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Drogi Czytelniku

Niniejszy podrecznik ma przyblizy¢ Ci temat do-
radztwa zawodowego. Postuguje si¢ terminem ,,do-
radztwo zawodowe”, bo jest ono krotsze niz ,,napro-
wadzanie osoby bezrobotnej lub chcacej zmieni¢
zawod na wlasciwg sobie $ciezke rozwoju lub karie-
ry zwiazanej z pracg’ czy jakakolwiek inna opisowa
forma. W publikacji tej zawarte sg informacje, wska-
z6wki, ktére warto mie¢ pod reka, aby moc z kon-
kretng osobg porozmawiac o jej miejscu na rynku
pracy. Pomyslisz sobie, ze biblioteka to nie Urzad
Pracy i to jest prawda. Natomiast mam nadzieje,
ze przekonasz si¢ podczas lektury, iz bez wigksze-
go wysitku mozesz zrobi¢ cos, co wspomoze osoby
w ich poszukiwaniach zawodowych.

Chcialabym zaproponowac cos, co nie bedzie sztyw-
nym zestawem regul i zasad, wedlug ktérych musisz
postepowac, ale raczej zbiorem wiadomosci, ktory
pozwoli Ci szerzej i z wigkszg $wiadomoscia spoj-
rze¢ na czlowieka w potrzebie. Pomyslalam o tej for-
mule dlatego, ze kazdy ma swoja wlasng osobowos¢,
styl, sposéb kontaktowania sie z otoczeniem i wo-
lalabym, abys$ wziat z tych materialow to, co Ci si¢
przyda i bedzie w zgodzie z Toba. Nie ma jedynego
stusznego narzedzia dobrego dla wszystkich. Chcia-
tabym, aby$ nabyl troche nowej wiedzy z by¢ moze
malo znanej Ci dziedziny i pozostal soba.

Chce tez wyraznie zaznaczy¢, ze odpowiedzialnosé
za to, co sie wydarzy w sferze zawodowej osoby,
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z ktora sie spotkasz i zechcesz porozmawia¢, zawsze
lezy po jej stronie, nie po Twojej. Jezeli zdarzy sie,
ze na przyktad odbedziesz spotkanie lub kilka spot-
kan z osobg bezrobotng i mimo wszystko nie uda jej
sie uzyska¢ zatrudnienia, nie bedzie to Twoja wing.
Jest duzo czynnikéw wplywajacych na to, czy ktos
zdobedzie zatrudnienie czy nie i w prawie kazdym
przypadku sa to czynniki, na ktére nie masz wplywu.
Nawet jesli poswigcisz duzo czasu na przygotowanie
kogo$ do rozmowy kwalifikacyjnej, nie masz wply-
wu na to, jaki ta osoba bedzie miata poziom stresu
i co w zwiazku z tym si¢ wydarzy. Nie masz wplywu
na to, w jakim humorze bedzie osoba rekrutujaca,
nie wiesz dokfadnie jakie pytania padng podczas
rozmowy kwalifikacyjnej itd.

Opracowanie, ktdre przygotowalam, zawiera de-
finicje, terminy oraz zagadnienia z obszaru rynku
pracy i doradztwa zawodowego potraktowane do$¢
szeroko, ale staralam si¢ unika¢ naukowego, specja-
listycznego jezyka. Niektore informacje moga Ci si¢
wyda¢ malo istotne, inne moga Cie zainteresowa¢
— ale wydaje mi si¢ ze warto mie¢ $wiadomos¢ i jed-
nych, i drugich, aby moéc szerzej zobaczy¢ zagadnie-
nia zwigzane z rynkiem pracy i doradztwem zawo-
dowym. Zdaj¢ sobie sprawe z tego, ze jest to wybdr
subiektywny i na pewno nie wyczerpuje zagadnie-
nia, dlatego wskazuje bibliografie czy strony inter-
netowe, gdzie jest mozliwos¢ poglebienia tematu.
Zapraszam zatem do lektury.

Grazyna Kobialka
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1.1 Definicja, podaz, popyt

Jest wiele definicji rynku pracy. Jedng z prostszych,
a w klarowny sposob wyjasniajaca to pojecie, jest
definicja z portalu rynekpracy.pl: ,rodzaj rynku,
na ktéorym przedmiotem wymiany pomiedzy ku-
pujacym a sprzedajacym jest praca. W przypadku
rynku pracy, kupujacym jest oferujgcy zatrudnienie
pracodawca, a sprzedajacym - pracownik otrzy-
mujacy za swoja prace okres§lone wynagrodzenie.
Rynek pracy ksztaltowany jest poprzez podaz pracy

oraz popyt na prace”

Pojawiajg nam si¢ tu kolejne hasta okreslajace rynek
pracy: podaz pracy, to ,dostepne na rynku zasoby
pracy, czyli ilo§¢ pracy generowana przez pracow-
nikéw, gotowych podja¢ prace przy okreslonych

1.2 Bezrobocie

W sytuacji, gdy podaz pracy jest wieksza niz popyt
na prace, pojawia si¢ bezrobocie. I znéw przyto-
cze definicje bezrobocia za portalem rynekpracy.
pl. Jest to ,zjawisko polegajace na tym, ze pewna
cze$¢ ludzi zdolnych do pracy, poszukujacych pracy
i akceptujacych istniejacy poziom wynagrodzenia

stawkach ptac” i popyt na prace, przez co rozumie-
my ,zapotrzebowanie na prace zglaszane przez pra-
codawcdw, czyli ilos¢ pracy, jaka pracodawcy maja
do zaoferowania przy okreslonych stawkach ptac”

Obydwa wyzej wymienione elementy od czegos$ za-
lezg. Podaz pracy, czyli to, jak duza jest ilos¢ oséb
chcacych pracowad, zalezy od czynnikéw demogra-
ficznych, od wysokosci oferowanego za prace wyna-
grodzenia oraz od preferencji pracownikéw doty-
czacych czasu wolnego i pracy. Popyt na prace, czyli
ilos¢ oferowanych miejsc pracy, zalezy od tego, jakie
w tej chwili jest zapotrzebowanie na towary i ustugi,
od kosztow pracy i od wydajnosci pracy.

nie znajduje zatrudnienia” Jakie sg tego przyczyny?

Miedzy innymi:

O niedostosowane wyksztalcenia pracownikow
do potrzeb rynku,

O brak informacji o miejscach pracy,

O brak mobilnosci 0s6b chcacych pracowac,



likwidacja niektdrych galezi przemystu,
zmniejszenie popytu na konkretne dobra czy
ustugi,

ograniczanie produkgji,

(o I o]

przeniesienie zakladu do innego rejonu,
zmiany w technologii,

wysokie obcigzenia fiskalne,

brak odpowiednich proporcji miedzy wysokos-
cig plac a $wiadczeniami dla bezrobotnych.

000O0O

Poniewaz, jak widzisz, jest wiele réznorodnych
czynnikow majacych wplyw na bezrobocie i nie
jest to katalog zamkniety, pojawiaja sie¢ w zwigzku
z tym rézne rodzaje bezrobocia. Mozemy zatem
wyrdznic:

Bezrobocie frykcyjne — wynika ono z braku dosta-
tecznej informacji na temat istniejagcych wolnych
miejsc pracy i oséb szukajacych pracy. Na rynek
stale wchodzg zaréwno nowe roczniki absolwentow,
jak i osoby dotychczas bierne zawodowo (z réznych
przyczyn). Dodatkowo czes¢ pracujacych zmienia
miejsce zatrudnienia badz zamieszkania albo swoje
kwalifikacje. Zajmowanie wolnych miejsc pracy nie
jest procesem natychmiastowym, wigc w rezultacie
istnieje zawsze pewna liczba wolnych miejsc pracy
i 0s6b poszukujgcych pracy (lub ja zmieniajacych).
Poziom bezrobocia frykcyjnego moze by¢ wyznacz-
nikiem m.in. jakosci dziatania posrednictwa pracy.

Bezrobocie strukturalne - jest to niedopasowanie
kwalifikacji i umiejetnosci lub miejsca zamieszka-
nia 0s6b bezrobotnych do potrzeb pracodawcow.
Jego przyczyna jest najczesciej postep techniczny
(powoduje on niedopasowanie kwalifikacyjno - za-
wodowe) oraz geograficzne rozmieszczenie pracy.
W dzisiejszych czasach bezrobocie strukturalne jest
najczesciej bezrobociem technologicznym, ktdre
wynika z faktu wprowadzania na linie produkcyjne
nowych rozwigzan, ktdére eliminuja cale kategorie
zawodowe. Moze sie ono przeksztalci¢ w bezrobo-
cie strukturalno-patologiczne, ktére polega na pro-
fesjonalizacji bezrobocia poprzez utrwalenie sig¢
w $rodowisku bezrobotnych postaw bezradnosci
i rezygnacji z poszukiwania pracy (o czym bedzie
mowa w dalszej czesci podrecznika). Sytuacja ta
moze spowodowaé obawe pracodawcéw przed za-
trudnianiem tego typu bezrobotnych.

Bezrobocie sezonowe - ma ono duze znacze-
nie zwlaszcza na lokalnych rynkach pracy. Jest
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to zjawisko spowodowane sezonowoscia produkeji
(na ogdt uzaleznionej od klimatu). Dotyczy takich
galezi gospodarki jak: rolnictwo, budownictwo czy
uslugi turystyczne.

Bezrobocie koniunkturalne — wigze si¢ z cyklicz-
noscig rozwoju gospodarczego. Pojawia sie w fazie
recesji, za§ w okresie rozwoju moze ulec czg$ciowe;j
lub catkowitej likwidacji.

Bezrobocie dobrowolne - dotyczy ono sytuacji,
w ktdrej osoba bezrobotna nie podejmuje decyzji
o podjeciu pracy po pordwnaniu kosztéw i korzy-
$ci zwigzanych z zatrudnieniem. Osoba taka nie
akceptuje oferowanej jej pracy, placy, miejsca lub
warunkéw zatrudnienia. Czasami moéwi sie o tym,
ze bezrobocie dobrowolne jest zjawiskiem z obszaru
patologii — nie zawsze jest to prawda. Ludzie podej-
mujac taka decyzje kierujg si¢ na ogot catkiem ra-
cjonalnymi przestankami.

Bezrobocie przymusowe — powstaje ono, gdy przy
danym poziomie placy realnej, osoby bezrobotne
nie s3 w stanie znalez¢ pracy, mimo gotowosci jej
podjecia (czyli gdy popyt na prace jest mniejszy
niz podaz pracy). Niektérzy ekonomisci twierdza,
ze pojawienie si¢ tego typu bezrobocia jest spowo-
dowane wzglednag sztywnoscia plac w stosunku do
produktywnosci (a winne za ten stan rzeczy maja
by¢ zwiagzki zawodowe i panstwo, ktére ustalaja
zbyt wysoki poziom placy minimalnej i nadmierng
ochrone miejsc pracy). Inni natomiast twierdza, ze
przyczyna tego rodzaju bezrobocia jest niedosta-
teczny poziom konsumpcji, przez co producenci nie
wykorzystuja w pelni swoich mocy produkcyjnych
i nie zatrudniajg pracownikoéw.

Bezrobocie zwigzane z czasem pozostawania bez

pracy:

O bezrobocie krotkookresowe — do 3 miesiecy,

O bezrobocie $redniookresowe - od 4 do 6
miesiecy,

O bezrobocie dlugookresowe — od 7 do 12
miesiecy,

O bezrobocie dlugotrwale — powyzej 1 roku,

O bezrobocie chroniczne - powyzej 2 lat.

Podzial na typy bezrobocia ze wzgledu na czas pozo-
stawania w tym stanie jest o tyle wazny, Ze psychika
0s6b pozostajacych bez pracy w zaleznosci od dtu-
gosci okresu pozostawania bez pracy ulega zmianie,
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o czym szerzej bedzie w dalszej czesci niniejszego
opracowania.

Dlaczego tak duzo miejsca poswigcam réznym ty-
pom bezrobocia? By¢ moze wiedza o tym, jakiego

1.3 Lokalny rynek pracy

Pojecie lokalny rynek pracy pojawilo sie juz powy-
zej. Wydaje mi sie, ze to wlasnie tu moze przejawiaé
sie Twoja dzialalno$¢ zwigzana z doradztwem za-
wodowym. Jak sama nazwa wskazuje, jest to cos, co
dzieje si¢ lokalnie, czyli w ograniczonej przestrze-
ni geograficznej. Granice lokalnego rynku pracy
W sposéb umowny mozna poréwnaé z granicami
powiatu (stad kluczowa rola powiatowych urzedow
pracy dla lokalnego rynku pracy). W praktyce gra-
nice lokalnego rynku pracy nie pokrywaja si¢ z gra-
nicami powiatdw, poniewaz zasieg tego rynku okre-
$laja miejsca, do ktorych regularnie dojezdzaja do
pracy mieszkancy danej miejscowosci bez koniecz-
nos$ci zmiany miejsca zamieszkania.

Moéwigc o analizie lokalnego rynku pracy, specjali-
$ci majg na mysli czesto dane statystyczne dotyczace
czynnikow demograficznych, dane dotyczace bez-
robocia: wskazniki zatrudnienia, ilo§¢ osob aktyw-
nych zawodowo i biernych zawodowo, ilos¢ ofero-
wanych miejsc pracy i wiele, wiele innych danych
ilosciowych. Mozna tez zdoby¢ dane dotyczace rdz-
nych planéw zwigzanych z rozwojem zatrudnienia
w regionie, prognoz zwigzanych z zawodami itp. In-
formacje te moga przydac si¢ na rézne sposoby tak
Tobie jak i osobie, ktéra poszukuje pracy czy mysli
o zalozeniu wlasnej dziatalnosci. Zyjemy w czasach
natloku informacji, a wazng rzecza jest jej rzetel-
no$¢, dlatego waznym jest, aby korzysta¢ ze spraw-
dzonych Zrdédel, wiarygodnych i aktualizowanych.
Na pewno naleza do takich m.in. strony instytucji
rynku pracy, ale tez specjalistyczne portale:
O strona Ministerstwa Pracy i Polityki Spofecznej
- http://www.mpips.gov.pl/, zakladka ,,rynek
pracy’,
O strona Publicznych Stuzb Zatrudnienia - http://
WWW.psz.praca.gov.pl/,
O strona Europejskich Stuzb Zatrudnienia -
http://www.eures.praca.gov.pl/,

O—

rodzaju bezrobocie wystepuje w Twojej okolicy, po-
zwoli Ci na zdiagnozowanie lokalnego rynku pracy,
a co za tym idzie, pozwoli lepiej zrozumie¢ sytuacje
Twojego rozmowcy.

O strony internetowe poszczegolnych wojewddz-
kich urzedéw pracy, zakladki: ,,statystyki’,
»aktualnosci’, ,,opracowania i analizy’, ,,0b-
serwatorium rynku pracy’, ,,regionalny plan
dzialan na rzecz zatrudnienia’, , rejestr instytu-
cji szkoleniowych’,
O strona Gléwnego Urzedu Statystycznego —
http://www.stat.gov.pl/gus, zakladka ,banki
i bazy danych’,
O strona serwisu zawierajacego dane spoleczno-
-ekonomiczne Moja Polis - http://www.moja-
polis.pl,
O strona serwisu poswieconego statystykom za-
robkow - http://www.sprawdz-zarobki.pl/
O strona Ministerstwa Edukacji Narodowej -
http://men.gov.pl, zaktadka ,,poradnictwo
edukacyjno-zawodowe”.

Niezwykle istotne moga si¢ okaza¢ dla Ciebie infor-
macje dotyczace otoczenia spolecznego, zwlaszcza
takie elementy jak:

normy spoleczne,

przekonania,

standardy;,

wzorce zachowan,

akceptacja spoteczna lub jej brak,

presja spoleczna.

0000O00O0

Nie ma na to zadnych ilosciowych (policzalnych)
danych, ale zyjesz w spolecznosci lokalnej, prze-
zywasz codziennos$¢ i réwniez Ciebie te elementy
otoczenia spofecznego dotycza. A jedli jest tak, ze
pochodzisz z innej miejscowosci, to sg to zjawiska,
ktére mozesz zaobserwowac, ustysze¢ o nich w kon-
taktach z ludZzmi. S to wszystko rzeczy niezwykle
trudne do zmierzenia, ale w sposéb istotny ksztal-
tujace elementy lokalnego rynku pracy, w glownej
mierze postawy zatrudniajacych i zatrudnianych.
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1.4 Rynek pierwotny i wtorny

Istnieje tez podzial rynku pracy na rynek pierwotny
i wtérny. Mamy wowczas do czynienia z tzw. ,,do-
brymi” i ,,zlymi” miejscami pracy. Ten podzial nie
jest moze zbyt czesto spotykany, natomiast bede
odnosila si¢ do niego w dalszej czesci podrecznika,
dlatego o nim wspominam.

Moéwigc o pierwotnym rynku pracy mamy na my-
8li rynek, ktdry oferuje miejsca pracy w dochodo-
wych przedsiebiorstwach, ktére objete s3 nadzorem
i dzialalnoscig zwigzkéw zawodowych lub w fir-
mach, gdzie nie ma potrzeby zaklada¢ zwiazkow
zawodowych ze wzgledu na to, ze pracodawca sam
w sposob nalezyty dba o dobro pracownika. Pra-
cownicy majg wigc gwarancje stalosci pracy, stwo-
rzone warunki do awansowania, zachety i mozli-

1.5 Instytucje rynku pracy

W poprzednim akapicie pojawilo si¢ okreslenie in-
stytucje rynku pracy. Realizuja one ,zadania pan-
stwa w zakresie promocji zatrudnienia, fagodzenia
skutkéw bezrobocia oraz aktywizacji zawodowe;j

(.7

Instytucje rynku pracy to publiczne i niepubliczne
stuzby zatrudnienia, Ochotnicze Hufce Pracy, agen-
cje zatrudnienia, instytucje szkoleniowe oraz insty-
tucje dialogu spolecznego i partnerstwa lokalnego.

Publiczne stuzby zatrudnienia (PSZ) to powia-
towe i wojewodzkie urzedy pracy. Swiadczg m.in.
uslugi poradnictwa zawodowego, posrednictwa
pracy, szkoleniowe. Wigcej informacji na temat PSZ
znajduje si¢ na wspominanej juz stronie interneto-
Wej: WWW.psz.praca.gov.pl.

Ochotnicze Hufce Pracy (OHP) s3 panstwowa jed-
nostka wyspecjalizowana w dziataniach na rzecz
mlodziezy, w szczegdlnosci mlodziezy zagrozonej
wykluczeniem spolecznym, oraz bezrobotnych do
25 roku zycia. Wiegcej informacji na temat OHP
znajduje si¢ na stronie internetowej: www.ohp.pl.

prace sa lepiej platne i preferowane przez pracobior-
cow. Ograniczony jest jednak swobodny dostep do
miejsc pracy, poniewaz okreslone sa $ciste kryteria
zatrudniania pracownikdéw oraz drabina awansu
zawodowego. Selekcja ta jest dokonywana w celu
uniknigcia zatrudniania oséb nie bedacych w stanie
wykonywa¢ wlasciwie swych zadan.

Miejsca pracy na rynku wtérnym sg nieatrakcyjne,
poniewaz proponowane s3 tam niskie ptace, skrom-
ne warunki pracy, niewielkie szanse awansu, brak
mozliwosci podnoszenia kwalifikacji i brak gwaran-
cji stalego zatrudnienia. Wszystkie te cechy powo-
duja wysoka fluktuacje¢ pracownikow i tatwos¢ prze-
noszenia sie z jednej pracy do drugiej. Na rynek ten
zostajg wyparte mniejszo$ci, imigranci, mtodociani,

Agencje zatrudnienia (agencje posrednictwa pra-
cy, agencje pracy tymczasowej, agencje doradztwa
personalnego) s3 niepublicznymi jednostkami or-
ganizacyjnymi $wiadczacymi ustugi w zakresie po-
$rednictwa pracy, posrednictwa pracy za granica
u pracodawcow zagranicznych, poradnictwa zawo-
dowego, doradztwa personalnego i pracy tymczaso-
wej. Wigcej informacji na temat agencji znajduje si¢
na stronie internetowej: www.kraz.praca.gov.pl.

Instytucjami szkoleniowymi sg publiczne i niepub-
liczne podmioty prowadzace edukacje pozaszkolng.
Wiecej informacji na temat instytucji szkolenio-
wych znajduje sie na stronie internetowej: www.ris.
praca.gov.pl.

Instytucjami dialogu spolecznego na rynku pracy
sg organizacje i instytucje zajmujace si¢ problematy-
ka rynku pracy: organizacje zwiagzkdéw zawodowych,
pracodawcéw i bezrobotnych oraz organizacje po-
zarzadowe wspolpracujace z publicznymi stuzbami
zatrudnienia i Ochotniczymi Hufcami Pracy w za-
kresie realizacji zadan okreslonych ustawa.

Powyzsze informacje pochodzg ze strony www.mpips.gov.pl.
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1.6 Zmiennosc¢ rynku pracy i ksztatcenie ustawiczne

Chcialabym przyblizy¢ Ci jeszcze jeden termin -
zmienno$¢ rynku pracy. W powszechnym uzyciu
jest powiedzenie wyrazajace paradoks zwigzany
z rynkiem pracy, ktére mowi o tym, ze zmiennos¢
rynku pracy jest w chwili obecnej jego jedyna stata
cechg. Co to znaczy? Znaczy to tyle, ze rynek pracy
stale sie rozwija, z roku na rok wyglada coraz inaczej.
Powstaja nowe zawody, ging stare, co za tym idzie
inne kierunki szkol, studiow sg ,,modne’, potrzebne.
Zachodza zmiany na liscie zawodéw regulowanych
(www.zawodyregulowane.pl). Rynek zmienia si¢ tez
w ten sposob, ze jest coraz wieksze zapotrzebowa-
nie na ustugi, mniejsze na produkcje. Coraz wiecej
czynnos$ci mozemy wykonac przez Internet. Wymu-
sza to na ludziach zmiane postaw.

Od kilkunastu lat mowi sie o potrzebie ksztalcenia

ustawicznego, czyli o potrzebie uczenia si¢ przez

cale zycie. Ksztalcenie ustawiczne moze odbywac

sie poprzez uczestnictwo w:

O Centrum Ksztalcenia Ustawicznego,

O szkoleniach, kursach zawodowych lub
hobbystycznych,

0 studiach podyplomowych,

O wyjazdach studyjnych, konferencjach,
seminariach,

a takze poprzez:

O ogladanie lub stuchanie audycji edukacyjnych,

O czytanie czasopism edukacyjnych,

O nauke za pomocg Internetu (na odleglo$¢, tzw.
e-learning).

Ksztalcenie ustawiczne moze by¢ sprawa indywi-
dualng (osoba podnosi swoje kwalifikacje z wlasnej
inicjatywy i na wlasny koszt), badz tez moze by¢
projektowane, organizowane i finansowane przez
pracodawce. Dostepne staly sie w ostatnim czasie
kursy, szkolenia i studia podyplomowe dofinanso-
wane ze $rodkéw publicznych (np. Europejskiego
Funduszu Spolecznego).

Istota ksztalcenia ustawicznego sprowadza si¢ do
planowego i racjonalnego oddzialywania na roz-
woj czlowieka na kazdym etapie jego Zycia. Ma
to by¢ taki kierunek rozwoju, by w sposéb optymal-
ny umozliwial osobie uczacej si¢ zajecie wlasciwe-
go miejsca w stale zmieniajacej si¢ rzeczywistosci,
a wiec miedzy innymi na naszym zmiennym rynku
pracy. Oznacza ono rozciagniecie ksztalcenia w cza-
sie, na wszystkie okresy zycia. Gdy skonczy sig jakis
etap nauki i rozpoczyna prace w zawodzie, pojawia
sie potrzeba by¢ moze zglebienia tematu albo jego
poszerzenia lub tez nabycia zupelnie nowej wiedzy,
z innej pokrewnej dziedziny, ktéra w lepszy sposéb
pozwoli na wykonywanie pracy. Tak wiec edukacja
staje sie calozyciowym aktem, nieprzerwanym i zin-
tegrowanym procesem, nie dajacym sie zamknac
w tylko jednym okresie ludzkiego zycia. Mysle tez,
ze jest to proces nieunikniony. Nawet osoba szyjaca
ubrania w malej miejscowosci zetknie sie¢ predzej
czy pdzniej z nowym typem maszyny do szycia,
z nowymi materiatami, nowymi modelami ubran
czy recyklingiem ubran.

