonych przez spétdzielnie - opieke nad osobami niesamodzielnymi.

e Szukaé pracownikéw ,,z polecenia”.

Rekomendacja ta moze brzmieé nieco kontrowersyjnie, wigze sie ona jednak z poprzednig i jest
przywotywana przez wiekszo$¢ naszych rozmdéwcdédw i rozméwcezyn. Przedsiebiorstwo spoteczne
jest specyficznym podmiotem, ktéry zatrudnia osoby o specjalnym statusie — takie, ktdre nie radzg
sobie na otwartym rynku pracy. W sytuacji, gdy dane przedsiebiorstwo nie ma zaplecza
,reintegracyjnego” wazne jest, zeby pracownicy, ktérzy do niego trafiajg, otrzymali to wsparcie
gdzie indziej, byli w jakim$ systemie wsparcia lub wspétpracowali wczesniej na przyktad z
organizacjami pozarzagdowymi pomagajgcymi osobom w ich sytuacji. Inaczej méwiac - zeby byli w
jak najwiekszym stopniu przygotowani do podjecia pracy zawodowej. Dlatego dobrze jest, kiedy
ktos moze poleci¢ osobe, ktdrg zna i ktéra otrzymata (lub nadal otrzymuje) gdzies wsparcie
reintegracyjne lub ktéra juz wczesniej pracowata zawodowo.
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Wdrazanie do pracy

Kolejnym etapem, ktéry jest niezmiernie wainy w procesie zarzadzania pracownikami, jest ich
wdrozenie do pracy. Tutaj moze pojawic sie wiele problemdw, poniewaz dla czesci oséb moze by¢ to
pierwsza praca w zyciu, lub pierwsza praca po okresie dtugoletniej biernosci zawodowej. Z relacji
naszych rozméwcow, a takze z przeprowadzonych ankiet wynika, ze najczesciej pracownicy spotykajg
sie z nastepujgcymi wyzwaniami:

e Trudnos$¢ w zrozumieniu i nabyciu umiejetnosci koniecznych do wykonywania danej pracy,
niskie kwalifikacje “na starcie”;

e Brak nawykéw zwigzanych z pracg - punktualnosci, wywigzywania sie ze zobowigzan,
codziennego stawania sie do pracy, dotrzymywania terminéw;

e Brak wiary we wtasne mozliwosci, nieche¢ do brania odpowiedzialnosci za swoje dziatania;

e Brak umiejetnosci organizowania sobie pracy oraz planowania dtugoterminowych celéw;

e Sktonno$¢ do rezygnowania z wysitku, rezygnacja z pracy w momencie pojawienia sie
pierwszych trudnosci;

e Trudnosci wynikajace z problemdéw zdrowotnych, w tym natogdéw.

Z doswiadczen PS, z ktérymi rozmawialismy, mozna wywnioskowa¢, ze kluczowe do pokonania tych
trudnosci z perspektywy oséb zarzadzajgcych jest zindywidualizowane podejscie do kazdego
pracownika. Wszystkie badane osoby zarzadzajgce PS i pracujgce w instytucjach wspierajgcych ich
rozwoj podkreslaty, ze konieczne jest postrzeganie nowego pracownika catosciowo, jako osoby z
konkretng historig i doswiadczeniami, ktére jg uksztattowaty. Na pierwszym etapie nalezy poznac te
historie oraz zrozumieé¢ wynikajgce z nich mozliwosci i ograniczenia i dopasowac osoby do zadan,
ktérym sg w stanie w danym momencie podotaé. Dobrze jest takze opracowac Indywidualny Plan Pracy
dla kazdej osoby i wraz z nig czuwac nad jego realizacjg. Aby budowaé w pracowniku poczucie
sprawczosci i odpowiedzialnosci za wtasne zycie, wazne jest, aby czut sie on wiaczony w proces
decyzyjny zwigzany z przygotowaniem i realizacjg Planu.

Warto tu dodaé, ze w przeprowadzonej ankiecie najwiecej oséb zatrudnionych wskazato, iz w
przezwyciezeniu trudnosci we wdrozeniu sie do pracy pomogta im rozmowa i wsparcie ze strony
przetozonego. Pokazuje to, jak wazna jest rola oséb zarzadzajgcych i indywidualne podejscie do
pracownika.

W kontekscie braku umiejetnosci organizowania sobie pracy i wywigzywania sie z obowigzkéw wazne
jest natomiast, aby - zwtaszcza na etapie wdrozenia do pracy - planowa¢ czynnosci dla pracownikéw
w prosty i schematyczny sposéb, nie zostawiajacy wiele pola do ,improwizacji”. Stopien
skomplikowania zadan powinien by¢ oczywiscie dostosowany do mozliwosci danej osoby, jednak
zwiaszcza na poczatku osoba zarzgdzajgca powinna jasno przedstawic zadania do wykonania i upewnic
sie, ze pracownik zrozumiat, co i w jakim czasie jest od niego oczekiwane. Dobrze jest takze ustalic i
egzekwowad konsekwencje niewywigzywania sie z obowigzkow.

Kluczowe jest oczywiscie przeszkolenie nowych pracownikéw. W wiekszosci odwiedzonych przez nas
PS to osoby zarzadzajgce byty odpowiedzialne za przygotowanie nowych osdéb do pracy. Zwykle
towarzyszyty im w pracy przez kilka pierwszych dni, stopniowo dajgc coraz wiecej przestrzeni do
samodzielnego dziatania. Zdarzato sie, ze pracownicy rozpoczynali samodzielng prace, po czym
okazywato sie, ze jej jako$¢ nie jest zadowalajgca. Zarzadzajgcy PS podkreslali, ze trzeba by¢
przygotowanym na taka sytuacje i ponownie wyttumaczyé, pokazaé, jaki jest oczekiwany poziom
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wykonywania obowigzkdw. Jesli to nie pomaga, warto zastanowic sie nad przeniesieniem pracownika
na inne stanowisko, zamiast zwalniania go.

Ponizej znajduje sie kilka przyktadéw dobrych praktyk zwigzanych z wdrazaniem nowych pracownikéw

DIOMCOORP jest spotdzielnig bardzo mocno akcentujgcg wartosci, na ktérych buduje swojg prace i
zaangazowanie cztonkow. S3: solidarno$é¢, wzajemna pomoc, uczciwosé, przejrzystosé i kultura pokoju.
Wszystkie osoby przyjmowane do spétdzielni - jest ich obecnie 17 - sg wtgczane w demokratyczne
zarzadzanie. Jak méwi przedstawiciel spotdzielni:

»U nas wszyscy partnerzy majg takie same prawa, pomagajg sobie nawzajem w codziennym
zyciu, decyzje podejmowane sg w sposdb demokratyczny, przez zaangazowanie wszystkich
cztonkow.”

Spotdzielnia ma Rade Zarzadzajgcg oraz 5 zespotdow - komisji zajmujacych sie merytorycznymi i
technicznymi obszarami pracy. Osoby przyjmowane sg wdrazane nie tylko do pracy zawodowej, np.
szycia czy cateringu, ale takze do pracy na rzecz dobrego funkcjonowania spétdzielni. W procesie
zatrudniania i przyjmowania nowych cztonkéw bardzo wazna jest rozmowa, przekazywanie nowym
cztonkom zasad i wartosci dziatania kooperatywy. W samej spétdzielni jest osoba majaca
doswiadczenie w pracy reintegracyjnej, odpowiedzialna za ten aspekt dziatania organizacji. Osoba ta z
jednej strony stucha i odpowiada na potrzeby nowych pracownikdéw, z drugiej wdraza ich w kulture
organizacji, opracowujgc z kazdg osobg indywidualne plany pracy.

Przedsiebiorstwo spoteczne Datco sp. z 0.0. non profit ma ciekawy system wdrazania nowych
pracownikéw i przydzielania im zadan najbardziej pasujgcych do predyspozycji. Kiedy zrekrutowano
pierwsze 5 oséb do pracy, zostaty one przeszkolone, a nastepnie wszystkim zostaty przydzielone takie
samo zadanie. Zarzgdzajgcy oceniali potem indywidualnie jako$¢ wykonanej pracy i w zaleznosci od
efektéw (czas wykonania pracy, starannos¢ itp.) decydowali, jakie rodzaj zadan bedzie wykonywata
dana osoba. W sytuacji, gdy jedna z oséb nie sprawdzata sie w danym rodzaju pracy, przeszkolono j3
jeszcze raz - po wyttumaczeniu zadan po raz drugi okazata sie $wietng pracowniczka. Wzieto takze pod
uwage zainteresowania — praca jest do pewnego stopnia podzielona na branze (np. samochodowg,
informatyczng) i osoby zajmuja sie testowaniem aplikacji czy stron internetowych w obszarze swoich
zainteresowan.

Wazne jest tez elastyczne podejscie do czasu pracy. Wszyscy pracujg zdalnie, majg okreslony czas na
dostarczenie wynikow pracy i mogg ja wykonywac wtedy, kiedy majg takg mozliwos¢. Jest to, w ocenie
samych pracownikéw, duza zaleta pracy w tej firmie, poniewaz w zwigzku ze swojg
niepetnosprawnoscig czesto zle sie czujg lub muszg chodzi¢ do lekarzy czy na rehabilitacje i
standardowy tryb pracy nie jest dla nich mozliwy.

W przedsiebiorstwie Farma Prowincja spdtka z 0.0. non profit pracujg rézne osoby, w tym osoby z
niepetnosprawnosciami fizycznymi i umystowymi. Wdrozenie do pracy nowego pracownika polega na
pokazaniu mu przez osoby zarzadzajace, jakie sg jego zadania, przeszkoleniu i pracy pod nadzorem
przez pewien czas. Wymaga to cierpliwosci i wyrozumiatosci, poniewaz czesto osoby z
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niepetnosprawnoscig umystowg potrzebujg wiecej czasu na nauczenie sie zadan, niz osoby sprawne
intelektualnie. Ciekawym pomystem jest tgczenie potencjatéw pracownikéw z niepetnosprawnoscia
ruchowg i intelektualng. Praca w Farmie Prowincja polega m.in. na opiece nad kormi i utrzymaniu
czystosci w stajni, co bytoby bardzo trudne do wykonania dla osoby z niepetnosprawnoscig ruchu, a
jest mozliwe dla pracownika z zespotem Downa, cho¢ pod nadzorem. W zwigzku z tym pracownicy
faczenisg w pary, w ktérych wzajemnie uzupetniajg swoje kompetencje — osoba z niepetnosprawnoscia
intelektualng jest w niektdrych pracach wspierana i nadzorowana przez osobe z niepetnosprawnoscig
ruchowa.

