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Wprowadzenie

Gtéwnym celem projektu European Labor Mobility Support — LAMOS EU jest
zwiekszenie szans na zatrudnienie poza granicami kraju poprzez opracowanie
i wdrozenie kompleksowego systemu wsparcia miedzynarodowej mobilnosci
pracownikéw oraz zdolnosci adaptacyjnych w nowym miejscu pracy, przy aktywnym
udziale przedsiebiorstw, interesariuszy oraz instytucji szkoleniowych. Ponadto, projekt
ma na celu:

e poprawe transnacjonalnej zdolnosci adaptacyjnej sity roboczej,

e podnoszenie konkurencyjnosci matych i srednich przedsiebiorstw poprzez

promowanie zdolnosci adaptacyjnych przedsiebiorstw i pracownikow,

e zwiekszenie dostepnosci transnacjonalnego doradztwa kariery,

e poprawe kompetencji doradcéw oraz wsparcie agencji zatrudnienia oraz

posrednictwa pracy.

Model pracy z osobami zainteresowanymi transnacjonalng mobilnoscig
zawodowa jest jednym z gtdwnych rezultatéw projektu. Prezentuje on system wsparcia
osoby/pracownika wyjezdzajgcego zagranice do pracy przed wyjazdem oraz w trakcie
mobilnosci, od etapu zamiaru wyjazdu az do adaptacje w obcym kraju i miejscu pracy.
Model opisuje etapy wsparcia dla obywateli Unii Europejskiej/Europejskiego Obszaru
Gospodarczego, migrujgcych w ramach tych wspdlnot. Nalezy podkreslié, ze celem tego
rozwigzania nie jest wsparcie imigrantéw i uchodzcéw, ktérzy w ostatnich latach licznie
przybywajg do Europy z krajéw afrykanskich i Bliskiego Wschodu, chociaz Model ten
moze by¢ inspiracjg dla profesjonalistow do pracy z tymi ludzmi.

Model stanowi przewodnik dla doradcéw zawodowych i podmiotdw
instytucjonalnych, takich jak publiczne i niepubliczne stuzby zatrudnienia, agencje pracy,
agencje zatrudnienia, przedsiebiorstwa delegujgce pracownikdw do pracy za granicg

i przyjmujgce zagranicznych pracownikdw, instytucje Swiadczace ustugi szkoleniowe



i rozwojowe oraz inne podmioty wspierajgce instytucje rynku pracy (instytucje otoczenia
biznesu, akademickie biura karier, szkolne osrodki kariery, organizacje pozarzadowe,
regionalne centra informacji, organizacje zrzeszajgce pracownikéw, organizacje religijne,
diaspory itp.). Zostat on zaprojektowany tak, aby potaczy¢ wysitki réznych specjalistéw
pracujacych z podrdzujgcym pracownikiem/osobg w ramach transnacjonalnej
mobilnosci zawodowej. Oczywistym jest, ze jedna instytucja nie jest w stanie udzieli¢
komplementarnego wsparcia migrantowi zarobkowemu. Bardzo waznym aspektem
realizacji Modelu jest zatem $cista wspdtpraca powyzszych instytucji, tak aby naktady
pracy i naktady finansowe zostaty roztozone na wiele podmiotéw, a klient otrzymat
kompleksowa i profesjonalng pomoc.

Model jest przewodnikiem dla oséb pracujgcych z osobg/pracownikiem
wyjezdzajgcym zagranice w celu podjecia zatrudnienia przy wykorzystaniu
opracowanych produktéw projektu, tj. elektronicznego narzedzia do oceny zdolnosci
i gotowosci do transnacjonalnej mobilnosci zawodowej oraz pakietu szkoleniowego.

Niniejszy dokument sktada sie z 4 gtéwnych rozdziatow:

I. Podstawy transnacjonalnego doradztwa kariery.
II.  Model Transnacjonalnego Doradztwa Kariery.
Ill. Narzedzia i zasady pracy doradcy w ramach transnacjonalnego doradztwa
kariery.
IV. Wskazéwki dla pracodawcy w adaptacji nowego pracownika z innego kraju.
Mamy nadzieje, ze opracowany Model okaze sie przydatny dla doradcéw kariery

oraz innych specjalistéw, udzielajgcym wsparcia migrantom zarobkowym.



Rozdziat I. Podstawy transnacjonalnego doradztwa kariery

Dynamiczne zmiany jakie zachodzg w ostatnich latach w systemie edukacji i na
rynku pracy w Europie, a takze proces globalizacji i rozwéj technologii informacyjnych
wymaga wprowadzenia zasadniczych zmian w zakresie ustug doradztwa zawodowego
i doradztwa kariery, swiadczonego przez rdézne instytucje. W dobie otwartego rynku
pracy w Unii Europejskiej, duzej mobilnosci obywateli i przedsiebiorstw oraz zacierania
sie granic narodowych i kulturowych wainym zadaniem systemu doradztwa
zawodowego staje sie nie tylko przygotowanie mtodziezy, oséb bezrobotnych
i pracownikbw do podjecia pracy na rynku krajowym, ale takie na poziomie
transnacjonalnym.

Globalizacja i transnacjonalizacja (rozwdj organizacji miedzynarodowych) silnie
wptywajg na rynek pracy oraz wymuszajg planowanie i realizowanie karier zawodowych
w kontekscie miedzynarodowym, miedzykulturowym. Istotng kwestig jest takze rozwdj
europejskiego rynku pracy oraz wymiana kadr miedzy poszczegdlnymi panstwami
cztonkowskimi, a tym samym wyréwnywanie réznic pomiedzy regionami Unii
Europejskiej. Ponadto rozwdj organizacji globalnych, miedzynarodowych pocigga za
sobg konieczno$é przygotowania odpowiednich kadr do pracy w innym kraju,

o odmiennej kulturze i uwarunkowaniach spotecznych.

Mobilnos¢ przynosi wiele korzysci dla samych migrantéw — stwarza warunki
uczestnictwa w innej kulturze (wzrost kompetencji miedzykulturowych, lepsza
znajomosc jezyka obcego, rozwdéj kompetencji otwartosci, elastycznosci itp.), daje nowy
kapitat kariery i kreuje nowy typ przedsiebiorczosci. Z drugiej jednak strony migracja
miedzynarodowa negatywnie wptywa na funkcjonowanie tozsamos¢ jednostki (Barika,

2006).



Transnacjonalne doradztwo kariery wykracza poza granice kraju i odnosi sie do
Swiadczenia ustug osobom czasowo pracujgcym na zagranicznym rynku pracy lub
planujgcym staty lub czasowy wyjazd do pracy poza granice wtasnego kraju i wychodzi
naprzeciw wspotczesnemu rynkowi pracy. Poradnictwo transnacjonalne jest forma
poradnictwa ukierunkowanego na wspomaganie i promowanie karieryzmu w skali
europejskiej i globalnej (Neault, 2005). Transnacjonalne doradztwo kariery skupia sie na
pozytywnych aspektach réznic miedzykulturowych jako szansy rozwojowej dla klienta
i ,jawi sie jako zespo6t proaktywnie realizowanych dziatan ukierunkowanych na
prewencje, interwencje oraz promocje pozgdanych postaw i kompetencji z punktu
widzenia transnarodowego dostosowania. Ten model zblizony jest do znanego juz
wczesniej transnarodowego marketingu kadrowego i miesci sie w ideologicznym nurcie
politycznej integracji Europy, w ramach ktérego poszukuje sie syntetycznej tozsamosci

europejskiej” (Banka, 2017, s. 25).

1.1. Cele transnacjonalnego poradnictwa zawodowego

Podstawowymi celami transnacjonalnego poradnictwa zawodowego s3:

e pomoc w identyfikowaniu predyspozycji (potencjatu) do ponadnarodowej
migracji zarobkowej i wytworzenie samokrytycyzmu, co do zdolnosci
radzenia sobie w otwartym swiecie. Chodzi o zastgpienie myslenia
zyczeniowego mysleniem krytycznym, a dobrych checi proaktywnoscia.

e interwencyjna i prewencyjna pomoc wyjezdzajgcym  zagranice
W przezwyciezaniu probleméw stygmatyzowania migrantéw. Chodzi
o wsparcie w zakresie budowania wtasnej tozsamosci klienta w nowej

kulturze, w kontekscie kategoryzowania my-oni.



e promowanie postawy przeciwdziatajgcej izolacjonizmowi klienta -
budowanie otwartosci na nowe sytuacje, kulture, tradycje w zgodzie
z wtasng tozsamoscia i systemem wartosci.

e przygotowanie do warunkéw kraju goszczacego, aby sprostaé jego
wymaganiom.

e udzielenie rzetelnej informacji na temat rynku pracy i mozliwosci
edukacyjnych w panistwie, do ktérego klient zamierza migrowac badz
rozwaza wyjazd.

e wsparcie oséb, ktore doswiadczajg problemdéw na zagranicznym rynku

pracy (Banka, 2006, s. 34).

1.2. Profil migranta zarobkowego

Motywy podejmowania pracy zagranica mozna sprawdzi¢ do dwoch — naturalna
sktonnos$¢ do poszukiwania nowych doswiadczen poza granicami wifasnego kraju
(odyseusze pracy) oraz brak perspektywy zatrudnienia i chec¢ unikniecia biedy
(nomadowie pracy). Banka (2017, ss. 18-19) wymienia kilka typéw migrantow

zarobkowych:

e ,Rodzinny ekspatriant profesjonalista” — pochodzgcy z wyzszych klas spotecznych
wyksztatceni pracownicy zwigzani z miedzynarodowymi korporacjami, dla
ktérych wazny jest wysoki prestiz miedzynarodowego zatrudnienia.

e ,Odyseusz pracy” — nomadyczny pracownik nastawiony na wykorzystanie
zagranicy jako trampoliny w karierze zyciowe] i zawodowej (dobrze wyksztatceni
profesjonalisci).

e ,Dobrowolny pracownik nomadyczny” — najczesciej mtody absolwent wyzszej
uczelni, poszukujacy szczescia na arenie miedzynarodowej oraz w karierze bez

granic. Nie wykazuje nadmiernego przywigzania zawodowego i jest otwarty na



kariere bez granic tzn. takie w dziedzinach niezwigzanych z posiadanym
wyksztatceniem, posiadanymi kwalifikacjami.

e ,Przymusowy lub zdesperowany pracownik nomadyczny” — osoby znajdujace sie
w sytuacji bez wyjscia i przez to zorientowane na zabezpieczenie swoich potrzeb
egzystencjalnych osobistych i rodzinnych przez emigracje. Typ ten nie wykazuje
przywigzania do zawodu i ambicji wykonywania prac pozwalajacych zdoby¢
kapitat kariery — liczg sie gtdwnie praca, zarobki i zatrudnienie.

e ,Miedzynarodowy osadnik” — osoby zorientowane na budowanie swojej
tozsamosci poprzez konsumpcje kultury. Jest to typ bliski cyganerii
nieprzywigzanej do zawodu i niedgzgcej do asymilacji w spoteczenstwie.

e ,Miedzynarodowy osadnik asymilator” — uwfaszcza styl zycia kraju goscinnego
poprzez wchodzenie w jego strukture spoteczng za posrednictwem
wspotmatzonka. W gronie tego typu migrantéw nastepuje oderwanie tozsamosci
indywidualnej od tozsamosci narodowe;.

Ciekawaq propozycje typologii migrantdw zarobkowych przedstawiajg Szymanska,

Ulasinski i Bienkowska (2012):



Typy migrantéow

s

L

Bocian (cyrkulacyjny lub

okazjonalny)

"Pét roku jestem Norwegii,

pot roku w Polsce”

~\

J

s

L

Chomik

"Siedziatem na emigracji
tak dtugo, az udato sie
odtozy¢ na mieszkanie"

~

J

(

BUSZUjQCV (szukajacy

przygdd lub szukajacy

swojego miejsca na rynku

pracy)

"Liczytem na przygode.

\_ Niczego nie planowatem" /

\

s

L

tosos

"Zaktadatem, ze wyjezdzam

na state"

~\

Typy osob powracajgcych

Z migracji

a )

Powracajacy z tarcza

1. Aktor zmiany

"Wyjazd duzo mi dat, teraz
zamierzam wykorzystac to czego sie
tam nauczytem"

2. Specjalista

"Poznatem nowe technologie, bo
pracowatem w swoim zawodzie. To,
czy zndéw wyjade, zalezy od tego, czy

pojawi sie jakas intratna propozycja"
3. tatacz dziur

"Jestem zadowolona z wyjazdu, ale
nie miat on duzego wptywu na moje
zycie. Po prostu zatatatam dziury
w moim budzecie"

4. Cyrkulacyjny

"Takie sezonowe wyjazdy do pracy za
granice to méj pomyst na zycie"

\
J

Powracajacy na tarczy

"Zatuje, ze w ogdle wyjechatem. To byto
jedno wielkie rozczarowanie"

J

Rys. 1. Typologia zachowan migrantdw zarobkowych (za: Szymarnska, Ulasinski, Bienkowska, 2012, s. 43)

Powyzsza propozycja czesciowo opiera sie na typologii opracowanej przez zespoét

z Centre for Research on Nationalism, Ethnicity and Multiculturalism przy University

of Surrey. Zespdt ten zaproponowat cztery grupy migrantdow: bocianéw, chomikow,

buszujacych oraz tososi — rdéznig sie oni planem i celem migracji jakie majg w momencie

9



wyjazdu, podejsciem do oszczedzania, opinig co do mozliwosci rozwoju zawodowego
zagranicg. Druga cze$¢ typologii dotyczy zachowan migrantéw po powrocie do kraju -
grupa ,powracajacych z tarczg” (rézne typy ze wzgledu na sposdb spozytkowania
zgromadzonego za granicg kapitatu i plany migracyjne) oraz grupa , powracajgcych na
tarczy”.