1.7 Rola doradztwa zawodowego

W s$wietle podanych wyzej informacji, terminoéw, de-
finicji na temat rynku pracy, jaka jest rola doradz-
twa zawodowego? Mnogo$¢ mozliwosci i trudnos¢
w podjeciu decyzji o wlasciwej drodze w karierze
zawodowej powoduje u wielu oséb poczucie zagu-
bienia, zniechecenie. To tak, jakbysmy stali przed
potka z serami i jest ich tak duzo, Ze nie wiemy na co
sie zdecydowac¢ (a propos — polecam ksigzke ,,Kto
zabral moj ser?” Spencera Johnsona). Pojawiaja si¢

watpliwosci, czy bardziej korzystne bedzie podje-
cie pracy w zawodzie, ktory nas nie interesuje, ale
zapewnia godziwe zarobki, czy moze lepiej prowa-
dzi¢ skromne zycie, ale wykonywaé prace zgodna
ze swoimi zainteresowaniami. Moga pojawial si¢
pytania dotyczace tego, czy tych dwoch sytuacji nie
mozna ze sobg pogodzi¢. By¢ moze istniejg takie
rozwigzania, o ktérych nie mamy pojecia, na przy-
ktad zawody, o ktorych nigdy nie slyszelismy lub
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formy zatrudnienia, ktére umozliwiaja nam realiza-
cje celéw prywatnych. W tym miejscu swoje zasto-
sowanie ma doradztwo zawodowe. Jest procesem
pomagania ludziom, aby mogli lepiej zrozumie¢ sa-
mych siebie w stosunku do wykonywanej pracy, $ro-
dowiska, w ktérym pracuja, w stosunku do zmiany
zawodu lub wlasciwego wyboru zajecia.

Wydaje mi sie, ze z racji wykonywanego przez Cie-
bie zawodu bibliotekarza, kiedy jeste$ blisko ludzi,
ktorzy by¢ moze stoja przed wyborem swej drogi
zawodowej albo sg w krytycznym momencie zycia,
mozesz im pomoc. Masz sposobno$¢ zbudowaé
z nimi dobrg relacje, a siggajac po nowa wiedze
i umiejetnosci opisane w niniejszym podreczniku,
masz mozliwo$¢ wplyna¢ na jakos¢ ich zycia. A Ty,
co o tym myslisz?
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Przy okazji omawiania rodzajéw bezrobocia, wspo-
minalam o tym, ze czas pozostawania bez pracy
wplywa na zmiany w psychice osoby bezrobotne;j.
Jest to wiedza o tyle istotna, ze rozmawiajac z ludz-
mi, ktérzy nie maja od jakiego$ czasu pracy, moze-
my niekiedy odnie$¢ wrazenie, ze tak naprawde nie
chce im si¢ pracowac albo ze nam, ,,pomagaczom’,
zalezy bardziej na znalezieniu pracy dla kogos niz
samemu potrzebujacemu. Powoduje to w osobie

2.1 Skutki bezrobocia

Posiadanie zawodu, pracy i miejsca w hierarchii za-
wodowej sa podstawowymi wyznacznikami miejsca
zajmowanego w strukturze spofecznej - od razu
wiadomo jaka kto pelni role. Osoba bezrobotna po-
zbawiona jest wielu gratyfikacji wynikajacych z wy-
konywania pracy i nie mam tu na mysli tylko sfery
ekonomicznej. Skutki bezrobocia mozna podzieli¢
na rdézne kategorie: ekonomiczne, psychologiczne,
spoleczne. Wigzg si¢ one ze soba, wynikaja jedne
z drugich, co wskazuje na fakt, jak ztozonym prob-
lemem jest bezrobocie.

Przede wszystkim, w zwigzku z pogorszeniem sy-
tuacji materialnej gospodarstwa domowego, naste-
puje swego rodzaju destabilizacja zycia rodzinnego.
Trzeba zmieni¢ swoje przyzwyczajenia dotyczace
konsumpgji, stylu zycia, ograniczy¢ wydatki. Jest
to szczegolnie dotkliwa sytuacja w przypadku, gdy

chcacej pomoc frustracje i zlos¢. Moze sie tez uru-
chomi¢ stereotypowe myslenie o bezrobotnych.
Swiadomo$¢ tego, co dzieje sie z osobg pozostajaca
dlugo bez pracy, by¢ moze wplynie na jako$¢ relacji,
na lepsze wczucie si¢ w jej polozenie i lepsze zro-
zumienie niektérych przekonan (takich jak np. ,,nie
dam rady’, ,ja tego nie potrafie, nigdy tego nie ro-
bitem”, ,,nie, nie prébowalem, ale czy to warto’, ,,in-
nym si¢ udaje, a mnie na pewno sie¢ nie uda” itp.).

w rodzinie sg dzieci w wieku szkolnym i z powodu
utraty $rodkéw do zycia niemozliwa staje si¢ reali-
zacja niektorych potrzeb i aspiracji edukacyjnych
dzieci. Bezrobotny czuje si¢ wtedy winny zaistnia-
tej sytuacji, traci poczucie wartodci i przydatnosci.
Niezaleznie od reakeji rodziny, odczuwa utrate au-
torytetu. Zmienia si¢ wowczas charakter kontaktow
z pozostalymi czlonkami rodziny. W zwiazku ze
zlym samopoczuciem osoby pozostajacej bez pra-
cy, czasami moze dochodzi¢ do niesprawiedliwych
ocen i zachowan agresywnych w rodzinie, np. ze
strony matzonkéw czy rodzicow.

Bezrobocie jest tez stanem przymusowej zaleznosci
od innych, tak pod wzgledem ekonomicznym, jak
i psychologicznym. Osoba dorosta, ktéra w cia-
gu swojego zycia wyrobila sobie pewne wzorce
zachowan, przetarta bezpieczne dla siebie szlaki



dochodzenia do celéw, jest wytracona ze swoich
utartych kolein zycia, jakby przeniesiona w $wiat
nieznany, nieokreslony. Moze to doprowadzi¢ do
zmiany wlasnego wizerunku, przez co osoba taka
moze sta¢ si¢ podatna na, nie zawsze pozytywne,
wplywy pojedynczych osoéb, jak réwniez catych grup.
Dlatego tak waznym jest, aby bezrobotnego otoczy¢
opieka psychologiczng i udzieli¢ jak najwiekszego
wsparcia, na réznych plaszczyznach zycia.

Bezrobotni z dnia na dzien zyskuja ogromng ilo$¢
czasu wolnego. Wydawa¢ by si¢ moglo, ze dzigki
temu majg czas na zorganizowanie sie i tak naprawde
»Mmoga robi¢, co chcy” albo ze majg czas na wszystko.
Nic bardziej mylnego. Najcze$ciej zdarza sie, ze czas
zaczyna ,przecieka¢ im przez palce”, trudno im sig¢
zorganizowac, majg klopot z wdrozeniem w Zycie
dyscypliny. Nie moga tez tak naprawde robic¢ tego,
co chca, gdyz bardzo czgsto wigze sie to z wydatka-
mi, ktére muszg teraz przeciez ograniczac.

Zmiany zachodza réwniez w sferze towarzyskiej.
Dzieje si¢ tak z kilku powodoéw: niektére osoby po
prostu zwyczajnie wstydza sie swojego bezrobocia,
wiec nie beda uczestniczyty w spotkaniach ze zna-
jomymi, aby unikna¢ klopotliwych dla siebie pytan.
Poza tym, w $wiadomosci wiekszosci spoleczen-
stwa, ,bywanie” wymaga rewanzu za go$cinno$c,
a to z kolei wiaze sie z wydawaniem pieniedzy, kto-
rych brak. To samo dotyczy rozrywek poza domem
- bezrobotnego na to nie sta¢. Najgorszym aspektem
tej sytuacji, jest to, Ze osoby takie, czujac si¢ w pe-
wien sposob gorsze, obawiajg si¢ odrzucenia, wigc
same wycofuja si¢ ze sfery zycia towarzyskiego, ale
ograniczenie tej aktywnosci postrzegaja jako bojkot
ze strony otoczenia.

Bezrobocie jest doswiadczeniem, podczas ktorego
osoba musi zmieni¢ dotychczasowe wzory zacho-
wan, przyzwyczajenia, aby przystosowac sie do no-
wej sytuacji. Jest to stresujace i moze powodowac
negatywne zmiany w stanie zdrowia. Juz w momen-
cie utraty pracy spada na czlowieka poczucie zagro-
zenia, ktére wraz z uptywem czasu, gdy osoba pozo-
staje bez pracy, poglebia sie. Nasilenie tego poczucia
jest tez wieksze w przypadkach, gdy bezrobotny
podejmuje nieudane préoby znalezienia zatrudnie-
nia. Moga pojawi¢ si¢ w tym czasie dolegliwosci
fizyczne i psychiczne, co z kolei moze rzutowaé
na pozyskanie nowej pracy. Zwieksza si¢ ryzyko
zawalu serca, nastgpuja zaburzenia ci$nienia, snu,
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taknienia, pojawiajg si¢ nerwobdle i tiki. Do tego
katalogu dolegliwosci dolaczy¢ mozna apatie, znie-
checenie, fatalizm, pesymizm, poczucie wyobcowa-
nia i izolacji spolecznej, poczucie nieprzydatnosci,
niskg samoocene, brak koncentracji, brak wiary
we wlasne mozliwosci i umiejetnosci, i wiele, wiele
innych, ktére utrudniaja rozpoczecie jakiejkolwiek
czynnosci. Wykonanie tego, co kiedys nie sprawialo
zadnej trudnosci moze przyjs$¢ z wysitkiem, wolniej.
Bezrobotni widzac w sobie te zmiany, dodatkowo sie
stresuja, co poglebia ich juz i tak kiepski stan.

Omoéwione wyzej procesy, ktére zachodza w zy-
ciu osoby pozbawionej pracy, poglebiaja sie wraz
z uplywajacym czasem. W przypadku, gdy oso-
ba jest bezrobotna dlugotrwale (powyzej jednego
roku), nasilajg si¢ i kumuluja one do tego stopnia,
ze niejednokrotnie niemozliwym jest samodzielny
powrdt bezrobotnego na rynek pracy. Osoby diu-
gotrwale bezrobotne dotkniete sg syndromem wy-
uczonej bezradnosci (tzn. nie czuja swojej spraw-
czo$ci, majg wrazenie, ze nic od nich nie zalezy, nie
widza zaleznosci przyczynowo-skutkowej w zwigz-
ku z podejmowaniem przez nich dzialan). Potrzeb-
na jest w takich przypadkach pomoc z zewnatrz,
najlepiej udzial takiej osoby w calym programie,
ktéry pomaglby jej wzmocnié sie psychicznie i sta-
na¢ na nogi, a w efekcie doprowadzi¢ do znalezienia
i podjecia pracy.

W krajach zachodnich teoretycy i praktycy znaja
doskonale wyzej opisane zjawiska i kierowanych jest
wiele $rodkéw i wysitkow, aby do takiego stanu nie
dopusci¢. W Polsce réwniez dostrzega si¢ problem
dlugotrwalego bezrobocia, stad prowadzonych jest
wiele dzialan zakresu aktywizacji zawodowej, finan-
sowanych zaréwno ze $rodkéw unijnych, jak i ze
srodkéw krajowych. Przykltadem moze by¢ realizo-
wany w Stowarzyszeniu OPTA program aktywizacji
zawodowej dla kobiet w trudnych sytuacjach zycio-
wych ,,0d NowA” (www.opta.org.pl). Kobiety przy-
stepujace do programu objete s3g najpierw pomoca
psychologiczng, a dopiero po jakim$ czasie (ktory
w przypadku réznych oséb moze by¢ rézny) biorg
udzial w zajeciach aktywizacji zawodowej. Powstaje
tez wiele inicjatyw oddolnych, spotecznych, ktére
nie dos¢, ze pomagajg zainteresowanym, to buduja
réwniez kapital spoteczny. I tu przykladem moga
by¢ np. banki czasu (http://bankczasu.org), gdzie
w ramach wymiany spotecznej, kto$ kto nie zara-
bia pieniedzy moze uczy¢ si¢ np. jezyka angielskiego
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w ramach podnoszenia swoich umiejetnosci, a zre-
wanzowac si¢ moze poprzez $wiadczenie innego ro-
dzaju aktywnosci dla innych, np. moze popilnowac
dziecka albo posprzataé, albo poméc przy organi-
zowaniu jakiej$ uroczystosci. Réwniez aktywnos¢

2.2 Grupy defaworyzowane

Opisane powyzej skutki bezrobocia w bardzo duzej
mierze moga przyczynic sie do zjawiska wyklucze-
nia 0s6b bezrobotnych. Wg portalu http://www.
bezrobocie.org.pl grupy wykluczone, nazywane
réwniez defaworyzowanymi, to ,grupy bedace
w trudnej sytuacji/polozeniu na rynku pracy”. Sag
to grupy osob zwigzanych z tzw. ,wtérnym” ryn-
kiem pracy (drugorzednym, pobocznym — wspomi-
nalam o nim we wczes$niejszej czgsci podrecznika,
dotyczacej rynku pracy), gdzie czestotliwos¢ za-
trudniana i zwalniania z pracy jest bardzo wysoka,
warunki pracy (wynagrodzenie, podnoszenie kwa-
lifikacji itd.) zdecydowanie gorsze, a okresy bezro-
bocia czestsze (bezrobocie wielokrotne) i/lub diuzej
trwajace (bezrobocie dlugotrwale). Dyskryminacja
grup wykluczenia odnosi si¢ do nieréwnych plac,
jak tez dostepnosci do pracy.

Grupy defaworyzowane moga wytania¢ si¢ ze spo-
teczenstwa ze wzgledu na rézne czynniki. Moze
to by¢ wiek, pte¢, wyglad, wyksztalcenie, pochodze-
nie, miejsce zamieszkania, stan zdrowia, doste;pnos’c’
(np. do Internetu), do$wiadczenia Zyciowe (np. po-
byt w wiezieniu), sytuacja osobista (np. samotne
rodzicielstwo) itp. Tak naprawde powodem moze
by¢ wszystko, co w jakikolwiek sposob utrudnia
zdobycie badz podjecie pracy. Do grup defaworyzo-
wanych w Polsce zalicza sie:

mlodziez,

kobiety,

osoby powyzej piecdziesigtego roku zycia,
osoby niepetnosprawne,

mieszkancow obszardéw wiejskich,

osoby chore psychicznie,

imigrantéw i mniejszosci narodowe,
bezdomnych,

osoby opuszczajace zaktady karne.
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Korzystajac z raportow zamieszczonych na porta-
lu bezrobocie.org.pl (z jednym wyjatkiem, gdzie

—

osob pracujacych w bibliotekach, wykraczajaca
poza standardowe aktywnosci i zadania zwigzane
z tym zawodem, jest wlasnie przykladem takiego
dzialania spofecznego.

positkuje sie rowniez raportem Fundacji Feminote-
ka), przedstawie krotkie charakterystyki tych grup.
Osoby zainteresowane szerszym spojrzeniem na za-
gadnienie grup defaworyzowanych zach¢cam do
lektury raportéw. Zawieraja one elementy diagnozy
tych grup oraz rekomendacje dzialan na ich rzecz.

Mtodziez

»Mlodziludzie majg trudnosci z podjgciem pracy nie

tylko z powodu nieodpowiednich kwalifikacji. Row-
nie czesto brakuje im umiejetnosdci szukania pracy
oraz generalnie poruszania si¢ w $wiecie instytucji
spolecznych, a takze wtasciwosci psychologicznych
pozwalajacych na radzenie sobie na rynku pracy.
W zdecydowanej wigkszosci miodzi nie rozumieja
i nie doceniajg znaczenia umiejetnosci spotecznych
(komunikatywnos¢, autoprezentacja, pierwsze wra-
zenie, przygotowanie si¢ i prowadzenie rozmowy
kwalifikacyjnej, rozeznanie potrzeb drugiej stro-
ny, i in.) w procesie poszukiwania, pozyskiwania
i utrzymania zatrudnienia?”

(Fragment z raportu Jadwigi Werbanowskiej ,, Problematyka
organizacji pozarzadowych jako ustugodawcéw dla mlodziezy
na rynku pracy”).

Kobiety

Podstawowa rdéznicg w sytuacji kobiet na rynku pra-
Cy, w poréwnaniu z mezczyznami, jest ich mniejsze
uczestnictwo w pracy zawodowej. Kobiety ,wypa-
dajg” z rynku pracy z powodu urodzenia dziecka.
Poniewaz decyzje kobiet o podjeciu zatrudnienia
s silnie uwarunkowane przez skale obowigzkow
domowych, a tradycyjny model rél w rodzinie jest
taki, Ze to matka zajmuje si¢ wychowywaniem dzie-
ci i prowadzeniem domu - ta sytuacja z miejsca sta-
wia kobiety na gorszej pozycji, jesli chodzi o rynek
pracy. Im wigksza liczba dzieci i mlodszy ich wiek,
tym kobiety rzadziej decyduja si¢ na podjecie pracy.



Im dtuzszy czas pozostawania w domu, tym wigksza
luka w doswiadczeniu, gorsze doswiadczenia z po-
wrotem na rynek pracy. Prawo pracy gwarantuje
teoretyczng réwnos¢ na rynku pracy (Kodeks Pra-
cy, Dzial pierwszy, Rozdz. II, II a), niemniej jednak
rzeczywisto$¢ bywa inna. Juz na poziomie rozmowy
kwalifikacyjnej dopuszcza si¢ w stosunku do kobiet
praktyk niezgodnych z przepisami prawa pracy, po-
przez zadawanie im osobistych pytan o plany zycio-
we zwigzane ze zmiang stanu cywilnego czy z plana-
mi prokreacyjnymi. Pytania te nijak si¢ majg do ich
kompetencji, doswiadczen i umiejetnosci, a odpo-
wiedzi na nie sg brane pod uwage przy wyborze kan-
dydata. Dla pracodawcéw zycie osobiste mezczyzny
nie jest problemem, poniewaz kulturowo nie jest on
obcigzony obowigzkami domowymi. Znamiennym
jest, ze kobietom rzadziej niz mezczyznom zadawa-
no pytania o kwalifikacje (!).

(Opracowano na postawie: Raportu Urszuli Sztanderskiej
»Dziatalnos$¢ organizacji pozarzadowych $wiadczacych ustugi
na rynku pracy skierowane do kobiet” oraz publikacji Anny
Czerwinskiej i Joanny Piotrowskiej ,,20 lat 20 zmian. Raport.
Kobiety w Polsce w okresie transformacji 1989-2009”).

Osoby 50+

»Przyczyn niskiej aktywnosci zawodowej osoéb po-
wyzej piecdziesigtego roku Zycia jest co najmniej
kilka:

O trudna sytuacja na rynku pracy, wysokie
bezrobocie;

O trudne warunki gospodarowania i wysokie
koszty pracy powoduja, ze tworzy sie niewiele
nowych miejsc pracy, natomiast pracodawcy
poszukuja tanich pracownikoéw, a takimi sg
przede wszystkim ludzie mtodzi;

O dynamiczny rozwoj nowych technologii powo-
duje, ze bardzo czesto pracodawcy pozbywaja
sie 0s6b powyzej 50 roku zycia, ktére tych
technologii nie znaja;

O powszechne stereotypy na temat starszych
pracownikéw zniechecajg pracodawcow do
zatrudniania 0s6b powyzej 50 roku zycia.

W s$wietle tych stereotypdw osoby starsze sa
przede wszystkim mniej elastyczne, czgsciej
choruja, nie chcg sie szkoli¢ — uczy¢ jezykow
obcych, poznawa¢ nowych technologii;

O s$wiadoma polityka panstwa odciagajaca
z rynku pracy osoby starsze, przede wszyst-
kim za posrednictwem systemu zabezpiecze-
nia spolecznego; szczegolna ochrona przed
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wypowiedzeniem umowy o prace pracowni-
kow, ktérym brakuje mniej niz cztery lata do
nabycia uprawnien emerytalnych. Wydluzenie
okresu z dwodch do czterech lat, jak potwier-
dzajg eksperci, paradoksalnie pogarsza sytuacje
0sob starszych. Pracodawcy nie chcg zatrud-
nia¢ 0sdb, ktore weszly lub niebawem wejda

w okres ochronny, gdyz pdzniej nie mogg ich
zwolni¢ az przez cztery lata. Nalezy stwierdzic,
ze problem niskiej aktywnosci zawodowej 0sob
starszych oraz ich dyskryminacji na rynku
pracy jest w Polsce obecny i z pewnoscig, m.in.
w zwigzku z postepujacym starzeniem si¢ pol-
skiego spoteczenstwa, bedzie nasilal sie”

(Fragment raportu Tomasza Schimanka ,,Sytuacja osob

powyzej 50. roku zycia na rynku pracy oraz rolai organizacji
pozarzadowych $wiadczacych ustugi rynku pracy skierowane do
tych osob”).

Osoby niepetnosprawne

»Podstawowym zroédtem probleméw oséb niepel-
nosprawnych na rynku pracy w Polsce wydaja si¢
by¢ bariery edukacyjne i niski poziom wyksztalce-
nia. Niepelnosprawni nadal majg gorszy dostep do
edukacji, szczegdlnie edukacji wyzszej, w pordéw-
naniu do ludzi sprawnych i w efekcie stabszy do-
step do rynku pracy. (...) Inne bariery niz poziom
wyksztalcenia i umiejetnosci (z punktu widzenia
pracodawcéw) to postrzeganie niepetnosprawnych
jako niewydajnych pracownikéw, przysparzajacych
ktopotow, niekonkurencyjnych w stosunku do oséb
sprawnych. Przeszkodg w zatrudnieniu s3 trudnosci,
na jakie napotykaja pracodawcy na drodze do uzy-
skania dofinansowania do tworzonego miejsca pra-
cy, mata elastycznos¢ form tego dofinansowania ver-
sus rodzaj niepelnosprawnosci pracownika. Brakuje
takze powszechnej mody na zatrudnianie niepeino-
sprawnych. (...) Innym problemem zwigzanym bez-
posrednio z zatrudnieniem niepelnosprawnych jest
istniejacy w Polsce system prawny, regulujacy sytu-
acje osob niepelnosprawnych. System ten zamiast
motywowa¢ niepelnosprawnych do podejmowania
pracy na otwartym rynku, poglebia ich biernos¢
i wyizolowanie spofeczne. System orzecznictwa
nadaje niepelnosprawnym etykietki w rodzaju
»calkowitej niezdolnosci do pracy i samodzielnej
egzystencji’, co powoduje liczne nieporozumienia
dotyczace tego, czy w ogole wolno osobie z takim
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orzeczeniem pracowac (sic!) oraz poglebia poczucie
nieprzydatnosci u 0séb niepetnosprawnych.”

(Fragmenty raportu Justyny Kality ,,Sytuacja oséb
niepelnosprawnych na rynku pracy oraz rola organizacji
pozarzadowych $wiadczacych ustugi dla tej grupy beneficjentow”).

Mieszkancy obszaréw wiejskich

»Na pozycje mieszkancéw wsi na rynku pracy wply-
wajg: jakos¢ edukacji, kwalifikacje zawodowe, sy-
tuacja materialna, zrédla dochodu, mozliwo$é
tworzenia alternatywnych form zatrudnienia. (...)
Zdaniem niektorych badaczy ostatnie lata, poczaw-
szy od 1997 roku przyniosly gwaltowny wzrost
aspiracji edukacyjnych mieszkancéw wsi oraz, co
znacznie wazniejsze, wzrost liczby mlodych, ktérzy
podejmuja wysitek zdobycia wyzszego wyksztalce-
nia. Jedng z przyczyn, ktéra sprawia, ze mlodziez
z obszarow wiejskich decyduje si¢ na dalsza nauke
jest brak mozliwoéci znalezienia pracy oraz chec¢
zmiany swojego statusu spofecznego. (...) Rodzi-
ce bez wahan akceptuja migracje dzieci do miasta,
majac nadzieje na poprawe ich bytu. Poniewaz jest
to na ogol najzdolniejsza i najbardziej przedsigbior-
cza mlodziez, na wsi wzrasta liczba ludzi sfrustro-
wanych i stabo przygotowanych do wymagan nowo-
czesnego rynku pracy. (...) Mozliwos¢ korzystania
z e-learningu i edukacji dla dorostych jest znacznie
ograniczona. Na obszarach wiejskich mamy wyraz-
ny deficyt w mozliwosciach korzystania z Internetu.
(...) Kolejnym problemem jest brak znajomosci je-
zykow obcych, ktéry ogranicza dostep mieszkan-
cow wsi do europejskich rynkéw pracy. (...) Rynek
ustug i handlu na obszarach wiejskich ulegt nasyce-
niu, dlatego tez przyrost podmiotéw gospodarczych
w ostatnich latach zostal zahamowany. (...) W wy-
niku likwidacji PGR wiele osob utracilo zrodto
utrzymania, nie posiada ziemi, nie ma kwalifikacji
zawodowych, nie ma szans na zatrudnienie w swo-
im miejscu zamieszkania, a mozliwo$ci uzyskania
pracy w pobliskich miasteczkach sa ograniczone.
Aktywizacja zawodowa jest utrudniona réwniez
przez to, ze mieszkancy bylych osiedli popegeerow-
skich reprezentuja postawe roszczeniows i nie sg za-
interesowani podejmowaniem pracy. Sytuacja eko-
nomiczna poglebia stan frustracji, a takze wplywa
na zwiekszanie si¢ liczby zachowan patologicznych,
prowadzacych do wykluczenia spofecznego.”

(Fragmenty raportu Wojciecha Marchlewskiego ,,Dziatalnos¢
organizacji pozarzagdowych swiadczacych ustugi na rynku pracy
skierowane do mieszkancéw obszaréw wiejskich”).