Barabara Education jest spétdzielnig dziatajagcg w Barcelonie, ktéra m.in. Swiadczy ustugi z zakresu
wsparcia psychologicznego i reintegracyjnego podmiotom ekonomii spotecznej. Jednym z jej dziatan
jest przygotowywanie dla pracownikéw PES indywidualnych plandéw rozwoju, w ktérych uwzgledniane
sg ich predyspozycje, ale przede wszystkim ich historia, bagaz doswiadczen, z ktérym przychodzg do
pracy. Bardzo wazne jest nawigzanie porozumienia z pracownikiem i budowanie poczucia wtgczania
go w proces podejmowania decyzji, tak, aby osoba czuta odpowiedzialnos¢ za swojg prace (i swoje
zycie). Metoda ta polega na jasnej i bezposredniej komunikacji, pytaniu o opinie w odniesieniu do
decyzji podejmowanych wobec danego pracownika i zrozumieniu oraz uzmystowieniu danej osobie, w
jaki sposob jej cechy i umiejetnosci mogg sie przyczyniaé¢ do sukcesu w pracy. Z tej perspektywy -
budowania indywidualnych planéw, zadaniem oséb zarzadzajacych jest nadawanie struktury i
porzadku, wprowadzanie pewnej rutyny i ograniczanie przestrzeni na improwizacje, przy
jednoczesnym wigczaniu pracownika w proces decyzyjny.

Utrzymanie motywacji

Dla wszystkich badanych przez nas przedsiebiorstw i ich pracownikéw utrzymanie motywac;ji,
zwtaszcza wsrdéd osob bez doswiadczenia w pracy zawodowej, stanowi jedno z najtrudniejszych
wyzwan. Zdarza sie, ze osoby nie przychodza do pracy, nie wykonujg zadan w terminie, nie wywigzujg
sie ze swoich zobowigzan, co bardzo zle wptywa zaréwno na motywacje catego zespotu, jak i na
zewnetrzny wizerunek przedsiebiorstwa. Pojawia sie pytanie, jak sobie radzi¢ w takich sytuacjach?

Osoby zarzadzajgce, z ktérymi rozmawialiémy, zgodnie podkreslajg, ze ponownie najwazniejsze jest tu
zindywidualizowane podejscie, poznanie danej osoby i jej historii i odkrycie, co ja najbardziej
motywuje do pracy. Warto pamietaé, ze w przypadku wielu ludzi nie jest to wcale wynagrodzenie,
ktére otrzymujg na koniec miesigca, a bardziej ,namacalne”, bezposrednie korzysci czy poczucie
bezpieczenstwa, wspdlnoty, satysfakcji z pracy.

Ciekawym przyktadem jest tu praktyka stosowana w Farmie Prowincja, gdzie, dzieki dobremu poznaniu
pracownikéw i ich potrzeb, zastosowano szereg metod stuzgcych codziennemu motywowaniu
pracownikow z niepetnosprawnosciami umytowymi. Okazato sie na przyktad, ze dla pracujgcych tam
mezczyzn z zespotem Downa bardzo wazne jest poczucie wspdlnoty z innymi pracownikami, bycie
traktowanymi jak osoby doroste, wigczenie w codzienne rytuaty. Aby to zapewnié, osoby zarzadzajace
organizujg wspdlny obiad, w ktérym biorg udziat wszyscy obecni w pracy w danym dniu. Czesto na
koniec pracy pijg wspdlnie bezalkoholowe piwo, co jest postrzegane przez pracownikéw jako
zachowanie “meskie”, a perspektywa uczestnictwa w tym rytuale motywuje ich do pracy w ciggu dnia.
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S3 to pozornie drobne, bardzo zindywidualizowane praktyki, ktére jednak Swietnie sie sprawdzajg w
tej konkretnej firmie.

Inny sposdb na motywowanie znalazty osoby zarzgdzajace Datco. W zwigzku z tym, ze jej pracownicy
pracujg zdalnie, co u niektérych oséb powoduje che¢ naduzywania zaufania i posSwiecania mniej czasu
na prace, raz na jaki$ czas organizowane sg spotkania stacjonarne wszystkich pracownikéw. Podczas
tych spotkan ewaluowane sg efekty, rezultaty, pokazywane dobre rozwigzania, a wysitek i dobra praca
sg publicznie doceniane przez zarzad. Powoduje to, ze ci, ktérzy majg mniejszg motywacje wewnetrzng
widzg, ze w pewnym momencie préby ,migania sie” od pracy wyjda na jaw, i dzieki temu bardziej sie
starajg. Drugim sposobem motywowania jest w Datco organizacja szkolen dla pracownikow i
zapewnienie mozliwosci podnoszenia kwalifikacji oraz budowanie Sciezki rozwoju, ktérej celem jest
przygotowanie 0s6b zatrudnionych do pdzniejszej pracy na otwartym rynku.

Pokazywanie $ciezki rozwoju i perspektywy, ktdéra daje zaangazowanie w prace, jest kolejnym
waznym sposobem utrzymania motywacji. Dobrze wida¢ to w przypadku restauracji NORAI w
Barcelonie. Zatrudniane w niej osoby pochodzg z trudnych spotecznie srodowisk, w ktérych czesto
przez kolejne pokolenia powielane sg schematy bezrobocia, wyuczonej bezradnosci, zaleznosci od
systemu wsparcia spotecznego, nierzadko przestepczosci. Osoby zatrudniane w NORAI zaczynajg swojg
Sciezke rozwoju od pracy na najnizszych stanowiskach, po kolei przechodzac poszczegdlne stopnie. Jesli
s3 zaangazowani, majg szanse nauczy¢ sie gotowania i zosta¢ szefami kuchni — juz w tej chwili
wychowankowie tego przedsiebiorstwa i sg zatrudniani w innych, renomowanych restauracjach. Taka
perspektywa, przyktady sukceséw, dajg nowym pracownikom motywacje do pracy, mimo
wyniesionego z ich srodowiska innego modelu drogi zyciowej.

Poza specyficznymi sposobami motywowania, zaleznymi w duzym stopniu od branzy, w jakiej dziata
przedsiebiorstwo spoteczne i — przede wszystkim — indywidualne]j sytuacji pracownikéw, wszyscy
badani podkreslali, ze szczegdlnie motywujgce jest utrzymanie witaczajacej, przyjaznej atmosfery
pracy. Osoby zarzadzajagce powinny wiec budowa¢ wséréd pracownikéw  poczucie
wspdtodpowiedzialnosci za firme poprzez wiaczanie ich w proces podejmowania decyzji, stopniowo
zwiekszajgc ich zakres odpowiedzialnosci. Wazna jest przyjazna atmosfera pracy, dbatos¢ o dobre
relacje w zespole. Warto tez dba¢ o to, zeby pracownicy dostrzegali, ze pracujg w wyjgtkowych
miejscach, gdzie ich problemy sg dostrzegane i rozumiane, a system pracy jest dopasowany do ich
mozliwosci, przy jednoczesnym stawianiu granic i egzekwowaniu wywigzywania sie z powierzonych
zadan.

Stworzenie takich warunkéw wymaga oczywiscie od oséb zarzadzajacych wysokich kompetencji w
obszarze zarzadzania zespotem i kierowania rozwojem pracownikéw, a czesto wsparcia specjalistéw w
obszarze reintegracji i pomocy psychologiczne;j.
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Il POZADANE KOMPETENCJE OSOB ZARZADZAJACYCH

W ramach realizowanego projektu ,Impuls” chcieliSmy dowiedzie¢ sie przede wszystkim, jakie
kompetencje — z perspektywy pracownikéw i samych pracodawcéw - sg potrzebne osobom
zarzadzajgcym, aby z sukcesem zarzgdzaé zespotem w przedsiebiorstwie spotecznym. Na pewno moga
préobowadé wdraza¢ w swojej pracy dobre praktyki, opisane w tej publikacji. Potrzebne sg do tego jednak
specyficzne kompetencje.

Osoby z ktérymi rozmawiatySmy podkreslaty, ze prowadzenie PS nie jest tym samym, co prowadzenie
zwyktej firmy nastwionej jedynie na zysk. Wymaga ono przede wszystkim pewnego , poczucia misji’,
wrazliwosci na potrzeby drugiego cztowieka i checi niesienia pomocy innym. Wigze sie z tym
wewnetrzna zgoda na wiekszg wyrozumiatosé dla ograniczert pracownikéw, cierpliwosé, umiejetnosé
zdiagnozowania i zrozumienia ich potrzeb i mozliwosci oraz dostosowanie do nich systemu pracy.

Dlatego warto, aby osoby zarzadzajgce rozwijaty tzw. kompetencje miekkie - tatwos¢ komunikacji,
nawigzywania kontaktu z druga osobg, uwaznos¢ i empatie, umiejetnos¢ budowania zespotu z grupy
ludzi. Powinny umieé dostrzegaé catosciowq sytuacje pracownikéw, by¢ gotowymi na poznanie
probleméw, z ktédrymi borykajg sie oni poza pracg. Wazna jest tez otwarto$¢ na rdéznorodnosé
kulturows i specyfike srodowisk, z ktdrych wywodzg sie pracownicy. Posiadajac te baze jako punkt
wyjscia, osoby zarzadzajace mogg budowac Indywidualne Plany Pracy - umiejetnos¢ ich tworzenia to
jedna z kluczowych kompetencji, ktéra warto rozwijac.