Podsumowujac, transnacjonalne poradnictwo zawodowe ma za zadanie wspieraé
osoby migrujace do innych krajow z uwzglednieniem ich motywacji i specyfiki. Kluczowe
jest indywidualne podejscie do klienta oraz szczegétowa diagnoza jego potrzeb

i oczekiwan wobec procesu doradztwa.
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Rozdziat Il. Model Transnacjonalnego Doradztwa Kariery

Proponowany Model Transnacjonalnego Doradztwa Kariery obejmuje
kompleksowe dziatania od momentu podjecia decyzji przez klienta (pracownika, osoby
bezrobotnej) o zamiarze wyjazdu do pracy zagranice i przygotowanie go do tego
wyjazdu w kraju pochodzenia, dalej poprzez wsparcie przy podjeciu pracy w innym
panstwie (adaptacje), az po ewentualny powrdt na ojczysty rynek pracy. Celem
proponowanego rozwigzania jest odpowiednie przygotowanie pracownika do podjecia
zatrudnienia zagranica, tak aby byt gotowy na stawianie czota wyzwaniom, ktére sie
z tym wigzg oraz by potrafit poruszaé sie na zagranicznym rynku pracy i efektywnie
radzi¢ sobie z potencjalnymi trudnosciami. Chodzi zatem o uzyskanie satysfakcji z pracy
i pobytu zagranicg oraz unikniecie przedwczesnego zakoriczenia pracy i powrotu do

kraju pochodzenia.

Model Transnacjonalnego Doradztwa Kariery adresowany jest do rdéznych
instytucji i ich przedstawicieli, zajmujacych sie wspieraniem oséb podejmujgcych prace
poza granicami wtasnego kraju. Odbiorcami Modelu s3 takze osoby bezrobotne oraz
pracownicy wyjezdzajacy do pracy do innego kraju.

Model jest kompleksowym i skutecznym programem wsparcia 0sob
w transnacjonalnym doradztwie kariery oraz zapetnia pewng lukg w tym zakresie.
Brakuje bowiem catosciowych rozwigzan wspierajgcych migracje zarobkowg w ramach
Unii Europejskiej/Europejskiego Obszaru Gospodarczego od momentu podjecia decyzji
0 wyjezdzie do pracy zagranice, az po powrét i ponowng adaptacje na rodzimym rynku

pracy, co czesto jest pomijane.
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2.1. Opis etapéw Modelu Transnacjonalnego Doradztwa Kariery

Ponizej przedstawiono schemat Modelu Transnacjonalnego Doradztwa Kariery.
Podstawowym zatozeniem Modelu jest profesjonalne wsparcie na kazdym z jego
etapow — poczawszy od przygotowania do wyjazdu do pracy zagranice, az po ponowng
adaptacje w kraju pochodzenia, po powrocie z migracji zarobkowe;.

Model sktada sie z czterech etapow:

W KRAJU POCHODZENIA:

Etap 1. Przygotowanie do wyjazdu
ZAGRANICA:

Etap 2. Adaptacja pracownika

Etap 3. Przygotowanie do powrotu z migracji zarobkowej
W KRAJU POCHODZENIA:

Etap 4. Adaptacja na rodzimym rynku pracy.

Etap pierwszy i czwarty realizowany jest w ojczyznie klienta, natomiast etapy
drugi i trzeci zagranica, w kraju, gdzie klient podjat zatrudnienie lub wykonuje prace

w ramach delegacji.

Etap trzeci i czwarty (przygotowanie do powrotu oraz ponowna adaptacja do
ojczystego rynku pracy) jest opcjonalny. Nie kazdy bowiem pracownik bedzie
zainteresowany powrotem. Etapy te, cho¢ czesto pomijane, bedg istotne réwniez
w przypadku pracownikéw delegowanych do pracy zagranicg na jakisS okres czasu.
Z uwagi na kompleksowo$é Modelu uwzgledniono te dziatania, jako réwnie istotne co

etap pierwszy i drugi w udzielaniu wsparcia migrantom zarobkowym.

Model Transnacjonalnego Doradztwa Kariery moze by¢ wdrazany w catosci, jak
réwniez mozliwa jest realizacja wybranych jego elementéw (etapdw). Kluczowg kwestig

jest odpowiedni wybor form wsparcia do sytuacji i potrzeb klienta. Dlatego tez bardzo

12



waznym zadaniem o0sOb pracujgcych w oparciu o ten Model jest doktadna analiza
potrzeb klienta na kazdym z czterech etapow. Na przestrzeni czasu oraz w trakcie
podejmowania decyzji o wyjezdzie i jej realizacji oczekiwania i potrzeby klienta moga
ulec zmianie. Stosownie do wynikéw tej diagnozy doradca powinien dobrac
odpowiednie metody i narzedzia pracy, z uwzglednieniem réwniez specyfiki kraju, do
ktérego klient wyjezdza, bagdz w ktérym przebywa.

Warto réwniez zaznaczyé, ze Model opisuje metodyke wsparcia osoby
wyjezdzajgcej do pracy poza granice kraju pochodzenia, a nie odnosi sie szczegétowo do
np. sytuacji wyjazdu migranta wraz z rodzing. W takim przypadku kontekst rodzinny
powinien by¢ uwzgledniony przez doradcéw, np. poprzez zaangazowanie innych
instytucji i profesjonalistow w celu objecia wsparciem wspdtmatzonka i dzieci, zaréwno
przed wyjazdem jaki i po przybyciu do innego kraju oraz po ewentualnym powrocie

z migracji.

13



4 )

Etap 1. Przygotowanie do wyjazdu w kraju pochodzenia:

» formalnosci zwigzane z wyjazdem

e diagnoza kompetencji istotnych w zawodowej mobilnosci transnacjonalnej

¢ doradztwo zawodowe/posrednictwo pracy

e indywidualny plan zawodowej mobilnosci transnacjonalnej

e mentoring/ coaching/ wsparcie psychologiczne

e szkolenia (m.in. kompetencje sprzyjajagce mobilnosci, adaptacja kulturowa,
specyfika kraju do ktérego klient wyjezdza itp.)

& _/

~ ~
Etap 2. Adaptacja pracownika zagranica:

» adaptacja w nowym miejscu pracy
e instruktaz zawodowy/mentoring/coaching/wsparcie psychologiczne
¢ szkolenia (zawodowe, jezykowe, zwigzane ze specyfikg kraju itp.)

e Sciezka rozwoju pracownika zagranicg
U J

N\
Etap 3. Przygotowanie do powrotu z migracji zarobkowej zagranica:

« formalnosci zwigzane z zakoriczeniem umowy o prace/delegacji
e doradztwo zawodowe/posrednictwo pracy

& S

4 )
Etap 4. Adaptacja na rodzimym rynku pracy w kraju pochodzenia:

¢ doradztwo zawodowe/posrednictwo pracy

 adaptacja do ojczystego Srodowiska pracy/kulturowego (do zmian jakie zaszty
w czasie pobytu zagranicy)

* szkolenia (zawodowe, z zakresu specyfiki rynku pracy itp.)

e wsparcie psychologiczne
\_ _J
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2.2. Gtowni aktorzy i ich rola we wspieraniu i utatwianiu ponadnarodowej

mobilnosci zawodowe;j

W realizacje Modelu Transnacjonalnego Doradztwa Kariery i pomocy osobie
wyjezdzajgcej do pracy zagranice moga by¢ zaangazowane nastepujgce instytucje:

e Publiczne (np. EURES) i niepubliczne stuzby zatrudnienia

e Agencje pracy, agencje zatrudnienia

e Firmy i przedsiebiorstwa, delegujace pracownikdw do pracy zagranica oraz

przyjmujace pracownikdw zagranicznych

e Instytucje Swiadczace ustugi szkoleniowo-rozwojowe

e Inne podmioty wspierajgce instytucje rynku pracy (instytucje otoczenia biznesu,

akademickie biura karier, szkolne os$rodki kariery, organizacje pozarzgdowe,
samorzgdowe centra informacji, organizacje skupiajgce rodakéw pracownika,
organizacje koscielne, diaspory itd.).

Z uwagi na specyfike panstw cztonkowskich Unii Europejskiej/Europejskiego Obszaru
Gospodarczego powyisze instytucje nie stanowig katalogu zamknietego, sg jedynie
pewnym przyktadem podmiotéw mogacych wdrazaé Model. Uwzgledniajgc rdzne
rozwigzania prawne zwigzane z rynkiem pracy poszczegdlnych panistw cztonkowskich,
Model moze by¢  wdrazany przez  wszelkie instytucje, organizacje
i podmioty zajmujgce sie wpieraniem osdb podejmujgcych prace w innym panstwie
cztonkowskim.

Choc¢ struktura i organizacja publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia
w poszczegdlnych krajach cztonkowskich UE/EOG sg rdine, to ich zadania zblizone.
Gtéwnym ich zadaniem jest badanie i analiza rynku pracy oraz wsparcie 0sdb
bezrobotnych w podjeciu zatrudnienia, udzielanie informacji na temat ryku pracy
(aktywizacja zawodowa, zapewnienie doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy).
Stosownie do swoich uwarunkowan prawnych mogg one wdraza¢ proponowany Model

Transnacjonalnego Doradztwa Kariery.
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Szczegdlnie wazng role we wdrazaniu Modelu bedzie miata sie¢ EURES (European
Employment Services, ustanowiona w 1993 roku przez Komisje Europejsk3),
ktorej celem jest utatwianie swobodnego przeptywu pracownikéw pomiedzy pafnstwami
cztonkowskimi Unii Europejskiej oraz Szwajcarig, Islandig, Lichtensteinem i Norwegig

poprzez:

e wspieranie mobilnosci pracownikdw na europejskim rynku pracy;

e miedzynarodowe posrednictwo pracy na rzecz pracodawcéw oraz o0sob
bezrobotnych i poszukujgcych pracy;

e informowanie o warunkach zycia i pracy oraz sytuacji ekonomicznej
w krajach EU/EOG;

e udzielanie praktycznych wskazéwek zwigzanych z bezpiecznym wyjazdem do
innego kraju w celu podjecia pracy.

Partnerzy EURES dostarczajg informacje oraz prowadzg rekrutacje i $wiadczg ustugi
posrednictwa pracy na rzecz pracodawcow oraz oséb poszukujgcych zatrudnienia,
a krajowe oraz europejskie urzedy koordynacji nadzorujg organizacje dziatan
odpowiednio na szczeblu europejskim i krajowym. Sie¢ EURES ma takze do odegrania
wazng role w przekazywaniu konkretnych informacji i Swiadczeniu ustug posrednictwa
pracy na rzecz pracodawcéw i pracownikédw w europejskich regionach
transgranicznych.® Model Transnacjonalnego Doradztwa Kariery, a szczegdlnie jego
pierwszy etap idealnie wpisuje sie w powyzsze zadania sieci EURES.

Agencje pracy i agencje zatrudniania, kojarzace pracownikéw z zagranicznymi
pracodawcami, obok publicznych i niepublicznych stuzb zatrudniania, sg gtéwnymi
adresatami proponowanego Modelu. Agencje wyszukujg odpowiednich pracownikéw
dla swoich klientéw — pracodawcéw. Agencje dla oséb poszukujgcych zatrudnienia
Swiadczg ustugi posrednictwa pracy (np. pozyskiwanie i upowszechnianie ofert pracy,
analiza i informowanie o zmianach na rynku pracy, inicjowanie kontaktu pracownika
z pracodawcy, kierowanie oséb do pracy) oraz doradztwa zawodowego (np. wsparcie

w wyborze zawodu i miejsca pracy, wsparcie w podjeciu decyzji zawodowych,

! https://ec.europa.eu/eures/public/pl/eures-services
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aktywizacja w poszukiwaniu zatrudnienia). Szczegdlng rolg agencji pracy/agencji
zatrudnienia, delegujacych klientéw do pracy zagranica, bedzie wdrazanie pierwszego

etapu Modelu Transnacjonalnego Doradztwa Kariery.