(D—

Osoby chore psychicznie

~W tej grupie spoleczne wykluczenie manifestuje si¢
ze szczegblng sifq. (...) Istniejg cztery podstawowe
przyczyny wykluczania chorujacych psychicznie

z rynku pracy:

O niedostateczna ilo$¢ miejsc pracy zdolnych do
zapewnienia zatrudnienia dostosowanego do
indywidualnych potrzeb beneficjentéw,

O zjawisko stygmatyzacji i dyskryminacji,

0 dlugotrwata zaleznos¢ od pasywnych form
pomocy spolecznej,

O zalezno$¢ od wiasnych rodzicow.

Podejmujac proby rozwigzywania problemu braku
pracy wsrod oséb chorujacych psychicznie nalezy
podkredli¢, iz problem ten determinowany jest nie
tylko faktem choroby psychicznej, ale czestokro¢
powaznymi dysfunkcjami osobowosciowymi, kto-
re przejawiajg si¢ stanem niedojrzalosci spolecznej,
niskim poziomem kompetencji spotecznych lub
trudnosciami w budowaniu stabilnych relacji spo-
tecznych. Zaburzenia tozsamosci zwigzane z wyste-
powaniem u chorych tzw. objawéw psychotycznych
(podstawowe objawy psychotyczne obejmuja: 1. za-
burzenia myslenia, trudnosci z koncentracja, 2. uro-
jenia, czyli wyglaszane przez chorego sady, ktore sa
niezgodne z naszymi zobiektywizowanymi twier-
dzeniami o rzeczywistosci, 3. omamy-halucynacje
- chorobowo ksztaltowane doznania zmyslowe,
np. styszenie tzw. ,,gloséw”, 4. zmienione uczucia,
np. ,,hustawki nastroju”, 5. zmienione zachowanie,
np. odmowa przyjmowania jedzenia.) s3 dynami-
zowane poprzez indywidualne trudnosci wynikaja-
ce ze wspomnianych deficytéw osobowosciowych.
Stabilne rozwigzanie problemu braku pracy wsrod
0sob chorujacych psychicznie jest mozliwe tylko
w sytuacji, kiedy polityka spofeczna integrowac be-
dzie zagadnienia z zakresu gospodarki oraz zdrowia,
a co jest z tym zwigzane, z ksztaltowaniem i rozwo-
jem w $rodowisku lokalnym zintegrowanych pro-
gramow leczenia, rehabilitacji i wlasnie pracy oraz
zatrudnienia.”

(Fragmenty raportu Huberta Kaszynskiego ,,Osoby chore

psychicznie jako grupa beneficjentéw organizacji pozarzadowych
$wiadczacych ustugi na rynku pracy”).

Imigranci i mniejszoSci narodowe

»Gléwnym wyzwaniem jest potrzeba podejscia ca-
tosciowego (holistycznego) do problemu integracji



imigrantéw. Takie podejscie objetoby nie tylko eko-
nomiczne i spoleczne aspekty integracji, ale takze
kwestie zwigzane ze zréznicowaniem kulturowym
oraz religijnym, jak réwniez kwestie obywatelstwa,
uczestnictwa w zyciu publicznym i praw politycz-
nych. Kluczowym elementem wyzej wymienionego
podejscia do polityki integracyjnej jest integracja
na rynku pracy, czyli zwalczanie dyskryminacji
w miejscu pracy, uznanie kwalifikacji imigrantéw,
zredukowanie ro6znicy w poziomie bezrobocia mie-
dzy obywatelami a imigrantami jak réwniez stwo-
rzenia odpowiedniego $rodowiska kulturalnego
oraz spolecznego poprzez zachety do uczestnictwa
imigrantéw w zyciu spolecznym i publicznym, wtas-
ciwe przedstawienie spofeczenstwu przyjmujacemu
pozytywnej roli imigrantéw w wymiarze spolecz-
nym i gospodarczym.”

(Fragmenty raportu Michata Gozdzika ,,Problematyka
organizacji pozarzadowych $§wiadczacych ustugi na rynku
pracy, skierowanych do uchodzcéw, imigrantéw i mniejszosci
narodowych”).

Bezdomni

»Osoby bezdomne Zyja z dnia na dzien w poczu-
ciu glebokiej deprywacji. Nie planuja swego Zycia,
gdyz utracily poczucie wplywu na nie (sprawstwa).
Uwazajg, ze cokolwiek zrobig i tak z tego nic dobre-
go dla nich nie wyniknie. (...) Brak domu, rodziny,
pracy sprawia, Ze osoby bezdomne maja sktonno$¢
do koncentrowania si¢ na tym co dzieje si¢ <<tu
i teraz>>, na przezyciu jednego, konkretnego dnia.
Taki sposéb funkcjonowania znaczaco hamuje
mozliwos¢ aktywnego powrotu na rynek pracy, kto-
ry wymaga dzialann nastawionych na diuzsza per-
spektywe czasowa. (...) Ustawiczne do$wiadczanie
uczucia leku, samotnosci, izolacji, beznadziejnosci,
bezsilnosci, zagrozenia, wrogodci, niezrozumienia,
niecheci. Permanentne pozostawanie w klimacie
bezwarto$ciowosci, bezpodmiotowosci, calkowitej
anonimowosci, nie moze pozostawa¢ bez wplywu
na degradacje wlasnego systemu wartosci, a co za
tym idzie poczucia wlasnej wartosci. Ciagle anali-
zowanie swojego zycia wedlug stale tych samych
schematéw psychicznych i niemoznos¢ uwolnie-
nia sie od nich daje poczucie matni, beznadziejno-
$ci i bezsilnosci. (...) Stygmat bezdomnosci ciggle
funkcjonujacy w powszechnej opinii jest kolejnym
problemem w znacznym stopniu utrudniajacym ak-
tywizacje zawodowa osob bezdomnych. W oczach
opinii publicznej najcze¢sciej osoba ,bez dachu
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na glowg” jest winna swojej sytuacji zyciowej. Na-
wigzanie i utrzymywanie kontaktéw w pracy przy-
chodzi ludziom bezdomnym z olbrzymim trudem.
(...) Swiadomo$é¢ braku umiejetnoéci spotecznych
i interpersonalnych powoduje wielokrotnie postawe
wycofania i izolacji”

(Fragmenty raportu Piotra Olecha ,,Aktywizacja zawodowa oséb
bezdomnych”).

Osoby opuszczajace zaktady karne

»O problemie braku pracy wérdd skazanych i bylych

wigzniéw trudno moéwi¢ wylacznie w kontekscie
ich wyksztalcenia czy umiejetnosci zawodowych.
Gléwnym klopotem o0sob skazanych ze znalezie-
niem pracy jest kompleksowo$¢ ich problemoéw.
Skazany jest zawsze obcigzony zapisem o karalnosci,
a takze w wielu przypadkach nie ma wyksztalce-
nia ani przygotowania zawodowego. Ma on klopo-
ty rodzinne, pozostaje w konflikcie z najblizszymi,
nie ma dokad wracag, jest obcigzony nalogami lub
tatwo im ulega. (...) Skazani czgsto nie potrafig sa-
modzielnie odnalez¢ si¢ na rynku pracy, nie umieja
rozwigzaé osobistych oraz zawodowych problemoéw
i sg praktycznie skazani na Zycie ze $wiadczen otrzy-
mywanych z pomocy spotecznej. Czesto ich rodzi-
ny korzystajg z takiej pomocy latami. W wigzieniu
osadzeni nabywajg syndrom ,wyuczonej bezrad-
nos$ci”. Dlugie przebywanie w jednostce zamknietej
pozbawia ich umiejetnosci rozwigzywania wlasnych
probleméw i podejmowania jakichkolwiek decy-
zji — od tych powaznych, dotyczacych wyboru za-
wodu czy znalezienia miejsca do zamieszkania, po
najbardziej blahe, jak godzina zjedzenia $niadania.
Wiezienie skutecznie zabija inicjatywe, pomysto-
wos¢, zdolnos¢ kierowania wltasnym zyciem i brania
za nie odpowiedzialnosci. Dlatego powrét do nor-
malnego zycia na wolnosci jest tak trudny, a osoby
opuszczajace zaklad karny potrzebuja ogromnej za-
chety, wsparcia i mobilizacji z zewnatrz, aby podjac
probe integracji ze spoleczenstwem.”

(Fragmenty raportu ,,Skazani i byli skazani na rynku pracy -
ocena problemu z punktu widzenia organizacji pozarzadowych”
przygotowanego przez Dagmare Wozniakowska we wspotpracy

z Piotrem Bugno, Markiem Lagodzinskim i Pawtem Nasitowskim).
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2.3 Postawy osdob na rynku pracy

Chce wspomnie¢ o dwdch postawach w zwigzku z po-
szukiwaniem pracy: aktywnej i biernej. Dlaczego
to takie wazne? Dlatego, ze poszukiwaniem i znalezie-
niem pracy ma zajac si¢ sam zainteresowany a nie ktos
inny. To sam bezrobotny ma wzig¢ odpowiedzialnos¢
za swoj proces rozwoju zawodowego. Intuicyjnie by¢
moze wyczuwasz, Ze praca z osobg przejawiajaca po-
stawe bierna bedzie dtuzsza i trudniejsza.

Osoba o postawie aktywnej charakteryzuje si¢ duza
motywacja wewnetrzng, samozaparciem, konse-
kwencja w dzialaniu, wiarg w powodzenie poszuki-
wan. Wydawac by si¢ moglo, ze to truizmy, ale te
przekonania wplywaja bardzo na podejmowanie
kolejnych dziatan. Aktywne metody poszukiwa-
nia pracy (sa dokladnie przedstawione i omdwio-
ne w ksigzce Richarda Bollesa ,Jakiego koloru jest
twdj spadochron?”) wymagaja od osoby poszuku-
jacej duzej samoswiadomosci, pochlaniaja wiele
czasu, energii i kreatywnosci. Osoby o postawie ak-
tywnej nie czekajg, az ,,kto$ im co$ zalatwi” — same
biorg sprawy w swoje rece, korzystajac oczywiscie
ze wszystkich dostepnych im $rodkoéw, a wiec mie-
dzy innymi i z kontaktéw osobistych (networking).
Zdaja sobie sprawe z tego, ze same s3 odpowiedzial-
ne za to co robig i z tego, ze im wiecej zrobig tym
wigksze prawdopodobienstwo sukcesu. Przykladajg
duzg wage do rozwoju kompetencji zawodowych
i osobistych (ksztalcenie ustawiczne). Wiedza, ze
czasem zdobycie upragnionej pracy moze sie wigzac
z wyrzeczeniami czy duzymi zmianami w ich zyciu,
np. ze zmiana miejsca zamieszkania (jest to zjawi-
sko bardzo popularne szczegélnie w Stanach Zjed-
noczonych, gdzie ,jezdzi si¢ za pracy’) lub praca
na zmiany. Oczywiscie, jak juz pisalam wcze$niej,
potrzebna jest w kazdym przypadku samoswiado-
mo$¢, aby decyzje podja¢ swiadomie, rozwazywszy
wszelkie konsekwencje i mozliwosci.

Na pewno masz za sobg rozmowy z réznymi 0so-
bami, zaréwno znajomymi jak i obcymi, na temat
pracy: jej poszukiwania, sposobow zdobycia, stosun-
ku do pracy, przekonan w zwigzku z pracg, itp. By¢
moze zwrocil Twoja uwage fakt, ze niektére osoby
wypowiadaja si¢ o pracy ,normalnie”, stwierdzaja
fakty w zwiazku z nig, zauwazaja jej plusy i minusy,
zauwazaja jaki wplyw maja oni sami na to co robig

a jaki majg czynniki zewnetrzne. Sg natomiast osoby,
ktore nieustajaco krytykuja wszystko, co ma zwia-
zek z pracy, poczawszy od tematu poszukiwan pracy,
przez jej zdobycie, posiadanie i zakonczenie. Cza-
sami ma sie wrazenie, ze nie ma takich warunkoéw,
ktére moglyby by¢ spelnione, aby taka osoba byla
zadowolona. Moze to wynika¢ z jej charakteru, do-
tychczasowych doswiadczen, wypalenia zawodowe-
go, przekonan, ktére wyniosta z domu itd. Jedno jest
w zwigzku z tym pewne - trudniej jest z taka osoba
pracowa¢, rozmawiaé. Pisalam wczesniej o tym, ze
czasem odnosi si¢ wrazenie, ze komus bardziej zale-
zy na znalezieniu pracy niz samemu zainteresowane-
mu. Osoby zachowujace sie¢ w sposdb bierny wobec
rynku pracy czekajg, az cos$ im sig trafi, ktos im co$
zalatwi, samo przyjdzie. Moéwi sig, ze maja postawe
roszczeniows. Czekajg i irytuja sie, ze nic si¢ nie
dzieje. Za taki stan rzeczy szukaja winnych wszedzie
dookofa, tylko nie pomysla o tym, ze sami powinni
wzig¢ odpowiedzialnos¢ za swoje dziatania lub brak
dziatan. Osoby takie nie zdaja sobie sprawy z tego, ze
poszukiwanie pracy to tez praca, tylko ze w wiekszej
mierze praca nad samym sobg. Czesto chcg goto-
wych rozwigzan, np. ,To kim mam by¢? Gdzie pra-
cowac? Co mam napisa¢ w tym cv? To pani mi nie
napisze?”. Bierna postawa wigze si¢ czesto z syndro-
mem wyuczonej bezradnosci. Zjawiska te wplywaja
na siebie wzajemnie, dlatego zastosowanie zwyktych
narzedzi doradztwa zawodowego bywa niewystar-
czajace i byloby dobra praktyka, gdyby taka osoba
mogla by¢ objeta pomoca psychologiczna.

Wydaje mi si¢, ze w pracy z osobg bezrobotng waz-
nym jest, aby umie¢ rozpoznac jej postawe. Mozna
wzig¢ pod uwage zaréwno to, co i w jaki sposob
mowi osoba bezrobotna, ale tez obserwujac siebie,
swoje emocje i mysli, bo osoba o biernej postawie
bedzie chciala przerzuci¢ odpowiedzialnos¢ za zna-
lezienie pracy na Ciebie. Bardzo wazna jest w tej
sytuacji Twoja postawa i sSwiadomos¢, zebys sie nie
zniechecil i aby$ zadbal o siebie w tej relacji, abys nie
bral odpowiedzialnosci za czyje$ decyzje. Wazne jest,
zeby zrozumie¢ taka osobe, znalez¢ przyczyny jej za-
chowan i pracowa¢ nad nimi. Ta ,,praca u podstaw”
jest istotna, bo to jest rozwdj samoswiadomosci,
a wspominatam juz o tym, ze samoswiadomos¢ jest
bardzo waznym elementem w poszukiwaniu pracy.
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2.4 Grupy klientow w doradztwie zawodowym

Czlowiek na rynku pracy to takze odbiorca ustug
zwigzanych z doradztwem zawodowym. Odbior-
cami tych uslug moga by¢ praktycznie wszyscy.
Podzialéw na grupy klientéw moze by¢ wiele, w za-
leznosci od tego jakie przyjmiemy kryterium, ot,
cho¢by wymienione przeze mnie wcze$niej grupy
defaworyzowane.

W literaturze czesto spotykanym jest podzial na do-
radztwo dla dzieci i mlodziezy oraz doradztwo dla
dorostych. Te dwie grupy tez moga ulega¢ dalej po-
dziatom i kazda z nich bedzie miala inne oczekiwa-
nia wzgledem doradcy zawodowego, np. mlodziez
mozna podzieli¢ na:

O mlodziez gimnazjalng - istotna dla nich bedzie
informacja o specyfice pracy w réznych zawo-
dach, o ofercie edukacyjnej, wstepne okreslenie
wlasnych predyspozycji,

O mlodziez ponadgimnazjalng — wazne beda: in-
formacja o mozliwosci dalszego ksztalcenia, jak
zmienia si¢ rynek pracy (zawody przyszlosci),
okreslenie w sposob doktadniejszy wlasnych
predyspozycji, przyjrzenie si¢ swoim zasobom,
uzyskanie informacji o mozliwo$ciach zmiany
kierunku ksztalcenia,

O studentdéw - oprocz wyzej wymienionych,
istotne tez beda: nauka sporzadzania dokumen-
tow aplikacyjnych, przygotowanie do rozmo-
wy kwalifikacyjnej, informacja o metodach
rekrutacji.

Z kolei dla dorostych mozna wyrézni¢ m.in. takie

podgrupy:

O osoby przedsigbiorcze — wazna bedzie dla nich
informacja o zaktadaniu wlasnej dziatalno-
$ci, o lokalnym rynku pracy, o mozliwosciach
wsparcia z zewnatrz,

O osoby poszukujace pracy — gléwny na-
cisk na posrednictwo pracy, doskonalenie
zawodowe,

O osoby chcace sie przekwalifikowaé - infor-
macja o mozliwosci przekwalifikowania sie,
udzielenie informacji o zawodach, nabycie
nowych kompetencji w zwigzku ze zmienianym
zawodem,

O osoby niepelnosprawne - istotne dla nich beda
informacja o ofertach pracy, udzielenie porad

ulatwiajacych wybor zawodu, zmiang kwalifi-
kacji itp.

Powyzsze oczywiscie nie wyczerpuje zagadnienia
podzialu na grupy klientéw, natomiast to, co chcia-
tam pokaza¢, to fakt, ze dla kazdej z grup istotne
beda inne informacje, nacisk moze by¢ polozony
na rézne aspekty rynku pracy. Co prawda, podczas
bezposredniej rozmowy okaze sie, z jaka potrzeba
przychodzi osoba. Jednak mysle, ze warto wcze$niej
zdac sobie sprawe, jakiego rodzaju informacje moga
by¢ istotne dla réznych oséb, chocby po to, aby
wiedzie¢, gdzie odesta¢ zainteresowanych, wskazac¢
miejsce zdobycia potrzebnych wiadomosci.
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Jest mnéstwo definicji doradztwa zawodowego. To,
co wydaje mi si¢ jedng z kluczowych informacji
na ten temat, to fakt, iz doradztwo jest procesem,

w ktérym osoba poszukujaca zajecia sama docho-
dzi do wnioskéw na temat tego, co chce robic i po-
dejmuje odpowiednie dzialania, aby prace zdoby¢.

3.1 Cele doradztwa zawodowego

Doradca zawodowy ma stworzy¢ taka plaszczyzne,
ktéra pozwoli na to, aby cztowiek sam odpowiedzial
sobie na kluczowe dla niego pytania w zwigzku
z wyborem tego, co chce robi¢, a dzieki temu - mogt
odnalez¢ swoja $ciezke zawodowa. Do stworzenia
tej plaszczyzny potrzebne s3 odpowiednie narzedzia,
o czym bedzie za chwile. Mozna wiec powiedziec, ze
gléwnymi celami doradztwa zawodowego sa:

O pomoc osobie w dotarciu do informacji o sobie
samym (zapoznanie jej z jej mozliwosciami
i umiejetnosciami),

O zapoznanie osoby z mozliwo$ciami zawodo-
wymi (wymaganiami jakie s3 potrzebne do
wykonywania réznych zawodéw),

O poinformowanie osoby o miejscach pracy,

o sposobach kontaktowania sie z pracodawca
(zadanie z zakresu posrednictwa pracy).

Wspolczesne doradztwo zawodowe jest wszech-
stronne, uczy ludzi planowania i podejmowania
decyzji dotyczacych pracy i edukacji. Dostarcza
wiadomodci o rynku pracy i mozliwo$ciach eduka-
cyjnych, czyni je bardziej dostepnymi poprzez syste-
matyzacje, organizacje i udostepnianie informacji.

Gléwnym celem i zadaniem doradcy zawodowego
jest udzielanie mlodziezy lub osobom dorostym
pomocy w formie indywidualnych i/lub grupo-
wych porad zawodowych (o formie grupowej be-
dzie mowa w dalszej czgsci podrecznika). Pomoc ta
moze dotyczy¢ wyboru zawodu i kierunku ksztalce-
nia oraz szkolenia, przy uwzglednieniu mozliwosci
psychicznych, zdrowotnych i sytuacji zZyciowej oso-
by, ktérej sie pomaga, a takze potrzeb rynku pracy.
Czy posrdd tych zadan widzisz co$, w co madglbys
sie zaangazowac, chocby w czesci?
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3.2 Informacja

Przejscie od ekonomii przemystowej do gospodarki
opartej na wiedzy (GOW) implikuje stwierdzenie,
ze informacja i wiedza to w dzisiejszych czasach
najistotniejsze i najcenniejsze zasoby. W tym, co do
tej pory napisalam, czesto przewija si¢ stowo ,,infor-
macja’, odmieniane na wiele sposobdéw i w réznych
kontekstach. Spojrz na przedstawione przed chwilg
cele doradztwa — wszystkie trzy dotycza informacji,
informowania, przekazywania wiedzy. Na to, jak
wazna jest nowa wiedza i informacja wskazuje nam
dynamicznie zmieniajacy sie rynek pracy, co za tym
idzie, potrzeba ksztalcenia ustawicznego. Informa-
cji jest w tej chwili tak duzo, Ze mowi sie ze ,,nas
zalewajg”. Sztuka jest zatem umiejetnos$¢ zdobycia
ich, ale i selekcji.

Wspominalam wczesniej, przy okazji omawiania
analizy lokalnego rynku pracy, ze dobrze jest ko-
rzystac ze zrodel rzetelnych i aktualizowanych. Jesli
chodzi o selekcje, to jest zapewne wiele sposobow
i metod - kazdy moze mie¢ swoje. Ja postuguje si¢

3.3 Rozmowa doradcza

Podstawowa metoda pracy z osoba poszukujaca
swojego miejsca na rynku pracy jest rozmowa do-
radcza. W literaturze przedmiotu jest zapropono-
wanych wiele teorii dotyczacych rozmowy (np. roz-
mowa doradcza wg Prochaska i Norcross; Ho-Kim,
Martie; L.M. Brammer; J. Brzezinski i S. Kowalik;
B. Wojtasik; oparta na Teorii Konstruktéw Perso-
nalnych G.A. Kellyego itd.). Proces doradzania jest
dzielony przez autoréw na etapy w rézny sposob. To,
co istotne, to fakt, Ze proponowane modele maja
wspolne elementy:

przygotowanie do rozmowy,

nawigzywanie i budowanie kontaktu,
precyzowanie oczekiwan klienta,

podazanie za jego potrzebami,

poszukiwanie i wykorzystywanie zasobow
osobistych klienta,

wspolne analizowanie problemu i poszukiwa-
nie rozwigzan,
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sposobem, ktéry nazwatam sobie roboczo ,wlasciwe
pytanie”. Przykltadowo: do napisania tego podrecz-
nika mam duzo materialéw i mndstwo informacji
dotyczacych doradztwa, ale nie widzg potrzeby pisa-
nia tu o wszystkim (np. jak prowadzi¢ dokumentacje
dotyczacg doradztwa zawodowego czy jak pomaga¢
pracodawcom w zakresie doboru kandydatéw do
pracy - co tez nalezy do zadan doradcy zawodowe-
go). Zadalam sobie pytanie: co powinna wiedzie¢
osoba nie bedaca doradcg zawodowym, aby mogla
pomoéc komus$ w podjeciu decyzji dotyczacej wybo-
ru pracy? Odpowiedz na to pytanie utatwilo mi se-
lekcje i zadecydowalo, ze dokonalam takiego, a nie
innego wyboru informacji. Dlaczego o tym pisze?
Bo byloby dobrze, gdyby osoby poszukujace infor-
macji zwigzanych z rynkiem pracy wiedzialy, czego
konkretnie szukaja. (Np. jakiego rodzaju wyksztal-
cenie jest potrzebne, aby wykonywac¢ jakis zawdd,
jakie predyspozycje s3 wymagane do wykonywania
zawodu itd.).

O tworzenie planu dzialania i poszczegolnych
krokoéw do realizacji,

O wzbudzenie motywacji i gotowosci do zmiany,

O zakonczenie, podsumowanie.

Ponizej zaprezentuje¢ krétko wyzej wymienione ele-
menty (wg A. Paszkowska-Rogacz, B. Wojtasik, A.
Kargulowa, M. Tarkowska, D. Pisula).

3.3.1 Przygotowanie do rozmowy

Moze ono dotyczy¢ tak doradcy, jak i jego rozmow-
cy. Po stronie doradcy moze to zatem by¢: przy-
gotowanie miejsca, w ktorym bedzie prowadzona
rozmowa, zebranie potrzebnych informacji badz
wiedzy, gdzie takie informacje mozna zdoby¢. Jesli
doradca wie, kto do niego przyjdzie, moze przepro-
wadzi¢ wstepny wywiad na temat swojego rozmow-
cy (np. w przypadku mlodziezy moze porozmawia¢
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z rodzicami, nauczycielami czy kolegami) na temat
chocby stanu zdrowia, sytuacji rodzinnej, spotecz-
nej, czy korzystal juz z pomocy fachowcow itp. Je-
$li chodzi o osobe poszukujacg pracy, moze sie ona
przygotowa poprzez zebranie i przyniesienie za-
$wiadczen o szkotach, kursach, szkoleniach, stanie
zdrowia, wynikow testow, swiadectw pracy, reko-
mendacji, swojego portfolio itp.