Jednoczesnie wazne jest, zeby osoby zarzadzajace potrafity dobrze strukturyzowaé i organizowac
prace, upraszczal procesy, zapewnia¢ zgodnos¢ zachowania z przyjetymi wczesniej ustaleniami
(wycigga¢ konsekwencje niewywigzywania sie z obowigzkéw), umiaty oceni¢, jak duzg
odpowiedzialno$¢ dana osoba moze w okreslonym momencie udzwigngé. Jedna z badanych osdéb ujeta
to w nastepujacy sposdb:

“Podstawowg umiejetnoscia jest, z mojego doswiadczenia, strukturyzowanie i organizowanie
zespotu wokédt schematu, w ktérym czuje sie on bezpiecznie, a nastepnie powoli pomaganie
osobom by¢ bardziej samodzielnymi, kiedy buduja poczucie wiasnej wartosci. Trzeba wspieraé
dialog i komunikacje w grupie, pracowa¢ w strukturze horyzontalnej.” [cyt. z ankiety]

Osoby zarzadzajace powinny tez mie¢ dobrze rozpoznane otoczenie, w ktdrym mogg szukaé wsparcia
i pomocy w trudnych sytuacjach zwigzanych ze specyficznymi problemami oséb zatrudnionych. Mogg
to by¢ organizacje pozarzagdowe, wspierajgce osoby z grup zagrozonych wykluczeniem, ktére pracuja
w danym miejscu, lub instytucje pomocowe, jak Osrodki Pomocy Spotecznej. Jesli zatrudniamy oséb z
niepetnosprawnosciami, dobrze jest zna¢ zasady dziatania PEFRON. Szczegdlnym wsparciem w Polce
powinny by¢ lokalne Osrodki Wsparcia Ekonomii Spotecznej, ktérych rolg jest miedzy innymi
zapewnienie roznorakiej pomocy dziatajgcym PES i PS.

Warto budowac sie¢ kontaktow i widzie¢, do kogo sie zwrdcié, gdy w przedsiebiorstwie pojawiaja sie
problemy, ktérych osoby zarzgdzajgce nie potrafig same rozwigzad.
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IV LISTA PODMIOTOW EKONOMII SPOLECZNEJ | PRZEDSIEBIORSTW SPOLECZNYCH, W
KTORYCH ODBYLY SIE WIZYTY | WYWIADY

Ponizej znajduja sie krdtkie informacje o inicjatywach odwiedzonych w ramach projektu ,Impuls” w
Barcelonie i na Mazowszu. Przy kazdej organizacji wskazujemy jedng dobrg praktyke/ciekawe
rozwigzanie, ktére stosujg w pracy z osobami z grup zagrozonych wykluczeniem, szerzej opisane we
wczesniejszych czesciach raportu.

> (www.impulsem.org)

Partner projektu. Spétdzielnia pracy o charakterze non — profit zatozona w 2005 roku, zlokalizowana w
dzielnicy Raval w Barcelonie. Pracuje nad poprawg jakosci zycia mieszkancéw, prowadzac dziatania
interdyscyplinarne w obszarze edukacji, spraw spotecznych i aktywizacji zawodowej.

Ciekawa praktyka: Innowacyjna wizja rozwoju spotecznego i gospodarczego lokalnej spotecznosci,
angazujgca mieszkancow i instytucje.

(www.diomcoop.org)

DIOMCOQRP jest spotdzielnia zatozong przez imigrantéw z krajow Afryki, w ktérej obecnie pracuje 21
0s6b. Jest spoétdzielnig wielobranzowg - prowadzi marke odziezowg (projektowanie i szycie), catering,
ustugi (logistyka, sprzatanie, ochrona). Bardzo wazinym aspektem jej dziatania jest uwrazliwianie
spoteczenstwa na sytuacje imigrantow z Afryki, zwtaszcza tzw. Manteros (nielegalni e przebywajacy w
Hiszpanii imigranci sprzedajgcy towary na ulicy ,z koca” - po hiszparisku manto). Spétdzielnia jest
instrumentem rozwoju osobistego tworzgcych jg oséb, ale dziata tez na rzecz spotecznosci i budowania
spojnosci spotecznej. Chce pokazaé, ze ,,za kocem kryjg sie wartosci, potencjat i godnosé”. Jak piszg na
swojej stronie jej cztonkowie:

,,Chcemy by¢ aktywnym podmiotem spoteczeristwa ze wszystkimi prawamii obowigzkami oraz
wyjs¢ z sytuacji niewidzialnosci, w ktérej byliSmy. Wierzymy w site samoorganizacji i
wzajemnego wsparcia w reagowaniu na zbiorowe problemy i dlatego jestesmy zaangazowani
w kooperatywizm oraz ekonomie spoteczng i solidarng.”

Ciekawe rozwigzanie: demokratyczne zarzadzanie, witaczanie pracownikéw w proces decyzyjny,
mocne akcentowanie wspdlnych wartosci.

> (www.manteros.org)

Stowarzyszenie utworzone przez bytych manteros, ktérego gtdwnym celem jest wspieranie oséb w
podobnej sytuacji — prawne, instytucjonalne, rzecznicze. Poniewaz organizacja nie chce uzalezniac sie
od dotacji czy srodkéw publicznych, fundusze na dziatalnos¢ pozyskuje ze sprzedazy projektowanych
przez cztonkéw ubran oraz z crowdfundingu. Prowadzi sklep stacjonarny w Barcelonie, a takze sklep
internetowy.

Ciekawe rozwigzanie: horyzontalne zarzadzanie, ptaska struktura.

> (www.Donakolors.cat)

Przedsiebiorstwo spoteczne zajmujace sie projektowaniem i szyciem ubran dla kobiet. Powstato przy
osrodku pomagajgcym kobietom wychodzacym z prostytucji, prowadzonym przez zakon Oblatek
(Oblatas Barcelona). Prowadzi sklep internetowy, sprzedaje ubrania w réznych butkiach w miescie.
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Dobra praktyka: Powigzanie z osrodkiem zapewniajgcym wsparcie psychologiczne i reintegracyjne,
umozliwienie zdobycia umiejetnosci “od zera” (kursy kroju i szycia) i zatrudnienie.

>

Restauracja bedgca wspdlnym projektem IMPULSEM, Muzeum Morskiego i miasta Barcelona. Znajduje
sie w nowoczesnym budynku w prestizowej lokalizacji przy Muzeum Morskim w Barcelonie. Zatrudnia
osoby zagrozone wykluczeniem spotecznym, gtownie mieszkaiicow dzielnicy Raval, szkolgc ich na
réznych stanowiskach zwigzanych z pracg w restauracji. Jednym z celéw jej dziatania jest prowadzenie
spotecznie odpowiedzialnego, rentownego i zréwnowazonego projektu biznesowego.

Ciekawe rozwigzania: zatrudnianie osdéb zagrozonych wykluczeniem z lokalnej spotecznosci,
prowadzenie osoby przez poszczegdlne stanowiska, wytyczanie $ciezki kariery.

> (www.barabaraeducatio.org)

Dziatajgce w formie spoétdzielni przedsiebiorstwo spoteczne zrzeszajgce trenerki i treneréw, ktérego
celem jest podnoszenie poziomu zatrudnienia oséb z grup zagrozonych wykluczeniem, w szczegdélnosci
mitodych oraz kobiet po 45 roku zycia, poprzez wzmacnianie ich potencjatu do rozwoju zawodowego.
Prowadzi szkolenia gtownie z zakresu umiejetnosci spotecznych, wspiera rozwéj pracownikéw sektora
ekonomii spotecznej.

Ciekawa praktyka: catoSciowe wspieranie rozwoju pracownikéw, opracowywanie indywidualnych
planéw.

Przedsiebiorstwo spoteczne dziatajgce w formie spotki non — profit, zajmujgce sie testowaniem stron
www. Zatrudnia osoby z niepetnosprawnoscia, gtdwnie chorujgce na stwardnienie rozsiane.

Ciekawe rozwigzania: Umozliwienie pracy zdalnej przy jednoczesnej dbatosci o budowanie zespotu i
tozsamosci firmy. Dostosowanie rodzaju i trybu pracy do mozliwosci pracownikow.

> (www.stajniaprowincja.pl)

Przedsiebiorstwo spoteczne zwigzane z Fundacjg Byka za Rogi, prowadzi przede wszystkim zajecia z
jazdy konnej i hipoterapie dla 0séb z niepetnosprawnosciami. Miesci sie w tomiankach pod Warszawa.
Zatrudnia osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng i ruchowa.

Ciekawe rozwigzania: Uzupetnianie kompetencji - taczenie pracy i kompetencji oséb z
niepetnosprawnoscig ruchowga z osobami z niepetnosprawnoscig intelektualng. Zindywidualizowany
system motywacji pracownikow.

> (www.spoldzielniapozytek.pl)

Spotdzielnia oséb prawnych utworzona przez Powiat Wotominski i Gmine Ttuszcz, z inicjatywy
kierownika OPS w Ttuszczu. Swiadczy ustugi opiekuricze, prowadzi ztobek, wypozycza specjalistyczny
sprzet medyczny. W skfad spétdzielni wchodzg osoby zagrozone wykluczeniem spotecznym, takze
czes$¢ 0sdb zatrudnionych, nie bedacych cztonkami, jest z grup zagrozonych wykluczeniem.

Ciekawe rozwigzania: Wspotpraca z lokalnymi instytucjami i organizacjami, zwfaszcza w obszarze
rekrutacji pracownikéw.
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Sieci i instytucje wsparcia rozwoju Ekonomii Spotecznej w Barcelonie i Katalonii

(http://xes.cat/) — sie¢ ekonomii spotecznej, zrzeszajgca ponad 400 organizacji
o roznych formach prawnych, wyznaczajaca standardy funkcjonowania podmiotéw ekonomii
spotecznej w Katalonii.

(https://www.cooperativestreball.coop/) -

federacja zrzeszajgca spoétdzielnie pracy w Katalonii, ktérej celem jest promocja tworzenia spétdzielni,
ich wzmacnianie i rozwd;j.