Doradcy klienta (doradcy kariery, doradcy zawodowi, posrednicy pracy, doradcy
EURES), pracujgcy w publicznych i niepublicznych stuzbach zatrudnienia oraz agencjach
pracy/zatrudnienia na rzecz transnacjonalnej migracji zarobkowej s3 podstawowymi
realizatorami pierwszego etapu (Przygotowanie do wyjazdu w kraju pochodzenia)
proponowanego Modelu Transnacjonalnego Doradztwa Kariery. Ponadto doradcy
klienta z publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia odgrywac¢ beda wazing role
w realizacji trzeciego (Przygotowanie do powrotu z migracji zarobkowej zagranicg) oraz

czwartego etapu Modelu (Adaptacja na rodzimym rynku pracy w kraju pochodzenia).

W pierwszym etapie realizacji Modelu zadaniem doradcy klienta, udzielajgcego

wsparcia osobie zainteresowanej podjeciem pracy zagranicg jest:

e diagnoza potrzeb i oczekiwan klienta;

e diagnoza kompetencji, sprzyjajgcych transnacjonalnej migracji zarobkowej
(Metoda LAMOS) oraz analiza mocnych i stabych stron klienta (cech
osobowosci, kompetencji, kwalifikacji itp.) oraz kosztéw i szans, zwigzanych
z wykonywaniem pracy zagranica;

e informowanie o ofertach pracy z europejskiego rynku pracy, aktualnych
trendach w poszczegdlnych krajach/regionach/sektorach/branzach;

e informowanie o praktycznych, prawnych, administracyjnych kwestiach
dotyczacych mobilnosci oraz o wszelkich problemach, ktére moga sie
pojawia¢ wraz mozliwosciami ich rozwigzania;

e informowanie o warunkach zycia i pracy (np. wynajecie mieszkania, zapisy
dzieci do szkoty, kwestie podatkowe, koszty zycia, ochrona zdrowia, przepisy
socjalne, poréwnywanie kwalifikacji, nostryfikacja dyplomu itp.) w kraju do
ktdrego wyjezdza klient;

e diagnoza potrzeb rozwojowych, szkoleniowych zwigzanych z wyjazdem do

pracy zagranicg;
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e opracowanie indywidualnego planu zawodowej mobilnosci transnacjonalnej

oraz wsparcie w jego realizacji.

Powyzisze dziatania sg kluczowe dla dalszego efektywnego funkcjonowania
pracownika na zagranicznym rynku pracy. Wazne jest, aby klient byt $wiadomy swoich
kompetencji, sprzyjajgcych mobilnosci oraz trudnosci i probleméw, jakie moga pojawic
sie w trakcie pracy zagranicg. Na tym pierwszym etapie, jeszcze w kraju pochodzenia,
klient powinien najlepiej jak to mozliwe przygotowac sie na wszelkie niesprzyjajace
okolicznosci oraz dopetni¢ wymagane formalnosci. Klient na tym etapie moze tez
uswiadomi¢ sobie, ze praca zagranicg nie jest odpowiednia dla niego i zrezygnowac
z dalszej wspodtpracy z doradcy (taka sytuacje nalezy traktowac jako sukces pracy

doradcy).

Waznym elementem tego etapu jest wspodlnie z klientem opracowanie jego
indywidualnego planu zawodowej mobilnosci transnacjonalnej. Plan ten zawiera
uwarunkowania klienta, sprzyjajace transnacjonalnej mobilnosci zawodowej oraz
dziatania (dopetnienie formalnosci, szkolenia i inne formy rozwojowe itp.), ktére klient
powinien podja¢ w kraju pochodzenia przed wyjazdem do pracy zagranice. Rolg doradcy
jest towarzyszenie i w razie potrzeby udzielanie profesjonalnego wsparcia klientowi we

wdrazaniu jego planu zawodowej mobilnosci transnacjonalne;j.

Doradcy klienta (doradcy EURES, doradcy z niepublicznych stuzb zatrudnienia) mogg
Swiadczy¢ rowniez wsparcie w formie doradztwa zawodowego i posrednictwa pracy na
trzecim etapie realizacji Modelu Transnacjonalnego Doradztwa Kariery — Przygotowanie
do powrotu z migracji zarobkowej zagranica. Po podjeciu decyzji przez klienta
0 rezygnacji z pracy i powrocie do kraju pochodzenia warto jeszcze zagranica

przeanalizowa¢ mozliwosci zatrudnienia i oferty pracy na ojczystym rynku pracy.

Doradcy klienta z publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia bedg odgrywaé
wazng role w udzielaniu wsparcia pracownikowi po powrocie z zagranicy na rodzimym
rynku pracy. Problemy jakich moze doswiadczaé klient na tym etapie zaleze¢ beda od
dtugosci przebywania poza granicami kraju, jak réwniez dynamiki zmian zachodzgcych

na rynku pracy.
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W czwartym etapie realizacji Modelu Transnacjonalnego Doradztwa Kariery
(Adaptacja na rodzimym rynku pracy w kraju pochodzenia) zadaniem doradcy klienta,

udzielajgcego wsparcia osobie, ktdra wrdcita z zagranicy na rodzimy rynek pracy jest:

e diagnoza potrzeb i oczekiwan klienta;
e identyfikacja stopnia oddalenia od rodzimego rynku pracy;
e adaptacja do ojczystego Srodowiska pracy/kulturowego (do zmian jakie zaszty

w czasie pobytu zagranicg);

e analiza mocnych i stabych stron klienta (cech osobowosci, kompetenciji,
kwalifikacji itp.), z uwzglednieniem doswiadczen i kompetencji nabytych w pracy
zagranicy;

e informowanie o aktualnych ofertach pracy;

e diagnoza potrzeb rozwojowych, szkoleniowych;

e opracowanie indywidualnego planu dziatania oraz wsparcie w jego realizacji.

Kluczowym elementem wsparcia klienta po powrocie z zagranicy jest adaptacja do
zaistniatych zmian na rynku pracy oraz zmian kulturowych w ojczystym kraju. Wazne jest
takze opracowanie indywidualnego planu dziatania, zmierzajgcego do podjecia

zatrudnienia.

Model Transnacjonalnego Doradztwa Kariery moze by¢ takze wdrazany przez firmy
i przedsiebiorstwa delegujgce pracownika do pracy w innym panistwie (np. w swoim
oddziale zagranicznym). Pracodawca powinien zapewni¢ przed wyjazdem swojemu

pracownikowi stosowne wsparcie szkoleniowo-doradcze.

Ponadto wazng role odgrywa przedsiebiorstwo przyjmujgce do pracy pracownika
z innego kraju — istotne jest przeprowadzenie procesu adaptacyjnego i wdrozenie
pracownika do pracy w firmie i obcej mu kulturze. Wazne jest, aby firma delegowata
osobe odpowiedzialng za adaptacje pracownika z innego kraju do pracy (pracownika
dziatu HR, kierownika dziatu/zmiany, doswiadczonego pracownika), ktérego cechuje
wrazliwos$¢ miedzykulturowa, tatwos¢ nawigzywania kontaktu i budowania relacji oraz

wiedza z zakresu rozwoju zawodowego.
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W drugim etapie realizacji Modelu (Adaptacja pracownika zagranicg) zadaniem

przedstawiciela firmy, wdrazajgcego do pracy pracownika z zagranicy jest:

diagnoza potrzeb i oczekiwan klienta;

wsparcie w dopetnieniu formalnosci, zwigzanych z podjeciem pracy
i zamieszkaniem zagranicg;

wsparcie w adaptacji pracownika w nowym miejscu pracy oraz zapoznanie ze
specyfikg firmy (struktura organizacyjna, historia, misja i cele firmy, klienci
i dostawcy, oferowane ustugi/produkty, regulamin pracy, wymagania
stanowiska pracy i kluczowe obowigzki, pakiety socjalne oferowane
pracownikom, strategie ustalania urlopdw i postepowania w sytuacji
zwolnien lekarskich, oferta szkoleniowa dla pracownikéw, $ciezki rozwoju
zawodowego, dane kontaktowe do poszczegdlnych dziatéw i oséb w firmie,
kryteria oceny okresowej pracownikdéw, system motywacyjny itp.);
zorganizowanie/przeprowadzenie instruktazu zawodowego w miejscu pracy
(zapoznanie z obowigzkami pracownika, szkolenie na stanowisku pracy,
mentoring);

zapoznanie z kulturg kraju;

diagnoza potrzeb szkoleniowych i rozwojowych;
zorganizowanie/delegowanie pracownika na szkolenia zawodowe, jezykowe,
adaptacyjne do kultury kraju, w ktérym pracuje, z zakresu prawa pracy itp.
zorganizowanie innych form wsparcia — coaching, wsparcie psychologiczne
itp.

opracowanie Sciezki rozwoju pracownika.

Powyzisze formy wsparcia pracownika powinny by¢ dostosowane do potrzeb

i oczekiwan pracownika oraz specyfiki firmy.

Przedstawiciel firmy zaangazowany jest réwniez w realizacje trzeciego etapu Modelu

— Przygotowanie do powrotu z migracji zarobkowej zagranicg. Na tym etapie jego

zadania dotycza:
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diagnozy potrzeb i oczekiwan klienta;

wsparcia pracownika w dopetnieniu formalnosci, zwigzanych z zakonczeniem
pracy zagranicy;

podsumowania okresu zatrudnienia w firmie — bilans nabytych kompetenc;ji,

doswiadczenia zawodowego oraz wystawienie referenciji.

Zadaniem instytucji Swiadczacych ustugi szkoleniowo-rozwojowe jest odpowiednie

przygotowanie do wyjazdu do pracy zagranicg i adaptacja pracownika w nowym miejscu

pracy oraz readaptacja po powrocie z migracji zarobkowej — instytucje szkoleniowe

zaangazowane bedg na trzech etapach wdrazania Modelu Transnacjonalnego

Doradztwa Kariery.

Przed wyjazdem, w zaleznosci od zdiagnozowanych potrzeb rozwojowych klienta,

moze on wzig¢ udziat w szkoleniach:

ukierunkowanych na rozwdj predyspozycji, sprzyjajacych transnacjonalnej
mobilnosci zawodowej (adaptacyjnos$é, poczucie wtasnej skutecznosci,
wytrwatosé, komunikacja, optymizm, stabilno$¢ emocjonalna, otwartosé,
Swiadomos¢ miedzykulturowa);

dotyczacych specyfiki prawnej, administracyjnej, kulturowej itp. kraju do
ktdrego klient wyjezdza;

zawodowych, przygotowujacych do wybranej, zagranicznej oferty pracy;

a takze w kursach jezykowych.

Ponadto klient na pierwszym etapie wdrazania Modelu moze skorzysta¢ z innych form

rozwoju osobistego i zawodowego:

mentoringu (wsparcie osoby, posiadajgcej doswiadczenie w pracy w kraju do
ktérego klient wyjezdza);

coachingu (wsparcie w realizacji celéw osobistych i zawodowych zwigzanych
z migracjg zarobkowa) i/lub

wsparcie psychologiczne (praca nad ograniczeniami utrudniajgcymi

zawodowg mobilnos¢ transnacjonalng).
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W drugim etapie wdrazania Modelu instytucje Swiadczgce ustugi szkoleniowo-

rozwojowe mogg zaproponowac nastepujgce formy wsparcia:

e szkolenia typu on the job training (instruktaz na stanowisku pracy);
e szkolenia zawodowe, zwigzane z objetym stanowiskiem pracy;
e szkolenia dotyczgce specyfiki kraju, w ktérym klient pracuje
(uwarunkowania kulturowe, prawne, administracyjne itd.);
e kursy jezykowe;
e coaching;
e wsparcie psychologiczne.
Na ostatnim, czwartym etapie realizacji Modelu mogg by¢ realizowane nastepujace

formy szkoleniowo-rozwojowe:

e szkolenia zawodowe, dostosowane do aktualnych oczekiwan pracodawcéw
na ojczystym rynku pracy;

e szkolenia z zakresu aktywnych metod poszukiwania zatrudnienia;

e wsparcie psychologiczne (pomoc w readaptacji).

Inne podmioty (instytucje otoczenia biznesu, akademickie biura karier, szkolne
osrodki kariery, organizacje pozarzagdowe, samorzgdowe centra informacji, organizacje
skupiajgce rodakdéw pracownika, organizacje koscielne, diaspory itd.) moge takze
wspierac¢ osoby planujgce prace zagranicg lub pracownikéw juz pracujgcych w obcym
panstwie, zgodnie ze swoimi celami oraz uprawnieniami i podja¢ sie realizacji Modelu
Transnacjonalnego Doradztwa Kariery. Wsparcie to moze dotyczy¢ np. przedstawienia
katalogu mozliwosci zarobkowych zagranicg, informowania o europejskim rynku pracy,
zapoznania ze specyfikg innego kraju, czy juz po wyjezdzie: integracji spotecznej,
adaptacji  kulturowej i jezykowej, pomocy prawnej, pomocy zwigzanej

z zakwaterowaniem itp.
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Rozdziat |Ill. Narzedzia i zasady pracy doradcy w ramach

transnacjonalnego doradztwa kariery

Rozdziat zawiera opis narzedzi, ktére doradca klienta (doradca kariery, doradca
zawodowy, posrednik pracy, doradca EURES) moze wykorzysta¢ w pracy z osoba
zamierzajagcg wyjecha¢ do pracy zagranice (m.in. schemat wywiadu zawodowego
i rozmowy doradczej, Indywidualny Plan Zawodowej Mobilnosci Transnacjonalnej).
W ramach projektu European Labor Mobility Support — LAMOS EU opracowano takze
narzedzia wspomagajace prace doradcy: elektroniczne narzedzie psychometryczne do
diagnozy gotowosci do wyjazdu do pracy zagranice, programy szkolen przygotowujgce
do podjecia pracy poza granicami wiasnego kraju. Opisano takze zasady pracy doradcy
z klientem wyjezdzajagcym do pracy zagranice oraz trudnosci jakie wigzg sie z réznymi
grupami klientéw. Wymienione takze zostaty kluczowe czynniki, ktére powinny by¢

omowione w procesie doradczym.