3.3.2 Budowanie kontaktu
i okreSlenie zasad
wspotpracy

Budowanie kontaktu odbywa si¢ poprzez stworze-
nie przyjaznej atmosfery do rozmowy. Osobom
przychodzacym na rozmowe bardzo czgsto towa-
rzyszy lek, zmieszanie, obawa, wstyd itp. Bardzo
istotny jest zatem pierwszy moment spotkania
z rozméwcea, gdyz pod wplywem pierwszego wra-
zenia nastawia si¢ on do dalszego przebiegu roz-
mowy (a wiadomo, ze efekt pierwszego wrazenia
jest bardzo trwaly i trudno go zmieni¢). Jesli mamy
do czynienia z osobg, ktérej nie znamy nalezy si¢
przedstawi¢. Mozna na poczatku ustali¢ formu-
te zwracania si¢ do siebie (czy méwimy do siebie
»na Ty” czy per Pani/Pan?). Nastepnie zadaje si¢ py-
tanie o powdd wizyty. Dobrze byloby zada¢ pytania
typu: ,W czym moge pomoc?’, ,,Co Pana/Panig do
mnie sprowadza?”, ,,O czym chciataby Pani/chcialby
Pan porozmawiac?”, ,,Czego si¢ Pani/Pan spodziewa
po tym spotkaniu?”. Lepiej unika¢ budowania pytan
problematycznych, uzywajac takich sformulowan
jak: ,Z czym masz problem?”, ,Z czym sobie nie ra-
dzisz?”, ,,O co chodzi?”.

Zasady wspolpracy (kontrakt) na ktére mozna sie
umowic to:

dobrowolnos¢ uczestniczenia w rozmowie,

jak bedzie przebiega¢ rozmowa,

czego klient moze sie spodziewac,

okreslenie wzajemnych oczekiwan,
doprecyzowanie, na czym polega rola doradcy
irola klienta,
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ustalenie, ze odpowiedzialnos¢ za decyzje lezy
po stronie rozmoéwcy (wzigcie odpowiedzialno-
$ci za wlasne zycie),

O dyskrecja i poufnos¢ informacji,

O okreslenie czasu rozmowy i mozliwosci dal-
szych spotkan,
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O kwestia wylaczenia lub wyciszenia telefonu,

O zasady opuszczania pomieszczenia w trakcie
trwania rozmowy,

O zasady wypowiedzi (nie przerywanie, nie
przeklinanie),

O punktualnoé¢ i dobrowolno$¢ uczestnictwa
w rozmowie doradczej,

O wspolpraca i wspolny cel, bedacy warunkiem
efektywnych rozwigzan.

Nie ma koniecznos$ci umawiac si¢ na wszystkie te
punkty. Jest to propozycja, a wybdr nalezy do Cie-
bie i Twojego rozméwcy. Warto tez dodac, ze kon-
trakt jest szczegolnie wazny, kiedy wspolpraca jest
dluzsza niz jedno spotkanie, kiedy decydujemy si¢
na cykl spotkan, a proces doradczy jest rozciagniety
W czasie.

3.3.3 Precyzowanie oczekiwan
klienta, podgzanie za jego
potrzebami

Kolejnym etapem rozmowy jest zebranie informa-
cji o sytuacji klienta poprzez przeprowadzenie wy-
wiadu. Dla pogtebienia wywiadu stosujemy odpo-
wiednio sformufowane, dodatkowe pytania. Pytan
otwartych (czyli takich, gdzie klient sam decyduje,
o czym chce nam powiedzie¢, np. Jakie jest panskie
doswiadczenie zawodowe?) uzywamy, by klient ot-
worzyl si¢, udzielil nam szerszych informacji. Pytan
zamknietych (czyli takich, na ktére jest ograniczona
ilos¢ odpowiedzi, np. Czy pracowal pan jako ciesla?)
uzywamy w celu uzyskania konkretnej informacji,
przejscia do innego tematu, ograniczenia wypowie-
dzi 0s6b o obszernym sposobie wypowiedzi.

Pytania wywiadu moga dotyczy¢ potrzeb i ocze-
kiwan klienta, motywacji zwigzanej z planowanymi
wyborami. Czasami klient nie ma sprecyzowanych
oczekiwan albo trudno mu je uscisli¢. Dobrze byto-
by, aby po prostu zaczal méwic o tym, z czym przy-
chodzi, a naszym zadaniem jest, za pomocg réznych
narzedzi stosowanych w komunikacji, np. parafra-
zy (rozdzial o komunikacji jeszcze przed nami K),
doprecyzowa¢ wypowiedz. Czasami, w trakcie wy-
powiedzi, okazuje sie, Ze to, z czym klient przyszed!
i co wydawalo mu si¢ najwazniejsze, w trakcie mo-
wienia przesuwa si¢ na plan dalszy i co innego jawi



sie jako temat glowny. Podczas mdéwienia nastepuje
jakby porzadkowanie.

Kategoriami informacji, ktére maja wplyw na dalsze
decyzje klienta, sg tez stan jego zdrowia oraz sytua-
cja materialnairodzinna. Informacje w tym zakresie
zazwyczaj osoba przekazuje posrednio, omawiajac
inne kategorie pytan. Jesli sytuacja klienta wymaga
poszerzenia informacji w tym zakresie, nalezy robi¢
to delikatnie i z duzym wyczuciem. W czasie spot-
kan indywidualnych doradca powinien poswieci¢
czas na omowienie obszaréw wartosci zwigzanych
z pracg i rozwojem zawodowym (mogg by¢ dla réz-
nych oséb rozne, np. uczciwosé, rozwoj osobisty,
szacunek, realizacja marzen, pienigdze, mozliwo$¢
kontaktowania si¢ z ludzmi). Pozwoli to na do-
ktadniejsze zaplanowanie kierunku zmian i mozna
to wykorzysta¢ przy podejmowaniu wyboréw edu-
kacyjnych i zawodowych.

3.3.4 Poszukiwanie
i wykorzystywanie zasobow
osobistych klienta

Podczas rozmowy nalezy zacheca¢ klienta do omo-
wienia swoich mocnych i slabych stron, marzen,
plandéw dotyczacych przyszlosci, preferencji edu-
kacyjnych i zawodowych. Zasadnym jest rdwniez
zapytanie o to, co méwig o kliencie (w kontekscie
predyspozycji, umiejetnosci, talentdw) jego znajomi,
przyjaciele, rodzina. Nawet powiedzenia typu: ,,a ja
to jestem taki dlubek” mozna rozwing¢ i poprzez
zadawanie szczegdtowych pytan uzyskac liste cech
charakteryzujacych ,dlubka”. Mozna zacheci¢ roz-
moéwce do opowiedzenia o szczegdlnie waznych dla
niego do$wiadczeniach zyciowych (z réznych ob-
szardéw zycia, nie tylko zawodowego), ktdre uznaje
on za swoj sukces (osiggnigcie) i zapytac o to, jakie
umiejetnosci wykorzystal, aby ten sukces osiagnac.
Waznym jest, aby uswiadomi¢ rozméwcy, ze sukce-
sem moze by¢ co$, co jest zwykla codzienng czyn-
noscig lub jest rozlozone w czasie, np. zapanowa-
nie nad organizacja codziennego Zycia rodzinnego,
umiejetno$¢ dotarcia do swoich dzieci (nauczenia
ich czego$), poradzenie sobie z remontem domu,
utrzymywanie porzadku w domowych dokumen-
tach (rachunkach itp.), gotowanie chwalone przez
znajomych. (Jest to sposob proponowany m.in.
na szkoleniach ,Spadochron”, wigcej informacji
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http://fise.org.pl - szkolenie ,,Spadochron”). Albo
mozna przeanalizowac jakas trudng dla niego sytu-
acje (jesli zdecyduje si¢ o niej opowiedzie¢) i zapy-
ta¢, czego sie z niej nauczyl o sobie. Jest to sposéb
na rozwdj samoswiadomosci dotyczacej wlasnych
zasobow, umiejetnosci, predyspozycji. To, co wyda-
je sie wazne podczas uzywania powyzszych metod,
to zwrdcenie uwagi na to, aby klienci nie skupiali
sie na deficytach, brakach (, mogtem to zrobi¢ lepiej
ale zabraklo mi...), lecz na stronach pozytywnych
swojego zycia. Nawet jesli przeszli przez trudne
doswiadczenia (co bardzo prawdopodobne) i chca
o nich méwi¢, to warto wyszukiwa¢ w nich elemen-
tow konstruktywnych (budujacych).

3.3.5 Wspolne analizowanie
problemu i poszukiwanie
rozwigzan

Okreslenia problemu dokonuje si¢ po przeprowa-
dzeniu dokladnego wywiadu, na podstawie zebra-
nych informagcji. Klient opowiada, z czym przyszedt,
a doradca moze dopytaé, doprecyzowac, aby mie¢
pewnos¢, ze dobrze rozumie potrzeby swojego roz-
mowcy. Nalezy pamigta¢ o indywidualnym podej-
$ciu do klienta, o tym, ze kazdy jest inny, pomimo Ze
czasami ludzie wydajg nam si¢ podobni. Nastepnym
krokiem jest dokonanie analizy wlasciwego proble-
mu klienta. Czasami zdarza sie, ze problem jest zto-
zony i mamy wtedy do czynienia z kilkoma proble-
mami. Nalezy wigc przeanalizowac je pod katem ich
waznosci i kolejnosci omawiania - ustali¢ priorytety.
Niekiedy to, z czym przychodzi do nas klient, nie
lezy w obszarze naszych kompetencji (np. osoba
tkwi w zwigzku, w ktérym doswiadcza przemocy
i ma trudno$¢ ze znalezieniem pracy, np. z powodu
zazdro$ci partnera; najpierw musi poradzi¢ sobie
z przemocy). Warto wtedy zasugerowa¢ klientowi
skorzystanie ze specjalistycznej pomocy odpowied-
niej instytucji.

Rozwigzywaniem problemu zajmuja si¢ i doradca
i radzacy sie. Czesto sie zdarza, Ze juz na poczatku
rozmowy widzimy gotowe rozwigzanie dla klienta,
ale uwaga! - nie jesteSmy ,Wujkiem Dobra Rada” X
Rozwigzanie, ktére nam si¢ pojawilo w glowie, by¢
moze wydaje nam si¢ dobre dla klienta, ale nie wie-
my o nim wszystkiego. Nie jest tez nasza rolg da-
wanie gotowych rozwigzan. Jedyne, co mozemy



Indywidualne doradztwo zawodowe

zrobi¢, to podsuwa¢ pomysl, sugerowad, ale osta-
teczng decyzje co do kierunku dzialania ma podjac
klient. Wspdlne analizowanie problemu i poszuki-
wanie rozwigzan wymaga zebrania wielu informa-
cji 1 zastanowienia si¢ nad nimi. Dla wlasciwego
podejmowania decyzji edukacyjnych i zawodowych
klient powinien pozna¢ siebie oraz przeanalizo-
waé wiedze o sobie w kontekscie mozliwosci za-
wodowych czy $ciezek kontynuacji nauki. Poznanie
siebie oznacza analize swojej osobowosci, wiedzy,
wlasnych zainteresowan, umiejetnosci, wartosci,
potrzeb, z uwzglednieniem informacji, jakie klient
otrzymuje na swdj temat od otoczenia. Istotne jest
réwniez zaznajomienie sie z oferta zawodow. Mam
tu na mysli nie tylko zapoznanie si¢ z wymagania-
mi, czynnosciami czy przeciwwskazaniami zawodu,
ale takze poznanie aktualnej sytuacji gospodarczej,
rynku pracy itp.

Zastanowienie si¢ nad tym, jakiego rodzaju pra-
ce klient moze wykonywa¢, wymaga analizy wielu
czynnikow: jego zainteresowan, umiejetnosci, war-
tosci, potrzeb, mozliwosci, ale tez srodowiska, ryn-
ku edukacji i pracy. Nalezy zastanowic sig, czy beda
one sprzyjaly wyborowi, jakiego osoba chce do-
kona¢? Wspomnialam wczesniej, ze zmiany, jakie
dokonujg si¢ nieustannie na rynku pracy, skutkuja
zmieniajagcym sie zapotrzebowaniem na poszcze-
golne zawody. Dokonywanie wyboréw zawodowych
i zwigzanych z ksztalceniem, w takich warunkach
wymaga elastycznosci i umiejetnosci przystosowa-
nia sie, ,odnalezienia si¢ w zmianie”

Dokonujac analizy probleméw i poszukiwania alter-
natywnych rozwigzan, warto zwroci¢ uwage na na-
stawienie klienta. Stosunek klienta do problemu
i jego rozwigzania jest podstawg dalszej pracy i efek-
tywnych rozwigzan. Jak juz wczesniej podkreslatam
- odpowiedzialnos¢ za decyzje i dzialania zawsze
lezy po stronie klienta.

3.3.6 Tworzenie planu dziatania,
wzbudzenie motywacji
i gotowosci do zmiany

Podczas przeprowadzania rozmowy doradczej
powinien powsta¢ plan dzialan, zawierajacy ko-
lejne kroki do wykonania przez klienta, aby zakta-
dany cel zostal osiagniety. Plan, aby byl realny do

C—

wykonania, powinien uwzglednia¢ dostepny po-
tencjal, tak klienta, jak i otoczenia. Warto tez miec
na wzgledzie zmienno$¢ otaczajacej nas rzeczywi-
stodci i przedyskutowa¢ z klientem, czy potrafilby
podejs¢ elastycznie do realizacji. Jest takie powie-
dzenie przypisywane gen. Dwightowi Eisenhowe-
rowi: ,Plan jest niczym, planowanie jest wszystkim”
- to wlasnie o naszych czasach! Kariera zyciowa nie
przebiega prosto, przewidywalnie, wedlug pew-
nych z goéry okreslonych etapow, a decyzje zawodo-
we nie zawsze sg podejmowane w sposéb planowy
i przewidywalny.

Realizujac proces planowania podczas rozmowy do-
radczej, nalezy pamietac o podstawowych zasadach
formulowania planu. Podstawa dobrego planowa-
nia jest wlasciwe okreslenie celu. Cel powinien by¢
zgodny z zasadg SMART (opis tej metody znajduje
sie w rozdziale ,,Narzedzia stosowane w doradztwie
zawodowym”). W zaleznosci od potrzeb klienta

i omawianego podczas rozmowy doradczej zakresu

probleméw, moga to by¢:

0 cele krotkookresowe, tzw. operatywne (beda
one obejmowaly dziatania na najblizsze tygo-
dnie i miesigce, do jednego roku) ,

O cele sredniookresowe, tzw. taktyczne (obejmu-
jace dzialanie w okresie od 1 roku do 5 lat),

O cele dlugookresowe, tzw. strategiczne (obej-
mujgce okres 5 lat i wiecej).

Waznym jest tez, aby cele krotko i sredniookresowe
wynikaly z celéw diugookresowych. Czesto spoty-
kanym problemem jest skupianie si¢ na planowaniu
krétkookresowym i doraznym, bez wyznaczenia
dalszej perspektywy dziatan.

Po wyznaczeniu celu, ktoéry klient zamierza osia-
gnac¢, ustala on tzw. kamienie milowe, punkty kon-
czace poszczegolne etapy na drodze do osiaggnie-
cia celu. W trakcie realizacji planu pozwalaja one
na kontrole, czy podaza si¢ we wlasciwym kierunku,
czy przybliza sie do osiggniecia celu. Osoby majace
problemy z realizacja dlugich przedsigwzie¢, moga
korzysta¢ z kamieni milowych jako mniejszych ce-
léw do osiagniecia. Tak rozumiana droga do celu,
jest podzielona na krotsze etapy, ktore stajg sie prio-
rytetami samymi w sobie.

Warto przeanalizowac, czy plan nie jest zbyt przecig-
zony dziataniami. Nadmierna ilo$¢ zadan zniecheca
do ich realizacji, zdarza si¢ ze osoba traci zapat do



dzialania, rezygnuje lub odsuwa w czasie kolejne
elementy planu. Nalezy pamieta¢ o tym, by klient
ujal w planie przerwy i wyznaczyl nagrody po wy-
konaniu trudnych zadan.

W  procesie planowania nalezy rowniez zwro-
ci¢ uwage na stosunek czlowieka do zmian. To, co
nieznane, budzi strach, respekt i obawy. Zmiany sa
obecne i nieuniknione w zyciu kazdego czltowieka,
moga dotyczy¢ roznych elementdw zycia i niosa
ze sobg nastepstwa. Wiele konsekwencji jest do-
brych, potrzebnych, prowadzi do rozwoju i dalszych
osiagnie¢. Klienci doradztwa czgsto nie dostrzega-
ja pozytywnych aspektéw zmiany, koncentruja si¢
tylko na strachu przed koniecznoscig podjecia de-
cyzji. Minimalizowanie strachu przed zmiang i po-
kazywanie pozytywnych nastepstw zmiany pozwa-
la na tworcze podejscie do rozwigzania problemu.
Duza zmiana, np. decyzja o przekwalifikowaniu sie,
wydaje si¢ za trudna. Czesto czlowiek nie wie, jak
ma zrealizowac to, co chce osiagnac. Przeanalizowa-
nie sytuacji zmiany, podzielenie celu na konkretne
drobniejsze czgsci i stworzenie elastycznego planu
dzialania, wplywa na inne, lepsze nastawienie do
zmiany. Zaplanowana zmiana przestaje by¢ niezna-
ng koniecznoscig, a zaczyna by¢ okreslong szansg
rozwoju!

3.3.7 Podsumowanie i zamkniecie
spotkania

W trakcie rozmowy doradczej dokonuje si¢ czesto
omowienia kilku probleméw. Pojawia si¢ duza ilo$¢
informacji i rézne mozliwosci rozwiazan, ktore
w wieloraki sposéb moga by¢ realizowane. Zamy-
kajac spotkanie, powinno si¢ podsumowa¢ omawia-
ne zagadnienia. Radzacy si¢ moze poming¢ lub nie
zapamietac¢ istotnych kwestii poruszanych podczas
spotkania z doradca. Wazne jest wiec, aby pod ko-
niec zapytac go o to, co byto dla niego wazne, czego
sie dowiedzial, co sobie uswiadomil, co zapamietal,
jakie dzialania chciatby po rozmowie doradczej rea-
lizowac. Jesli jaka$ istotna kwestia zostala przez oso-
be pominieta, nalezy zwrdci¢ na nig uwage.

Zakonczenie spotkania powinno zawiera¢ informa-
cje zachecajaca do szybkiego rozpoczecia wprowa-
dzania zmian w Zycie, a nie odwlekania ich w cza-
sie. Warto zadba¢, by osoba koniczac rozmowe byla
swiadoma, Ze jest na poczatku drogi realizacji celow.
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Udzial w rozmowie nie zwalnia jej z obowiazku
odpowiedzialnosci za swoje zycie. Czekaja ja kon-
kretne dzialania, za ktérych realizacje jest odpowie-
dzialna przed sobg, a nie przed doradca.

Wiecej na temat rozmowy doradczej mozna dowie-
dzie¢ sie z ,,Zeszytow informacyjno-metodycznych
doradcy zawodowego” wydawanych przez Departa-
ment Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki Spoteczne;j
(zeszyt nr 35 ,Rozmowa doradcza. Wspdlne poszu-
kiwanie rozwigzan’, zeszyt nr 51 ,,Metody efektyw-
nej pomocy psychologicznej w pracy doradcy za-
wodowego z osobg bezrobotng”).

Zasady, ktére przedstawitam powyzej, sa stosowa-
ne na co dzien przez doradcéw zawodowych, jed-
nak Ty sam zdecyduj, ktére z nich chcesz stosowac,
ktére beda adekwatne do $wiadczonej przez Ciebie
pomocy, ktére bede Ci odpowiadaly.
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Spotkania doradcze mogg mie¢ charakter indywi-
dualny lub grupowy. Trudno moéwi¢ o wyzszosci
pracy w grupie nad pracg indywidualng - po pro-
stu stuzg one czemu innemu. Poréwnanie obu me-
tod znajdziesz np. w Zeszycie doradcy zawodowe-
go nr 12 ,Metoda edukacyjna” na str. 79. Bywa, ze
cykl spotkan indywidualnych jest przeplatany spot-
kaniami grupowymi (tak jest np. w tzw. Metodzie
hiszpanskiej doradztwa zawodowego). To, co mnie
osobiscie wydaje si¢ najwieksza korzyscig spotka-
nia grupowego, to wymiana doswiadczen miedzy

4.1 Spotkanie grupowe

W zaleznos$ci od mozliwosci czasowych, oczekiwan
uczestnikow, przygotowania prowadzacego, spotka-
nia grupowe moga wyglada¢ bardzo réznie. Na pew-
no pierwsze spotkanie powinno by¢ mie¢ charakter
zapoznawczo-integracyjny, kiedy uczestnicy maja
mozliwos¢ si¢ poznad, okresli¢ swoje cele i potrzeby,
powiedzie¢ o obawach zwigzanych z uczestnictwem
w spotkaniu. Szczegélnie omdwienie obaw i odnie-
sienie si¢ do nich np. w kontrakcie (o kontrakcie
doktadniej méwitam przy okazji metod pracy do-
radcy zawodowego), jest bardzo waznym elemen-
tem budowania poczucia bezpieczenstwa w grupie.
Przyktadowo - kto§ moze ba¢ si¢ opowiadania o so-
bie, bo obawia si¢ pdzniejszych plotek na swoj te-
mat, w zwigzku z tym mozna zawrze¢ w kontrakcie
punkt dotyczacy dyskrecji. Dla prowadzacego jest

uczestnikami. By¢ moze kto§ ma jaki§ problem,
ktory jest juz doswiadczeniem innego uczestnika
- po co wywaza¢ otwarte drzwi, kiedy mozna po-
rozmawia¢ o doswiadczeniu, o tym, co stuzyto za-
tatwieniu sprawy, a co przeszkadzalo? Poza tym ist-
nieje cos$ takiego jak efekt synergii, co oznacza, ze
wspolne poszukiwanie rozwigzan, zastanawianie sie
nad jakims$ tematem, moze przynie$¢ wiecej rozwig-
zan, niz gdyby taka sama liczba oséb zastanawiala
sie nad tematem, ale kazda z nich oddzielnie. Moz-
na to opisa¢ wzorem: 1+1+1+1>4.

to tez wazny etap, bo moze od razu zweryfikowaé
oczekiwania uczestnikdw, zebra¢ potrzeby, zeby
przygotowac si¢ odpowiednio do nastepnych spot-
kan albo od razu powiedzie¢, ze na tych spotkaniach
bedzie si¢ toczy¢ praca nad czym innym. Nastepne
spotkania sg przeznaczone na ,,prace wlasciwg’, tzn.
omawianie konkretnych tematow, przeprowadzenie
¢wiczen, prowadzenie dyskusji, namystu nad réz-
nymi sprawami, dzielenie si¢ doswiadczeniami itd.
Nie proponuje tutaj zadnego konkretnego scenariu-
sza. Nie wiem, po prostu, czym i w jakim zakresie
bedziesz chcial sie zajmowaé. Proponuje natomiast
zapoznanie si¢ z Zeszytami doradcy zawodowego:

O zeszyt nr 7 ,Kurs Inspiracji” (metoda z Danii),
O zeszyt 11 ,Kurs Inspiracji” c.d.,



O zeszyt 12 ,Metoda Edukacyjna” (metoda z Ka-
nady i z Frangji),

O zeszyt 20 ,,Rozwijanie indywidualnych cech
ulatwiajacych zdobycie zatrudnienia” (metoda
z Hiszpanii),

gdzie s przedstawione i omdéwione metodyczne
aspekty pracy z grupa (z pojedyncza osoba tez!).
Sa tam réwniez gotowe scenariusze spotkan wraz
z propozycja konkretnych ¢wiczen w odpowiedniej
kolejnosci. To sa oczywiscie tylko propozycje, co
oznacza, ze mozesz dokona¢ wyboru wedle wtas-
nego uznania, zwazywszy na swoje predyspozycje,
umiejetnosci, checi, warunki czasowe. Mozesz tez,
inspirujac sie propozycjami z Zeszytéw i tym co
zaproponowalam w podreczniku, stworzy¢ wlas-
ny scenariusz, plan spotkan, w zaleznosci od tego,
na co masz gotowo$¢. Moze niektdre z ¢wiczen

4.2 Proces grupowy

W poprzednim rozdziale troch¢ miejsca poswieci-
fam rozmowie indywidualnej. A co ze spotkaniem
grupowym? Czy jest cos, co warto wiedzie¢, chcac
prowadzi¢ spotkania w grupie? By¢ moze jest juz
Twoim do$wiadczeniem prowadzenie spotkan gru-
powych i to, co tutaj przedstawie, bedzie potwier-
dzeniem teoretycznym Twojego doswiadczenia.
Jesli nie masz doswiadczen w prowadzeniu spot-
kan w grupie, mam nadzieje, ze ta wiedza pozwoli
Ci dostrzec prawidlowosci zwigzane z praca grupy.
Grupa posiada nie tylko okreslong strukture, ale
charakteryzuje sie tez specyficzng dynamika. Ozna-
cza to, ze struktura i specyfika grupy podlega sta-
femu rozwojowi i zmianie; inna byta dwie godziny
wczesniej, inna jest teraz, inna bedzie za chwile. Aby
mozliwe bylo obserwowanie dynamiki grupowej,
wyodrebnione zostaly kolejne etapy procesu gru-
powego, ktore cho¢ zwykle przebiegaja podobnie,
to nigdy identycznie.