(https://ajuntament.barcelona.cat/economia-social-

solidaria/en/innoba) — miejski program wsparcia rozwoju ekonomii spotecznej
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ROZDZIAL I1l. SCENARIUSZ WARSZTATU: IMPULS KU ZMIANIE WLACZANIE DO
PRZEDSIEBIORSTWA SPOLECZNEGO (PS) PRACOWNIKOW ZAGROZONYCH

WYKLUCZENIEM SPOLECZNYM

Scenariusz warsztatu opracowaty:

Katarzyna Bryczkowska, Vanessa Cayuela Flores, Maitane Gardoqui Ldpez

Czytelniczko, Czytelniku

Oddajemy w Twoje rece scenariusz warsztatu, ktérego celem jest, aby osoby planujgce zatozenie lub
prowadzgce przedsiebiorstwo spoteczne:

e uswiadomity sobie potrzebe pracy w obszarze psychospotecznym z pracownikami zagrozonymi
wykluczeniem spotecznym;

e poznaty przyktady oraz proste narzedzia pomagajgce w utozeniu pracy;

e  zrozumialy lepiej specyfike pracy z osobami zagrozonymi wykluczeniem spotecznym.

W scenariuszu znajduja sie elementy teoretyczne, przyktady oraz propozycje ¢wiczen, ktére mozna
zastosowac w pracy z grupg lub - odpowiednio modyfikujac - podczas spotkan indywidualnych.

Jest on pomyslany jest tak, aby mozna byto przeprowadzi¢ dzieki niemu jeden lub dwa dni warsztatu,
albo podzieli¢ go na mniejsze czesci i potraktowaé jako scenariusz do spotkarn indywidualnych.
Rekomendujemy, aby pracowa¢ dwa dni z grupa, dzielac scenariusz na ok. 4 - 5 godzinne czesci.
Wszystko zalezy jednak od Ciebie jako osoby prowadzacej i od tego, z kim i jak dtugo pracujesz.

Zaplanowalismy modutowy ukfad zajeé. Kazdy moduty merytoryczny zaplanowany jest na 1,5 godziny,
jednak przy indywidualnym podejsciu osoby prowadzacej czas modutu moze ulegaé zmianie.

Odbiorcami tego scenariusza s osoby zaktadajace lub prowadzace przedsiebiorstwa spoteczne oraz
osoby doradzajgce w OWES. Jesli jeste$ doradcg w OWES, moze byc¢ to dla Ciebie przydatne narzedzie
do spotkan i zaje¢ z klientami planujgcymi zatozenie lub prowadzgcymi PS. Jesli sam zaktadasz lub
prowadzisz PS, mozesz skorzystaé ze scenariusza, planujgc swojg prace z cztonkami Twojego zespotu.
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Program ramowy

Oto sugerowany przez nas ukfad programu ramowego w podziale na dwa dni pracy oraz na
uzupetniajgce sie logicznie i dynamicznie moduty.

Ip. Czas

Zagadnienia

l. 9:00-13:15

Dzien |

1. 9:00-12:00

Modut | Kultura organizacyjna w PS
Wstep, zapoznanie sie, kontrakt z grupa.

Kultura organizacyjna, czyli wartosci i normy planowanego przedsiewziecia.

2. 12:00-12:15

przerwa kawowa

3. 12:15- Modut Il Praca z zespotem w PS, czyli czy warto zmienic¢ grupe ludzi w zespét
EED Jak zadbac o spdjnosc i unikaé wykluczania.
Praca z Zespotem jako element budowania kultury organizacyjnej PS.
1l 9:00 - 13:15 Dzien Il

5. 09:00-11:30

Modut 1ll Zakreslenie kontekstu psychologicznego, czyli co warto uswiadomic
sobie zanim zaczniemy wspodtprace z osobami z grup zagrozonych wykluczeniem
spotecznym.

6. 11:30-11:45

przerwa kawowa

7. 11:45-13:15

Modut IV Indywidualny Plan Pracy (IPP) z zatrudniong osoba, ktéra ma szczegélne
potrzeby, jest zagrozona wykluczeniem spotecznym.

Podsumowanie i zamkniecie warsztatu.

Pamietaj, ze nasz scenariusz nie moze by jedynym narzedziem przygotowujgcym ludzi do prowadzenia
czy rozwijania przedsiebiorstwa spotecznego. Powinien by¢ on czescig $ciezki wsparcia zawierajacej
animacje, doradztwo przy tworzeniu biznesplanu oraz inne merytoryczne konsultacje. W tym
scenariuszu skupiamy sie tylko na bazowych aspektach psychospotecznych.
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MODUL 1.

Kultura organizacyjna w PS ( 2 h - razem z czescig wstepng i kontraktem)

1. Cze$¢ wstepna czyli przywitanie, cele, oczekiwania i obawy oraz kontrakt - cato$¢ maksymalnie 30
minut

Instrukcja

Przywitanie z grupq lub osobgq indywidualng - w zaleznosci od kontekstu warto zaplanowac krotki wstep
dotyczqcy celéw spotkania/warsztatu oraz przemysle¢ sposéb zapoznania sie uczestnikow.

Oczekiwania obawy (opcjonalnie)

Zanim zawrzecie kontrakt mozna zapyta¢ o oczekiwania i obawy, jesli wczesniej nie mieliscie do
czynienia z tq grupq. Przy pracy indywidualnej rowniez warto porozmawiac o tym aspekcie.

Metoda: Burza mézgdw lub mate grupy - czas 5 min., omdwienie 7 min.

Mozna to przeprowadzi¢ metodq burzy mézgdw lub poprzez krotkq prace matych grup, w ktorych kazda
osoba wypisuje oczekiwania i obawy. Metoda zaleZy od tego, jak dobrze zarzqdzasz czasem - warsztat
ma 1 dzien, warto aby praca nad oczekiwaniami i obawami poszta sprawnie.

Omawiajgc oczekiwania i obawy odnos sie do celdw oraz do programu.
Kontrakt - 7-10 minut maksymalnie

Kontrakt czyli zasady pracy podczas zajec z grupg lub osobq. Ustalcie zasady pracy podczas warsztatu,
a w przypadku kilku spotkarn warto ustalic, jak bedq przebiegaty spotkania i czym sie bedziecie
zajmowac.

2. Kultura Organizacyjna PS (czas 1,5 h, ale pilnuj czasu ;-))
Kontekst

1. Wszedzie gdzie pojawia sie grupa ludzi, ktéra przebywa ze sobg jaki$ czas, zaczyna tworzy¢ sie
pewien rodzaj kultury, czyli zbioru norm, zachowan, wartosci, zwyczajéw, rél spotecznych oraz tabu.
Oczywiscie dotyczy to réwniez PS. W module tym najwazniejsze jest zrozumienie tego fenomenu.
Grupa powinna uswiadomi¢ sobie, jak wazny jest wptyw kultury organizacyjnej na funkcjonowanie
zatrudnionych oséb. Mozliwe jest Swiadome ksztattowanie kultury PS w sposdb, ktéry bedzie sprzyjat
rozwojowi zaréwno PS, jak i jego pracownikéw i ktéry bedzie inspirujacy i przyciggajacy dla klientow.
Jest to proces, za ktéry w duzej mierze mogg odpowiadac osoby zarzgdzajace, jesli zdecydujg sie podjac
takiej roli. Jesli nie - jakas kultura i tak powstanie, jednakze nie mamy pewnosci, czy bedzie ona stuzyta
celom spotecznym i ekonomicznym PS i czy faktycznie bedzie sprzyjata procesowi aktywizacji
spoteczno-zawodowej czesci zatrudnionych w niej oséb. Z tego wzgledu kwestie kultury organizacyjnej
jako swoistej ramy, w ktérg wbudowane jest cate przedsiebiorstwo, powinny by¢ przedstawione i
przeanalizowane na samym poczatku. tatwiej jest budowac kulture organizacji od poczatku, niz
zmieniaé i poprawiac cos, co juz ,weszto pracownikom w krew” i funkcjonuje jako norma.

2. Kultura organizacyjna w kontekscie zarzadzania przedsiebiorstwami spotecznymi i podmiotami
ekonomii spotecznej.

Inicjatywy z obszaru ekonomii spotecznej, a zwfaszcza przedsiebiorstwa spoteczne, to projekty
gospodarcze, ktére szanuja ludzi, Srodowisko i terytoria oraz dziatajg zgodnie z demokratycznymi
kryteriami horyzontalnosci, przejrzystosci, réwnosci i uczestnictwa.
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Jak zastosowac to podejscie w praktyce? Jak wdraza¢ wartosci?

Oto propozycje pomagajgce zaplanowac wdrazanie kultury organizacyjnej zgodnej z wartosciami ES.

Wartos¢ Jak zaczaé€ jg wdrazac w kulture PS?

Demokracja Jedna osoba jeden gtos. Jakie decyzje w procesie zarzagdzania moga
by¢ wspdlne w naszym PS? Jak i kiedy podejmowane sg te decyzje?
Czy mamy na to pomyst i plan w naszym PS?

Réwnos¢ Jakie konkretne dziatania rozwojowe mogg zagwarantowaé rownosé

w PS oraz bedga zapobiega¢ konfliktom i pomoga je rozwigzywac?
Jakie procedury ustanowilismy lub ustanowimy w tej kwestii?

Jako$¢ pracy

W jakim stopniu moge uelastyczni¢ harmonogramy pracy? Jak moge
wspierac pogodzenie spraw rodzinnych i zawodowych pracownikéw?
Jak wyglada polityka wynagrodzen w mojej organizacji? Czy miejsca

pracy sg wygodne / odpowiednio dostosowane do potrzeb oséb
zatrudnionych?

Zaangazowanie spoteczne Jakie konkretnie dziatania podejmiemy, aby nasze przedsiebiorstwo
miato konstruktywny wptyw na spotecznosé i realizowato cele
spoteczne?