3.1. Zasady pracy z klientem wyjezdzajgcym do pracy zagranice

Poczatek pracy z klientem powinien by¢ poswiecony przygotowaniu klienta do
procesu doradczego i nawigzaniu wzajemnych relacji. Doradca klienta (doradca kariery,
doradca zawodowy, posrednik pracy, doradca EURES) powinien zadba¢ o zbudowanie
atmosfery zaufania i poczucia bezpieczenistwa. Na pierwszym spotkaniu doradca i klient
powinni mie¢ okazje lepiej sie poznaé. Klient powinien mdc wyrazi¢ swoje oczekiwania
i potrzeby — wzgledem doradcy oraz catego procesu doradczego i wdrazania Modelu

Transnacjonalnego Doradztwa Kariery. Wazine jest, aby na te kwestie zostat
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przeznaczony odpowiedni czas, potrzebny obu stronom procesu doradczego. Spotkania
doradcze powinny odbywac sie z zapewnieniem zasad poufnosci, a na samym poczatku
warto z klientem zawrze¢ kontrakt, zawierajgcy spis zasad obowigzujgcych podczas

procesu doradczego.

Kontrakt powinien zawieraé: zasade poufnosci, opis zasad wspodtpracy, forme
(spotkania ,twarzg w twarz”, kontakt telefoniczny, mailowy, Skype) oraz czestotliwosé
spotkan, a takze ilo$¢, czas trwania i miejsce tych spotkan. Warto zawrzec takze zasady
odwotywania/przektadania spotkan (ewentualnej rezygnacji klienta z dalszej wspoétpracy
z doradcg), odptatnosé za ustuge doradczg oraz obowigzki doradcy i klienta. Kluczowa
informacja, jaka powinna zosta¢ zapisana w kontrakcie, jest/sg cel/e, jaki/e klient sobie
stawia w zwigzku z korzystaniem z ustug doradcy i jego planami transnacjonalnej

migracji zarobkowe].

Doradca klienta (doradca kariery, doradca zawodowy, posrednik pracy, doradca
EURES) pracujgcy w oparciu o Model Transnacjonalnego Doradztwa Kariery powinien
cechowad sie, obok oczywiscie kompetencji kluczowych dla prowadzenia doradztwa
zawodowego, wiedzg z zakresu specyfiki europejskiego rynku pracy (konkretnych
panstwa cztonkowskich), prawnych aspektéw podjecia pracy i zamieszkania w innych
panstwach, systeméw prawnych obowigzujgcych w poszczegdlnych krajach UE/EOG
(np. system oswiaty, podatki, system ubezpieczen spotecznych, stuzba zdrowia itp.),
obyczajow, kultury, ale takie $wiadomoscig kosztéw i zyskéw (psychologicznych,

ekonomicznych, spotecznych) zwigzanych z migracja transnacjonalna.

Podstawowg rolg doradcy jest przygotowanie klienta na wszelkie okolicznosci
i trudnosci, jakie mogg go spotkaé wyjezdzajagc do pracy zagranice, a takze wsparcie
w opracowaniu i realizacji Indywidualnego Planu Zawodowej Mobilnosci
Transnacjonalnej (w pierwszym etapie wdrazania Modelu). Kluczowe wydaje sie takze
uswiadomienie klienta co do jego predyspozycji i poziomu przygotowania do migracji
zarobkowej, a takze urealnienie wizji i oczekiwan klienta zwigzanych z wyjazdem

zagranice. Zatem wazng rolg doradcy jest pomoc w poszerzeniu perspektywy

24



i Swiadomosci klienta co do transnacjonalnej migracji zarobkowej. Szczegétowe zadania
doradcy w wdrazaniu poszczegdlnych etapéw Modelu Transnacjonalnego Doradztwa

Kariery opisano w rozdziale II.

Warto takze zwrdci¢ uwage na zamykanie procesu doradczego. Klient i doradca
wspdlnie powinni oceni¢ proces doradczy. Podczas ostatniego spotkania na
poszczegblnych etapach wdrazania Modelu, nalezy przeanalizowaé jako$¢ procesu
doradczego, ale przede wszystkim jego efekty i stopien realizacji zatozonych na poczatku
celéw. Wazna jest takze ocena formy prowadzenia doradztwa. Te wnioski mogg by¢
podstawg do dalszej pracy dla klienta, a takze do rozwoju zawodowego doradcy.
Doradca powinien zadba¢, aby klient miat poczucie korzysci i wzmocnienia w dalszych
dziataniach ukierunkowanych na podjecie pracy zagranicg, lepiej radzit sobie
W rozwigzywaniu probleméw zawodowych oraz potrafit planowac kolejne dziatania

rozwojowe.

3.2. Wywiad zawodowy i rozmowa doradcza z klientem na etapie

przygotowania do transnacjonalnej migracji zarobkowej

Prowadzgc wywiad zawodowy oraz w czasie rozmowy doradczej nalezy poruszyé
wazne i kluczowe tematy, aby klient mogt z sukcesem przygotowaé sie do migracji
zarobkowej i finalnie efektywnie funkcjonowaé w nowym miejscu pracy.

To pierwsze, wstepne spotkanie (spotkania) powinno przebiega¢ w atmosferze
bezpieczenstwa i poufnosci. Na tym spotkaniu warto takze zapytac:

e Co Panig/Pana sktonito do skorzystania z ustug doradcy?

e Co ma by¢ efektem naszych spotkan? Jakie sg Pan/i oczekiwania?
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W pierwszym etapie procesu doradczego nalezy przeprowadzi¢ szczegbétowy

wywiad zawodowy — diagnoze kwalifikacji i kompetencji klienta oraz doswiadczenia

zawodowego wraz z odniesieniem ich do planowanej migracji zarobkowej. Obok analizy

dokumentacji mogga by¢ wykorzystane nastepujgce pytania:

Jakie ma Pan/i wyksztatcenie? Jakie szkoty Pan/i ukorczyt/a? Jaki/e
posiada Pan/i dyplom/y potwierdzajgce kwalifikacje zawodowe?

Czy i jakie posiada Pan/i certyfikaty jezykowe?

Jakie kursy i szkolenia Pan/i ukonczyt/a? Jak dtugo trwaty poszczegdlne
kursy i szkolenia?

Co Pan/i potrafi dobrze wykonywac? Jakie ma Pan/i umiejetnosci?
W czym Pan/i jest mistrzem?

Prosze opisa¢ historie swojego zatrudnienia. W jakich firmach Pan/i
pracowat/a? Na jakich stanowiskach? Jaki byt zakres Pani/Pana
obowigzkéw? lle lat Pan/i przepracowat/a?

Ktére z Pani/Pana kwalifikacji, kompetencji i umiejetnosci sg szczegdlnie
cenne z punktu widzenia planowanej migracji zarobkowej?

Jakich kwalifikacji i kompetencji oczekuje od Pani/Pana zagraniczny
pracodawca? Jakie Pani/Pana kwalifikacje i kompetencje bedg szczegdlnie
wazne na zagranicznym stanowisku pracy? Na ile Pani/Pana
wyksztatcenie jest adekwatne do planowanej, przysztej pracy zagranicy?
Jakie dziatania edukacyjne powinna Pani/powinien Pan podjg¢ przed
wyjazdem do pracy zagranice, aby zwiekszy¢ prawdopodobienstwo
sukcesu?

Udziat w jakich szkoleniach pozwoli Pani/Panu przygotowaé sie do
funkcjonowania na zagranicznym rynku pracy (specyfika kraju, réznice

kulturowe itp.)?

Kolejnym waznym elementem jest rozmowa na temat sytuacji rodzinnej klienta,

kosztéw emocjonalnym zwigzanych z roztgka z rodzing lub przeprowadzka rodziny

klienta do innego panstwa.
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Jaka jest Pani/Pana sytuacja rodzinna? Czy ma Pan/i dzieci? Czy opiekuje
sie Pan/i ktoryms z cztonkéw Pani/Pana rodziny? Jedli tak, to jak Pan/i
widzi mozliwos¢ pogodzenia Pani/Pana dotychczasowych obowigzkéw
z wyjazdem do pracy zagranice?

Co Pani/Pana bliscy sadza o Pani/Pana planach wyjazdu do pracy
zagranice?

Jak Pan/i widzi mozliwo$¢ godzenia roli zawodowej z rolg rodzinng
w czasie migracji zarobkowej?

Jakie widzi Pan/i szanse i zagrozenia dla rodziny zwigzane z wyjazdem do
pracy zagranice?

Jakie perspektywy zawodowe ma wspdétmatzonek na zagranicznym rynku
pracy? (Jesli rodzina klienta wyjezdza z nig/nim).

Kto z rodziny moze by¢ dla Pani/Pana wsparciem w migracji zarobkowej

i jak te osoby mogg Pani/Panu pomadc?

W pracy z klientem warto tez przeanalizowa¢ jej/jego zainteresowania, wartosci,

stan zdrowia oraz mocne i stabe strony w konteks$cie transnacjonalnej mobilnosci

zawodowej:

Jakie ma Pan/i hobby i zainteresowania? Jak spedza Pan/i wolny czas?
Co Pan/i lubi robi¢? Jakie ma Pan/i pasje? Jakie sg Pani/Pana talenty?

Co dla Pani/Pana jest wazne w zyciu? Jakimi wartosciami sie Pani/Pan
kieruje? Jakimi zasadami kieruje sie Pan/i w zyciu?

Jakie cechy osobowosci by Pan/i sobie przypisat/a? Jakg jest Pani/Jakim
jest Pan osobg?

Jaki jest Pani/Pana stan zdrowia?

Jakie sg Pani/Pana mocne strony? Jakie sg Pani/Pana stabe strony?
Co Pan/i lubi w sobie? Co chciataby Pani/chciatbym Pan zmienié w sobie?

Ktére z tych zasobdw, wymienionych przez Panig/Pana, sprzyjajg migracji

zarobkowej?
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Po analizie zasobdéw klienta nalezy przedyskutowaé oczekiwania zwigzane

z podjeciem pracy zagranica. Istotnym elementem jest analiza specyfiki zagranicznego

pracodawcy — jego uwarunkowan, wymagan, charakteru pracy itp.:

Jaka prace zamierza Pan/i podjgé zagranicg? W jakim kraju? Na jakim
stanowisku? Jakie warunki Pani/Panu zaproponowano? (W sytuacji, gdy
klient nie ma konkretnej oferty pracy nalezy podjgé dziatania zwigzane
z posrednictwem pracy).

Z jakich powodoéw chce Pan/i podjg¢ prace poza granicami wtasnego
kraju? Co Panig/Pana sktonito do migracji zarobkowej? Co jest gtdwnym
motywem wyjazdu do pracy zagranice?

Jakie sg Pani/Pana oczekiwania zwigzane z wyjazdem do pracy zagranice?
Jakich korzysci Pan/i oczekuje w zwigzku z planowang pracg?

Jakie trudnosci zwigzane z migracja zarobkowg mogg sie pojawic?
Na jakie przeszkody moze Pan/i natrafi¢? Jakie ma Pan/i obawy zwigzane
z wyjazdem? Jakie widzi Pan/i mozliwosci ich rozwigzania,
przezwyciezenia, zminimalizowania?

Co jest dla Pan/i najtrudniejsze w zwigzku z planowang migracjg

zarobkowg? Jakie ma Pan/i obawy? Jak moze sobie Pan/i z nimi poradzi¢?

Po etapie pogtebionej diagnozy sytuacji klienta nalezy wspdlnie przeprowadzi¢

analize problemow i trudnosci, jakie mogg sie pojawi¢ w kontekscie transnacjonalnej

migracji zawodowej. Nalezy takze poruszy¢ kwestie formalne zwigzane z wyjazdem do

pracy z granice (zamieszkanie, edukacja dzieci, ubezpieczenie zdrowotne, mozliwosci

nauki jezyka, zasady systemu bankowego, specyfika prawa pracy itd.).