Proces grupowy to szereg zmian, ktére zachodza

miedzy uczestnikami grupy (z prowadzacym wiacz-

nie). Ponizej zostana opisane kolejne etapy (fazy)

procesu grupowego wedlug kolejnosci ich wystepo-

wania. Etapy te to:

O faza orientacji (wstepna, wstepnej integracji,
kreowania rdl),
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lub technik juz stosujesz albo szczegélnie polubisz,
a moze tez byc¢ tak, ze ktores w ogdle Cie nie przeko-
nuja. To, co z tej wiedzy wezmiesz i zechcesz zasto-
sowag, zalezy od Ciebie.

Jeszcze innym pomystem na zaplanowanie spotkan
grupowych moze by¢ wykorzystanie propozycji za-
wartych w ksigzce Richarda Bollesa ,,Jakiego koloru
jest Twoj spadochron? Praktyczny podrecznik dla
szukajacych pracy i zmieniajacych zawdd”. Ksigzka
jest napisana z humorem, przystepnym jezykiem,
zawiera zaréwno informacje praktyczne, np. doty-
czace metod skutecznego poszukiwania pracy, jak
i tematy do przemyslenia, na bazie ktérych mozna
potem np. opracowa¢ tzw. indywidualny plan dzia-
tania (IPD). Bedzie o nim mowa w dalszej czgsci
podrecznika.

O faza oporu (przejsciowa, konfliktu, konfronta-
cji, eksploracji réznic, réznicowania),

O faza pracy (konsolidacji, wspolpracy, glebszej
integracji, spojnosci),

O faza zakonczeniowa (rozstania).

Wazne jest, aby prowadzacy nie tylko miat §wiado-
mos¢, z jaka grupa ma do czynienia w momencie
rozpoczynania pracy, ale tez by umiat dostrzegac
przebiegajacy podczas prezentacji proces grupo-
wy i wynikajace z niego zjawiska grupowe. Inna
bowiem jest sytuacja, gdy uczestnicy nie znali si¢
wczesniej i tworzg zupelnie nowa grupe, a inna —
gdy uczestnicy wczesniej sie znali, a sytuacja spot-
kania jest dla nich kolejnym wspoélnym doswiadcze-
niem grupowym.

4.2.1 Faza orientacji

Na poczatku spotkania poszczegdlni uczestnicy po-
znaja sie wzajemnie, dokonujg pierwszej plytkiej i fa-
sadowej autoprezentacji, probuja dowiedzie¢ sig, jak
grupa funkcjonuje, jakie panuja w niej normy i zasa-
dy, sami podejmuja si¢ tworzenia regut dotyczacych
bycia w grupie. Orientacja dotyczy takze indywidu-
alnego okreslenia, jak uczestnik w grupie sie czuje.
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Jest to réwniez czas precyzowania osobistych celow,
oczekiwan i potrzeb zwigzanych z byciem w tej spo-
tecznosci. Pytaniem, ktére si¢ pojawia u uczestnika,
jest: ,Czy ta grupa jest dla mnie bezpieczna?”. Cecha
charakterystyczng na tym etapie jest to, ze uczestni-
cy wola mowic o $wiecie zewnetrznym, tj. o innych
osobach i zjawiskach niz o sobie. Wynika to z na-
turalnego oporu przed osobistym pokazywaniem
siebie; nie wiadomo jak inni na to zareaguja i jak
to przyjma - grupa nie ma jeszcze takich doswiad-
czen, a poziom zaufania i bezpieczenstwa jest niski.
Czestym zrodlem oporu jest istnienie waznych i jed-
nocze$nie ukrytych spraw. Moze to by¢ na przyklad
sytuacja, ze niektore osoby (lub wigkszo$¢) zostala
zmuszona do uczestniczenia w tym przedsigwzieciu.
Szansg na przetamanie oporu jest wydobycie takich
spraw na forum grupy. W tej fazie duzy poziom
leku budzi niejasna rola prowadzacego (jest ocze-
kiwanie, aby byt on liderem) lub niejasna struktura
zaje¢. W tej fazie uczestnicy zwykle sktonni sg wy-
raza¢ zadowolenie z bycia w grupie i zwraca¢ uwage
na jej walory, niz méwi¢ o tym, co si¢ nie podoba
i dzieli¢ si¢ negatywnymi odczuciami. Poszczegdl-
ne osoby w typowy dla siebie sposob moga zabiegac
0 uwage i zainteresowanie grupy i prowadzacego,
np.: poszukujac wsparcia i ochrony, podejmujac role
lidera, uwaznie stuchajgc innych, milczac i alienujac
sie. Wszystkie te strategie stuza temu, aby czuc sie¢
bezpiecznie, by¢ akceptowanym i wzbudza¢ sympa-
tie zamiast zosta¢ odrzuconym. Grupa na tym eta-
pie chce mie¢ poczucie jednorodnosci, w zwigzku
z tym wystepuje tendencja do niwelowania réznic
indywidualnych i niedostrzegania réznorodnosci.
Jednoczes$nie osoby ucza si¢ okazywania szacunku
wobec siebie, empatii, akceptacji, uwagi, reagowania
na siebie nawzajem czyli umiejetnosci waznych dla
budowania realnego zaufania w grupie. Pod koniec
tej fazy moga pojawiac si¢ pojedyncze inicjatywy
zwigzane z wyrazaniem niezadowolenia, zlosci czy
protestu.

4.2.2 Faza oporu

Opdr na tym etapie dotyczy glownie wigkszej oso-
bistej otwartosci. Obawy dotycza tego, co inni sobie
o nas pomysla, gdy bardziej sie odkryjemy - swoje
prawdziwe oczekiwania, potrzeby, emocje i opinie.
Pojawia si¢ do$wiadczanie wewnetrznego konflik-
tu: odstonic¢ si¢ czy nie, zaufac czy nie, zaryzykowac
czy nie. Toczy si¢ zmaganie pomigdzy pozostaniem

w bezpiecznym miejscu a checig zaangazowania
sie. Pojawia si¢ rowniez walka o wladze i pozycje
w grupie i na tym tle powstaja pierwsze konflikty.
Na poczatku przejawiaja si¢ w postaci niezadowo-
lenia i pretensji wobec prowadzacego, gdyz wyda-
je sie on najbezpieczniejszym obiektem do takich
prob. Standardowo wyrazane sg uczucia zloéci czy
nawet wrogo$ci wobec prowadzacego, koncentruja-
ce si¢ glownie w temacie frustracji zwigzanej z nie-
spelnianiem przez niego oczekiwan. Grupa moze
sie w tej aktywnosci skonsolidowa¢ lub delegowa¢
konkretne osoby, ktére beda rzecznikami calej gru-
py. Prawie rownocze$nie pojawiaja si¢ antagonizmy
wewnatrzgrupowe; paradoksalnie jest to sygnal
pozytywny, $wiadczacy o tym, Ze zaufanie w grupie
wzroslo i staje si¢ mozliwe bycie bardziej zaangazo-
wanym (tzn. mozna sobie pozwoli¢ na wyrazenie
nawet kontrowersyjnego zdania, bo jest zaufanie do
grupy, ze nie odrzuci tej opinii, ale si¢ ,,jej przyjrzy”
i odniesie do niej, nawet jesli wywola to spor w gru-
pie). Mozna powiedzie¢, ze opdr zostaje przetamy-
wany, a uczestnicy decyduja sie na wieksza otwar-
to$¢. Ten etap rozwoju grupy jest bardzo intensywny
i dynamiczny, jezeli opdr zostanie przetamany. Je-
zeli tak si¢ nie stanie, beda pojawialy sie momenty
ciszy, oczekiwania i napiecia. W fazie tej zaczynaja
tworzy¢ si¢ podgrupy — tworza si¢ interpersonalne
wiezi oraz zostajg ujawniane prawdziwe oczekiwa-
nia i potrzeby.

4.2.3 Faza pracy

Efektem konstruktywnego przejscia grupy przez po-
przednig faze jest wigksze poczucie bezpieczenstwa
oraz przekonanie, Ze jest mozliwe wyrazanie nie tyl-
ko pozytywnych, ale tez negatywnych odczuc i nie
spotyka sie to z odrzuceniem czy separowaniem.
Uczestnicy majg poczucie, Ze otwarte zaangazowa-
nie jest dla nich korzystne i warto$ciowe, a bycie
w grupie stwarza im mozliwo$¢ osobistego rozwoju.
Moga pojawiac si¢ osobiste watki poszczegdlnych
0sob dotyczace ich osobistych doswiadczen. Osoba
prowadzaca jest spostrzegana bardziej realistyczne,
a uczestnicy czujg si¢ od niej mniej zalezni, biorg
odpowiedzialnos¢ za to, co w grupie si¢ dzieje. Re-
lacje pomiedzy osobami stajg si¢ glebokie i niejed-
norodne. Grupa charakteryzuje si¢ wiec wysokim
poziomem zaufania i spojnosci, otwarta komuni-
kacja, podejmowaniem inicjatywy i braniem odpo-
wiedzialno$ci, swobodnym przeplywem informacji



zwrotnych, akceptacja, tendencja do wspierania po-
szczegolnych osob a nie ich atakowania. Taka atmo-
sfera sprzyja kreatywnosci i osobistemu rozwojowi.

4.2.4 Faza zakonczeniowa

Jest to etap, kiedy wiadomo, Ze czas rozwigzania
grupy jest bliski. Zjawiska charakterystyczne w tej
fazie to podsumowywanie wspolnych doswiadczen,
integrowanie ich w calo§¢ zaréwno na poziomie
grupowym jak i osobistym, przygladanie si¢ przy-
sztosci i okreslenie planow w kontekscie tego, co
dzialo si¢ w grupie. Pojawiaja si¢ nowe cele, nadzieje,
oczekiwania, potrzeby i plany zwigzane z przyszlos-
cig. Uczestnicy wyrazajg swoje opinie dotyczace pra-
cy grupy - jakie ich oczekiwania zostaly spelnione
i co im si¢ udalo oraz jakie oczekiwania nie zostaly
zaspokojone. Oprocz takich tendencji pojawiaja sie
emocje zwigzane z rozstaniem: smutek, lek, ztos¢,
rados¢, ulga. Obawy moga dotyczy¢ zaréwno roz-
stania jak tez tego, jak uda si¢ wykorzysta¢ zdoby-
ta wiedze i umiejetnosci. W fazie tej jako przejaw
oporu czy niecheci przed konicem moze wystepo-
waé mniejsze zaangazowanie i otwartos$¢. Niezgoda
na koniec bywa aktywnos$¢ w kierunku podtrzyma-
nia znajomos$ci — pomysly na spotkania i utrzymy-
wanie kontaktu.

Pewnie zastanawiasz sie, dlaczego pisze o procesie
grupowym? Po co Ci ta wiedza? By¢ moze zdecy-
dujesz si¢ na prowadzenie spotkan grupowych,
sporadycznie albo cyklicznie. By¢ moze beda tam
omawiane sprawy mniej lub bardziej osobiste. Ko-
rzystnym, z punktu widzenia uczestnika, jest dzie-
lenie sie swoimi doswiadczeniami, tym co si¢ komu
udalo, jak i tym, co komu nie wyszlo. Aby taka
otwarto$¢ nastgpita potrzebne jest poczucie bez-
pieczenstwa. Moze by¢ ono osiggniete wtedy, kie-
dy uczestnicy spotkania poczuja sie grupa, ale tez
kazdy bedzie mial przestrzen na swoja indywidual-
nos¢. Jest to mozliwe wtedy, kiedy grupa pomyslnie
przejdzie przez kryzys, a kazdy z uczestnikow be-
dzie mial mozliwo$¢ wypowiedzenia si¢ i, co bardzo
wazne, ta wypowiedz zostanie uszanowana. Mozna
to osiggnac stosujac techniki otwartej komunikacji,
ktore juz wczesniej przedstawilam.

To, co jest wazne dla Ciebie jako prowadzacego,
to stowo ,,kryzys”. Jest to zjawisko nieprzyjemne,
tak dla uczestnikow, jak i dla prowadzacego, czesto
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bowiem zdarza si¢, ze grupa nie mogac rozwigzac
trudnej dla niej sytuacji, zwraca si¢ przeciwko pro-
wadzgcemu. Po to wlasnie jest wiedza o procesie
grupowym, aby wiedzie¢ o takim momencie i aby
miec¢ $wiadomos¢, ze jesli cos ,,dzieje sie nie tak’, nie
jest to czyja$ wina, tylko jest to kolejna faza rozwoju
grupy i jest ona bardzo potrzebna. Nie nalezy bra¢
personalnie do siebie tego, co si¢ dzieje. Prowadzacy
moze si¢ zastanawia¢: ,,co zrobilem nie tak?”, ,,gdzie
lezy btad?”. Nie ma zadnego btedu. To co nalezy zro-
bi¢, to przyjrze¢ si¢ sytuacji, ktora zaistniala i omo-
wic jg. ,Zamiatanie pod dywan” spowoduje narasta-
nie oporu, nieche¢ do uczestnictwa i brak zaufania.
Kazdy bedzie czul, ze ,,co$ jest nie tak’, ze ,,co$ wisi
w powietrzu” i to bedzie hamowalo proces pozna-
nia i rozwoju. Dlatego waznym jest, aby mie¢ wiedze
na temat procesu grupowego i umiec spojrzec na to,
co sie dzieje, z odpowiednim dystansem.
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Po co nam w tym podreczniku fragment o komuni-
kacji? To jest oczywiscie pytanie retoryczne... Nie
bede omawiala samego procesu komunikacji i jego
elementow — w literaturze mozna znalez¢ mnostwo

5.1 Aktywne stuchanie

Pomys$lmy przez chwile o atmosferze, jaka panu-
je podczas rozmowy. Ma ona niebagatelny wplyw
na szczero$¢ i otworzenie si¢ naszego rozmowcy.
W rozdziale dotyczacym rozmowy doradczej pi-
salam, ze waznym jest, aby od poczatku zbudowa¢
atmosfere zaufania. Poniewaz komunikowanie sie,
w zalozeniu, wymaga wzajemnosci, jest to bardzo
wazne, aby nasz rozmoéwca poczut si¢ bezpiecznie
i dobrze. To samopoczucie moze by¢ budowane
przez otoczenie zewnetrzne (np. zaciszny kat, przy-
tulnie urzadzony pokéj itp.), ale w duzej mierze
zalezy od nas samych. Np. od umiejetnosci ak-
tywnego sluchania. Wymaga ono od nas empatii
czyli umiejetnosci wczucia si¢ w sytuacje drugiej
strony (jej potrzeby, oczekiwania i nastawienie)
oraz przyjecia perspektywy partnera, tj. spojrzenia
na sytuacje z uwzglednieniem jego punktu widze-
nia, jego stanowiska, jego opinii. Pamietasz, co pi-
salam o osobach pozostajacych bez pracy? Co maja
w glowach? Jakie majg emocje? Z czym si¢ mie-
rzg? W tym ujeciu do gltéwnych zadan osoby do-
radzajacej nalezy symboliczne ,przejécie na strone
klienta” Dobrze byloby podja¢ prébe zrozumienia

informacji na ten temat. Chcg za to wspomniec
o kilku rzeczach zwigzanych z komunikacja, kto-
re wydajg mi si¢ bardzo wazne podczas rozmowy
doradczej.

problemu, z jakim przychodzi klient, probujac so-
bie wyobrazi¢ caloksztalt jego rzeczywistosci, a nie
odwolujac si¢ tylko do wlasnej wiedzy, kompetencji
i doswiadczenia.

Podchodzac do aktywnego stuchania technicznie,
bedzie si¢ ono przejawialo m.in. w nastepujacy
sposob: sylwetka pochylona w strone rozmodwcy,
patrzenie w oczy, potakiwanie glowa ze zrozumie-
niem, odpowiedni wyraz twarzy, uzywanie dzwie-

>

kow i zwrotéow typu: ,acha’, ,000..”, ,mhm..”,

»

~hmmm..”, ,tak’, ,to interesujace’, ,to ciekawe” itd.
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5.2 Odzwierciedlenie

Czy zaobserwowale$ fakt, ze czasami podczas roz-
mowy z kim$§ zachowujemy si¢ bardzo spokojnie,
moéwimy tagodnie, cicho, a czasami nasze zacho-
wanie jest bardziej energicznie, méwimy glosniej,
a dzieje sie¢ tak w zaleznos$ci od osoby, z ktdrg roz-
mawiamy? Mozna powiedzie¢, ze zachowanie na-
szego rozmoéwcy wplywa na nas. Jest to zjawisko,
ktére nazywa si¢ w komunikowaniu odzwiercied-
leniem i jest to przydatna umiejetnos¢. Pozwala
ona dopasowac si¢ do naszego rozmoéwcy, co moze
wplyna¢ na lepsze zbudowanie wigzi i na atmosfere
spotkania. Odzwierciedlenie mozna tez zastoso-
wa¢ na plaszczyznie werbalnej, tj. mozna i nalezy
dopasowac swdj jezyk do jezyka rozméwcy. Inaczej
bedziemy rozmawia¢ z mlodzieza, inaczej z osoba
posiadajaca doswiadczenie zawodowe. Natomiast
w kazdym wypadku nalezy mowi¢ w sposéb jasny
i rzeczowy, a zatem nalezy unikac:

O metafor, poniewaz pozostawiaja one duzy

margines swobody w interpretacji i moze si¢

5.3 Klaryfikacja

Aby pozyskiwa¢ nowe informacje, dajace nam moz-
liwos¢ zobaczenia cztowieka w szerszym kontekscie,
mozna uzywac¢ techniki zwanej klaryfikacja. Ma
ona poméc w dobrym zrozumieniu wypowiedzi
nadawcy, uscisli¢ ja i doprecyzowaé. Dzieki niej
mozna zdoby¢ wigcej informacji, ktére sprawia, ze

5.4 Parafraza

Czasami zdarza sie, ze pozornie méwimy o tym
samym, a potem okazuje si¢, ze co innego mamy
na mysli. W zwigzku z powyzszym, do$¢ przydat-
nym narzedziem w komunikowaniu si¢ moze by¢
parafraza. Jest to powtdrzenie tego, co zostalo po-
wiedziane przez naszego rozmoéwce, ale za pomoca
innych stéw. Mozna wigc skroci¢ jego wypowiedz,
stresci¢, nazwac co$ inaczej, ale waznym jest, aby
zachowac¢ sens tej wypowiedzi. Do parafrazowania
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okaza¢, ze zostang zinterpretowane wbrew
naszym intencjom badz moga by¢ w ogéle
niezrozumiale dla partnera),

O eufemizmow, czyli okreslen nie wprost, po-
niewaz mogg wywolywac nieporozumienia
lub rozczarowanie, np. ,,To sg inwestycje, ktore
musi Pan ponie$¢ w zwigzku z przekwalifiko-
waniem si¢.” — lepiej powiedzie¢ prosto, wprost,
np.: ,To sg koszty, ktére musi Pan ponies¢, zeby
odby¢ to szkolenie.,

O wyrazen i zwrotow wieloznacznych, skrotow
sfownych, np.: ,,Prosze uda¢ sie do CIOP-u,
tam przeprowadzajg interesujace Pana szko-
lenia” - lepiej powiedzie¢: ,,Prosze udac sie
do Centralnego Instytutu Ochrony Pracy, tam
przeprowadzajg interesujgce Pana szkolenia.’,

O wypelniaczy, ktére znacznie oslabiaja wy-
dzwigk wypowiedzi, np. ,,tak jakby”, ,,co§ w tym
rodzaju’, ,,ze tak powiem” itp.

wypowiedz stanie si¢ dla nas jasna i dokladna. Ten
efekt mozna uzyskac¢ zadajac pytania, np.: ,,A kiedy
dokladnie to si¢ wydarzylo?”, ,Jak Pan na to zarea-
gowal?”, ,Co w zwigzku z tym wydarzyto sie poz-
niej?”, ,,Co to dla Pana znaczy?”.

mozna uzy¢ zwrotow takich jak: ,,Jezeli dobrze zro-

zumiatem, to...”, ,Czy dobrze zrozumiatem, ze cho-
dzicioto, ze..., ,,Jesli si¢ nie myle, to najwazniejsze
dla ciebie jest...”, ,Powiedziale$ , ze...” itp. Mozna

tez zakonczy¢ wypowiedz zapytaniem: ,,Czy dobrze
zrozumialem to, co do mnie powiedziales?” lub
apelem: ,,Popraw mnie, jesli co§ pomylitem!”. Przy-
ktadowa wypowiedz rozméwcy: ,,Zaczalem mowicé
podniesionym glosem, a potem po prostu krzycze,
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bo stalem w tej kolejce ponad godzine, a wepchnat
sie przede mnie jaki$ cztowiek, ktéry wcale tam nie
stal” mozna sparafrazowa¢ w nastepujacy sposob:
»Slysze, ze bardzo si¢ zdenerwowale$ na czlowieka,

G——

ktéry podszed! do okienka bez kolejki, kiedy ty tak
dlugo czekale§ na swoja kolej”. Parafraza pozwala
na sprecyzowanie, ustalenie wspolnego widzenia te-
matu, nazwanie czegos.

5.5 Informacja zwrotna (feedback)

Aby nasz rozmdwca poczul sie dobrze podczas
spotkania, nie moze czu¢ si¢ przez nas oceniany.
Z mojego doswiadczenia wynika, ze wigkszo$¢ lu-
dzi ma to do siebie, ze i tak sami siebie do$¢ surowo
oceniajg. Jest to wynikiem wychowania, przekonan,
doswiadczen zyciowych. Mozemy okaza¢ szacunek
naszemu rozmoéwcy poprzez nasze zachowanie:
unikanie czynnodci i elementow, ktére moga nie-
korzystnie wplywa¢ na komunikacje, wskazywac
na brak zainteresowania lub odwraca¢ uwage, roz-
prasza¢ (np. bebnienie palcami po stole, stuchanie
zbyt glo$nej muzyki, przegladanie papieréw itp.).
Szacunek mozemy réwniez wyrazi¢ poprzez to, jak
przez to, jak formulujemy wypowiedzi, szczegolnie
informacje zwrotne. Udzielenie tzw. feedbacku
(czyli informacji zwrotnej) jest sztukg, ktorej mozna
sie nauczy¢ i ktora jest przydatna na kazdej plasz-
czyznie zycia, nie tylko podczas rozmowy doradczej.
Pozwala nam na wyrazenie wlasnych racji i wlasne-
go punktu widzenia. Informacje zwrotne dotyczace
naszego rozmowcy - jak postrzegamy jego dzialania,
jakie wrazenie w nas wywoluje, jak jest przez nas od-
bierany — mozna przekazywa¢ w sposob konstruk-
tywny i niekonstruktywny. Jakie sg cechy informacji
zwrotnej konstruktywnej? Otéz powinna ona:

O dotyczy¢ konkretnych zachowan rozmowcy.
Informacja wyrazona w ten sposéb jest dla
odbiorcy waznym zrédtem wiedzy o tym, jak
podejmowane przez niego dzialania sg odbiera-
ne przez innych, jak wplywaja na innych. Tym
samym moze on porownac wlasne intencje
i zamierzenia z tym, jak sa odbierane, jaki
skutek wywieraja i jesli wystapia rozbiezno-
$ci (i on uzna to za stuszne) dokona¢ korekty
wlasnego postepowania. Tego typu informacje
nie obrazaja, nie s3 wyrazem braku szacunku
i nie neguja osoby jako calosci, tylko jej kon-
kretne zachowania. Np. ,,Nie podoba mi sig, ze
zardwno wczoraj, jak i dzisiaj spoznit sie Pan
na nasze spotkanie”, ,Nie lubig, kiedy palisz”.

O dotyczy¢ zarowno negatywnych, jak i pozy-
tywnych zachowan rozmdéwcy. Informacje
udzielane drugiej stronie nie powinny by¢
jednostronne, poniewaz cztowiek nie jest ani
calkowicie dobry, ani calkowicie zly. Posiadanie
wiedzy zaréwno o negatywnych, jak i pozy-
tywnych konsekwencjach zachowan, utatwia
czlowiekowi wybor tych zachowan, ktore
spotykaja si¢ z aprobata. Np. ,,Podoba mi si¢
sposob, w jaki przygotowuje si¢ Pan do naszych
spotkan, ale nie lubie, gdy zostawia Pan poroz-
rzucane papiery’.

O opisywac uczucia nadawcy. Opisywanie
wlasnych uczu¢, ktérym nie mozna zaprzeczy¢
(jesli kto$ powie ,jestem zdenerwowany” nikt
nie moze powiedzie¢ ,to nieprawda, ze jeste$
zdenerwowany”) sprzyja wigkszej otwartosci
i studzi tendencje obronne u drugiej strony.
Np. ,Czuje si¢ upokorzona, kiedy..”, ,,Sprawia
mi przyjemnos¢, gdy..”.