Zaangazowanie w dbatos¢ o Jakie srodki mozemy podja¢, aby poprawi¢ réwnowage

srodowisko sSrodowiskowa? Z jakich dostawcéw mozemy korzystac? Jak bedziemy

dziata¢ aby ograniczy¢ negatywny wptyw na srodowisko?

1. Cwiczenie pt. Podréz na wyspe - catosé ok 35 minut. (Uwaga! ¢wiczenie to wymaga pewnego
zaufania, prawdopodobnie pracujesz juz z tymi uczestnikami, by¢ moze sie znajq. Jesli masz zupetnie
obcq grupe, to przytéz sie do zbudowania dobrze kontraktu oraz do omdéwienia oczekiwarn i obaw w
czesci wstepnej)

Proponuje, zeby$ zaczeta/zaczat ten modut od zabawy z wyobraznig. Cwiczenie to ma na celu
uzmystowienie ludziom, czym jest kultura wewnatrzorganizacyjna i jak ona wyglgda/moze wyglagda¢ w
ich firmie. Chodzi o to, aby ¢wiczenie byto punktem wyjscia do dyskusji i unaocznienia, jak wazne jest
Swiadome budowanie kultury organizacji. Dla oséb, ktére prowadzg juz PS, bedzie to
autodiagnostyczne, a dla tych, ktdérzy planujg, bedzie to mozliwos¢ wyobrazenia sobie, jak moze
wygladac ich PS.

Metoda - wizualizacja z zastosowaniem metafory (Metoda trenerska nalezqca do trudniejszych,
dobrze sie przygotuj, przypomnij sobie prowadzenie wizualizacji. Przy pracy indywidualnej musisz jq
troche dostosowad, ale nie rezygnuj z wizualizacji - ludzie wiele wtedy odkrywajq patrzqc z innej pozycji
percepcyjnej na miejsce swojej pracy)
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Cel: Spojrzenie z dystansu na swoje PS, uwiadomienie sobie znaczenia kultury organizacji dla oséb
poczatkujacych, uruchomienie doswiadczenia.

1.A. Instrukcja
Powiedz uczestnikom, zeby usiedli wygodnie i ze zajmiecie sie badaniem kultur.

Powiedz, ze za chwile ,,zaczarujesz” ich i stang sie badaczami antropologami- obserwujgcymi wyspe,
ktorq odwiedzajq 1. raz. Zaczynasz ¢wiczenie mniej wiecej w taki sposob:

Drodzy, teraz na chwile was zaczaruje. WyobraZcie sobie, ze jestescie antropologami badajgcymi
nieznane kultury, wczujcie sie w to... Bedziecie za chwile z pozycji obserwatora badac kulture w swoim
PS.

Zatem czary-mary iiii teraz jestesmy na zjezdzie antropologdw, a ja jestem prowadzgcq konferencje i
mowie:

KoleZzanki i koledzy, serdecznie witam na naszym zjeZdzie. Za chwile kazdy z Was wybierze sie w podroz
na wyspe o nazwie.....(tu kazdy ma swoje PS jako wyspe do obserwacji). Wazne, abyscie po powrocie
zdali relacje z tego, jakq kulture odkryliscie na tej wyspie. Bedziemy o tym rozmawiac.

Zanim wybierzecie sie w podroz ustalmy, co winnismy badad, jakie elementy kultury nas interesujq i
tutaj moze zrébmy liste (mozesz pytac grupe o aspekty do ,,badania”). Wazne, aby na liscie znalazty sie
informacje:

Jak ludzie funkcjonujg na tej wyspie?
Jakie majq normy i zwyczaje?

Jakie wartosci sq dla nich wazne?

Jak sie ze sobq komunikujg?

Jak rozwiqzujg problemy?

Kto tam rzqdzi? Czy sq osrodki wtadzy?
Jak podejmujq decyzje?

Czy sq jakies tabu?

Jak traktujg przybyszow?

Czy rozmawiajq ze sobq i spotykajq sie?
Jakie jest Twoje ogdlne wrazenie?

Czy ta wyspa jest przyjazna?

Czy ta kultura ma szanse rozwoju i przetrwania?

Po tym wprowadzeniu prosisz ludzi, Zeby usiedli wygodnie, zamkneli oczy i wyobrazili sobie, Ze
podrézujq i przybywajq do tej wyspy. Powoli prowadzisz ich przez poszczegdlne pytania. Jak juz
skonczysz, popros aby wyobrazili sobie, ze pakujq sie, Zegnajq i wracajg na kongres. Jak juz sq gotowi
niech powoli otworzq oczy. (Oczywiscie jest to skrot wizualizacji, catos¢ prowadzisz spokojnym gtosem,
wolno, mozesz wigczy¢ spokojng muzyke w tle).

29



1.B ok. 10 -12minut

Nastepnie prosisz, aby wszyscy jeszcze w roli badaczy omdwili swojg wizyte na wyspie i wyciggneli
wnioski, pracujgc w tréjkach lub w parach (tu wyczujesz jak lepiej podzieli¢ grupe). Wazne jest, aby
odnotowali tez swoje odkrycia i zaskoczenia.

Jak omowiqg swojq ,,podrdz”, to ich ,odczarowujesz” i prosisz o powrét do tu i teraz.

2. Dyskusja i konkluzje na przysztos¢ - ok. 15 minut

Cel dyskusji: uswiadomienie grupie wagi, jakg ma kultura organizacji, wytapanie istotnych elementéw
lub tego, co warto zmieni¢ w ich PS.

Instrukcja

Czas na dyskusje o tym co odkryli u siebie bedgc w roli badaczy i jakie sq wazne aspekty kultury
organizacyjnej, ktore nalezy swiadomie budowac.

Co to jest kultura organizacji? Jaka jest/bedzie u nich?

Wazne jest, aby spisac konkluzje. Uczestnicy powinni podyskutowac o tym, czym zatem jest kultura w
PS i jakie jej aspekty nalezy wzmacniac i Swiadomie budowacd.

Kontekst

Chodzi tu gtéwnie o jasne normy i zasady, system wsparcia i monitoringu pracy, ogélny klimat, relacje
w zespole i zwyczaje wzmacniajgce integracje oraz motywacje do pracy.

Tu jest tez przestrzen na to, aby porozmawiaé o tym, co znaczy demokratyczne zarzadzanie w ich PS i
jak wtgczac jego elementy.

Nie ma jednej recepty, jednak witgczajgce elementy zarzgdzania powinny by¢ swiadomie budowane.

Warto tez uswiadomic ludziom, ze mogq byé rézne style liderskie, ktére zalezg od sytuacji. Obecnie styl
liderski traktuje sie jako narzedzie pomocne w zarzgdzaniu. Istotne jest zatem podnoszenie
kompetencji w zakresie zarzadzania ludzmi w organizagji.

Element wiaczania ludzi w zespét, w decyzje oraz w sposoby rozwigzywania probleméw moze nadawa¢é
im podmiotowosci. Wczesniej jednak warto mie¢ jasne zasady funkcjonowania, tak aby kaidy
rozumiat, w jakiej kulturze sie znalazt.

Nie kazda decyzje da sie podja¢ zawsze demokratycznie. Jednak PS to organizacja, w ktérej uznaje sie
gtos o0séb zatrudnionych. Wazna jest swiadomos¢, w jakim planie te osoby funkcjonujg i na ile sg
gotowe. Takie przygotowanie do wziecia odpowiedzialnosci i wspotdziatania moze by¢ procesem
indywidualnym, jednak prowadzonym swiadomie.

3. €wiczenie opis kultury - 10 minut (to ¢wiczenie moze byé praca domowa, jesli dyskusje beda
gorace; przy pracy indywidualnej mozesz je zada¢ i omoéwi¢ na nastepnym spotkaniu)

Cel éwiczenia: Uruchomienie swiadomej refleksji nad kulturg PS, ktére tworzg osoby z grupy.
Instrukcja
Na podsumowanie modutu zaproponuj ludziom ¢wiczenie opisowe:

Jakq kulture organizacji chce zbudowac?
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Jakie wartosci sq dla nas wazne?
W jaki sposéb bedziemy realizowac normy i zasady?
Jak chcemy budowac relacje wewngtrz oraz z odbiorcami?

Jak realnie wtgczymy demokratyczne elementy zarzqdzania?

Mozesz zapytac kto sie chce podzieli¢ i przeczytad, ale juz bez dyskutowania. 5 minut

Uwaga: Do tego ¢wiczenia nalezy wrdcié przy pracy indywidualnej z osobami prowadzgcymi PS. Istotne
jest, aby poczuli, ze Swiadome budowanie kultury organizacyjnej opartej na istotnych dla nas
wartosciach, jasnych normach i zrozumiatych zasadach jest procesem kluczowym i warto poswieci¢ mu
duzo uwagi oraz analizowac ten proces na biezgco.

Nastepnie kréotko zamknij modut, na przyktad stowami:

Pamietaj, Zze tam, gdzie sq grupy ludzi, tam powstaje kultura. Niezaleznie od tego, czy zadbasz o jej
ksztaftowanie w PS, czy tez nie, jakas kultura powstanie.... Lepiej jest Swiadomie podchodzi¢ do tego
procesu.

W duzej mierze ksztaftuje nas otoczenie, w ktérym funkcjonujemy. Swiadome budowanie kultury
organizacyjnej w PS bedzie miato wptyw na proces reintegracji zawodowej osob zatrudnionych.

.... i zapro$ ludzi na przerwe.
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MODUL I1.

Praca z zespotem w PS, czyli czy warto zmieni¢ grupe ludzi w zespét, jak zadbac o spéjnosc i unikac
wykluczania. Praca z Zespotem jako element budowania kultury organizacyjnej PS (czas 1,5 h wraz
z krétkim podsumowaniem dnia)

Kontekst

Kazda organizacja to grupy lub zespoty ludzi. W tym module istotne jest, aby grupa zrozumiata jaka jest
réznica miedzy grupg ludzi a zespotem ludzi. Wazne jest zbudowanie Swiadomosci zwigzanej z
koniecznoscig pracy nad budowaniem zespotu, monitorowaniem jego pracy i celéw oraz wigczaniem
ludzi do zespotu. Istotne jest tez zrozumienie proceséw grupowych oraz tego, co sprzyja budowaniu
zespotu. Istotne bedzie wspdlne wypracowanie listy dobrych praktyk sprzyjajgcych pracy zespotowe;j
oraz kulturze organizacyjnej PS. Modut ten jest wtasciwie poczatkiem pracy. Skuteczni liderzy i liderki
ksztatcg sie ustawicznie w zakresie pracy z zespotami. Te 1,5 godziny nalezy potraktowad jako inspiracje
i poczatek indywidualnego rozwoju w tym zakresie.