Proces doradczy powinien zakonczyé sie zaplanowaniem konkretnych dziatan,

ktore klient powinien podja¢ przed wyjazdem z kraju ojczystego oraz po przyjezdzie do

kraju, w ktérym podejmie nowg prace. Istotne moze by¢ takze motywowanie klienta do

realizacji tego planu oraz towarzyszenie i wspieranie w czasie tych dziatan.
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3.3. Doradztwo w zakresie integracji spotecznej i zawodowe;j

Opuszczenie ojczystego kraju i zamieszkanie w nowym panstwie moze okazaé sie
trudnym przezyciem. Wigze sie z nowymi procedurami administracyjnymi, poznawaniem
nowych ludzi, byé moze wymaga nauczenia sie nowego jezyka. Kluczowym wyzwaniem
dla osoby wyjezdzajgcej zagranice do pracy, decydujgcym o sukcesie transnacjonalnej
mobilnosci zawodowej jest integracja spoteczna i zawodowa w nowym kraju.
W pierwszym etapie realizacji Modelu (Przygotowanie do wyjazdu w kraju pochodzenia),
rolg doradcy jest przygotowanie klienta i przeanalizowanie wraz z nim aspektéw
praktycznych zwigzanych z pracg i pobytem w nowym panstwie.

W kazdym kraju UE istniejg odpowiednie stuzby rzgdowe i regionalne wspierajace
obcokrajowcéw w procesie integracji spofecznej i zawodowej. Najbardziej znang
europejskg siecig wspierajagcg mobilnos¢ pracownikéw jest Sie¢ EURES (EURopean
Employment Services — Europejskie Stuzby Zatrudnienia), ktéra zostata powotana na
mocy unijnych przepiséw prawnych przez Komisje Europejskg. Sie¢ EURES dziata we
wszystkich panstwach cztonkowskich UE i EFTA (Europejskie Stowarzyszenie Wolnego
Handlu (EFTA — miedzynarodowa organizacja gospodarcza Islandii, Liechtenstein,
Norwegii oraz Szwaijcarii) Swiadczac ustugi w zakresie unijnego posrednictwa pracy
i informowania w zakresie warunkdéw zycia i pracy w panstwach cztonkowskich UE i EFTA.
Doradca pracujgc z klientem zainteresowanym migracjg zarobkowg moze skorzystaé
z zasobow EURES dostepnych pod adresem:

https://ec.europa.eu/eures/public/en/homepage. Nalezy réwniez pamietad,

iz dopuszczenie do obrotu niektérych dokumentéw urzedowych kraju pochodzenia
(np. $wiadectwo urodzenia, matzenstwa, wykaz ocen szkolnych itd.) bardzo czesto
wymaga dodatkowego uwierzytelnienia w postaci Apostille. Klauzula Apostille jest
dofgczana do oryginalnego dokumentu, aby potwierdzi¢ jego zgodno$é¢ z prawem
i autentycznos$é¢, co jest konieczne do jego uznania w innym kraju bedgcym cztonkiem

Haskiej Konwencji o Apostille.
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Jedng z najistotniejszych kwestii jest znajomos$¢ jezyka kraju do ktérego osoba
wyjezdza w celu podjecia zatrudnienia. Nowy pracodawca bedzie wymagat pewnej
znajomosci miejscowego jezyka. Nalezy rozwazy¢ zapisanie sie na kurs jezykowy przed
wyjazdem — nawet jezeli znajomos¢ lokalnego jezyka nie jest wymagana na wybranym
stanowisku. Niewystarczajgca znajomos¢ jezyka i kultury w nowym miejscu pracy
i zamieszkania bedzie niewatpliwie rzutowac na satysfakcje i poczucie bezpieczenstwa.

W procesie doradztwa, doradca pracujgcy z osobg planujgcg wyjazd zagranice
w ramach migracji zarobkowej powinien zwrdéci¢ uwage na kilka istotnych kwestii
formalnych i administracyjnych, ktére powinny by¢ przeanalizowane na etapie
przygotowania do mobilnosci i jej realizacji. Decydujac sie na przeprowadzke, zasadnicza
sprawg jest kwestia zakwaterowania w kraju docelowym. Warto sprecyzowaé¢ swoje
oczekiwania w powigzaniu z mozliwosciami finansowymi. W niektorych przypadkach
nowy pracodawca moze zaoferowac¢ przyjezdzajgcemu pracownikowi miejsce
zakwaterowania. Przy analizie ofert mieszkaniowych, doradca powinien uczuli¢ klienta
na konieczno$¢ zachowania ostroznosci i odrzucanie tych, ktére wzbudzajg jakiekolwiek
podejrzenia. Jest to konieczne z uwagi na przypadki handlu ludzmi czy tez pracy
niewolniczej. W przypadku koniecznosci poszukania na wtasng reke miejsca zamieszkania
nalezy przeanalizowa¢ z klientem rdine sposoby i mozliwosci skorzystania
z portali internetowych czy tez lokalnych posrednikéw nieruchomosci.

Decydujac sie na migracje zarobkowa wraz z rodzing, doradca powinien réwniez
przedyskutowaé z klientem system edukacji i opieki nad dzieémi w kraju docelowym.
Wyjazd z dziecmi w wieku przedszkolnym i szkolnym wigze sie z koniecznoscig
znalezienia szkoty czy tez przedszkola w nowym kraju. Wybér takiej placéwki jest istotny
dla zapewnienia poczucia bezpieczenstwa i szybkiej integracji rodziny w nowym
Srodowisku. Nalezy réwniez sprawdzi¢ wymagania systemu edukacji danego panstwa,
przygotowaé potrzebne dokumenty z obecnej placéwki w kraju ojczystym. Warto
przemysle¢ termin przeprowadzki do nowego panstwa, tak aby dzieci mogty rozpoczgc
edukacje w nowym systemie szkolnym w czasie najdogodniejszym dla nich

np. rozpoczecie szkoty od nowego roku szkolnego. Nalezy zwréci¢ uwage klientowi na
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sprawy zycia codziennego tj. zakupy, transport czy tez organizacje wolnego czasu.
W zaleznosci od oczekiwan i mozliwosci finansowych, klient moze rozwaza¢ zakup
samochodu. W przypadku tej opcji, doradca powinien przeanalizowa¢ z klientem
formalnosci i wymagania dotyczgce zakupu obowigzkowego ubezpieczenia w danym
kraju.

Bardzo waznym elementem majgcym wptyw na pomysing integracje i adaptacje
w nowym kraju jest kontakt z rodakami mieszkajgcymi w kraju do ktérego klient sie
wybiera. Zrédtem informacji sg ambasady, portale internetowe, media spotecznosciowe,
lokalne organizacje i stowarzyszenia, parafie, kosciét. Te kwestie réwniez powinny zostac
omodwione przez doradce.

Doradca powinien réwniez zwréci¢ uwage klientowi na konieczno$¢ sprawdzenia
systemu ubezpieczern spotecznych i zdrowotnych w kraju docelowym. Wszystkie
Swiadczenia z tytutu ubezpieczenia spotecznego zwigzane z umowg o prace w danym
kraju przystugujg w réwnym stopniu wszystkim obywatelom UE i EOG (Europejski Obszar
Gospodarczy (EOG) obejmuje panstwa Unii Europejskiej i Europejskiego Stowarzyszenia
Wolnego Handlu (EFTA)). Swiadczenia spoteczne obejmujg zwolnienia lekarskie i urlopy
macierzyniskie, zasitki dla bezrobotnych i rodzinne, Swiadczenia z tytutu wypadkoéw przy
pracy i choréb zawodowych, a takze renty inwalidzkie i emerytury. Przed wyjazdem
nalezy skontaktowac sie z instytucja zajmujacg sie ubezpieczeniem spotecznym
w ojczystym kraju, aby uzyskaé konieczne informacje i wymagane formularze UE.
Ponadto, nalezy pamieta¢ o Europejskiej Karcie Ubezpieczenia Zdrowotnego. Karta jest
dostepna bez optat dla wszystkich obywateli UE i EOG oraz Szwajcarii. Dzieki niej kazdy
obywatel UE ma taki sam dostep do publicznej stuzby zdrowia (lekarzy, aptek, szpitali),
jaki majg obywatele kraju, w ktérym przebywa. Jednak przy diuiszym pobycie
ubezpieczenie to moze okaza¢ sie niewystarczajagce. Mimo tego po przyjezdzie do
nowego kraju nalezy zwrdci¢ sie o objecie krajowym ubezpieczeniem zdrowotnym.
Przydatne moze sie takze okaza¢ dodatkowe ubezpieczenie zdrowotne podrdzujacego.

Kolejng kwestig o ktérej nalezy pamieta¢ w pracy z osoba planujgcg wyjazd

zagranice do pracy jest znajomo$é systemu monetarnego i bankowego w kraju
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docelowym. Po przyjezdzie klient bedzie musiat zatozy¢ konto bankowe. Analiza tych
zagadnien jeszcze na etapie przygotowania do mobilnosci zawodowej, pozwoli klientowi
przygotowac sie formalnie i rozwazyc¢ rézne oferty i mozliwosci. Podejmujac zatrudnienie
w innych kraju nalezy réwniez zapoznac sie z systemem podatkowym. Kraje europejskie
zawarty umowy dwustronne zapobiegajgce podwdjnemu opodatkowaniu ich obywateli
z tytutu tej samej dziatalnosci lub dochodu osigganego w innym kraju UE. Klient
powinien skontaktowad sie z wtasciwymi wtadzami w swoim kraju pochodzenia, aby
uzyskac porade dotyczacy swojej sytuacji.

Istotng kwestig na etapie poszukiwania zatrudnienia zagranicg, ktéra réwniez
powinna by¢ poruszona przed doradce jest kwestia uznania wyksztatcenia w kraju
docelowym oraz sprawdzenie wymagan obowigzujacych dla danego zawodu — niektérzy
pracodawcy mogg wymagac konkretnych dyplomaw, certyfikatéw lub innych kwalifikacji.
Osoby wyjezdzajgce zagranice, ktore nie znalazty pracodawcy muszg przygotowac sie do
poszukiwania zatrudnienia. Zadaniem doradcy jest wsparcie klienta w przygotowaniu
dokumentéw aplikacyjnych, czy odbyciu rozmowy kwalifikacyjnej. Przygotowujac sie do
wyjazdu, nalezy przeanalizowa¢ z klientem kwestie dotyczgce warunkéw pracy i pfacy,
czasu pracy, przywilejdw czy tez wymagan w zakresie bezpieczenstwa i higieny
obowigzujgcych w miejscu pracy. Warto zwréci¢ uwage klientowi, iz znajgc pracodawce
jeszcze przed wyjazdem z kraju ojczystego ma on juz mozliwos$¢ poznania kultury miejsca
pracy, tak aby proces adaptacji w miejscu pracy przebiegt stosunkowo szybko. Rola
doradcy w tym procesie jest rowniez zwrdcenie uwagi na zagrozenia zwigzane
z wyjazdem za granice. Doradca powinien przeanalizowaé z klientem poszczegdlne
zagrozenia np. nieuczciwy pracodawca, praca niewolnicza, niegodne warunki pracy
i pobytu itd. Doradca powinien zwréci¢ uwage klientowi jakie zapisy umowy s3g
niebezpieczne i o czym klient powinien pamietac dla swojego bezpieczenstwa np. staty
kontakt z rodzing w kraju pochodzenia. Z pewnoscig klient nie powinien oddawaé
pracodawcy paszportu. Rozpatrujgc kwestie zatrudnieniowe, doradca nie moze
zapomniec, ze wsrod oséb decydujgcych sie na transnacjonalng mobilnos¢ zawodowg

mogg byc¢ rowniez przyszli przedsiebiorcy. Doradca powinien byé przygotowany na prace
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réwniez z takimi klientami. Zazwyczaj decyzja o uruchomieniu wifasnej firmy jest
podejmowana po pewnym okresie pobytu w nowym panstwie. W takim przypadku
doradztwo jest realizowane w kraju docelowym. Jesli w kraju pochodzenia klient wyraza
zainteresowanie prowadzeniem dziatalnosci w kraju docelowym, doradca powinien
przeanalizowa¢ wymagania i ograniczenia zwigzane z prowadzeniem konkretnego

rodzaju dziatalnos$ci gospodarcze;.

3.4. Narzedzie do oceny predyspozycji oraz gotowosci do podjecia pracy

zagranicg - LAMOS

Elektroniczne narzedzie LAMOS do pomiaru gotowosci do transnacjonalnej
mobilnosci zawodowej powinno byé wykorzystane w pierwszym etapie (Przygotowanie
do wyjazdu w kraju pochodzenia) wdrazania Modelu Transnacjonalnego Doradztwa
Kariery. Narzedzie ma forme elektronicznego kwestionariusza oraz jest obiektywne,
wystandaryzowane, trafne, rzetelne i znormalizowane, a tym samym spetnia niezbedne
wymogi psychometryczne. Zostato stworzone zgodnie z ogdlnie przyjetymi w psychologii

zasadami tworzenia testow.

Gotowos¢ do transnacjonalnej mobilnosci zawodowej rozumiana jest jako zestaw
umiejetnosci, postaw, cech osobistych, przekonan sprzyjajagcych  udanej

ponadnarodowej migracji zarobkowej.