O byc¢ przekazywana bezposrednio przez autora.
Przekazywanie informacji bezposrednio przez
autora podwyzsza jej wiarygodnos¢ i prowadzi
do rzeczowej wymiany pogladow.

O byc¢ przekazywana bezposrednio po zacho-
waniach, ktorych dotyczy. Bezposrednie
komunikowanie sprawia, Ze zapalna sytuacja
moze by¢ natychmiast rozwigzana. Jest bardziej
wiarygodne, poniewaz dane kwestie sg znane
obu stronom. Np. ,,Jest dla mnie nieprzyjemne,
kiedy $mieje sie Pan z moich wypowiedzi.

O dotyczy¢ tych atrybutow odbiorcy, na ktore
ma on wplyw. Informacje musza dotyczy¢ tych
elementoéw w zachowaniu odbiorcy, badz jego
cech, na ktére ma wptyw i ktére moze zmienic.
Np. ,Pani nosi za krétkie spddnice”, ,W tej po-
przedniej fryzurze bylo ci bardziej do twarzy”.
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Celem konstruktywnych informacji zwrotnych jest
zapobieganie i zmniejszanie nieporozumien w kon-
taktach interpersonalnych. Za ich pomoca mozna
takze wyraza¢ krytyke, ktéra nie jest atakiem, ale
zmusza drugg stron¢ do ustosunkowania si¢. Do-
brym narzedziem do konstruktywnego porozu-
miewania sie jest ,,Komunikat ja”. Kladzie przede
wszystkim akcent na emocje odbiorcy, z ktérymi
jest trudno polemizowaé. Zapobiega eskalacji kon-
fliktu, hamuje agresj¢ drugiej strony. Mozna za jego
pomoca wyraza¢ zaréwno informacje pozytyw-
ne jak i negatywne. Waznym jest, Ze nie zawiera

5.7 Bariery komunikacyjne

Przedstawione powyzej narzedzia i techniki maja
sprzyja¢ dobrej komunikacji. Moze sie zdarzy¢, ze
pomimo, iz bedziemy je stosowa¢, proces komuni-
kacji bedzie zaklocony. Istnieje bowiem cos takie-
go, jak bariery komunikacyjne (inaczej mowi si¢
o nich szumy komunikacyjne, przeszkody). Kiedy
mamy wrazenie, ze rozmowa nam nie idzie, warto
mie¢ wiedze o nich. By¢ moze pozwoli nam ona
wyj$¢ z martwego punktu rozmowy lub zmieni¢ cos,
co moze znaczaco wptyna¢ na komunikacje. Do ba-
rier komunikacyjnych zaliczymy zatem:

O przeszkody fizyczne - brak odpowiedniego
kontekstu i zaplecza, np. brak czasu, wtedy
przekaz traci przejrzystos¢ i dokladnos¢, po-
niewaz nadawca stara si¢ maksymalnie skroci¢
swoja wypowiedz; hatasy; zbyt wysoka lub zbyt
niska temperatura w pomieszczeniu, ktéra
powoduje, ze jednostki moga skupic¢ sie tylko
na wlasnych odczuciach, a nie na przekazywa-
niu i stuchaniu partnera,

O stan fizyczny nadawcy lub odbiorcy - samo-
poczucie uczestnikéw komunikacji wptywa
znaczgco na jej jakos¢, np. sennos$¢, zmeczenie,
bal,

O emocje - zaklopotanie, smutek, euforia, za-
zdro$¢... - bardzo silnie wplywajg zaréwno
na samo formutowanie, jak i na odbior i inter-
pretacje otrzymywanych wiadomosci, powodu-
jac utrate zdolnosci do ich wlasciwej oceny,
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elementu oceny. Jest to wypowiedz o konkretnej bu-
dowie, sklada sie z elementu méwigcego o uczuciu
odbiorcy i elementu, w ktérym wskazujemy na fakt,
zdarzenie, ktére bylo przyczyng tego uczucia. ,Ko-
munikat ja” w praktyce bedzie wygladat nastepujaco,
np.: ,Ciesze sie, ze napisal pan CV”, ,Jestem rozcza-
rowana twojg kolejng nieobecnoscig na spotkaniu”
(podczas rozmowy telefonicznej), ,,Jestem rozzalo-
na, ze nie wypelnile§ dokumentéw, na co si¢ uma-
wiali$my?; ,,Jest mi przykro, ze Ci si¢ nie powiodlo
na tej rozmowie” itd.

O postugiwanie si¢ odmiennymi kodami - lu-
dzie wywodzg sie z réznych srodowisk i miejsc,
tym samym zakres ich doswiadczen i wiedzy
jest inny; klopotem moze by¢ tez uzywanie
dialektu regionalnego czy zargonu wlasciwego
grupie spolecznej, do ktdrej klient przynalezy,

O rdznice w postrzeganiu - mozna powiedziec,
ze ludzie czesto widzg i styszg to, co chcg usly-
sze¢; czesto nie dopuszczaja do siebie nowych
informacji, szczegolnie tych, ktdre sa niezgodne
z ich wyobrazeniami i opiniami lub interpretuja
je w ten sposdb, by potwierdzaly sie ich wczes-
niejsze zalozenia,

O przeciazenie informacyjne - im wiecej in-
formacji otrzymuje dana osoba, tym bardziej
utrudniona jest ich analiza i zapamietywanie;
od kilku lat niezwykle popularne stalo si¢
postugiwanie pocztg elektroniczng i przesyta-
nie sobie wiadomosci wlasnie za pomoca tego
srodka; jednak badania pokazuja, ze skutecz-
no$¢ poczty elektronicznej nie jest zbyt wysoka;
wynika to z tego, Ze osoby posiadajace skrzynki
e-mailowe otrzymujg calg mase informacji
i wiadomosci stuzbowych, prywatnych, reklam
itd. i tym samym albo caly dzien spedzaja
patrzac w ekran komputera albo szybko je prze-
gladaja, a wtedy bardzo tatwo jest przeoczy¢
jaka$ wazna wiadomo$¢; to samo dotyczy prze-
kazywania informacji klientowi, jesli otrzyma
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on zbyt wiele nowych dla siebie wiadomosci,
to zapewne zapamieta i przemysli tylko ich
niewielka cze$¢; stad tez klienci bardzo czgsto
dopytuja si¢ ponownie o rzeczy lub kwestie,
ktore zostaly w rozmowie juz poruszone,

O brak kooperacji ze strony rozméwcy - sku-
tecznos¢ komunikacji jest znacznie ograniczo-
na, gdy jedna ze stron w ogole nie ma checi do
nawiazania wspolpracy; z zalozenia nastawiona
jest nieprzychylnie lub agresywnie.

Niektore bariery wystepujace w komunikowaniu sa
bezposrednio zwigzane z procesami percepcji i do-
tycza przetwarzania otrzymywanych wiadomosci:

O uogolnianie zalozen to wycigganie zbyt
pochopnych wnioskéw na podstawie wlasnej
wiedzy i do§wiadczenia i nieumiejetno$¢ wy-
chodzenia poza nie, np. ,wszyscy bezrobotni sg
pasywni’,

O poslugiwanie sie uprzedzeniami i stereotypa-
mi w ocenie innych - moze si¢ wtedy zdarzy¢
ze tendencyjnie interpretujemy wydarzenia lub
zachowania innych 0séb zgodnie z wczesniej
przyjetymi zalozeniami; zatem wyciggamy
wnioski, nie z tego, co si¢ faktycznie wydarzylo,
ale na podstawie pewnych klisz i schematow,
ktére mamy w glowie,

O wybidrczo$¢ percepcji polegajaca na tym, ze
skupiamy sie tylko na tych informacjach i wia-
domosciach, ktdére badz s z naszego punktu
widzenia ciekawe i zastugujace na uwage, badz
sa dla nas wygodne, dobre, pozytywne; z calego
kontekstu wypowiedzi wytapywane sa tylko
okreslone fragmenty, ktore staja si¢ podstawa
do formulowania calosciowych wnioskéw,

O wyolbrzymianie, czyli skupianie si¢ na pew-
nych elementach i przypisywanie im wagi
niewspoimiernej do ich realnego znaczenia;
dzieje sie tak szczegdlnie w przypadkach, gdy
poruszone zostajg drazliwe kwestie,

O nadmierne przekonanie o posiadaniu racji -
niektdre osoby maja tendencje do forsowania
swoich opinii czy posiadanych informacji nie-
zaleznie od tego, co zostalo powiedziane przez
partnera; przekonanie o tym, ze ma si¢ racje
moze dotyczy¢ réwniez postawy ,ja wiem, co
on chce mi powiedzie¢” i wyraza sie np. w do-
powiadaniu kwestii za partnera, przerywaniu
mu i pouczaniu go.

G>—

Z owych ograniczen w komunikowaniu si¢ i mozli-
wych bledéw nalezy sobie zdawa¢ sprawe i prébo-
wac je eliminowa¢ lub kontrolowac i rozwigzywac
w taki sposob, aby mozliwe bylo dojscie do porozu-
mienia, a relacja, ktora zostala nawigzana, okazala
sie komfortowa dla obu stron.



Narzedzia stosowane

w doradztwie zawodowym

Doradztwo zawodowe jest pojmowane wspolczes-
nie jako stworzenie klientowi plaszczyzny, na kto-
rej bedzie on mial okazj¢ rozpozna¢ swoje zasoby,
potencjal i mozliwosci, aby dokona¢ odpowiednich
wyboréw (klient bierze odpowiedzialnos¢). Dlatego
tez osoba doradzajaca powinna mie¢ do dyspozycji
odpowiednie techniki i narzedzia, ktére umozliwiag
jej stworzenie takiej plaszczyzny. Niektore z nich
moga by¢ stosowane tylko przez doradcéw zawo-
dowych, ktérzy ukonczyli studia psychologiczne
(np. testy psychologiczne). Jest natomiast duza ilo§¢
narzedzi i sposobow pracy, ktére moga by¢ wyko-
rzystywane przez osoby nie posiadajace uprawnien
doradcy czy psychologa, a ktére moga pomoéc ra-
dzacemu si¢ w autodiagnozie. Moga to by¢:

6.1 Kwestionariusze

Najczesciej wykorzystuje si¢ je w doradztwie in-
dywidualnym, gdzie istnieja dogodne warunki do
udzielenia informacji zwrotnej, omoéwienia wyni-
kéw i namystu nad ich praktycznym zastosowaniem.
W pracy z grupa kwestionariusze czesto wykorzy-
stywane s3 jako wprowadzenie do omawiania okre-
$lonych tematow lub jako zadanie do samodzielnej
pracy, ktorej celem jest poglebienie autorefleksji.
Przykladowe kwestionariusze do wykorzystania:

kwestionariusze,

¢wiczenia na rozpoznawanie przekonan,

case study, metody projekcyjne

metody plastyczne,

analiza filméw, biografii,

gry i zabawy,

gry komputerowe,

kreatywne techniki rozwigzywania problemow,
indywidualny plan dziatania (IPD).
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Jednak zanim zdecydujesz si¢ na zastosowanie ktd-
rego$ z nich, warto abys najpierw zastanowil si¢ nad
kilkoma kwestiami: Jaki jest cel rozmowy? Dla kogo
wybieramy to narzedzie? Jakie sa mozliwosci za-
stosowania narzedzia ze wzgledu na czas i warunki
spotkania?

O Test inteligencji wielorakiej H. Gardnera —
patrz: Zalacznik nr 1 do podrecznika,

Test rol zespolowych (M. Belbin) - patrz: Za-
facznik nr 2 do podrecznika,

Test stylu uczenia sie,

Kwestionariusz kariery (E. Schein),
Kwestionariusze stylu podejmowania decyzji,

o

Kwestionariusze oparte na teorii . Hollanda,

000O00O

Kwestionariusze wyboru zawodu.
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Przydatne testy znajdziesz tez na stronie http://www.
doradztwozawodowe-koweziu.pl w zaktadce ,Na-
rzedzia dla ucznia”. S3 tam np. testy samooceny, do-
tyczace profilu zainteresowan, podejmowania de-
cyzji zawodowych, gotowosci do zmiany, skfonnosci
zawodowych itp. Niektdre z nich mozna oczywiscie
stosowa¢ rowniez w przypadku osob dorostych,
np. test ,,Razem czy osobno?”.

Narzedzia diagnostyczne i materialy metodyczne
wspomagajace proces rozpoznawania predyspozycji

G)—

i zainteresowan zawodowych uczniéw s3 réwniez
dostepne na stronie Ministerstwa Edukacji Naro-
dowej (http://www.men.gov.pl) w zakladce ,Zycie
szkoly > Poradnictwo edukacyjno-zawodowe > Pro-
jekty systemowe i konkursowe”.

Jest tez strona http://pl.scribd.com/, gdzie w wyszu-
kiwarke mozna wpisa¢ nazwy testow, z ktdrych ko-
rzystajg doradcy zawodowi, jak np. Kotwice Kariery
Scheina.

6.2 Cwiczenia na rozpoznawanie przekonai

Spotykajac si¢ z osobami poszukujacymi pracy,
czesto da sie zauwazy¢ fakt, ze przekonania na te-
mat réznych zawodéw majg bardzo istotny wplyw
na decyzje o podjeciu zatrudnienia w danym za-
wodzie lub nie. Byloby dobrze, gdyby osoba poma-
gajaca potrafita rozpozna¢ te przekonania i zwery-
fikowac je poprzez wspdlne zastanowienie si¢ nad
ich konsekwencjami. Np. podczas spotkania gru-
powego mozna zaproponowa¢ burze mdzgow, wy-
pisa¢ rozne przekonania dotyczace szkdt, zawodow,
uczenia si¢, zmiany pracy itp. Nastepnie, za pomo-
ca stwierdzen: ,prawda’, ,falsz”, uczestnicy spot-
kania okreslajg swoj stosunek do tych stwierdzen.

Przyktadowe przekonania: ,, mezczyzni sg lepszymi
zarzagdcami/managerami’, ,,dobra prace dostaje si¢
po znajomosci’, ,,musze bra¢ na siebie jak najwigcej
obowigzkéw, zeby mnie doceniono’, ,do szkoly za-
wodowej chodzg najstabsi uczniowie’, ,praca na etat
jest lepsza od uprawiania wolnego zawodu’, ,,praca
w przedszkolu jest dla kobiet” Dobrze jest pracowac
nad zmiang przekonan, gdyz niejednokrotnie bywa-
ja one ograniczajace, powoduja brak elastycznosci,
hamuja rozwdj, zawezaja horyzont myslowy o wy-
borze pracy, co w czasach zmiennego rynku bardzo
utrudnia wybdr odpowiedniego zajecia.

6.3 Case study (studium przypadku),

metody projekcyjne

Metoda, ktdra jest do wykorzystania zaréwno pod-
czas spotkania indywidualnego jak i grupowego.
Uczestnik otrzymuje opis sytuacji jakiej$ osoby
(przypadek, ang. ,case”) i ma za zadanie zapropo-
nowa¢ dzialania, przedstawi¢ pomysly, rozwiazania
w zwiazku z przedstawiona sytuacja. Warto propo-
nowac sytuacje otwarte, o wielu mozliwych rozwig-
zaniach, aby rozpozna¢, jakie strategie rozwigzy-
wania probleméw s3a przez uczestnika najczesciej
stosowane. Dobrg do tego technikg jest ,dokancza-
nie historyjek”




6.4 Metody plastyczne

Sa to metody wymagajace czasu i odpowiednich wa-
runkow. Zazwyczaj lepiej przyjmuja je ludzie mtodzi,
gdyz dorostym wydaja si¢ niepowazne. Ich warto$¢
stanowi to, ze pozwalajg zaprezentowa¢ swoj indy-
widualizm, przedstawi¢ siebie w dowolnie wybranej
formie, ujawni¢ kreatywno$¢ i uswiadomic to, z cze-
go nie zdawali$my sobie sprawy (np. charakter pra-
cy, ktory preferujemy, a ktory jest w zasiegu naszych

6.5 Analiza filmow, biografii

Ta metoda moze by¢ polecana jako ,,praca domowa”
Ogladanie filméw, czytanie biografii moze dostar-
czy¢ osobie poszukujacej wiedzy o rozwigzaniach,

6.6 Gryizabawy

Sa one ,luzng” formg zdobywania wiedzy o sobie,
a doradcy dostarczajg materialu podczas obserwacji.
Przydajg sie zardwno podczas pracy z dzie¢mi jak
i z dorostymi. Wiedz¢ zdobywa si¢ na dwa sposo-
by: poprzez bycie w grze, odczuwanie, obserwowa-
nie siebie i poprzez informacj¢ zwrotng od innych
uczestnikow gry badz obserwatoréw. Bardzo waz-
nym elementem w tej metodzie jest omowienie tego,
co sie zadzialo po zakonczeniu ¢wiczenia. I nie cho-
dzi tu o zapytanie: ,,Jak wam si¢ podobalo to ¢wicze-
nie?”, tylko o pytania typu:

O Jakie reakcje wywolalo w was to ¢wiczenie?

0 Czego sie nauczyliscie?

O Co mozecie wynies$¢ z tego ¢wiczenia?

6.7 Gry komputerowe

Samo zapytanie o to, czy osoba poszukujaca pra-
cy gra w gry komputerowe, moze dostarczy¢ nam
o niej informacji, jezeli dowiemy sie, jakiego rodza-
ju gry sa przez nig preferowane. Niektore wymagaja
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mozliwosci). Przykladem zadan plastycznych moga
by¢ prace: ,moja droga edukacyjna do tu i teraz’,
»moja droga do celu’, ,schody do kariery”, ,kazdy
zawod ma dwie strony’, ,mdj wymarzony zawod”,
»~moje dotychczasowe doswiadczenie zawodowe”,
herb, wizytowka, ale tez ,,co lubig¢ i czy moge to miec¢
w pracy” itd. Ciekawego materialu moze dostarczy¢
sam proces tworzenia prac.

przykladow, ukaza¢ droge, proces, ale tez dylematy
etyczne osob, §wiat wartosci itp. MozZe pomoc zwe-
ryfikowac przekonania i zainspirowac.

Co bylo dla was tatwe, a co trudne?

Czy co$ was zaskoczylo?

Co pomagalo, co przeszkadzalo podczas
¢wiczenia?

00O

Na rynku jest duzo wydawnictw proponujacych
réznego rodzaju zestawy zabaw, gier, ¢wiczen
(np. ,Grupa bawi sie i pracuje” Jolanty Zdrojewskiej,
»Jak towarzyszy¢ uczniom w rozwoju spoleczno-
-zawodowym?” Iwony Kani). Zach¢cam do skorzy-
stania z tego typu pozycji, a wiem tez z doswiadcze-
nia, ze po jakim§ czasie staja si¢ one inspiracjg do
wymyslania ¢wiczen samemu.

logicznego myslenia, refleksu, inne spostrzegawczo-
$ci, wytrwaloéci, dobrego kojarzenia faktow, wy-
trwalosci. Moze to by¢ materialem do omdwienia
i wskazania na zasoby naszego rozmowcy.
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Ja natomiast chcialam opowiedzie¢ o narzedziu
diagnostycznym w postaci gry komputerowej Talent
Game (inna nazwa ,Tajemnice Aeropolis” — wiecej
informacji na stronie http://www.talentgame.pl/).
Jest to gra skierowana do dzieci i mlodziezy w roz-
nych przedziatach wiekowych (7+, 12+, 16+), oparta
w gléwnej mierze na teorii preferencji zawodowych
Hollanda. Podczas gry uczestnik odwiedza 6 $wia-
tow (co odpowiada 6 typom osobowosci), gdzie ma
do wykonania kilka zadan. Zadania te s3 odpowied-
nikami testow, ktére wykonuja doradcy zawodowi
podczas sesji doradczych. Dla ucznia ,wciagnigtego

w gre” nie s3 one ucigzliwo$cig. Na koniec gry uczen
dostaje informacj¢ na temat swojego typu osobo-
wosci zawodowej. Na podanej przeze mnie stronie
internetowej w zakladce ,Rezultaty projektu” sa do
pobrania materiaty dla osoby doradzajacej ,,Prze-
wodnik dla narzedzia TalentGame” oraz materialy
dla ucznia ,Poradnik dla uczniéw MOJ TALENT”
przyblizajace tematyke preferencji zawodowych.
Gra jest rozpowszechniana na plycie i mozna ja
otrzyma¢ BEZPLATNIE z Ministerstwa Edukacji
Narodowe;j.

6.8 Kreatywne techniki rozwigzywania problemow

Chciatam zaproponowa¢ Ci kilka technik i narzedzi
uzywanych w réznych obszarach: w biznesie, w zy-
ciu osobistym, podczas nauki. Sg to narzedzia, ktore
mozna stosowac elastycznie. Mozliwe ze styszales
juz o nich, znasz je, stosujesz — chcialam zebrac je
w jednym miejscu i wskaza¢ na ewentualne zastoso-
wania. Nalezg do nich:

burza mozgéw,

mapa mysli (Mind Mapping),

Kapelusze de Bono,

Metoda Walta Disneya,

analiza SMART,

analiza SWOT.
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6.8.1 Burza m6zgow (inne nazwy:
gietda pomystow, fabryka
pomystow)

Jest przydatna do wymyslania réznych rozwigzan,
zastosowan, korzysta si¢ z niej rowniez przy podej-
mowaniu decyzji. Burze mdzgéw stosuje sie fatwo.
Jej przygotowanie nie wymaga diugiego czasu. Nie
potrzeba specjalnych pomocy dydaktycznych.

Sktada si¢ z dwdch etapdw: w pierwszym etapie

osoby uczestniczace zachecane sa do swobodnego

zglaszania pomystéw i wymiany pogladéw. Kilka

zasad obowiazujacych podczas tego etapu:

0 Kazdy ma prawo zgtosi¢ dowolna liczbe
pomysiow.

O Wazna jest liczba, a nie jako§¢ pomystow.

O Pomysly nie moga by¢ przez nikogo oceniane,
krytykowane i komentowane.

O Mozna korzystac¢ z wczesniej zgtoszonych po-
mystoéw, zmieniac je lub rozwijac.

O Nie notuje si¢ autora pomystu.

O Pomysly moga by¢ najbardziej $miale
i niedorzeczne.

O Wszystkie pomysly s zapisywane.

W drugim etapie, podczas dyskusji, dokonuje si¢
analizy pomystow, do kazdego podajac argumenty
»Z& 1,przeciw”. Grupa wspdlnie wybiera rozwigzanie,
ktore odpowiada wszystkim. Burza mdézgéw moze
by¢ bardzo skuteczna, ale tez ta skutecznos¢ bywa
zagrozona np. wskutek obecnoéci silnie dominujacej
osobowosci w pierwszym etapie, zbyt duzej ambicji
niektorych uczestnikéw nie pozwalajacych dojs¢ in-
nym do glosu, niewielkiej otwartosci na nowe idee.

6.8.2 Mapa mysli (Mind Mapping)

Jest to szczegolny rodzaj notowania, majacy zwigk-
szaé efektywnos¢ pracy i zapamietywania. Opiera si¢
na intuicyjnym grupowaniu wiedzy. Metoda zostata
opracowana przez Tonyego Buzana, ktory szczego-
fowo jg opisal w ksigzce ,,Mapy twoich mysli” (ksigz-
ka jest dostepna). Do stworzenia mapy potrzebne s3
kolorowe kredki lub flamastry.

Podczas sporzadzania notatek w sposob tradycyjny,
aktywna jest jedynie lewa pétkula mézgu, odpowie-
dzialna za myslenie logiczne, linearno$¢, analize,



stowa i liczby. Dzigki uzyciu takze koloréw i rysun-
kow uaktywnia si¢ prawa potkula mézgu odpowie-
dzialna za wyobraznie, a wskutek tego obie pétkule
synergicznie ze sobg wspolpracuja.

Mapa mysli to innowacyjny sposéb przedstawiania
niektérych zagadnien, ulatwiajacy nauke i szer-
sze spojrzenie na interesujace nas zagadnienie. Ma
na celu przyspieszy¢ prace i da¢ lepszy efekt zapa-
mietania. Do tworzenia mind map uzywa si¢ rysun-
kow i krétkich haset. Posrodku kartki nalezy zapisacé
interesujace nas zagadnienie w postaci mozliwie
krotkiego hasta (ale moze tez by¢ pytanie), dodacé
rysunek symbolizujacy to haslo i otoczy¢ je kotem.
W przypadku doradztwa moze to by¢ np. nazwa za-
wodu. Od kofa z haslem nalezy rysowa¢ linie (lub
galezie, jak kto woli), na ktorych nalezy umiesci¢,
hastowo i za pomocg obrazka, stowa, ktore wigza si¢
z hastem gléwnym, s3 jego aspektami. One tez moga
sie rozgaleziad, tak jak i kolejne galezie. I tak np. od
hasta ,,architekt” moga odchodzi¢ odnogi: ,,predys-
pozycje’, ,wyksztalcenie”, ,warunki pracy’, ,zalety”,
~wady’, ,perspektywa pracy” itd. Kazde z tych haset
tez mozna rozwing¢, jesli nam si¢ pojawig ich nowe
aspekty. Nalezy uzywa¢ wielu koloréw, symboli, rdz-
nych stylow pisania. Linie powinny mie¢ dlugos¢
stéw. Mapa powinna by¢ przejrzysta, czytelna, ko-
lorowa, zwracajgca uwage na najwazniejsze rzeczy
- istotne dla tworcy. Nalezy pamietad, ze najlepsze
beda pierwsze skojarzenia, ktére przychodza do
glowy. Mankamentem tego rodzaju pracy jest to, ze
jest ona czytelna tylko i wylacznie dla autora. Mapy
mysli mozna tez robi¢ na komputerze za pomoca
specjalnych programéw (np. FreeMind - http://fre-
emind.sourceforge.net/wiki/index.php/Main_Page).
Ja korzystalam z mapy mysli rysowanej na flipchar-
cie do zbudowania szkieletu tego podrecznika ©.