1. Dyskusja - Czym rozni sie grupa od zespotu? maksymalnie 20 minut na Twoje stanie pod flipem,
dyskusje oraz podsumowanie :-)

Cel: Uswiadomienie réznic miedzy grupa ludzi a zespotem i nakierowanie oséb uczestniczgcych na
myslenie w kierunku ksztattowania zespotu w PS.

Instrukcja

Stojgc przy flip-charcie zadaj grupie pytanie czym rdzni sie grupa od zespotu. Podziel kartke na dwie
pofowy i zapisuj po jednej stronie cechy grupy a po drugiej cechy zespotu.

Ponizej wypisane sq istotne réznice, ktére powinny pojawic sie w waszej dyskusji.

GRUPA

ZESPOL

sef/szefowa

przywddca/przywddczyni, lider/ka

odpowiedzialnos¢ indywidualna

odpowiedzialnos¢ indywidualna i zbiorowa

cel kazdy ma indywidualnie

cel zespotu jest specyficzny i autonomiczny

suma indywidualnych efektéw

efekt pracy wszystkich

komunikacja nastawiona na efektywnosc,
scentralizowana, moze by¢ strukturyzowana

otwarte dyskusje i zespofowe rozwigzywanie
probleméw

przywddca dyskutuje, decyduje, deleguje
uprawnienia

zespot wspdlnie decyduje, dyskutuje i wykonuje
prace
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GRUPA ZESPOL

posredni pomiar efektywnosci - przez wptyw grupy | bezposredni pomiar dokonan - przez ocene
lub jej cztonkéw na innych zespotowych produktéw pracy

Co wyrdznia Zespot?

« jasne, zrozumiate i zaakceptowane cele i oczekiwania,

» przewaga celéw grupowych nad jednostkowymi,

» konkretne przydzielone wszystkim cztonkom zespotu zadania i role,

» wysokie kompetencje cztonkéw zespotu,

« lider/ka obdarzony/na szacunkiem,

 zarzadzanie ,z dotu do gory”,

» szczera, wielokierunkowa, otwarta komunikacja, konstruktywna krytyka,

» zaangazowanie wszystkich dziatajgcych w prace zespotu,

» poczucie przynaleznosci i identyfikacja z zespotem: swiadomos¢ ,my” zamiast ,ja”,

« klimat wspédtpracy, dzielenie sie wiedzg, wzajemne wspieranie sie w dgzeniu do celu,
» umiejetnos¢ stuchania, uczenia sie od siebie nawzajem, korzystania z potencjatu innych.

Najwazniejsze w tym Ccwiczeniu jest wnioskowanie, ktére poprowadzi was w strone procesow
sprzyjajgcych budowie zespotu. Podsumuj ¢wiczenie wnioskiem, Zze zadaniem w PS bedzie tworzenie
zespotu i witgczanie ludzi do niego. Podkres| co wyrdznia zespot.

*Tu warto podac przyktady dobrych praktyk z PS - miedzy innymi te, ktdre pojawiajq sie w opisie
badanych PS z Katalonii i z Polski.

Zanim zadasz nastepne ¢wiczenie powiedz kilka stéw o procesach grupowych, kryzysach i rolach, jakie
moggq przyjmowac ludzie. Istotne jest to aby grupa zdawata sobie sprawe z proceséw, ktore zachodzg
wsrdd ludzi - przydatna bedzie tu wiedza trenerska. Zwrdc¢ koniecznie uwage, ze liderki i liderzy powinni
by¢ swiadomi proceséw, ktdre zachodzq w ich zespole. W momencie kryzyséw lub konfliktéw ich
zadaniem jest zajmowanie sie nimi, a nie ,,zamiatanie pod dywan” lub udawanie, ze nic sie nie dzieje.
Teraz wykorzystaj mgdrosc grupy.

* Przy pracy indywidualnej oméw to ¢wiczenie, moze nie potrzebny bedzie wtedy flip-chart, ale warto
tez zacza¢ od dyskusji i wydobywania informac;ji.

2. Cwiczenie grupowe - Obstuga Zespotu

Cel: spisanie dobrych praktyk sprzyjajacych motywacji, wzmacnianiu, wtgczaniu ludzi do zespotéw.
Instrukcja

Podziel ludzi na 3 mate grupy i zadaj nastepujqce polecenie:

Jestescie po module poswieconym refleksji na temat budowania kultury wewnatrzorganizacyjnej.
Prosze teraz, abyscie korzystajgc z wiedzy i wtasnych doswiadczen, opracowali spis praktyk, ktére beda
korzystne i rozwojowe w Waszych przedsiebiorstwach. Podzieleni jestescie na 3 grupy. Kazda grupa
zajmie sie pracg nad innym obszarem.
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Grupa nr 1. Pracuje nad listg dobrych praktyk w zakresie motywowania i wzmacniania morale zespotu.
Grupa nr 2. Pracuje nad listg dobrych praktyk w zakresie trudnosci i kryzyséw.
Grupa nr 3. Pracuje nad listg dobrych praktyk w zakresie wtgczania nowych oséb do zespotu.

Daje Wam kartki i flamastry - prosze o dyskusje i wymiane, macie na to ¢wiczenie 15 minut. (jak beda
duzo dyskutowac i potrzebowad czasu mozesz doda¢ im dodatkowo max. 5 minut)

W przypadku spotkar indywidualnych mozesz zadac to ¢wiczenie jako prace domowgq, ktérqg omowisz
na nastepnym spotkaniu lub wspdlnie opracowac plan dobrych praktyk. Warto wtedy wykorzystac
przyktady, ktdre znasz z praktyki lub te, ktére podajemy w publikacji.

Omowienie ¢wiczenia

Po 15 minutach (uwaga - zostato Ci okoto 40-35 minut przed podsumowaniem i krétkqg rundg koricowg)
prosisz grupy o przedstawienie dobrych praktyk - kazde przedstawienie powinno by¢ zakoriczone krotkq

dyskusjq i konstruktywng wymianq mysli oraz Twoim komentarzem, jesli masz cos waznego do dodania
w tych aspektach.

To jest istotne ¢wiczenie, poniewaz bedzie zbiorem ciekawych i praktycznych pomystow. Wazne, aby
jak najlepiej wysycic temat.

Po omdwieniu éwiczenia krétko je domykasz i przechodzisz do podsumowania oraz rundki.
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MODUL III.

Zakreslenie kontekstu psychologicznego, czyli co warto uswiadomi¢ sobie zanim zaczniemy
wspotprace z osobami z grup zagrozonych wykluczeniem spotecznym (czas 1,5 godziny).

Kontekst

Modut Ill. ma wprowadzi¢ grupe w kwestie zagrozenia wykluczeniem spotecznym oraz w to, czym tak
naprawde ono moze by¢ dla oséb, ktére go doswiadczajg. Chodzi o zbudowanie wyobrazenia na temat
tego, z jakimi wyzwaniami mogg sie mierzy¢ osoby kandydujgce do pracy, wywodzace sie z réznych
grup wykluczanych przez spoteczenstwo. Bardzo istotne jest to aby nie zagubié tutaj jednostki i nie
tworzy¢ jednego ,worka wykluczonych”. Osoby uczestniczgce w szkoleniu powinni mie¢ $wiadomos¢,
ze mogg spotkac sie z pewnymi rodzajami probleméw i powinni rozumiec z czego one wynikaja, jednak
ma by¢ to tylko wstep do namystu nad indywidualng pracg z kazdg osobg oraz do zrozumienia
szerokiego spotecznego kontekstu lub kontekstow w jakich funkcjonujg osoby zagrozone
wykluczeniem spotecznym. Istotne jest réwniez zrozumienie, ze kontekst spoteczny i otoczenie moga
ksztattowac klimat wykluczenia, ktory po dtuzszym czasie rzutuje na stan psychiczny i sposéb radzenia
sobie 0séb nim dotknietym. PS ma by¢ miejscem, w ktédrym nie odtwarzamy tych kalk spotecznych.
Wymaga to bardzo swiadomego zarzadzania.

Cwiczenia
1. Uruchomienie doswiadczenia (czyli ¢wiczenie angazujace uczestnikdw wstepnie odnoszgce sie do
tego, co juz wiedzg, czego doswiadczyli)

Cel: Uswiadomienie, ze zagrozenie wykluczeniem ma rdzne oblicza, ze moze by¢ trudnym
doswiadczeniem.

Metoda: praca w grupach, dzielenie sie do$wiadczeniami, 10 minut.
Instrukcja
Podziel grupe na 3 podgrupy i podaj polecenie brzmigce mniej wiecej nastepujgco:

Prosze, abyscie w grupach omowili, czym tak naprawde jest dla was zagrozenie wykluczeniem
spotecznym. Wyobrazcie sobie konkretne osoby i sprobujcie zapisa¢ czego moze dotyczy¢ to
wykluczenie. Co moze myslec i czu¢ osoba zagrozona wykluczeniem spotecznym? Z czym ma trudno?
Zapiszcie tez, jak moze jq odbierac otoczenie, co méwig/myslq o niej inni ludzie.

Omdéwienie pracy grup, a nastepnie mini wyktad z przyktadami.

Po 10 minutach rozpocznij dyskusje na temat zapisanych przez grupe refleksji i ptynnie przejdz do mini
wyktadu na temat specyfiki pracy i zatrudnienia oséb z grup defaworyzowanych.