Narzedzie LAMOS stuzy do pomiaru osmiu wymiardw istotnych dla transnacjonalnej

migracji zarobkowe;j:

e Adaptacyjnos¢ — zdolno$¢ dostosowania sie do nowych warunkéw i pracy
zagranicg;
e Poczucie wtasnej skutecznosci — wiara w zdolnos¢ do odniesienia sukcesu,

zorganizowania i wdrozenia niezbednych dziatarn, w celu przezwyciezenia
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przysztych potencjalnych sytuacji zwigzanych z transnacjonalng mobilnosciag
zawodowsg;

Wytrwatos¢ — umiejetnos¢ podtrzymywania wysitku i skuteczniejszego
realizowania celdw oraz umiejetnos¢ skutecznego wykonywania zadan
zawodowych w obliczu niekorzystnej sytuacji spotecznej lub stresujgcych/wysoce
niekorzystnych warunkéw zagranicg;

Komunikacja — umiejetnos¢ skutecznego przekazywania informacji innym;
Optymizm — przekonanie, ze najlepsza z mozliwych sytuacji wydarzy sie zagranicg
oraz nadzieja na to, nawet jesli nie jest to prawdopodobne, a takze zdolno$¢ do
pozytywnego nastawienia przy realizacji celédw pomimo przeszkdd
i niepowodzen;

Stabilnos¢ emocjonalna — zdolnos¢ do pozostawania zréwnowazonym
i spokojnym w sytuacjach duzej presji lub warunkach stresujgcych;

Otwartos¢ — podejscie do probowania nowych rzeczy oraz ciekawos$é i otwartosé
na miedzynarodowg mobilno$é¢ zawodowg (nowe pomysty, odmienne kultury,
nowi ludzie, mozliwosci zatrudnienia zagranicg);

Swiadomo$¢ miedzykulturowa — umiejetnoéé rozumienia réznych kontekstéw

kulturowych i punktéw widzenia.

Narzedzie LAMOS dostepne jest na stronie internetowej https://ict-tool.lamos-

project.eu/. Dostep do narzedzia jest otwarty dla kazdego, a skorzystanie z tego testu

jest bezptatne. Narzedzie automatycznie oblicza wyniki oraz generuje szczegdtowy

raport dla badanego, zawierajgcy opis poziomoéw poszczegdlnych wymiardw gotowosci

do transnacjonalnej migracji zarobkowej. Wyniki poszczegdlnych badanych odnoszone

sg do wynikédw grupy osdéb, ktdre z sukcesem pracujg zagranica — na tej podstawie

wyliczana jest luka miedzy poziomem otrzymanym a pozgdanym. To pozwala na

odpowiednie przygotowanie sie i zaplanowanie dziatan rozwojowych (niwelujacych

zdiagnozowane luki) przed wyjazdem do pracy zagranicg lub przewartosciowanie

i zmiane planéw (rezygnacja z wyjazdu).
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Warto przedyskutowaé otrzymane wyniki z klientem — jak ona/on je rozumie, jakie
majg dla niej/niego znacznie, czego na ich podstawie dowiedziat/a sie nowego o sobie,
jakie wnioski ptyng z tej diagnozy. Nalezy pamietaé, ze kazdy test moze by¢ obarczony
btedem. Uzyskane wyniki nie sg bezdyskusyjne i ostateczne. Mogg one ukierunkowac
klienta co do migracji zarobkowej, jednak przy podejmowaniu decyzji o wyjezdzie do
pracy zagranice s3 wazne takze inne czynniki, ktére powinno sie uwzgledni¢ (np. stan

zdrowia, sytuacja rodzinna, znajomosc jezyka obcego, sytuacja na rynku pracy itd.).

Wyniki testu LAMOS powinny by¢é wpisane w Indywidualny Plan Zawodowej
Mobilnosci Transnacjonalnej i stosownie do poziomu poszczegdlnych wymiarow
gotowosci do transnacjonalnej mobilnosci zawodowej nalezy wspdlnie z klientem

zaplanowad sciezke rozwoju i przygotowania do wyjazdu do pracy zagranice.

3.5. Programy szkoleniowe w zakresie przygotowania do transnacjonalnej

mobilnosci zawodowe;j i adaptacji

Opracowane w projekcie programy i scenariusze szkolen powinny by¢ wykorzystane
w pierwszym (Przygotowanie do wyjazdu w kraju pochodzenia) lub drugim etapie
(Adaptacja pracownika zagranicg) wdrazania Modelu Transnacjonalnego Doradztwa
Kariery. Kazde z zaproponowanych szkolen posiada dwie wersje/Sciezki — Mobility
(pierwszy etap) oraz Adapt (drugi etap).

Szkolenia, majg na celu profesjonalne przygotowanie pracownikéw do
transnacjonalnej mobilnosci zawodowej przed wyjazdem zagranice — w kraju
pochodzenia lub po przyjezdzie do obcego kraju. Programy i scenariusze szkoleniowe
opracowano wedtug modelu 80:20 — 80% praktyki i 20% teorii. Materiaty szkoleniowe
przygotowano oddzielnie dla trenera (wprowadzenie teoretyczne, program, scenariusz

szkolenia — propozycje ¢wiczen) i uczestnika szkolenia.
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Opracowano pie¢ modutéw szkoleniowych:

I.  Kompetencje miedzykulturowe. Swiadomos$¢ miedzykulturowa.
Celem tego szkolenia jest przygotowanie uczestnikbw w kraju ojczystym do
transnacjonalnej mobilnosci zarobkowej przed wyjazdem do pracy i zycia zagranica
w innym, nieznanym dotad kraju i kulturze UE (Mobility) oraz adaptacja do zycia
spotecznego i integracja w miejscu pracy po przybyciu do kraju przeznaczenia (Adapt).

Il. Adaptacyjnosé. Otwartosc.
Celem tego szkolenia jest rozwdj umiejetnosci adaptacji, dostosowania sie do zmian
i nieoczekiwanych sytuacji w nowych warunkach w obcym srodowisku pracy oraz wzrost
poczucia otwartosci poprzez przyjecie nowych rdl, obowigzkéw, pomystéw i kultur,
a takze identyfikacja sposobdéw réwnowazenia zycia i pracy w nowym, obcym
srodowisku.

lll.  Optymizm. Stabilnos¢ emocjonalna.
Gtébwnym celem proponowanej S$ciezki szkoleniowej jest poprawa umiejetnosci
okreslania wykonalnych, dtugoterminowych celdw i wytrwatosci, dopdki nie zostang
spetnione oraz utrzymania wysokiego poziomu wysitku poprzez osiggniecie celu
koicowego oraz rozwdj umiejetnosci radzenia sobie z sytuacjami niepozgadanymi
W pracy.

IV. Komunikacja
Gtéwnym celem tego szkolenia jest rozwéj umiejetnosci komunikowania sie w jasny,
zwiezty i efektywny sposdb z pracodawcg oraz wspoétpracownikami, a takze umiejetnosci
wyrazania wiasnej opinii, saddéw, przekonan z szacunkiem do siebie i innych.

V. Poczucie wtasnej skutecznosci. Wytrwatosc.
Celem proponowanej sciezki szkoleniowej jest rozwdj umiejetnosci kontynuowania
wysitkéw i efektywne] realizacji celéw oraz wykonywania obowigzkéw zawodowych
zagranicg (w niekorzystnych sytuacjach spotecznych), a takze wzrost poczucia witasnej
skutecznosci, sprzyjajgcego osigganiu sukceséw.

Szczegbétowy opis tych szkolen wraz z wszelkimi materiatami szkoleniowymi

zawiera Pakiet Szkoleniowy.
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3.6. Indywidualny plan zawodowej mobilnosci transnacjonalnej

Indywidualny Plan Zawodowej Mobilnosci Transnacjonalnej (IPZMT) (zamieszczony
w Aneksie) powinien by¢ opracowany w pierwszym etapie (Przygotowanie do wyjazdu

w kraju pochodzenia) realizacji Modelu Transnacjonalnego Doradztwa Kariery.

Pierwsza czes¢ Indywidualnego Planu Zawodowej Mobilnosci Transnacjonalnej ,,Kim
jestem?” zawiera dane osobowe klienta oraz informacje na temat jego wyksztatcenia
i doswiadczenia zawodowego oraz sytuacji rodzinnej, co w przypadku wyjazdu z kraju
pochodzenia jest bardzo waznym czynnikiem, ktéry nalezy uwzgledni¢ w pracy
z klientem. W punkcie opisujgcym wyksztatcenie nalezy wymienic¢ wszystkie ukornczone
szkoty/studia/studia podyplomowe przez klienta oraz wypisac posiadane przez nig/niego
zawody. Natomiast w kolejnym punkcie nalezy wymienié¢ odbyte kursy i szkolenia wraz
z podaniem ich nazwy i czasu trwania (liczby godzin). Historie zatrudnienia klienta nalezy
opisac w punkcie: Charakterystyka doswiadczenia zawodowego (nazwa
firmy/organizacji, stanowisko, zakres obowigzkéw zawodowych, okres zatrudnienia).
Analiza tych informacji i jej zestawienie z planowanym podjeciem pracy na danym
stanowisku zagranicg powinna postuzy¢ do opracowania planu przygotowania sie do
migracji zarobkowej. W punkcie opisujgcym sytuacje rodzinng warto zawrzeé informacje
na temat stanu cywilnego klienta, ewentualnych dzieci i ich wieku, zobowigzan wobec
krewnych (np. koniecznos¢ opieki nad bliskimi osobami niepetnosprawnymi, starszymi)
oraz innych waznych uwarunkowan rodzinnych. Warto o tych kwestiach porozmawiac
z klientem w kontekscie kosztdw emocjonalnych zwigzanych z roztgkg lub w przypadku
wyjazdu do pracy wraz z rodzing — o kosztach adaptacyjnych i emocjonalnych

zwigzanych ze zmiang miejsca zamieszkania.

Druga czes$¢ IPZMT zawiera opis zasobdéw klienta — poziomy osmiu wymiaréw
istotnych dla ponadnarodowej migracji zarobkowej, zdiagnozowanych za pomoca testu

LAMOS oraz charakterystyke umiejetnosci, zainteresowan, wartosci, stanu zdrowia oraz
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cech osobowosci (mocnych i stabych stron). Jako podsumowanie tej czesci nalezy
wypisaé wszystkie zasoby klienta, sprzyjajgce migracji zarobkowej. Szczegdlnie wazna
jest tutaj analiza wartosci klienta i ich zgodnosci ze specyfikg transnacjonalnej migracji

zarobkowe;j.

Kolejna czes¢ ,Moj wyjazd do pracy zagranice” zawiera opis pracy zagranica,
ktérg klient chce podja¢ — kraj w ktérym bedzie pracowat, firma i stanowisko, powody
dla ktérych chce podjag¢ prace poza granicami wifasnego kraju, oczekiwane
efekty/korzysci (materialne i niematerialne) z wyjazdu do pracy zagranice oraz
spodziewane bariery, trudnosci, problemy, punkty krytyczne zwigzane z migracjg
zarobkowg wraz ze sposobami ich rozwigzania (zminimalizowania), a takze opis tego, co
jest najtrudniejsze dla klienta w podjeciu pracy zagranicg. W sytuacji gdy klient nie ma
okreslonego zagranicznego pracodawcy, w rubryce ,Firma (nazwa, adres, stanowisko —
rodzaj planowanej pracy)” nalezy wpisa¢ metody (instytucje), jakie pozwolg jej/mu na
znalezienie pracy zagranicg oraz nalezy wesprze¢ klienta w poszukiwaniu zatrudnienia
poza granicami jego kraju (posrednictwo pracy). Warto, aby efektem pracy z klientem
byto konkretne sprecyzowanie miejsca i stanowiska pracy — wtedy nalezy wrdci¢ do
IPZMT i uzupetnié te rubryke o te informacje. Wazna jest takie szczegdétowa analiza
zagrozen i probleméw jakie mogg pojawi¢ sie w podjeciu zatrudnienia w obcym kraju

oraz zaplanowanie dziatan zapobiegajgcych lub minimalizujgcych te trudnosci.

Czwarta cze$¢ Indywidualnego Planu Zawodowej Mobilnosci Transnacjonalnej ,,Mdj
plan przygotowania do wyjazdu do pracy zagranice” dotyczy zaplanowania konkretnych
krokéw, ktére klient powinien podjgé przed wyjazdem, w kraju pochodzenia. Warto
tutaj zaplanowad dziatania edukacyjne (szkolenia, coaching, mentoring, lektura ksigzek
i czasopism branzowych itp.), wsparcie psychologiczne (praca nad swoi stabymi
stronami, ograniczeniami itp.) oraz dziatania zwigzane z dopetnieniem formalnosci
(sprawy urzedowe, przygotowanie potrzebnej dokumentacji itp.). Wazine jest, aby
zaplanowane dziatania byty bardzo konkretnie sprecyzowane. Dodatkowe informacje

w tej czesci Planu dotyczg okreslenia osdb i instytucji, ktore mogg wesprzeé klienta
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w realizacji zaplanowanych celéw i dziatan oraz pytan, na ktére klient
musi/chce/powinien znalez¢ odpowiedz. Warto tutaj zamiesci¢ liste adresowg instytucji,
ktére moga udzieli¢ wsparcia w czasie pobytu zagranicg, jak réwniez instytucji z kraju
pochodzenia pracownika, ktére mogg swiadczy¢ pomoc obywatelom przebywajgcym
poza granicami ojczyzny. Nalezy tutaj zapisa¢ pytania (watpliwosci, niejasnosci), a takze

odpowiedzi w momencie ich uzyskania.