6.8.3 Kapelusze de Bono (inna
nazwa: 6 kapeluszy
mySlowych)

Metoda szesciu kapeluszy myslowych zostata stwo-
rzona przez Edwarda de Bono (polecam ksigzke
»Sze$¢ kapeluszy, czyli sze$¢ sposobow myslenia”)
jako podstawa dla indywidualnego badz grupowego
rozwigzywania probleméw. Kapelusz symbolizuje
glowe — centrum ludzkiego myslenia. Rézne kolo-
ry symbolizujg rézne sposoby myslenia uzywane

DORADZTWO ZAWODOWE

w rozwigzywaniu probleméw. Zmieniajac jeden
kapelusz na drugi, jednoczesnie zmieniamy tez
sposob myslenia. Prowadzacy wydaje uczestnikom
instrukcje - jaki kapelusz maja zalozy¢ i na jakie
pytania odpowiedzie¢. Narzedzie to usprawnia po-
dejmowanie decyzji i planowanie nastepnych kro-
kow. Kapelusze myslowe wspomagaja proces mysle-
nia. Metoda ta polega na wymuszaniu koncentracji
uwagi na jednym podejsciu do rozwazanej sprawy.
W rezultacie takie myslenie, w przeciwienstwie do
tradycyjnego, staje sie $wiadome, uporzadkowane
i efektywne. Metoda dobrze funkcjonuje zaréwno
wsrdd dorostych jak i dzieci, przy czym, jak dotad,
chetniej stosowana jest wlasnie w szkotach. W In-
ternecie mozna znalez¢ liczne przyklady zastosowa-
nia metody w praktyce zaje¢ z mlodziezg.

KAPELUSZ BIALY to informacje neutralne: fakty,
liczby, dane z analiz i statystyk juz znane i mozliwe
do zdobycia. Dzialamy jak komputer, ktéry do fak-
tow ma podejscie obojetne — nie wydaje zZadnych
opinii. Wiaczamy chlodng logike. Gromadzenie da-
nych, ich systematyzacja i uzupetnianie.

Wypowiedzi biatego kapelusza to np.: ,Wiem juz,
ze..”, ,Znany jest nam fakt.”, ,Mozemy zdoby¢
informacje o..., ,Jakimi danymi powinni$my si¢
postugiwac?”.

KAPELUSZ CZERWONY oznacza emocje, uczu-
cia, przeczucia, intuicje, gust, upodobania estetycz-
ne i inne trudne do wytlumaczenia rodzaje wrazen.
Wyraza myslenie poprzez emocje, odczucia i intui-
cje. Nie obce mu beda ztos¢, strach, nadzieja, wiara
i mito$¢. To uswiadamianie sobie i wyrazanie emo-
cji ,na goraco’, bez koniecznodci ich uzasadniania,
takze tych sprzecznych. Nie musi on by¢ obiektyw-
ny. Jest to wiec przeciwienstwo kapelusza biatego.

Wypowiedzi czerwonego kapelusza to np.: ,Mam
przeczucie, ze..., ,Odczuwam...”, ,Mam mieszane
uczucia...”

KAPELUSZ CZARNY to pesymista, krytyk i adwo-
kat diabta. Cechuje go ostrozno$¢ myslenia, ocena
przydatnosci, prawdziwosci i weryfikacja faktow,
osadzanie, sprawdzanie, widzenie w czarnych bar-
wach, odnajdywanie stabych punktéw, podwazanie
uznanych tez i faktéw. Przypomina bledy z prze-
szto$ci, widzi braki, zagrozenia i niebezpieczenstwa
w danym rozwigzaniu. Jest najczesciej uzywanym
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sposrdd szesciu kapeluszy. Zapobiega pomytkom
i bledom, ulepsza konkretny pomyst.

Wyraza sie np. tak: ,,Czy to ma sens?”, ,Czy fakty sa
spojne?”, ,Czy to jest mozliwe, bezpieczne?”, ,Tego
sie nie da zrobi¢, bo...”.

KAPELUSZ ZOETY to optymista, ktéry widzi spra-
wy w ,,ré6zowych okularach”. Jest pefen entuzjazmu
i nadziei, koncentruje si¢ na korzysciach, zyskach,
zaletach i oszczednos$ciach. Jest nastawiony na suk-
ces, zagrzewa innych do akceptacji danego pomystu,
szukania wlasnych szans. Zajmuje si¢ konstruktyw-
nym i twérczym aspektem myslenia, chociaz nie na-
lezy myli¢ go z zielonym kapeluszem (patrz dalej).
Jego celem jest efektywnos¢ i dzialanie.

Ttumaczy: ,Dlaczego warto to zrobic¢?”, ,Jakie beda
korzysci? To sie oplaci!”

KAPELUSZ ZIELONY to innowator, osoba mys$la-
ca tworczo. Rzucajaca oryginalne pomysly, propozy-
cje i sugestie, tworca rozwigzan alternatywnych. Jest
ucieczka od starych metod i sprawdzonych drég,
przelamuje zakorzenione schematy, prowokuje. Wy-
chodzi poza to, co poznane, oczywiste i zadawalajace.

Jego wypowiedzi to np.: ,Jakie mamy pomysty?”,
»Co da sie zrobi¢?”, ,,Czy mozna to zrobi¢ w inny spo-
s6b?”, ,Zrébmy to tak...”

KAPELUSZ NIEBIESKI to dyrygent orkiestry, ktos,
kto przewodniczy calej dyskusji. To do niego nalezy
kontrolowanie przebiegu spotkania, przyznawanie
glosu (i kapeluszy) poszczegdlnym méwcom, jak tez
podsumowanie dyskusji. Zajmuje si¢ zadawaniem
poprawnych pytan, okreslaniem problemu, zapobie-
ga oddaleniu si¢ od tematu, wskazuje cel. Zajmuje
sie opisami, wnioskami, monitorowaniem, pilnuje
przestrzegania zasad gry, fagodzi spory, narzuca dy-
scypline, zbiera wszystkie informacje i tworzy z nich
obraz calosciowy.

Typowe jego wypowiedzi to: ,,Dokad doszlismy?”,
»Jaki mamy program rozwigzania problemu?”, , Jaki
powinien by¢ nastepny krok?”, ,, Mamy rozwigzanie!”.

Rozpoczynamy od kapelusza niebieskiego, by zorga-
nizowa¢ program rozwigzania problemu. Kolejnos¢
stosowania kapeluszy zalezy od okolicznosci, sg jed-
nak pewne reguly:

0 Kazdego kapelusza uzywamy tyle razy, ile
chcemy.

O Po z6tym kapeluszu stosujemy czarny dla wy-
kazania stabych punktéw pomystu.

0 Czarnego kapelusza uzywamy na 2 sposoby:
do szczegdtowego omodwienia niedociggniecia
pomystu (nastepnie w zielonym kapeluszu usu-
wamy te niedociagniecia) oraz do catosciowej
oceny pomystu.

0 Do koncowej oceny pomystu wykorzystujemy
czarny kapelusz, po ktérym wkladamy czerwo-
ny, by zobaczy¢, czy pomyst nam sie podoba.

O W przypadku, gdy zagadnienie wzbudza
emocje, rozpoczynamy zawsze od czerwonego
kapelusza.

O Jedli zagadnienie nie wzbudza emocji, zaczy-
namy od biatego kapelusza, w ktéorym groma-
dzimy informacje. Po nim wktadamy zielony
kapelusz, aby wskaza¢ kilka mozliwosci roz-
wigzania problemu. Z kolei oceniamy kazdy
pomyst w z6ttym, a nastgpnie w czerwonym
kapeluszu. W wyniku tej oceny wybieramy
jedna z mozliwosci, ktorg poddajemy ocenie
koncowej w czarnym kapeluszu. Na koniec
wkladamy kapelusz czerwony i sprawdzamy,
jak nam si¢ ona podoba.

6.8.4 Metoda Walta Disneya

Metoda ta jest bardzo prosta w uzyciu, w pewnym
sensie podobna do kapeluszy de Bono. Chodzi o na-
myst nad tematem lub rozwigzaniem problemu.
Korzystajac z niej, mozna rozwigzywac trudnosci
w zyciu osobistym i zawodowym. By wykorzystac¢
metode Disneya, nalezy wybra¢ zagadnienie lub
problem, a potem uda¢ si¢ do trzech pokoi (lub
trzech miejsc w jednym pomieszczeniu), ktére sym-
bolizujg trzy spojrzenia na interesujacy nas temat:
spojrzenie Marzyciela, Realisty i Krytyka.

Pokéj Marzyciela

Usigdz wygodnie w miejscu, w ktorym dobrze sie
czujesz, jestes zrelaksowany (np. fotel, kanapa w po-
koju dziennym, zaciszny kat). Pomys$l o swoim te-
macie i zacznij o nim marzy¢. Zapisuj (rysuj) marze-
nia na papierze. Pytania pomocnicze:

O O czym marze?

0 Co chciatbym osiagnac?



0 Co chcialbym osiagna¢, gdyby wszystko byto
mozliwe?

O Jaka sytuacja przekroczylaby moje najsmielsze
marzenia?

O Jakbym si¢ czul w tej sytuacji? Co ona by mi
data?

O Jakbym si¢ wtedy zachowywal? Co by spowo-
dowalo, ze sie tak zachowuje?

O Jakimi umiejetnosciami bym wtedy dys-
ponowal? Co by sprawito, zebym miat te
umiejetnosci?

O Jakie bym musial mie¢ przekonania, wartosci,
zeby marzenie si¢ spelnito?

0 Kim bede¢ gdy marzenie si¢ spelni, gdy osiagne
cel?

O Dla jakiej idei chce osiagnac cel?

Pokoj Realisty

Zmien miejsce. Najlepiej przejdz do innego poko-

ju. UsiadZ wygodnie w pozycji do pracy w miejscu,

w ktédrym zazwyczaj pracujesz, np. przy biurku,

w swoim gabinecie itp. Patrzac na opis marzenia,

mys$l jak realista. Rob konkretne notatki, zapisuj

mysli realisty. Pytania pomocnicze:

0 Czego potrzeba do realizacji tego projektu?

O Ile godzin pracy? Jakiej pracy?

O Jakie mam zasoby, mozliwosci, a jakie bede
potrzebowal?

0 Co konkretnie musi si¢ sta¢, aby marzenie si¢
zidcito?

0 Co musze wykonac¢? W jakim terminie?

Pokoéj Krytyka

Znowu zmien miejsce. Przejdz do innego pomiesz-
czenia, najlepiej smutnego, ponurego z ciemnymi
kolorami. Takiego, w ktérym latwo ci sie krytykuje
pomysty. Zacznij krytykowa¢ notatki Realisty, nigdy
Marzyciela! Pytania pomocnicze:

Co sie tu moze nie udac?

Czego brakuje?

O czym zapomnialem?

Kto moze si¢ na to nie zgodzi¢?

Jakie czesci projektu moga zawies$¢?
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Nie jest to jednak koniec kreatywnej pracy - jesli
pojawiaja sie jakiekolwiek argumenty wskazujace
na niedoskonalos¢ idei, nalezy wréci¢ z powrotem
do perspektywy Marzyciela i powtorzy¢ cykl. W ten
sposob strategia przyjmuje swodj ostateczny ksztalt
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. W wyniku wizyt w réznych pokojach, otrzymasz
przeanalizowany pomysl. W wielu szkoleniach,
gdzie maja by¢ wypracowane pomysly, propozycje
rozwigzan, wykorzystuje si¢ potencjal tej metody.
Mozna ja wykorzysta¢ w pracy z grupa i w rozmo-
wach indywidualnych.

6.8.5 Analiza SMART

Model SMART jest wykorzystywany zaréwno
przez wielkie firmy przy okreslaniu celéw strate-
gicznych, jak i przez pojedynczych ludzi formutu-
jacych codzienne priorytety. Wskazuje to na fakt,
iz jest to metoda uniwersalna. Napomknetam o tej
metodzie przy okazji wyznaczania celéw podczas
rozmowy doradczej. Nazwa metody pochodzi od
pierwszych liter angielskich stow, ktére wskazuja
pod jakim katem bedziemy analizowac cele. Aby cel
mogt by¢ osiagniety powinien on by¢:

Specific - Specyficzny

Measurable — Mierzalny

Ambitious / Attainable - Ambitny / Osiggalny
Realistic — Realistyczny

Timely - Terminowy (Okreslony w czasie)
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Cel musi by¢ Specyficzny.

Aby doktadnie okresli¢, co chcemy osiggna¢, nale-
zy to zrobi¢ szczegdtowo. Nie wystarczg ogdlniki —
trzeba dokladnie opisa¢ efekt jakiego oczekujemy.
Pomocne bedzie zadanie sobie pytan: ,,Co chcesz
osiagnac?”, ,Po co chcesz to osiagnac?”, ,,Jak chcesz
to osiagnac?”.

Cel musi by¢ Mierzalny.

Czego nie da si¢ zmierzy¢, nie mozna osiagnac.
Skad bedziesz wiedzial, ze osiagnales cel? Nalezy
wyznaczy¢ cel w ten sposob, aby mozliwe byto jego
mierzenie. Cel powinien posiada¢ wskaznik, ktory
pozwoli sprawdzi¢, czy osiagneliSmy juz wyznaczo-
ny cel, na jakim etapie realizacji jestesmy, czy idzie-
my w dobrym kierunku.

Cel musi by¢ Ambitny i Osiagalny.

Okreslajac swoj cel musisz pamietac o tym, aby byt
on na tyle ambitny, ze bedzie stuzyl rozwojowi oraz
ze ten cel w Twoim rozumieniu da si¢ osiagnac i jest
to co$ do czego mozna dazy¢. Jezeli przesadzisz
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z wielkoscig swojego celu, moze Ci¢ to automa-
tycznie zniechecic i cel wpadnie w kategorie ,,moze,
kiedy$” W takim przypadku nalezy zawsze rozbijaé
czas do osiggniecia wlasciwego celu na mniejsze ka-
walki i definiowaé mniejsze cele.

Cel musi by¢ Rzeczywisty.

Wyznaczajac sobie cel, trzeba oceni¢, czy jestesmy
w stanie go zrealizowac. Aby to zrobi¢ musimy osza-
cowaé, czy rzeczywiscie posiadamy odpowiednie
zasoby, np. odpowiednie wyksztalcenie, odpowied-
nig ilo$¢ czasu, zasoby finansowe, czasowe. Cele na-
lezy dopasowa¢ do posiadanych aktualnie zasobow.

Cel musi by¢ Okreslony w czasie.

Podstawa dobrze zdefiniowanego celu jest okresle-
nie czasu na jego wykonanie. Jedli tego nie zrobisz,
nie zaczniesz go realizowa¢ w ogdle. Konkretny ter-
min, tak jak w przypadku czasu wykonania projektu
W pracy, jest mobilizujacy. Wyznacz wigc sobie swoj
wlasny deadline i trzymaj si¢ go. Dzieki temu be-
dziesz mie¢ poczucie, ze zmierzasz do jakiego$ czy-
telnego i jasno okreslonego punktu w przysztosci.
Skoncentrujesz swoje wysitki na jego dotrzymaniu
i wykonaniu zadania w okreslonym czasie.

I tak np. cel, ktéry ogélnikowo mozemy sformu-
towa¢ ,Chce nauczy¢ si¢ jezyka hiszpanskiego”

przeanalizowany za pomocg metody SMART moze
wyglada¢ tak: ,Znajd¢ w Internecie nauczyciela je-
zyka hiszpanskiego i umoéwie sie na nauke, osobista
badz przez skype, dwa razy w tygodniu po 60 minut
przez 6 miesiecy (maksymalnie 50 zi za lekcje)”

6.8.6 Analiza SWOT

Jest to technika uzywana do porzadkowania infor-
macji. Nazwa to akronim angielskich stow:

(o] Strengths — Mocne strony,

O Weaknesses - Stabe strony,

O Opportunities — Szanse,

O Threats - Zagrozenia.

Czg$¢ dotyczaca stabych i mocnych stron jest zwig-
zana z wadami i zaletami danej rzeczy, sytuacji, oso-
by. Rozwaza si¢ tu wewnetrzne uwarunkowania.
Szanse i zagrozenia nie dotyczg bezposrednio danej
rzeczy, sytuacji czy osoby - sg raczej zwiazane ze
$wiatem zewnetrznym, otoczeniem.

Analiza SWOT jest wykorzystywana m.in. przez oso-
by pracujace nad samorozwojem, do oceny i analizy
samych siebie oraz do oceny wlasnych pomystow.
Aby przeprowadzic¢ takg analize, nalezy wzig¢ czysta
kartke papieru i wypelni¢ tabele wg wzoru:

Moje mocne strony:

+ Jakie sg moje zalety?

« Co potrafie robi¢ dobrze?

+ Jakie zalety widzg we mnie inni ludzie?
* Jak wykorzystuje moje zalety?

+ Czy rozwijam moje zalety?

+ Jakie znam szanse, ktére sie przede mng rysuja?

 Co nowego pojawito sie wokét mnie?

« Jakie okazje przegapitam, ktére z nich jeszcze moge
wykorzystaé?

+ Jakie trendy moga stac sie dla mnie okazjg?

« Jakie lokalne wydarzenia moga poméc w realizacji
moich planéw?

Moje stabe strony:

« Czy ktéra$ z moich cech przeszkadza mi w pracy?
W zyciu?

Z czym radze sobie najgorze;j?

Czego sie obawiam?

W czym jestem staba?

Jak postrzegajg moje stabe strony inni ludzie?

* Jakie przeszkody mogg stac sie dla mnie putapka?

« Jak zmieniajg sie wymagania wobec pracownikéw
w mojej profesji?

« Czy zmiany technologii zagrazaja mojej pozycji?

« Czy jestem zadtuzona, jakie mam problemy z wyda-
waniem pieniedzy?




Analiza SWOT jest jedng z najbardziej efektyw-
nych metod rozpoznania zalet i stabosci, szczegolnie
iz s3 one rozpatrywane w kontekscie okazji i zagro-
zen, jakie na nas czekaja. Jest pierwszym krokiem
do rozpoczecia procesu zmiany. Warto pamietac, ze
dobre i zfe strony nie s3 dane raz na zawsze — caly
czas sie¢ zmieniamy. Rozpoczecie procesu zmian
w oparciu o wyniki analizy SWOT powinno skupia¢
sie na aktywno$ci w obszarach, w ktorych osoba wi-
dzi swojg szanse oraz w ktdrych jest mocna. Wyni-
ki analizy moga stanowi¢ impuls do podjecia kon-
kretnych, systematycznych i przemyslanych dziatan
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w zakresie rozwoju osobistego (ktory to cel mozna
sprawdzi¢ za pomocg metody SMART;-) ). Analiza
SWOT pomoze tez okresli¢ i realnie oceni¢, w ja-
kich dziedzinach mozna liczy¢ na sukces, a jakich
dziedzin unika¢. Jakie cechy powinno si¢ rozwijac
i jak mozna je wykorzysta¢, aby odnies¢ sukces. Ja-
kie elementy powinno si¢ zmieni¢ i w jakim kierun-
ku powinien p6j$¢ proces zmian.

Analizie SWOT mozna poddawaé osoby, ale tez
pomysty, plany (réwniez biznesplany), rozwiazania
problemodw.

6.9 Indywidualny Plan Dziatania (IPD)

Nazwa mdwi sama za siebie - jest to stworzenie oso-
bistego, indywidualnego planu dziatan, ktéry ma
doprowadzi¢ do osiagniecia celu zawodowego. Aby
stworzy¢ IPD, nalezy zatem okresli¢ swdj cel zawo-
dowy, mie¢ wiedzg¢ o sobie: o swoich mozliwosciach,
potencjalach, zasobach, wiedzie¢, jaka prace chce
wykonywaé, przeanalizowa¢ informacje o wybra-
nym zawodzie i nakresli¢ swojg wizje¢ kariery. IPD
moze powstawaé we wspoélpracy z osobg, ktdra
$wiadczy ustugi doradcze albo mozna sprébowac
stworzy¢ go samemu. Zaproponowany w zeszycie
IPD jest dos¢ rozbudowany, natomiast mozna spot-
ka¢ si¢ z formami prostszymi, przyklad ponizej.

IPD moze by¢ wypelniany w trakcie prac nad sa-
mopoznaniem i zdobywaniem informacji o zawo-
dach lub po wykonaniu zaproponowanych ¢wiczen
i zadan, jako zebranie wiedzy. Jesli chodzi o cykl
spotkan grupowych, mozna przeznaczy¢ na jego
stworzenie przedostatnie lub ostatnie spotkanie. Be-
dzie to podsumowanie prac i nakreslenie kierunku
dzialania.
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MOJE CELE

Dziatania, kt6re podejme, aby osiaggnac
zaplanowane cele:

Przeszkody, ktére moge napotkac:

brak osobistej sieci pomocy
brak zapisywania swoich dziatan
wycofywanie sie

brak wiary we wtasne sity
niepodejmowanie ryzyka
bierno$¢ w planowaniu kariery

Méj aktualny gtéwny cel w rozwoju
zawodowym to:

WIEM KIM JESTEM

Moja hierarchia wartosci. W swoim
zyciu chciatbym osiagnac: (krotki opis)

Moje cechy osobowosci:

Cechy, ktére zaliczam
do swoich mocnych
stron:

Cechy, ktére zaliczam
do swoich stabosci:

OBRAZ IDEALNEGO ZAWODU

Zadania i czynnosci, jakie chciatbym
wykonywac:

Oczekiwany rodzaj pracy:

Przedmioty, z jakimi chciatbym
pracowac:
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Otoczenie, w ktdorym chciatbym

pracowac: 1.
2.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, S —————
Na pewno nie chciatbym, zeby to byt
zaw6d: 1.
2.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, S —————
Przeciwwskazania zdrowotne jakie
posiadam: 1.
2.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, S ————
Moje propozycje do konkretnych
zawodow: 1.
2.
3.

PLAN ANALIZY INFORMAC)I O WYBRANYM ZAWODZIE

Szczegbtowe informacje zdobede: (od

kogo?, gdzie?, kiedy?) 1.
2.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, S ————
Czasopisma, gazety, wydawnictwa
zwigzane z tym fachem to: 1.
2.
3.

Smak pracy w tym zawodzie moge
poznat: (praktyka, staz, wolontariat - 1.
gdzie?, kiedy?)

2.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, e
Przysztosc tego zawodu (jego perspek-
tywy) to gtownie: 1.
2.
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, e
Czy mozna w tym zawodzie praco-
waé na wtasny rachunek? (jesli tak,
to opisz, w jaki sposdh?)
MOJA WIZJA KARIERY
Chce zostat:
Aby to uzyskac, musze zdoby¢: wyksztatcenie:
kompetencje:

Punkty krytyczne realizacji planu:




Zawodoznawstwo

Czym ono jest? Jak sama nazwa wskazuje, jest
to wiedza o zawodach. Wg ,Nowego stownika pe-
dagogiki pracy” T.W. Nowackiego (Warszawa, 1999)
»obejmuje (m.in.) opisy zawodéw i charakterystyki
zawodowe, analize czynnosci zawodowych, warun-
koéw pracy i zadan pracowniczych”.

Do zadan doradcy zawodowego nalezy m.in. gro-
madzenie, opracowywanie i aktualizowanie infor-
macji o zawodach (stanowiskach pracy), jednak dla
naszych potrzeb wystarczajacym bedzie, jesli skupi-
my sie na tym, gdzie i jakie informacje mozna zdo-
by¢ na temat zawodow.

Wirdd zrodet informacji o zwodach istotne miejsce
zajmuja Klasyfikacja Zawoddw i Specjalnosci oraz
Przewodnik po zawodach. Obydwa opracowania
s3 dostepne na stronie http://www.psz.praca.gov.pl.
»Klasyfikacja...” zawiera spis zawodéw i pozwala
na prowadzenie badan, analiz i prognoz dotyczacych
rynku pracy oraz badan nad przemianami struktu-
ry spolecznej w Polsce. ,,Przewodnik...” z naszego
punktu widzenia wydaje si¢ by¢ przydatniejszy, bo
zawiera charakterystyki zawoddéw. Bedzie bardziej
przydatny dla oséb dorostych (bezrobotnych lub
chcacych zmieni¢ zawdd) i s3 w nim zawarte infor-
macje takie jak:
O nazwa zawodu (nazwy dodatkowe jesli takowe s3),
O zadania i czynno$ci robocze,
O s$rodowisko pracy — materialne, warunki spo-
teczne, warunki organizacyjne,
O wymagania psychologiczne,
O wymagania fizyczne i zdrowotne,

warunki podjecia pracy w zawodzie,
mozliwosci awansu w hierarchii zawodowej,
mozliwosci podjecia pracy przez dorostych,
zawody pokrewne,
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literatura,mozliwo$¢ zatrudnienia oraz ptace.