2. Mini wyktad potaczony z dyskusjg na temat specyfiki pracy z osobami zagrozonymi wykluczeniem
spotecznym.

Cel: Podanie wiedzy, przyktadéw, uswiadomienie uczestnikom tego, ze w PS dochodzi do reintegracji
zawodowej.

Kontekst
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Juz teraz podkreslaj role diagnozy oraz indywidualnego podejscia. Ponizszy mini-wyktad powinien
rzucac Swiatto na to, z czym mogg sie mierzy¢ osoby zarzadzajgce w PS.

Postaraj sie, aby mini wyktad byt okraszony przyktadami oraz staraj sie w miedzy czasie wtgczaé ludzi
zadajgc pytania grupie lub odpowiadajgc na pytania od grupy. Ponizej podaje zagadnienia, ktdre
powinny znalez¢ sie w mini wyktadzie - ubierz je w tres¢, mozesz miec tez prezentacje i wtasne
przykfady, lub wykorzystac przyktady zawarte w rozdziale Il tej publikacji.

1. S3 rézne formy zagrozenia wykluczeniem spotecznym. W Polsce podaje sie grupy zagrozone
wykluczeniem, jednak nie sg one jednym ,,workiem” i kazda osoba ma wtasne doswiadczenie.

2. Marginalizacja zwigzana z dtugotrwatym brakiem aktywnosci zawodowej niesie za sobg pewne
skutki wigzane z brakiem nawykdéw, niskg samooceng, roszczeniowoscig lub nieadekwatnymi
wymaganiami, a takze z wyuczong bezradnoscia.

3. 0Osoby zagrozone marginalizacjg mogg pochodzié z réznych srodowisk.

4. Osoby spoza kraju moga mie¢ wysoka motywacje do pracy, a przeszkoda dla nich bedzie brak
znajomosci prawa, zwyczajow czy stereotypy spotfeczne.

5. Rekrutujac osoby warto wczesniej mieé obraz ich potencjatéw oraz ograniczen. Warto od poczatku
pracowac z nimi tez indywidualnie i w razie potrzeby dysponowac ich zasobami.

6. Kluczowa jest diagnoza pracownika i zdanie sobie sprawy z tego co bedzie wyzwaniem w
przedsiebiorstwie.

7. ldealna sytuacja jest wtedy, kiedy zatrudniacie ludzi, ktérych wczesniej kto$ przygotowat
reintegracyjnie.

8. Zagrozenie wykluczeniem spotecznym to stan umystu. Osoby mogg mieé inne niz my wyobrazenia
na temat pracy i trzeba jasno ustali¢, czego oczekujemy.

9. Wazne sg jasne zasady, normy przedsiebiorstwa oraz Swiadomos¢ oséb zarzgdzajacych.

10. Wazne jest uswiadomienie uczestnikom i uczestniczkom czynnikéw wptywajgcych na zatrudnienie
i prace, zwtaszcza przy formutowaniu oczekiwan wobec pracownikdow.

Czynniki wptywajgce na zatrudnienie i prace.

Ponizej znajduje sie zbidr czynnikéow (elementéw tozsamosci spotecznej), ktére wptywajg na
mozliwosci dostepu do rynku pracy i stabilnosci zatrudnienia. Na te zmienne ma wptyw kontekst
spoteczny oraz sytuacja, w ktérej dana osoba sie znajduje. Czasem zatrudniana przez nas osoba moze
potrzebowad wsparcia w pracy nad ich zmiang. Trzeba brac to to pod uwage, aby unikngé wykluczenia
lub dyskryminaciji.

Czynniki, na ktére mozemy mie¢ wptyw czyli
mozemy nad nimi pracowac (tozsamosc spoteczna
wtdrna)

Czynniki na ktére nie mamy wptywu, czyli
powinni$my je uznac i uwzglednic przy
zatrudnieniu (tozsamosc spoteczna pierwotna)

Poziom edukacji, wyksztatcenie, kwalifikacje

Wiek

Doswiadczenie zawodowe

Pte¢, orientacja seksualna

Kompetencje jezykowe, umiejetnosé pisania i
czytania

Narodowosé, kultura i religia
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Postawa psychospoteczna: motywacja, samoocena, | Stan zdrowia i sprawnos¢ fizyczna
obraz wtasnej osoby, kompetencje spoteczne,
wartosci, elastycznosé¢, postawa wobec pracy

Kompetencje techniczne i zwigzane z nowymi Pochodzenie i srodowisko, z ktérego sie wywodzi
technologiami osoba
Instrukcja

Zréb podsumowanie, Ze PS to nie jest zwykta firma mimo, Zze powinna generowac przychod i utrzymacé
sie na rynku. Konieczne jest w niej zbudowanie wiqgczajgcej i jasnej dla wszystkich kultury
organizacyjnej, stworzenie planu pracy z osobami zagrozonymi wykluczeniem oraz monitoringu ich
pracy, a takZze zwracanie uwagi na proces grupowy w zespotach pracownikow. Podkres| niezwykle
istotnqg role liderow i liderek w ksztaftowaniu efektywnie dziatajgcej organizacji - wigze sie to z
dodatkowq pracq w obszarze relacji z ludzmi i budowania zespotu.

Zapytaj grupe, czy jasny jest ten poczgtkowy kontekst i czy majq jakies pytania.

Powinno ming¢ juz 1,5 h. Zapros ludzi na przerwe (ok. 15 min.) :-)
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MODUL V.

Indywidualny Plan Pracy (IPP) z zatrudniong osobga zagrozona wykluczeniem spotecznym (czas 1,5 h).

Kontekst

Jest to modut poswiecony tworzeniu planu pracy oraz monitorowaniu tej pracy. Celem modutu jest
przygotowanie uczestnikow i uczestniczek do tworzenia takiego planu. W module znajdziesz wzér
planu, na ktérym mozecie pracowaé. Wazne jest, aby podczas szkolenia powstaty przyktadowe plany
pracy zrobione przez osoby z grupy, ktére mogg pracowac nad nimi w parach lub w tréjkach. Istotne
jest tu oméwienie i zwrdcenie uwagi na psychologiczne aspekty planu oraz na relacje dorosty-dorosty,
jaka powinna przyswiecad takiej pracy (przy ¢wiczeniu z IPP zatgczamy przypadki, sam formularz IPP
jest Zatgcznikiem nr 1 do scenariusza).

*Przy indywidualnej pracy doradczej z powodzeniem mozesz zastosowaé ten modut. Oczywiscie nie
bedzie wtedy prac grupowych i omawiania ich potem, jednak mozesz pracowac z Zarzgdem. Mozna
podzieli¢ wtedy ten modut na 2 spotkania.

1. Wstep do modutu - mini - wyktfad - 12-15 minut
Cel: uswiadomienie potrzeby stworzenia IPP oraz zaproponowanie prostego narzedzia.
Instrukcja

Przywitaj osoby po przerwie i zrob wprowadzenie do IPP (Indywidualnego Planu Pracy). Powinny sie w
nim znalez¢ nastepujgce zagadnienia (jak zwykle ubierz je we wfasne sfowa - mozesz je poprzec
prezentacjq):

Zacznij od procesu rekrutacji - to moment, w ktérym zastanawiamy sie, jakie mamy do zaoferowania
stanowiska oraz jakich umiejetnosci i kompetencji potrzebujemy na tych stanowiskach. Jesli planujemy
zatrudni¢ osobe , to powinni$my mieé stworzony opis stanowiska, na ktérym bedzie ona pracowata.
Taki opis stanowiska powinien zawieraé nazwe, wymiar czasu pracy, zadania, za ktére wynagradzamy
osobe oraz umiejetnosci i kompetencje, jakich sie spodziewamy od zaraz oraz takie, ktére chcemy
rozwing¢ w trakcie pracy. Ten ostatni punkt jest istotny przy zatrudnianiu oséb zagrozonych
wykluczeniem spotecznym, poniewaz zaktada, ze chcemy zatrudnié osobe z pewng bazg kompetencji,
ale dajemy sobie i jej czas na rozwdj kolejnych kompetencji lub wzmocnienie tych, ktére juz posiada.
Swiadomie prowadzona rekrutacja, to wtasciwie potowa sukcesu.

Kiedy mamy wybrane osoby istotne, jest aby:

e Dobrze wyjasni¢ im na czym polega ich stanowisko pracy - co bedzie ich zadaniem, czego beda
musiaty sie nauczyc.
e Stworzenie razem z nimi IPP.
IPP to indywidualny plan dziatania stworzony czesciowo wspdlnie z osobg zatrudniang lub z jej
opiekunami. Pracodawca powinien zdecydowaé, ktére czesci warto przedyskutowac z pracownikami,
a ktére lepiej zaplanowac samemu, wazny jest kontekst sytuacyjny.

Celem IPP jest Swiadome wigczanie pracownika/pracowniczki do rytmu pracy oraz do zespotu.

IPP jest pomocny w monitorowaniu pracy osoby zatrudnionej oraz w wytapywaniu spraw, nad ktérymi
warto sie zatrzymac lub ktdre nalezy zmienic.
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Wazne, aby IPP powstat na piSmie i byt narzedziem do ktérego odnosimy sie podczas pracy oraz
podczas rozmdéw motywujgcych i ocen pracowniczych.

Jest to sposéb wspierajacy profesjonalne zarzadzanie PS oraz Swiadomg integracje zawodowa.

Wazne jest, aby zatozy¢ podmiotowosé wszystkich oséb oraz aby zachowaé granice i nie wejs¢ w
nadmiernie opiekuriczg role.

Pamietajmy, ze jest to stosunek pracy i ze wymagania, zadania, motywacja oraz oczekiwanie
odpowiedzialnosci i dorostej postawy sg waznym elementem upodmiatawiajacym osoby zagrozone
wykluczeniem spotecznym, ktére dosé czesto byty przez rézne instytucje traktowane jak dzieci, co
mogto doprowadzi¢ do wyuczonej bezradnosci.