Ostatnia czes¢ IPZMT (Mdj plan dziatania po wyjezdzie do pracy zagranice) zawiera
liste celéw do realizacji po podjeciu zatrudnienia zagranicg wraz ze szczegétowym
opisem dziatan — jak zostanie cel osiggniety?, gdzie? — w jakim miejscach, instytucjach?

oraz kiedy? — okreslenie w czasie.

Na koncu Indywidualnego Planu Zawodowej Mobilnosci Transnacjonalnej
pozostawiono miejsce na podpis klienta oraz doradcy, ktéry wspierat klienta

w procedurze jego opracowania.

3.7. Problemy i typy klientéow zainteresowanych transnacjonalng

mobilnoscig zawodowa

Klientami transnacjonalnego doradztwa zawodowego mogg by¢ osoby pracujace
lub bezrobotne, nieaktywne zawodowo, ktére rozwazajg/podjety decyzje o wyjezdzie do
pracy zagranicg lub osoby pracujgce, delegowane przez pracodawce do pracy
w innym kraju. Z ustug doradcy mogg takze chcie¢ skorzysta¢ osoby rozwazajgce powrdt

z migracji zarobkowej do kraju pochodzenia.

Specyfika tych czterech grup klientéw bedzie odmienna, kazdy klient bedzie

cechowat sie innym np. nastawieniem, motywacjg do migracji, aktualng sytuacjg
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finansowg, wyksztatceniem, kwalifikacjami, poziomem kompetencji, wiekiem,
poczuciem tozsamosci narodowej (patriotyzmem), sytuacja rodzinng, systemem
wartosci, stanem zdrowia itd. Kazdy z tych czynnikdw moze rzutowaé na sukces procesu
doradczego i powinien by¢ uwzgledniony przez doradce w planowaniu spotkan

doradczych.

Przy wdrazaniu proponowanego Modelu i realizacji transnacjonalnego
doradztwa zawodowego doradca moze napotkaé specyficzne problemy i typy klientow,

z ktérymi praca moze powodowad pewne trudnosci:

1. ,To mnie przerasta” — klient, ktory nie ma predyspozycji do wykonywania pracy
zagranicg. Jego poziom kompetencji (kwalifikacji) oraz ograniczajgce przekonania
osobiste i nastawienie nie pozwalaja mu, mimo podjecia szkolen, sprostac
wymaganiom zagranicznego rynku pracy i efektywnej adaptacji kulturowej. Rolg
doradcy w pracy z takim klientem jest poszerzenie swiadomosci i perspektywy
patrzenia na migracje zawodowg, tak, aby klient sam doszedt do wniosku,
ze jej/jego plany migracyjne nie sg dobrym rozwigzaniem w jej/jego karierze
zawodowej. Dojscie klienta do takich wnioskédw nalezy traktowaé jako sukces
procesu doradczego. Wazna jest tutaj delikatnos¢ i empatia doradcy. Jesli
problem lezy w ograniczajgcych przekonaniach i problemach natury
psychologicznej doradca moze zaproponowac klientowi wsparcie psychologiczne
lub psychoterapeutyczne.

2. ,Uciekinier” — klient, ktéry unika konfrontacji z problemami w kraju pochodzenia
(np. problemy rodzinne, alimenty, konflikty z prawem, zobowigzania finansowe
itd.) i podejmuje decyzje o rozpoczeciu wszystkiego od nowa w innym kraju. Rolg
doradcy jest uswiadomienie konsekwencji nierozwigzanych probleméw
i wsparcie w ich wyjasnieniu przed wyjazdem. Praca z klientem nad
uporzgdkowaniem jej/jego przesztosci bedzie tez okazjg do rozwoju kompetencji
wytrwatosci, radzenia sobie ze stresem. Po tym etapie nalezy podjg¢ dziatania

zmierzajgce do przygotowania klienta do transnacjonalnej migracji zarobkowe;j.
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,ldealista — fantasta” — klient, ktéry spoglada na wyjazd do pracy zagranica przez
rézowe okulary, nie potrafi lub nie chce dostrzec, a tym samym przygotowac sie
na ewentualne trudnosci i problemy jakie mogg ja/go spotkaé. To klient, ktéry
moze by¢ jednoczesnie optymistyczny i peten zapatu, jednak bez realistycznej
oceny sytuacji. Rolg doradcy jest ukazanie klientowi petnej wizji migracji
zarobkowej, bazujgc na jego pozytywnym nastawieniu do wyjazdu. Wazne jest,
aby ukazad realizm pracy zagranicg, bez podcinania skrzydet.

»Musisz wyjecha¢” — klient delegowany/zmuszany do wyjazdu przez inne osoby
(rodzine, znajomych, pracodawce itd.), bez wewnetrznej motywacji i przekonania
co do migracji zarobkowej. Praca z tym klient bedzie dotyczy¢ gtdwnie wsparcia
w swiadomym i dobrowolnym podjeciu decyzji co do transnacjonalnej migracji
zarobkowe] poprzez wzmocnienie klienta w zakresie asertywnosci i pewnosci
siebie. W przypadku delegowania przez pracodawce wazna jest analiza prawnych
mozliwosci odmowy wyjazdu, a w przypadku ich braku warto podkresli¢ korzysci
wynikajace z tej delegacji.

»,Zostawiam rodzine” — klient, ktéry chce wyjecha¢ do pracy zagranice,
pozostawiajac zone/meza i dzieci w kraju pochodzenia. Klient ten moze
doswiadczaé silnego konfliktu wewnetrznego oraz trudnosci emocjonalnych
zwigzanych z planowanym rozstaniem z osobami najblizszymi. Zadaniem doradcy
jest ukazanie psychologicznych konsekwencji wynikajgcych z roztgki dla zwigzku
klienta (np. matzenistwa) oraz negatywnych konsekwencji dla relacji z dzie¢mi
oraz ich rozwoju. Wazne jest takze wsparcie w zakresie zaplanowania dziatan
niwelujgcych te trudnosci w czasie pobytu zagranicg. Efektem pracy z tym
klientem moze by¢ rezygnacja z wyjazdu lub decyzja o wyjezdzie wraz z rodzina.
,Stomiany zapat” — klient, ktory pochopnie podjat decyzje o wyjezdzie do pracy
zagranicg. Zadaniem doradcy jest wsparcie w identyfikacji przez klienta
wszystkich za i przeciw migracji zarobkowej oraz przygotowanie do podjecia

Swiadomej decyzji.

41



Na trzecim i czwartym etapie wdrazania Modelu doradca moze napotkac

nastepujace trudnosci i problemy klientow:

1.

»Wracam na tarczy” — klient, ktéry ma poczucie porazki po wyjezdzie do pracy do
innego kraju (np. nie znalazt zatrudnienia, stracit prace, pracuje ponizej swoich
oczekiwan, nie poradzit sobie z adaptacjg na obcym rynku pracy, doswiadcza
duzych trudnosci zwigzanych z roztgka z ojczyzng/osobami bliskimi itp.) i podjat
decyzje o powrocie do rodzimego kraju. Rolg doradcy jest pomoc klientowi
w uregulowaniu  wszelkich  formalnosci  zwigzanych z  powrotem
(np. wypowiedzenie umowy o prace, uregulowanie kwestii bankowych,
rozliczenie z urzedem skarbowym czy wynajmujacym mieszkanie itp.). Wazne
jest takze podsumowanie pobytu oraz wyciggniecie wnioskdw na przysztos¢,
a takze wypunktowanie pozytywnych elementéw/doswiadczen zwigzanych
z wyjazdem (np. zdobycie nowych kompetencji, nauka jezyka itd.). W koncu
doradca powinien wesprze¢ klienta w powrocie na rodzimy rynek pracy —
w zaleznosci od czasu pobytu zagranica konieczne moze byé zapoznanie
z aktualng sytuacjg na rynku pracy kraju pochodzenia. Warto takze zapoznad
klienta z ofertami pracy i w razie potrzeby wesprze¢ w przygotowaniu
dokumentéw aplikacyjnych.

»,Narobitem sobie problemdw i uciekam” — klient, ktory ucieka przed problemami
z kraju w ktorym pracuje/pracowat do innego kraju lub do kraju ojczystego
(np. popadt w konflikt z prawem; zaciggnat zobowigzania finansowe, ktérych nie
jest w stanie sptaci¢; popadt w konflikty z innym osobami itp.). Rolg doradcy,
podobnie jak w przypadku klienta typu ,Uciekinier”, jest wsparcie w zmierzeniu
sie z problemami oraz zgodne z prawem wyjasnienie lub przyjecie konsekwencji
swoich dziatani/decyzji. Dalszym etapem pracy doradcy z tym klientem bedzie
wsparcie w pozostaniu na rynku pracy w kraju, w ktérym aktualnie przebywa
(analiza sytuacji problemowych z wnioskami na przysztos¢) lub przygotowanie do

ewentualnego podjecia pracy w innym kraju lub kraju pochodzenia.
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3. ,Tesknie za rodzing, ale prace mam tu dobrg” — klient, ktéry nie radzi sobie
z roztakg z osobami najblizszymi (Zzong mezem, dzieémi itd.) i mimo satysfakcji
z wykonywanej pracy postanawia wrdéci¢ do kraju ojczystego. To klient, ktory
doswiadcza silnego konfliktu wewnetrznego: praca — dom/rodzina. Wazng rolg
doradcy jest wsparcie klienta w identyfikacji korzysci z podjetej decyzji
0 powrocie.

4. ,Dalej nie znam jezyka i nic wiecej tu nie osiggne” — klient, ktéry mimo dtugiego
pobytu zagranicg nie postuguje sie biegle jezykiem danego kraju, co utrudnia mu
podjecie lepszej pracy czy awansowania. Taka sytuacja moze rodzié
niezadowolenie i frustracje. Rolg doradcy jest pomoc w opracowaniu planu
dziatan zwigzanych z eliminacjg zdiagnozowanych barier i ograniczen klienta na

danym rynku pracy.

Powyzisze typy klientéw, doswiadczajgcych probleméw nie stanowig
zamknietego katalogu, ani nie wyczerpuja mozliwych trudnosci w pracy z klientem
w ramach transnacjonalnego doradztwa kariery. Warto pamieta¢, ze kazdy klient,
poprzez swojg unikalng historie, doswiadczenie i uwarunkowania osobowosciowe
wymaga indywidualnego podejscia i szacunku wzgledem probleméw, z ktérymi zgtasza

sie do doradcy.
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Rozdziat IV. Wskazowki dla pracodawcy w adaptacji nowego

pracownika z innego kraju

W drugim etapie wdrazania Modelu Transnacjonalnego Doradztwa Kariery -
Adaptacja pracownika zagranicg — pojawia sie najwiecej problemoéw i trudnosci,
z ktorymi spotyka sie z osoba wyjezdzajgca do pracy poza granice wtasnego panstwa,

nawet pomimo bardzo dobrego przygotowania do wyjazdu jeszcze w kraju pochodzenia.

Wazng role we wdrazaniu tego etapu Modelu odgrywa zagraniczny pracodawca. Jest
on odpowiedzialny za prawidtowy proces adaptacji pracownika nie tylko na danym
stanowisku pracy, ale takze (we wspdtpracy z doradcg i innymi instytucjami) do kultury
danego kraju (uwarunkowan prawnych, spotecznych, zwyczajéw itd.). Podjecie nowej
pracy jest sytuacjg stresujgca dla wielu ludzi, a w przypadku podjecia pracy zagranica
dochodzi jeszcze wiele innych czynnikdw stresujacych, jak np. roztgka z rodzing, obca
kultura, trudnosci w porozumiewaniu sie w obcym jezyku, samotnos¢, kwestie formalne
itd. Dlatego tez wsparcie migranta zarobkowego po podjeciu pracy w innym panistwie
jest kluczowe dla utrzymania jego zatrudnienia i uzyskania satysfakcji z wykonywanej

pracy oraz unikniecia przedwczesnego powrotu do ojczyzny.

Warto, aby pracodawca lub menadzer delegowat doswiadczonego pracownika,
ktéry bedzie odpowiedzialny za wdrozenie migranta do realiéw firmy i kraju, w ktérym
podejmuje on prace. Chodzi zatem o wyznaczenie mentora (przewodnika) dla nowego
pracownika — migranta zarobkowego. Mentor powinien podjgé¢ wspdétprace z nowym
pracownikiem w pierwszych dniach funkcjonowania osoby na stanowisku pracy.