W przypadku gdy odbiorcg informacji o zawodach
jest mlodziez, bardziej przydatne beda ,,Teczki in-
formacji o zawodach”. Znajdujg si¢ one w kazdym
urzedzie pracy. Roznia si¢ od charakterystyk zakre-
sem informacji, wiekszy nacisk bowiem jest tam po-
tozony na informacje dotyczace ksztalcenia i $ciezek
edukacyjnych pozwalajacych zdoby¢ kwalifikacje
do uzyskania zawodu. Zawarte w nich informacje
to:

nazwa zawodu,

opis zawodu w skrdcie,

zadania i czynnosci,

wymagania zawodu,

ksztalcenie,

instytucje ksztalcace,

place,

szanse zatrudnienia,
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specjalizacje, podnoszenie kwalifikacji
zawodowych,

inne informacje,

stownik.

(o I o]

Wiedza o wymogach edukacyjnych w zwigzku z wy-
konywaniem zawodu jest istotna ze wzgledu na to,
ze wiele zawodow w Polsce to zawody regulowane,
czyli do ich wykonywania potrzebne jest spelnie-
nie pewnych wymogéw okreslonych przez prawo



(np. zdanie egzaminu, ukonczenie wymaganej prak-
tyki zawodowej, uzyskanie wpisu na liste, ukoncze-
nie wlasciwego ksztalcenia czy szkolenia, uzyskanie
licencji).

Kolejnym miejscem z ktérego mozna skorzystac,
aby zasiegna¢ informacji o zawodach jest ,,Do-
radca 2000” - interaktywny program komputero-
wy (dostepny pod adresem: doradca.praca.gov.pl)
umozliwiajacy nakreslanie indywidualnych planow
zawodowych. Stanowi bogate zZrédlo wiedzy o in-
stytucjach ksztalcacych, zawodach oraz pomaga
klientowi w okresleniu wlasnych preferencji i pre-
dyspozycji zawodowych. Zawiera cztery bloki tema-
tyczne zwane modufami. Sg to:

0 modul Klient - umozliwiajacy klientowi
stworzenie wlasnego profilu zawodowego
i dopasowanie do niego odpowiednich profesji
i stanowisk pracy;

0 modul Zawody - zawierajacy informacje na te-
mat wybranych zawoddéw i sytuacji na rynku
pracy;

0 modul Edukacja - to baza danych o szko-
tach zawodowych, $rednich, policealnych
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i wyzszych oraz studiach podyplomowych.
Zawiera informacje o kierunkach ksztalcenia,
trybie nauki, a takze o mozliwosciach zakwate-
rowania, otrzymania stypendium, warunkach
lokalowych szkoly itp.

0 modul Nawigator (Lokalizator) — zawiera
autotest ,,Kwestionariusz Preferencji i Pre-
dyspozycji Zawodowych”. Przy jego pomocy
klient uzyskuje profil swoich umiejetnosci
i predyspozycji.

Dostepne on-line s3 moduly ,,Zawody” i ,,Edukacja”
- mozna korzysta¢ z nich jak z baz danych. Pozo-
stale dwa moga by¢ obstugiwane i udostepniane dla
klientéw przez doradcéw zawodowych w urzedach

pracy.

Zwigzle informacje na temat rdéznych zawodow
znajdziemy tez na stronie http://zielonalinia.gov.
pl (opis zawodu, zadania, potrzebne kwalifikacje),
a takze w stworzonym przez Fundacj¢ Inicjatyw
Spoteczno-Ekonomicznych serwisie www.praca-

-enter.pl.

Drogi Czytelniku

To juz koniec tego podrecznika. Tak jak
wspominalam wczeéniej, to co tu zawarlam,
jest wyborem subiektywnym i na pewno nie wy-
czerpuje tematu doradztwa zawodowego. Uciesze sie,
jesli to, co napisatam, zainteresuje Cie, zainspiruje, za-
checi do dalszego zgtebiania tematu. Chciatabym, aby$
wiedzial, ze rozmowa doradcza moze by¢ spotkaniem,
ktére na pewno wzbogaci kogos, kto przychodzi po
pomocg, ale tez moze wzbogaci¢ Ciebie. Dlatego zy-
cze Ci powodzenia w odkrywaniu potencjatéw
innych ludzi... ale tez i swoich.

Powodzenia!
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Zatacznik nr 1 - test inteligencji wielorakiej H. Gardnera

Wypelnij ponizszy kwestionariusz, przypisujac war-
tos¢ liczbowg kazdemu stwierdzeniu, ktore twoim
zdaniem jest prawdziwe w odniesieniu do ciebie. Je-
$li w pelni si¢ z nim zgadzasz, postaw cyfre 5. Jezeli
sadzisz, Ze nie masz z nim nic wspélnego — wstaw 0.

Uzyj cyfr od 5 do 0, aby okresli¢ stopien prawdziwo-
$ci poszczegolnych stwierdzen.

Wyniki wpisz w odpowiednie pola dla kazdego typu
inteligencji, a nastepnie wypelnij kolo wielorakiej
inteligencji.

1. Posiadam uzdolnienia manualne

2 Posiadam dobre wyczucie kierunku
3. | Posiadam naturalng umiejetnos¢ rozwiazywania sporow miedzy prayjacistmi |
4. | tatwo zapamietuje stowa piosenek |
5. | Potrafig wyjasnia w prosty sposdb trudne zagadnienia |
6. | Robiewszystkokrokpokroku
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28. | Potrafie radzit sobie z liczbami i problemami matematycznym

Klucz do kwestionariusza wielorakiej inteligencji

typy inteligencji stwierdzenia suma punktow

Lingwistyczna 5919 20
Matematycmologiczna | euns
Wianoprzestrzenna | R
Muyewma | siowa
nterpersonatna | sen
ntapersonatna - rse2

Kinestetyczna 114 21 25
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Koto wielorakiej inteligencji

Wpisujac uzyskane wyniki na okregach w polach
odpowiadajacych poszczegdlnym typom inteligen-
ci! I zaciemniajac pola o najwyzszych wynikach,

Lingwistyczna

Muzyczna

Interpersonalna

Kinestetyczna

1. Inteligencja lingwistyczna czyli umiejetnos¢
postugiwania sie jezykiem, wzorami i systema-
mi. W zaleznosci od kontekstu kulturowego,
moze by¢ wyrazana na rézne sposoby — poprzez
umiejetnosci pisarskie, opowiadanie basni, badz
sprawne manipulowanie jezykiem przy rozwig-
zywaniu, rebuséw czy anagramoéw. Inteligencja
lingwistyczna obejmuje wrazliwo$¢ na stowa,
ich porzadek, brzmienie, rytm, na modulacje¢
glosu, a takze zdolnos$¢ przekonywania, prze-
kazywania informacji oraz wyrazania uczuc
i ksztaltowania nastroju. Uczen z rozwinigtg
inteligencja lingwistyczng wykazuje zaintere-
sowanie jezykiem i gra stow. Lubi wiersze, ry-
mowanki i zabawy stowne. Uczy si¢ stuchajac,
piszac, czytajac i dyskutujac. Osoby z rozwinie-
ta inteligencja lingwistyczng wybieraja miedzy
innymi zawdd: pisarza, poety, dziennikarza, fi-
lologa, jezykoznawcy. Sg dobrymi moéwcami
i negocjatorami.

2. Inteligencja matematyczno-logiczna przeja-
wia sie tatwo$cia w rozumieniu i operowaniu

C—

otrzymasz graficzny obraz rozktadu swoich typow
inteligencji zgodnie z teoria Howarda Gardnera.

Matematyczno-logiczna

Wizualno-przestrzenna

Intrapersonalna

abstrakcyjnymi symbolami, kodami - alfabe-
tycznym i numerycznym, wzorami i pojeciami
miary (czasu, ilosci, objetosci, itp.). Uczen z roz-
winietg inteligencja matematyczno - logiczna
lubi sekwencyjnos¢ i porzadek rzeczy, z tatwos-
cig przychodzi mu mysélenie dedukcyjne i in-
dukcyjne. Uczy si¢ najlepiej poprzez wychwy-
tywanie zwigzkéw przyczynowo-skutkowych
oraz wyodrebnianie wewnetrznej struktury
réznych zlozonosci. Osoby z rozwinieta inteli-
gencja matematyczno-logiczng najchetniej wy-
bieraja profesje powigzane z naukami $cistymi,
zostajag: matematykami, inzynierami, prawni-
kami, ksiegowymi. Sg dobrze zorganizowani
i uporzadkowani.

3. Inteligencja wizualno-przestrzenna to zdol-

no$¢ rozwigzywania probleméw przestrzennych,
umiejetno$¢ wyobrazenia sobie danego przed-
miotu, widzenia go w rzutach, trzech wymiarach
i réznych polozeniach w przestrzeni i w czasie.
Uczniom z rozwinigta wyobraznig przestrzenng
myslenie obrazowe przychodzi ze szczegoélna



tatwoscia, lubig wymysla¢ i konstruowac przed-
mioty tréjwymiarowe. Dobrze sobie radza z wy-
konywaniem i kontrolg ruchéw wlasnego ciala
w przestrzeni. Ucza si¢ najszybciej korzystajac
z wykresow, diagramoéw, schematéw, map i in-
nych pomocy wizualnych - najlepiej koloro-
wych, wrecz jaskrawych. Osoby z rozwinieta
inteligencja wizualno-przestrzenna najchetniej
wybierajg zawdd architekta, rzezbiarza, malarza,
nawigatora, stratega, dekoratora wnetrz, projek-
tanta, konstruktora.

Inteligencja muzyczna przejawia si¢ umiejet-
noéciami w postugiwaniu si¢ tonem, tempem,
rytmem oraz rozumieniem ich zwigzkow z cha-
rakterystycznym zapisem nutowym. Ucznio-
wie z rozwinietg inteligencja muzyczng potra-
fig rozréznia¢ uktady dzwiekéw, wyodrebniaé
brzmienie poszczegdlnych instrumentéw, nie
maja trudnodci z odtworzeniem w wyobraz-
ni mniejszych i wiekszych form muzycznych.
Czesto sami komponuja muzyke lub graja
na instrumentach muzycznych. Silnie reaguja
na muzyke zmianami wlasnego nastroju. Ucza
sie najszybciej przy akompaniamencie muzy-
ki, rapujac dang porcje materialu tub ukladajac
rymowanki podsumowujace kluczowe tresci.
Wielu naukowcéw uwaza, ze ten typ inteligencji
jest szczegolnie mocno zwigzany z inteligencja
matematyczno-logiczng. Osoby z rozwinieta
inteligencja muzyczng najchetniej wybieraja za-
wody z muzyka zwigzane - zostaja kompozyto-
rami, dyrygentami, nauczycielami muzyki, zaj-
muja sie wyrobem instrumentéw muzycznych
lub nosnikéw dzwieku (plyty, kasety).

Inteligencja interpersonalna polega na zdol-
nosci ,wczuwania si¢” w innych ludzi (empatia),
umiejetnosci patrzenia na §wiat z réznych punk-
towwidzenia. Pozwalato pozna¢irozumie¢ mysli,
uczucia, poglady i zachowania innych, lepiej si¢
komunikowac¢ a takze wywiera¢ wplyw na ludzi.
Uczniéw z rozwinieta inteligencja interpersonal-
ng cechuje tatwo$¢ nawigzywania, ksztaltowa-
nia i utrzymywania zréznicowanych kontak-
tow spotecznych, umiejetno$¢ pracy w zespole
i pozytywnego wplywania na jego dynamike.
Uczen z rozwiniety inteligencjg interpersonalng
lubi prace w grupie i wspdlne rozwigzywanie
problemoéw. Uczy sie najchetniej przez wspol-
prace w parach lub zespolach, ceni sobie bardzo
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mozliwoé¢ konsultacji z nauczycielem lub in-
nymi dorostymi. Osoby z rozwinigta inteligen-
cja interpersonalng dobrze sprawdzaja si¢ jako
nauczyciele, terapeuci, politycy, sprzedawcy,
menadzerowie.

Inteligencja intrapersonalna - odnosi si¢ do
wiedzy o samym sobie. Przejawia si¢ ona wyso-
ka $wiadomoscia swoich mysli, uczu¢ i emocji
oraz sktonnoscig do préb ich wyjasniania. Ucz-
niowie z dobrze rozwinieta inteligencjg intra-
personalna potrafia samodzielnie motywowac
sie do dziatania, dbaja o rozwdj i wzrost we-
wnetrzny, cechujg sie silnym poczuciem wlasnej
wartos$ci, czerpig przyjemnos$¢ z czasu poswie-
conego na spokojna refleksje. Lubig korzystac
podczas pracy intelektualnej z czasopism i gazet,
najchetniej ucza si¢ samodzielnie, majg precy-
zowane wlasne cele. Silnie rozwinieta inteligen-
cja intrapersonalna czesciej wystepuje u dziew-
czat niz u chlopcoéw, niestety ze szkoda dla tych
ostatnich. Od matlego kierunkowani na dziala-
nie i wspolzawodnictwo czesto nie sg zdolni do
autorefleksji i nie potrafig sie otworzy¢. Osoby
z rozwinietg inteligencjg intrapersonalng to: pi-
sarze, psychoterapeuci, filozofowie, psycholodzy,
mistycy, sklonni do glebokiej refleksji nad wtas-
ng naturg, obdarzeni znajomoscig wlasnej jazni.

Inteligencja kinestetyczna (zwana tez cielesng)
oznacza dobre wyczucie wlasnego ciala, umie-
jetnos¢ jego sprawnego wykorzystywania w wy-
soce zréznicowany sposob, fatwos¢ w manipu-
lowaniu przedmiotami, wrazliwo$¢ na bodzce
dotykowe. Osoby z rozwinietg inteligencja ki-
nestetyczna cechuje dobra kondycja ruchowa,
zrecznosé, dbalo$¢ o rozwoj fizyczny, rzadkie
pozostawanie w bezruchu. Uczen ze zdolnos-
ciami kinestetycznymi lubi sport, dzialania
praktyczne (doswiadczenia, eksperymenty),
wycieczki, zajecia w terenie, kolekcjonowanie.
Osoby z rozwinieta inteligencja kinestetyczna
chetnie wybieraja zawdd: sportowca, aktora,
tancerza, wynalazcy, chirurga, nauczyciela w-f,
mechanika, budowniczego.

Za Grazyna Michatowska gm-tworczosc.cba.pl



Za{qczm'ki %

Zatacznik nr 2 - test rdl zespotowych (M. Belbin)

Na kazde zagadnienie (oznaczone cyfra) przy- rozdzielone pomiedzy kilka zdan, a w przypadkach
pada 10 punktéw. Nalezy rozdzieli¢ je w sposdb, ekstremalnych mozesz rozdzieli¢ je na wszystkie
ktory wedlug ciebie najlepiej opisuje Twoje zacho- zdania lub przydzieli¢ 10 punktéw na jedno zdanie.
wanie (okreslone literami). Punkty te moga by¢ Zapisz punkty w tabeli.

1. Co, wedtug mnie, moge wniesc do zespotu ?

) Moja zdolnos¢ polega na tatwosci wciggania ludzi w prace zespotu, jesli tylko odkryje, ze
mogg oni wnie$¢ cos wartoSciowego w prace zespotu.

) Jestem gotow stawic czota czasowej niepopularnosci, jesli tylko prowadzi ona do pozytyw-
nych wynikéw.

h) Moge oferowat uzasadniony sposdb alternatywnego postepowania bez wprowadzania zabu-
rzefi lub krzywdzenia innych.

2. Jesli miatbym stabe strony w pracy zespotowej to mogtyby to by¢:
(a) Nie jestem spokojny, zanim zebrania nie sa dobrze zorganizowane, kontrolowane i og6lnie
dobrze prowadzone.

(b) Mam sktonnosci do bycia zbyt szczodrym dla ludzi, kt6rzy reprezentuja stuszny punkt widze-
nia, ale bez jego wtasciwego przegladu.

Moje obiektywne spojrzenie sprawia, ze trudno mi entuzjastycznie i chetnie dotgczy¢ do
(d) kolegdw.

(@) Mam sktonnosci do zbytniego zaangazowania sie w pomysty i stad do utraty kontroli nad tym,
g co sie dzieje.

h) Moi koledzy postrzegajq mnie jako osobe niepotrzebnie martwiaca sie szczegbtami i mozli-
woscia, ze co$ moze sie nie udac.

3. Kiedy angazuje sie w dziatalnos¢ z innymi ludZmi:
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© Jestem gotéw namawiac do podjecia akcji, tak aby zebranie nie byto stratg czasu lub aby nie
straci¢ z oczu gtéwnych celéw.

(h) | Mozna na mnie polega¢ w kwestii dopilnowania, ze cata niezbedna praca jest zorganizowana.

4. Moje charakterystyczne podejscie do pracy grupowej jest nastepujace:

(b) Nie jestem niechetny wyprébowaniu pogladéw innych lub zachowaniu moich pogladéw
w mniejszosci.

Sadze, ze mam talent do wdrazania pomystéw, ktérych plan zostat zaakceptowany do
(d) realizacji.

(h) Bedac zainteresowanym wszystkimi pomystami, nie waham sie realizowac jednego, skoro raz
decyzja zostata podjeta.

5. Jestem usatysfakcjonowany z pracy poniewaz:

(h) | Lubie znaleZ¢ dziatalno$¢ pobudzajacg mojg wyobraznie.
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6. Jesli niespodziewanie dostane trudne zadanie do wykonania w ograniczonym czasie i z nieznana mi grupa
ludzi:

@) Bede sie czut jak zepchniety do kata w celu wypracowania wyjscia z impasu, zanim wypracu-
je sobie spos6b postepowania

(b) Bede gotéw do wspbtpracy z osoba, ktéra wykaze najbardziej pozytywne podejscie, chocby
nie wiem jak byto to trudne.

© Znajde spos6b na zredukowanie rozmiardw zadania poprzez ustalenie, co moga zrobic po-
szczegblne osoby.

) Moje naturalne poczucie odpowiedzialnosci za sprawe pomoze mi zapewnié, Ze nie zostanie-
my w tyle za planem.

Bede przygotowany na przyjecie przewodnictwa grupie, jesli dostrzege brak postepéw
(8) w pracy.

(h) | Sprowokuje dyskusje w celu stymulowania nowych pomystéw i wprowadzenia ich w czyn.

7. 0dnosnie probleméw jakim podlegam pracujac w grupie:

© Moja potrzeba upewnienia sie, ze praca jest wtasciwie wykonywana, moze wstrzymywa¢
postep.

) Mam tendencje do szybkiego znudzenia sie i polegania na jednym lub dwéch osobach moty-
wujacych mnie.

(h) | Waham sie broni¢ swojego zdania je$li mam przeciw sobie opozycje.
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KARTA ANALIZY KWESTIONARIUSZA SAMOOCENY

SEKCJA a b C d e f g h

Przenie$ punkty z poprzedniej tabeli wprowadzajac je kolejnymi zagadnieniami do tej tabeli a nastepnie dodaj
punkty w kazdej kolumnie w celu uzyskania catkowitego rozkladu punktéw na role zespotowe.
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ROLE LUDZI PRZYDANYCH W ZESPOLE

Typ roli

Pracownik firmy (Compa-

ny Worker)
cw

Prezes (Chairman)
CH

Manipulator (Shaper)
SH

Innowator (Plant)
PL

Analityk-Poszukiwacz
(Resource-Inwestigalor)
RI

Krytyczny Sedzia
(Monitor-Ewaluater)
ME

Cztonek Zespotu (Team
Worker)
W

Zdolnos¢ koficzenia zada-

Konsekwentny re-
alizator zadania
(Completer-Finisher)
CF

Charakterystyka

Konserwatywny, obowiaz-
kowy, przewidujacy

Spokojny, pewny siebie

Dominujacy, dynamiczny,
towarzyski

Indywidualista, powazny,
nieortodoksyny

Ekstrawertyk, en-
tuzjasta, ciekawski,
komunikatywny

Stateczny, rozwazny, nie
wykazujgcy emocji, dys-
kretny, rzeczowy

Towarzyski, raczej tagod-
ny, skromny i wrazliwy.
Przezywaja za innych

Staranny, uporzadkowany,
rzetelny, troszczacy sie

o wynik. Dokonuje rzeczy
do korica

Cechy pozytywne

ZdolnoSci organizacyjne,
praktycznos¢ i zdrowy

rozsadek, zdyscyplinowa-

nie, pracowitos¢

Zdolnos¢ przyjmowa-
nia i postepowania bez
uprzedzef z wszystkimi
mogacymi co$ wnies¢

w meritum sprawy. Silne
poczucie celowosci

Ped i gotowos¢ do zwal-

czania inercji, nieskutecz-

nosci, samoza-dowolenia
spowodowanego oszuki-
waniem samego siebie.

Geniusz, wyobraznia,
inteligencja,wiedza

Zdolnos¢ do kontaktéw
z ludZmi i wyszukiwania
wszystkiego, co nowe.
ZdolnoS¢ reagowania

na wyzwania.

Zdolnos¢ osadu, roz-
tropnosé, konsekwencja
i logicznos¢ w mysleniu

Umiejetnos¢ dostoso-
wywania sie do ludzi

i sytuacji, przyczynia sie
do wytworzenia "ducha
zespotu".

nia (postawienia kropki
nad "i"). Perfekcjonizm.

Stabe punkty

Brak elastycznosci, nie-
che¢ do niesprawdzonych
pomystéw

Jest jedynie przecietny
w kategoriach intelektu
i uzdolnief twérczych

Sktonnos¢ do pro-
wokowania, irytacji;
niecierpliwos¢.

Buja w obtokach jest
sktonny do niezwazania
na cele praktyczne i utar-
te sposoby postepowania

Sktonnos¢ utraty zain-
teresowania, gdy mija
pierwsza fascynacja
("stomiany zapat")

Brak zdolnosci do inspi-
rowania i motywowania
innych.

Niezdecydowanie w wa-
runkach krytycznych

Sktonnosé do przejmowa-
nia sie detalami. Nieche¢
do "wypuszczenia spraw
z wtasnych rak"
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Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych (FISE)
powstata w 1990 roku. Nasza misja jest dziatanie
w spos6b systemowy na rzecz wzrostu zatrudnienia.

Stale poszukujemy nowych narzedzi aktywizacji
zawodowej i wspierania rozwoju lokalnego. Od 2005
roku aktywnie angazujemy sie w dziatania majace

na celu wzmocnienie sektora ekonomii spotecznej

w Polsce. Nasi eksperci uczestnicza w pracach
zespotow zajmujacych sie dostosowywaniem polskiego
prawa do potrzeb przedsiebiorstw spotecznych,
bierzemy udziat w konsultacjach waznych z tego
punktu widzenia dokumentéw, na szczeblu krajowym

i regionalnym, prowadzimy sekretariat Statej
Konferencji Ekonomii Spotecznej, porozumienia
organizacji dziatajgcych na tym polu, najstarszej
polskiej instytucji zajmujacej sie dialogiem z wtadzami
publicznymi w zakresie ekonomii spotecznej.

Duza czesS¢ naszej aktywnosci polega na szerzeniu

wiedzy i zwiekszaniu Swiadomosci spotecznej na temat
mozliwosci, jakie stwarza ekonomia spoteczna. W tym celu
organizujemy debaty, konferencje, szkolenia, wydajemy
publikacje, prowadzimy portal www.ekonomiaspoleczna.
pl, ktéry jest najwiekszym polskim zrédtem wiedzy

na temat przedsiebiorczosci spotecznej. JesteSmy rowniez
organizatorami pierwszego ogélnopolskiego konkursu

na najlepsze przedsiebiorstwo spoteczne roku.

FISE prowadzi takze Osrodek Wsparcia Ekonomii
Spotecznej, gdzie poczatkujacy przedsiebiorcy spoteczni
moga liczyé na kompleksowe ustugi, ktére pozwola im
skutecznie dziata¢ w obszarze ekonomii spotecznej.

Cele statutowe realizujemy réwniez przez dziatalnos¢
gospodarcza, prowadzong przez wyodrebniong
organizacyjnie komérke FISE - Szkote Przedsiebiorczosci.
Dziatamy z poszanowaniem zasad partnerstwa,

z zachowaniem norm etycznych, w poczuciu
odpowiedzialno$ci za jakoS¢ i skutki realizowanych
dziatan oraz z dbatoscig o Srodowisko naturalne.

FISE>

Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych
00-031 Warszawa, ul. Szpitalna 6 lok. 2/5

T: +48 (22) 537 02 00-02, F: +48 (22) 537 02 03
http: www.fise.org.pl, www.bezrobocie.org.pl
www.ekonomiaspoleczna.pl

fise@fise.org.pl
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