S3 to ogdlne uwagi, jednak istotg IPP jest podejscie indywidualne. Wymaga ono czasu oraz pewne;j
whnikliwosci.
Wyzwaniem bedzie tu potaczenie roli szefa/szefowej dbajgcej o obroty PS z rolg lidera/ki dbajacej o

rozwdj i wdrazanie pracownikow. Swietnie jesli w PS jest wiecej niz jedna osoba zarzadzajaca, wtedy
jest szansa na podzielenie sie tymi rolami.

Najwyzszy czas na ¢wiczenie praktyczne. Po wprowadzeniu zapowiedz ¢wiczenie dot. tworzenia IPP.

2. Cwiczenie w grupach: Stworzenie IPP dla przyktadowych pracownikéw.

30 minut na prace w grupach + 25 minut na omoéwienie i podsumowanie modutu.
Cel: prze¢wiczenie narzedzia, uruchomienie refleksji.

Instrukcja

Podziel grupe na tréjki lub pary. Podaj polecenie, ktore moze brzmiec tak:

Cwiczenie bedzie miafo 3 etapy. 1. Etap - opis stanowiska, 2. - stworzenie IPP dla wybranej osoby, 3.
omowienie i refleksje.

Prosze Was, abyscie w grupach przygotowali jeden opis stanowiska, na ktére zamierzacie zatrudnic lub
zatrudhniliscie osobe zagrozong wykluczeniem spotecznym (wg. prostego przyktadu omawianego
wczesniej). Prosze, abyscie korzystali z Waszych doswiadczen - za chwile wylosujecie 1 przyktad do
analizy.

Nastepnie korzystajgc z doswiadczenia, prosze o stworzenie przyktadowego IPP dla osoby z przyktadu,
ktérg zatrudnicie.

Prosze wylosujcie jeden przyktad (proponowane przez nas przyktady historii pracownikéw znajdujg sie
w Zataczniku nr 2).

Na catos¢ macie 40 minut. Po tym czasie bedziemy omawiac¢ IPP oraz dyskutowac. Podaje Wam
formularz do IPP.

Zapraszam Was do pracy. W razie wgtpliwosci jestem do waszej dyspozycji.

3.0mowienie z grupa ¢wiczenia i analiza planu - bardzo wazny moment.
Cele: Wytapanie logiki planu, sposobéw pracy, monitorowania pracy i motywowania.
Instrukcja

Po 30 minutach pracy grupy zostato Ci ok 25 minut na omowienie wynikéw pracy grup. Wazne abyscie
skupili sie na aspektach zwigzanych z indywidualnym podejsciem, motywacjq, a takze wycigganiem
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konsekwencji, dawaniem informacji zwrotnych. Podkresl, ze IPP nie jest kontraktem
psychoterapeutycznym, chociaz by¢ moze bedziecie korzystac tez ze wsparcia specjalistow w tym
zakresie. Zapytaj o trudnosci, dociekaj skqd wzieli pomyst na takie a nie inne dziatanie wpisane do IPP.

Podsumuj prace catej grupy i podkresl, ze taki plan powinien by¢ rodzajem kontraktu i nalezy realizowac
go w dialogu z pracownikiem z zachowaniem konwencji stosunku pracy oraz granic.

Kontekst

Tutaj istotne jest doprowadzenie pracownika do momentu, w ktérym jako osoba dorosta poprawnie
wywigzuje sie z zadan i czuje, ze wiasnie za to jest wynagradzany. Podkresl, ze dla wielu jest to
upodmiatawiajgca sytuacja, ktéra buduje samoocene i wiare w swoje mozliwosci. Przestrzegaj tych z
grupy, ktérzy majg tendencje do nadmiernej opiekuficzosci czy robienia pracy za innych, ta postawa
moze w pewnym momencie ostabia¢ zarowno PS jak i pracownika, ktéry ma sie przeciez reintegrowad
zawodowo. Istotne jest, aby obie strony trzymaty sie ustalonych zasad i zobowigzan.

4. Podsumowanie i zamkniecie warsztatu (15-20 minut).
Instrukcja

Zakoncz spotkanie krotkim podsumowaniem. Powiedz krétko, o tym, co wybrzmiewato podczas
warsztatu i podkresl, ze jest to poczqtek ich pracy nad swiadomym budowaniem i zarzqgdzaniem PS, a
nastepnie zapros ludzi do rundy zamykajqcej, w ktorej powiedzq Ci z czym koriczq.

Jesli potrzebujesz rozdaj ankiety i zaswiadczenia.

Mamy nadZzieje, ze uda Ci sie przeprowadzic¢ z sukcesem wszystkie 4 moduty.

Powodzenia!
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ZALACZNIK NR 1 INDYWIDUALNY PLAN PRACY

Indywidualny Plan Pracy - Schemat

I. Obszar pracy indywidualnej z osobg zatrudniong

IMI€ i NAZWISKO: e e

Krétka analiza wynikajgca z pierwszych rozméw/obserwacji

Postawa osoby ot ”" Uwagi

Czy osoba wykazuje motywacje do pracy w PS?

Czy osoba potrafi oceni¢ swoje umiejetnosci dot.
stanowiska?

Czy osoba stucha, wchodzi w relacje, nawigzuje
kontakt?

Jaki jest ogdlny stosunek osoby do pracy?

Inne istotne na stanowisku?......

Mocne stony i zasoby tej osoby Wyzwania zwigzane z pracy
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Plan pracy w obszarze I.

Nazwa stanowiska:

Kto jest osobg
wspierajaca
pracownika w
opisywanych
zakresach?

Cel ogdlny stanowiska

Cele na okres 6 miesiecy,
czyli co chcemy osiggngé
w zakresie wiedzy i
umiejetnosci potrzebnych
na stanowisku.

Zadania do wykonania w
zwigzku z wyzej
wymienionymi celami.
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Jakimi sposobami to
osiggniemy?

Metody wdrazania
pracownika, monitoringu
postepow i informacji
zwrotnych

Jakich kurséw/szkoler/
wsparcia potrzebujemy?
Kto je moze zapewnic?
Gdzie je znajdziemy?

Il. Obszar pracy z zespotem i w zespole

Plan pracy w obszarze Il.

Cel/cele czyli co chcemy Kto bedzie
osiggnac¢ w tym obszarze i wspierat
po co? pracownika?

Zadania do wykonania w
obszarze funkcjonowania
w zespole i z zespotem
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Jakimi sposobami to
osiggniemy?

Metody pracy z zespotem,
informacji zwrotnych.

Jakiego wsparcia
potrzebujemy? Kto je
moze zapewni¢? Gdzie je
znajdziemy?

Uwaga: Sugerujemy, aby pisaé cele i zadania dopasowane faktycznie do osoby. Nie muszg to by¢
wielkie cele marketingowe i handlowe. Mogg to by¢ naprawde drobne kroczki typu: opanowanie
prostych tabelek w EXCELu lub wyeliminowanie spdznien i wyrobienie nawyku punktualnosci.
Wazne, aby pracodawca rozumiat, co jest potrzebne na opisywanym stanowisku i potrafit
konkretnie to wyjasnic oraz ustali¢ plan pracy.

Sugerujemy rowniez, aby czes$¢ planu omawiaé wspdlnie z pracownikiem, a niektdre uwagi,
spostrzezenia czy strategie dziatania pozostawi¢ do wiedzy osoby wprowadzajgce;j.
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Przypadek 1

Pani Marta ma 36 lat. Byta osobg bierng zawodowo, skonczyta liceum ekonomiczne, ale nie przystgpita
do matury. Po szkole nigdy nie pracowata zawodowo. Zajmowata sie domem, wychowata 4 dzieci,
czasem pomagata znajomej w handlu na bazarku. Obecnie dzieci sg juz starsze, a Pani Marta ma trudna
sytuacje, poniewaz rok temu odszedt od niej maz. Maz wczesniej stosowat przemoc. Obecnie nie jest
mozliwe uzyskanie od niego alimentdw. Pani Marta musi zaczg¢ sobie radzi¢ na rynku pracy.

W Osrodku Pomocy Spotecznej skonczyta kurs opiekunki oséb starszych i byta na spotkaniach z
doradztwa zawodowego.

Szuka zatrudnienia w Waszym Przedsiebiorstwie Spotecznym. Mysli o zatrudnieniu jako opiekunka lub
pomoc kuchenna.

WyobraZcie sobie, ze rozpoczynacie wspbtprace. Zrébcie przyktadowy IPP dla Pani Marty.

Przypadek 2

Pan Jan ma 28 lat. Jest osobg poruszajgcg sie na wdzku. Pan Jan mieszka z matkg, ktéra dosy¢é mocno
sie 0 niego troszczy. Wczesniej Pan Jan miat do czynienia z pracg zdalng i z pracodawcami, ktérzy nie
wiele od niego chcieli, oprécz udawania, ze pracuje. Dobrze radzi sobie z komputerem, ma
wyksztatcenie srednie ekonomiczne. Jego stan zdrowia nie jest stabilny, jednak Pan Jan szuka pracy w
Przedsiebiorstwie Spotecznym.

Wyobrazcie sobie, ze rozpoczynacie wspotprace. Zrébcie przyktadowy IPP dla Pana Jana.

Przypadek 3

Pan Ahmed jest Czeczenem. MoOwi swietnie po Rosyjsku i radzi sobie z Polskim. W Polsce przebywa od
4 lat. Ma uregulowang sytuacje prawna. Trudno mu znalez¢ legalng prace. Pracowat dorywczo ,, na
czarno” na budowach oraz w barach typu Kebab, ma tez prawo jazdy kategorii B. Pan Ahmed brat
udziat w wojnie czeczenskiej, jest zdeterminowanym cztowiekiem. Chciatby mie¢ statg i solidna prace,
poniewaz ma na utrzymaniu 3 dzieci i zone. W Polsce ostatnio jest mu trudno znaleZ¢ prace, spotyka
sie z niechecig. W Osrodku Pomocy Spotecznej dowiedziat sie 0 mozliwosci pracy w Przedsiebiorstwie
Spotecznym.

WyobraZcie sobie, ze rozpoczynacie wspotprace. Zrébcie przyktadowy IPP dla Pana Ahmeda.
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