Bardzo wazine jest odpowiednie przygotowanie mentora do petnienia tej roli.
Mentor powinien cechowaé sie wrazliwosciag miedzykulturowa, empatia, tatwoscia
nawigzywania kontaktu i budowania relacji oraz wiedzg z zakresu rozwoju zawodowego

i specyfiki firmy. Wazne jest, aby mentor potrafit zbudowaé relacje sprzyjajaca
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wspotpracy i zrozumienia oraz stosowaé odpowiedni sposéb komunikowania sie
w jezyku obcym dla migranta (idealna sytuacja to taka, gdy mentorem jest osobg, ktdra
postuguje sie jezykiem ojczystym nowozatrudnionego pracownika lub gdy ten pracownik
biegle wtada jezykiem kraju, w ktérym zaczyna prace). W sytuacji, gdy dana firma nie
zatrudnia osoby odpowiednio przygotowanej do udzielania tego rodzaju wsparcia,
nalezy zadba¢ o zaangazowanie profesjonalisty (z zewnetrznej instytucji), ktory wraz
z osobg dobrze znajaca specyfike pracodawcy, przeprowadzi proces adaptacji nowego
pracownika.

W czasie pierwszego spotkania mentor powinien przedstawi¢ ponizsze etapy
procedury adaptacji oraz zadba¢ o wzbudzenie pozytywnej motywacji u pracownika.
Nalezy zapewnié o pomocy oraz zacheci¢ do zadawania pytan i zgtaszania uwag na
kazdym etapie wspotpracy. Warto takze porozmawiaé o psychologicznych aspektach
adaptacji do zmian (m.in. lek, opdr, ciekawos¢, doswiadczanie porazek, uczenie sie na
btedach itd.) oraz o obawach i oczekiwaniach pracownika.

Przed rozpoczeciem pracy z nowozatrudnionym pracownikiem z zagranicy mentor
powinien zgromadzi¢ niezbedne informacje na temat firmy m.in.:

e historia i misja,

o cele krétkoterminowe i dfugoterminowe,

e struktura organizacyjna,

e kultura organizacyjna (np. dress code, zasady i kanaty komunikacji
wewnetrznej, cenione postawy u pracownikow itp.),

e ilos¢ zatrudnionych oséb,

e gtéwni klienci,

e  kluczowi dostawcy,

e rodzaj oferowanych ustug,

e ostatnie realizacje,

e obowigzujgcy regulamin pracy,

e wymagania stanowiska pracy i kluczowe obowigzki,

e pakiety socjalne oferowane pracownikom,
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e strategie ustalania urlopéw i postepowania w sytuacji zwolnien
lekarskich,

e oferta szkoleniowa dla pracownikow,

e Sciezki rozwoju zawodowego,

e dane kontaktowe do poszczegdélnych dziatéw i oséb w firmie,

e informacje na temat kryteridw oceny okresowej pracownikéw w firmie,

e informacje na temat systemu motywacyjnego stosowanego w firmie.

Warto na poczatku wspotpracy omowi¢ powyzsze kwestie, a skrétowe informacje
przekaza¢ nowemu pracownikowi réwniez w formie papierowej (w jezyku, ktérym sie
sprawnie postuguje). Wazng rolg mentora jest takze wsparcie w dopetnieniu formalnosci
zwigzanych z zatrudnieniem np. poprzez wspdlng wizyte w dziale personalnym
(lub odpowiedniku) — przedstawienie podstawowych informacji na temat zawartej
umowy i dopetnienie wszystkich formalnych procedur, przedstawienie regulaminu
pracy, norm obowigzujgcych w firmie, systemu motywacyjnego (premie, dodatkowe
wynagrodzenie), pakietu socjalnego.

Mentor (przewodnik) powinien zadba¢, aby nowozatrudniony pracownik otrzymat
doktadny opis stanowiska pracy, regulamin pracy, jak réwniez liste niezbednych
kontaktéw w firmie (dane teleadresowe istotnych oséb w firmie). Dodatkowo powinien
by¢ poinformowany o procedurach, ktdre obowigzujg w kontekscie zwolnien lekarskich
lub urlopdw wypoczynkowych i okolicznosciowych.

Po dopetnieniu tych procedur wazinym elementem jest zapoznanie pracownika
z firmg — przedstawienie réznych dziatéw firmy, a nastepnie doktadne zapoznanie z jego
nowym stanowiskiem pracy. Wazne jest tutaj przedstawienie zadan, obowigzkow, oséb
wspotpracujgcych oraz oséb petnigcych bezposredni nadzér nad stanowiskiem itp.
Istotne jest wsparcie mentora w pierwszych godzinach pracy (lub w pierwszych dniach,
jesli zadania sg skomplikowane lub nowe dla pracownika). Mentor powinien instruowac,
pomagaé, utatwia¢ wykonywanie czynnosci. W razie potrzeby moze takze zaproponowacé

szkolenie typu “on the job training”.
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Kluczowa w procesie adaptacji jest integracja nowego pracownika z pozostatymi
pracownikami. Jednym z wazniejszych czynnikéw wptywajgcych na efektywnos¢ pracy
i zadowolenie z niej s3 wtasnie pozytywne relacje ze wspotpracownikami. W niektdrych
firmach istotne moze sie okazac¢ wczesniejsze przygotowanie pracownikdéw na przyjecie
migrantéw zarobkowych z innych krajow, tak aby do gtosu nie doszty stereotypy
i uprzedzenia, a w efekcie podziat my-oni i pole do powstawania konfliktéw. Mentor
moze takze by¢ spoiwem pomiedzy migrantem zarobkowym a znanymi mu
pracownikami firmy i pozytywnie wptyngé na ich integracje i przetamanie pierwszych
lodéw. Niekiedy przydatne mogg sie okaza¢ spotkania integracyjne poza firma, czy tez
czestsze zebrania zespotu/dziatu w firmie.

Wazng rolg mentora jest takie zapoznanie migranta z kulturg kraju, jego
uwarunkowaniami, zwyczajami. Réznice kulturowe bywajg czesto zrédtem probleméw
i przeszkodg w uzyskaniu satysfakcji z migracji zarobkowej. Zatem mentor wspdlnie
np. diasporg, organizacjami pozarzgdowymi i koscielnymi czy tez doradcg powinien
zwrocié szczegdlng uwage na adaptacje pracownika do kultury danego kraju.

Kolejng rolg mentora jest przeprowadzenie diagnozy potrzeb szkoleniowych
i rozwojowych pracownika, a nastepnie zorganizowanie/delegowanie na ewentualne
szkolenia (np. szkolenia zawodowe, jezykowe, adaptacyjne do kultury kraju, w ktérym
pracuje, z zakresu prawa pracy itp.) lub inne formy wsparcia (coaching, pomoc
psychologiczna), dostosowane do potrzeb i oczekiwan pracownika oraz specyfiki firmy.
Mozna pracownikowi zaproponowac szkolenia (wersja Adapt): (1) Kompetencje
miedzykulturowe. Swiadomo$¢ miedzykulturowa, (2) Adaptacyjno$é. Otwarto$é, (3)
Optymizm. Stabilnos¢ emocjonalna, (4) Komunikacja oraz (5) Poczucie wifasnej
skutecznosci. Wytrwatosé, szczegdtowo opisane w Pakiecie Szkoleniowym. Publikacja ta
zawiera takze wytyczne co do zasad prowadzenia szkolen z migrantami zarobkowymi na
nowym stanowisku pracy poza granicami kraju pochodzenia.

Warto takie opracowad S$ciezke rozwoju pracownika, z planem dziatan w czasie
pobytu zagranica, tak, aby efektywnie wykorzysta¢ ten pobyt w rozwoju kariery

zawodowej. Mentor moze stuzy¢ wsparciem przy realizacji tego planu.

47



W dalszym etapie mentor powinien byé dostepny dla pracownika, tak aby ten
w razie potrzeby i trudnos$ci mogt poprosic i otrzymaé adekwatne wsparcie.

Przedstawiciel firmy zaangazowany jest réwniez w realizacje trzeciego etapu Modelu
— Przygotowanie do powrotu z migracji zarobkowej zagranicg. Wskazane jest, aby na
tym etapie wsparcia pracownikowi udzielit mentor, pracujacy z nim przy podejmowaniu
zatrudnienia. Pomoc ta powinna dotyczy dopetnienia formalnosci, zwigzanych
z zakonczeniem pracy zagranicg oraz podsumowania okresu zatrudnienia w firmie —

bilans nabytych kompetencji, doswiadczenia zawodowego oraz wystawienie referenciji.
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Podsumowanie

Otwarty rynek pracy i migracja zarobkowa wewnatrz krajow cztonkowskich Unii
Europejskiej czy Europejskiego Obszaru Gospodarczego stanowi wyzwanie dla
publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia. Do tego dynamiczne zmiany w edukacji,
szybki rozwéj technologiczny i zjawisko globalizacji oraz zmiany kulturowe wymagaja od
doradcow zawodowych/ doradcow kariery czy specjalistow wspierajgcych migrantow

zarobkowych nowego stylu pracy i stosowania innowacyjnych narzedzi doradczych.

Publikacja ta jest probg odpowiedzi na te zjawiska i stanowi wsparcie dla specjalistéw
W pracy z osobami zainteresowanymi transnacjonalng mobilnoscia zawodowg oraz
osobami podejmujgcymi prace poza granicami wiasnego kraju, jak rowniez z tymi, ktorzy
wracajg na rodzimy rynek pracy. Nadrzednym celem tej publikacji byto wyposazenie
réznych grup interesariuszy (pracownikéw publicznych (np. EURES) i niepublicznych
stuzb zatrudnienia; agencji pracy i agencji zatrudnienia; firm i przedsiebiorstw,
delegujacych pracownikéw do pracy za granicg oraz przyjmujacych pracownikéw
zagranicznych; instytucji Swiadczacych ustugi szkoleniowo-rozwojowe oraz innych
podmiotéw wspierajgcych instytucje rynku pracy) w narzedzia i wskazéwki odnoszace
sie do pracy z migrantami zarobkowymi. Zaproponowany Model Transnacjonalnego
Doradztwa Kariery stanowi kompleksowy program pracy z klientem: od podjecia decyzji
0 wyjezdzie do pracy zagranicg, az po powrdt na rodzimy rynek pracy. Mamy nadzieje,
Ze zaproponowane rozwigzania przyczynig sie do wiekszej efektywnosci wsparcia

migrantéw zarobkowych i ich satysfakcji z pracy i pobytu za granica.
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Aneks

INDYWIDUALNY PLAN ZAWODOWEJ MOBILNOSCI
TRANSNACJONALNEJ

l. Kim jestem?

Imie i nazwisko:

Wiek:

Stan cywilny:

Liczba lat doswiadczenia w pracy zawodowej:

Woyksztatcenie (rok ukonczenia, nazwa szkoty/uczelni, kierunek/profil — zawdd/zawody):
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Odbyte kursy i szkolenia (nazwa, liczba godzin):

Charakterystyka doswiadczenia zawodowego (nazwa firmy/organizacji, stanowisko, zakres

obowigzkéw zawodowych, okres zatrudnienia):
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Sytuacja rodzinna (stan cywilny, dzieci, zobowigzania wobec krewnych):
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I. Moje zasoby

Poziom poszczegélnych wymiaréw gotowosci do transnacjonalnej mobilnosci zawodowej

(wyniki uzyskane w tescie LAMOS)

Poziom

Luka

Adaptacyjnosé

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

Poczucie wtasnej skutecznosci

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

Wytrwatosé

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

Komunikacja

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

Optymizm

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

Stabilnos¢ emocjonalna

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

Otwartosé

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

Swiadomo$é miedzykulturowa

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

Umiejetnosci:
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Zainteresowania:

Wartosci:

Stan zdrowia
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Cechy osobowosci

Mocne strony: Stabe strony:

Podsumowanie — zasoby sprzyjajgce migracji zarobkowej:
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I, Moj wyjazd do pracy zagranice

Kraj wyjazdu:

Firma (nazwa, adres, stanowisko — rodzaj planowanej pracy):

Motywy planowanego wyjazdu do pracy zagranice:

Oczekiwane efekty/korzysci (materialne i niematerialne) z wyjazdu do pracy zagranice:
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Spodziewane bariery, trudnosci, problemy,
punkty krytyczne zwigzane z migracjg
zarobkowa:

Sposoby ich zminimalizowania, rozwigzania:

W podjeciu pracy zagranicg najtrudniejsze dla mnie jest:
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V. Moj plan przygotowania do wyjazdu do pracy zagranice

Aby dobrze przygotowad sie do wyjazdu do pracy zagranica i zwiekszy¢ szanse na sukces warto

popracowa¢ nad swoimi ograniczeniami (stabymi stronami), zdobyciem dodatkowych

kwalifikacji, umiejetnosci, wiedzy:

Cel Dziatanie Termin
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Moi sojusznicy (przyjaciele, bliscy) oraz instytucje, ktore mogg mnie wesprzeé:

Pytania na ktdre musze znalez¢ odpowiedz:
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V.

MJj plan dziatania po wyjezdzie do pracy zagranice

Cel

Jak? Gdzie? Kiedy?

(data)

(podpis Klienta)
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(data)

(podpis doradcy)
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